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WPLYW KULTURY ORGANIZACY]NE]
I STYLU KIEROWANIA
NA ZADOWOLENIE PRACOWNIKOW

3.1 WPROWADZENIE

Zainteresowanie kulturg organizacyjng ma zwigzek z jej rozlegtym wplywem na
rézne obszary zycia organizacyjnego, a takze otoczenia. Kultura organizacyjna
wptywa na wyniki pracy jednostek, wydajnos$¢ organizacyjng, satysfakcje z pracy i
zaangazowanie, strategie planowania i realizacje zadan, rekrutacje i selekcje
pracownikéw oraz ich akceptacje przez firme, skale wystepowania oporéw wobec
zmian i konfliktow organizacyjnych, socjalizacje i charakter interakcji, innowacje i
rozwdéj nowych produktéw, marketing i sprzedaz [4].

Biorgc pod uwage sposdb podejmowania przez kierownika decyzji dotyczacych
zadan podwtadnych, wyr6zni¢ mozna dwa podstawowe modele kierowania
(pomijam style posrednie, zawierajace elementy obu przeciwstawnych model).
Pierwszy, tzw. autokratyczny (autorytarny), w ktérym przetozony zleca zadanie
okres$lajac sposéb jego wykonania, zachowuje przy tym dystans w stosunku do
pracownikéw, nie pobudza inicjatywy, a nagrody lub kary uzaleznia od stopnia
wykonania zadania zgodnie z jego wolg oraz styl demokratyczny (partycypacyjny),
bedacy przeciwienistwem autorytarnego. Styl zarzadzania jest formg kultury
organizacyjnej, ale niestety styl autorytarny nie przystaje do obecnej rzeczywistosci

5].

3.2 KULTURA ORGANIZACYJNA PRZEDSIEBIORSTWA -
CHARAKTERYSTYKA ZAGADNIENIA
Pojecie kultury jest trudne do zdefiniowania, cho¢ na og6t intuicyjnie mozna wyczu¢,
co pod tym stowem sie kryje. Stowo ,kultura” ma wiele znaczen, wszystkie jednak
maja swoj rodowod w jezyku tacinskim, gdzie kultura oznacza uprawe, pielegnacje,
ksztatcenie. W wiekszoSci jezykéw zachodnich kultura jest utozsamiana z
cywilizacja lub pewnym wyrafinowaniem intelektualnym, ktérego przejawem sa:
wyksztatcenie, sztuka oraz literatura. Jest to bardzo waskie znaczenie tego pojecia,
okreslane niekiedy jako ,kultura numer jeden”. W szerszym rozumieniu kultura
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organizacyjna - ,kultura numer dwa” - jest rozumiana jako zbiorowe
zaprogramowanie umystu”[2].

Spotykane w literaturze definicje kultury organizacyjnej znacznie réznig sie od
siebie. Jedne z nich dotycza sposobu dziatania, inne dotycza sposobu mys$lenia.
Wyrazem sposobu dziatania jest stwierdzenie, Ze kultura organizacyjna to ,sposéb,
w jaki wykonujemy rzeczy, ktére nas otaczajy”, natomiast ujmowanie Kkultury
organizacyjnej jako sposobu myS$lenia polega na jej rozumieniu jako ,wytwarzaniu
znaczen, z ktérych interpretacji istoty ludzkie czerpig swoje doswiadczenia i wzorce
w dziataniu” [9].

Kultura organizacyjna traktowana jest jako cze$¢ organizacji lub jako synonim
organizacji, czyli co$ czym organizacja jest. W tym znaczeniu kultura organizacyjna
pelni w przedsiebiorstwie istotne funkcje: integracyjna, koordynacyjna,
motywacyjng oraz wskazuje cztonkom organizacji wzory zachowan i postepowania.
Jest réwniez waznym instrumentem zarzadzania w rekach kadry menadzerskie;.
Wiekszo$¢ menadzerow i konsultantow przyjmuje ten sposéb postrzegania kultury
organizacyjnej firmy, przez co zakladaja mozliwo$¢ jej analizowania, badania
wzajemnych relacji pomiedzy wzorami kulturowymi pracownikow [2].

W literaturze mozna spotka¢ trzy ujecia kultury organizacyjnej: socjologiczne,
socjopsychologiczne i menadzerskie. W ujeciu socjologicznym  organizacja
postrzegana jest jako system spoteczny. Ujecie to koncentruje sie na spoteczenstwie
i normach spotecznych, a jego celem jest lepsze zrozumienie kultur narodowych i
szeroko pojetego spoteczenstwa. Zgodnie z tym, kultura jest okreslana jako wspélne
normy, warto$ci i przekonania cztonkéw jakiego$ systemu spotecznego. Z takiego
spojrzenia na organizacje ptynie wniosek, ze zmiana kultury wymaga zmiany norm,
wartosci, przekonan oraz wysokiego poziomu konsensusu wsrod pracownikow.
Podejscie socjopsychologiczne do kultury organizacyjnej ktadzie nacisk na dynamike
grupy, ktora jest zorganizowana systemem dwoch lub wiekszej liczby jednostek
powiazanych ze sobg tak, ze system spetnia funkcje, wystepuje w nim standardowy
zespot stosunkoéw rdél réznych czionkéw grupy oraz zespdédt norm regulujgcych
funkcjonowanie grupy i kazdego jej cztonka. Zatem organizacje sktadajg sie z grup
roboczych, w ktérych s3 wypracowane i wzmacniane normy. Atrakcyjno$¢ tego
ujecia kultury polega na sposobie oddziatywania na postawy pracownikéw, jednak
wada jego jest nie uwzglednianie norm spotecznych uksztaltowanych poza
miejscem pracy oraz kosztéw i czasu, jakich wymaga rozwijanie z osobna kazdej z
wielu grup roboczych w duzych organizacjach. Menadzerskie ujecie kultury
organizacyjnej opowiada sie za najprostsza i najbardziej znang definicjg kultury
organizacyjnej, gtoszaca, ze jest to ,sposob, w jaki tu wszystko robimy”. Ujecie to
uznaje znaczenie Kkultury, ale takze utrzymuje, Ze zachowania mogg by¢
bezposrednio zmieniane przez Kkierownictwo i nie akceptuja koniecznoS$ci
poswiecania znacznego czasu i energii na zmiane podstawowych wartosci i odczu¢

[6].
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Charakterystyczne dla socjologii i psychologii kierowania jest rozumienie kultury w
sposéb niewartosciujacy, jako kategorii opisowej. Obejmuje ona wéwczas normy i
wartos$ci, ktére wyznaczaja specyficzny sposéb zachowania sie uczestnikéw danej
organizacji oraz odrézniajg te organizacje od innych. Nie dokonuje sie jednak tutaj
podziatu wzoréw kulturowych zachowan na majgce znaczenie lub obojetne dla
osiggniecia formalnych celéw organizacji. Dlatego tez w tym przypadku nie mozna
ocenia¢ kultury ze wzgledu na sprawno$¢ funkcjonowania organizacji (dobra lub
zta), mozna jedynie stwierdzi¢, ze jest ona mniej lub bardziej widoczna [9].
W teorii organizacji i zarzadzania znacznie cze$ciej dominuje ujecie wartosciujace
kultury organizacyjnej, ktora jest postrzegana jako "system wartosci i norm
zachowan oraz sposobéw postepowania i myS$lenia, ktéry zostat wyksztatcony i
zaakceptowany przez pewien zesp6t ludzi i ktéry powoduje wyrazne wyro6znienie
sie tego zespotu od innych”. Taki sposéb definiowania kultury organizacyjnej jest
najczesciej spotykany w literaturze i pozwala na okreslenie jej efektywnosci, czyli
stwierdzenie, Ze jest ona wysoka lub niska [1].
Sposrod wielu definicji kultury organizacyjnej obecnych w literaturze, na uwage
zastuguje zaproponowana przez Hofstede definicja, zgodnie z ktérg kultura
organizacyjna jest rozumiana jako ,zbiorowe zaprogramowanie umystu, ktoére
odrdznia cztonkéw jednej organizacji od drugiej [2]. Jest to jedna z najbardziej
uniwersalnych koncepcji kultury, ktora przyjmuje, ze czltowiek jest w okresSlony
sposéb zaprogramowany umystowo, przy czym wyrdznia sie trzy poziomy tego
zaprogramowania [10]:
¢ indywidualny - dotyczy osobowosci jednostki; nie ma dwoch identycznych pod
tym  wzgledem os6b, jednak niektére elementy indywidualnego
zaprogramowania moga sie powtarzac; jest ono czeSciowo odziedziczone
genetycznie;
e kolektywny - ktory jest wspdlny dla niektdrych grup, np. rodziny, narodu; jest on
wyuczony w najwyzszym stopniu spos$rdd trzech wyréznionych poziomoéw;
e uniwersalny - obejmuje wszystkich ludzi i dotyczy ich potrzeb; jest
prawdopodobnie zaprogramowany genetycznie.
Pomimo, Ze nie istnieje jednoznaczna definicja kultury organizacyjnej, najczesciej
przyjmuje sie, iz jest to swoistego rodzaju niepisany kodeks, zestaw wartosci,
symboli, norm i zasad postepowania, ktdre pomagajg catej zalodze i jej
poszczegdlnym cztonkom zrozumie¢ za czym firma sie opowiada, jak pracuje i co
uwaza za wazne [8].

3.3 STYLE KIEROWANIA

Style zarzadzania (kierowania) przedsiebiorstwem s przedmiotem wielu ujec

systematyzujacych. Biorgc pod uwage kierunki badan nad stylami zarzadzania,

mozna wskazac ich trzy gtéwne grupy [7]:

e osobowosciowe style zarzadzania, w ktoérych kryteriami podziatu s3a: cechy
osobowe, postawy sychologiczne, poglady na nature i filozofia kierowania oraz
ptec kierownika;
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e sytuacyjne style zarzadzania, w ktorych uwzglednia sie takie czynniki, jak: zakres
ingerencji w prace podwtadnych, podstawy i sposéb wywierania wptywu, udziat
podwtadnych w podejmowaniu decyzji, elastyczno$¢ zachowan kierownika;

e osobowosSciowo-sytuacyjne style zarzadzania, bedgce synteza pierwszej i drugiej
grupy.

W oparciu o dostepng literature, klasyczne podejscie wyrdznia trzy podstawowe

style kierowania [3]:

e autokratyczny - osoba kierownika narzuca swoje cele, sposoby rozwigzania
problemu, preferuje bezposredni sposob kierowania, w tym i kontrolowania
aktywno$ci wszystkich podlegtych mu jednostek. Sam wyznacza kierunek zmian i
wymusza jego wprowadzanie w zycie. Pracownikom pozostawia jedynie
mozliwos$¢ podporzadkowania sie tym wymaganiom. W podejsciu kierownika
autokraty wyrazna jest niechec¢ i brak akceptacji wobec wprowadzania korekt
zamierzonych zmian przez innych,

e demokratyczny - Kkierownik preferujacy ten styl dopuszcza, a wrecz daje
mozliwos$¢ dyskusji i wspolnego wypracowania sposoboéw dochodzenia do celow.
W jego dzialaniu ma miejsce zjawisko partycypacji. Dzieki stworzeniu
odpowiednich warunkéw dla udziatu pracownikéw w podejmowaniu decyzji i
zwiekszeniu zakresu odpowiedzialnos$ci oraz samodzielno$ci w rozwigzywaniu
powierzonych im zadan w okresie wprowadzanych zmian, kierownik dazy do
zwiekszenia stopnia zaangazowania podwtadnych w wykonywang prace. Takie
podejScie w sposobie sprawowania wtadzy umozliwia ponadto wyrazenie
pracownikom swoich opinii na temat proponowanych przez kierownictwo
modyfikacji, co jest podstawg dla aktywnego ich uczestnictwa w procesie zmian.
W oparciu o takie dzialania kadry kierowniczej ksztaltowane sg odpowiednie
postawy w systemie spotecznym organizacji, ktére sprzyjaja tworzeniu wtasciwej
kultury pracy i zwiekszaniu stopnia zaufania w relacjach interpersonalnych,

e liberalny (nieingerujacy) - kierownik poprzez swoje dzialanie pozostawia
pracownikom peing swobode w wyborze sposobu podejmowania decyzji,
realizacji zadan czy kierunku wprowadzania zmian. Uchyla sie on od ingerencji,
nie przejawia twdérczego dziatania, jest pasywny we wzbudzaniu motywacji do
dziatania swoich podwtadnych. Rola kierownika ogranicza sie do kontroli
osiggnietego rozwigzania z zamierzonymi celami. Zmiany postrzegane s3 przez
kierownika stosujacego styl liberalny jako ,zto konieczne”. Nie jest on
zainteresowany modyfikacja i udoskonaleniem wypracowanego sposobu
funkcjonowania organizacji.

Wedtug Gregora wystepuja dwa przeciwstawne style kierowania - styl X i styl, Y.

Styl X, polega na socjotechnicznym zalecaniu, przymusu bezposredniego kierowania,

kontroli i zagrozenia karami. Styl wynika z przeswiadczenia o wrodzonej niecheci

cztowieka do pracy, obawie przed odpowiedzialnoScia i niskich ambicjach

osobistych. Styl ten w ujeciu praktycznym oznacza [11]:

e system nakazow, zakazow, rozkazywanie,
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e zaci$niecie formalnych stosunkéw organizacyjnych,

e uscisSlenie podziatu zadan,

e uszczegblowienie i rozbudowa informacji,

¢ silna rozbudowa aparatu kontroli.

Styl Y, polega na przekonaniu, ze praca jest dla cztowieka réwnie naturalng potrzeba
jak odpoczynek lub rozrywka. Czlowiek w zasadzie lubi by¢ Kkierowany i
kontrolowany przez samego siebie. Nie unika odpowiedzialnosci, a nawet w
sprzyjajacych okoliczno$ciach gotéw jest jej szuka¢. Socjotechniczne zalecenia:
mniejsza ingerencja kierownictwa (lekki nadzér), wieksza samodzielno$¢
kierownikéw w kierowaniu i kontroli, oddzialywanie poprzez przekonywanie,
udzielanie rad [11].

3.4 CHARAKTERYSTYKA METODY BADAWCZE] I NARZEDZIA
ANALITYCZNEGO

Badanie zostato przeprowadzone w jednej ze spotek dynamicznie rozwijajacego sie

przedsiebiorstwa, ktore znajduje sie w centralnej Polsce.

Badanie przeprowadzono z wykorzystaniem formularza ankiety w formie kontaktu

bezposredniego. W celu sprawdzenia poprawnosci narzedzia oraz weryfikacji

wiedzy ankietowanych zwigzanej z podjetg tematyka wykonano badanie pilotazowe,

ktére dato obraz badanego $srodowiska w gtownych jego zarysach. Wielko$¢ proby

celowej zostata okreslona na podstawie konsultacji dotyczacych oczekiwanej

precyzji i reprezentatywnosci ocen i wyniosta ona 200. W wyniku

przeprowadzonego badania uzyskano 191 kwestionariuszy. Ankietowani udzielali

odpowiedzi na 28 pytan o charakterze zamknietym. Zastosowana ankieta miata

charakter anonimowy. Pytania dotyczyty dwoch kategorii syntetycznych: badanie

wybranych obszaréw zarzadzania zasobami ludzkimi oraz rozwdj Kkapitatu

ludzkiego i intelektualnego.

W pytaniach zastosowano pieciostopniowg skale ocen:

1. zdecydowanie sie nie zgadzam;

2. raczej sie nie zgadzam;

3. nie mam zdania;

4. raczej sie zgadzam;

5. zdecydowanie sie zgadzam.

3.5 CHARAKTERYSTYKA METODY BADAWCZE]J I ANALIZA WYNIKOW

3.5.1 Badanie integracji grup pracownikéw

Na rysunku 3.1 zaprezentowano rozktady odpowiedzi na pytanie 1: pracodawca
podejmuje dziatania zmierzajqce do zwiekszenia integracji grup pracownikow.
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Przedsiebiorstwo przemyslowe

4%

m1

m3
|4

S

Rys. 3.1 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 1

Po przeprowadzonej analizie stwierdzi¢ mozna, ze ok. 50% pracownikéw ocenito
dziatania pracodawcy na wysokim poziomie (oceny na poziomie 4 i 5). Znaczna
cze$¢ ankietowanych (25%) nie dokonata oceny wskazujgc na odpowiedz - nie mam
zdania, co bez watpienia wymaga blizszej analizy, gdyz dzialania zmierzajace do
zwiekszenia integracji grup pracownikow coraz czeS$ciej staja sie czynnikiem
wptywajgcym na sukces firmy. Integracja pomaga oddzieli¢ prace od prywatnosci,
uswiadamia pracownikom réwniez ze kierownik, poza biurem, nie wzbudza leku, a
wspotpracownicy sg towarzyszami. Najwazniejszym celem tego typu dziatan jest
jednak budowanie zespotu, poprzez polepszenie komunikacji miedzy pracownikami
oraz miedzy pracownikami a szefem.

Kierownicy powinni zwroci¢ uwage na integracje pracownikéw poniewaz, dobrze
zaplanowana, zorganizowana i przeprowadzona integracja jest w stanie umocnic i
usprawni¢ zespot, a takze przyczyni¢ sie do zwiekszenia identyfikacji z
przedsiebiorstwem. Btedy wynikajace z braku swiadomosci odnos$nie roli integracji i
jej funkcji sa kosztowne. Brak integracji moze prowadzi¢ do podziatu i zniechecenia
zespotu.

3.5.2 Badanie poziomu atmosfery w pracy

Na rysunku 3.2 przedstawiono rozktady odpowiedzi na pytanie 2: pomiedzy
pracownikami panuje przyjazna atmosfera oraz che¢ wspdtpracy.

Przeprowadzona analiza pozwala stwierdzi¢, Ze udzielono najwiecej odpowiedzi na
poziomie 4, co oznacza ze ankietowani potwierdzaja, Ze w miejscu ich pracy jest
przyjazna atmosfera a pracownicy chetnie ze sobg wspoétpracuja. Przychylne
otoczenie w pracy, w ktéorym atmosfera jest przyjazna, ludzie lubig sie i wspieraja
wptywa na wydajno$¢ pracownikOw oraz na pozytywne nastawienie do
powierzonych im obowigzkéw.
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Przedsiebiorstwo przemyslowe

14% 11%

Rys. 3.2 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 2

3.5.3 Badanie relacji kolezenskich poza godzinami pracy

Na rysunku 3.3 przedstawiono rozktady odpowiedzi na pytanie 3: relacje
pracownicze bywajq kontynuowane na stopie przyjacielskiej po godzinach pracy.
Przeprowadzona analiza pozwala stwierdzi¢, Ze udzielono najwiecej odpowiedzi na
poziomie 3, co moze oznacza¢, ze pracownicy, ktérzy udzielili odpowiedzi na tym
poziomie raczej nie utrzymuja kolezenskich relacji ze wspétpracownikami po
godzinach pracy. Ponad 40% pracownikéw deklaruje, Ze relacje te utrzymuje.

Przedsichiorstwo przemyslowe

7%

15%

3
'y
5

27%

32%
Rys. 3.3 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 3

Cztowiek wkraczajac w nowa wspdlnote ludzi nawigzuje z jej cztonkami mniej lub
bardziej formalne stosunki. Warunki w jakich pracujemy sprzyjaja zawieraniu relacji
kolezenskich. W dzisiejszym Swiecie integracja w pracy to jeden z jej niezbednych
elementéw. Dobre relacje ze wspéipracownikami wptywaja nie tylko na lepsze
nastawienie do pracy, ale takze na lepsze jej wyniki. Nalezy pamieta¢, ze praca
pozostaje pracg. Dla niektorych oséb kolezenstwo w pracy jest po prostu
obowigzkiem i nie mozna zaktada¢, ze zawsze wszyscy beda dla nas pomocni i
wyciggna reke w kazdej sytuacji. Pamieta¢ nalezy tez o rywalizacji. Awanse,
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podwyzki, przywileje to elementy pracy, ktére moga nam uswiadomié, ze w Zyciu
zawodowym trudno o prawdziwg przyjazn.

3.5.4 Badanie stopnia znajomosci zakresu obowiazkow na poszczegdélnych
stanowiskach przez przeloZonego

Na rysunku 3.4 zaprezentowano odpowiedzi na pytanie 4 - mdj przetozony dobrze

zna sie na mojej pracy. Po przeprowadzonej analizie zaobserwowa¢ mozna, ze 50%

ankietowanych uwaza, ze ich kierownik zna sie na pracy, ktérg oni wykonuja, a az

31% pracownikow jest odmiennego zdania.

Przedsi¢biorstwo przemyslowe

13%

B
18% * 2
m3
"4
m5

Dane zaprezentowane na rysunku 3.5 dotycza rozktadu odpowiedzi na pytanie 4 ze
wzgledu na staz pracy zatrudnionych oséb.

Przedsiebiorstwo przemyslowe

mO-1

ml-5

mo-10

m11-20

m=20

1 2 3 4 5
Rys. 3.5 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4, wedlug kryterium podziatu: staz pracy

Pracownicy ze stazem do 1 roku oraz powyzej 50 lat uwazaja, ze ich przetozeni
dobrze znajg sie na wykonywanej przez nich pracy, natomiast w przedziale od 11 do
20 lat wrecz przeciwnie, twierdzg oni, Ze ich kierownicy nie znajga sie na ich pracy.

Na rysunku 3.6 przedstawiono dane dotyczace rozktadu odpowiedzi na pytanie 4 ze
wzgledu na wiek zatrudnionych os6b. W trzech przedziatach wiekowych - powyzej
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25 lat, od 26 do 30 lat oraz powyzej 50 lat - pozytywnie oceniono analizowane
zagadnienie (odpowiedzi na poziomie 4, 5).

Przedsiebiorstwo przemyslowe

<25

®26-30
m30-40

E40-50

Hx>50

1 2 3 4 5
Rys. 3.6 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 4, wedlug kryterium podziatu: wiek

Przeprowadzone badania z wykorzystaniem testu niezaleznos$ci chi kwadrat, na
poziomie istotnosci a = 0,01, umozliwity stwierdzenie zalezno$ci wystepujacej
pomiedzy stopniem znajomo$ci zakresu obowigzkow na poszczegdlnych
stanowiskach przez przetozonego a wiekiem pracownikéw oraz pomiedzy stopniem
znajomosSci zakresu obowigzkéw na poszczegdlnych stanowiskach przez
przetozonego a stazem pracy pracownikow. Obliczona warto$¢ wspotczynnika
Pearsona wyniosta odpowiednio 0,44 i 0,42, co pozwala stwierdzi¢, zZe istnieje
korelacja pomiedzy analizowanymi zmiennymi.

3.5.5 Badanie stopnia zadowolenia z zakresu doceniania osiagniec
pracownikow przez przetozonego

Na rysunku 3.7 zaprezentowano odpowiedzi na pytanie 5 - mdj wysitek i

zaangazowanie sq doceniane przez mojego przetoZonego. Po przeprowadzonej

analizie zaobserwowa¢ mozna, ze w ok. 40% pracownikéw czuje sie docenionych i

ok. 40% wrecz przeciwnie - czuje, Ze ich praca jest niedoceniana.

Przedsiebiorstwo przemyslowe

15% 14%

m]

250,73

w4
"S5

20%
Rys. 3.7 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 5
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Docenianie wysitkéw i efektow pracy podwladnych jest jednym z najtanszych i
najbardziej efektywnym narzedziem motywowania pracownikéw. Nie trzeba
stosowac nagrdd pienieznych, Zeby pracownik poczut sie doceniony i zachecony do
dalszego dziatania.

Przedstawione na rysunku 3.8 dane dotycza rozktadu odpowiedzi na pytanie 5 ze
wzgledu na staz pracy zatrudnionych oséb. Pracownicy ze stazem pracy od 2 do 5
lat, od 6 do 10 lat oraz od 11 do 20 lat czuja sie niedoceniani przez przetozonego
(odpowiedzi na poziomie 2). Jedynie pracownicy ze stazem pracy powyzej 20 lat
twierdzg, ze ich praca jest doceniana przez szefa (odpowiedzi na poziomie 4 i 5).

Przedsiebiorstwo przemyslowe

mO-1

|25

mo-10

m11-20

m>20

1 2 3 4 5
Rys. 3.8 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 5, wedlug kryterium podziatu: staz pracy

Na rysunku 3.9 przedstawiono dane dotyczace rozktadu odpowiedzi na pytanie 5 ze
wzgledu na wiek zatrudnionych osob.

Przedsi¢biorstwo przemysfowe

1 2 3 4 5
Rys. 3.9 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 5, wedlug kryterium podziatu: wiek

Stwierdzi¢ nalezy, iz tylko pracownicy ze stazem pracy powyzej 50 lat czujg sie
doceniani przez przetozonego, natomiast ankietowani ze stazem od 26 do 30 lat
oraz od 30 do 40 wrecz przeciwnie czujg sie niedocenieni.

Przeprowadzone badania z wykorzystaniem testu niezaleznos$ci chi kwadrat, na
poziomie istotnosci a = 0,01, pozwolily na stwierdzenie zalezno$ci wystepujacej
pomiedzy stopniem zadowolenia z zakresu doceniania osiggnie¢ pracownikow przez
przetozonego a wiekiem pracownikéw oraz pomiedzy stopniem zadowolenia z
zakresu doceniania osiggnie¢ pracownikéw przez przetozonego a stazem pracy
pracownikéw. Warto$¢ wspotczynnika Pearsona na poziomie odpowiednio 0,41 i
0,39 potwierdza istnienie korelacji w pomiedzy tymi zmiennymi.
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3.5.6 Badanie oceny stopnia wykorzystania kompetencji pracownikow
Zaprezentowane na rysunku 3.10 dane dotycza rozktadu odpowiedzi na pytanie 6 -
w mojej pracy wykorzystuje posiadane kwalifikacje. Po przeprowadzonej analizie
zaobserwowa¢ mozna, Ze znaczna cze$¢ pracownikéw twierdzi, Ze wykorzystuje
posiadane kwalifikacje (69%).

Przedsiebiorstwo przemyslowe

5%

9%

37% "1

17% “ 2
m3
4
=5

32%
Rys. 3.10 Rozklad odpowiedzi na pytanie nr 6

Kompetencje pracownikdéw sg zwigzane z ich wiasciwoSciami osobowymi, ktore sa
niezbedne do wykonywania pracy na danym stanowisku. Kompetencje
pracownikow, ktore sg odpowiednio rozwijane i wykorzystywane, majag wptyw na
realizacji celow wynikajacych ze strategii przedsiebiorstwa. Stopien wykorzystania
kompetencji pracownikéw w analizowanych podmiotach pozwala stwierdzi¢, ze
pracownicy sg dobrze dobrani pod wzgledem zajmowanych stanowisk pracy.

3.6 PODSUMOWANIE

Przeprowadzona analiza pozwolita na stwierdzenie, Ze w badanym
przedsiebiorstwie kultura organizacyjna i styl kierowania pozytywnie wptywajg na
satysfakcje zawodowg pracownikéw. Pomijajac oceny pracownikéw na poziomie -
nie mam zdania, mozna stwierdzi¢, ze wiekszo$¢ pytan oceniono na poziomie 4, tzn.
raczej sie zgadzam.

Na pytanie dotyczace badania integracji grup pracownikéw odpowiedZ na poziomie
4 i 5 udzielito ok. 50% pracownikéw. W przypadku pytania dotyczacego poziomu
atmosfery w pracy odpowiedzi na poziomie 4 udzielito 37% pracownikdéw.
Natomiast na pytanie odnoszace sie do poziomu relacji kolezenskich poza godzinami
pracy ponad 40% pracownikow stwierdzito, iz takie relacje utrzymuje. Na pytanie
dotyczace stopnia znajomo$ci zakresu obowigzkow na poszczegolnych
stanowiskach przez przetozonego odpowiedzi na poziomie 4 i 5 udzielito ponad
50% pracownikéw. Odpowiedzi na pytanie o stopien zadowolenia z zakresu
doceniania osiggnie¢ pracownikdw przez przetozonego ok. 40% pracownikow czuje
sie docenianych i ok. 40% wrecz przeciwnie - czuje, ze ich praca jest niedoceniana.
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Na pytanie dotyczace stopnia wykorzystania kompetencji pracownikéw, mozna
stwierdzi¢, Ze znaczna cze$S¢ pracownikoéw twierdzi, ze wykorzystuje posiadane
kompetencje - 69%.
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WPLYW KULTURY ORGANIZACYJNE]J I STYLU KIEROWANIA
NA ZADOWOLENIE PRACOWNIKOW

Streszczenie: Organizacje najczesciej definiuje sie, jako grupe ludzi wspétpracujacych ze
soba w spos6b systematyczny, skoordynowany i uporzadkowany, nastawiong na osiagniecie
jakiego$ celu. Najwazniejsze dla prawidtowego funkcjonowania organizacji jest jej wiasciwe
zarzadzanie, czyli ,zestawienie dziatan skierowanych nazasoby organizacji i
wykonywanych z zamiarem osiggniecia celéw organizacji w sposéb sprawny i skuteczny”.
Najwazniejszy wptyw na zachowanie ludzi ma przyjeta w kazdej organizacji kultura
organizacyjna. Wéréd uznanych definicji stanowi jg zbiér wspoélnych wierzen, wartosci,
rytuatéw, opowiesci, mitéw, specyficznego jezyka, podtrzymujacych poczucie wspdlnoty
wsérdod cztondéw organizacji. Kultura organizacyjna wskazuje jak cztonkowie uktadaja
wzajemne relacje w ramach zespotu oraz jaki majg stosunek do dobra czy celu wspoélnego.

Stowa Kkluczowe: kultura organizacyjna, style kierowania, zadowolenie pracownikéw,
zasoby ludzkie

THE IMPACT OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND THE STYLE
OF TARGETING EMPLOYEES' SATISFACTION

Abstract: The organization is most often defined as a group of people cooperating with each
other in a systematic, coordinated and orderly manner, aimed at achieving a goal. The most
important for the proper functioning of the organization is its proper management, that is "a
summary of activities directed to the resources of the organization and performed with the
intention of achieving the organization's goals in an efficient and effective manner". The
most important influence on the behavior of people has the organizational culture adopted
in each organization. Among the recognized definitions, it is a collection of common beliefs,
values, rituals, stories, myths, specific language, supporting the sense of community among
the members of the organization. Organizational culture indicates how members form a
mutual relationship within the team and how they relate to the good or the common goal.

Key words: organizational culture, management styles, employee satisfaction, human
resources
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