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PERSPEKTYWY WDRAZANIA EMPOWERMENTU
W ORGANIZACJACH
Czesc¢ Il - ASPEKT PRAKTYCZNY®

Artykul zawiera wyniki badan dotyczqce wprowadzania empowermentu w mazowieckich przedsigbiorstwach. Prezentacja
obszaru badawczego zostala przedstawiona w poprzednich artykutach.

EMPOWERMENT W SWIETLE BADAN
WLASNYCH

Oprocz samej wiedzy, ktora posiadaja pracownicy,
identyfikacja jest waznym skladnikiem zaangazowania
pracownikow [3, passim] w konkretnej organizacji. Rozu-
mie si¢ ja jako ,,poczucie zintegrowania z organizacja lub
profesja, lojalnos¢, inicjowanie udoskonalen, przejmowanie
odpowiedzialno$ci i inicjatywy, a nawet sktonno$é¢ do po-
$wigcen (...)” [2, s. 58-59].

Wyniki przeprowadzonych badan [4, passim] wskazuja,
ze praca zawodowa ma dla respondentéw znaczenie osobiste.
Na 216 respondentéow, twierdzaco odpowiedziato 167
(77,8% ankietowanych, natomiast przeczaco 42 respondentéw
(19,5% o0s06b). Nie udzielito konkretnej odpowiedzi 6 respon-
dentéw (2,8% ankietowanych) — 2 sposrod nich (0,9% an-
kietowanych) stwierdzito ze nie wiedza, czy praca zawodowa
ma dla nich znaczenie osobiste, a 4 (1,9% o0s06b), stwierdzito,
Ze nie majg na ten temat wyrobionego pogladu.

Analizujac rozklad wskazan respondentow (w zalezno-
$ci od ich stanowiska) (wykres 1) mozna zauwazy¢, ze na
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Wykres 1. Stopien integracji respondentdéw z pracg zawodowa.

Zrédlo: Badania wiasne [4].

! Przedmiotem analizy sa wyniki badan ankietowych przeprowadzo-
nych w miesiacu czerwcu 2009 roku w panstwowych i prywatnych
przedsigbiorstwach roznej wielkosci wojewoddztwa mazowieckiego.
Analiza objgto 50 losowo wybranych przedsigbiorstw. Rozdano
i poproszono o wypetnienie 500 ankiet z czego wypelnionych
otrzymano 216. Ankieta miata charakter anonimowy (A. Kulakow-
ska, M. Pawlowski, Z. Pigtkowski, W. Zebrowski, Motywowanie
pracownikéw w $wietle badan ankietowych”, Postgpy Techniki
Przetworstwa Spozywczego, Warszawa 2010, nr 1, s. 126-132;
A. Kutakowska, Z. Pigtkowski, K.P. Mazur, M. Pawlowski, Per-
spektywy wdrazania empowermentu w organizacjach. Czgs¢ I —
aspekt teoretyczny, Postgpy Techniki Przetworstwa Spozywczego,
Warszawa 2011, nr 1, s. 150- 153).

og6l wraz ze zmniejszaniem si¢ rangi zajmowanego przez
respondentéw stanowiska zmniejszat si¢ odsetek 0sob
wskazujacych, ze praca ma dla nich znaczenie. Dla 19 me-
nedzerow (95% ogotu tej grupy respondentow) praca zawo-
dowa ma znaczenie osobiste, podczas gdy wsrdd pracownikow
liniowych tylko nieco ponad 56% udzielitlo twierdzace;j
odpowiedzi.

Pozornie zaskakujace jest to, ze tylko 8 kierownikéw
najnizszego szczebla (66,7% osdb) wskazalo, ze praca ma
dla nich znaczenie osobiste. Tak niski odsetek wskazan
mozna tlumaczy¢ tym, ze funkcjonujace systemy oce-
niania i nagradzania w badanych przedsi¢biorstwach
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Tabela 1. Wyksztatcenie respondentéw a osobisty wptyw na prace zawodowa

Wyksztatcenie
Wersja Ogotem ——
odpowiedzi (liczba wskazan) Podyplomowe | Magisterskie Ini}:;lesjs;le/ Pomaturalne | Srednie | Zawodowe
tak 167 92,9% 80,4% 82,1% 72,6% 74% 75%
nie 42 7,1% 19,6% 15,4% 22,6% 22% 25%
nie wiem 2 1,6% 2%
Nie mam zdania 4 2,5% 3,2% 2%

Zrodlo: Badania wlasne [4].

dalekie sa od doskonalosci, a ponadto zarzadzajacy nie
traktuja kierownikow najnizszego szczebla jako kapitatu
ludzkiego i nie wykorzystuja w pelni drzemiacego w nich
potencjalu.

Analizujac dane (tab. 1) mozna zauwazy¢, ze osoby z wy-
ksztatlceniem podyplomowym najczgsciej wskazywaty, ze
praca ma dla nich znaczenie (prawie 93% respondentow).
Respondenci z wyksztalceniem magisterskim i inzynierskim
(ponad 80% dla kazdej grupy respondentéw) wskazywali
podobnie (nieco mniej). Wérdd osob z wyksztalceniem
pomaturalnym, $rednim i zawodowym wskazania byty nizsze,
lecz nadal wysokie (ponad 70% oséb w kazdej z tych grup).

K. Blanchard oraz jego wspotzatozyciele i konsultanci
twierdza, ze ,,empowerment oznacza dla pracownikéw swo-
bod¢ dziatania. Oznacza réwniez, ze sa odpowiedzialni za
wyniki” 1, s. 69].

J. Smith wymienia korzysci jakie przynosi firmie, dzialowi
lub zespotowi oraz pracownikom wprowadzenie empower-
mentu (przekazywanie wladzy pracownikom). Sa to: zwigk-
szenie satysfakcji zawodowej, blizsza wspotpraca z innymi,
praca nad osiagni¢ciem konkretnego celu i zyskanie poczucia
spetnienia po osiagnieciu celow [5, s. 15].

Dlatego zwrdcono si¢ do respondentdw z prosba o wska-
zanie, czy maja wplyw na sposéb wykonywania pracy zawo-
dowej. Twierdzacych odpowiedzi udzielito 193 respondentow
(89,4% ogodtu oséb ankietowanych), natomiast przeczacych
18 respondentow (8,3% 0sob). Z pozostalych 5 respondentow
3 osoby (1,4% ankietowanych) stwierdzity, ze nie potrafia

odpowiedzie¢ na to pytanie, natomiast 2 osoby (0,9%) stwier-
dzity, ze jeszcze nie maja wyrobionego zdania na ten temat.

Analizujac rozktad wskazan respondentow (w zaleznoSci
od ich stanowiska) mozna zauwazy¢, ze podobnie jak w przy-
padku znaczenia przywigzywanego przez respondentéw do
wykonywanej pracy, wraz ze zmniejszaniem sie¢ rangi zaj-
mowanych przez respondentéow stanowisk zmniejsza si¢
odsetek osob wskazujacych, Ze posiadaja wplyw na sposéb
wykonywania pracy zawodowej. 100% menedzerdéw i okoto
96% kierownikow $redniego szczebla oraz samodzielnych
specjalistow wskazato, ze ma wplyw na sposéb wykonywa-
nia pracy. Zaskakujace jest natomiast to, ze az 15 pracow-
nikdéw liniowych (87,5% ogoétu tej grupy respondentdw),
a zatem doktadnie taki sam odsetek jak specjalistow, wska-
zato, ze wplywa na sposéb wykonywania pracy zawodowe;.
Liczba pracownikéw liniowych majacych wpltyw na sposob
wykonywania pracy zawodowe]j znaczaco przewyzsza liczbe
asystentow i 0sob zatrudnionych na innych stanowiskach cie-
szacych si¢ takim wptywem. Biorac pod uwage wczesniejsze
wskazania respondentdéw zajmujacych stanowiska kierownicze
najnizszego szczebla nie budzi juz wigkszego zdziwienia
to, ze tylko 10 sposrdod nich (83,3% tej grupy respondentow)
wskazato na posiadanie takiego wptywu, a 2 (16,7% tej grupy
respondentéw) stwierdzito, ze nie posiada go.

Na pytanie skierowane do respondentéw, czy maja wpltyw
na wykonywanie pracy zawodowej, 100% osob z wyksztatce-
niem podyplomowym i ponad 90 z wyksztatlceniem magister-
skim i inzynierskim odpowiedzialo, ze posiadaja taki wplyw.
Takze stosunkowo wysoki, bo 88% i 84% odsetek respondentow
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Zrédlo: Badania wlasne [4].
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Wykres 3. Rozktad wskazan respondentow w zaleznosci od dtugosci stazu pracy na wpltyw wykonywania pracy zawodowe;j.

Zrédlo: Badania wiasne [4].

odpowiednio z wyksztatceniem $rednim i pomaturalnym po-
twierdzito posiadanie takiego wplywu. Na jego brak
wskazato najwigcej 0sob z wyksztatlceniem pomaturalnym
(ponad 11% ogotu tej grupy respondentéw). Pozornie zaska-
kujacy jest fakt, ze wszyscy respondenci z wyksztalceniem
zawodowym wskazali, Ze posiadajg taki wpltyw. Mozna to —
w przekonaniu autorow artykutu — thumaczy¢ tym, ze osoby
z takim wyksztalceniem zatrudniani sg najczesciej jako liniowi
pracownicy w charakterze np. tokarzy, ktorzy dysponujac
odpowiednio dlugim stazem i bogatym do$wiadczeniem
potrafig lepiej od swych przetozonych pokierowaé wykony-
wang przez siebie pracg.

Rozpatrujac odpowiedzi respondentéw (w zaleznos$ci od
formy wtasnosci i wielkosci ich firmy) na pytanie, czy maja
wplyw na wykonywanie pracy zawodowej nalezy zauwazyc,
ze najwiecej odpowiedzi twierdzacych udzielili respondenci
zatrudnieni w przedsigbiorstwach zatrudniajacych od 51 do
150 pracownikoéw, a najmniej w przedsigbiorstwach prywat-
nych, w ktorych zatrudnionych jest nie wiecej niz 50 osob.
Najwigkszy tez odsetek respondentow zatrudnionych w tej
ostatniej grupie przedsigbiorstw wskazal, Ze nie posiada ta-
kiego wptywu. Taki rozktad wskazan mozna thumaczy¢ tym,
ze to wlasnie w najmniejszych prywatnych firmach funkcje
kierownika petni wlasciciel, ktory stara si¢ osobiscie kiero-
waé wszystkimi pracami, wychodzac z zalozenia, ze to on
wie najlepiej, jak co$ zrobi¢. W przypadku, gdy rozwaza si¢
ten rozktad wskazan (w zalezno$ci od dtugos$ci stazu pracy)
to mozna zauwazy¢, ze dtugos$c tego stazu nie ma wplywu
na rozktad wskazan osob ankietowanych. Praktycznie bez
wzgledu na dtugos¢ stazu pracy od 84% do 92% respon-
dentow wskazuje, ze ma wptyw na wykonywanie pracy
zawodowe;j.

Rozktad wskazan respondentow ze wzglgdu na ich kom-
petencje przy realizacji zadan i czy maja mozliwos¢ wyboru
zadan prezentuje wykres 4.

Z zamieszczonych na wykresie 4 wskazan wynika, ze
wszyscy kierownicy $redniego i najnizszego szczebla czuja
si¢ kompetentni przy wykonywaniu swych obowiazkow. Ich
wskazania mozna thumaczy¢ tym, ze czujg si¢ bardzo pew-
nie wykonujac prawdopodobnie tylko rutynowe czynnosci.
Samodzielni specjali$ci, ktorzy niewatpliwie sa wybitnymi
fachowcami, ze wzgledu na fakt, iz czasami muszg przezwy-
ci¢za¢ nowe, nieznane im wczesniej wyzwania, nie czujg juz
takiej pewnos$ci siebie mimo posiadanego zasobu wiedzy
i doswiadczenia, podobnie jak menedzerowie. Znajduje to
swoje odzwierciedlenie w tym, ze tylko 26 samodzielnych
specjalistow (89,6% tej grupy respondentow) i 17 menedze-
réw (85% tej grupy respondentdow) wskazato, ze czuja si¢
kompetentni przy realizacji swych zadan. Mniejsza pewnos¢
siebie wykazuja specjalisci i asystenci. Tylko 9 asystentéw
(75% tej grupy respondentow) i 26 specjalistow (65% ogotu
tych respondentow) wskazato na swg kompetentno$¢ w oma-
wianym zakresie. Najmniejsza pewnos¢ siebie w tym zakresie
wykazuja pracownicy liniowi, bowiem tylko 9 sposrod nich
wskazato na swa kompetentnosé¢ (56,3% ogdtu tych respon-
dentow). Niski poziom pewnos$ci prawdopodobnie wynika
z tego, ze zdaja sobie sprawe z faktu, ze moga nie poradzi¢
sobie w nowych dla siebie sytuacjach ze wzgledu na brak
wiedzy lub niedostateczne do§wiadczenie, lub tez w konse-
kwencji niewtasciwej polityki personalnej nastapito ,,wyga-
szenie” ich kreatywno$ci i innowacyjnosci.

Biorac pod uwage rozklad wskazan respondentow (w za-
leznos$ci od dtugosci ich stazu pracy), nalezy zauwazy¢, ze
wraz z wydtuzaniem si¢ stazu pracy odsetek respondentow
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Zrodlo: Badania whasne [4].
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Wykres 5. Odsetek respondentéw przekonanych o posiadanej mozliwosci wyboru zadania.

Zrodlo: Badania whasne [4]..

przekonanych o swej kompetentnosci na ogédt wzrasta, bowiem
w grupach respondentéw o dtugos$ci stazu pracy: do 2 lat,
od 2 do 5 Iat, od 6 do 10 lat i ponad 10 lat jest odpowiednio
réwny 69,4%, 77,3%, 81,3% 1 79,4%.

Z analizy uwidocznionego na wykresie 5 rozktadu wska-
zan wynika, ze spo$rod wyodrebnionych grup respondentow
najwickszy odsetek osob, ktérzy wskazali, ze majg mozli-
wos¢ dokonywania wyboru zadan, jest wérdd kierownikow $red-
niego szczebla i menedzerow. Wynosi on odpowiednio 58,5%
oraz 55% ogdhu osob ankietowanych z tych grup responden-
tow. O posiadaniu takiej mozliwosci przeswiadczonych jest
48,3% samodzielnych specjalistow i nieco mniej, bo 43,8%
pracownikow liniowych. Najmniejszy odsetek osob przeko-
nanych o mozliwosci dokonywania takiego wyboru jest
wsérod kierownikdéw najnizszego szczebla (25% ogbdtu tej
grupy respondentéw) i wsrod specjalistow (22,5% ogotu tej
grupy respondentéw). Taki rozklad wskazan mozna thumaczy¢
podobnie jak w przypadku rozktadu wskazan dotyczacych
kompetentnosci przy realizacji zadan.

Analizujac rozktad wskazan respondentow (w zaleznosci od
dtugosci ich stazu pracy) nalezy zauwazy¢, ze wraz z wydtu-
zaniem si¢ stazu pracy odsetek respondentdw przekonanych
0 mozliwosci wyboru zadan poczatkowo maleje i z poziomu
37,5% (w grupie respondentéw o stazu pracy nie przekraczaja-
cym 2 lat) zmniejsza si¢ do poziomu 34,1% (w grupie respon-
dentow o stazu pracy zawartym w przedziale od 2 do 5 lat).
Nastepnie wraz z wydtuzaniem si¢ stazu pracy ten poziom
wzrasta i odsetek osob przekonanych o mozliwosci wyboru
zadan w grupie respondentéw od 6 do 10 lat osiaga poziom
40,6%, natomiast w grupie osob o stazu pracy dluzszym niz
10 lat wzrasta do wartosci 42,6%.

Z analizy rozkladu wskazan respondentow (wykres 5)
wynika, ze najwigkszy odsetek osob odczuwajacych satys-
fakcj¢ z wykonywanej pracy jest wsrod menedzeréw, bowiem
wskazato tak az 17 sposrod nich (85% osoéb z tej grupy
respondentow). Podobnie odpowiedziato 16 kierownikow
sredniego szczebla (66,7% ogdétu osob ankietowanych z tej
grupy respondentow) oraz 25 specjalistow (62,5% oséb z tej
grupy respondentéw). W przypadku samodzielnych specjali-
stow ten odsetek byl mniejszy i uksztattowat si¢ na poziomie
ponizej 52%, natomiast w grupie kierownikow najnizszego
szczebla i pracownikéw liniowych ten odsetek byt réwny
50%. Statystycznie rzecz biorac — co drugi respondent wcho-
dzacy w sktad przebadanych grup odczuwa satysfakcje z wy-
konywanej pracy. Najmniejszy odsetek osob odczuwajacych
satysfakcje z wykonywanej pracy byt w grupie asystentéw,
nie przekraczat on 42%.

Rozktad wskazan respondentéw na pytanie, czy odczuwaja
satysfakcje z wykonywanej pracy jest podobny do rozktadu ich
odpowiedzi na pytanie o mozliwo$ci wyboru zadan. Odsetek
respondentéw odczuwajacych satysfakcje poczatkowo male-
je. Z poziomu 58,3% (w grupie respondentdw o stazu pracy
nie przekraczajacym 2 lata) zmniejsza si¢ do 52,3% (w gru-
pie respondentéw o stazu pracy zawartym w przedziale od
2 do 5 lat). Nastepnie wraz z wydtuzaniem si¢ stazu pracy
poziom ten wzrasta i odsetek osob odczuwajacych satys-
fakcje w grupie respondentéw od 6 do 10 lat osigga poziom
54,5%, natomiast w grupie osob o stazu pracy dtuzszym niz
10 lat wzrasta az do wartosci 86,4%.

W dalszej czgsci badan respondenci mieli odpowiedzieé
na pytanie, czy wykonujac prace zawodowa majg mozliwo$¢é
petnego wykorzystania posiadanych umiejetnosci (wykres
7). Respondenci udzielili tacznie 215 odpowiedzi, w tym
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Zrodlo: Badania whasne [4].

109 twierdzacych (50,7% ogotu wskazan) oraz 94 przecza-
cych (43,7% ogodtu wskazan). Ponadto 12 respondentéw (5,6%
ogotu osob, ktore udzielity odpowiedzi na to pytanie) wska-
zato, ze nie ma wyrobionego zadania na ten temat. Z roz-
ktadu wskazan (wykres 7) wynika, ze najwigkszy odsetek
respondentéw przekonanych o posiadaniu takiej mozliwo-
$ci jest w grupie kierownikow $redniego szczebla (62,5%),
w grupie menedzeréw (60%) oraz w grupie samodzielnych
specjalistow (55,1%). W przypadku pracownikéw liniowych
i 0s6b zatrudnionych na innych, niz wyrdznione stanowiska,
ten odsetek uksztaltowal si¢ na poziomie okoto 50%, nato-
miast przypadku specjalistow na poziomie 45%. Najmniejszy
odsetek 0sob przekonanych o posiadaniu takiej mozliwosci
byt wérod asystentow (25%). Ta grupa w najwigkszym stop-
niu byta przekonana o braku takiej mozliwosci (az 75%),
podobnie specjalisci (52,5%) oraz pracownicy liniowi (43,5%).
Najmniejszy odsetek respondentow, ktorzy wskazali na brak
takiej mozliwosci, jest w§rdd osob zaliczanych do grupy
kierownikéw $redniego i najnizszego szczebla.

Ponizszy rozktad nie powinien budzi¢ wigkszego zdzi-
wienia, bowiem zazwyczaj pracownicy dysponuja wigkszy-
mi umiej¢tno$ciami niz sg potrzebne do wykorzystania na
konkretnym stanowisku. Poza tym doksztalcaja si¢, a zatem
powigkszaja swe umiejetnosci liczac na pojawienie si¢ moz-
liwosci ich wykorzystania w jeszcze szerszym zakresie.

Nieco inny jest rozktad wskazan respondentéw dotycza-
cych mozliwos$ci petnego wykorzystania w pracy zawodowej
posiadanych umiej¢tnosci w zaleznosci od wyksztatcenia.

Otoz z zilustrowanych na wykresie 8 danych wynika, ze
az 10 respondentéw z wyksztalceniem podyplomowym
(71,4% os6b tej grupy ankietowanych) i 26 osob z wyksztat-
ceniem magisterskim (56,5% 0sob tej grupy ankietowanych)
wskazato, ze posiada mozliwosci pelnego wykorzystania
w pracy zawodowej posiadanych umiejetnosci. Podobnie
wskazata potowa oséb z wyksztalceniem pomaturalnym,
$rednim i zawodowym. Najmniejszy odsetek osob (38,5%)
posiada takie przekonanie w grupie respondentoéw z wyksztal-
ceniem inzynierskim.

Najwigkszy odsetek osob, ktorzy uwazaja, ze nie posiadaja
takich mozliwosci jest w grupie respondentéw z wyksztat-
ceniem inzynierskim (56,4%), zawodowym (50%) i poma-
turalnym (46%). Z kolei najmniejszy odsetek osob o takich
przekonaniach jest wsrod respondentow z wyksztatceniem
podyplomowym (28,6%).

Analizujac z kolei rozktad wskazan respondentéw w za-
lezno$ci od formy wiasnosci i wielkosci ich firmy (wykres 9.)
na wspomniane juz pytanie nalezy zauwazy¢, ze najwigkszy
odsetek respondentdw, ktorzy wskazali na posiadanie takiej
mozliwosci, jest w wyrdznionych grupach firm panstwo-
wych: zatrudniajacych od 51 do 150 pracownikéw (57,9%),
zatrudniajacych do 50 pracownikéw (57,8%) oraz tych naj-
wigkszych, zatrudniajagcych ponad 150 pracownikow (55%).

Takze w przedsigbiorstwach panstwowych najwiekszy
odsetek respondentow, ktorzy wskazali ze nie majg takiej
mozliwosci, jest w firmach zatrudniajacych powyzej 150
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Wykres 8. Mozliwosci pelnego wykorzystania w pracy zawodowej posiadanych umiejetnosci w zaleznosci od wyksztaltcenia.

Zrodlo: Badania whasne [4].
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Wykres 9. Mozliwosci pelnego wykorzystania w pracy zawodowej posiadanych umiejgtnosci w zaleznosci od formy

wiasnosci i wielkosci firmy.
Zrodlo: Badania wlasne [4].

pracownikow (44,3%). Podobnego zdania jest nieco ponad
40% respondentow pracujacych w firmach zatrudniajacych
nie wigcej niz 50 pracownikow i okoto 31% pracujacych
w firmach, w ktorych liczba zatrudnionych jest zawarta
w przedziale 51-150 pracownikéw. Odsetek respondentow,
ktorzy wskazali na posiadanie oraz na brak takiej mozliwo-
$ci w wyrdznionych grupach firm prywatnych, uksztattowat
si¢ prawie na takim samym poziomie i wynosi w przypadku
firm zatrudniajacych do 50 pracownikéw nieco ponad 47%,
zatrudniajacych od 51 do 150 pracownikow 45-50% oraz
44-47% w przypadku firm zatrudniajacych ponad 150 pra-
cownikow.

Analizujac z kolei rozktad wskazan respondentéw w za-
leznos$ci od stazu pracy (wykres 10.) na pytanie, czy maja
mozliwos$ci petnego wykorzystania w pracy zawodowej
posiadanych umiejetnosci mozna zauwazyc¢, ze wraz ze WZro-
stem dlugosci stazu pracy systematycznie wzrasta odsetek
0s6b potwierdzajacych posiadanie takich mozliwoSci.
W przypadku osob, ktérych staz pracy nie przekracza 2 lat
jest to 38,9%, a w przypadku osob z ponad 10-cio letnim
stazem pracy wynosi 66,2%. Wraz ze wzrostem dlugoSci
stazu pracy maleje liczba oséb, ktéore uwazaja, Ze nie
posiadaja takiej mozliwoSci.

Taki rozklad wskazan mozna thumaczyé tym, ze wraz
z wydluzaniem si¢ okresu zatrudnienia w firmie lepiej ja
sie poznaje i dostrzega coraz wiecej mozliwos$ci wykorzy-
stania swoich umiejetnosci, a ponadto przeprowadzane sg
przesuniecia personalne, prowadzace wlasnie do lepszego
wykorzystania potencjalu zatrudnionego personelu.

PODSUMOWANIE

Kierownicy kazdego szczebla pelniac swe funkcje powin-
ni stwarza¢ mozliwosci pelnego wykorzystania posiadanych
umiejetnosci w pracy zawodowej. Z przeprowadzonych
badan ankietowych wynika, iz wraz ze wzrostem dlugosci
stazu pracy systematycznie wzrasta odsetek osob potwier-
dzajacych posiadanie takiej mozliwo$ci. Jesli pracownicy
odczuwajg satysfakcje z wykonywanej pracy, to powstajg
sprzyjajace warunki do stosowania empowermentu organi-
zacyjnego, jako zespotu celowych dziatan i praktyk mene-
dzerskich dajacych wladze, kontrole i autorytet podwtadnym.
Kierownicy powinni czerpa¢ inspiracje z nowych trendow
w pelnieniu funkcji w organizacjach, ktére odniosty sukces
rynkowy. Przedsigwzigcie to jest dos¢ ryzykowne. C6z bowiem
jest nowoczesne? Zwyklismy okresla¢ jako nowoczesne cos,
co dostrzegaliSmy przypadkowo, zapominajac, ze mogto to
juz znacznie wczes$niej by¢ czyim$ hobby. Dlatego war-
to pamigtac, ze niektérzy menedzerowie niezbyt wysoko
oceniajg wprowadzenie empowermentu. Dotyczy to zarow-
no zespotowego podejmowania decyzji, a takze delegowania
czesci swoich obowigzkow i uprawnien podwladnym.

Niezaleznie od tego, czy latwo jest wprowadzaé nowo-
czesne aspekty empowermentu, trudnos$¢ polega na tym, ze
wiele nowych odkry¢ ma mniejsze znaczenie, niz to si¢
wydaje w danym momencie. Jesli wigc poszukujemy tylko
tego, co jest nowoczesne, ryzykujemy przeoczenie prawd,
ktore przeszty probe czasu i ktore sg wazniejsze od przemija-
jacych kapryséw mody.

Jesli jednak mimo to propagujemy stosowanie empo-
wermentu, to przyczyng i uzasadnieniem jest nasze prze-
$wiadczenie, iz jest w nim co$§ nowego, co bardziej zintegruje
pracownikow z celami organizacji.
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Wykres 10. Wptyw stazu pracy na mozliwosci pelnego wykorzystania posiadanych umiej¢tnosci w pracy zawodowe;.

Zrodlo: Badania wlasne [4].
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PROSPECTS FOR THE IMPLEMENTATION
OF THE EMPOWERMENT IN

ORGANIZATIONS
Part II - PRACTICAL ASPECT
SUMMARY

The aim of this text is an attempt to determine the
feasibility of empowerment, which is one of the concepts
of personnel management in the organization. Considered
a phenomenon is often equated with a simple delegation
of authority, meanwhile This is an extremely complex
phenomenon, as it covers practically all spheres of the
organization, platform combines organizational the
psychological plane. Organizations empowerment is a set
of targeted activities and management practices which give
power, control and authority to subordinates. Psychological
empowerment is a perception, perception of being supported
and strengthened.



