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Postawy pracownikéw branzy IT
wobec zatrudniajgcych organizacji
jako wyzwanie dla rozwoju

firm informatycznych

Jerzy Rosinski

Autor artykutu, na podstawie danych badawczych, przedstawia postawy
informatykow wobec zatrudniajgcych ich organizacji. Specyficzne dla pracow-
nikow IT traktowanie zatrudniajgcych ich firm moze by¢ charakterystyczne dla
szerszej grupy wysoko specjalizowanych pracownikow wiedzy.

1. Wstep

Obszarem, ktdry moze by¢ wartosciowy dla eksploracji naukowej, wydaje
si¢ stosunek pracownikéw branzy IT do zatrudniajacej organizacji. SposOb
postrzegania wspOtpracownikow oraz calej organizacji to znaczacy element
regulacyjny, wplywajacy na zachowania jednostki. Dotyczy to nie tylko
zachowan celowych jednostki, ale takze szerszego kontekstu funkcjonowania
i adaptacji do Srodowiska pracy (Laguna 2010: 80-82). Jak wskazuja studia
przypadkow firm z sektora IT, nieznajomoS$¢ postaw pracownikéw wobec
organizacji moze stanowi¢ znaczaca przyczyn¢ zmniejszenia efektywnosci,
a nawet upadku firmy! (Chibelushi i Trigg 2012: 103-126).

W firmach z branzy IT mozna liczy¢ si¢ z modyfikacjami w zakresie
postrzegania przez pracownikOw organizacji, gdyz jak wskazujg badania
N.K. Lankton i in. (2010: 300-307), juz samo wykorzystywanie urzadzen
IT zmienia nawyki zachowania. Takze stosowanie technologii informacyj-
nych w zarzadzaniu organizacja modyfikuje charakter i sposob funkcjono-
wania firmy (Hempel 2004: 164-165). Znaczenie modyfikujace dla kultury
organizacji ma nawet rodzaj uzytkowanego oprogramowania stosowanego
do zarzadzania procesami organizacyjnymi (Shih i Huang 2010: 271-281).
W firmach z branzy IT tego rodzaju zjawiska — wysycenie sprz¢tem kom-
puterowym, uzycie technologii informatycznych w procesach zarzadzania
— wydaja si¢ szczeg6lnie nasilone.

Niestety na podstawie dostepnych badaf trudno rozstrzygnaé charakter
postaw pracownikOw IT odno$nie organizacji, w ktorej pracuja. Istnieja
wprawdzie wspolczesne badania postaw pracownikéw branzy IT wobec
zatrudniajacej organizacji, ale wigza one postrzeganie i ocen¢ organizacji
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raczej z czynnikami pochodzacymi z systemu rodzinnego, takimi jak kapitat
kulturowy (Mauno i in. 2011: 147-166; Steinfield i in. 2010: 1156-1166)
czy taczenie zycia osobistego i zawodowego (Nitzsche i in. 2011: 407-421).

2. Zaangazowanie wspotczesnych pracownikow IT
w organizacje - przeglad literatury

Mozna przypuszczaé, ze pracownicy IT beda odnosi¢ si¢ z rezerwa do
swoich organizacji: badani przez A. Marks i C. Lockyer (2005: 219-237)
programisci identyfikowali si¢ z zespotem, a nie z organizacja. Do podobnych
wnioskow mozna doj$¢ na podstawie analizy danych badawczych odnoszacych
si¢ do szerszej grupy — pracownikOw wiedzy o eksperckim poziomie kompe-
tencji specjalistycznych. Wywiady przeprowadzone przez N. Kinnie i J. Swart
(2012: 21-38) na grupie 150 wysoko specjalizowanych pracownikow wiedzy
(professionals) z réznych branz wskazaly, ze istnieje grupa pracownikow
wiedzy, ktorzy staraja si¢ potaczy¢ korzySci dla organizacji z korzySciami
dla klienta i dla swojej kariery zawodowej (tzw. sytuacja wygrana—wygrana—
wygrana). Jednak najczes$ciej mamy do czynienia z faczeniem 2 z 3 elemen-
toéw, np. korzysci dla klienta i dla swojego rozwoju zawodowego, co moze
prowadzi¢ do konfliktow w trzecim, pomijanym obszarze — w tym przypadku
dbaniu o interesy organizacji. Oznacza to, ze dbajac o swoj rozwdj zawo-
dowy 1 interesy organizacji, pracownik moze na dalszym planie sytuowac
potrzeby klienta (rysunek 1).

Organizacja Klient

Zawodd/$rodowisko
zawodowe

Rys. 1. Kierunki zaangazowania pracownikéw wiedzy. Zrédfo: opracowanie wiasne na
podstawie N. Kinnie i J. Swart 2012. Committed to Whom? Professional Knowledge Worker
Commitment in Cross-boundary Organizations. Human Resource Management Journal,
nr1(22), s. 24.

Inaczej niz w tradycyjnych modelach ery industrialnej, pracownicy nie
sq zaangazowani tylko w realizacj¢ interesow zatrudniajgcej ich organizacji.
Roéwnoleglym obszarem zaangazowania sg relacje z klientami lub ze §rodowi-
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skiem zawodowym (Kinnie i Swart 2012: 30). Z punktu widzenia pracownika
mamy raczej do czynienia z korzystnym wspolistnieniem réznych obszarow
zaangazowania, cho¢ z punktu widzenia pracodawcy moze tu dochodzi¢ do
rozbieznodci interesow (Necki 1995: 151-156) czy tez negatywnego zaanga-
zowania pracownika w organizacj¢ (Bugdol 2006: 84)2.

Coraz czeSciej zwraca si¢ uwage, iz w zwiazku z rozwojem wysoko specja-
lizowanej pracy opartej na wiedzy, pracownicy czujq si¢ w wiekszym stopniu
zwigzani ze swoim Srodowiskiem zawodowym niz z aktualnym pracodawca
(Alvesson 2004: 21-38). Pracownicy wiedzy, czujac si¢ posiadaczami swoich
umiejetnosci 1 wiedzy zawodowej, moga chetniej rozwija¢ swoje kompetencje,
opierajac si¢ na zewnetrznych sieciach kontaktow — wymianie wiedzy mie-
dzy ekspertami z roéznych organizacji (Scarbrough 1999: 5-16). Dlatego przy
wyborze kierunku zaangazowania mozemy mie¢ do czynienia z preferencja
zaangazowania zawierajacego element: ,,zawod/Srodowisko zawodowe”. Naj-
prawdopodobniej preferowanym zaangazowaniem bedzie kierunek: klient—Sro-
dowisko zawodowe, przy stopniowym marginalizowaniu organizacji.

Dane z badan prowadzonych przez N. Kinnie i J. Swart (2012) moga by¢
charakterystyczne takze dla pracownikdéw wiedzy z branzy IT — jako osob
silnie zmotywowanych praca w srodowisku ,,wysyconym wiedza” (knowledge-
-intensive environments) (Marks i Lockyer 2005: 219-237). Dla modyfikacji
postaw pracownikéw IT wobec organizacji istotna wydaje sie wystepujaca
u pracownikow wiedzy potrzeba identyfikacji zawodowej i budowanie toz-
samosci, opierajac si¢ na grupie zawodowej. Oznacza to, ze pracownicy I'T
czesciej czuja sie np. programistami niz pracownikami konkretnej firmy
(Rosinski i Filipkowska 2009: 216-217). Przestanki odno$nie ksztaltowania
postaw pracownikow IT wobec organizacji mozemy identyfikowac takze
w charakterystykach tzw. agenta wiedzy (Perechuda 2005: 141-145). Mimo
r6znic pojeciowych3, warto bra¢ pod uwage charakterystyki agenta wiedzy
— wszak wiele prac w firmach IT jest wykonywanych na podstawie struk-
tury projektowej. Opisami, ktore mogg by¢ przydatne do wnioskowania
na temat postaw pracownikOw IT wobec organizacji, sa charakterystyki
agentdéw wiedzy trafne w odniesieniu do pracownikoéw wiedzy i ekspertow
organizacyjnych:

— czasowy charakter pracy i mobilno$¢ (niekiedy tacznie zwane nomadycz-
noscia);

— niski poziom lojalnoSci wobec firmy, zastapiony lojalnoscia dla projektu
lub grupy zawodowej;

— funkcjonowanie osoby na zasadach mikrofirmy (wyst¢puja tu ele-
menty rynku, wartoSci firmy, rozpoznawalnoS$ci marki — nazwiska, PR

— np. aktywnosci na zawodowych forach dyskusyjnych).

Funkcjonowanie na rynku jako mikrofirma sprzedajaca swdj kapitat
intelektualny w kolejnych projektach i lojalno$¢ wobec grupy zawodowe;j
moze powodowacé, ze pracownicy branzy IT beda z rezerwa odnosi¢ si¢ do
swoich organizacji.
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Postawy wobec pracodawcy moga zmieniaé si¢ w czasie. Niestety, jak
zwraca uwage J. Meyer (2011: 307), istnieje stosunkowo niewielka liczba
doniesiefi badawczych wigzacych funkcjonowanie pracownikow IT ze stazem
pracy. Autorzy badajacy pracownikow IT i bioracy pod uwage zmienng czasu,
koncentrowali si¢ raczej na osobach zarzadzajacych (Van Olst i Mbungela
2009), w mniejszym stopniu za$ interesowali si¢ samymi pracownikami
branzy IT.

Badania pracownikow prowadzone w organizacjach z branzy IT koncen-
trowaly si¢ dotychczas na opisywaniu zalezno$ci pomiedzy wiekiem pracowni-
kéw a ich innowacyjnoS$cig* (Nishimura i in. 2004; Rouvinen 2002: 575-580;
Schneider 2008: 37-54). Drugi nurt badan odnosit si¢ do wieku pracownika
i efektywnego uzytkowania narzedzi informatycznych przy wykonywaniu
zadan zawodowych’ (Arning i Ziefle 2008: 89-93; Friedberg 2003: 511-529;
Schleife 2006: 325-348; Tijdens i Steijn 2005: 60-73; Verworn i Hipp 2009:
180-197). Warto$ciowe dla tego nurtu wydaja si¢ zwlaszcza badania jakie
prowadzili L. Borghans i B. ter Weel (2002: 139-173) oraz J. de Koning
i A. Gelderblom (2006: 467-490). Wymienieni badacze wskazali na ciekawa
zalezno$¢: wraz z wiekiem zmniejszata si¢ sktonno$¢ do uzytkowania narzedzi
informatycznych, przy czym dotyczyto to takze osdb pracujacych na bogato
wyposazonych stanowiskach. Innymi stowy, firmy inwestowaly w urzadzenia
i oprogramowanie dla pracownikéw o diugim stazu pracy, jednak udoskona-
lenia te nie byly wykorzystywane w codziennej pracy. Badania prowadzono
jednak w znacznym stopniu poza branza IT.

Pojawiajq si¢ takze doniesienia badawcze wskazujace na czynniki mody-
fikujace postawy pracownikdéw wobec technologii informacyjnych. Kwestio-
nowany jest spadek innowacyjnosci i mniejsze checi do korzystania z narze-
dzi informatycznych — wskazywane sa nawet pozytywne efekty wysycenia
Srodowiska pracy narzgdziami informatycznymi (Ebling i Janz 1999; Gera
i Gu 2004). Szeroko zakrojone badania, prowadzone w 1251 firmach na
terenie Niemiec wskazuja, ze zmiany zachodzace wraz z wiekiem pracownika
(spadek innowacyjnos$ci, niech¢¢ do uzywania narzedzi IT) maja miejsce
znacznie czgsciej u osob, ktore nie uczestniczyly w specjalnie przygotowanych
dziataniach rozwojowych (szkoleniach), adresowanych do oséb po 50. roku
zycia. Osoby rozwijajace swoje umiejetnosci za pomoca dopasowanych dla
nich narzedzi nie podlegaly w tym samym stopniu zjawiskom negatywnym, co
osoby pozbawione wsparcia rozwojowego (Bertschek i Meyer 2010: 13-14).

Istniejace skape i niejednoznaczne doniesienia badawcze wskazuja, iz
postawy pracownikOw wobec technologii stosowanych w firmach branzy IT
zmieniajg si¢ wraz z wiekiem. Mlodsze osoby (do 30. roku zycia) oceniaja
technologie informacyjne lepiej w poréwnaniu z osobami powyzej 30. roku
zycia. Ma to wplyw takze na uzytkowanie samych narzedzi informatycznych
(Meyer 2011: 305-324). Jednak publikacja ta odnosi si¢ do narzedzi, a nie
organizacji. Stad wyniki badan moga wprowadza¢ w btad: mdéwiac o stosunku
do organizacji, nalezatoby wzia¢ pod uwage nie tylko stron¢ techniczna,
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ale tez elementy zwiazane z przynaleznoscia do grupy zawodowej (moze to
modyfikowaé postawy wobec organizacji). Innymi stowy, w firmach z branzy
IT mozemy mie¢ do czynienia z odr¢gbnymi postawami wobec organizacji
i wobec narzedzi czy technologii informacyjnych stosowanych w danym miej-
scu pracy. Obserwacje dotyczace generacyjnych réznic w zakresie postaw
wobec pracy stwierdzano u pracownikOw spoza branzy IT (Jamka 2004: 346.
Cyt. za Sikorski 1997: 87). Nie ma jednak regularnych i potwierdzonych
doniesien badawczych odnoszacych si¢ do specyfiki pracownikéw branzy I'T.

3. Hipotezy i procedura badan

Wobec skapych doniesien badawczych pojawia si¢ obszar mozliwosci
dla uzyskania nowych danych. Na podstawie dostepnej literatury mozliwe
jest postawienie hipotez odnoszacych si¢ do postaw pracownikoéw branzy
IT wobec zatrudniajacych organizacji (hipoteza 1. i 2.), dotycza one jednak
obszaru w poczatkowym stadium eksploracji naukowe;.

Hipoteza 1: Informatycy bardziej krytycznie postrzegaja zatrudniajace ich
organizacje niz inni pracownicy.

Hipoteza 2: TrwaloS$¢ krytycznej postawy rdznicuje informatykow od osob
spoza branzy. Krytyczne postawy informatykéw wobec zatrud-
niajacej organizacji nie zmieniajg si¢ wraz ze zwigkszaniem si¢
stazu pracy.

Pracownika nowej gospodarki poszukiwano wsrdd osob zatrudnionych
w branzy IT (czg$¢ szerzej pojetej gospodarki nowych technologii — high),
ich opisy konfrontowano z charakterystykami pracownikow sprzedazy (rynek
FMCG) i osobami zatrudnionymi w instytucjach publicznych (urzednicy)
— grup¢ t¢ okreslano jako ,innych” (mozna uznaé, ze jest to czes¢ gospo-
darki low tech). Taki dobor proby badawczej powoduje, ze wyniki mozemy
odnosi¢ glownie do branzy IT, ale takze podja¢ probe uogdlnienia wynikow
dla pracownikéw branzy nowych technologii, czy jeszcze szerzej odnosi¢ do
pracownikdw wiedzy bedacych wysoko kwalifikowanymi ekspertami.

Ogodtem przebadano 468 osob, w tym 228 pracownikéw branzy IT i 240
0sOb spoza niej®. Pierwszym elementem celowego wyboru byl dobér pra-
cownikéw z branzy IT i 0s6b spoza branzy jako grupy kontrolnej. O przy-
dzieleniu do grupy pracownikdéw IT decydowato kryterium przynaleznoSci
ze wzgledu na wykonywang pracg w organizacji z branzy I'T. Powodowalo
to, ze do badan zostaly zaproszone wyltgcznie osoby zajmujace si¢ bezpo-
Srednio tworzeniem, testowaniem i wdrazaniem aplikacji, administratorzy
sieci oraz osoby zarzadzajace grupami projektowymi. Wewnatrz grupy osob
zaproszonych do badafi stosowany byt wybor losowy.

Celowym wyborem bylo takze umieszczenie w grupie pracownikow IT
0sOb pracujacych w organizacjach o zr6znicowanej wielkoSci — osoby badane
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rekrutowano z organizacji zatrudniajacych 30-50 osob poprzez organizacje
liczace ponad 100 oséb az do firm zatrudniajacych kilkaset osob w jednym
oddziale i ponad tysiac w calej firmie na terenie Polski (tabela 1).

Grupa pracownikow

IT Inni

— 99 0s6b — duza organizacja (powyzej | — 119 o0sdb — handlowcy i kierownicy
1000 os6b w Polsce), zatrudniajaca sprzedazy (bezpoSrednio nadzorujacy
w dziale, gdzie prowadzono badania prace sprzedawcéw) z branzy FMCG
okofo 300 0s6b — 52 0s0b — pracownicy firm z sektora

— 51 os6b z organizacji zatrudniajacej MSP nie zwigzanego z nowymi
okolo 150 os6b technologiami

— 36 0s6b z organizacji zatrudniajacej — 40 os6b — pracownicy administracyjni
okolo 50 osob i kierownicy bezpoSrednio nadzorujacy

— 29 0s6b z duzej organizacji prace administracji (sektor publiczny)
zatrudniajacej w dziale, gdzie bylo — 17 os6b — pracownicy administracyjni
prowadzone badanie, okoto 100 oséb (organizacja komercyjna)

— 13 os6b z organizacji zatrudniajacej — 5 0s6b — sprzedawcy (przedstawiciele
okotfo 30 osob handlowi) branza farmaceutyczna

— 7 0s6b — kierownicy sprzedazy
sprawujacy bezpoSredni nadzor nad
sprzedawcami — handel detaliczny

Lacznie: 228 osob Lacznie: 240 osob

Tab. 1. Zestawienie licznosci osob badanych ze wzgledu na wielkosc i charakter organizacii,
w ktorych wykonujg swojg prace. Zrodfo: opracowanie wtasne.

W zakresie doboru os6b do grupy kontrolnej (osoby spoza branzy IT
— opisywani jako ,grupa kontrolna” lub ,,inni”) stosowano takze dobor
celowo-losowy. Do badaf zapraszano wyltacznie osoby spoza branzy IT,
nie majace w codziennej pracy zwigzku z tworzeniem oprogramowania
czy administrowaniem siecig. Dobor 0s6b do tej grupy wzorowany byt na
klasycznych? badaniach8. J.D. Couger i R.A. Zawacki (1980). Cyt. za: Pra-
sad i in. (2007: 349-372), w ktorych grupe kontrolng stanowili pracownicy
sprzedazy i ustug. W obecnych badaniach mamy takze grupe sprzedawcow
oraz pracownikow administracyjnych z sektora publicznego i komercyjnego
Do tej grupy nie byli wlaczani pracownicy administracyjni (np. sekretarki,
ksiggowe) z firm z branzy IT.

Badania prowadzone byly za pomocg ankiety zawierajacej 34 pytania
zamknigte, odnoszace sie¢ do postrzegania organizacji, relacji z przetozo-
nymi oraz wspOtpracownikami. Pytania do ankiety zostaly zebrane w wyniku
wywiadow z menedzerami i pracownikami branzy IT. Narzedzie przetesto-
wano w badaniach pilotazowych, odrzucajac lub zmieniajac tre$¢ wybranych

pytan.
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4. Prezentacja wynikow badan

Po zebraniu wynikow badaf sprawdzono, czy wskazniki kwestionariusza
tworzg strukture czynnikowa W tym celu obliczono wskazniki KMO oraz
test sferycznoS$ci Bartletta-Boxa (zob. tabela 2). Wartos¢ KMO (Kaisera-
-Meyera-Olkina) wyniosta 0,78, byta wigc zadowalajaca (Zakrzewska 1994:
55). Test sferycznos$ci Bartletta w obydwu pomiarach odrzucil hipoteze,
ze poszczegllne itemy sg nieskorelowane i nie ma wsrdd nich struktury
czynnikowej. W kolejnym kroku ustalono liczbe czynnikow, jaka zawiera
kwestionariusz, oraz ich wartoSci wlasne i procent wariancji wyjasnionej
przez czynniki (po rotacji). Wyniki tego kroku analizy zawiera tabela 3.

Wskazniki Wynik

Miara KMO adekwatno$ci doboru proby 0,78
chi2 3016,33

Test sferycznodci Bartletta df 561
p <0,001

Tab. 2. Adekwatnos¢ doboru proby i test sferycznosci dla kwestionariusza stosowanego
w badaniach. Zrodfo: opracowanie wiasne.

Czynnik Warto$¢ wlasna agzﬁﬁ)zcg; wazafllz.ljlimv:l;f;;?lrilgnej
1 3,84 11,28 11,28
2 2,08 6,11 17,39
3 2,07 6,09 23,48
4 1,82 5,36 28,84
5 1,79 5,27 34,12
6 1,58 4,64 38,76
7 1,47 4,34 43,10
8 1,34 3,95 47,05
9 1,28 3,77 50,81

10 1,28 3,75 54,56
11 1,25 3,67 58,23

Tab. 3. Wartosci wiasne czynnikéw i procent wariancji wyjasnionej. Zrédfo: opracowanie
wiasne.

Uzyskane czynniki poddano dalszej analizie. Biorgc pod wykres osypiska
(scree plot) oraz interpretowalnos¢, do ostatecznej analizy przyjeto siedem
pierwszych czynnikOw. Uzyskane czynniki posiadaly zadowalajace fadunki
czynnikowe (powyzej 0,5) oraz mozliwa byla sensowna merytorycznie synteza
pytan ankiety wchodzacych w sktad danego czynnika®.
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Czynnik 1. Uznanie ze strony firmy mozna okresli¢ takze jako ,,0g0lng
przychylno$¢ firmy”. Im bardziej nasilony jest ten czynnik, tym bardziej
firma dba o rozwd6j kompetencji swoich pracownikdw; osoby zatrudnione
spotykaja si¢ takze z wyrazami uznania ze strony przefozonych, brak jest
zachowan autorytarnych ze strony kadry zarzadzajacej czy tez okazywania
wyzszo$ci. Wymiar ten odnosi si¢ raczej do ,,przychylnos$ci organizacji” w jej
formalnym aspekcie funkcjonowania (kariera, rozwdj, ocena pracownicza).

Czynnik 2. Familiarnos$¢ organizacji méwi o dystansie wladzy i wig¢zi
pomiedzy osobami pracujacymi w firmie. Im silniej zaznaczony ten czynnik,
tym mozna mowi¢ o mniejszym dystansie wladzy, a wigkszym bliskosci czy
tez swojskoSci relacji. Wymiar ten odnosi si¢ raczej do ,,przychylnosci orga-
nizacji” w jej nieformalnym aspekcie funkcjonowania (codzienne sytuacje,
kontakty w miejscu wykonywania pracy i w miejscu odpoczynku podczas
przerw w pracy)10.

Czynnik 3. Identyfikacja zadaniowa to ch¢c odniesienia sukcesu wila$nie
w tej firmie. Nie musi to jednak oznaczaé identyfikacji z warto$ciami orga-
nizacyjnymi, mozemy mie¢ w tym wypadku do czynienia z uczestnictwem
kalkulatywnym (Etzioni 1985: 159-174) w organizacji (zob. takze czynnik 6.
— motywatory materialne). Oznacza to, ze pracownik jest silnie zorientowany
na realizacj¢ zadan na rzecz danej organizacji, jednak postawa ta wynika
z uznania danej firmy za najlepsze miejsce dla realizacji osobistych celoéw
1 zaspokojenia wlasnych potrzeb.

Czynnik 4. Obowiazkowo$é mdwi o dotrzymywaniu zobowigzan zaréwno
wobec 0sdb we wlasnym zespole (najczgsciej w zespole projektowym), jak
i wobec 0sOb w organizacji (tzw. klienta wewngtrznego).

Czynnik 5. Formalizacja relacji miedzyludzkich!! odnosi si¢ do jakoSci
wspotpracy, kontaktow, bycia razem przy wykonywaniu zadan organizacyj-
nych. Im wyzsze nasilenie tego czynnika, tym pracownicy wyrazaja mniejsza
ochote do wspolnej pracy. Wysoki wynik w tym czynniku moze takze wska-
zywaé na formalizacje relacji pomiedzy ,informatykami” a ,,biznesem” czy
»administracja” — innymi stowy formalne relacje moga dotyczy¢ styku roz-
nych dzialéw organizacji (zob. item 2. w czynniku 5.). Czynnik 5. nie odnosi
si¢ wylacznie do relacji szef—podwtadny (dystans wiadzy opisuje takze czyn-
nik 2.), zakres czynnika 5. dotyczy takze relacji pomigdzy wspoipracownikami.

Czynnik 6. Motywatory materialne to waga, jaka przywiazuja pracownicy do
motywatoréw o charakterze materialnym (zaréwno placowych, jak i poza-
ptacowych). Im wigksze wysycenie danego czynnika, tym wigksze znaczenie
osobiste maja dla pracownikow motywatory materialne oferowane przez
firme
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Czynnik 7. Indywidualizm to pozytywna ewaluacja przez pracownikoéw auto-
nomii dzialania rozumianej jako dystans emocjonalny do relacji z przeto-
zonym i grupg oraz nonkonformizm wobec wybranych zasad firmowych.

W kolejnym kroku prowadzonych analiz skupiono si¢ na opisie specy-
fiki funkcjonowania pracownikéw sektora IT w zakresie opisywanym przez
7 czynnikdw uzytego w badaniach kwestionariusza. Szczegdlowe wyniki
badan kwestionariuszowych zostaly przedstawione w tabelach 4 i 5. Pre-
zentowane zmienne niezalezne to:

— praca — pracownicy IT, tzw. high tech (okreSleni w tabeli jako ,,informa-
tycy”) lub pracownicy spoza branzy IT, tzw. low tech (okreSleni w tabeli
jako ,grupa kontrolna”);

— staz — pracownicy o stazu do 3 lat lub pracownicy o stazu 4 lata i wigk-
szym.

Przy wyodrgbnieniu podgrup ze wzgledu na zmienng ,,praca” (tabela 4)
mamy do czynienia z 5 istotnymi statystycznie roznicami (na 7 czynnikdw
ankiety). Sa to w kolejnosci: uznanie ze strony firmy, familiarno$¢ orga-
nizacji, identyfikacja zadaniowa, formalizacja relacji mi¢dzyludzkich, indy-
widualizm. W zakresie czynnikdw: obowigzkowo$¢, motywatory materialne
nie ma istotnie statystycznych réznic mi¢dzy grupami.

Wyodrebnione podgrupy oséb badanych
ze wzgledu na zmienna niezalezna ,praca”
Czynniki ankiety informatycy grupa kontrolna P
srednia odchylenie srednia odchylenie
standardowe standardowe

1. Uznanie ze strony firmy 1,67 0,46 2,10 0,60 <0,001
2. Familiarno$¢ organizacji 1,26 0,42 2,41 0,76 <0,001
3. Identyfikacja zadaniowa 2,39 0,52 1,90 0,47 <0,001
4. Obowigzkowos¢ 1,46 0,51 1,49 0,51 0,566
> Ef;;g‘gfﬁg?;cflacﬁ 327 0.48 2.82 0.55 <0,001
6. Motywatory materialne 1,74 0,65 1,68 0,66 0,111
7. Indywidualizm 2,90 0,47 2,64 0,48 <0,001

Tab. 4. Zaleznosci migdzy zmienng niezalezng ,praca” a wyodrgbnionymi czynnikami.
Zrodfo: opracowanie wiasne.

Wyniki zwigzane ze zmienng ,,staz” (tabela 5) wskazuja, iz wraz ze sta-
zem pracy ro$nie przekonanie pracownikdw o zyskiwaniu uznania ze strony
firmy (czynnik 1.) oraz postrzeganie przez osoby zatrudnione organizacji
jako bardziej przyjaznej (czynnik 2.).
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Wyodrebnione podgrupy oséb badanych
ze wzgledu na zmienna niezalezng ,,staz”
Czynniki ankiety krotki staz dlugi staz P
srednia odchylenie srednia odchylenie
standardowe standardowe
1. Uznanie ze strony 1,74 0,55 1,97 0,57 0,023
firmy bl » 9 bl b
2. Familiarnosc 1,54 0,72 2,01 0,85 <0,001
organizacji
3. Identyfikacja 227 0.53 2,08 0,55 0217
zadaniowa
4. Obowigzkowosé 1,44 0,52 1,49 0,50 0,546
5. Formalizacja relacji
miedzyludzkich 3,11 0,50 3,00 0,59 0,791
6. Motywatory 1,66 0,61 1,74 0.68 0,094
materialne
7. Indywidualizm 2,82 0,48 2,74 0,50 0,630

Tab. 5. Zaleznosci miedzy zmienna niezalezng ,staz” a wyodrebnionymi czynnikami. Zrédifo:
opracowanie wiasne.

W tabelach 6 i 7 oraz na rysunkach 2 i 3 zawarto wyniki dotyczace
znaczacych statystycznie interakcji migdzy zmiennymi niezaleznymi.

W zakresie postrzegania familiarnosci organizacji (czynnik 2.) pracownicy
branzy IT majga podobny obraz organizacji, niezaleznie od diugosci stazu.
W zakresie postrzegania familiarno$ci organizacji pracownicy IT rdznig si¢
znaczgco od osOb z innych branz, niezaleznie od dlugosci stazu pracy.

Natomiast niech¢¢ do wspdlnego wykonywania pracy (czynnik 5.) wzrasta
u pracownikéw IT znaczaco wraz ze stazem pracy. Pracownicy IT, nieza-
leznie od stazu pracy, s zawsze znaczaco mniej nastawieni na wspoiprace
niz osoby spoza branzy. Jednakze, poréwnujac pracownikéw IT z matym
i duzym stazem, stwierdzamy nasilanie si¢ niecheci do wspoOtpracy w grupie
pracownikow o dtuzszym stazu. U os6b spoza branzy IT mamy do czynienia
z odwrotng tendencja, tzn. pracownicy o diuzszym stazu sg bardziej sktonni
do wspOtpracy niz pracownicy o krotszym stazu.

. Zmienne niezalezne
Czynnik (interakcja) F(1, 460) P
oy 2. oreanizaci grupa X staz 5,95 0,015
amiliarno$¢ organizacji
Czynnik 5.
Formalizacja relacji grupa X staz 9,47 0,002
miedzyludzkich

Tab. 6. Czynniki, dla ktérych zachodzi istotna statystycznie interakcja zmiennych. Zrédfo:
opracowanie wiasne.

238 Problemy Zarzadzania



Postawy pracownikéw branzy IT wobec zatrudniajacych organizaciji jako wyzwanie...

eloyeiojul 8iuzoMisAiels eujols! 1zpoyoez yoliop m ‘moxiuuAzo

‘ausSgIM ajuemoorido :0jpoi7 ‘yoluusiwz

glp 1whAuusiwz Azpdiwod |foejas nispjeieyd aokzofiop suep eamojobezozs '/ "qel

. . KofyewIojurau “sA
1000=> 6950 %ubm:b@.ﬁ: foodum 1 we] ¥
; 7r)8
c . KoAeUIIOJUIOIU “SA ’
5000 2 Kokyewrzogur foruw 1 eref ¢ 1loefar
P S— — " zels x eoeld elovzirewrog
0€0°0 8T°0 .ooﬁoﬂ.:E. ~HS~.NW mm eujonuoy ednis °¢ YIuukz)
— - eoexd
¢ . [00d1m T ®BIR[ § 'SA
6200 ST°0— [atuw 1 eje] ¢ Kokyewrogur
. . KofyewIojurau “sA
000> 0c 1= %ubm::@w: foodum 1 we] ¥
: 7r)8
‘ . KoAyeUIIOJUIdIU “SA ’
100°0> 060~ Kokyeuwrogur [oruur 1 eyey ¢ 1loeziuesio
- — - zeys x eoerd osOUTRIIE]
100°0> LEO- ’ og.:E. xﬁﬂw mm eujonuoy ednid T AIUuAz)
— - eoexd
‘ ; [00d1m T ®BIR[ § 'SA
LO¥°0 L0°0~ [atuw 1 eje ¢ Kokyewrogur
tuzaezomu
. ’ ‘tuzaezomu tuudrwz vu
d [YorupaIs buudruz vu NPI3zM 9z A3z AIDOAM vUZI[RZIIU YoAuUdIWZ n
BIIUZOY YoAuoIuqdIPoAM PILSZA 97 EIUG9.pO BUUIIWZ eloyesdjuy ARUUAZY
C dnaspod srueumoIog ednidpoq ) )

239

vol. 10, nr 3 (38), 2012



Jerzy Rosinski

3,0

25

2,0

1,5

1,0

0,5

Wartosci dla Czynnika 2.
(Familiarno$¢ organizaciji)

Informatycy ' Informatycy ' Grupa kontrolna ' Grupa kontrolna
staz do 3 lat staz 4 lata i wigcej staz do 3 lat staz 4 lata i wigcej

Grupy oséb badanych

Rys. 2. Dane dla czynnika 2. (familiarnosc¢ organizacji). Pordwnanie grup (ANOVA, efekty
proste) o krétszym i dtuzszym stazu, osobno w grupach pracownikéw branzy IT (na rysunku
oznaczonych jako ,informatycy”) i grupy kontrolnej. Zrédfo: opracowanie wiasne.
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Wartosci dla Czynnika 5.
(Formalizacja stosunkéw migdzyludzkich)

Informatycy Informatycy Grupa kontrolna Grupa kontrolna
staz do 3 lat staz 4 lata i wigcej staz do 3 lat staz 4 lata i wigcej

Grupy os6b badanych

Rys. 3. Dane dla czynnika 5. (formalizacja stosunkdw miedzyludzkich). Pordwnanie grup
(ANOVA, efekty proste) o krotszym i dfuzszym stazu, osobno w grupach pracownikow branzy
IT (na rysunku oznaczonych jako ,informatycy”) i grupy kontrolnej. Zrodfo: opracowanie
wiasne.

5. Oméwienie wynikéw badan

W pierwszej kolejnosci przeanalizowane zostaly istniejace réznice pomig-
dzy grupami, wystepujace w czgsci ankiety odnoszacej si¢ do postrzegania
organizacji (tabela 3). Na podstawie tych danych mozna uzna¢, iz badane
osoby z branzy IT, w poréwnaniu z innymi pracownikami:
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— uwazaja swoje organizacje za nieprzykladajace wagi do o rozwoju kompe-
tencji swoich pracownikow; uznajg takze, iz rzadko spotykajg si¢ z pozy-
tywng informacja zwrotng, wyrazami uznania ze strony przetozonych
(czynnik 1 — uznanie ze strony firmy);

— postrzegaja zatrudniajace ich organizacje jako malo przyjazne pracowni-
kom, odznaczajace si¢ duzym dystansem wiadzy i mniej przyjazng atmos-
fera pomigdzy wspdtpracownikami (czynnik 2 — familiarno$¢ organizacji);

— posiadajg silng, jednoznaczng postawe zwigzang z checig odniesienia
sukcesu wlasnie w tej organizacji; sa silnie zorientowani zadaniowo (czyn-
nik 3 - identyfikacja zadaniowa);

— niechetnie odnoszg si¢ do wspolnego wykonywania pracy w obrebie grupy
specjalistow IT lub wspotpracy przy wykonywaniu zadaniu z innymi dzia-
fami (czynnik 5 — formalizacja relacji mi¢dzyludzkich);

— cenig swojg autonomi¢ zawodowa, postawa ta moze si¢ przejawia¢ w for-
mie dystansu wobec przelozonych czy tez nieuznawania zasad organiza-
cyjnych uznanych za ,,zagrazajace wolnosci” (czynnik 7 — indywidualizm).
Ponadto czynnik 7 w skojarzeniu z czynnikami 1, 2, 3 moze informowac

o jeszcze jednej charakterystycznej wiasciwosci osob z sektora IT — , . kosmo-

politycznej” orientacji zawodowej (Merton 1982: 436-437).

Wyniki tej samej cz¢Sci ankiety, analizowane pod katem zmiennej ,,staz”
(tabela 4) przynosza informacje, iz wspomniane wcze$niej:

— postrzeganie przez pracownikow IT swoich organizacji jako malo przy-
jaznych jest niezalezne od stazu pracy;

— nie nastepuje efekt wystepujacy w grupie kontrolnej — postrzegania orga-
nizacji jako bardziej przyjaznej wraz ze wzrostem stazu pracy.

O ile w przypadku grupy kontrolnej, wraz ze stazem pracy ro$nie prze-
konanie pracownikdw o zyskiwaniu uznania ze strony firmy (tabela 4, czyn-
nik 1) oraz postrzeganie przez osoby zatrudnione organizacji jako bardziej
przyjaznej (tabela 4, czynnik 2.), to w grupie pracownikéw IT zaleznos¢ ta
nie pojawia si¢.

Dane mogace Swiadczy¢, o posiadaniu przez pracownikow IT krytycznego
i trwatego obrazu organizacji pojawiajg si¢ ponownie w danych z interakcji
zmiennych ,staz” i ,praca” (czynniki 2. i 5. ankiety; zob. tabele 5 i 6)

Zaprezentowane wyniki pozwalaja pozytywnie zweryfikowac obie hipo-
tezy badawcze. Oznacza to, ze w $wietle przedstawionych badan:

1. Informatycy bardziej krytycznie postrzegaja zatrudniajace ich organizacje
niz inni pracownicy.

2. Trwalo$¢ krytycznej postawy roznicuje informatykéw od osob spoza
branzy. Krytyczne postawy informatykow wobec zatrudniajacej organi-
zacji nie zmieniajg si¢ wraz ze zwigkszaniem si¢ stazu pracy.

Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze trwaloS$¢ postaw odnosi si¢ jedynie do
postawy wobec organizacji. Wraz z uplywem czasu zmienia si¢ nastawie-
nie wobec wspotpracownikOw — w grupie pracownikéw IT wraz ze stazem
pracy zmniejszala si¢ sktonno$¢ do wspotpracy. Nalezy jednak zaznaczy¢, ze
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problematyka wspOtpracy w organizacjach IT jest ztozona i wprowadzenie
wiarygodnych wnioskdw wymaga prezentacji wickszej iloSci danych. Obecnie
prezentowane wyniki pozwalaja jedynie stwierdzi¢ trwalg postawe krytycznag
wobec organizacji przy jednoczesnych zmianach postaw w innych obszarach.

6. Interpretacja i wnioski

W zakresie postrzegania zatrudniajacej organizacji mamy do czynienia
z krytycznym obrazem aktualnie zatrudniajacej firmy. Typowym sposobem
funkcjonowania w organizacji pracownikdéw I'T moze by¢ uczestnictwo kalku-
latywne!2. Pracownicy IT uznaja firmy, w ktorych pracuja, za systemy, gdzie:
— panuje malo przyjazna atmosfera, istnieje duzy dystans wiadzy w relacjach

z przetozonymi oraz nieprzyjazna atmosfera pomiedzy pracownikami;
— brak jest pozytywnej informacji zwrotnej ze strony przetozonych;

— nie rozwija si¢ kompetencji pracownikdw!3,

W zakresie postrzegania familiarno$ci organizacji pracownicy I'T r6znig
si¢ znaczaco od osob z innych branz, niezaleznie od diugosci stazu pracy.
U pracownikow spoza branzy I'T negatywny obraz organizacji zmienia si¢
w czasie — pracownicy o diuzszym stazu widza organizacj¢ jako bardziej
przyjazng dla pracownikow!4. Natomiast pracownicy IT, niezaleznie od
stazu pracy, postrzegaja zatrudniajace ich organizacje jako mato przyjazne
— zarébwno pracownicy o krotszym, jak i o dluzszym stazu wyrazajg swoje
negatywne oceny pod adresem pracodawcy. Co prawda wraz z uplywem
czasu negatywizm w postrzeganiu pracodawcy maleje, jednak zarOwno pra-
cownicy o krotkim, jak i o ditugim stazu postrzegaja pracodawce znaczaco
gorzej, niz czynig to osoby spoza IT wobec swoich organizacji.

Wspomniane negatywne komponenty moga nie mie¢ odzwierciedlenia
w systemach: ocen, wynagrodzen, rozwoju kompetencji czy tez w iloSci wypo-
sazenia i przyjaznoSci miejsc codziennej pracy. Moze by¢ to raczej poznawcze
uzasadnienie przyjetej postawy identyfikacji z grupa zawodowa, przy jed-
noczesnym braku identyfikacji z zatrudniajaca organizacja. Oznacza to, ze
pracownik stara si¢ nadac sens sytuacji, w ktorej si¢ znajduje, i szuka punktu
odniesienia nie w grupie pracownikdéw tej samej firmy, ale w grupie osob
wykonujacych ten sam zawod. Skoro za istotng uznaje grupe zawodowa, to jej
bedzie nadawal wysoka warto$¢, umniejszajac jednoczes$nie wartos$¢ aktualnego
pracodawcy. Takg interpretacjg moze uzasadnia¢ wspolistniejaca z negatywna
oceng potrzeba odniesienia sukcesu w tej wtasnie konkretnej organizacji.

O ile sama postawa moze mie¢ przyczyny w rynku pracy — tatwos¢ Swiad-
czenia ustug w branzy IT dla rozproszonych geograficznie, czgsto wirtualnych
organizacji czy organizacji sieciowych!> — czy tez jest po prostu powszechna
tendencjg wystepujaca na rynku pracy (Bugdol 2006: 23-24), to konsekwen-
cje na poziomie funkcjonowania jednostki sag mozliwe do opisania za pomoca
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mechanizmdw z obszaru psychologii, zwigzanych na przyktad z redukcja
dysonansu poznawczego i zachowaniem spdjnosci postawy.

Konsekwencjami organizacyjnymi tego rodzaju postaw moga by¢ dla
organizacji uczacej si¢ trudnosci w uczeniu si¢ catej organizacji. Wyzwaniem
jest zbudowanie wspolpracy i checi kooperacji wsrod jednostek realizujacych
jako priorytet swoje indywidualne interesy.

Kolejnym zadaniem dla organizacji jest minimalizowanie rotacji pra-
cownikOw — opisane w artykule postawy pracownicze moga powodowaé
traktowanie firmy jako krotkiego przystanku w karierze. Stad wyzwanie
polegajace na takim stawianiu zadan, aby byly wyzwaniami dla pracowni-
kow 1 dawaly przekonanie o rozwoju zawodowym w tej wtasnie organizacji.

Warto rozwazy¢ takze przedefiniowanie roli szkolefi w organizacji. O ile
ze strony organizacji mogg by¢ one traktowane jako dowod zaufania do
pracownika i checi utrzymania go w firmie, o tyle ze strony osoby zatrud-
nionej znaczenie szkolefi moze by¢ rozumiane wasko i czysto utylitarnie
— jako zwigkszenie swojej wartoSci na otwartym rynku pracy (i to na koszt
obecnego pracodawcy).

W zakresie relacji ze wspoOipracownikami u pracownikow branzy IT
mozemy wyspecyfikowaé elementy rdznicujace, w porOwnaniu z postrzega-
niem tego typu relacji przez osoby pracujace poza IT. Elementem odréz-
niajacym osoby pracujace w IT w zakresie postrzegania relacji ze wspdtpra-
cownikami jest postrzeganie atmosfery pomiedzy wspoipracownikami jako
malo przyjaznej. Przekonanie to moze wynika¢ z silnej rywalizacji z innymi
osobami z branzy (na otwartym rynku pracy pracownikéw IT), inne osoby
uznawane s za potencjalng konkurencje, dlatego atmosfera postrzegana
jest jako mato przyjazna.

Taka postawa wobec wspOtpracownikOw jest powaznym wyzwaniem
dla organizacji — wszak zaufanie jest waznym czynnikiem pozwalajacym
na transfer wiedzy pomigdzy osobami w organizacji. Postrzeganie klimatu
organizacyjnego jako mato przyjaznego moze utrudni¢ dzielenie si¢ wiedza
pomiedzy wspolpracownikami.

Waznym wnioskiem dla caloSci wynikow dotyczacych specyfiki funkcjo-
nowania branzy IT, wydaje si¢ interpretacja faktu, iz wszystkie roznice doty-
czace branzy IT ujawnione zostaly na podstawie ankiety: brak jest rdznic
pomiedzy IT, a nie-IT wykazywanych za pomoca metod stuzacych do pomiaru
elementéw osobowoSciowych (obraz siebie, rola zespotowa), Moze to wyni-
ka¢ z charakteru uzytych narzedzi, jednak warto rozwazy¢ interpretacje, iz
réznice pomiedzy pracownikami branzy IT a osobami spoza branzy wynikaja
z czynnikdw spotecznych (Srodowiskowych), a nie indywidualnych (osobo-
wosciowych). Taka interpretacje potwierdzaja takze przytoczone wczeSniej
roznicujace dla branzy IT wyniki zwigzane z oddziatywaniem stazu pracy
(a wigc przebywania w danym Srodowisku).
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7. Podsumowanie

Przytoczone dane przynosza informacje na temat specyfiki funkcjonowa-
nia pracownikow branzy IT. Jednak wraz z rozwojem gospodarki opartej na
wiedzy, informacje odnoszace si¢ do branzy I'T moga by¢ charakterystyczne
dla szerszej grupy wysoko specjalizowanych pracownikow wiedzy. Charak-
terystyczne dla pracownikOw sektora IT uczestnictwo kalkulatywne moze
by¢ elementem specyficznym gldéwnie dla wirtualnych organizacji (Sikorski
1998: 151-153. Cyt. za: Gableta i Pyszczek-Pietron 2004: 48).

Na uwagg zastuguja ujawnione w badaniach elementy opisowe tej grupy
zawodowej, a zwlaszcza:

— brak przywiazania si¢ pracownika do organizacji i negatywna ocena pra-
codawcy, przy jednoczesnej aprecjacji niezaleznosci zawodowej;

— postrzeganie organizacji i zespolu jako Srodowiska wysoce rywalizacyj-
nego;

— koncentracja na osobistym rozwoju zawodowym i sukcesie indywidual-
nym.

Elementy te, wraz ze wspomnianym uczestnictwem kalkulatywnym, moga
stanowiC interesujace dane dla praktykow zarzadzania w organizacjach uza-
lezniajacych swoj sukces rynkowy od efektywnosci wysokiej klasy specjalistow
—mogg by¢ wskazoéwka dla modyfikowania dziatan w obr¢bie systemdw moty-
wacyjnych i Sciezek rozwoju. Pozwalajg zrozumie¢ zachowania specjalistow
nie tylko na poziomie organizacji, ale tez w zespole projektowym — totez
mogg by¢ inspirujace dla lideréw projektdw czy kierownikoéw liniowych.
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i Zarzadzania Uniwersytetu Jagielloniskiego. E-mail: jerzy.rosinski@uj.edu.pl.

Przypisy

I C. Chibelushi i D. Trigg (2012) formuluja tego rodzaju wniosek na podstawie opiséw
przypadkéw dwoch organizacji z branzy IT, nalezacych do malych i §rednich firm
(MSP). W odniesieniu do firm sektora MSP opisywane przez autoréw prawidlowo-
Sci moga dotyczy¢ takze nieumiejetnosci kierowania zmiang w firmie — zarzadzania
organizacja podczas kryzysow rozwojowego: kryzysu przywodztwa (zob. Greiner 1972.
Cyt. za: Clarke 1997: 14-15; Greiner 1997). Jednak nawet tego rodzaju przyczyny
wiaza si¢ z nieznajomoscia postaw pracownikOw i ich specyficzng dynamika w sytu-
acji zmiany (Blanchard 2007: 170-178).

2 Z pewnoscig taka sytuacja jest wyzwaniem dla budowania przez dzial HR strategii
personalnych. Konieczne staje si¢ takze rozwijanie umiejetnosci menedzerskich.

3 O agencie wiedzy mowimy, gdy na rzecz firmy pracuje specjalista nie bedacy jej
stalym pracownikiem.

4 Mimo ze wymienieni autorzy prowadzili badania w podobnych firmach, doszli do
zroznicowanych wnioskow. K.G. Nishimura oraz P. Rouvinen stwierdzaja, ze wraz
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z wiekiem innowacyjno$¢ pracownikow maleje. Natomiast K. Schleife stwierdza, iz
do pewnego wieku innowacyjno$¢ rosnie, potem znacznie spada (tzw. wykres odwro-
conego U). Dyskusyjna jest granica spadku innowacyjnosci, ktora sytuuje si¢ od 40.
do 55. roku zycia. Granica ta jest zalezna od indywidualnych decyzji autoréw publi-
kacji co do podziatu grup oséb badanych.

5 Ten nurt badan stara si¢ opisa¢ dwa wazne trendy: zmiany struktury wiekowej wsrod
pracownikOw oraz wysycanie Srodowiska pracy urzadzeniami informatycznymi. Wszy-
scy wymienieni autorzy dochodza do podobnego wniosku: wraz z wiekiem zmniejsza
si¢ skfonno$¢ pracownikéw do wykorzystania narze¢dzi informatycznych. Podobnie jak
w przypadku pierwszego nurtu badan, granica zmiany postaw pracownikéw (spadek
zainteresowania narz¢dziami IT) jest wyznaczana indywidualnie przez poszczegolnych
autoréw. Dla opisywanych publikacji granica ta wynosi od 50. do 60. roku zycia.

6 Ple¢ uznawana byla za znaczacy czynnik réznicujacy i w niniejszych badaniach byta
czynnikiem monitorowanym. W sytuacji r6znolicznosci grup rozwaza¢é mozna bylo
zmniejszanie liczno$ci az do osiagnigcia efektu rownolicznodci. Zaleta tego rozwia-
zania jest uzyskanie planu zréwnowazonego, tzn. po tyle samo os6b w komorkach.
Jednak zasadniczg wade stanowi radykalna utrata szansy na uzyskanie wyniku istot-
nego statystycznie, jesli taki efekt w populacji istnieje. Aby réwnowazy¢ do pewnego
stopnia réznolicznoSci, uzyto analiz wariancji w wersji sumy kwadratow TYP III. Ten
sposob obrobki danych bierze pod uwage réznoliczno$ci oséb w poszczegdlnych
komorkach.

7 Ze wzgledu na szerokie cytowanie w literaturze naukowej przez ponad 30 lat.

8 Warto zwréci¢ uwage, ze badania te byly prowadzone przed zmianami zwigzanymi
z zaistnieniem komputerdw w prywatnych domach, nie wspominajac o Internecie.
Stad nawet dokfadne odwzorowanie metodologii, wykraczajace poza sposéb doboru
grupy kontrolnej, miatoby wartoSciowy aspekt poznawczy. Wszak prowadzone bada-
nia odnosityby si¢ do zupelnie nowego Srodowiska, cechujacego si¢: mobilnoscia,
zindywidualizowaniem i scaleniem technologii z zyciem prywatnym.

9 Mozliwe bylo réwniez przyjecie 9 czynnikow do dalszych interpretacji (wtedy prze-
kroczone zostaloby 50% skumulowanej wariancji). Jednak zwigkszenie liczby czyn-
nikéw byloby nieuzasadnione ze wzgledow merytorycznych — niskiej interpretowal-
nosci zestawu zlozonego z 9 czynnikdw w poréwnaniu z zestawem 7 czynnikéw. To
wlasnie zestawienie 7 czynnikow zostalo poddane ocenie i pozytywnie ocenione we
wezesniejszych publikacjach naukowych (Rosifiski i Marcinkowski 2010: 181-202).

10 Jedno z pytan wchodzacych w skiad czynnika 2.: ,Moge spokojnie zostawi¢ kubki
po dniu pracy, ktos je umyje” zmienito swoja funkcje. Na etapie budowania narzedzia
(podczas wywiadow) element ten byt w opinii respondentdéw wskaznikiem Swiadcza-
cym o braku wspolpracy, irytujacym elementem codziennej pracy. W badaniu ankie-
towym zostal on zinterpretowany przez osoby badane jako indykator przyjaznej
atmosfery w organizacji.

I Pewna niespodzianka okazalo si¢ pytanie: ,,Moge spokojnie zostawi¢ kubki po dniu
pracy, kto§ je umyje”. O ile na etapie badan jakoSciowych poprzedzajacych budo-
wanie ankiety kwestia brudnych kubkéw byta jedng z najbardziej drazliwych spraw
irytujacych pracownikéw. To w ankiecie pytanie to przestalo wskazywaé problem
organizacyjny, a zacz¢lo by¢ indykatorem nieformalnej atmosfery.

12 Uczestnictwo kalkulatywne zwigzane jest m.in. z poszukiwaniem przez pracownika
glownie zysku materialnego, pracownik podporzadkowuje si¢ wiadzy przetozonego
wynikajacej z dysponowania przez szefa Srodami finansowymi, ignorujac jednocze$nie
wszelkie wartoSci jakie promuje organizacja. Zob. takze dane dotyczace postrzegania
przez pracownikow IT wlasnej kariery oraz wspdtpracownikow — te dane $wiadcza
o kalkulatywnym uczestnictwie w organizacji.
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13 Moze by¢ to pochodna wysokiego poziomu oczekiwan, ktory nie jest zaspokajany
przez organizacj¢ — jest to wyrazny motyw sygnalizowany na poziomie indywidualnego
funkcjonowania pracownikow IT.

14 Wyniki te mogg Swiadczy¢ o postepujacym procesie socjalizacji pracownika w orga-
nizacji.

15 Stad wynikajg trudnosci w identyfikacji z miejscem i ,,szyldem” — wszak mozna $wiad-
czy¢ pracg dla kilku firm jednoczesnie, nie opuszczajac mieszkania.
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