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Wprowadzenie

dobie globalizacji, w obliczu zmiennych warun-

kéw ekonomicznych, poszukujac szans dobrego
prosperowania na rynku, w tak trudnej do przewidzenia
przyszlosci, menedzerowie przedsigbiorstw czesto za-
daja sobie pytanie, jak ksztaltowal wyjatkowy charakter
biznesu, jego unikatowos¢. Nie bez znaczenia jest rola,
jaka moga odegra¢ pracownicy przedsigbiorstw na
wszystkich szczeblach. Wazny jest odpowiedni klimat
organizacyjny w miejscu pracy, ktéry moze wyzwalaé
motywatory o charakterze zewnetrznym i pobudzaé
do budowania wlasciwych relacji w przedsigbiorstwie.
Moze on by¢ katalizatorem proceséw integracyjnych
wsréd pracownikow i przyczyniaé si¢ do poszerzenia
plaszczyzny sprzyjajacej tworzeniu perspektyw na przy-
szly rozwdj przedsigbiorstw.

Prezentowana publikacja wpisuje sie w nurt zarza-
dzania mlodym pokoleniem pracownikéw w okresie
post- i okolopandemicznym w kontekscie proceséw
zwiazanych z adaptacja spoleczno-zawodowa w sytu-
acjach kryzysowych. Przed menedzerami staja teraz nowe
wyzwania wymagajace w szczegdlnosci wykazywania
si¢ umiejetnosciami tzw. ,migkkiego” zarzadzania, ktére
oparte jest na podbudowie psychologicznego wyczucia
i delikatnosci oraz rozwagi w ,sterowaniu statkiem na
burzliwych falach oceanu”. Przedsiebiorstwa winny omi-
ja¢ ,meandry i rafy” i wychodzi¢ ,obronng reky” z zawi-
tosci turbulentnego otoczenia. Jak poradza sobie mtodzi
pracownicy, kadra zarzadzajaca i wreszcie przedsigbior-
stwo jako ,caly organizm”?

Celem artykulu jest udzielenie odpowiedzi na pytania:
jak mtodzi pracownicy przedsiebiorstw postrzegaja klimat
organizacyjny (rozumiany jako atmosfere) panujacy w ich
miejscu pracy oraz jakie czynniki moglyby go poprawié
w przedsigbiorstwach, w ktdrych sg zatrudnieni. Przyjecie
tej problematyki badawczej ukierunkowane jest na prze-
prowadzenie analizy poréwnawczej dotyczacej réznych
przedzialéw czasowych. W artykule zaprezentowano wy-
niki badan empirycznych przeprowadzonych w okresie od
pazdziernika do grudnia 2018 roku (przed pandemia) oraz
w okresie od marca do maja 2022 r. W obu omawianych
okresach badawczych wzigto pod uwage grupe responden-
téw zatrudnionych w przedsigbiorstwach w wojewddztwie
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lubuskim. Jest to wojewdédztwo interesujace z uwagi na jego
polozenie przy granicy z Niemcami, co moze wskazywac
na to, jak pracownicy z tego obszaru postrzegaja swoje
miejsce pracy; czes¢ z badanych podmiotéw jest aktywna
na rynku miedzynarodowym, co stanowi swoistego rodza-
ju specyficzne uwarunkowanie tych przedsiebiorstw.

Ujecia klimatu organizacyjnego
i jego elementy sktadowe

Z agadnienia dotyczace klimatu organizacyjnego wpi-
suja sie w wazny nurt tematyki z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi. Warto w tym miejscu podkresli¢, ze
juz prekursorka nauki organizacji i zarzadzania Mary B.
Gilson, doceniajac ,znaczenie pracownika i jego relacji
w Srodowisku pracy”, w swoim dorobku podjela krytyke
tayloryzmu, ,wzbogacong o elementy humanizacji pracy
ludzkiej i budowe klimatu organizacyjnego stuzacego
stworzeniu relacji pracowniczych” (Wactawik, 2016,
s. 32). Do czotowych postaci §wiata nauki, ktére wniosty
swoj wkiad w zakresie tej problematyki, nalezy zaliczy¢
m.in.: D. Kolba, D. McClellanda, R. Blakea i J. Moutona
oraz K. Lewina. Teoria K. Lewina ,,akcentowata role su-
biektywnej oceny otoczenia w ksztaltowaniu zachowan
czlowieka. Klimat organizacyjny jest wlasnie takim
zbiorem réznych wihasciwosci, a ich dobér stanowi jedna
z wazniejszych kwestii konceptualizacji i operacjonali-
zacji zmiennej. Klimat istnieje w myslach i odczuciach
pracownikéw jako reprezentantéw grupy” (Lipinska-
-Grobelny, 2020, s. 277).

Odwolujac sie do podejscia G. Desslera (2017, s. 490),
klimat organizacyjny nalezy rozumie¢ jako: ,Spostrze-
zenia pracownikéw firmy na temat otoczenia psycholo-
gicznego firmy, na przyktad w zakresie: troski o dobro
pracownikéw, zachowania nadzorcze, -elastycznosci,
uznania, etyki, empowermentu, zachowan politycznych
inagréd”. Klimat organizacyjny mozna tez ujmowac jako
~wspllne znaczenie, jakie czlonkowie organizacji przy-
wiazuja do wydarzen, polityki, praktyk i procedur, kto-
rych doswiadczaja, oraz zachowan, ktére sa nagradzane,
wspierane i oczekiwane” (Schneider, Barbera, 2014, s. 10).
Wedlug podejscia J.F. Terelaka (2005, s. 264), nalezy go
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okresli¢ jako: ,postrzeganie sposobu funkcjonowania
organizacji pod wzgledem - organizacji pracy, struktury
organizacyjnej oraz atmosfery w niej panujace;j”. Klimat
organizacyjny jest postrzegany przez jednostki i mozna
go okresli¢ jako: ,zbiorowy lub zagregowany wytwoér
tych indywidualnych percepcji” (Gray, 2007, s. 17).
Menedzerowie winni je uznac i bra¢ pod uwage przy
podejmowaniu decyzji o tym, jak powinni si¢ zachowaé
podwtadni zatrudnieni w danym przedsi¢biorstwie. Do
jego wymiaréw nalezg (Gray, 2007): swobodne wyraza-
nie pomystéw oraz zadawanie pytan, autentyczny udziat
pracownikéw w definiowaniu celéw i zadan, jak réwniez
wewnetrzne zadowolenie wynikajace z samej pracy.
Ponadto wazna jest takze innowacyjno$¢ przejawiajaca
si¢ w mozliwosci wyprébowywania nowych koncepcji
i podejs¢, nie bez znaczenia jest uwzglednienie zagrozen
srodowiskowych. Inne podejscie prezentuja M. Rozman,
T. Strukelj (2021, s. 782), ktérzy wyrézniaja takie kom-
ponenty klimatu organizacyjnego, jak: przywddztwo,
relacje pracownicze, zaangazowanie pracownikéw i ich
zadowolenie oraz motywacje. Ciekawe 1 wazne odnie-
sienie to tej tematyki ukazuje G. Wudarzewski (2013).
Zapropnowal on modulowe zestawienie potencjalnych
wymiaréw i sktadnikéw klimatu organizacyjnego. Do
wymiaréw tych nalezy zaliczy¢: styl kierowania, rela-
cje migdzy pracownikami, komunikacje, nagradzanie,
zaangazowanie zespolowe, elastycznos¢, autonomie,
klarownos¢ i standardy (Wudarzewski, 2013, s. 68).
Ponadto w swoim opracowaniu wskazuje na bardziej
szczegélowe sktadniki, jak np.: bezpieczenstwo pracy,
docenianie pracownikéw, integracja, kompetencje pra-
cownikéw, przyjazne stosunki miedzyludzkie, relacje
pomiedzy przetozonym i podwtadnym, wspédtpraca gru-
powa (Wudarzewski, 2013, s. 59).

Przeprowadzajac rozwazania nad klimatem organi-
zacyjnym, mozna przyjaé rézne podejscia, do ktdrych
zalicza si¢ (Grochmal, 2013, s. 157-158):

1) strukturalne - czynniki formujace klimat, to np.
wielkos¢ przedsigbiorstwa, polityka personalna,
liczba poziomdw hierarchicznych w strukturze,

2) percepcyjne (psychologiczne) - dotyczy atry-
butéw indywidualnych pracownikéw, przejawia
sie¢ w postawach, zachowaniach i oczekiwaniach;
w procesach jego ksztaltowania wazne sa: komuni-
kacja, sposoby podejmowania decyzji, przywddz-
two, struktura zadan, styl kontroli i osobowos¢,
interaktywne — jest wypadkowg elementéw struk-
turalnych organizacji oraz cech osobowosciowych,
kulturowe - modelowanie proceséw tworzacych
klimat ma swoje zZrédto w okreslonym systemie
wartosci zakorzenionych w danej kulturze organi-
zacyjnej.

Badania dotyczace klimatu organizacyjnego wskazuja
na to, iz ma on zwiazak z réznymi przejawami zachowan
organizacyjnych, w tym np. wplywa na zaangazowanie
organizacyjne (Fu, Deshpande, 2014; El-Kassar i in.,
2011; RoZman, Strukelj, 2021, s. 796), przyczynia si¢ do
ksztattowania pozytywnego odczucia w stosunku do po-
ziomu statysfakcji z pracy (Mueller, Surachaikulwattana,
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2020, s. 89), przektada sie takze na wydajnosé pracow-
nikéw (Fu, Deshpande, 2014; Rozman, Strukelj, 2021,
s. 796). Bezsprzecznie sprzyja temu empowerment,
definiowany przez A. Randolpha i K. Blancharda (2007,
s. 58) jako: ,utworzenie klimatu organizacyjnego, ktéry
uwalnia drzemigce w pracownikach wiedze, doswiad-
czenie i motywacj¢”. Godnym polecenia jest réwniez
przyjrzenie si¢ aspektom dotyczacym klimatu etycznego
W organizacji, ma on swoje uwarunkowania w naste-
pujacych obszarach badawczych (Newman i in., 2017,
s. 478): kontekst organizacyjny i kulturowy, praktyki
w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi oraz przy-
woédztwa, réznice indywidualne pracownikéw, w tym
m.in. staz pracy, dopasowanie organizacyjne. Ksztalto-
wanie klimatu organizacyjnego w wymiarze etycznym
przeklada si¢ na: postawy w pracy (np. zaangazowanie,
identyfikacje organizacyjng), przejawianie zachowan
w miejscu pracy, okazywanie empatii, wyniki zwiaza-
ne z wydajnoscia, takie jak m.in. sprzedaz, satysfakcja
klientéw, bezpieczenistwo i jakos¢, praca zespolowa
(Newman iin., 2017, s. 478).

Warto dodaé, ze jest on istotym czynnikiem okre-
§lajacym dobrostan pracownikéw (Bahrami i in., 2013;
Lubrariska, 2014). Zwigzane jest to bowiem z tym, ze od-
nosi sie do odczucia ,jakosci relacji miedzyosobowych
zwigzanych z dzialalnoscig czlowieka oraz wzajemnych
odniesien podwladnych z przetozonymi i pomiedzy
wspolpracownikami, ktére decyduja o poczuciu zado-
wolenia lub niezadowolenia, komfortu lub dyskomfortu
poszczegdlnych osob” (Grochmal, 2013, s. 154).

»W ramach koncepcyjnych zachowan organizacyjnych
klimat organizacyjny to konfiguracja postaw i percepcji
czlonkéw organizacji, ktére lacznie odzwierciedlajg
znaczng cze$¢ kontekstu pracy” (Ashkanasy i in., 2011,
s.4).

Wedlug podejscia S. Skalika (2012, s. 127), klimat
organizacyjny jest ,utozsamiany z subiektywnymi
odczuciami pracownikéw przedsigbiorstwa dotycza-
cych atmosfery w miejscu pracy”. Podobne stanowisko
przyjmuje G. Wudarzewski (2013, s. 59), ktéry uwaza,
ze nalezy go kojarzy¢ ,,z atmosfera panujaca w firmie, od-
czuwang i oceniang przez pracownikéw, odnoszacy si¢
do wybranych sktadnikéw kultury organizacyjnej oraz
panujacych w firmie uwarunkowan organizacyjnych,
a takze wspoétzalezng w stosunku do nich”

Z przeprowadzonych rozwazan dotyczacych klimatu
organizacyjnego wynika, ze zagadnienie to jest szerokie
i obejmuje rézne aspekty wewnetrznych uwarunkowan
funkcjowania przedsigbiorstwa poczawszy od postrzega-
nia relacji pracownicych w wymiarze pionowym i pozio-
mym, poprzez postrzeganie procedur i praktyk, w tym
takze wplywajacych na motywowanie pracownikéw,
a skoniczywszy na wymiarze etycznym oraz identyfikacji
pracownikéw z podmiotem, w ktérym sa zatrudnieni.

Badania przeprowadzone w zakresie omawianej
tematyki pozwolily na wykazanie, ze istnieje zaleznos¢é
miedzy klimatem organizacyjnym a identyfikacja pra-
cownikéw z ich miejscem zatrudnienia (El-Kassar i in.,
2011, s. 134; Oncer, Yildiz, 2012, s. 714).
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Metoda badawcza

W opracowaniu wykorzystano badania empiryczne
przeprowadzone w dwdch okresach badawczych:
pierwszy obejmowal miesigce od pazdziernika do grudnia
2018 roku a drugi miesigce od marca do maja 2022 roku.
Badaniami objeto osoby zatrudnione w wojewddztwie
lubuskim. Byla to grupa respondentéw, ktdérzy reprezen-
towali réznorodne podmioty, wsréd nich zdecydowana
wiekos$¢ stanowily przedsigbiorstwa. Tylko niewielka
grupa ankietowanych pracowata w organizacjach. Wsréd
ankietowanych byli pracownicy przedsiebiorstw zrézni-
cowanych pod wzgledem: zasiegu geograficznego, rodza-
ju dzialalnosci, wielkosci czy tez kapitatu, jaki reprezento-
wat ich pracodawca. Na potrzeby artykutu wyodrebniono
sposréd respondentéw osoby, ktére spetnialy kryterium
wiekowe, a mianowicie nalezaty do grupy wiekowej do 30
lat oraz byly zatrudnione w przedsiebiorstwach. Liczba
0s6b badanych spetniajacych podane kryteria wynosita:
109 0s6b w 2018 roku oraz 92 osoby w 2022 roku.

Celem artykutu jest udzielenie odpowiedzi na pytania:
jak mlodzi pracownicy przedsigbiorstw postrzegaja klimat
organizacyjny (rozumiany jako atmosfere) panujacy wich
miejscu pracy oraz jakie czynniki moglyby go poprawié
w przedsiebiorstwach, w ktérych sa zatrudnieni. Okresle-
nie atmosfera w miejscu pracy zostato potraktowane jako
réwnoznaczne z klimatem organizacyjnym z uwagi na
utozsamianie tych pojeé ze soba przez niektérych auto-
réw oraz byto podyktowane kwestia lepszego zrozumienia
tego pojecia przez réznych badanych respondentéw.

Aby zrealizowa¢ opisany cel, autorka przeprowadzila
badania empiryczne z wykorzystaniem techniki ankieto-
wej. Zastosowano wygodny dobdr respondentéw, ktéry
byt zorientowany na réznorodnos¢ grupy badawczej.
Charakterystyke badanej populacji zaprezentowano
w tabeli 1.

Wsréd badanych, biorac pod uwage staz pracy
w przedsiebiorstwie, dominowaly osoby zatrudnione od
1 roku do 5 lat. W okresie badawczym dotyczacym 2018
roku bylo to 63,3% respondentdw, natomiast w 2022 roku
respondenci ci stanowili 55,4% badanej populacji. Osoby
ze stazem pracy do 1 roku w pierwszym analizowanym

Tabela 1. Charakterystyka badanej populacji
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okresie obejmowaly 32,1% ankietowanych, a w drugim
- 38,0%. Najmniej w ujeciu procentowym bylo pracowni-
kéw ze stazem od 6 do 10 lat.

Prezentacje najwazniejszych elementéw opisu przed-
siebiorstw, w ktorych zatrudnieni sa badani respodenci,
ukazano w tabeli 2.

Ankietowani byli zatrudnieni w podmiotach gospodar-
czych, ktérych okres funkcjonowania na rynku byt zréz-
nicowany. W obu badanych okresach najliczniejsza grupe
stanowily te, ktére istnieja ponad 20 lat. Zasieg geograficz-
ny byl niejednorodny, niektére podmioty byly aktywne nie
tylko na jednym rynku. Stwiedzono, Ze najwigksza grupa
byta zaangazowana na rynku migdzynarodowym. Wiek-
szo$¢ badanych podmiotéw to przedsigbiorstwa prywatne.
W zakresie wlasnosci kapitatowej dominowat kapitat pol-
ski. Najwiecej 0s6b pracuje w duzych przedsiebiorstwach.

Wyniki badan

R espondenci wyrazili swoje opinie na temat postrzega-
nia atmosfery w miejscu pracy w przedsigbiorstwach,
w ktdrych sg zatrudnieni (rys. 1).

Poréwnujac oba badane okresy, nalezy stwierdzié, ze
przewazala liczba oséb, ktére uznaly, iz atmosfera w miej-
scu pracy jest ,dobra, lecz poziom integracji wsrdd pra-
cownikéw mdgtby by¢ nieco wigkszy”. W 2022 roku w po-
réwnaniu z 2018 rokiem odnotowano wyzsza 0 9,7% liczbe
wskazan. Na drugim miejscu usytuowana jest odpowiedz

- »bardzo dobra, sprzyja procesom integracyjnym wsréd
pracownikéw”. W przypadku tej odpowiedzi w 2022 roku
dostrzezono spadek o 11,3% w poréwnaniu z 2018 ro-
kiem. Na tej podstawie mozna sformutowaé wniosek, iz
nastapilo pewne pogorszenie sytuacji w zakresie panuja-
cej atmosfery w miejscu pracy a poziom integracji mogtby
by¢ nieco wigkszy. Kolejne miejsca zajmuja odpowiedzi:

»niezbyt dobra, sg dostrzegalne niedociagniecia w tym
zakresie” — w 2022 roku w poréwnaniu z pierwszym
analizowanym okresem odnotowano wzrost o 4,0% oraz

»zta i niewiele sie robi w tym zakresie, aby poprawié¢ sy-
tuacje” (w tym przypadku stwierdzono spadek o 2,4%).
Spostrzezenia dotyczace oceny atmosfery w miejscu pra-
cy wskazuja na to, iz sytuacja w badanych podmiotach

s W ujeciu procentowym (%) W ujeciu procentowym (%)
jsezsecnichls — dane z 2018 roku — dane z 2022 roku
Kobiety 532 72,8
Ple¢
Mezczyzni 46,8 27,2
Wykonawcze 90,8 82,6
Typ stanowiska pracy
Kierownicze 9,2 17,4
Krétszy niz 1 rok 32,1 38,0
Staz pracy w przedsiebiorstwie Od 1 roku do 5 lat 63,3 55,4
Od 6 lat do 10 lat 4,6 6,6

Zrédto: opracowanie wtasne
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Tabela 2. Charakterystyka przedsigbiorstw, w ktérych zatrudnieni sa badani respodenci

BBy W ujeciu procentowym (%) W ujeciu procentowym (%)
Wyszczegolnienie — dane z 2018 roku — dane z 2022 roku
Do 5 lat 11,0 19,6
Od 6 lat do 10 lat 16,5 12,0
Okres funkcjonowania Od 11 lat do 15 lat 193 184
przedsiebiorstwa na rynku
0Od 16 lat do 20 lat 13,8 13,0
Powyzej 20 lat 394 37,0
Rynek lokalny 16,2 14,0
Zasieg geograficzny dziatalno$ci Rynek regionalny 11,2 202
przedsiebiorstwa* Rynek krajowy 268 295
Rynek miedzynarodowy 45,8 36,4
Przedsigbiorstwo panistwowe 27,5 13,0
Forma prawna
Przedsigbiorstwo prywatne 72,5 87,0
Kapital polski 52,3 74,0
Kapital zagraniczny 28,4 9,8
Wiasnos¢ kapitalowa 5 8
Kapitat mieszany z przewagy 92 65
polskiego
Rowny udziat kapitatu polskiego 18 21
i zagranicznego ’ ’

Mikro (mm.e] niz 10 147 185

pracownikow)
Matle (od 10 do 49 pracownikow) 15,6 23,9

Wielkos¢ przedsigbiorstwa & :

Srednie (od ?0 ,do 249 266 25,0

pracownikow)
Duze (wu;ce.) niz 249 51 326

pracownikow)

* Uwaga: W odniesieniu do zasiegu geograficznego dziatalnosci
jednej odpowiedzi

Zrédto: opracowanie wtasne

jest w odczuciach respondentdw satysfakcjonujaca. Jest
to szczegdlnie istotna dla menedzeréw informacja, gdyz
2022 rok dotyczy innych uwarunkowan zewnetrznych
funkcjonowania podmiotéw gospodarczych, a co za tym
idzie, takze wymuszajacych pewne zmiany organizacyjne,
w tym np. wprowadzenie nowego systemu pracy dostoso-
wanego do realiéw, w jakich znalazly si¢ przedsigbiorstwa
w zwiazku z pandemia. Nie mozna jednak zapominad
o tym, iz subiektywne odczucia badanych respondentéw
dotyczg ludzi mlodych, ktérzy zauwazaja jednak pewne
niedociagnigcia, odczuwajg potrzebe zmiany sytuacji, ich
percepcja realcji migdzyosobowych wptywa na to, jak
postrzegaja swoje miejsce pracy nie tylko tu i teraz. To
buduje ,obraz przedsiebiorstwa’, stanowi zbiér doswiad-
czen (waznych z punktu widzenia adaptacji spoleczno-
-zawodowej), ktére ksztattuja dobrostan pracownikéw

przedsiebiorstwa respondenci mieli mozliwos¢ wybrania wiecej niz

takze w przyszlosci, ich poziom satysfakeji z pracy, cheé
uczestnictwa w dziataniach scalajacych przedsiebiorstwo
w jeden ,wsp6lny organizm”. Dlatego tez w celu ustalenia
potencjalnych, mozliwych obszaréw poprawy sytuacji
w zakresie atmosfery respondenci wyrazili swoje opinie
na temat czynnikéw, ktére moglyby przyczynic si¢ do jej
zmiany. Sposréd zaprezentowanych rozwiazan ankieto-
wani mogli wybraé wiecej niz jedno (rys. 314).

Jak wynika z przeprowadzonych badan empirycznych,
najwigksze znaczenie w zakresie poprawy atmosfery
w miejscu pracy moze odegraé okazywanie wigkszego
zrozumienia dla potrzeb i oczekiwan pracownikéw. Do-
tyczy to bowiem najwiekszej liczby wskazan ankietowa-
nych w odniesieniu zaréwno do 2018 roku, jak i 2022
roku. W drugim z badanych okreséw odnotowano wzrost
0 7,0%, co moze wskazywa¢ na niedostateczne wyczucie
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sytuacji pracownikow nizszego szczebla przez ich przeto-
zonych oraz konieczno$¢ okazywania wigkszego poziomu
empatii i ,wstuchanie” sie w sfere duchowych odczu pra-
cownikow, pamigtajac o tym, ze sytuacja jest wyjatkowa
w wymiarze nie tylko lokalnym, ale i globalnym. Ponadto
mlodzi ludzie poznaja swoje srodowisko pracy, jest to dla
nich inne otoczenie niz to, do ktérego przywykli podczas
trwania edukacji. Traktowanie pracownikéw z zacho-
waniem pelnej podmiotowosci moze w duzym stopniu
przyczynié si¢ do wzrostu zaangazowania w zakresie wy-
konywania zadan na danych stanowiskach pracy oraz po-
budza¢ do uczestnictwa w innych obszarach aktywnosci
w przedsiebiorstwie, np. w odniesieniu do tworzenia ze-
spoléw interdyscyplinarnych czy podejmowania w nich
waznych zadan. Bardziej zmotywowani i dowarto$ciowa-
ni pracownicy wychodza naprzeciw nowym wyzwaniom
firmy. Badani pracownicy wskazywali takze na koniecz-
nos¢ ,zrewidowania” kwestii podzialu obowigzkéw oraz
bardziej réwnomierne obcigzenie pracownikow praca
(18,8% wskazann w 2018 roku oraz 22,3% w 2022 roku).
W odniesieniu do drugiego zaproponowanego czynnika
réwniez nastapil wzrost, nieco mniejszy, o 3,5%. Poczu-
cie wiasciwego traktowania wszystkich pracownikéw
jest jednym z wyznacznikéw postrzegania budowania
poprawnych relacji w miejscu pracy, wplywa na odczu-
cia pracownikéw w stosunku do stosowanego systemu
oceniania pracownikéw. Ponadto wydatnie ksztaltuje
prawidlowy obraz wewnatrzorganizacyjnych uwarunko-
wan przedsigbiorstwa — miejsca pracy. Zmiana atmosfery
pracy moglaby, zdaniem respondentéw, nastapi¢ takze
w zwiazku z bardziej sprawiedliwym ocenianiem wyni-
kéw pracy, o czym swiadczy 20,8% wskazan w pierwszym
analizowanym okresie oraz 15,2% w drugim (spadek
0 5,6%). To réwniez ksztaltuje relacje interpersonalne,
a co za tym idzie, w pewnym stopniu wplywa na procesy
sprzyjajace integracji pracownikéw w przedsigbiorstwie.
Za wazne uznano takze ksztaltowanie bardziej partner-
skich relacji miedzy pracownikami. Dane odnotowane
w 2018 roku wynosza 13,4% wszystkich odpowiedzi,
a w kolejnym okresie niespelna 11%, stwierdzono wiec
niewielki spadek. Nie bez znaczenia jest réwniez zwiek-
szenie zaangazowania przelozonych w rozwiazywanie
sytuacji konfliktowych. W obu badanych okresach wyniki
sa bardzo zblizone do siebie — 14,4% wskazan w 2018
roku oraz 13,7% w 2022 roku. Sytuacje konfliktowe, jesli
si¢ pojawiaja, moga w bardzo duzym stopniu oddziatywaé
na postrzeganie poziomu zadowolenia w miejscu pracy.
Rola menedzeréw jest ogromnie istotna, aby tagodzi¢
wszelkie tego typu sytuacje. Atmosfera stresu moze silnie
oddzialywa¢ na pogorszenie dobrostanu pracownikéw
w kazdym wieku, a w przypadku ludzi mlodych, ktérzy
nie wyksztalcili w sobie jeszcze dostatecznie duzych
umiejetnosci radzenia sobie w takich sytuacjach, zaanga-
zowanie przelozonych jest szczegdlnie wazne. W swietle
przeprowadzonych badan nalezy stwierdzi¢, iz ograni-
czenie dystansu wynikajacego z relacji hierarchicznych
(przetozony-podwladny) odgrywaloby najmniej istotng
role, o czym $wiadczy 6,9% wskazan w 2018 roku oraz
6,2% w drugim analizowanym okresie. W grupie innych
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uwarunkowan podano potrzeb¢ zmiany sposobu doboru
kadry zarzadzajacej.

Z zaprezentowanych opinii dotyczacych odczué pra-
cownikéw w zakresie postrzegania atmosfery w miejscu
pracy wylania sie koniecznos¢ systematycznego monitoro-
wania i diagnozowania organizacji. Pewnym wskazaniem
dla kadry zarzadzajacej mogloby by¢ na przyktad poszu-
kiwanie odpowiedzi na pytanie, ktére formutuje P. Hensel
(2011, s. 37): ,czy rzeczywiste praktyki pracy sa zgodne
z tym, co zapisano w regulacjach formalnych”? Poczucie
niesprawiedliwosci, tamanie lub tylko czesciowe odstep-
stwo od deklaratywnych ustalenl sprawia, ze pracownicy
przejawiaja niski poziom utozsamiania si¢ ze swoim miej-
scem pracy i nie sprzyja to procesom integracyjnym.

Glosem w dyskusji na temat klimatu organizacyjnego
niech bedzie stwierdzenie A. Lubranskiej (2014, s. 121),
ktéra podaje, ze: ,Problematyka klimatu organizacyjnego,
jako czynnika warunkujacego dobrostan pracownika i ja-
kos¢ funkcjonowania zawodowego jest wazna, zaréwno
dla firm, jak i ich zasob6éw personalnych”

Bez watpienia warto przychyli¢ sie do stwierdzenia,
ze klimat organizacyjny jest waznym czynnikiem dla
réwnowagi i kontekstu proceséw interpersonalnych, we-
wnatrzgrupowych i miedzygrupowych, jakie zachodza
w przedsigbiorstwie, a jego stale monitorowanie wplynie
na dany podmiot jako calos¢ - ,zywy organizm” podlega-
jacy ciagtym ewolucyjnym zmianom.

Trzeba zauwazy¢, ze relacje w wymiarze wertykalnym
miedzy przetozonymi a podwladnymi odgrywaja wazna
role w ksztaltowaniu klimatu organizacyjnego, ale nie tyl-
ko one sg brane pod uwage. ,Pracownicy oceniaja bowiem
relacje zachodzace w calej przestrzeni organizacyjnej.
Brak wspdtpracy miedzy przelozonymi réinych szcze-
bli bedzie wiec jedng z barier w rozwoju i utrzymaniu
satysfakeji” (Bugdol, 2010, s. 7). Podmiotowe podejscie
do pracownikéw i postrzeganie klimatu organizacyjnego
w procesie funkcjowania firmy wpisuje si¢ w ksztaltowa-
nie srodowiska pracy i jest dobrym predyktorem moga-
cym podnies¢ poziom humanizacji zjawisk zachodzacych
w obrebie przedsiebiorstwa i jego otoczenia (Klimek,
Klimek, 2016).

Zebrane dane moga postuzy¢ w przysztosci za punkt
wyjécia do poglebionych, jak réwniez prowadzonych na
wieksza skale badan nad zaprezentowanym problemem.

Podsumowanie

rzeprowadzone rozwazania stanowiag podstawe do

dalszej refleksji nad wptywem klimatu organizacyj-
nego jako waznej determinanty implementacji mecha-
nizméw scalajacych organizacje w oparciu o procesy
integrujace pracownikéw w aspekcie tworzenia przewagi
konkurencyjnej przedsiebiorstw.

Menedzerowie dazacy do osiggania sukcesu przez or-
ganizacje winni pamigtac o tym, ze jako$¢ wykonywanych
przez pracownikéw zadar, niezaleznie od tego, czy doty-
czy to sfery produkeji materialnej czy niematerialnej, wy-
maga odpowiedniego wsparcia w postaci ksztaltowania
warunkéw pracy (Nogalski i in., 2021, s. 26-27). Sprzyja
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temu zdecydowanie taki klimat, ktéry sprawia, ze pracow-
nicy dostrzegaja swoja podmiotowos¢, majacg charakter
nie tylko deklaratywny ze strony top managementu, ale
przekiada sie to réwniez na konkretne dzialania w Zyciu
codziennym przedsigbiorstwa. Wtasciwa percepcja i po-
zytywna ocena Srodowiska pracy przez mlodych pracow-
nikéw sg istotne z punktu widzenia realizacji proceséw
w ramach adaptacji spoleczno-zawodowe;j.

»Nurt pozytywnej nauki o organizacji stanowi nowa-
torskie podejscie do identyfikacji i wzmacniania czynni-
kéw sukcesu organizacji. (...) Warto jest wiec sktoni¢ sie
w strone ,rozwoju metod identyfikacji i wzmacniania po-
zytywnych ,,sil” danej organizacji” (Czekaj, Zigbicki, 2013,
s. 54), do ktérych z pewnoscig nalezy poszukiwanie sku-
tecznych metod tworzenia wlasciwej atmosfery w miejscu
pracy. Odpowiednie jej uksztaltowanie widziane oczami
pracownikow i stanowiace ich subiektywne spostrzezenia
wymaga systematycznej diagnozy sytuacji i ograniczania
lub w miare mozliwosci catkowitego niwelowania czynni-
kéw oddziatujacych negatywnie na dobrostan pracowni-
kéw. Wsréd zaproponowanych przez autorke czynnikdow,
ktére moga potencjalnie wptywac na poprawe satysfakcji
z pracy, respondenci wskazali na:

1) wigksze zrozumienie dla potrzeb i oczekiwan pra-

cownikéw — wzrost o 7,0% wskazan w 2022 roku
w poréwnaniu z 2018 rokiem,

2) lepszy podzial obowiazkéw, réwnomierne obcigze-
nie praca - w 2022 roku odnotowano w odniesieniu
do 2018 roku wzrost o 3,5% wskazan,

3) bardziej sprawiedliwe ocenianie wynikéw pracy
pracownikéw - w drugim badanym okresie stwier-
dzono spadek o 5,6% wskazan w poréwnaniu z 2018
rokiem,

4) budowanie bardziej partnerskich relacji miedzy
pracownikami - w 2022 roku odnotowano w od-
niesieniu do 2018 roku niewielki spadek (o 2,5%)
wskazan,

5) wigksze zaangazowanie przelozonych w rozwiazy-
wanie sytuacji konfliktowych - stwierdzono nie-
wielka zmiane, gdyz w 2018 roku bylo 14,4% wska-
zan, a w 2022 roku - 13,7%,
ograniczenie dystansu wynikajacego z relacji hierar-
chicznych (przetozony - podwladny) - niewielka
zmiana z poziomu 6,9% w 2018 roku na 6,2% wska-
zan w 2022 roku.

Atmosfera organizacyjna ksztattuje catos¢ doswiad-
czen zawodowych pracownikéw, w tym takze istotna role
odgrywajg procesy integracyjne w miejscu zatrudnienia,
ktére stanowia przejaw zachowan organizacyjnych.

Zaprezentowane wyniki badan empirycznych moga
stanowi¢ zaczyn do dalszych, bardziej kompleksowych
analiz, ktére z pewnoscig przyczynia si¢ do wylonienia
cennych wskazan dla kadry zarzadzajace nie tylko w oma-
wianych podmiotach gospodarczych.

Do grupy wstepnych zalecert dla menedzeréw w tym
zakresie nalezy przyja¢ m.in.:

1. Podejmowanie systematycznego diagnozowania

atmosfery/klimatu organizacyjnego w przedsi¢bior-
stwie.
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2. Uswiadomienie sobie znaczenia klimatu organiza-
cyjnego dla ksztattowania kultury organizacyjnej
osadzonej na mocnych podstawach.

3. Ciagle doskonalenie umiejetnosci z zakresu ,,migk-
kiego” zarzadzania, gdyz, jak podaje L. Kieltyka
(2016, s. 9), wsrdd waznych predyspozycji, jakimi
powinien si¢ wykazywaé wspdlczesny menedzer,
znajduje si¢ m.in. ,komunikatywnosé oraz umie-
jetnos¢ wzbudzania zaufania i przekowywania’, co,
jak wiadomo, nie bedzie mozliwe bez ksztaltowania
wiasciwego klimatu organizacyjnego.
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Corporate Climate in the Enterprise
in the Opinion of Young Employees

Summary

The objective of the article is to answer the following ques-
tions: how do young employees of enterprises perceive the
organisational climate (understood as the atmosphere) in
their workplace and what factors could improve it in the
enterprises in which they are employed?

The empirical research was conducted on a group of re-
spondents employed in the enterprises of the Lubuskie
voivodeship. Based on a review of the literature the article
presents various approaches to the organisational climate,
its components and conditions.

The study shows the vast majority of the respondents per-
ceive the atmosphere in their workplace as very good or
good. Moreover, the factors that could contribute to its
improvement include: better understanding of the needs
and expectations of employees, better division of duties,
equal workload and fairer evaluation of work results.

Keywords

corporate climate, enterprise, employee behaviour, hu-
man resources management
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