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Podsystem psychospoteczny organizacji
w Swietle badan empirycznych motywow
| postaw pracownikdéw Stuzby Zdrowia

Stowa kluczowe: motywacja, postawy pracownikow, podsystem psychospoteczny

Streszczenie: Kazda placowka Stuzby Zdrowia (szpital, przychodnia etc.) funkcjonujaca
w obecnej sytuacji gospodarczej ukierunkowanej marketingowo, podlega wptywom $rodowi-
ska, silnej konkurencji innych jednostek tego samego typu oraz rosnacym wymaganiom ze
strony spoleczenstwa. Szczegolnie widoczne stato sig¢ to w ostatnich latach, a zwtaszcza od mo-
mentu realizacji zalozen nowej reformy zdrowia. Istotnego znaczenia nabiera aktualnie koncen-
tracja na niematerialnych zasobach organizacji i kierowaniu nimi poprzez efektywnych pod
wieloma wzgledami pracownikow. Niniejszy artykut wsrod swych wielorakich celow teore-
tycznych, poznawczych i aplikacji praktycznych ma za zadanie uzmystowi¢ kadrom zarzadza-
jacym samodzielnymi jednostkami organizacyjnymi shuzby zdrowia, iz kluczem do sukcesu
rynkowego w dobie marketingowej rywalizacji jest rozwoj potencjatu spotecznego, jako strate-
gicznego czynnika przewagi konkurencyjne;.

1. Wprowadzenie

Zarzadzanie — w teorii i praktyce — wspomaga decyzje na temat tego, w jaki spo-
sob planowa¢, organizowaé, motywowac¢ i kontrolowaé¢ wlasna praceg, a takze
dziatania innych ludzi, aby stalo si¢ mozliwe osiagni¢cie wspolnego celu. W istocie
zarzadzanie polega na okresleniu zbioru metod, jakimi za pomoca réznorakich in-
strumentow planistycznych, inspiratorskich oraz kontrolnych, podnosi¢ produktyw-
no$¢ ogodtu zasobow przedsigbiorstwa. Uczy takze i tego, jak z ludzi wydobywac

* Dr Kazimierz Mrozowicz — adiunkt, Katedra Zarzadzania, Malopolska Wyzsza Szkota Ekono-
miczna w Tarnowie; lic. Agnieszka Wojciechowska — studentka studiow 11 stopnia, kierunku zarzadza-
nie, Matopolska Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Tarnowie.
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produktywno$¢ poprzez wzbudzanie w nich wyzwan, przy jednoczacym dziataniu
ich sit w ramach realizacji nadrzednych celow organizacji.

Najwazniejszym zasobem organizacji sa ludzie, wszak to oni dostarczaja jej
swoja wiedzg, uzdolnienia, tworczo$¢ oraz energi¢. Bez kompetentnego personelu
organizacja albo dazy¢ bedzie do nieodpowiednich celéw, albo napotka trudnosci
w realizacji celow wlasciwych. Cecha charakterystyczna zarzadzania ludzmi jest
traktowanie ich jako sktadnika aktywow, jako ,.kapitat osobowosciowy” (por. Mro-
zowicz, 2007), majacy okreslona wartos¢ i dajacy si¢ zarzadza¢. Termin ten propo-
nuje si¢ rozumie¢ jako ,.komplet zasobow o charakterze psychologicznym, w tym
cechy osobowosci i temperamentu, a takze czynniki motywacyjno-poznawcze wraz
z indywidualizowanymi strategiami ich stosowania w ramach odgrywanych rol
spotecznych, ktérych wysoka wartos¢ dla organizacji w zgeneralizowanej formie
wplywa na poziom efektywnos$ci zasobow ludzkich w procesie realizacji celow or-
ganizacyjnych”. Stanowi on czg$¢ sktadowa kapitatu spotecznego organizacji, de-
terminujac poziom kapitatu intelektualnego, a ogoélniej podstawe kapitatu organiza-
cyjnego.

Przedmiotem analiz niniejszego artykutu uczyniono identyfikacj¢ zagadnien teo-
retycznych dotyczacych procesu i narzedzi motywowania oraz zbadanie postaw
1 motywacji personelu pielggniarskiego w placéwkach opieki zdrowotnej (szpita-
lach i przychodniach). Dla realizacji tak postawionego celu badawczego, podjete
dziatania sprowadzily si¢ do kilku etapéw — analizy czynnikowej i kategoryzacji
czynnikow addytywnych, wylonienia kategorii hipotetycznych motywow oraz po-
staw, opracowania kwestionariusza-ankiety z odpowiadajacymi wyabstrahowanym
typom odpowiednich skal do pomiaru motywow i postaw, operacjonalizacji uzyska-
nych danych oraz analiz¢ wynikéw przeprowadzonych badan'. Grupe badang two-
rzyta 98-osobowa proba, ktora pobrano z populacji generalnej personelu pielggniar-
skiego jednostek organizacyjnych stuzby zdrowia Malopolski. Badania ankietowe
przy uzyciu oryginalnego kwestionariusza-ankiety, przeprowadzono wiosna 2009
roku w Tarnowie i Dabrowie Tarnowskiej.

W s$wietle tak naszkicowanej perspektywy badawczej, postanowiono odpowie-
dzie¢ na kilka istotnych pytan badawczych:

— Czym charakteryzuje si¢ podsystem spoleczny organizacji?

— Jakie czynniki odgrywaja w podsystemie ludzko-kulturowym dominujaca
rolg?

— Jakie motywy kieruja podejmowaniem oraz petnieniem rol spoteczno-zawo-
dowych przez personel pielggniarski Stuzby Zdrowia?

— Czym cechuja si¢ preferencje zawodowe, przekonania i zamitowania, stano-
wiace podstawe nastawienia i postaw do zycia i do wykonywanego zawodu?

' Metodologia procesu badawczego opisana zostata w sposob szczegdlowy w pracy Agnieszki
Wojciechowskiej pt.: System motywow oraz postaw wobec petnionych rol spoteczno-zawodowych na
przyktadzie pracownikow Stuzby Zdrowia pod kierunkiem Kazimierza Mrozowicza. Tarnéw: Matopol-
ska Wyzsza Szkota Ekonomiczna, 2009.
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2. Organizacyjne uwarunkowania zachowan
w rolach spotecznych

Organizacja jest uporzadkowanym w racjonalny sposob systemem spoteczno-
-technicznym (por. Kast, Rosenzweig, 1970), ktory wspottworza podsystemy: ce-
16w 1 warto$ci, psychospoteczny, strukturalny, techniczny oraz zarzadzania (Leavitt,
1965). Istotna rolg w ksztalttowaniu przewagi konkurencyjnej organizacji odgrywaja
zatem nie tylko procesy makroekonomiczne i finansowe, ale jako zrdédlo jej dyna-
micznego rozwoju wskazywane sa coraz czgsciej kultura organizacyjna oraz zacho-
wania organizacyjne jej cztonkdéw. Powyzsza konstatacja dotyczy w réwnej mierze
organizacji rynkowych, jak tez spotecznych. James Stoner i wspotautorzy pisza, ze
»kultura organizacji jest zbiorem waznych poje¢¢, takich jak normy, wartosci, posta-
wy 1 przekonania, wspolnych dla cztonkoéw organizacji” (Stoner, Freeman, Gilbert,
2001, s. 186). Edgar Schein ujmuje ja nieco szerzej, jako: ,,uktad wspolnych pod-
stawowych zalozen, ktore grupa przyswoita sobie w trakcie rozwiazywania proble-
mow dostosowywania si¢ do otoczenia i wewnetrznej integracji, dostatecznie do-
brze funkcjonujacy, by mozna go byto uzna¢ za zasadny, a zatem — ktérego nalezy
uczy¢ nowych cztonkow jako poprawnego sposobu postrzegania, myslenia i odczu-
wania w odniesieniu do tych probleméw” (Schein, 1992, s. 25). Obiektem analizy
zachowan organizacyjnych winno czyni¢ si¢ natomiast fakt potencjalnego posiada-
nia przez czlonka organizacji pewnej grupy cech powodujacych, ze staje si¢ on nie-
powtarzalna jednostka z immanentnym bogactwem przezy¢é wewngtrznych, towa-
rzyszacych pehieniu okreslonych rél organizacyjnych. Czynnikiem integrujacym
kulturg organizacji z zachowaniami jej cztonkoéw sa odgrywane w niej role spotecz-
ne. Koincydencja oraz korelacja obu sktadowych podsystemu spotecznego organi-
zacji jest procesem dwukierunkowym.

Podsystem psychospoleczny obejmuje uczestnikow organizacji, ich motywacje,
postawy, warto$ci, kulture 1 wiezi wystepujace pomiedzy nimi (Kozminski, Piotrow-
ski, 2007). Sa to elementy systemu osobowosci. Uwaga teoretykow zarzadzania sku-
pia si¢ jednak wytacznie na czynnikach poznawczych osobowosci, rugujac z rozwa-
zan fenomenologiczny aspekt zachowan ludzkich, u ktérego podtoza tkwig oprocz
wymienionych, takze biologiczne determinanty dziatania osobowos$ci. Osobowos¢
rozumie si¢ tutaj zgodnie z terminem sformutowanym przez Ernesta Hilgarda, ktory
uzywany jest dla oznaczenia zorganizowanej struktury cech indywidualnych oraz
sposobow zachowania jednostki (Hilgard, 1967). Cechy w tym ujgciu decyduja
o specyficznych sposobach adaptacji danej jednostki do jej srodowiska (Hilgard,
Marquis, 1968). Ulegaja one za$ egzemplifikacji w pelnionych rolach spoleczno-
-zawodowych. Nalezy przeto jasno uzmystowi¢ sobie fakt, iz podsystem spoteczny
stanowi w sumie ,,zbior podejmowanych i petnionych rél spoteczno-zawodowych,
ktore odgrywane sa przez uczestnikow organizacji wedtug sformalizowanych zasad
i znormalizowanych regul dzialania, jakie dana organizacja wypracowata i wykorzy-
stuje w procesie realizacji swych celow” (Mrozowicz, 2009, s. 434).
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3. Mechanizm motywacji i postaw

U podstaw podtoza motywow i motywacji znajduja si¢ potrzeby, warunkujace
okreslone zachowania czlowieka, zmierzajace do ich zaspokojenia, a takze zadania,
ktore jednostka stawia sobie lub ktore sa jej narzucane z zewnatrz. Potrzebe naj-
czgsciej okresla sig jako stan organizmu wywolany pewnym brakiem, ktory powo-
duje zachwianie wewngtrznej rownowagi organizmu i wywotuje zaktdcenia procesu
zycia i rozwoju.

Pojgcie motywacji i motywowania nie ma jednoznacznej wyktadni w macierzy-
stej teorii psychologicznej, co za tym idzie nie ma jej rOwniez w teorii zarzadzania.
Ze wzgledu na fakt, ze jest zjawiskiem wystarczajaco dobrze poznanym, ktorego
rozumienie jest powszechne, za§ wykorzystanie obejmuje ugruntowane w prakty-
kach organizacyjnych dziatania z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, zdecydo-
wano si¢ dokona¢ przegladu podejs¢ teoretycznych do dalece ograniczonego mini-
mum.

W prakseologicznej definicji Pszczotowskiego ,,motywacja stanowi system mo-
tywoéw lub synonim motywowania jako dzialanie w poszukiwaniu motywow
dziatania. Motywowanie jest zatem metoda wptywania na zachowanie si¢ podmiotu
za posrednictwem okre§lonego zespolu bodzcoéw, ktore wtornie przeksztatcone zo-
stang w motywy” (Pszczotowski, 1978, s. 123—124). Stanowisko z zakresu psycho-
logii zarzadzania Michonia gtosi, ze motywacj¢ tworzy ,,zespot sit i czynnikow po-
budzajacych oraz podtrzymujacych aktywno$¢ cztowieka w zachowaniach
zmierzajacych do osiagnigcia okreslonych celéw. Motywacja jest zawsze zjawi-
skiem ztozonym, powstaje jako splot pojedynczych motywow i jest ona determi-
nanta aktywnosci cztowieka pracy” (Michon, 1981, s. 120). Podejscie to jest analo-
giczne do uje¢ klasycznych powstatych na tonie psychologii, w ktorych motywacja
definiowana jest, jako ,,zespdt proceséw psychicznych i fizjologicznych okreslajacy
podtoze ludzkich zachowan i ich zmian to procesy motywacyjne. Procesy te ukie-
runkowuja zachowanie jednostki na osiagnigcie okreslonych, istotnych dla niej sta-
néw rzeczy, kieruja wykonywaniem pewnych czynnosci tak, aby prowadzily do za-
mierzonych wynikéw. Takim wynikiem moze by¢ zmiana warunkdéw zewngtrznych,
jak 1 zmiana we wlasnej osobie, zmiana wtasnego polozenia. Jesdli cztowiek jest
swiadomy wyniku wykonywanych czynnosci wowczas ten wynik bedzie nazywany
celem”. Ich poczatkiem sa odczuwane potrzeby, powodujace okreslone zadania lub
ksztattujace cele, te za$ prowadza do wzrostu napieé psychicznych (emocji zwiaza-
nych z niespetnionymi pragnieniami), a w konsekwencji do podj¢cia dziatan skiero-
wanych na osiagnigcie okreslonych celéw (redukcji tego napigcia, roztadowania po-
trzeby — niedoboru lub nadmiaru).

Dla ujednolicenia dotychczasowych podejs¢ w zakresie rozumienia motywacji
mozna stwierdzi¢, ze jako mechanizm psychologiczny stanowi wewngtrzng sitg
cztowieka — podobna do sily fizycznej — umozliwiajaca jakiekolwiek dziatania. Sita
owa to ,,popedy, instynkty oraz zyczenia, a takze stany napigc” (Michon, 1981,
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s. 118). Poprzez motywowanie natomiast ,,;ozumie si¢ proces swiadomego i celo-
wego oddziatywania na motywy postgpowania ludzi przez stwarzanie $rodkow
i mozliwosci realizacji ich systemow wartosci i oczekiwan (celow dziatania) dla
osiagnigcia celu motywujacego (dotyczy to tzw. motywacji pracowniczej)” (Bor-
kowska, 1985, s. 12). Przez motywacj¢ bedzie si¢ rozumie¢ proces, ktory wywolu-
je, ukierunkowuje i podtrzymuje okreslone zachowania ludzi sposrod innych, alter-
natywnych form zachowania w celu osiagnigcia okreslonych celow.

BODZIEC
(np.: potrzeba, Odpowiednie BODZIEC LUB
pragnienie, - » | zachowanie lub > CEL
oczekiwanie) dziatanie (pozadany wynik)

Rys. 1. Podstawowy model motywacji

Zr6dto: Koziol, Tyrafiska, 2002, s. 14.

Pojawienie si¢ pojgcia postawy w jej obecnym znaczeniu zawdzigczamy socjolo-
gom (szerzej zob. Mika, 1975, s. 64), ktore wedtug klasycznej definicji Allporta,
oznacza psychiczny i nerwowy stan gotowosci wywolany przez doswiadczenie, wy-
wierajacy ukierunkowany lub dynamiczny wplyw na reakcje jednostki w stosunku
do wszystkich podmiotéw czy sytuacji, z ktorymi jest ona zwiazana (szerzej zob.
Jakubowski, 1999).

Na gruncie nauki polskiej Stanistaw Nowak zdefiniowal postawe jako ,,0got
wzglednie trwatych dyspozycji do oceniania danego przedmiotu i emocjonalnego
reagowania oraz ewentualnie towarzyszacych tym emocjonalno-oceniajacym dys-
pozycjom wzglednie trwatych przekonan o naturze i wlasciwosciach tego przed-
miotu i wzglednie trwatych dyspozycji do zachowan si¢ wobec tego przedmiotu”
(Nowak, 1973, s. 23). Model postawy doskonale racjonalnej wyraza mysl, ze ,,po-
stawa pewnego cztowieka do pewnego przedmiotu jest ogdt wzglednie trwalych
dyspozycji od oceniania tego przedmiotu i emocjonalnego nan reagowania oraz
ewentualnie towarzyszacych tym emocjonalno-oceniajacym dyspozycjom wzgled-
nie trwatych przekonan o naturze i wlasciwosciach tego przedmiotu i wzglednie
trwalych dyspozycji do zachowan si¢ wobec tego przedmiotu”.

4. Role spoteczno-zawodowe

Rola spoteczna’, o ktorej pisano juz weczesniej, jest spojnym systemem zacho-
wan, wynikajacym z przynaleznos$ci jednostki do okre§lonych grup i innych zbioro-
wosci. Na kazda rolg spoteczng sktadaja si¢ odpowiednie prawa i obowiazki, przy-

% Na temat struktury roli spoteczno-zawodowej na przyktadzie roli ratownika gorskiego w Mrozo-
wicz, 2005, s. 16-21.
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wileje 1 powinnosci, niezaleznie od tego, czy mamy na mysli rol¢ cztonka rodziny,
kolegi, studenta, pracownika czy emeryta. Realizacja tych powinnosci (przepis,
skrypt) jest wypetnieniem przepisu roli. O roli mowi si¢ zar6wno w kategoriach jej
wypehniania, jak i adresowanych do niej oczekiwan spotecznych.

Zakres realizacji kazdej roli spolecznej zalezy od kilku wspolczynnikow,
a wsrdad nich od wlasciwosci anatomicznych i psychicznych jednostki, wzoru oso-
bowego akceptowanego w okreslonej grupie czy innego typu zbiorowosci spolecz-
nej (takze organizacji), sposobu zdefiniowania danej roli przez jej nosiciela i przez
zbiorowos¢, struktury oraz organizacji grupy, a takze charakterystyki sankcji, jaki-
mi zbiorowos¢ dysponuje wobec swoich cztonkdéw zastugujacych na pozytywna lub
negatywna oceng.

Trzeba wyraznie podkresli¢, ze petnienie dobrowolnie lub pod przymusem przez
jednostke 16l ma podstawowe znaczenie dla niej samej i dla spoteczenstwa.

Odmiana roli spolecznej jest rola zawodowa’, przez ktora rozumiemy: ,,we-
wngtrznie spojny zespot uprawnien, zobowiazan i dziatah pracownika wynika-
jacych ze spotecznego podziatu pracy i funkcji zawodowych, w ramach ktérego
rola jest realizowana”.

Powstaje ona w wyniku interakcji trzech czynnikow:

— struktury organizacyjnej przedsigbiorstwa, ktéra obejmuje ogoét rél spotecz-
nych, zwiazanych z okreslonymi pozycjami w przestrzeni organizacyjnej,

— kultury organizacyjnej, ktéra oznacza zwyczajowy i tradycyjny sposob per-
cepcji, myslenia i postgpowania, akceptowany przez wszystkich cztonkéw zbioro-
wosci,

— osobowosci pracownika, a w tym cech biologicznych i czynnikéw po-
znawczych (motywow, postaw, systemu wartosci etc.).

Od strony tworzacych ja norm, rola spoleczno-zawodowa ksztaltowana jest
przez zewngtrzne nakazy, wewngtrzne przekonania i rzeczywiste zachowania,
a sposobem jej ekspresji staja si¢ postawy i motywacja pracownicza.

Skutecznos¢ odgrywania roli zalezy od wzajemnego dopasowania wymagan
i zachowan, gdyz zadowolenie z roli wywodzi si¢ ze zgodno$ci zachowan i prag-
nien roli. Czgsto dochodzi do konfliktu migdzy pracownikiem a organizacja na tle
petnienia roli z nastgpujacych przyczyn: niedostosowania do wymagan roli, btedne-
go przydziatu roli, niedostatecznych lub nadmiernych wymagan, sprzecznych wy-
magan stawianych przez réznych przetozonych etc. Jesli cechy i pragnienia danej
osoby sa w znacznej mierze niedostosowane do wymagan roli i niezgodne z nimi,
prowadzi to do matego zadowolenia z pracy, malejacego zaangazowania i spadku
efektywnosci.

* Ze wzgledu na to, ze rola zawodowa jest jedna z wielu odgrywanych przez jednostke rol
spotecznych, podjeto decyzjg, aby nazywac ja rola spoteczno-zawodowa, w celu podkreslenia jej zna-
czenia dla podmiotu i zwiazku z jej spolecznym pochodzeniem.
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5. Struktura czynnikéw motywacyjno-poznawczych
w Swietle badan

W swietle uzyskanych wynikow badan mozna skonstatowac, iz struktura domi-
nujacych motywéw podejmowania pracy w zawodzie pielggniarskim oraz postaw
wobec pelionej roli spotecznej w porzadku rangowym wyglada nastepujaco:

a) Dominanty struktury motywacji:

I. ranga: allocentryzm (altruizm, potrzeba pomagania innym) — 95%,
II. ranga: powotanie (poczucie misji) — 92%,
III. ranga: stymulacja (poszukiwanie doznan, silnych wzruszen) — 83%.
b) Dominanty systemu postaw:
I. ranga: allocentryzm — 100%,
II. ranga: prestiz (wizerunek spoteczny, samoocena) — 94% i stymulacja — 94%,
III. ranga: ciekawos¢ (inspiracja, nowos¢, zmienno$¢) — 89%,
IV. ranga: powotanie — 84%.

Tablica 1

Struktura czynnikow motywacyjno-poznawczych podejmowania i petnienia roli spoteczno-zawodowe;j
personelu pielggniarskiego w $§wietle wynikoéw badan kwestionariuszem wielokrotnego wyboru

Motyw (%) Postawa (%)

Kategoria [skala]

motywu i postawy
Tak Nie Tak Nie
Allocentryzm 98% 2% 100% 0%
Prestiz 33% 67% 94% 6%
Powotanie 92% 8% 84% 16%
Ciekawos¢ 31% 69% 89% 11%
Finanse 22% 78% 3% 97%
Tradycja 2% 98% 4% 96%
Nasladowanie 4% 96% 16% 84%
Koniecznos¢ 36% 64% 38% 62%
Presja spoteczenstwa 3% 97% 30% 70%
Testowanie siebie 83% 17% 94% 6%

Zrodto: opracowanie wlasne.
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5.1. Wnioski praktyczne

Uzyskane wyniki badan pozwalaja na wyprowadzenie ponizszych konkluz;ji:

— grupa badana przy wyborze wykonywanego aktualnie zawodu kierowata sig
pobudkami allocentrycznymi (antyteza egocentryzmu), wewnetrznym gtosem oraz
poszukiwaniem wrazen,

— co trzeci badany kierowal si¢ uznaniem spotecznym (33%), ciekawosScia
(31%) oraz wzgledami ekonomicznymi (36%), ktore zmusity go do wyboru tej aku-
rat dziatalnosci zawodowej (por. rys. 2),

— badani jednoglo$nie zakwestionowali kontynuacje tradycji rodzinnej, presje
srodowiska i nasladowanie innych osob, o ktorych skadinad wiadomo, Ze sa silnym
czynnikiem modelowania zachowan ludzkich, tworzonych w ramach socjalizacji
1 atrybucji,

— niemalze 80% badanych nie przywiazywato wagi do poziomu zarobkow, w co
bardzo trudno uwierzy¢ z punktu widzenia zachowan i kontestacji tej grupy zawo-
dowe;j,

— w czasie badan wystapity spoteczne mechanizmy ksztattowania i ochrony wi-
zerunku grupy, ktore w jakim$ trudnym do ocenienia stopniu znieksztatcity wyniki
badan. Grupa wyraznie zastosowata atrybucjg typu: ,,niosacy pomoc, bezinteresow-
ny wolontariusz”, ktéra wywotuje powstawanie bardzo pozytywnego wizerunku
spotecznego, chwalebne skojarzenia i w takiej tez postaci zostata wchtonigta w spo-
sOb percepcji siebie i swego obrazu w Srodowisku, a ktéry nie potwierdza zwery-
fikowanej naukowo i praktycznie wiedzy na temat motywacyjnego znaczenia
wynagrodzen i nie pasuje do spotecznych zachowan grupy (gtodowki, protesty pie-
legniarek).

A Ranking motywow — odpowiedzi TAK B Ranking motywow — odpowiedzi NIE
. 98% 929% 96% 97% 98%
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Rys. 2. Rozktad motywow i postaw do podejmowanej i petnionej funkcji pielegniarskiej w ujgciu
dwukierunkowym porzadku rangowym

Z 16 d1to: badania wlasne.

Nalezy jednak, chcac ocenia¢ motywacje pracownicza i postawy wobec odgry-
wanych 16l spoteczno-zawodowych, wzia¢ pod uwage kilka ponizszych sugestii,
ktore stanowia realne uwarunkowanie racjonalnego funkcjonowania cztowieka.
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Jednym z najistotniejszych mechanizméw ksztattujacych i modyfikujacych za-
chowania, mysli i uczucia jednostki jest wptyw spoteczny, za$ zjawisko modyfika-
cji zachowania, ktore okresla 6w proces nosi nazwe spolecznego uczenia sig*. W re-
zultacie tego procesu, méwiac z pewnym uproszczeniem, dochodzi do inkorporacji
w indywidualny system wartosci, warto$ci oraz norm grupowych, jakie zostaty wy-
pracowane przez cztonkoéw danej grupy i jako takie obowiazuja w okreslonej zbio-
rowosci, a takze do podjgcia i pelnienia w jej ramach okreslonej roli spotecznej,
ktorej odgrywanie miatoby spetnia¢ zawarte w nich oczekiwania spoleczne.

Z grubsza rzecz biorac ewolucja koncepcji spotecznego uczenia si¢’ ukazuje, iz
uczenie si¢ mozliwe jest dzigki szeregu czynnikom, a w$rdd nich: wzmocnionym
konsekwencjom reakcji jednostki’, zdolnosci symbolizacji, agregacji i utrwalania
do$wiadczen w schematy poznawcze’, zdolnosci nasladowania® i symbolicznego
modelowania zachowan’, zdolno$ci samoregulacji'’, a takze ocenie wiasnej sku-
tecznosci, odgrywajacej gtowna rolg¢ w dziataniu cztowieka (Bandura, 1991). Prze-
konania na temat wlasnej skutecznos$ci wptywaja na jego sposoéb myslenia, odczu-
cia, zachowania i sposéb mobilizowania si¢ do dziatan, determinujac, to co
zadecyduje robi¢, ile wysitku w to zainwestuje, jak bedzie wytrwaly w obliczu
przetamywania przeszkdd 1 doswiadczanych porazek, czy przyswojone wzorce my-
$lenia prowadza go do zniechgcania sig, czy raczej do mobilizacji w doswiadczaniu
biezacych i przewidywanych kontaktow ze srodowiskiem i organizacja.

6. Zakonczenie

Kapitat ludzki odzwierciedla czynnik ludzki w organizacji: wiedze¢, umiejgtnosci
oraz zdolnosci uczestnikow organizacji. Wprowadzony do nauki przez Theodore
Schultza (1961) termin, oznaczajacy rolg jednostki w ksztaltowaniu organizacji,
podkresla, ze: ,,zdolnosci ludzkie moga by¢ wrodzone lub nabyte. Cechy (...), ktore
sa cenione i moga by¢ rozwijane dzigki odpowiednim inwestycjom, bgda stanowié
kapitat ludzki” (Schultz, 1986). Chcac zas podkresli¢ znaczenie uczenia si¢ i syner-
gii, mozna przytoczy¢ opinig, ze jest to ,,polaczenie inteligencji, umiejgtnosci i fa-

* Proces spolecznego uczenia si¢ przedstawia znakomita praca autorstwa Manstead, Hewstone,
1996, s. 573-579.

> Socjopoznawcza perspektywe spojrzenie na spoleczne uczenie si¢ przedstawia Bandura, 1986.

6 Koncepcje wzmocnien zawieraja prace: Skinner, 1995; Dollard, Miller, 1967; Rotter, 1954.

7 Na temat posrednictwa procesow poznawczych w percepcji, selekcji i symbolizacji wiedzy,
a takze organizacji schematow poznawczych oceny, wnioskowania i dzialania pisza Cantor, Kihlstrom,
1987.

8 Na temat spolecznego pochodzenia wiedzy i doswiadczen jednostki zob. Tillmann, 1996; Sny-
der, 1981.

® Na temat roli modelowania dla uczenia si¢ symbolicznego i obserwacyjnego uczenia sig
w ksztaltowaniu wzorcow zachowan m.in. w: Bandura, 1986; Rosenthal, Zimmerman, 1978.

1% Na temat roli reprezentacji poznawczej w samoregulacji motywacji i modyfikacji afektow i za-
chowan poprzez zinternalizowane standardy i oceny wartosciujace w: Bandura, 1991.
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chowosci, stanowiacych o odrgbnym charakterze organizacji. Element ludzki (...) to
taki, ktory jest w stanie si¢ uczy¢, zmienia¢, wprowadza¢ innowacje, dziata¢ kre-
atywnie i ktory odpowiednio zmotywowany zapewni dlugotrwale istnienie orga-
nizacji” (Bontis i in. 1999). Kapital ludzki jest wigc najwazniejszym elementem
kapitatu intelektualnego, ktory sktada si¢ ,,ze zgromadzonej w organizacji i przeply-
wajacej przez nig wiedzy i nalezy do zasobow niematerialnych, ktoére wraz z zaso-
bami materialnymi (pieniedzmi i Srodkami trwatymi) tworza rynkowa lub catkowita
warto$¢ organizacji” (Armstrong, 2005).

Psychologia ro6znic indywidualnych i psychologia spoteczna umozliwiaja do-
glebniejsza eksploracje uwarunkowan psychicznej partycypacji jednostki w proce-
sach spotecznych oraz organizacyjnych, a mianowicie zdolnosci adaptacyjnych
cztonkoéw organizacji do otoczenia w $wietle posiadanego przezen kapitatu ludz-
kiego.
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Psychosocial Subsystem of an Organisation in the Light of Empirical
Studies of the Motives and Attitudes of Employees in Health Care

Summary: Each healthcare facility (hospital, clinic, etc.) functioning in the current economic
situation, oriented on marketing, is subject to the influence of the environment, strong competi-
tion from other units of the same type and the growing demands of society. It has became par-
ticularly evident in the recent years, especially since the delivery of the new health reform. Fo-
cus on the intangible assets of organizations and managing them through efficient workers in
many respects is gaining special importance now. This article among its many objectives, theo-
retical, cognitive and practical applications, is designed to illustrate the faculties managing au-
tonomous bodies in Health Care that the key to market success in the era of marketing competi-
tiveness is the development of social potential as a strategic factor of competitive advantage.

Key words: motivation, attitudes, psychosocial subsystem



