PARTYCYPACJA PRACOWNICZA

W PODEJMOWANIU DECYZ|I A SATYSFAKCJA
Z PRACY W MSP — ANALIZA RELAC]!

Z WYKORZYSTANIEM MODELU AMO

Wprowadzenie

Satysfakcja z pracy ,staje sie coraz wazniejsza kwestig dla firm, pracownikéw,
czy tez ich klientéw” [8, s. 253], za§ w mikro-, malych i $rednich przedsigbior-
stwach (MSP) jej znaczenie jest szczeg6lne z uwagi na fakt, ze zazwyczaj kazdy
z pracownikow ma w tego typu podmiotach duzy wptyw na funkcjonowanie calej
organizacji [3]. Jednym z wielu czynnikéw oddzialujacych na satysfakcje z pracy jest
uczestnictwo' pracownikéw w podejmowaniu decyzji.

Partycypacja pracownicza w podejmowaniu decyzji moze stanowi¢ wazny ele-
ment proceséw podejmowania strategicznych decyzji w MSP, ktére wcigz pozo-
staja polem eksploracji 5, 6]. Ponadto wydaje sig, ze istnieje mozliwos¢ wpro-
wadzenia nowych elementéw do istniejacych modeli partycypacji pracowniczej,
przez uwzglednienie trzech zmiennych sktadowych determinujacych jej poziom,
tzn. zdolnosci, motywacji i mozliwosci pracownikéw? Co wiecej, analiza literatury

1 Stowa ,,uczestnictwo” i ,,partycypacja” w artykule sg traktowane jako synonimy.

2 Przeglad literatury anglojezycznej zostal dokonany za pomoca bazy Ebsco Business Source Complete,
w ktorej szukano artykuléw pelnotekstowych, recenzowanych naukowo, napisanych w latach 1980-2012,
ktére w abstrakcie zawieraly jednoczesnie dwa stowa kluczowe: job satisfaction i participation. Jako rezultat
uzyskano 127 artykuléw (stan na: 6.09.2012 r.). Tylko czes$¢ artykuldw zostata bezposrednio wykorzystana do
przygotowania niniejszej pracy — przeglad stuzyl weryfikacji kierunku badan, a nie doktadnemu zestawieniu
ich wynikéw. Zaden ze wspomnianych artykuléw nie uwzgledniat wspomnianych trzech sktadowych party-
cypacji pracowniczej w podejmowaniu decyzji.
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krajowej® dotyczacej partycypacji pracowniczej w mniejszych podmiotach gospo-
darczych nasuwa wniosek, ze cho¢ istnieja publikacje dotyczace pojedynczych przy-
padkow (np. [18, s. 283]), brak szerszych badan sprawdzajacych istniejagce modele
w polskich warunkach. Artykul ten jest probg odpowiedzi na przedstawione potrzeby,
a jego celem jest zaprezentowanie modelu badawczego opisujacego wplyw partycy-
pacji pracowniczej na satysfakcje z pracy z uwzglednieniem specyfiki dziatan matych
firm oraz przygotowanie wskazéwek do badan.

1. Partycypacja pracownicza a satysfakcja z pracy

Partycypacja w podejmowaniu decyzji (participation in decision making) moze
by¢ okreslana jako ,ukierunkowany na osiggniecie celéw organizacyjnych proces
podejmowania decyzji wraz z innymi osobami” [Knoop, 1991, za: 16]. Partycypacja
pracownicza w podejmowaniu decyzji oznacza zatem proces podejmowania decyzji
wraz z pracownikami, przy czym nalezy podkresli¢, ze definicja ta nie dotyczy utoz-
samianego niejednokrotnie z partycypacja pracownicza wspotudzialu w wynikach
lub wlasnosci organizacji [18, s. 154]*. Partycypacja pracownicza w podejmowaniu
decyzji moze by¢ ujmowana w perspektywach réznych ,wymiaréw” oddzialywania
pracownikéw, w tym [2]:

» formalizacji procesu wspolnego podejmowania decyzji;

m sposobu uczestnictwa pracownikdw (bezposredni lub posredni);

= obszaréw decyzyjnych objetych partycypacja pracownicza;

= sily decyzyjnej pracownikow (np. czy przedsigbiorca zasiega tylko opinii pracow-
nikéw, czy tez pozwala im na zanegowanie wcze$niejszych ustalen?);

= etapow procesu decyzyjnego, do ktérych wlaczeni sg pracownicy.

Ze wzgledu na specyfike dziatania MSP? [np. 3] w niniejszym opracowaniu przy-
jeto, ze uczestnictwo pracownikéw w podejmowaniu decyzji w tych podmiotach
przyjmuje charakter przede wszystkim niesformalizowanego procesu bezposredniego
oddzialywania pracownikéw, ktéry moze dotyczy¢ réznych obszaréw decyzyjnych,
a takze etapoéw procesu decyzyjnego, ponadto moze si¢ charakteryzowa¢ zréznico-
wana sifg decyzyjng pracownikéw. W niniejszym artykule partycypacja pracownicza
w podejmowaniu decyzji bedzie nazywana skrétowo partycypacja pracownicza.

3 Dokonano przegladu artykuléw zamieszczanych w latach 2003-2011 w czasopismach: ,,Ekonomika
i Organizacja Przedsigbiorstwa’, ,Organizacja i Kierowanie”, ,Problemy Zarzadzania’, ,Przeglad Organizacji”
oraz ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”.

4 Obszerng literature na temat partycypacji pracowniczej przytaczaja np. L. Nurse i D. Devonish [12].

5> Wielkos¢ firmy moze by¢ réznie mierzona [np. 3], co z punktu widzenia omawianego problemu ma
niebagatelne znaczenie. Na potrzeby niniejszego artykutu podmioty nalezace do kategorii MSP beda defi-
niowane jako zatrudniajace do 250 pracownikéw.
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Wydaje sie, ze istnieje dos¢ powszechne przekonanie o pozytywnym wplywie
partycypacji pracowniczej na poziom satysfakeji z pracy (job satisfaction) [4, 15,
16, 19], ktérg mozna zdefiniowac jako stan okreslajacy jak bardzo osoba lubi swoja
prace [Judge, 1993, za: 16] lub bardziej szczegdtowo jako ,,pozytywny stosunek do
firmy, wspotpracownikéw oraz wykonywanej pracy” [8, s. 254]°.

Wyjasnien pozytywnego wplywu partycypacji pracowniczej na satysfakcje z pracy
mozna znalez¢ przynajmniej kilka. Black i Gregersen [2] utrzymuja, ze w procesie
partycypacji pracownicy moga oddziatywa¢ na decyzje (przyktadowo przez ustalanie
standardéw pracy, negocjowanie warunkéw pracy lub modyfikowanie sytemu wyna-
grodzen [11]), ktore wptywaja na uzyskiwane korzysci z pracy, te za$ - na satysfakcje
z pracy. Im wigksza partycypacja, tym wieksze oddzialywanie pracownikow i lepsze
dopasowanie korzysci do ich oczekiwan, stad wieksza satysfakcja. Innym wytluma-
czeniem jest zwiekszony w wyniku partycypacji pracowniczej przeplyw informacji,
a stad poziom zrozumienia przez pracownikéw realizowanych proceséw, co - mimo
watpliwosci stawianych przez teoretykdw tzw. modeli poznawczych’ — zmniejsza
wieloznaczno$¢ oraz konflikty roli, tym samym przyczyniajac si¢ do zwigkszenia
satysfakcji z pracy [Daniels, Bailey, 1999, za: 16]. Réwniez sam proces partycypowania
w podejmowaniu decyzji moze zwieksza¢ satysfakcje pracownikéw przez zaspokajanie
potrzeb wyzszego rzedu, np. szacunku, niezaleznosci i rownosci (tzw. model afek-
tywny) [9, 10, 19]. Inni autorzy ttumacza, ze umozliwienie pracownikom oddziaty-
wania na decyzje powoduje postrzeganie miejsca pracy jako bardziej sprawiedliwego
[Witt i in., 2000, za: 16].

Trzeba jednak zaznaczy¢, ze badacze nie s3 zgodni co do sity oddzialywania
partycypacji pracowniczej na satysfakcje z pracy. Analiza przeprowadzona przez
Wagnera III [21], obejmujgca rezultaty badan przeprowadzonych w latach 1979-1991,
wykazala, ze partycypacja pracownicza cechuje sie istotng statystycznie pozytywna
korelacjg z wynikami oraz satysfakcja z pracy, jednak korelacja ta jest staba. Jako
wyjasnienie tego stanu rzeczy wspomniany autor podaje kilka mozliwo$ci, z ktérych
za najbardziej prawdopodobne uznaje trzy: réznice w rozumieniu stowa partycypacja
w réznych badaniach, rozpatrywanie partycypacji pracowniczej w krétkim horyzoncie
czasowym oraz jej faktyczny staby wpltyw na dwie wspomniane zmienne.

Innym wytlumaczeniem wynikéw przytoczonej wyzej analizy moze by¢ kontekst,
w ktérym odbywa si¢ proces podejmowania decyzji. Do jego elementéw nalezg
m.in. [10, 12, 19]: cechy osobowosci pracownikoéw, typ problemu (np. jego ztozo-
nos$¢), warto$¢, jaka przypisuja partycypacji pracownicy, a takze cechy organizacji,

¢ Szersza analize definicji satysfakeji z pracy mozna znalez¢ np. w: [20].

7 Modele poznawcze (cognitive models) zakladaja, ze korzyéci wynikajace z partycypacji pracowniczej,
obejmujace w gtdwnej mierze poprawe przeptywu i wykorzystania informacji w organizacji, przyczyniaja si¢
przede wszystkim do wzrostu produktywnosci, a nie satysfakeji [10].
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w tym jej wielko$¢. Wyniki analiz mogg takze podlega¢ wplywowi warunkéw,
w jakich partycypacja pracownicza byta badana (np. laboratoryjnych lub rzeczy-
wistych) [10].

Dwa kolejne wyjasnienia watpliwosci postawionych przez Wagnera III [21] dotycza
charakteru relacji miedzy partycypacja pracownicza a satysfakcja z pracy. Po pierwsze,
nalezy pamigtac, ze satysfakcja uzyskana z tytutu partycypacji pracowniczej jest tylko
czescig ogllnej satysfakcji pracowniczej [11], stad by¢ moze rézny jest jej poziom
przy wyzszych i nizszych poziomach tej ostatniej (co odpowiadaloby po czesci opi-
sanemu wczesniej modelowi afektywnemu). Po drugie, zwigzek migdzy satysfakeja
a partycypacja pracowniczg nie musi mie¢ charakteru liniowego. Rice i Schneider [15]
przytaczaja badanie, ktore wskazywaloby, ze funkcja satystakcji zaleznej od partycy-
pacji ma ksztalt paraboli. Satysfakcja na wspomnianej paraboli byta najwyzsza u pra-
cownikow, ktérzy brali udzial w podejmowaniu decyzji z intensywnoscia, ktéra byta
pozadana z ich punktu widzenia, zas ci, ktérzy partycypowali w wiekszym lub mniej-
szym zakresie, wykazywali mniejsza satysfakcje. Mozna zalozy¢, ze jesli wlaczenie
pracownikéw w proces wspdlnego podejmowania decyzji bedzie dotyczyto obszaru,
ktéry nie jest dla nich zbyt istotny, ich satysfakcja zacznie spada¢, gdyz beda oni
odczuwac jedynie dodatkowe obciazenie (chyba,ze zostanie ono zrekompensowane
dodatkowymi korzysciami). Inne badania nie potwierdzity jednak parabolicznego
charakteru zwiazku, wskazujac, ze nawet jesli nie jest on liniowy, to nie musi takze
posiada¢ maksimum. Przyktadowo Black i Gregersen [2], wyrdzniajac pig¢ etapow
procesu podejmowania decyzji (identyfikowanie problemdw, generowanie alter-
natywnych rozwigzan, wyboér rozwigzania, planowanie implementacji wskazanego
rozwigzania, ocena rezultatoéw implementacji), wskazuja, ze zdecydowang réznice
w satysfakeji daje udzial pracownikéw we wszystkich pigciu etapach w stosunku do
udziatu jedynie w czterech z nich.

Zwiazek partycypacji pracowniczej z satysfakcja z pracy moze wreszcie mie¢ cha-
rakter dwustronny, gdyz pracownicy bardziej usatysfakcjonowani sa réwniez bardziej
sktonni do poszukiwania wiekszej niezaleznosci, ktérg umozliwia miedzy innymi
partycypacja [17]. Ponadto pozytywne doswiadczenia zwigzane z uczestnictwem
w podejmowaniu decyzji moga sprawi¢, ze pracownicy coraz chetniej beda wspot-
decydowali o roznych obszarach funkcjonowania firmy. Przyjmujac takie spojrzenie,
wyjasnienia w réznicach miedzy oczekiwanymi (silniejszy zwigzek) a uzyskanymi
wynikami relacji partycypacja pracownicza — satysfakcja z pracy mozna doszuki-
wac si¢ w krétkim horyzoncie czasowym badan (nie zostal uchwycony wystepujacy
w czasie efekt wzmocnienia) przytoczonym jako powdd juz wczesnie;.

Na podstwie przedstawionych wyzej wnioskow i watpliwosci mozna stwierdzic,
ze zalezno$¢ miedzy partycypacja pracowniczg a satysfakcja z pracy powinna by¢
rozpatrywana w szerokim kontekscie czynnikéw majacych swe zroédto zaréwno
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w otoczeniu, jak i metodyce badan. Proba odpowiedzi na ten postulat jest analiza
zagadnienia za pomocg trzech elementéw skladowych partycypacji pracowniczej.

2. Model partycypacji pracowniczej typu AMO jako
ramy koncepcyjne wyjasnienia zwiazku z satysfakcja
z pracy

Probujac ujac relacje miedzy partycypacja pracowniczg a satysfakcja w formie
modelu za punkt wyjscia mozna przyjac stwierdzenie, ze w ramach satysfakcji z pracy
da si¢ wyodrebni¢ rozne obszary satysfakcji (S}, S, ..., S,) [9, s. 257], za§ suma
poziomow satysfakcji kazdego z nich jest rowna ogoélnej satysfakeji z pracy (S) [15],
co mozna przedstawi¢ za pomocg rownania®:

§S=85+S,+..+S,

Zmiang ogdlnej satysfakcji z pracy spowodowang partycypacja pracownicza mozna
opisac jako sume przyrostow satysfakeji z pracy w roznych obszarach (np. niejasno-
$ci, konflikty roli, poczucie sprawiedliwosci, otrzymywane korzysci itp. — zgodnie
z opisanymi wczesniej mechanizmami). Dodatkowa satysfakcja spowodowana uczest-
nictwem pracownikéw w podejmowaniu decyzji (S,) jest zatem czgscig przyrostu
ogolnej satysfakcji z pracy ,,ukrytg” w zmianach pozioméw innych zmiennych oraz
wystepujaca samodzielnie — jako wzrost satysfakcji spowodowany samym uczestnic-
twem w podejmowaniu decyzji (model afektywny, stad S,,,).

AS,=AS|+AS,+..+AS,, +AS,

Skonstruowany w ten sposéb model nasuwa wniosek, ze mierzenie jedynie dekla-
rowanej zmiany satysfakcji wynikajacej ze zwigkszenia zakresu decyzyjnego pra-
cownikéw moze nie oddac¢ calosciowej zmiany satysfakeji (obejmujac jedynie S,,),
ajednoczesnie przy analizie tej calo$ciowej zmiany powinno stara¢ sie o kontrolowa-
nie wplywu innych czynnikéw (gdyz poszczegolne obszary satysfakeji (S}, S,, ..., S,,)
pozostaja w tym samym czasie pod wpltywem réznych uwarunkowan; na problem
ten zwracajg uwage np. [9]).

8 Nalezy pamieta¢, ze model addytywny jest pewnym uproszczeniem skomplikowanych zwigzkéw miedzy
réznymi obszarami satysfakcji z pracy, w ktorych moze wystapi¢ np. efekt wzmocnienia miedzy dwoma
obszarami dajacy sie lepiej opisa¢ przez iloczyn pozioméw satysfakeji dla kazdego z nich (przykladem moze
by¢ satysfakcja z poziomu wynagrodzenia i satysfakcja ze sprawiedliwosci systemu wynagrodzen w firmie).
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Satysfakcja z partycypacji pracowniczej (S,,) jest funkcjg poziomu partycypacii
oraz — jak wynika z wczes$niejszej czesci - szeregu innych zmiennych obrazujacych
kontekst organizacyjny. Poziom partycypacji (P) powinien uwzglednia¢ zaréwno
odsetek decyzji podejmowanych w organizacji, w ktorych pracownicy uczestnicza
(P)), jak i stopien, w jakim ich glos jest realnie uwzgledniony (P,). W przeciwnym
razie mozna otrzymac¢ falszywe wyniki, gdyz sama liczba decyzji, w ktérych wystu-
chuje sie pracownikéw nie musi by¢ powigzana z ich satysfakeja, jesli kierownictwo
firmy nie uwzglednia uzyskanej opinii [2].

Przyjety wzdr stanowi pewne uproszczenie, gdyz — co zostalo opisane wcze-
$niej — partycypacja pracownicza moze by¢ rozpatrywana za pomoca kilku wymiaréw
(2, 15, 16, 18, 5. 152], ktére mogtyby by¢ mierzone za pomocg réznych miernikow.
Biorac pod uwage wczesniejsze zalozenia, mozna przyjaé, ze zmienna opisujgca
zakres decyzji, w ktorych pracownicy moga uczestniczy¢ (P;), odpowiada wymiarom
obszaréw decyzyjnych oraz etapow procesu decyzyjnego, do ktdrych sa wlaczeni
pracownicy, za$ zmienna obrazujaca uwzglednienie glosu pracownikow (P,) - sile
decyzyjna pracownikow.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze poziom pierwszej z wymienionych wyzej zmiennych
w danej firmie jest nie tylko uzalezniony od woli pracodawcy chcacego podzielic si¢
uprawnieniami decyzyjnymi, ale takze od cech pracownikow, ktorzy maja party-
cypowaé w podejmowaniu decyzji. Zaleznosci tego typu mozna opisa¢ za pomoca
modelu AMO (Ability-Motivation-Opportunity), wedtug ktérego wyniki pracow-
nikow s3 tacznym efektem oddziatywania ich zdolnosci, motywacji i mozliwosci
w organizacji [7]°. Stosujac go do opisu uczestnictwa w podejmowaniu decyzji, mozna
powiedzie¢, ze ,wynik” w postaci okreslonego odsetka decyzji, w ktorych pracownik
uczestniczy (P;), ma swoje zrédto w réwnoczesnym oddzialywaniu jego umieje¢tno-
$ci, checi do wspdlnego podejmowania decyzji i mozliwosci, jakie stwarza ku temu
firma (np. do ktérych etapéw procesu decyzyjnego zostang wiaczeni pracownicy lub
czy wszyscy beda mieli rowne prawa do wypowiadania si¢). Przy zerowym poziomie
ktoregokolwiek z elementdw faktyczna partycypacja u danego pracownika nie wyste-
puje, zatem musi by¢ ona iloczynem trzech zmiennych'. Jednocze$nie w zaleznosci

® Obszerng literature dotyczacg modelu prezentuje artkut [7]. O trzech determinantach dobrych wynikéw
W pracy pisza réwniez polscy autorzy, np. wzor opisujacy czynniki efektywnego dzialania [1, s. 29].

10 Rice i Schneider [15] przedstawiaja alternatywny model, w ktérym przedsiebiorca identytikuje wiedze
zwigzang z danym zagadnieniem oraz zainteresowanie nim pracownikéw i odpowiednio do nich dopa-
sowuje tworzone warunki partycypacji. W takim wypadku zmienna O bylaby funkcja zmiennych M i 4.
Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze wspomniany model uwzglednia zainteresowanie konkretnym obszarem,
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od cech pracownika i organizacji (wykladniki x, y, z) przy tych samych wartosciach
zmiennych skladowych (4, M, O od pierwszych liter angielskich nazw) ostateczny
poziom partycypacji pracowniczej moze by¢ rézny. Powyzsze zatozenia implikujg
nastepujaca posta¢ réwnania:

P,=aA*M>O*

Szukajgc wyjasnien uzyskiwanych w badaniach korelacji miedzy partycypacja pra-
cowniczg a satysfakcja z pracy, mozna by, bazujac na powyzszym modelu, sprawdzic,
czy okreslone konfiguracje sktadowych zakresu decyzji (P,) nie generuja — przy tym
samym jego poziomie — innych wielkosci satysfakeji z partycypacji. Przykltadowo,
pracownicy z wigkszymi umiejetnosciami potrzebnymi do wspdlnego podejmowa-
nia decyzji mogliby by¢ bardziej zadowoleni niz ci, ktdrzy otrzymaja wigkszy zakres
autonomii, majac mniejsze zdolnosci w tym zakresie [9].

Za pomocg modelu AMO mozna ograniczy¢ liczbe zmiennych bezposrednio
oddziatujacych na partycypacje pracowniczg, jednak z punktu widzenia przedsie-
biorcy kluczowe znaczenie ma poznanie czynnikéw wplywajacych na trzy sktadowe
modelu. S3 to przede wszystkim cechy pracownikéw, organizacji, a w mniejszych
podmiotach gospodarczych - réwniez kierownictwa firmy. Che¢ do partycypacji
moze wynika¢ m.in. z: zaufania do menedzeréw [16] (ktére moze by¢ pochodna
weczedniejszych doswiadczen w zakresie partycypacji pracowniczej, tzn. poziomu
zmiennej P), osobowosci pracownika [10], jego poziomu wyksztalcenia i wieku [4],
a takze roznych typow zaangazowania w prace [Allan, Meyer, 1990, za: 16]. Wiedza
i umiejetnosci pracownikéw mogga by¢ efektem zaréwno ich samodzielnych dziatan,
jak i podjetych z inicjatywy przedsiebiorcy (np. szkolenia przygotowujace do aktyw-
nego uczestnictwa w podejmowaniu decyzji). Mozliwosci partycypacji pracowniczej
podlegaja wptywowi np. typu firmy lub (w wypadku mniejszych podmiotdéw gospo-
darczych) osobowosci i stylu kierowania przedsigbiorcy.

a nie che¢ pracownikéw do partycypacji w podejmowaniu w nim decyzji. Ponadto trzeba wzia¢ pod uwage,
ze przedsiebiorca moze nie chcie¢ lub mieé trudnoéci z oszacowaniem checi oraz umiejetnosci pracownikow
w zakresie partycypacji pracowniczej w MSP, stad przyjety model wydaje si¢ lepiej dopasowany do warunkéw
funkcjonowania podmiotéw tej wielkosci.
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3. Wielkos¢ organizacji jako zmienna oddziatujgca na
relacje partycypacji pracowniczej i satysfakcji z pracy

Wsréd réznych czynnikéw oddziatujacych na sktadowe modelu AMO partycypacji
pracowniczej i relacje miedzy uczestnictwem w podejmowaniu decyzji a satysfakeja
z pracy wielko$¢ organizacji wydaje si¢ mie¢ duze znaczenie. Przypuszczenie to opiera
sie na fakcie, Ze procesy podejmowania decyzji w mniejszych i wigkszych podmiotach
gospodarczych réznig si¢ miedzy soba [5]. Im mniej zatrudnionych, tym tatwiej wpro-
wadzi¢ pracownikéw w rézne obszary decyzyjne, ponadto zazwyczaj bliskie relacje
miedzy niewielka liczbg zatrudnionych powinny ulatwia¢ malo sformalizowane formy
partycypacji pracowniczej, bedgce przedmiotem niniejszej analizy.

Jak zostato zaznaczone wczesniej, dla partycypacji pracowniczej w MSP istotne
znaczenie ma styl zarzadzania kierownictwa firmy. Zarzadzajacy przedsigbiorstwem
silnie oddzialuja jednoczesnie na wszystkie trzy sktadowe modelu AMO dla partycy-
pacji pracowniczej (w duzych firmach sita wptywu moze by¢ ostabiona przez wystepo-
wanie wiekszej liczby podmiotéw oddziatujacych). Moga oni odpowiednio dobieraé
pracownikéw pod katem swojej wizji firmy (w tym dzielenia si¢ wladza), co przelozy
sie na poziom umiejetnosci i motywacji do uczestnictwa w podejmowaniu decyzji.
Jednoczesnie rozstrzygaja o odsetku decyzji, w ktorych podjecie zostang wiaczeni
podwladni. Ponadto ostatecznie decyduja, w ktorych obszarach glos pracownikow
zostanie uwzgledniony (P,).

Dominujacy wptyw kierownictwa w MSP nie oznacza, ze poziomy skladowych
modelu AMO beda w nich zawsze nizsze niz w duzych organizacjach. Jak wskazuja
Gincus, Vermeulen i de Jong [5], w mniejszych podmiotach gospodarczych przed-
siebiorca podejmuje decyzje najczgsciej samodzielnie, stad mozliwosci partycypacji
pracowniczej sa niewielkie. Jednoczesnie wiedza i umiejetnosci wykorzystywane
w partycypacji pracowniczej s3 prawdopodobnie nizsze w MSP"! niz w duzych fir-
mach. Z drugiej strony, niewielka liczba zatrudnionych moze sprawia¢, ze kazdy
z nich bedzie poczuwat si¢ do angazowania w sprawy firmy i chetnie uczestniczyt
w podejmowaniu decyzji. Wielko$¢ firmy nie musi zatem wplywa¢ na partycypacje
pracowniczg zawsze w ten sam sposob — badania w tym zakresie daja niejednoznaczne
rezultaty [12]. Stad ciekawa wydaje si¢ empiryczna weryfikacja przecigtnych pozio-
moéw sktadowych modelu partycypacji AMO w mniejszych i wigkszych podmiotach
gospodarczych np. z jednej branzy.

11 Male firmy czgéciej niz duze zatrudniajg ludzi z niskimi kwalifikacjami [Hughes, 1989, za: 14]. Ponadto,
jak wskazuje raport Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci, jedng z cech polskich MSP jest m.in. niski
odsetek osob doszkalajacych sie i niska jakos¢ diagnozy potrzeb szkoleniowych [13,s. 119].
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Wielko$¢ firmy nalezy réwniez uwzgledni¢ przy podejmowaniu decyzji o szcze-
gotowosci badania partycypacji pracowniczej, np. rozbiciu analizy na wspomniane
wczesniej rozne wymiary uczestnictwa w podejmowaniu decyzji. Przykladowo mata

liczba szczebli decyzyjnych moze wplywac na zatarcie si¢ granic miedzy obszarami
decyzyjnymi, a etapy procesu decyzyjnego w MSP moga nie wystepowa¢ w ,,natu-
ralnej” kolejnosci [6]. Zadawanie pytan dotyczacych oddzielnie réznych wymiaréw
partycypacji pracowniczej moze da¢ w tym wypadku mniej jasne odpowiedzi niz
przy pytaniach bardziej ogdlnych.

Zaprezentowany model oraz uwagi dotyczace zmian wprowadzanych przez wiel-
kos¢ firmy stanowia podstawe do badan, ktére powinny skupic si¢ na odpowiedzi na
pytania (odpowiadajace relacje zaznaczone na rysunku 1).

Rysunek 1. Wptyw partycypacji pracowniczej na satysfakcje z pracy — model AMO

[es ]

SATYSFAKCIA Z PRACY
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A 4
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oddziatujace
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(np.: osobowo$¢ potrzebne )
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i wyksztatcenie P1
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Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie [7, 9, 10, 16, 17].

ORGANIZACJA | KIEROWANIE

nr3/2014 (163)

91;




P1.

P2.

P3.

P4.

P5.

Czy wielko$¢ firmy (mierzona liczbg pracownikéw) istotnie réznicuje przecietny
poziom sktadowych modelu AMO dla partycypacji pracowniczej (np. w przed-
siebiorstwach okreslonej branzy)?

Jakie sg wspotczynniki rownania i dopasowanie do obserwacji modelu multipli-
katywnego AMO partycypacji pracowniczej w firmach réznej wielkosci?

Jaki jest przebieg krzywej satystakcji jako funkcji partycypacji pracowniczej
w firmach okreslonego rodzaju (np. wielkosci i branzy)?

Czy i w jaki sposdb konfiguracja sktadowych partycypacji pracowniczej w modelu
AMO wptywa na uzyskiwang z tytutu uczestnictwa w podejmowaniu decyzji
satysfakcje z pracy w MSP?

Czy w MSP wystepuje sprzezenie zwrotne miedzy poziomem satysfakcji z pracy
a partycypacja pracowniczg (przede wszystkim motywacja do uczestnictwa
w podejmowaniu decyzji)?

Chcac przeprowadzi¢ badanie wykorzystujace zaprezentowany model, nalezy

zwrdci¢ uwage na nastepujace zagadnienia:

zmienna S, jest sktadows S, stad pytanie wprost o poziom satysfakcji z partycy-
pacji pracowniczej moze da¢ obraz niepelny, ograniczony do poziomu zmiennej
S, jednoczesnie konieczne (i trudne zarazem!) jest kontrolowanie dodatkowych
czynnikow oddzialujacych na poziom S;

ze wzgledu na specyfike MSP (np. wystepujace czeéciej niz w duzych firmach
»zatarte” obszary odpowiedzialnoéci miedzy stanowiskami) nalezy na etapie
przygotowywania badania okresli¢, w jaki sposdb zweryfikuje si¢ rozumienie
pojecia ,,partycypacja pracownicza” oraz poszczegolnych sktadowych modelu
AMO przez badanych'

aby sprawdzi¢ wzajemne relacje miedzy analizowanymi elementami (zwigzki
przyczynowo-skutkowe i zwiazki wspolistnienia), nalezy uwzgledni¢ dluzszy
horyzont czasowy (np. ciekawe byloby badanie z uzyciem przedstawionego modelu
przed wprowadzeniem i po nim jakiej§ zmiany w zakresie partycypacji pracow-
niczej w firmie);

jesli technika badawcza ma by¢ ankieta, trzeba pamigtac, ze pracownicy moga
przeszacowywac lub niedoszacowywac swoj indywidualny poziom uczestnictwa
w podejmowaniu decyzji [16, 17] - by¢ moze nalezaloby uwzgledni¢ indywidu-
alne zmienne, takie jak ple¢ lub osobowos¢, i wedtug nich wazy¢ oceny dotyczace
postrzegania partycypacji pracowniczej i satysfakeji z pracy.

12 W celu zmierzenia partycypacji pracowniczej mozna wykorzysta¢ np. strukture pytan zawarta w kwe-

stionariuszu analizy zaangazowana decyzyjnego zaprezentowanego i sprawdzonego przez Rice i Schne-
idera [15].
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Partycypacja pracownicza w podejmowaniu decyzji a satysfakcja z pracy w MSP... .

Podsumowanie

Zaprezentowany model stanowi punkt wyjscia do badan empirycznych, ktére moga
poméc w opisie relacji miedzy partycypacja pracownicza a satysfakcja z pracy w MSP.
Uwzglednienie trzech sktfadowych uczestnictwa w podejmowaniu decyzji powinno
poglebi¢ zrozumienie wspomnianej relacji zwlaszcza w kontekscie wspomnianych
watpliwosci co do jej faktycznej sily. Przyjecie liczby zatrudnionych w firmie, jako
zmiennej majacej znaczacy wplyw na opisywane zaleznosci, moze stanowi¢ podstawe
do ciekawych poréwnan malych i duzych firm w omawianym zakresie.

Jednocze$nie nalezy by¢ swiadomym zastosowanych w modelu uproszczen pole-
gajacych na pominieciu innych niz wielkos¢ organizacji istotnych zmiennych kontro-
Inych, a takze skoncentrowaniu si¢ na okreslonym typie partycypacji pracowniczej.

Wydaje sig, ze juz na etapie konstruowania modelu mozna stworzy¢ sugestie dla
zarzadzajacych firmami — w celu skutecznego wdrazania pracownikéw w proces
podejmowania decyzji nie mozna zapomnie¢ o trzech sktadowych modelu AMO
(aby unikna¢ sytuacji, w ktérej np. pracownicy w ogole nie chcg partycypowaé
w podejmowaniu decyzji i wysilek przedsigbiorcy dajacego im mozliwosci w tym
zakresie idzie na marne). Poza uzytecznymi wnioskami dla firm analiza opisywanych
zaleznosci moze by¢ zrodlem informacji dotyczacych zarzadzania personelem, w tym
wystepujacych probleméw w firmach réznej wielkosci (przede wszystkim MSP), ktére
beda cenne dla podmiotéw rzadowych.
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PARTYCYPACJA PRACOWNICZA W PODEJMOWANIU
DECYZJI A SATYSFAKCJA Z PRACY W MSP — ANALIZA RELAC)I
Z WYKORZYSTANIEM MODELU AMO

Streszczenie

Celem artykulu jest prezentacja zagadnienia wplywu partycypacji pracowniczej na satys-
fakcje z pracy w malych firmach oraz wskazanie mozliwosci wykorzystania modelu AMO
(Ability-Motivation-Opportunity) do jego analizy. Na podstawie literatury stworzono model
opisujacy wplyw partycypacji pracowniczej oraz jej zmiennych sktadowych na satysfakeje
z pracy. Nastepnie wskazano, jak wielko$¢ firmy moze oddziatywa¢ na elementy modelu oraz
na co powinno si¢ zwrdcic¢ szczegolng uwage przy jego empirycznej weryfikacji.

SLOWA KLUCZOWE: PARTYCYPACJA PRACOWNICZA W PODEJMOWANIU
DECYZJI, SATYSFAKCJA Z PRACY, MSP

EMPLOYEE PARTICIPATION IN DECISION MAKING AND JOB
SATISFACTION IN SMES — THE ANALYSIS WITH AMO MODEL
USE

Abstract

The aim of the article is to present employee participation in decision making influence
on the job satisfaction in small firms issue and to indicate the possibilities of using AMO
model (Ability-Motivation-Opportunity) for the analysis. On the basis of literature, the model
describing the influence of employee participation and its components on job satisfaction was
prepared. Next, the role of firms’ size and what should be taken into account during empirical

verification of the model was indicated.

KEY WORDS: EMPLOYEE PARTICIPATION IN DECISION MAKING,
JOB SATISFACTION, SMEs
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