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Podsystem psychospo³eczny organizacji
w œwietle badañ empirycznych motywów
i postaw pracowników S³u¿by Zdrowia
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S t r e s z c z e n i e: Ka¿da placówka S³u¿by Zdrowia (szpital, przychodnia etc.) funkcjonuj¹ca
w obecnej sytuacji gospodarczej ukierunkowanej marketingowo, podlega wp³ywom œrodowi-
ska, silnej konkurencji innych jednostek tego samego typu oraz rosn¹cym wymaganiom ze
strony spo³eczeñstwa. Szczególnie widoczne sta³o siê to w ostatnich latach, a zw³aszcza od mo-
mentu realizacji za³o¿eñ nowej reformy zdrowia. Istotnego znaczenia nabiera aktualnie koncen-
tracja na niematerialnych zasobach organizacji i kierowaniu nimi poprzez efektywnych pod
wieloma wzglêdami pracowników. Niniejszy artyku³ wœród swych wielorakich celów teore-
tycznych, poznawczych i aplikacji praktycznych ma za zadanie uzmys³owiæ kadrom zarz¹dza-
j¹cym samodzielnymi jednostkami organizacyjnymi s³u¿by zdrowia, i¿ kluczem do sukcesu
rynkowego w dobie marketingowej rywalizacji jest rozwój potencja³u spo³ecznego, jako strate-
gicznego czynnika przewagi konkurencyjnej.

1. Wprowadzenie

Zarz¹dzanie – w teorii i praktyce – wspomaga decyzje na temat tego, w jaki spo-
sób planowaæ, organizowaæ, motywowaæ i kontrolowaæ w³asn¹ pracê, a tak¿e
dzia³ania innych ludzi, aby sta³o siê mo¿liwe osi¹gniêcie wspólnego celu. W istocie
zarz¹dzanie polega na okreœleniu zbioru metod, jakimi za pomoc¹ ró¿norakich in-
strumentów planistycznych, inspiratorskich oraz kontrolnych, podnosiæ produktyw-
noœæ ogó³u zasobów przedsiêbiorstwa. Uczy tak¿e i tego, jak z ludzi wydobywaæ
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produktywnoœæ poprzez wzbudzanie w nich wyzwañ, przy jednocz¹cym dzia³aniu
ich si³ w ramach realizacji nadrzêdnych celów organizacji.

Najwa¿niejszym zasobem organizacji s¹ ludzie, wszak to oni dostarczaj¹ jej
swoj¹ wiedzê, uzdolnienia, twórczoœæ oraz energiê. Bez kompetentnego personelu
organizacja albo d¹¿yæ bêdzie do nieodpowiednich celów, albo napotka trudnoœci
w realizacji celów w³aœciwych. Cech¹ charakterystyczn¹ zarz¹dzania ludŸmi jest
traktowanie ich jako sk³adnika aktywów, jako „kapita³ osobowoœciowy” (por. Mro-
zowicz, 2007), maj¹cy okreœlon¹ wartoœæ i daj¹cy siê zarz¹dzaæ. Termin ten propo-
nuje siê rozumieæ jako „komplet zasobów o charakterze psychologicznym, w tym
cechy osobowoœci i temperamentu, a tak¿e czynniki motywacyjno-poznawcze wraz
z indywidualizowanymi strategiami ich stosowania w ramach odgrywanych ról
spo³ecznych, których wysoka wartoœæ dla organizacji w zgeneralizowanej formie
wp³ywa na poziom efektywnoœci zasobów ludzkich w procesie realizacji celów or-
ganizacyjnych”. Stanowi on czêœæ sk³adow¹ kapita³u spo³ecznego organizacji, de-
terminuj¹c poziom kapita³u intelektualnego, a ogólniej podstawê kapita³u organiza-
cyjnego.

Przedmiotem analiz niniejszego artyku³u uczyniono identyfikacjê zagadnieñ teo-
retycznych dotycz¹cych procesu i narzêdzi motywowania oraz zbadanie postaw
i motywacji personelu pielêgniarskiego w placówkach opieki zdrowotnej (szpita-
lach i przychodniach). Dla realizacji tak postawionego celu badawczego, podjête
dzia³ania sprowadzi³y siê do kilku etapów – analizy czynnikowej i kategoryzacji
czynników addytywnych, wy³onienia kategorii hipotetycznych motywów oraz po-
staw, opracowania kwestionariusza-ankiety z odpowiadaj¹cymi wyabstrahowanym
typom odpowiednich skal do pomiaru motywów i postaw, operacjonalizacji uzyska-
nych danych oraz analizê wyników przeprowadzonych badañ1. Grupê badan¹ two-
rzy³a 98-osobowa próba, któr¹ pobrano z populacji generalnej personelu pielêgniar-
skiego jednostek organizacyjnych s³u¿by zdrowia Ma³opolski. Badania ankietowe
przy u¿yciu oryginalnego kwestionariusza-ankiety, przeprowadzono wiosn¹ 2009
roku w Tarnowie i D¹browie Tarnowskiej.

W œwietle tak naszkicowanej perspektywy badawczej, postanowiono odpowie-
dzieæ na kilka istotnych pytañ badawczych:

– Czym charakteryzuje siê podsystem spo³eczny organizacji?
– Jakie czynniki odgrywaj¹ w podsystemie ludzko-kulturowym dominuj¹c¹

rolê?
– Jakie motywy kieruj¹ podejmowaniem oraz pe³nieniem ról spo³eczno-zawo-

dowych przez personel pielêgniarski S³u¿by Zdrowia?
– Czym cechuj¹ siê preferencje zawodowe, przekonania i zami³owania, stano-

wi¹ce podstawê nastawienia i postaw do ¿ycia i do wykonywanego zawodu?
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2. Organizacyjne uwarunkowania zachowañ
w rolach spo³ecznych

Organizacja jest uporz¹dkowanym w racjonalny sposób systemem spo³eczno-
-technicznym (por. Kast, Rosenzweig, 1970), który wspó³tworz¹ podsystemy: ce-
lów i wartoœci, psychospo³eczny, strukturalny, techniczny oraz zarz¹dzania (Leavitt,
1965). Istotn¹ rolê w kszta³towaniu przewagi konkurencyjnej organizacji odgrywaj¹
zatem nie tylko procesy makroekonomiczne i finansowe, ale jako Ÿród³o jej dyna-
micznego rozwoju wskazywane s¹ coraz czêœciej kultura organizacyjna oraz zacho-
wania organizacyjne jej cz³onków. Powy¿sza konstatacja dotyczy w równej mierze
organizacji rynkowych, jak te¿ spo³ecznych. James Stoner i wspó³autorzy pisz¹, ¿e
„kultura organizacji jest zbiorem wa¿nych pojêæ, takich jak normy, wartoœci, posta-
wy i przekonania, wspólnych dla cz³onków organizacji” (Stoner, Freeman, Gilbert,
2001, s. 186). Edgar Schein ujmuje j¹ nieco szerzej, jako: „uk³ad wspólnych pod-
stawowych za³o¿eñ, które grupa przyswoi³a sobie w trakcie rozwi¹zywania proble-
mów dostosowywania siê do otoczenia i wewnêtrznej integracji, dostatecznie do-
brze funkcjonuj¹cy, by mo¿na go by³o uznaæ za zasadny, a zatem – którego nale¿y
uczyæ nowych cz³onków jako poprawnego sposobu postrzegania, myœlenia i odczu-
wania w odniesieniu do tych problemów” (Schein, 1992, s. 25). Obiektem analizy
zachowañ organizacyjnych winno czyniæ siê natomiast fakt potencjalnego posiada-
nia przez cz³onka organizacji pewnej grupy cech powoduj¹cych, ¿e staje siê on nie-
powtarzaln¹ jednostk¹ z immanentnym bogactwem prze¿yæ wewnêtrznych, towa-
rzysz¹cych pe³nieniu okreœlonych ról organizacyjnych. Czynnikiem integruj¹cym
kulturê organizacji z zachowaniami jej cz³onków s¹ odgrywane w niej role spo³ecz-
ne. Koincydencja oraz korelacja obu sk³adowych podsystemu spo³ecznego organi-
zacji jest procesem dwukierunkowym.

Podsystem psychospo³eczny obejmuje uczestników organizacji, ich motywacje,
postawy, wartoœci, kulturê i wiêzi wystêpuj¹ce pomiêdzy nimi (KoŸmiñski, Piotrow-
ski, 2007). S¹ to elementy systemu osobowoœci. Uwaga teoretyków zarz¹dzania sku-
pia siê jednak wy³¹cznie na czynnikach poznawczych osobowoœci, ruguj¹c z rozwa-
¿añ fenomenologiczny aspekt zachowañ ludzkich, u którego pod³o¿a tkwi¹ oprócz
wymienionych, tak¿e biologiczne determinanty dzia³ania osobowoœci. Osobowoœæ
rozumie siê tutaj zgodnie z terminem sformu³owanym przez Ernesta Hilgarda, który
u¿ywany jest dla oznaczenia zorganizowanej struktury cech indywidualnych oraz
sposobów zachowania jednostki (Hilgard, 1967). Cechy w tym ujêciu decyduj¹
o specyficznych sposobach adaptacji danej jednostki do jej œrodowiska (Hilgard,
Marquis, 1968). Ulegaj¹ one zaœ egzemplifikacji w pe³nionych rolach spo³eczno-
-zawodowych. Nale¿y przeto jasno uzmys³owiæ sobie fakt, i¿ podsystem spo³eczny
stanowi w sumie „zbiór podejmowanych i pe³nionych ról spo³eczno-zawodowych,
które odgrywane s¹ przez uczestników organizacji wed³ug sformalizowanych zasad
i znormalizowanych regu³ dzia³ania, jakie dana organizacja wypracowa³a i wykorzy-
stuje w procesie realizacji swych celów” (Mrozowicz, 2009, s. 434).
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3. Mechanizm motywacji i postaw

U podstaw pod³o¿a motywów i motywacji znajduj¹ siê potrzeby, warunkuj¹ce
okreœlone zachowania cz³owieka, zmierzaj¹ce do ich zaspokojenia, a tak¿e zadania,
które jednostka stawia sobie lub które s¹ jej narzucane z zewn¹trz. Potrzebê naj-
czêœciej okreœla siê jako stan organizmu wywo³any pewnym brakiem, który powo-
duje zachwianie wewnêtrznej równowagi organizmu i wywo³uje zak³ócenia procesu
¿ycia i rozwoju.

Pojêcie motywacji i motywowania nie ma jednoznacznej wyk³adni w macierzy-
stej teorii psychologicznej, co za tym idzie nie ma jej równie¿ w teorii zarz¹dzania.
Ze wzglêdu na fakt, ¿e jest zjawiskiem wystarczaj¹co dobrze poznanym, którego
rozumienie jest powszechne, zaœ wykorzystanie obejmuje ugruntowane w prakty-
kach organizacyjnych dzia³ania z zakresu zarz¹dzania zasobami ludzkimi, zdecydo-
wano siê dokonaæ przegl¹du podejœæ teoretycznych do dalece ograniczonego mini-
mum.

W prakseologicznej definicji Pszczo³owskiego „motywacja stanowi system mo-
tywów lub synonim motywowania jako dzia³anie w poszukiwaniu motywów
dzia³ania. Motywowanie jest zatem metod¹ wp³ywania na zachowanie siê podmiotu
za poœrednictwem okreœlonego zespo³u bodŸców, które wtórnie przekszta³cone zo-
stan¹ w motywy” (Pszczo³owski, 1978, s. 123–124). Stanowisko z zakresu psycho-
logii zarz¹dzania Michonia g³osi, ¿e motywacjê tworzy „zespó³ si³ i czynników po-
budzaj¹cych oraz podtrzymuj¹cych aktywnoœæ cz³owieka w zachowaniach
zmierzaj¹cych do osi¹gniêcia okreœlonych celów. Motywacja jest zawsze zjawi-
skiem z³o¿onym, powstaje jako splot pojedynczych motywów i jest ona determi-
nant¹ aktywnoœci cz³owieka pracy” (Michoñ, 1981, s. 120). Podejœcie to jest analo-
giczne do ujêæ klasycznych powsta³ych na ³onie psychologii, w których motywacja
definiowana jest, jako „zespó³ procesów psychicznych i fizjologicznych okreœlaj¹cy
pod³o¿e ludzkich zachowañ i ich zmian to procesy motywacyjne. Procesy te ukie-
runkowuj¹ zachowanie jednostki na osi¹gniêcie okreœlonych, istotnych dla niej sta-
nów rzeczy, kieruj¹ wykonywaniem pewnych czynnoœci tak, aby prowadzi³y do za-
mierzonych wyników. Takim wynikiem mo¿e byæ zmiana warunków zewnêtrznych,
jak i zmiana we w³asnej osobie, zmiana w³asnego po³o¿enia. Jeœli cz³owiek jest
œwiadomy wyniku wykonywanych czynnoœci wówczas ten wynik bêdzie nazywany
celem”. Ich pocz¹tkiem s¹ odczuwane potrzeby, powoduj¹ce okreœlone ¿¹dania lub
kszta³tuj¹ce cele, te zaœ prowadz¹ do wzrostu napiêæ psychicznych (emocji zwi¹za-
nych z niespe³nionymi pragnieniami), a w konsekwencji do podjêcia dzia³añ skiero-
wanych na osi¹gniêcie okreœlonych celów (redukcji tego napiêcia, roz³adowania po-
trzeby – niedoboru lub nadmiaru).

Dla ujednolicenia dotychczasowych podejœæ w zakresie rozumienia motywacji
mo¿na stwierdziæ, ¿e jako mechanizm psychologiczny stanowi wewnêtrzn¹ si³ê
cz³owieka – podobn¹ do si³y fizycznej – umo¿liwiaj¹c¹ jakiekolwiek dzia³ania. Si³a
owa to „popêdy, instynkty oraz ¿yczenia, a tak¿e stany napiêæ” (Michoñ, 1981,
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s. 118). Poprzez motywowanie natomiast „rozumie siê proces œwiadomego i celo-
wego oddzia³ywania na motywy postêpowania ludzi przez stwarzanie œrodków
i mo¿liwoœci realizacji ich systemów wartoœci i oczekiwañ (celów dzia³ania) dla
osi¹gniêcia celu motywuj¹cego (dotyczy to tzw. motywacji pracowniczej)” (Bor-
kowska, 1985, s. 12). Przez motywacjê bêdzie siê rozumieæ proces, który wywo³u-
je, ukierunkowuje i podtrzymuje okreœlone zachowania ludzi spoœród innych, alter-
natywnych form zachowania w celu osi¹gniêcia okreœlonych celów.

Pojawienie siê pojêcia postawy w jej obecnym znaczeniu zawdziêczamy socjolo-
gom (szerzej zob. Mika, 1975, s. 64), które wed³ug klasycznej definicji Allporta,
oznacza psychiczny i nerwowy stan gotowoœci wywo³any przez doœwiadczenie, wy-
wieraj¹cy ukierunkowany lub dynamiczny wp³yw na reakcje jednostki w stosunku
do wszystkich podmiotów czy sytuacji, z którymi jest ona zwi¹zana (szerzej zob.
Jakubowski, 1999).

Na gruncie nauki polskiej Stanis³aw Nowak zdefiniowa³ postawê jako „ogó³
wzglêdnie trwa³ych dyspozycji do oceniania danego przedmiotu i emocjonalnego
reagowania oraz ewentualnie towarzysz¹cych tym emocjonalno-oceniaj¹cym dys-
pozycjom wzglêdnie trwa³ych przekonañ o naturze i w³aœciwoœciach tego przed-
miotu i wzglêdnie trwa³ych dyspozycji do zachowañ siê wobec tego przedmiotu”
(Nowak, 1973, s. 23). Model postawy doskonale racjonalnej wyra¿a myœl, ¿e „po-
staw¹ pewnego cz³owieka do pewnego przedmiotu jest ogó³ wzglêdnie trwa³ych
dyspozycji od oceniania tego przedmiotu i emocjonalnego nañ reagowania oraz
ewentualnie towarzysz¹cych tym emocjonalno-oceniaj¹cym dyspozycjom wzglêd-
nie trwa³ych przekonañ o naturze i w³aœciwoœciach tego przedmiotu i wzglêdnie
trwa³ych dyspozycji do zachowañ siê wobec tego przedmiotu”.

4. Role spo³eczno-zawodowe

Rola spo³eczna2, o której pisano ju¿ wczeœniej, jest spójnym systemem zacho-
wañ, wynikaj¹cym z przynale¿noœci jednostki do okreœlonych grup i innych zbioro-
woœci. Na ka¿d¹ rolê spo³eczn¹ sk³adaj¹ siê odpowiednie prawa i obowi¹zki, przy-
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Rys. 1. Podstawowy model motywacji

� r ó d ³ o: Kozio³, Tyrañska, 2002, s. 14.

2 Na temat struktury roli spo³eczno-zawodowej na przyk³adzie roli ratownika górskiego w Mrozo-
wicz, 2005, s. 16–21.



wileje i powinnoœci, niezale¿nie od tego, czy mamy na myœli rolê cz³onka rodziny,
kolegi, studenta, pracownika czy emeryta. Realizacja tych powinnoœci (przepis,
skrypt) jest wype³nieniem przepisu roli. O roli mówi siê zarówno w kategoriach jej
wype³niania, jak i adresowanych do niej oczekiwañ spo³ecznych.

Zakres realizacji ka¿dej roli spo³ecznej zale¿y od kilku wspó³czynników,
a wœród nich od w³aœciwoœci anatomicznych i psychicznych jednostki, wzoru oso-
bowego akceptowanego w okreœlonej grupie czy innego typu zbiorowoœci spo³ecz-
nej (tak¿e organizacji), sposobu zdefiniowania danej roli przez jej nosiciela i przez
zbiorowoœæ, struktury oraz organizacji grupy, a tak¿e charakterystyki sankcji, jaki-
mi zbiorowoœæ dysponuje wobec swoich cz³onków zas³uguj¹cych na pozytywn¹ lub
negatywn¹ ocenê.

Trzeba wyraŸnie podkreœliæ, ¿e pe³nienie dobrowolnie lub pod przymusem przez
jednostkê ról ma podstawowe znaczenie dla niej samej i dla spo³eczeñstwa.

Odmian¹ roli spo³ecznej jest rola zawodowa3, przez któr¹ rozumiemy: „we-
wnêtrznie spójny zespó³ uprawnieñ, zobowi¹zañ i dzia³añ pracownika wynika-
j¹cych ze spo³ecznego podzia³u pracy i funkcji zawodowych, w ramach którego
rola jest realizowana”.

Powstaje ona w wyniku interakcji trzech czynników:
– struktury organizacyjnej przedsiêbiorstwa, która obejmuje ogó³ ról spo³ecz-

nych, zwi¹zanych z okreœlonymi pozycjami w przestrzeni organizacyjnej,
– kultury organizacyjnej, która oznacza zwyczajowy i tradycyjny sposób per-

cepcji, myœlenia i postêpowania, akceptowany przez wszystkich cz³onków zbioro-
woœci,

– osobowoœci pracownika, a w tym cech biologicznych i czynników po-
znawczych (motywów, postaw, systemu wartoœci etc.).

Od strony tworz¹cych j¹ norm, rola spo³eczno-zawodowa kszta³towana jest
przez zewnêtrzne nakazy, wewnêtrzne przekonania i rzeczywiste zachowania,
a sposobem jej ekspresji staj¹ siê postawy i motywacja pracownicza.

Skutecznoœæ odgrywania roli zale¿y od wzajemnego dopasowania wymagañ
i zachowañ, gdy¿ zadowolenie z roli wywodzi siê ze zgodnoœci zachowañ i prag-
nieñ roli. Czêsto dochodzi do konfliktu miêdzy pracownikiem a organizacj¹ na tle
pe³nienia roli z nastêpuj¹cych przyczyn: niedostosowania do wymagañ roli, b³êdne-
go przydzia³u roli, niedostatecznych lub nadmiernych wymagañ, sprzecznych wy-
magañ stawianych przez ró¿nych prze³o¿onych etc. Jeœli cechy i pragnienia danej
osoby s¹ w znacznej mierze niedostosowane do wymagañ roli i niezgodne z nimi,
prowadzi to do ma³ego zadowolenia z pracy, malej¹cego zaanga¿owania i spadku
efektywnoœci.

60 Kazimierz Mrozowicz, Agnieszka Wojciechowska

3 Ze wzglêdu na to, ¿e rola zawodowa jest jedn¹ z wielu odgrywanych przez jednostkê ról
spo³ecznych, podjêto decyzjê, aby nazywaæ j¹ rol¹ spo³eczno-zawodow¹, w celu podkreœlenia jej zna-
czenia dla podmiotu i zwi¹zku z jej spo³ecznym pochodzeniem.



5. Struktura czynników motywacyjno-poznawczych
w œwietle badañ

W œwietle uzyskanych wyników badañ mo¿na skonstatowaæ, i¿ struktura domi-
nuj¹cych motywów podejmowania pracy w zawodzie pielêgniarskim oraz postaw
wobec pe³nionej roli spo³ecznej w porz¹dku rangowym wygl¹da nastêpuj¹co:

a) Dominanty struktury motywacji:
III. ranga: allocentryzm (altruizm, potrzeba pomagania innym) – 95%,
III. ranga: powo³anie (poczucie misji) – 92%,
III. ranga: stymulacja (poszukiwanie doznañ, silnych wzruszeñ) – 83%.
b) Dominanty systemu postaw:
III. ranga: allocentryzm – 100%,
III. ranga: presti¿ (wizerunek spo³eczny, samoocena) – 94% i stymulacja – 94%,
III. ranga: ciekawoœæ (inspiracja, nowoœæ, zmiennoœæ) – 89%,
IV. ranga: powo³anie – 84%.
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T a b l i c a 1

Struktura czynników motywacyjno-poznawczych podejmowania i pe³nienia roli spo³eczno-zawodowej
personelu pielêgniarskiego w œwietle wyników badañ kwestionariuszem wielokrotnego wyboru

Kategoria [skala]
motywu i postawy

Motyw (%) Postawa (%)

Tak Nie Tak Nie

Allocentryzm 98% 2% 100% 0%

Presti¿ 33% 67% 94% 6%

Powo³anie 92% 8% 84% 16%

Ciekawoœæ 31% 69% 89% 11%

Finanse 22% 78% 3% 97%

Tradycja 2% 98% 4% 96%

Naœladowanie 4% 96% 16% 84%

Koniecznoœæ 36% 64% 38% 62%

Presja spo³eczeñstwa 3% 97% 30% 70%

Testowanie siebie 83% 17% 94% 6%

� r ó d ³ o: opracowanie w³asne.



5.1. Wnioski praktyczne

Uzyskane wyniki badañ pozwalaj¹ na wyprowadzenie poni¿szych konkluzji:
– grupa badana przy wyborze wykonywanego aktualnie zawodu kierowa³a siê

pobudkami allocentrycznymi (antyteza egocentryzmu), wewnêtrznym g³osem oraz
poszukiwaniem wra¿eñ,

– co trzeci badany kierowa³ siê uznaniem spo³ecznym (33%), ciekawoœci¹
(31%) oraz wzglêdami ekonomicznymi (36%), które zmusi³y go do wyboru tej aku-
rat dzia³alnoœci zawodowej (por. rys. 2),

– badani jednog³oœnie zakwestionowali kontynuacjê tradycji rodzinnej, presjê
œrodowiska i naœladowanie innych osób, o których sk¹din¹d wiadomo, ¿e s¹ silnym
czynnikiem modelowania zachowañ ludzkich, tworzonych w ramach socjalizacji
i atrybucji,

– niemal¿e 80% badanych nie przywi¹zywa³o wagi do poziomu zarobków, w co
bardzo trudno uwierzyæ z punktu widzenia zachowañ i kontestacji tej grupy zawo-
dowej,

– w czasie badañ wyst¹pi³y spo³eczne mechanizmy kszta³towania i ochrony wi-
zerunku grupy, które w jakimœ trudnym do ocenienia stopniu zniekszta³ci³y wyniki
badañ. Grupa wyraŸnie zastosowa³a atrybucjê typu: „nios¹cy pomoc, bezinteresow-
ny wolontariusz”, która wywo³uje powstawanie bardzo pozytywnego wizerunku
spo³ecznego, chwalebne skojarzenia i w takiej te¿ postaci zosta³a wch³oniêta w spo-
sób percepcji siebie i swego obrazu w œrodowisku, a który nie potwierdza zwery-
fikowanej naukowo i praktycznie wiedzy na temat motywacyjnego znaczenia
wynagrodzeñ i nie pasuje do spo³ecznych zachowañ grupy (g³odówki, protesty pie-
lêgniarek).

Nale¿y jednak, chc¹c oceniaæ motywacjê pracownicz¹ i postawy wobec odgry-
wanych ról spo³eczno-zawodowych, wzi¹æ pod uwagê kilka poni¿szych sugestii,
które stanowi¹ realne uwarunkowanie racjonalnego funkcjonowania cz³owieka.
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Rys. 2. Rozk³ad motywów i postaw do podejmowanej i pe³nionej funkcji pielêgniarskiej w ujêciu
dwukierunkowym porz¹dku rangowym
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Jednym z najistotniejszych mechanizmów kszta³tuj¹cych i modyfikuj¹cych za-
chowania, myœli i uczucia jednostki jest wp³yw spo³eczny, zaœ zjawisko modyfika-
cji zachowania, które okreœla ów proces nosi nazwê spo³ecznego uczenia siê4. W re-
zultacie tego procesu, mówi¹c z pewnym uproszczeniem, dochodzi do inkorporacji
w indywidualny system wartoœci, wartoœci oraz norm grupowych, jakie zosta³y wy-
pracowane przez cz³onków danej grupy i jako takie obowi¹zuj¹ w okreœlonej zbio-
rowoœci, a tak¿e do podjêcia i pe³nienia w jej ramach okreœlonej roli spo³ecznej,
której odgrywanie mia³oby spe³niaæ zawarte w nich oczekiwania spo³eczne.

Z grubsza rzecz bior¹c ewolucja koncepcji spo³ecznego uczenia siê5 ukazuje, i¿
uczenie siê mo¿liwe jest dziêki szeregu czynnikom, a wœród nich: wzmocnionym
konsekwencjom reakcji jednostki6, zdolnoœci symbolizacji, agregacji i utrwalania
doœwiadczeñ w schematy poznawcze7, zdolnoœci naœladowania8 i symbolicznego
modelowania zachowañ9, zdolnoœci samoregulacji10, a tak¿e ocenie w³asnej sku-
tecznoœci, odgrywaj¹cej g³ówn¹ rolê w dzia³aniu cz³owieka (Bandura, 1991). Prze-
konania na temat w³asnej skutecznoœci wp³ywaj¹ na jego sposób myœlenia, odczu-
cia, zachowania i sposób mobilizowania siê do dzia³añ, determinuj¹c, to co
zadecyduje robiæ, ile wysi³ku w to zainwestuje, jak bêdzie wytrwa³y w obliczu
prze³amywania przeszkód i doœwiadczanych pora¿ek, czy przyswojone wzorce my-
œlenia prowadz¹ go do zniechêcania siê, czy raczej do mobilizacji w doœwiadczaniu
bie¿¹cych i przewidywanych kontaktów ze œrodowiskiem i organizacj¹.

6. Zakoñczenie

Kapita³ ludzki odzwierciedla czynnik ludzki w organizacji: wiedzê, umiejêtnoœci
oraz zdolnoœci uczestników organizacji. Wprowadzony do nauki przez Theodore
Schultza (1961) termin, oznaczaj¹cy rolê jednostki w kszta³towaniu organizacji,
podkreœla, ¿e: „zdolnoœci ludzkie mog¹ byæ wrodzone lub nabyte. Cechy (...), które
s¹ cenione i mog¹ byæ rozwijane dziêki odpowiednim inwestycjom, bêd¹ stanowiæ
kapita³ ludzki” (Schultz, 1986). Chc¹c zaœ podkreœliæ znaczenie uczenia siê i syner-
gii, mo¿na przytoczyæ opiniê, ¿e jest to „po³¹czenie inteligencji, umiejêtnoœci i fa-
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4 Proces spo³ecznego uczenia siê przedstawia znakomita praca autorstwa Manstead, Hewstone,
1996, s. 573–579.

5 Socjopoznawcz¹ perspektywê spojrzenie na spo³eczne uczenie siê przedstawia Bandura, 1986.
6 Koncepcje wzmocnieñ zawieraj¹ prace: Skinner, 1995; Dollard, Miller, 1967; Rotter, 1954.
7 Na temat poœrednictwa procesów poznawczych w percepcji, selekcji i symbolizacji wiedzy,

a tak¿e organizacji schematów poznawczych oceny, wnioskowania i dzia³ania pisz¹ Cantor, Kihlstrom,
1987.

8 Na temat spo³ecznego pochodzenia wiedzy i doœwiadczeñ jednostki zob. Tillmann, 1996; Sny-
der, 1981.

9 Na temat roli modelowania dla uczenia siê symbolicznego i obserwacyjnego uczenia siê
w kszta³towaniu wzorców zachowañ m.in. w: Bandura, 1986; Rosenthal, Zimmerman, 1978.

10 Na temat roli reprezentacji poznawczej w samoregulacji motywacji i modyfikacji afektów i za-
chowañ poprzez zinternalizowane standardy i oceny wartoœciuj¹ce w: Bandura, 1991.



chowoœci, stanowi¹cych o odrêbnym charakterze organizacji. Element ludzki (...) to
taki, który jest w stanie siê uczyæ, zmieniaæ, wprowadzaæ innowacje, dzia³aæ kre-
atywnie i który odpowiednio zmotywowany zapewni d³ugotrwa³e istnienie orga-
nizacji” (Bontis i in. 1999). Kapita³ ludzki jest wiêc najwa¿niejszym elementem
kapita³u intelektualnego, który sk³ada siê „ze zgromadzonej w organizacji i przep³y-
waj¹cej przez ni¹ wiedzy i nale¿y do zasobów niematerialnych, które wraz z zaso-
bami materialnymi (pieniêdzmi i œrodkami trwa³ymi) tworz¹ rynkow¹ lub ca³kowit¹
wartoœæ organizacji” (Armstrong, 2005).

Psychologia ró¿nic indywidualnych i psychologia spo³eczna umo¿liwiaj¹ do-
g³êbniejsz¹ eksploracjê uwarunkowañ psychicznej partycypacji jednostki w proce-
sach spo³ecznych oraz organizacyjnych, a mianowicie zdolnoœci adaptacyjnych
cz³onków organizacji do otoczenia w œwietle posiadanego przezeñ kapita³u 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

S u m m a r y: 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.

K e y w o r d s: motivation, attitudes, psychosocial subsystem
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