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WPLYW ZAUFANIA DO LIDEROW NA ZAANGAZOWANIE W
PRACE W ZESPOLACH PROGRAMISTYCZNYCH

Streszczenie. Jednym z istotnych zagadnien w dazeniu firm informatycznych
do poprawy konkurencyjnos$ci jest zaangazowanie zespotdw programistycznych.
Na takie zaangazowanie, mi¢dzy innymi, ma wpltyw podejscie liderow do
wspolpracy z zespotami. W artykule oméwiono wplyw przywodztwa 1
posiadanego zaufania przez liderdw na zaangazowanie zespolow. Zastosowano
podejscie systematyczne polegajace na budowie modeli w jezyku ArchiMate.
Dokonano analizy podejs¢ w oparciu o badania literaturowe 1 ankietowe.
Przedstawiono wstepne rozwigzania poprawiajace modele i podejscia do budowy
zaangazowania zespolow.

Stowa kluczowe: zaufanie, przywodztwo, zaangazowanie, programisci, praca
zespotowa.

THE INFLUENCE OF TRUST TO LEADERS ON COMMITMENT INTO
DEVELOPERS TEAMS WORK

Summary. One of the important issues of the software-house companies, is an
effort to improve competitiveness, by involving development teams in the
company development. Many factors can influence such commitment, one
important is an appropriate approach of leaders, in which way they cooperate with
the teams. The article focuses on the impact of leadership and trust held by leaders
into engagement of teams. A systematic approach is applied involving the
construction of models in ArchiMate language. The analysis of approaches is
conducted based on literature research and carried out surveys. Preliminary
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solutions are presented, which may be used to improve models and approaches for
building teams engagement.

Keywords: trust, leadership, involvement, developers, teamwork.

1. Wprowadzenie

Obecnie organizacje sektora informatycznego borykaja si¢ z problemem pozyskania i
zatrzymania pracownikow technicznych. W wyniku duzego zapotrzebowania na specjalistow
w branzy informatycznej, a co za tym idzie, ogromnej konkurencyjnosci na rynku pracy,
mozna obserwowac problem fluktuacji pracownikéw na stanowiskach programistycznych. W
wyniku tego zjawiska, pracodawcy zmuszeni sg do glebszego spojrzenia na aspekt
zaangazowania w prac¢. Na zaangazowanie to mogg mie¢ wptyw rozne czynniki, jednym z
nich jest zaufanie (Lewicka, 2013).

Jak pokazuja badania, uzyskanie odpowiedniego poziomu zaufania przynosi szereg
korzys$ci zarowno pracownikom jak 1 calej organizacji. Obok wspomnianego juz wptywu na
zaangazowanie w pracg, zaufanie wzmacnia poczucie wspdlnoty w grupie i1 podnosi
wydajno$¢ pracy(Ashleigh and Nandhakumar, 2007). Efekty zaufania sa rowniez widoczne w
postaci poprawy komunikacji, zwigkszeniu przewidywalnosci, niezawodnosci 1 pewnosci
siebie, redukc;ji fluktuacji pracownikow, otwartosci 1 innych (Mishra and Morrissey, 1990).
Wysoki stopien zaufania w S$rodowisku pracy sprzyja generowaniu przez pracownikow
wartosci dodanej dla przedsigbiorstwa (Krot and Lewicka, 2016) 1 ma znaczacy wplyw dla
tworzenia klimatu wspierajagcego innowacyjnos¢ (Lewicka and Krot, 2014). Zaufanie wptywa
rowniez na podejmowanie ryzyka (Mayer et al., 1995).

Rozwigzywanie problemoéw zaufania wertykalnego moze ograniczy¢ rotacje na
stanowiskach programistycznych, a tym samym podnie$¢ konkurencyjnos¢ firmy na rynku.
Dotychczas przeprowadzono szereg badan dotyczacych zaufania pracownikow do
przetozonego. Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie wpltywu zaufania
wertykalnego na zaangazowanie w prace w zespolach deweloperskich. W artykule, autorzy
przeprowadzaja analize¢ literaturowa w celu wskazania zaleznosci pomiedzy zaufaniem do
przetozonego a zaangazowaniem w prace. Nastgpnie przeprowadzono analiz¢ badan
ankietowych dotyczacych zaangazowania w prac¢ w celu sprawdzenia wpltywu zaufania
organizacji do pracownika na zaangazowanie w prac¢ w zespotach programistycznych.

W pracy zawarto odpowiedzi na nastgpujace problemy badawcze:
- Czy istnieje zaleznos¢ pomiedzy zaufaniem do przelozonego a zaangazowaniem w prace

w zespotach programistycznych?

- Czy postawa przetozonego wobec pracownikow w zespotach deweloperskich wptywa na
ich zaufanie do lidera?
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- Czy postawa przelozonego wplywa na zaangazowanie w prace w zespolach
deweloperskich?

Struktura artykutu jest nastg¢pujaca. W wprowadzeniu zdefiniowano pytania badawcze,
ktore dotycza relacji zaufania do liderow 1 zaangazowania zespotdéw programistycznych. W
tym celu opracowano model takich relacji bazujac na jezyku ArchiMate przeznaczonym do
modelowania architektur korporacyjnych. Takze w ArchiMate zamodelowano wspotprace
pomiedzy strona ufajaca (trustor) oraz strong ktorej ufamy (trustee). Korzystajac z modeli, na
podstawie przegladu literaturowego dokonano analizy wplywu zaufania wertykalnego na
zaangazowanie w prace w zespolach programistycznych. Na podstawie przeprowadzonych
ankiet dokonano analizy roli zaufania na funkcjonowanie zespotu programistycznego. We

wnioskach podsumowano wyniki prac 1 wyznaczono cele badawcze na przysztos¢.

2. Modelowanie relacji zaufania do liderow i zaangazowania zespolow

Firmy informatyczne konkurujgc ze sobg oraz walczac o odpowiednich pracownikéw na
rynku pracy starajg si¢ podnies¢ efektywnos$¢ oraz innowacyjnos$¢ swoich produktow. W
dazeniu do tych celow szczegdlng uwage zwracajg na aspekt zaangazowania zespotow
programistycznych. Na zaangazowanie to mogg mie¢ wptyw rézne czynniki, do najbardziej
istotnych zalicza si¢ przywodztwo 1 zaufanie. Przywodztwo 1 zaufanie mozna rozpatrywacé w
szerszym kontekscie firmy, lecz w pierwszej kolejnosci nalezy ograniczy¢ te zagadnienia do
zespotu programistycznego 1 jego bezposredniego otoczenia. Rozwazania w pracy beda si¢
koncentrowa¢ na okres$leniu powigzan pomiedzy przywodztwem i zaufaniem do liderow
zespolu, a zaangazowaniem zespotu programistycznego.

Na uzytek artykulu mozna opracowa¢ modele pozwalajace na okreslenie roli
przywddztwa 1 zaufania do liderow oraz zaangazowania zespotdéw programistycznych. To z
kolei pozwoli na wyznaczania podejs¢ do budowy zaangazowania w zespolach
programistycznych. Firma informatyczna posiadajaca zasoby, bedzie dazy¢ do poprawy
efektow jej dziatania. Taka strategi¢ firmy mozna opisa¢ w jezyku ArchiMate (The Open
Group, 2013) przeznaczonym do opisu architektury korporacyjnej przedsiebiorstw (Jamroz et
al., 2014). ArchiMate wyr6znia trzy podstawowe koncepty zwigzane z strategia:

- Zasob (resource), ktory jest aktywem posiadanym 1 kontrolowanym przez jednostke lub
organizacjg.

- Zdolnosci (capability) jest to ogot mozliwosci, ktore moze posiada¢ zasob taki jak osoba,
organizacja, system.

- Kierunek dziatan (course of action) — podejscie lub plan do konfigurowania zdolnosci 1

zasobow przedsigbiorstwa w celu uzyskania zamierzonych celow.
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Na rys. 1 przedstawiono og6lny schemat strategii przedsigbiorstwa ze wzgledu na

przywodztwo, zaufanie liderow oraz zaangazowanie zespotow.
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Rys. 1. Podstawowe relacje pomigdzy potencjalnymi umiej¢tnosciami liderow i zespolow
Fig. 1. Basic relations between potential capabilities of leaders and teams

Narys. 1 zdolnosci lidera scharakteryzowano w postaci trzech podstawowych czynnikow:
przywodztwo, wiarygodno$¢ (kapital zaufania), kompetencje. Zdolnosci zespotu
programistycznego zdefiniowano jako kompetencje, potencjal (moc, dostepnos¢) oraz
zaangazowanie. Podstawowym celem wspotdziatania liderow i zespotdw programistycznych
jest uzyskanie wysokiej efektywnos$ci wytwarzania oprogramowania oraz ksztaltowanie
procesdOw wspomagajacych wytwarzanie, by takg wydajnos¢ osiggnac.

Zakladamy, ze pomiedzy liderem powinna istnie¢ wspOlpraca o charakterze
synergetycznym, bazujgca na zaufaniu. W pracy bedziemy zajmowac si¢ relacjami pomiedzy
przywodztwem 1 wiarygodnoscig lidera, a zaangazowaniem zespotu.

W literaturze istnieje wiele definicji zaufania. Powszechnie przyjmuje si¢ definicje, ze
zaufanie to swego rodzaju zaklad odnoszacy si¢ do niepewnych przysztych zachowan innych
ludzi (Sztompka, 2007), badz jest to akceptacja dziatan drugiej strony wynikajaca z
przeswiadczenia, ze zachowa si¢ ona w okreslony sposob (Mayer et al., 1995).

Zwykle zaklada si¢, ze wspdtpraca pomiedzy stronami bedzie bazowaé na zaufaniu. Na
rys. 2 przedstawiono podstawowe zalezno$ci takiej wspolpracy przedstawione w jezyku
ArchiMate.
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Rys. 2. Wspolpraca bazujaca na zaufaniu
Fig. 2. Collaboration based on trust

Jezeli mowi si¢ o zaufaniu pomiedzy osobami wyrdznia si¢ za kazdym razem dwie strony:
strona ufajgca (trustor) oraz strong ktorej ufamy (trustee). Strong ufajacg moze by¢ osoba,
zespol, organizacja, spotecznos$¢. Natomiast strong ktorej ufamy, moze by¢ dodatkowo sprzet,
oprogramowanie, segment operacyjny, system informatyczny, itp.

Zwykle mowi si¢, ze pomigdzy stronami istnieje wspdlpraca bazujaca na zaufaniu. Strone
ktorej ufamy oceniamy jej wiarygodnos$¢ poprzez oceng godnosci zaufania (trustworthiness).
O stronie godnej zaufania mozna mowi¢, ze posiada ona pewny atrybut jakosci opisujacy
poziom jej wiarygodnosci. Cechg ktéra wyrdznia strong godng zaufania jest jej adaptacyjna
odporno$¢ (ang. adaptive resilience). Cecha ta oznacza ze strona godna zaufania (osoba,
system) pozostaje odporna na niepozadane zakldocenia w swoim Srodowisku podczas gdy
zmienia si¢ ona na wilasne zyczenie tak, aby ci ktorzy ufaja systemowi mogli nadal mu ufac.
Adaptacyjna odpornos¢ jest technicznym odpowiednikiem takich termindw socjologicznych
jak prawos¢, lojalnos¢ czy tez przestrzeganie systemu wartosSci.

W  odniesieniu do o0s0b 1 systemOw ocena wiarygodnosci moze bazowaé na:
umiejetnosciach (ability), spdjnosci (integrity) 1 zyczliwosci (benevolence). Ocena
wiarygodnosci osob moze koncentrowac si¢ na: osobistych cechach (personal qualities),
moralnos$ci (morality), zalety (virtue). Przy ocenie wiarygodnos$ci stosujemy pojecie reputacji
(reputation).
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3. Wplyw zaufania wertykalnego na zaangazowanie w prace w zespolach
programistycznych na podstawie przegladu literaturowego

W czasach coraz wigkszej zaleznosci od innych i1 nadmiaru informacji, ktorych
weryfikacja jest niemozliwa, element zaufania stat si¢ podstawag funkcjonowania w
spoleczenstwie (Osika, 2013). Rowniez w relacjach zawodowych zaufanie pelni istotng rolg.
Tutaj mowi si¢ o zaufaniu w relacjach horyzontalnych (odnoszacych si¢ do relacji migdzy
wspolpracownikami) i1 wertykalnych (odnoszacy si¢ do relacji przetozony-podwtadny).
Dotychczas badacze wskazali na szereg korzysci ptynacych z zaufania wertykalnego w
organizacjach. W artykule skupiono si¢ przede wszystkim na wplywie zaufania wertykalnego
na zaangazowanie w prace w zespotfach programistycznych.

W relacjach pomigdzy liderem a zespotem, zaufanie odgrywa niezwykle istotng role. Po
pierwsze, zaufanie do przelozonego wplywa na wlasciwg atmosfer¢ w pracy dajaca
pracownikowi poczucie bezpieczenstwa, po drugie pracownik obdarzony zaufaniem, zgodnie
ze spoleczng teoria wymiany, bedzie chcial odwdzigczy¢ si¢ za okazane mu zaufanie, co
moze skutkowa¢ bardziej efektywnag pracag. Swoboda wynikajaca z zaufania jest istotnym
elementem w procesie wytwarzania oprogramowania, daje mozliwo$¢ tworczego myslenia,
wspiera innowacyjnos$¢ (Krot and Lewicka, 2016), co moze sta¢ si¢ kluczem do sukcesu
organizacji IT.

Rolg lidera w zespole jest motywowanie, zachg¢canie do podejmowania wyzwan, do
tworczego myslenia, do rozwoju, do dazenia do osiggnigcia wspolnych celow. Przywodztwo
w zespotach deweloperskich nie opiera si¢ na wladzy 1 kontroli, nie jest juz przywddztwem
transakcyjnym. Dzisiejszy lider w zespotach deweloperskich to przywddca transformacyjny.
W tym modelu przywddztwa zaufanie zajmuje miejsce kontroli, a lider staje si¢ wizjonerem
formutujacym cele, inspirujagcym, zachecajagcym do podejmowania wyzwan Badacze
wskazuja na szereg korzysci, jakie daje firmie lider budzacy zaufanie: przyciaga najlepszych
pracownikow 1 potrafi ich przy sobie zatrzymac, zwigksza zaangazowanie pracownikow w
realizacj¢ zadan, motywuje, podnosi zaangazowanie w osiggniecie celow, pobudza tworcze
mysSlenie, wplywa na podejmowanie ryzyka i wykazywanie si¢ inicjatywg (Krot and Lewicka,
2016).

W firmach informatycznych szczegdlng role odgrywa klimat sprzyjajacy dzieleniu si¢
wiedza, ktory opiera si¢ przede wszystkim na zaufaniu. Badania dowodza, ze zaufanie
wplywa pozytywnie na dzielenie si¢ wiedzg z innymi (Holste and Fields, 2010). Wiedza jest
postrzegana jako jeden z najistotniejszych zasobow przedsigbiorstwa, a zarzadzanie nig
wplywa na uzyskanie przewagi konkurencyjnej (Dzwigot, 2014). Firmy informatyczne, ktore
chcg si¢ rozwija¢ 1 konkurowa¢ na rynku pod katem innowacyjnosci, powinny zapewnic
swoim pracownikom warunki, w ktorych dzielenie si¢ wiedza bedzie postrzegane w

kontekscie nowych mozliwosci. W atmosferze niepewnosci i strachu o swoja pozycje w
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firmie, pracownik nie bedzie chcial przekazywaé swojego kapitatu intelektualnego innym,
potencjalnym rywalom.

Warto rowniez spojrze¢ na problem zaufania w kontekscie szybkiego rozwoju sektora
informatycznego. Ciagle zmiany moga powodowaé niepokdj w pracownikach, niepewnos$¢ co
do wartosci jaka wnosza do firmy. Specyfika tego zawodu jest zwigzana z konieczno$cig
statlego rozwoju. Programista, ktory nie pozostaje na biezagco z nowinkami technicznymi, w
rzeczywistosci obniza swoja warto$¢ na rynku pracy. Presja wynikajaca z tych zmian 1 wrecz
niemozliwym do spelnienia wymogiem pozostania na biezgco z nowosciami branzowymi
pocigga za sobg szereg konsekwencji. Pracownicy czesto podejmuja decyzje o zmianie
zawodu (Werewka and Wietecha, 2015) lub obniza si¢ ich poziom zaangazowania w prace.
Znaczaca role moze odegrac tutaj rowniez dostrzegane wsparcie organizacji (POS - Preceived
Organizational Support). (Eisenberger et al., 1986) okreslaja POS jako przekonanie dotyczace
stopnia w jakim organizacja docenia wkiad pracownika (pracownik jest $wiadomy jaka
warto$¢ dla organizacji ma jego praca) i dba o jego dobre samopoczucie (well-being), daje
zapewnienie, ze pracownik, ktory znajdzie si¢ w sytuacji stresowej, otrzyma pomoc i
wsparcie. Podstawowymi zatozeniami POS s3 zwiekszenie przywigzania uczuciowego
pracownikow do organizacji oraz wzbudzenie w nich przekonania, ze wigkszy wysitek
wilozony w osiggni¢cie celow organizacji zostanie im oddany. Taka wigz emocjonalna, czy
zaangazowanie mogg zaistnie¢ jedynie w atmosferze zaufania. Pracownik $wiadomy
wsparcia organizacji bedzie czut si¢ doceniany, zwigkszy wysitek wktadany w prace, a przede
wszystkim wzrosnie poziom jego zaufania do organizacji. Przypuszcza si¢, ze POS ma
korzystny wplyw nie tylko na budowanie, ale rowniez na odbudowe utraconego zaufania
(Simsarian Webber et al., 2012).

Dotychczasowe badania potwierdzaja wptyw zaufania wertykalnego na zaangazowanie w
pracg. Analiza literaturowa pokazuje, ze mozna oczekiwaé, ze podobne zaleznosci beda
wystepowaé w zespotach programistycznych. W dalszej czg$ci artykulu przeprowadzono
analiz¢ wynikow badania ankietowego majacego na celu okreslenie wptywu zachowania
przetozonego na zaangazowanie w pracg¢ w zespolach programistycznych. Z wynikoéw analizy
wyltoniono fragmenty odnoszace si¢ bezposrednio do korelacji migdzy postawa przetozonego

wobec pracownikow a ich zaangazowaniem w prace.

4. Analiza wplywu zaufania na funkcjonowanie zespolu programistycznego

W czasach gdy zaufanie stalo si¢ tak istotne, osoba lidera odgrywa wazng role w
organizacji. Dotychczasowe badania pokazuja, ze dzigki jego zaangazowaniu 1 nastawieniu
wobec ludzi, wzrasta zaufanie pracownikéw, co przynosi szereg korzysci dla organizacji. W

celu zbadania zaufania w zespolach programistycznych, autorzy wykorzystuja badania
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ankietowe przeprowadzone wsrod 42 programistow, ktorych celem bylo uzasadnienie
zalezno$ci pomigdzy wynikami 1 nastrojami w pracy czlonkéw zespotu, a zachowaniem
lidera. Ankieta rozpowszechniona zostata za pomoca portalu survio.com w maju 2016 roku.
W wigkszos$ci ankietowani deklarowali staz pracy powyzej 3 lat (88%) pracujacych w matych
firmach zatrudniajacych do 50 o0sob (31%), od 50 do 150 o0sdb (26.2%), powyzej 150 osob
(42.9%). Sposob badania zaufania opisany w artykule jest uzasadniony. Miedzy innymi
Sankowska (Sankowska, 2011) twierdzi, ze zaufania nie mozna bada¢ wprost, oznacza to, ze
badamy je za pomocg zjawisk zachodzacych w wyniku zaufania. Na potrzeby artykutu
wybrane zostaly cztery pytania, ktore przeanalizowano pod katem zaufania i zaangazowania
w prace. Ankietowani zostali poproszeni o okreslenie stopnia zaangazowania przelozonego na
realizacje celow, okreSlenie nastawienia przetozonego wobec ludzi, okreslenie czym jest
praca dla ankietowanych oraz jaki maja wptyw na zakres wykonywanych prac. Odpowiedzi

zostaly przedstawione ponize;j.
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Rys. 3. Opinie cztonkdéw zespotu dotyczace przetozonych
Fig. 3. The opinions of team members on superiors
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Rys. 4. Opinie cztonkéw zespotu dotyczacych pracy
Fig. 4. The opinions of team members on the work

Badania mialy na celu okreslenie wplywu przeloZzonego na zaufanie 1 zaangazowanie w
pracg, dlatego w pierwszej kolejnosci z zebranych odpowiedzi wyloniono dwie grupy
ankietowanych roznigce si¢ w ocenie podejscia przetozonego do podwiadnych i poréwnano
ich ocen¢ zaangazowania lidera w realizacj¢ celow. Sposrod 25 ankietowanych, ktérzy
uwazaja, ze ich przelozony ma towarzyskie lub przyjacielskie nastawienie do podwtadnych,
prawie wszyscy (24) uwazaja, ze w stopniu duzym lub bardzo duzym angazuje si¢ on w
realizacje¢ celow. Lider angazujacy si¢ w realizacje celow, to lider transformacyjny (Krot and
Lewicka, 2016), ktory swoje przywoddztwo opiera przede wszystkim na zaufaniu. Sposrod
ankietowanych, ktorzy postrzegaja swojego przetozonego jako osobe obojetng, odseparowang
lub chtodng wobec podwtadnych (17), wigkszo$¢ uwaza, ze jego zaangazowanie w cele jest
nikle lub male (9) oraz srednie (5). Jedynie 4 ankietowanych okreslilo zaangazowanie lidera
na poziomie duzym. Brak wyraznego zaangazowania lidera w realizacj¢ celdéw 1 obojetne lub
chlodne nastawienie wobec ludzi jest dalekie od modelu transformacyjnego, co moze
wplywa¢ na poziom zaufania wérdéd podwladnych.

Zaangazowanie pracownika jest widoczne migdzy innymi w tym, jak postrzega on swoja
prace. Mozna sadzi¢, ze jego zaangazowanie bedzie wyzsze, kiedy praca jest dla niego
wyzwaniem lub pasja, a nizsze kiedy traktuje ja jak obowigzek. W pierwsze] grupie
ankietowanych (25), az 13 swoja prace traktujg jako wyzwanie, 7 z nich okresla prace jako
obowigzek, a 5 jako pasj¢. W drugiej grupie (17) praca jest pasja i wyzwaniem dla 12 osdb, a
dla 5 obowigzkiem lub ograniczeniem. Wyniki badan pokazuja, ze postawa przetozonego
wobec programistow nie ma zwigzku z tym w jaki sposob postrzegaja oni swoja prace.
Zar6wno w grupie, w ktorej przelozony postrzegany jest jako towarzyski 1 przyjacielski, jak 1
w grupie, w ktorej pracownicy okreslaja go jako chltodnego, odseparowanego czy obojetnego
wiekszos$¢ 0sob traktuje swoja prace jako wyzwanie, czy pasje. Wyniki pokazuja, ze postawa
przetozonego wobec pracownikdw w zespotach deweloperskich nie ma znaczacego wptywu
na zaangazowanie w prace programistow.

Zgodnie z teorig wymiany spoltecznej lider, ktory okazuje zaufania pracownikowi moze
liczy¢ na odwzajemnieni tego zaufania. Pracownik obdarzony wigksza odpowiedzialnoscia,
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bedzie postrzegal te odpowiedzialno$¢ jako oznake okazanego mu zaufania. Analiza
literaturowa pozwala sadzi¢, ze lider postrzegany jako przyjacielski 1 towarzyski (przywddca
transformacyjny), bedzie rownoczesnie postrzegany jako lider majacy wigksze zaufanie do
swoich podwladnych niz lider obojetny, chlodny czy odseparowany. Wyniki badania
ankietowego pokazuja jednak, ze wlasnie w grupie pierwszej znalazty si¢ osoby (6), ktore
uwazaja, ze maja znikomy wpltyw na zakres wykonywanych prac. W tej samej grupie 9
ankietowanych stwierdzilo, Ze inni liczg si¢ z ich zdaniem, a 10, Ze samodzielnie podejmuje
decyzje. W grupie drugiej 10 ankietowanych uwaza, ze inni liczg si¢ z ich zdaniem, a 7, ze
samodzielnie podejmuja decyzje. Wyniki badan pokazuja, ze w grupie programistow,
podejscie przetozonego nie ma zwigzku z postrzeganiem siebie jako osoby obdarzonej
zaufaniem w organizacji. Brak zaufania do pracownika moze skutkowa¢ tym samym wobec
lidera. Przyjmujac powyzsza tez¢, mozemy wnioskowa¢, ze postawa przetozonego nie
wplywa na zaufanie wertykalne w zespotach deweloperskich.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze postawa przetozonego nie ma wplywu, zarbwno
na zaufanie wertykalne jak 1 zaangazowanie w prac¢ programistow. W obu grupach wyniki sg
podobne. W zwigzku z powyzszym, potwierdzenie zalezno$ci miedzy zaufaniem do
przetozonego a zaangazowaniem w prac¢ jest niemozliwe na podstawie przeprowadzonych

badan.

5. Whnioski

Analiza literaturowa jednoznacznie pokazuje, ze zaufanie odgrywa istotng role w
zaangazowaniu w pracg, natomiast wyniki badan ankietowych nie potwierdzaja tej tezy w
odniesieniu do zespotdéw programistycznych. W wyniku przeprowadzonych ankiet uzyskano
nastepujace odpowiedzi na stawiane w artykule problemy badawcze:

- Nie mozna potwierdzi¢  zaleznosci pomiedzy zaufaniem do przelozonego a

zaangazowaniem w prace w zespolach programistycznych

- Postawa przetozonego wobec pracownikéw w zespotach deweloperskich nie wptywa na

ich zaufanie do lidera

- Postawa przetozonego nie wplywa na zaangazowanie ~w prace w zespolach

deweloperskich.

Mozna wnioskowaé, ze w zespolach tych istnieja inne czynniki wplywajace na
zaangazowanie w prace silniej niz samo zaufanie wertykalne. Co wigcej, okazuje sie, ze w
badanej grupie zawodowej, postawa lidera nie ma tak duzego wplywu na zaangazowanie
pracownikow jak w innych grupach zawodowych. W zwiagzku z przedstawionymi wnioskami,
stojacymi w sprzecznos$ci z dotychczasowymi badaniami dotyczacymi zaufania wertykalnego,

badanie zaufania wsrdd programistow stato si¢ tematem wartym dalszego zainteresowania.
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Przeprowadzone badania miaty charakter pilotazowy. Nieliczna préoba badawcza nie
pozwala na wnioskowanie z wysokim prawdopodobienstwem, jednak wyniki pokazuja
cickawy kierunek dla rozwoju badan na temat zaufania organizacyjnego w sektorze
informatycznym.

W artykule wykorzystano metode¢ badan posrednich (Sankowska, 2011), jednak dla
uzyskania szerszego spojrzenia na problem zaufania wertykalnego w zespotach
deweloperskich warto rozszerzy¢ je o bezposrednie badania. Krot, Lewicka (Krot and
Lewicka, 2016) twierdza, ze "zapytanie wprost respondentdow o zaufanie do wybranego
podmiotu... moze wzbogaci¢ wnioski o dodatkowe ciekawe konkluzje".
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Abstract

The article focuses on the impact of leadership and trust held by leaders in the engagement

of teams. The research questions are defined, which concern the trust and commitment of the

leaders of development teams. To answer the questions a systematic approach is proposed

involving the construction of models in ArchiMate language, which is designed to build

enterprise architecture. Also ArchiMate is used to model a collaboration between trustor and

trustee. Using the models and based on literature review, an analysis is performed on the

impact of vertical trust on work of software developers teams. Based on the survey, the role of

trust in the functioning of the development teams is investigated. In the conclusion the

research results are summarized and the goals of the future research are explained.



