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ROLA SPOLECZNEGO SRODOWISKA PRACY )
W BUDOWANIU ZAANGAZOWANIA PRACOWNIKOW

W artykule przedstawiono istot¢ spotecznego $rodowiska pracy oraz wyjasniono jego
wplyw na wzbudzanie zaangazowania pracownikow. Zaprezentowano réwniez wyniki badan
autorki, bedacych przykladem mierzenia czynnikow potencjalnie niemierzalnych. Stanowity
one podstawe¢ do wyciagnigcia wnioskdw na temat relacji pracownik—przetozony, ktore
w koncowym efekcie majg wptyw na sukces przedsiebiorstwa.

Stowa kluczowe: spoteczne warunki pracy, relacja pracownik—przetozony,
elementy wzbudzajace zaangazowanie pracownikow, Test dwu-
nastu pytan

1. WPROWADZENIE

Obecnie w gospodarce obserwuje si¢ narastajacg niepewnos$¢, w nastgpstwie
ktorej przed przedsigbiorcami stoi bardzo duze wyzwanie — znalezienie sposobow
na przetrwanie, ktore zapewniag wzglednie trwala przewage konkurencyjng. Nie
powinno zadowala¢ bycie przecigtnym, podobnym do konkurencji, poniewaz moze
to grozi¢ wyeliminowaniem z rynku. Réwniez nieumiejetnos¢ zatrzymania pra-
cownika w firmie w okresie wzglgdnego wzrostu po kryzysie moze stanowic¢ przy-
czyng probleméw w przedsigbiorstwie. Organizacja pracy oraz zadania zlecane
pracownikom musza by¢ odpowiednie do ich aspiracji oraz umiejetnosci; sg to
obecnie osoby coraz lepiej wyksztalcone, 0 wigkszej elastycznosci intelektualnej,
przejawiajagce inicjatywe w rozwigzywaniu klopotliwych sytuacji zachodzacych
w przedsigbiorstwie. Potrzebne jest wigc cigglte doskonalenie sie organizacji
i wprowadzanie w niej zmian [16, 12, 11].

“ Wydziat Inzynierii Zarzadzania Politechniki Poznanskiej.



76 Anna Stasiuk

2. RELACJA PRACODAWCA-PRACOWNIK A POZIOM
ZAANGAZOWANIA

Tadeusz Kotarbinski (1969) napisat, ze ,,Organizacja to catos¢, ktorej elementy
wspolprzyczyniaja si¢ do jej powodzenia” [15]. Relacje pomiedzy elementami
tworzonymi przez czynnik ludzki sg oparte przede wszystkim na wspolpracy prze-
lozonych i podwladnych. Sa one uwarunkowane atmosfera panujaca w grupie,
ktéra powinna sie cechowac otwarto$cia, wzajemnym szacunkiem oraz zaufaniem.
Klimat panujacy wsrdéd osob wspottworzacych organizacje jest wypadkowa ich
indywidualnych i subiektywnych odczué, ktore majg wpltyw zaréwno na wydajnosé¢
pracy, jak i na zaangazowanie w wykonywane zadania. Efektem tego jest wzrost
znaczenia badania klimatu spotecznego w organizacji [15]. Nalezy jednak pamie-
ta¢, ze klimat spoteczny dotyczy tych aspektow Srodowiska pracy, ktore sa po-
strzegane w sposob $wiadomy przez uczestnikow jako wzglednie staty zestaw ich
spostrzezen dotyczacych cech i jakosci kultury organizacyjnej [14]. Poziom zaan-
gazowania pracownikow w wykonywane zadania jest wyrazany w efektywnosci
zarzadzania ich bezposredniego kierownictwa. Podstawowymi czynnikami deter-
mlnuj acymi poziom zaangazowania pracownikow sa [7, 2]:

zachowania przywodcze wyzszej kadry zarzadzajace;j,

— relacje z bezposrednim kierownikiem,

— interesujgca praca i zwigzane z nig wyzwania,
— perspektywy rozwoju,

— udziat w podejmowaniu decyzji,

— samodzielno$¢ dziatania,

— zespotowa kultura korporacyjna,

— dobra komunikacja wewnetrzna,

— odpowiednie warunki pracy,

— wspierajgce systemy i struktury.

Teze te potwierdzaja wyniki badan przeprowadzonych przez Institute for Em-
ployment Studies; dowiedziono, ze podstawowymi czynnikami zwigkszajacymi
zaangazowanie pracownikow sg uczestnictwo oraz poczucie bycia docenionym [7].
Zauwaza si¢ jednak, ze w obecnej sytuacji wiele przedsigbiorstw nadal uznaje ba-
dania opinii swoich pracownikéw za konieczno$¢ wynikajaca z przyjetej taktyki,
anie za narzedzie pomagajgce na poziomie strategicznym zrozumie¢ czynniki
umozliwiajagce podwladnym uzyskiwanie sukcesow. Celem tych badan nie powin-
no by¢ jednak tylko sprawdzenie, czy pracownicy sa zadowoleni z tego, ze pracuja
w danej organizacji, poniewaz nie gwarantuje to wysokiej efektywnosci wykorzy-
stania posiadanych zasoboéw oraz pozadanych wynikow biznesowych. W konse-
kwencji pracownicy pomimo wewnetrznej motywacji nie uzyskuja produktywnosci
na zatozonym przez przetozonych poziomie. Jest to rezultatem niezorganizowania
odpowiedniego srodowiska pracy, w ktoérym pracownicy mogliby sie skupia¢ na
osigganiu zalozonych celéw. Aby to bylo mozliwe, nalezy budowa¢ wi¢z pracow-
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nika z organizacja (zacheca¢ do dalszej pracy w firmie) oraz wzbudza¢ potrzebe
czynienia ponadnormatywnych, dodatkowych wysitkow dla dobra ogétu skupio-
nego w organizacji. Powinno by¢ to poparte dopasowaniem wykonywanego zada-
nia do mozliwo$ci pracownika (jego do$wiadczenia, zdolno$ci i umiejgtnosci) oraz
uwarunkowaniem odpowiedniego §rodowiska pracy [8]. Przez to pojecie autorka
rozumie nie tylko warunki materialne i organizacyjne srodowiska pracy, takie jak
[13; 6]:
— czas pracy,
— przerwy,

— warunki miejsca pracy,

— temperatura miejsca pracy i otoczenia,

— o$wietlenie,

— hatas,

— Wystroj,

— stres,

lecz rowniez odpowiednie informacje, narzgdzia, budzet itp. niezbedne do wyko-
nania zadania. Pozwoli to pracownikom skupié¢ si¢ na wykonywaniu podstawo-
wych zadan i osiaganiu zatozonych wynikéw, a nie na pokonywaniu kolejnych
trudnosci. Pozwoli to rowniez pracodawcy na ocene efektow pracy, ktéra powinna
stanowi¢ jedno z najwazniejszych dziatan w organizacji. Jest to wazne zaréwno dla
personelu, jak i dla kadry zarzadzajacej [10].

Skutkiem niewtasciwe]j organizacji srodowiska pracy jest poza obnizong efek-
tywnos$cig che¢ zmiany pracodawcy. Nadmierna fluktuacja kadr wywotuje proble-
my zwigzane z kosztami przyuczania nowego pracownika do pracy oraz utrata
informacji posiadanych przez cztowieka zwalniajacego si¢ z pracy. Swiadczy ona
takze o poziomie lojalno$ci pracownikow [4]. Badania Instytutu Gallupa wykazaty,
ze wlasnie warunki pracy determinuja identyfikowanie si¢ pracownika z organiza-
cja, a uzyskiwane efekty sa wynikiem zachowania i stylu zarzadzania bezposred-
niego kierownika, nie za$ skutkiem polityki firmy czy poziomu plac [1]. Rowniez
Stephen Taylor potwierdza t¢ tezg, podajac jednoznaczne wnioski na temat zaan-
gazowania pracownikow. Udowadnia on, ze pracownik, ktory jest niezadowolony
z pracy i ma na celu jej zmiane, zadowoli si¢ podwyzka wynagrodzenia tylko przez
wzglednie krotki czas. W odwrotnej sytuacji, gdy pracownika satysfakcjonuja
wszystkie inne aspekty wykonywanej pracy, raczej nie bedzie on sktonny ztozy¢
wypowiedzenia tylko w celu uzyskania lepszego uposazenia [13].

3. TEST DWUNASTU PYTAN

Wedlug klasyka Williama Edwardsa Deminga, jesli chce si¢ czym$ zarzadzac,
nalezy mie¢ umiejetnos¢ mierzenia efektow podjetych dziatan. W zwigzku z tym,
dazac do zmierzenia cech potencjalnie niemierzalnych, np. oceny warunkéw pracy,
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wplywajacych na pdzniejsza efektywnos$é pracownikoéw oraz ich identyfikowanie

si¢ z organizacjg, M. Buckingham i C. Coffman postuzyli si¢ testem zt0zonym

z dwunastu pytan opracowanych w wyniku wieloletnich badan przez Instytut Gal-

lupa®. Na podstawie tego testu mozna oceni¢, czy praca moze by¢ atrakcyjna, czy

motywuje do samodzielnego dziatania oraz czy pozwala na zatrzymanie najlep-

szych pracownikéw. Pytania sg powigzane z czynnikami wzbudzajagcymi zaanga-

zowanie i koncentruja si¢ na tym, czy pracownik:

— wie, czego oczekuja od niego w pracy,

— ma do dyspozycji materialy i sprzgt niezbedny do prawidlowego wykonania
pracy,

— codziennie ma w pracy mozliwos¢ wykonywania tego, co potrafi najlepiej,

— w ciagu ostatnich dni poczut si¢ cho¢ raz doceniony lub czy byt pochwalony za

SWO0j3 prace,

— odczul, Ze szefowi lub komu$ innemu w pracy zalezy na nim, ze kto$§ zauwaza
go jako osobe,

— czuje si¢ zachgcany do dalszego rozwoju,

— wie, ze w pracy liczy si¢ jego zdanie,

— zna misj¢ firmy i daje mu ona poczucie wykonywania waznej pracy,

— wspdlpracuje ze zdeterminowanymi, rzetelnymi i odpowiedzialnymi ludzmi,

— maw pracy najlepszego przyjaciela,

— W ciggu ostatniego potrocza rozmawiat z kim§ o swoich postepach w pracy,

— ma w pracy mozliwos¢ doksztatcania si¢ i rozwoju [16, 1].

M. Buckingham i C. Coffman uznali, ze skutecznos¢ testu zalezy od sformuto-
wania pytan oraz umozliwienia wskazania odpowiedzi najbardziej trafnej z punktu
widzenia pracownika. W zwigzku z tym zastosowano skale pieciostopniowa, gdzie
1 oznacza ,,Nie, absolutnie si¢ z tym nie zgadzam”, a 5 — ,,Tak, calkowicie si¢ zga-
dzam”. Wskazania od 2 do 4 pozwalajg respondentom na stopniowanie swoich
odczu¢ wobec sytuacji badanej przez postawienie konkretnego pytania [1].

4. WYNIKI BADAN

Badania przeprowadzono w przedsigbiorstwie produkcyjnym branzy budowla-
nej (urzadzenia sanitarne), zlokalizowanym na terenie Wielkopolski. Badana firma
pod wzgledem zatrudnienia zaliczana jest do grupy duzych przedsigbiorstw. Grupa
respondentéw docelowo liczyta 400 oséb. Populacja badang byli wszyscy pracow-
nicy analizowanego przedsi¢biorstwa. Biorgc pod uwage liczebno$¢ zatogi (370
zatrudnionych przy produkcji oraz 30 pracownikow administracyjno-biurowych)

! Instytut Gallupa jest organizacja dziatajaca od 1935 roku, ktora, aby poznaé motywa-
cje pracownikow, przez ponad dwadzie$cia pig¢ lat przeprowadzata wywiady z ponadmi-
lionowg grupa zatrudnionych z r6znych przedsigbiorstw [3].
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oraz absencje z roznych przyczyn — badaniem objeto 288 zatrudnionych (72% do-
celowej populacji). W badaniu zastosowano Test dwunastu pytan, ktory zostat
skierowany do wszystkich pracownikéw, jednak tylko 286 osob (72%), w tym 261
pracownikéw produkcyjnych (71%) oraz 25 administracyjno-biurowych (83%)
oddato wypetniony formularz. Badanie przeprowadzono w trzech terminach,
W ciagu jednego miesigca. Wyniki przedstawiono na rys. 1-12.

Dokonujac zestawienia uzyskanych wynikow dla obu grup pracowniczych za-
uwazono, ze zaré6wno pracownicy produkcyjni, jak i administracyjni nie znaja
w pelni oczekiwan bezposredniego kierownictwa, co moze powodowac u nich
dezorientacj¢ oraz zacheca¢ do podejmowania samodzielnych dziatan (rys. 1).

o 1. Wiem, czego oczekujg ode mnie w pracy
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Rys. 1. Wyniki badania $rodowiska pracy w zakresie znajomosci oczekiwan kierownictwa
(oprac. wtasne)

Z powyzszej analizy wynika, ze tylko okoto 70% pracownikoéw obu grup zna
wymagania wobec nich (wszystkie lub prawie wszystkie). Powinien zaniepokoic¢
fakt, ze ponad 10% respondentdéw nie potrafi wskazaé oczekiwan bezposredniego
kierownictwa dotyczacych ich pracy. W efekcie pracownicy nie czujg si¢ pewnie
podczas wykonywania obowigzkow, co moze zaklocacé proces ich zaangazowania
w spelnienie wymagan wynikajacych z procesu pracy.

Analizujac odpowiedzi na kolejne pytanie, dotyczace dostepnosci materialow
i sprzetu potrzebnego do wykonywania powierzonych obowiazkow, zauwaza sie, ze
wigksza liczba respondentdéw nalezacych do grupy pracownikéw produkcyjnych nie
jest w pelni zadowolona z dostgpnos$ci materialnych elementéw niezbednych do
wykonania podstawowych zadan w procesie pracy. Wyniki przedstawiono na rys. 2.
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2. Mam do dyspozycji materialy i sprzet niezbedne
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Rys. 2. Wyniki badania $rodowiska pracy w zakresie dostepno$ci materialow i sprzetu
niezbednych do wykonywania zadan (oprac. wlasne)

Uzyskane wyniki powinny sktania¢ do refleksji kadre zarzadzajaca, poniewaz to
pracownicy produkcyjni wykonuja podstawows dziatalno$¢ przedsigbiorstwa
i wypracowuja jego zysk. Tylko 2/3 pracownikow produkcyjnych zadeklarowato
dostepnos¢ maszyn, urzadzen i materialow niezbednych do wykonywania powie-
rzonych zadan, czego efektem moze by¢ brak pozadanej produktywnosci.
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Rys. 3. Wyniki badania §rodowiska pracy pod wzgledem mozliwosci wykonywania
tego, co pracownik potrafi najlepiej (oprac. wiasne)
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W analizie odpowiedzi na kolejne pytanie ankiety, dotyczace mozliwosci wy-
konywania przez pracownikéw tego, co potrafig robi¢ najlepiej, tylko nieco ponad
50% os6b w obu grupach zadeklarowato odpowiedz twierdzaca. Negatywnie nale-
zy oceni¢ fakt, ze prawie 1/4 pracownikow nie zgadza si¢ z podanym stwierdze-
niem, co moze stanowi¢ podstawe do wniosku, ze nie mogg oni nalezycie wyko-
nywac¢ swoich obowigzkow. Ponadto kolejne 20% respondentéw tylko w polowie
uznaje za prawdziwe sformutowanie, ze maja oni mozliwos¢ wykonywania w pra-
cy tego, co potrafig najlepiej. Jesli kadra menedzerska chce uzyskiwac najlepsze
wyniki na rynku, moze to stanowi¢ duzy problem. Szczegétowe wyniki przedsta-
wiono narys. 3.

Odpowiedzi na czwarte pytanie potwierdzaja dotychczasowa tendencje wsrod
pracownikow, co przedstawiono na rys. 4.
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Rys. 4. Wyniki badania $rodowiska pracy pod wzgledem poczucia docenienia
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Rys. 5. Wyniki badania srodowiska pracy dotyczace zauwazenia pracownika jako osoby
(oprac. wlasne)
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Ponad polowa pracownikéw obu grup nie dostrzega, aby wykonywana przez
nich praca byla doceniania, co w przypadku motywacji pozafinansowej stanowi
istotny szczegot w ksztattowaniu identyfikacji z przedsigbiorstwem i jego celami.
Pochwaty za dobrze wykonana prace¢ otrzymato tylko 11% respondentow z grupy
produkcyjnej, co moze spowodowaé w sytuacji ozywienia rynku pracy cheé zwol-
nienia si¢ z przedsigbiorstwa wielu pracownikoéw (nie beda si¢ oni czuli zaangazo-
wani w wykonywana pracg, skoro nikt nie dostrzega jej poprawnego wykonania).

Na podstawie odpowiedzi na pytanie piate zauwaza si¢ dos¢ duza dysproporcje
mi¢dzy pracownikami administracyjnymi i produkcyjnymi. Przedstawiono to na
rys. 5.

Badani wykonujacy proces produkcyjny nie czujg si¢ zauwazani jako osoby
(prawie 50% 0s06b), co moze $wiadczy¢ o braku porozumienia i wspotpracy na linii
pracownik—przetozony. Skutkiem tego rowniez moze by¢ nienalezyte wykonywa-
nie obowiazkow oraz che¢ zmiany pracodawcy. Zadowalajace jest to, ze 40% ba-
danych osob z administracji deklaruje, iz sg dostrzegani jako samodzielne jednostki
przez bezposrednich kierownikow. Niestety, nie jest to zgodne z odczuciami doty-
czacymi dalszego rozwoju osobistego respondentow (rys. 6).

6. Czujq sig zachgcany do dalszego rozwoju

Udiinl S

Cdcrucia pracownikow

Rys. 6. Wyniki badania $srodowiska pracy w zakresie wspierania osobistego rozwoju pra-
cownika (oprac. wiasne)

Tylko 1/5 pracownikow administracyjnych czuje si¢ zachgcana do rozwoju
osobistego, z czego tylko 4% badanych odczuwa to bezwzglednie. Podobnych
odpowiedzi udzielili pracownicy produkcyjni; niecate 20% o0s6b czuje zachete do
zdobywania nowych umiejetnosci i kwalifikacji, a prawie 60% deklaruje brak za-
chet do podwyzszania kompetencji. Rowniez potowa pracownikéw biurowych nie
czuje si¢ wspierana do dalszego rozwoju. Nieco lepsza opini¢ maja oni na temat
znaczenia ich zdania w pracy — prawie potowa badanych zauwaza taka tendencje,
co wskazano narys. 7.
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Rys. 7. Wyniki badania $srodowiska pracy w zakresie uwzgledniania osobistych opinii
pracownika w ksztattowaniu procesu pracy (oprac. wiasne)
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Rys. 8. Wyniki badania $rodowiska pracy w zakresie znajomosci misji przedsi¢biorstwa
i identyfikowania si¢ z nig (oprac. wilasne)

Zauwaza si¢ jednak po raz kolejny ogromna dysproporcj¢ miedzy pracownika-
mi administracyjnymi i produkcyjnymi, ktorzy wskazali w wigkszosci (ponad
60%), ze ich zdanie nie jest brane pod uwagg. Tylko niecate 15% respondentow
z produkcji zauwaza, ze ich zdanie jest istotne dla bezposredniego kierownictwa.

Biorac pod uwage dwustronno$¢ procesu komunikacji, zidentyfikowano takze,
ze tylko niecale 50% pracownikoéw obu grup identyfikuje si¢ z misja przedsiebior-
stwa. Misja organizacji powinna pomaga¢ wspomagac jej funkcjonowanie, dlatego
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nalezy negatywnie oceni¢ fakt, ze ponad 1/3 pracownikow jej nie zna badz nie jest
ona dla nich motywujaca pod wzgledem waznosci wykonywanych dziatan. Efek-
tem takiego rozktadu odpowiedzi moze by¢ wniosek, ze misja danego przedsie-
biorstwa zostala ustalona odgoérnie przez najwyzsze kierownictwo i dla szerego-
wych pracownikow jest zbiorem zdan istniejacych tylko na papierze. Uzyskane
wyniki przedstawiono na rys. 8.

Analizujac odpowiedzi uzyskane na pytanie 0 mozliwosci pracy z osobami rze-
telnymi i odpowiedzialnymi, zastanawiajaca wydaje si¢ jednakowa liczba wskazan
obu mozliwosci. Przedstawiono to na rys. 9.
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Prawie 35% respondentdw uwaza, ze nie ma w pracy do czynienia z osobami
zdeterminowanymi i rzetelnymi; podobna liczba 0s6b ma przeciwne zdanie i oce-
nia swoich wspolpracownikow jako osoby odpowiedzialne i kompetentne.

Kolejne pytanie dotyczyto tego, czy respondenci maja w pracy najlepszego
przyjaciela. Szczegdtowe wskazania przedstawiono na rys. 10.

Ponad 50% pracownikow administracyjnych deklaruje, ze nie ma w pracy przy-
jaciela, a tylko 36% udzielito odpowiedzi twierdzacej. Mniej niz 1/3 pracownikow
produkcyjnych deklaruje, ze ma bliska osobe w firmie, a prawie potowa z nich nie
zgadza si¢ z tym twierdzeniem.

W odniesieniu do wczesniejszych wynikoéw i1 uzyskanych odpowiedzi na kolej-
ne pytanie, dotyczace postgpéw w pracy (rys. 11), osoby zarzadzajace powinny
podja¢ dziatania naprawcze.
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Tylko 16% pracownikow biurowych oraz nieco ponad 10% pracownikéw pro-
dukcyjnych odbyto rozmowy o postepach w pracy. Odpowiedzi przeczacej udzieli-
to ponad 60% o0sob zatrudnionych w organizacji, co moze by¢ przyczyna ich bier-
nej postawy i w miar¢ mozliwosci do odejscia do innej firmy. Podobne byty pro-
porcje opinii na temat mozliwosci rozwoju i doksztalcania si¢ w ramach organiza-
cji. Szczegdtowe wyniki przedstawiono na rys. 12.

Ponad 70% pracownikow produkcyjnych nie zauwaza mozliwosci rozwoju
w badanej organizacji, co moze by¢ przyczyng braku zaangazowania i stagnacji
powodujacej wypalenie zawodowe. Podobny rozktad zauwaza si¢ wsrdd pracow-
nikow biurowych; 60% badanych z tej grupy zadeklarowato brak mozliwosci do-
ksztalcania si¢ w ramach przedsigbiorstwa. Tylko niecale 20% respondentow pra-
Cujacych przy produkcji oraz niespetna 30% o0s6b zatrudnionych w biurze zgadza
si¢ ze stwierdzeniem, Zze majg szans¢ rozwoju zawodowego w badanej organizacji,
€0 nie moze budzi¢ zadowolenia kadry zarzadzajace;.

5. WNIOSKI| Z BADAN

Na podstawie zaprezentowanych wynikow mozna wnioskowaé, ze az 61% pra-
cownikéw produkeyjnych jest naprawde zadowolonych ze znajomos$ci oczekiwan
swojego przetozonego. Powinien niepokoi¢ fakt, ze liczba odpowiedzi twierdza-
cych w tym przypadku byta najwigksza. Mniej niz potowa pracownikow produk-
cyjnych uwaza, ze ma do dyspozycji materiaty i sprzgt potrzebny do prawidtowego
wykonania pracy.

Analizujac odpowiedzi pracownikow administracyjnych, mozna zauwazyc, ze
ponad 50% zatrudnionych dobrze ocenilo dostgp do materialow niezbednych do
prawidtowego wykonania pracy (56% ankietowanych). Zadna z badanych 0séb nie
uznata tego stwierdzenia za nieprawdziwe. Blisko potowa badanych oséb zanego-
wala docenienie ich wktadu w funkcjonowanie przedsigbiorstwa oraz nie ma w firmie
najlepszego przyjaciela. Fakt, ze tylko 4% o0sob czuje zachete do dalszego rozwoju,
powinien sktania¢ do refleksji. Bardzo istotne wydaje si¢ takze to, ze réwniez nie-
cale 10% pracownikéw administracyjno-biurowych czuje docenienie swojej pracy
i zachete do dalszego rozwoju. Podobna liczba badanych deklaruje zrozumienie
misji firmy. Misja ma podwoéjne znaczenie — z jednej strony integrujace, gdyz wy-
raza zwiazek organizacji z otoczeniem, a z drugiej powinna stanowi¢ kwintesencjg
podejmowanych przez pracownikéw dziatan, wplywajac na stopien osiggnigcia
celow [12].

Zauwaza si¢ jednak niebezpieczenstwo zwigzane z badaniami ankietowymi:
mozliwo$¢ manipulowania faktami przez kadr¢ zarzadzajaca w celu przedstawienia
si¢ w jak najlepszym $wietle, co moze oznaczaé¢ falszowanie rzeczywistosci. Wy-
nik badania ankietowego moze by¢ nieprawdziwy rowniez wtedy, kiedy pracowni-
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cy nie darza sympatig kierownictwa, badz nie zgadzajg si¢ z jego wizja organizacji
pracy. Osoby ankietowane moga wowczas negatywnie oceniaé nawet najlepsze
rozwigzania przetozonych, tylko po to, aby im w ten sposob zaszkodzi¢. Anoni-
mowos¢ ankiet, pomimo ze jest konieczna dla wyeliminowania strachu przed kon-
sekwencjami niewygodnych odpowiedzi, moze wzbudza¢ w ludziach brak odpo-
wiedzialnosci za wyglaszane przez nich poglady.

5. PODSUMOWANIE

Na podstawie zaprezentowanych badan autorka zauwazyla w badanej organiza-
cji problemy w relacjach miedzy pracownikami a przelozonymi, polegajace na
réznym rozumieniu roli zatrudnionych oséb. Pracownicy jako jednostki coraz le-
piej wyksztatcone oraz zazwyczaj odczuwajace potrzebe dalszego rozwoju moga
by¢ nieusatysfakcjonowani z wykonywanej w ten sposob pracy, a tym bardziej nie
beda sie dlugoterminowo angazowaé¢ w wykonywanie zadan. W rezultacie
w organizacji wystagpi nadmierna fluktuacja kadr, co wptynie negatywnie na jej
funkcjonowanie.

Podsumowujac, nalezy zwrdci¢ uwage na czgsty btad oséb zarzadzajacych po-
legajacy na braku komunikatéw zwrotnych, zawierajacych omowienie uzyskanych
wynikéw oraz wnioski. W zwigzku z tym zauwaza si¢ koniecznos¢ dalszych ba-
dan. Kadra zarzadzajaca nie powinna si¢ obawia¢ ujawnienia negatywnych wyni-
kow. Badania sa prowadzone po to, aby pozna¢ ich przyczyny oraz sposob zmiany
stanu rzeczywistego w stan pozadany. Tylko taka postawa umozliwi opracowanie
polityki kadrowej oraz prowadzenie dziatalno$ci opartej na uzyskiwaniu zamierzo-
nych efektow. Ponadto, jesli wyniki nie zostang ujawnione, pracownicy moga sO-
bie wyobrazaé, ze sg one gorsze niz w rzeczywistosci.
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THE ROLE OF SOCIAL WORK ENVIRONMENT IN EMPLOYEES
INVOLVEMENT

Summary

The article presents the essence of social work environment and explains its impact on
building commitment among employees. Also presented results of the authors provide an
example by managers to measure factors potentially immeasurable. These formed the basis
for drawing conclusions about the employee-manager relationship, which ultimately affect
the success of the company.



