niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowe;j i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Determinanty ksztattujace wydajnos¢ pracy
pracownikéw wybranych przedsiebiorstw
przemystowych

Autor w swojej pracy polozyl gtéwny nacisk na zidentyfikowanie oraz przedsta-
wienie determinant ksztaltujacych wydajnosé pracy pracownikow przedsigbiorstw
przemystowych. Rozwazania oparte zostaly na przykladzie czterech przedsie-
biorstw w wojewodztwie lubuskim. Czynniki determinujace wydajnosé pracy

w istotny sposob wplywaja na funkcjonowanie wszelakiej dzialalnosci gospodar-
czej. Wzorowe i naganne zarzadzanie organizacja bedzie miato swoje odzwier-
ciedlenie w wypracowanej wydajnosci pracy. Przede wszystkim kierownictwo
powinno skupi¢ si¢ na stworzeniu wlasciwej atmosfery pracy, gdyz — jak wykazaly
wyniki przeprowadzonych badai — wtasnie w takich warunkach pracuje si¢ naj-
efektywniej, a obowiazki zawodowe przestaja by¢ ucigzliwe. Dlatego nalezy mie¢
na wzgledzie podnoszenie wartos$ci czynnika ludzkiego, ktéry odgrywa decydujaca
role w wydajnosci pracy przedsigbiorstw.

Stowa kluczowe: wydajnos$¢ pracy (labour productivity), determinanty wydajnosci pracy (deternsi-
nants of labonr productivity), przedsiebiorstwa przemystowe (industrial enterprises)

Wstep

Poziom wydajnosci pracy w organizacjach (Sawicki, 2015, s. 98—102) jest bardzo istot-
ny w zwiazku z realizacja celu ekonomicznego, jakim jest wzrost efektywnosci go-
spodarowania i poszukiwanie zrédel niezbednej przewagi konkurencyjnej zaréwno na
rynku krajowym, jak i miedzynarodowym. W literaturze trwa tez dyskusja dotyczaca
trudnych kwestii zbieznosci maksymalizowania efektywnosci wykorzystanych czynni-
kow pracy w procesie gospodarowania z celami spotecznymi i ekologicznymi (Bartko-
wiak, Burandt, 2013, s. 89).
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Przyjmujac zgodnie z teorig wspolczesnej ekonomii, ze kapital ludzki i jego atry-
buty saq podstawowym skladnikiem potencjalu konkurencyjnosci przedsigbiorstwa,
charakterystyczny staje si¢ wzrost zainteresowania potrzebami pracownika i warun-
kami ksztaltujacymi jego wydajnosé. Gléwny nacisk kladziony jest na jego zdolno-
$ci tworeze do systematycznych innowacji w zakresie wyrobéw i ustug, ale réwniez
w procesach produkcyjnych, organizacji (rozumianej jako catosc) oraz kultury pracy
(Donarski, 1999, s. 65). Dlatego nalezy zgodzi¢ si¢ z pogladem, ze wydajnos¢ pracy
jest tym wicksza, im wickszym potencjalem zasobow kapitatu fizycznego, kapitatu
ludzkiego lub technologii dysponuja pracownicy (Krugman, Wells, 2012, s. 1306).

Problem badawczy w prezentowanym artykule sprowadza si¢ do postawienia
nastepujacych dwoch pytan:

1. W jaki sposob pracodawca ksztaltuje warunki pracy?

2. Jakie narzedzia organizacji pracy maja najwickszy wplyw na ksztaltowanie
poziomu wydajnosci pracy?

Zasadniczym celem pracy jest zbadanie zewngtrznych i wewnetrznych deter-
minant okreslajacych wydajnos¢ pracy pracownikow czterech firm w wojewddz-
twie lubuskim. Kolejnym celem jest wylonienie najwazniejszego czynnika majacego
wplyw na wydajnos¢ pracy w badanych przedsi¢biorstwach na podstawie wynikow
badani (ankietowych i wywiadu). W realizacji celéw pracy zastosowano analize lite-
ratury przedmiotu, metode wywiadu bezposredniego 1 ankietowa, proste techniki
statystyczne 1 wizualizacje.

Pojecie i mierniki wydajnosci pracy oraz jej poziom

Wydajnos$¢ pracy nabiera szczegdlnego znaczenia w poszukiwaniu Zrédel wzrostu
dla przedsigbiorstw przemystowych (Lukiewska, 2014, s. 53). Stad tak wazne jest
uzyskiwanie wysokiej efektywnosci wykorzystania zasobéw pracy, co w rezultacie
powinno przeklada¢ si¢ na réwnie wysoka wydajnosé pracy (Gotas, 2010, s. 30).
W literaturze przedmiotu mozna zauwazy¢ rosnace zainteresowanie wydajnoscia
pracy jako zagadnieniem badawczym. Sytuacje t¢ mozna utozsamiac ze wzrastajaca
rolg tej problematyki, idacej w parze z rozwojem dyscyplin naukowych majacych na
celu poprawe wydajnosci pracy. Ciekawe, ze zaréwno w teorii, jak i praktyce, nie za-
wsze sg stosowane wlasciwie i/lub zamiennie takie pojecia, jak: ,,produktywnosé”,
efektywnosé pracy” 1 ,,wydajnosc pracy” (Podwysocka, 2016, s. 747).

Podstawowy podzial wydajnosci pracy obejmuje w literaturze: techniczna (uje-
cie kwantytatywne) i ekonomiczno-spoteczng (ujecie kwalitatywne) (Kosieradzka,
2004, s. 37). Pierwsza koncepcja odnost si¢ do miary efektywnosci dzialania w przed-
sighiorstwach, rozumianej jako stosunek dwéch wartodci: ilorazu osiagnietych wyni-
kéw produkeyjnych do poniesionych (zuzytych) kosztéw ich uzyskania (Kosieradzka,
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2004, s. 37-38). Natomiast w ujeciu ekonomiczno-spolecznym wazne jest, zeby
rozumied, jak te dwa czynniki na siebie oddziatuja. Poprzez mentalno$¢ postepu,
ktora przejawia si¢ w organizowaniu i wspieraniu wszelkiego rodzaju przedsiewzigc.
Celem tego jest z jednej strony regularny wzrost efektywnosci dzialania organizacji
oraz podniesienie jej pozycji rynkowej, natomiast z drugiej — poprawa zadowolenia
pracownikéw z oferowanych im warunkéw pracy (atmosfery pracy) oraz z poziomu
zycia (Lis, 1999, s. 36; Nowotarska-Romaniak, 2009, s. 70-70).

Czesto spotykanym ujeciem jest rowniez spoleczna wydajnosé pracy (Koziol,
2004, s. 65). Identyfikowana jest jako newralgiczny czynnik wzrostu gospodarcze-
go 1 zmian w jakosci zycia. W skali makro mierzona jest przez stosunek wielko$ci
wytworzonego dochodu narodowego do liczby zatrudnionych w gospodarce naro-
dowej (wzrost PKB per capita) (Winiarski, 2000, s. 69). W przypadku gdy uzywa si¢
wigcej kapitatu w produkeji lub widoczna jest poprawa ogélnej wydajnosci pracy
i kapitalu, to nalezy kojarzy¢ t¢ sytuacje ze wzrostem wydajnosci wieloczynnikowej
(Multi-Factor Productivity). Ponadto wydajno$¢ pracy ma wplyw na mi¢dzynarodowa
konkurencyjnos¢ jako jej newralgiczny czynnik, np. poprzez zmierzenie wartosci
dodanej na jednostke kosztu pracy (Unit Labour Cos?)'.

Wydajnos¢ jest odwrotnoscia pracochtonnosci i moze by¢ wyrazana w dwoch
wymiarach, indywidualnym i spotecznym. Mierzona moze by¢ w pienigdzu (w tym
ujeciu naklad pracy okredlany jest poprzez wysoko$¢ wynagrodzenia) lub jednost-
kach naturalnych, przykladowo przez wielko§¢ wydobytych surowcow w tonach.
Indywidualna wydajnos¢ pracy dotyczy konkretnego pracownika i oblicza si¢ ja po-
przez odniesienie do wytworzonej przez niego ilosci lub wartosci produkcji w ciagu
godziny (Smaga, Wiudyka, 2012, s. 144). Zamiennie stosowanym okresleniem jest
,»technologiczna wydajno$¢ pracy”’. W wymiarze spolecznym jest to ilos¢ lub warto$¢
produkgji, ktéra przypada na jednego pracownika jako srednia w ciagu roku, liczona
w galezi, sektorze, w gospodarce narodowej rozumianej jako calosé (Smaga, Whudyka,
2012, s. 144). Zagadnienia zwiazane z wydajnoscia pracy wciaz budza zywe dyskusje
odnosnie do wlasciwego rozumienia tego pojecia. Przykladowo jest ono jedna z miar,
charakteryzujaca sprawne dziatanie w nauce organizacji i zarzadzania. Natomiast wie-
lu badaczy zastanawia si¢ nad ulepszonymi narzedziami pomiaru takich kategorii,
jak: efektywnos¢, produktywnosé, wydajnos¢. Wiele staran dotyczy takze wytyczenia
kierunkéw oraz metodyki analizy czynnikéw wydajnosci pracy (Koziol, 2004, s. 63).

W tym miejscu warto przedstawi¢ ksztaltowanie wydajnosci pracy w Polsce
w poréwnaniu z wybranymi krajami w latach 2004-2015 (tab. 1) w formie naj-
czgsciej stosowanego miernika, jakim jest PKB na przepracowang roboczogodzing
(ujecie regionalne/makroekonomiczne).

1 <http://stats.oecd.org/Index.aspx?DataSetCode=ULC_EEQ>.
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W latach 2004-2015 wydajnos¢ pracy w Polsce wzrosta z 49% do 59,3% (to jest
0 10,3%) $redniej dla 28 krajéw Unii Europejskiej. Od 2007 roku w wickszo$ci ana-
lizowanych krajow wida¢ zalamanie w tendencji rosnacej. Sytuacje t¢ mozna taczyé
z ogblnoswiatowym kryzysem. Dalszy wzrost nastapit od 2010 roku. Od tego czasu
w przewazajacej liczbie panistw wskaznik wydajnodci pracy wzrasta. Interesujacym
przypadkiem jest sytuacja w Wielkiej Brytanii, gdzie w omawianym przedziale cza-
sowym poddana analizie warto§¢ ulega stalemu obnizaniu z 122,6% do 101,3%
(to jest o 21,3%). Z kolei Polska mimo regularnych wzrostow nadal plasuje si¢
wiréd panstw o najnizszym poziomie wydajnosci pracy. W 2015 roku tylko w trzech
krajach (Lotwa, Rumunia i Bulgaria) wydajnos¢ pracy wskazywata warto$¢ nizsza
niz w Polsce i osiagneta 59,3% $redniej dla 28 krajow UE. Tak duze zréznicowa-
nie wydajnosci pracy potwierdza zauwazalna luke miedzy gospodarkami ,,starych”
i,,nowych” pafstw czltonkowskich.

Determinanty wydajnosci pracy

Autorskich podejs¢ do okreslenia czynnikéw wydajnosci pracy i sposobow ich upo-
rzadkowania jest bardzo wiele. Mozna jednak domniemywacé, ze najblizej sg ci, kto-
rzy uwazaja, iz klasyfikacja zalezna jest od celu badan i od uwarunkowan, w ktorych
zostaly poczynione, a zwlaszcza od czynnikéw spoleczno-ustrojowych. Niemniej
waznym aspektem jest zakres badan. Nie dziwi wigce fakt, Ze wydajno$¢ pracy cha-
rakteryzuje si¢ wieloma ujeciami ksztaltujacych ja czynnikéw. W kazdym z nich
wystepuje cztowiek opisywany wraz ze swymi atrybutami (cechami), z przyznana
mu wigksza lub mniejsza rola. Opisuje si¢ tez czynniki techniczne (rozumiane przez
inwestycje) oraz naturalne. Na podstawie tego powstajg dwa zbiory czynnikéw, do
ktérych mozna przyporzadkowaé pozostate. Dlatego tez cheac umiejscowi¢ czyn-
nik ludzki oraz okredli¢ jego role w klasyfikacji wydajnosci pracy, najbardziej wla-
$ciwym jest ustalenie tego w oparciu o kryterium istnienia lub nieistnienia procesu
inwestycyjnego. Wyr6zni¢ mozna:

czynniki inwestycyjne, takie jak: polityka podatkowa pafistwa, koszty pracy,

czynniki pozainwestycyjne, do ktorych zalicza si¢ np. kwalifikacje (Jagas, 1990,
s. 45-40).

Istotne dla tej czesci pracy sa czynniki wewngetrzne, a wigc takie, ktére podlega-
ja nadzorowli przedsigbiorstwa poprzez mozliwos¢ kontroli wewnetrznej. Asumpty
wydajnosci pracy mozna uszeregowaé w picciu podstawowych grupach opartych
na: zasobach ludzkich, srodkach pracy, materiatach i energii, procesie produkcyj-
nym, zarzadzaniu (Kosieradzka, Lis, 2000, s. 28-30).
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Rola, jaka pelnig ludzie w kazdej organizacii, jest relewantna, bo trzeba pamigtac,
ze kazda jednostke gospodarcza tworza przede wszystkim pracownicy. Dlatego tez
znaczna cze$¢ podejs¢ do analizy 1 oceny wydajnosci pracy opiera si¢ wlasnie na
wskaznikach dotyczacych pracownikéw. Prawda jest, ze w kazdym przedsigbior-
stwie pozostaja pod dyrektywa niewykorzystane (w pelni) zdolnosci produkeyine,
rozumiane w postaci personelu. Jednym z rozwiazan majacych na celu poprawe wy-
korzystania tego zasobu jest wlasciwa (adekwatna do potrzeb) strukturalizacja pracy
(Bombata, 2011, s. 77-79). Dzialanie takie niesie ze soba podwojne korzysci, gdyz
wiaze si¢ z realizacja dwoch rodzajow celow. Z jednej strony prowadzi do poprawy
wynikéw osigganych przez firme, natomiast z drugiej — do rozwoju indywidualnego
pracobiorcow, a co najwazniejsze sprowadza si¢ do wzrostu satysfakcji z pracy. Na-
lezy pamigtaé, ze sukces przedsigbiorstw jest determinowany przez ich pracobior-
cow, ktorzy poprzez swoéj rozwdj, zdobywanie nowych kwalifikacji czy organizacje
pracy maja na to niezaprzeczalny wplyw.

Organizacja i przebieg badan

Poddane badaniu cztery przedsi¢biorstwa dziataja w sektorze przemyslowym woje-
wodztwa lubuskiego. Firmy te s producentami: profesjonalnych rozwiazan oswietle-
niowych, najwyzszej jakosci aparatury pomiarowej i odlewow wysokocisnieniowych,
czesel 1 akcesoriow do pojazdéw silnikowych oraz wyrobow z tworzyw sztucznych.
Przedstawione jednostki gospodarcze sq wiodacymi producentami w swoich specja-
lizacjach o ugruntowanej pozycji zaréwno na rynku krajowym, jak 1 zagranicznym.
Whasciciele przedstawionych firm w obawie przed konkurencja poprosili autora
o nieujawnianie nazwy 1 wielkosci ich przedsi¢biorstwa.

Przedzial zatrudnionych (stale zatrudnionych) oscyluje w granicach 50-250 pra-
cownikéw, przy czym w okresie letnim we wszystkich firmach zatrudnienie wzrasta.
Jedno przedsigbiorstwo jako firma rodzinna posiada wylacznie kapital polski. Naj-
wicksza badana firma zostala przejeta przez swojego gléwnego konkurenta pocho-
dzacego z Azji. Kolejna jest oddzialem miedzynarodowego koncernu. Pozostale
maja gtowna siedzibe w Polsce 1 liczne oddzialy regionalne w Europie, Ameryce
Poludniowej oraz Azji Mniejszej. Wszystkie cztery badane przedsigbiorstwa mozna
uznaé za stosunkowo mtode. Najmtodsze badane przedsigbiorstwo na polskim ryn-
ku istnieje od prawie 20 lat, najstarsze za$ — prawie 65 lat.

Doboér przedsigbiorstw do analizowanej proby byl uwarunkowany skala pro-
wadzonych badan i dostepnoscia, a takze wyrazeniem zgody na udzial w badaniu
przez ich wlascicieli. Zaproszenie do udzialu w badaniu skierowano do 8 jednostek
gospodarczych w wojewodztwie lubuskim, z czego polowa wyrazila cheé uczestnic-
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twa. Reprezentantow sposrdd kadr zarzadzajacych wybrali wiasciciele firm. Nato-
miast pracownikéw — kadra zarzadzajaca poprzez dobér losowy.

W celu zidentyfikowania determinant ksztaltujacych wydajnos¢ pracy pracow-
nikéw przedsi¢biorstw przemystowych wybrano jako metody badawcze: badanie
ankietowe 1 wywiad (Plebankiewicz i wsp., 2014, s. 271-278). Pierwsza metoda skie-
rowana byla do pracownikéw. Formularz przeznaczony dla pracownikéw na stano-
wiskach wykonawczych skladal si¢ z 15 pytan i zostal podzielony na trzy czesci:

ocena waznosci warunkéw ksztattujacych wydajnosé pracownikéw przedsie-
biorstw przemystowych;

ocena wazno$ci warunkéw ksztaltujacych wydajnosé na stanowisku pracy;

ocena wazno$ci warunkéw ksztaltujacych wydajnosé pracownikow stwarza-
nych przez pracodawcéw.

W pierwszym 1 drugim pytaniu kwestionariusza ankietowego nalezalo zaznaczy¢
cyframi maksymalnie trzy wybrane odpowiedzi (w kolejnosci malejacego wplywu).
Natomiast w pozostatych stawi¢ znak ,,x” przy wybranym wariancie. Respondenci
zostali zapewnieni o pelnej anonimowosci.

Druga metoda badawcza przeznaczona byla dla kadry zarzadzajacej. Zastosowa-
ng technika badawcza byl wywiad swobodny, a wykorzystanym narzedziem dyspo-
zycje do wywiadu, sktadajace si¢ z zestawienia probleméw do omoéwienia. Wywiad?
zostal przeprowadzony w niedlugim odstepie czasu od otrzymania wypelnionych
formularzy ankietowych od pracownikéw. Badania zostaly przeprowadzone w taki
sposob, aby zrealizowaé zalozone cele.

Liczba uzyskanych wypelnionych formularzy ankietowych miescila si¢ w przedzia-
le 5-9% pracownikow ogotem prezentowanych przedsigbiorstw. W sumie uzyskano
43 uzupeltnione ankiety od pracownikéw (P). Natomiast sposréd kadry zarzadzajacej
(KZ) wzigto udzial 8 oséb (po dwie z kazdej z firm). Calo$¢ badan zostata przepro-
wadzona na terenie jednostek gospodarczych w maju 2016 roku. Analiz¢ wynikow
dokonano z podziatem na takie czynniki, jak pte¢ (kobiety: 32,6%P/25%KZ; mez-
czyzni: 67,4%P/75%KZ), wyksztatcenie (podstawowe: 11,6%P/0%KZ; zawodo-
we: 20,9%P/0%KZ; srednie: 62,8%P/12,5%KZ; wyzsze: 4,7%P/87,5%KZ), wiek
(21-30 lat: 27,9%P/12,5%KZ; 31-40 lat: 25,6%P/25%KZ; 41-50 lat:
25,6%P/25%KZ; 51 lat i wiecej: 20,9%P/37,5%KZ), staz pracy w aktualnym
miejscu zatrudnienia (mniej niz rok: 9,3%P/0%KZ; 1-2 lata: 23,3%P/12,5%KZ;
3-5lat: 11,6%P/50%KZ;5-101at: 51,2%P/12,5%KZ; 101ati wigcej: 4,7%P / 25%KZ),
zajmowane stanowisko (kierownicze: 0%P/100%KZ, pozostate: 100%P/0%KZ).

2 W wywiadach kadra zarzadzajaca wypowiedziala sig, jak — ich zdaniem — pracownicy
odpowiedzieli na poszczegdlne pytania zawarte w formularzu ankietowym.
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Analiza wynikéw wedlug przedstawionych podzialéw w ramach poszczegdlnych
czynnikéw nie odbiegala w istotny sposob miedzy analizowanymi firmami, dlatego

zaprezentowano je ogdtem. Podobnie postapiono w przypadku kadry zarzadzajace;.

Identyfikacja determinant ksztattujacych wydajnos¢ pracy pracownikéw
przedsiebiorstw przemystowych

Kluczowa cze¢sé badania miata na celu wylonienie determinant, ktére maja wplyw
na ksztaltowanie wydajnosci pracy w analizowanych jednostkach gospodarczych.
Warunki zidentyfikowane poprzez badanie ankietowe i wywiad swobodny zostaly
skonfrontowane, ukazano takze oceng ich wplywu na wydajno$¢ pracy (tab. 2).

Tabela 2. Ocena wplywu zidentyfikowanych warunkéw na ksztaltowanie

wydajnosci pracy pracownikow przedsiebiorstw przemystowych

Lp.  Nazwa warunku Liczba ocen Ocena wplywu*
Pracownicy | Kadra za- Pracownicy | Kadra za-
rzadzajaca rzadzajaca
1. | Wynagrodzenie 27 8 +++ +++
2. Atmosfera pracy 24 7 +++ ++
3. | Rozwdj zawodowy 14 5 ++ +
4. Wykonywanie cickawej pracy 14 2 ++ ++
5. | Przestrzeganie praw pracownika | 8 2 ++/+ ++/+
6. Obawa o zwolnienie 3 0 + -
7. | Pozycja w firmie 3 3 + +
8. | Mozliwos¢ ustalenia samemu 2 0 + -
czasu pracy
9. Uregulowany czas pracy 0 0 - -

* W ocenie stopnia wplywu warunku na ksztaltowanie wydajnosci pracy uzyto skale: — (nie-
istotny), + (mato istotny), ++ (istotny), +++ (bardzo istotny). Odpowiedzi zostaly usred-
nione. Skala wystepujaca przy nazwie danego warunku informuje, do jakiej oceny stopnia
wplywu zostal przypisany, np. wynagrodzenie +++ (bardzo istotny) w przypadku pracow-
nikéw oznacza, ze sposrod 27 gloséw oddanych na ten warunek, najwiccej bylo wskazan
przypisujacych go do oceny wplywu ,,bardzo istotny”.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan
Warto zauwazy¢, ze zaréwno kadra zarzadzajaca, jak i pracownicy identycznie

ocenili warunki: wynagrodzenie, uregulowany czas pracy, pozycje firmy i przestrze-
ganie praw czlowieka. Pierwszy warunek zgodnie uzyskal najwiccej odpowiedzi oraz

ZZL(HRM)_2018_1(120)_Sawickie_L_69-85



Determinanty ksztaltujace wydajno$¢ pracy pracownikow... 77

najwyzszg oceng wplywu — bardzo istotny. Z kolei drugi wymieniony nie otrzymatl
zadnego wskazania przez badanych, co mozna uznac za jednoznaczny brak wplywu
na wydajnos$¢ pracy. Atmosfera pracy przez obie grupy opiniodawcow zostala wy-
brana jako drugi warunek w kolejnosci malejacego wplywu. Poprzez atmosfere pra-
cy nalezy rozumie¢: ,,Zespol spostrzezen i przekonan, ktore odzwierciedlajg sposob,
w jaki pracownicy postrzegaja 1 oceniaja srodowisko pracy oraz atrybuty organizaciji.
Lub tez jako sposéb, w jaki kierownictwo i pracownicy postrzegaja wzajemne rela-
cje oraz zachowania tych dwéch stron we wzajemnych kontaktach” (Zaczkiewicz,
2016). Co ciekawe, liczba oddanych gloséow (proporcjonalnie) przez pracownikéw
i kadre zarzadzajaca pokrywa si¢ w znacznej mierze. W szesciu na dziewi¢é warun-
kow glosy byly bowiem przyporzadkowane w tej samej kolejnosci. Jesli poréwnac
przyznang istotnos$¢ analizowanym warunkom, to zauwazy¢ nalezy, ze pracownicy
wskazali wyzsza istotno$¢ dla czterech warunkow niz kadra zarzadzajaca. Byly to:
atmosfera pracy, rozwdj zawodowy, obawa o zwolnienie i mozliwos¢ ustalenia same-
mu czasu pracy. Natomiast kadra zarzadzajaca dla Zadnego warunku nie przypisata
wyzszej istotnosci niz pracownicy.

Kolejnym waznym krokiem, wedlug autora, bylo zidentyfikowanie przez pra-
cownikéw rodzajow preferowanych przez nich nagréd, jakie potencijalnie moga zo-
sta¢ im wreczone przez kadre zarzadzajaca (wykres 1).

Wykres 1. Rodzaje nagréd preferowanych przez pracownikéw przedsigbiorstw
przemystowych

bezposrednierozmowy kierownika z pracownikami
dodatkowe zasoby niezhedne na stanowisku 0%

elastyczny czaspracy

AWANS PLONOWY 1 POZicrmy

szkolenia
pochwala

. . HRodzajnagrod
listuznaniowy 0% grody

nagrodauznuniov: G —
proris. S ——

podwyzka

I T T T T T T
0 5 10 15 20 25 30 35

Liczba oddanych glosow

Procent wystepujacy przy nazwie danego rodzaju nagrody informuje o udziale procento-
wym posrod wszystkich oddanych gloséw, np. podwyzka 27%

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badad
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Na wykresie 1 zaprezentowano preferencje pracownikéw analizowanych przed-
sigbiorstw odnoénie do otrzymania nagrod majacych wplyw na ich wydajnos¢ pra-
cy. Nalezy zauwazy¢, ze najwiccej wskazan uzyskaly nagrody materialne (finanso-
we): podwyzka — 27%, premia — 25% i nagroda uznaniowa — 16%. Odpowiedzi,
ktére nie zostaly wybrane, to: list uznaniowy i dodatkowe zasoby niezbedne na
stanowisku. Biorac pod uwagge rozklad preferencji pracownikow wzgledem nagrod,
to mozna juz na tej podstawie zatozy¢, ze najpierw muszg zosta¢ spelnione ocze-
kiwania finansowe pracownikéw, zeby pozostate formy uznania mialy znaczenie
(Stelmaszczyk, 2013, s. 372).

W tabeli 3 przedstawiono wyniki badan.

Na podstawie przeprowadzonych badan: ankietowego i wywiadu w wybranych
przedsigbiorstwach w wojewddztwie lubuskim, mozna wyciagnaé nastepujace
wnioski:

najwigkszy wplyw na wydajnos$¢ pracownikéw maja wynagrodzenia i atmos-
fera pracy;

pracownicy najczesciej preferujg finansowe motywatory do zwickszenia swojej
wydajnosci pracy, a w nastepnej kolejnosci: szkolenia (15 gloséw), awans pionowy
1 poziomy (10 gloséw), elastyczny czas pracy (3 glosy) oraz pochwaly (3 glosy);

jest zauwazalne znaczne zadowolenie z posiadanego rodzaju umowy (formy
zatrudnienia) przez pracobiorcéw — udzial odpowiedzi ,,zdecydowanie satysfakcjo-
nujacy” 58%P/50% KZ;

fizyczne warunki pracy (wyposazenie stanowiska pracy, narzedzia itd.) ciesza
si¢ dos¢ znaczng satysfakcja (,,raczej satysfakcjonujacy” 56%P/75%KZ), jednak
biorac pod uwage odpowiedzi negatywne (,,raczej niesatysfakcjonujacy” 1 ,,zupelnie
niesatysfakcjonujacy” razem 26%P/26%KZ), kierownictwo powinno zlokalizowa¢
aspekty do poprawy i poczyni¢ starania o ich zniwelowanie;

zatrudnieni maja jasno zdefiniowane cele (,,raczej satysfakcjonujacy” 1 ,,zdecy-
dowanie satysfakcjonujacy” razem 84%P/88%KZ);

w firmie jest budowana atmosfera sprzyjajaca wydajnosci pracy, jednak do-
strzegalna jest potrzeba zidentyfikowania sposobéw umozliwiajacych przyspiesze-
nie i udoskonalenie tego procesu;

w opinii pracownikdéw obecny system motywacyjny nie jest zadowalajacy (od-
powiedzi ,raczej zle” i ,,z1e” razem 42%P /26%KZ),

poziom wynagrodzenia nie spelnia oczekiwan zatrudnionych (,raczej zle”
i,,71e” razem 47%P/38%KZ),

w analizowanych przedsi¢cbiorstwach w opinii pracownikéw przewaza prze-
konanie o stabilnosci zatrudnienia (,,raczej tak” i ,,zdecydowanie tak” razem

65%P/51%KZ);
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zdaniem pracownikow posiadaja oni niezbedne umiejetnosci i kwalifikacje do
zajmowania bardziej wymagajacych stanowisk; taka opini¢ potwierdza kadra zarza-
dzajaca (,,raczej tak” i ,,zdecydowanie tak” razem 60%P/63%KZ);

ze wzgledu na znaczny rozklad odpowiedzi nalezy uznaé, ze pracobiorcy sa
podzieleni co do oceny aktualnego pakietu socjalnego; zblizona liczba pracowni-
kow zajela przeciwstawne stanowiska — udzial odpowiedzi ,,raczej tak” i ,,zdecy-
dowanie tak” razem 47%P/63%KZ, natomiast ,,raczej nie” i ,,zdecydowanie nie”
razem 42%P/26%KZ;

przelozeni maja istotny wplyw na ksztaltowanie postawy pracowni-
kéw wobec pracy — udzial odpowiedzi ,,raczej tak” i ,,zdecydowanie tak” razem
84%P/63%KZ;

w opinii pracobiorcow i kadry zarzadzajacej relacje miedzy bezposrednim
przelozonym a zatrudnionym sa prawidlowe, potwierdzaja to wyniki badan — udziat
odpowiedzi ,,taczej tak” i ,,zdecydowanie tak” razem 75%P/77%KZ;

wedlug wskazan bioracych udzial w badaniu istnieje przekonanie, ze wynagro-
dzenie nie odpowiada wysitkowi wlozonemu w praceg; mozna wysunaé prosta kon-
kluzje, ze pracownicy oczekuja wyzszych zarobkéw, co potwierdzaja wyniki badan
— udzial odpowiedzi ,,raczej nie” i ,,zdecydowanie nie” razem 58%P/38%KZ.

pracownicy nie sa w stanie jednoznacznie okresli¢, czy poleciliby znajomym
zatrudnienie w swojej firmie.

Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze odpowiedzi uzyskane w wywiadzie z kadra
zarzadzajaca firm w znaczacej cze¢$ci pokrywaja si¢ z uzyskanymi od pracownikéw.
Odmienny punkt widzenia dotyczy:

poziomu wynagrodzenia 1 pakietu socjalnego, gdyz zostaly wyzej ocenione;

doceniania i wynagradzania zatrudnionych za wysitki przyczyniajace si¢ do
sukcesu firmy, poniewaz wedlug kadry zarzadzajacej sytuacja jest odmienna od
przedstawionej przez pracownikow;

budowania atmosfery sprzyjajacej pracy — udzial odpowiedzi ,raczej tak”
i,,zdecydowanie tak” razem 52%P/76%KZ.

W zwiazku z powyzszym nalezy stwierdzi¢, ze kierownictwo powinno podjacé
dziatania w celu udoskonalenia kwestii, ktore zostaly negatywnie ocenione przez
pracobiorcow. Zdaniem autora nalezatoby réwniez dazy¢ do ciaglej poprawy wydaj-
nosci pracy, np. poprzez budowanie zaangazowania pracownikow oraz identyfikacje
wartos$ci wraz z ich dopasowaniem do pracownikéw ze wzgledu na wiek.

Warto zwrécié uwage, ze w analizowanych przedsi¢biorstwach sa zatrudnione
osoby w roznym wieku. Kadra zarzadzajaca powinna wzia¢ pod uwagg, ze zachodzi
istotna relacja pomiedzy warto§ciami cenionymi w zyciu zawodowym a wickiem
pracownikéw. Osoby mtodsze skoncentrowane sa na checi przywodztwa i podej-
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mowania wyzwan. Natomiast starsze pokolenie bardziej ceni sobie bezpieczeistwo
i stabilizacje¢ na stanowisku pracy (Lubrariska, 2016, s. 81-94).

Roéwnie waznym problemem, jaki nalezaloby rozwiaza¢ w analizowanych przed-
sigbiorstwach, jest budowanie zaangazowania wsréd pracownikow. Warto przypo-
mnied, ze zatrudnieni, ktérych cechuje wysokie zaangazowanie, osiagaja lepsze re-
zultaty w swojej pracy, a ponadto sg kreatywni i innowacyjni. Daza do stabilizacji
i wykazuja niska absencj¢ oraz mobilizuja do dziatania innych.

Dla firm stosujacych zarzadzanie pracownikami poprzez budowanie zaangazo-
wania dodatkowym atutem moze by¢ promowanie organizacji na zewnatrz przez
pracownikéw, a takze poprawa zadowolenia klientéw i udzialowcéw (Sajkiewicz,
2010, s. 71-72).

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna uznad, ze cele pracy zostaly zre-
alizowane. Umozliwilo to znalezienie odpowiedzi na postawione pytania badaw-
cze.

Jak juz wczesniej wspomniano, zeby mowi¢ o wzroscie wydajnosci pracy, naj-
plerw musza zostaé zapewnione podstawy finansowe. Podobny wniosek dotycza-
cy czynnikéw niematerialnych majacych wplyw na efektywnos$é pracy otrzymata
M. Stelmaszczyk (2013, s. 372). Stowa te znalazly odzwierciedlenie w wynikach ba-
dan wlasnych. Respondenci zgodnie stwierdzili, ze w sytuaciji gdy wynagrodzenia sg
na akceptowalnym poziomie, to na ich efektywnosc¢ istotnie wplywa przyjazna at-
mosfera ksztaltowana przez pracodawce. Stad nasuwa si¢ prosty wniosek: pozapla-
cowe czynniki motywujace bedg miaty nikly wplyw, jesli ustanowiony poziom wy-
nagrodzenia uniemozliwi pracownikowi zaspokojenie jego podstawowych potrzeb,
przynajmniej na najnizszym (do zaakceptowania) poziomie (Stelmaszczyk, 2013,
s. 372). Jezeli poréwnaé potencjal wynagrodzeni i atmosfery do wzrostu wydajno-
$ci pracy, to pierwszemu bedzie odpowiadalo wigcej wskazan jako najwazniejszego
czynnika. Jednak gdy aspekty finansowe sa zapewnione, atmosfera pracy spowoduje
o wiele wyzszy przyrost analizowanej warto$ci. Nalezy pamictad, ze dopiero od tego
momentu wydajnos¢ pracy moze korzystnie wzrosnaé.

Podsumowanie

Na podstawie zaprezentowanego materialu mozna odpowiedzie¢ na pytania sklada-
jace si¢ na problem badawczy. Wezesniej wykazano, ze wydajnos¢ pracy poddaje sig
ksztaltowaniu. Dlatego tez nalezaloby stwierdzié, ze jest ona podatna na warunki
pracy, stwarzane przez pracodawcéw. Znaczna trudnoscia odznaczalaby sie proba
ustalenia stopnia oddziatywania tych warunkéw na wydajnos¢ pracy. Zaréwno po-
zytywne, jak i negatywne zmiany (wedlug odczucia pracownika) beda mialy bowiem
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wplyw na ksztaltowanie si¢ wydajnosci pracy. Majac na uwadze, Ze rozpatrujemy
zagadnienie zwiazane z atrybutami czynnika ludzkiego, ktére dodatkowo utrudniaja
znalezienie stosownej odpowiedzi. Natomiast na podstawie wskazan uzyskanych
w trakcie przeprowadzonych badafd w czterech przedsi¢biorstwach mozna stwier-
dzi¢, ze atmosfera pracy oraz wynagrodzenia najbardziej ksztaltuja poziom wydaj-
nosci pracy w tych jednostkach.

Majac na wzgledzie wyniki z przeprowadzonych badan, to kierownictwo powinno
poczynié starania, by stworzy¢ wlasciwa atmosfere pracy. W takich warunkach pra-
cownicy pracuja najefektywniej, natomiast obowigzki zawodowe staja si¢ mniej uciaz-
liwe. Dlatego tez warto skierowa¢ uwage na poszanowanie czynnika ludzkiego, ktory
w sposéb decydujacy wplywa na wydajno$¢ pracy przedsigbiorstw. Wykonane badanie
ma charakter wstepny do poglebionych studiow na ten temat na wicksza skale.

W $wietle przedstawionych przestanek zdaje si¢ by¢ oczywiste, ze wydajnosé
pracy nabiera znaczenia dla rozwoju przemystu, a co za tym idzie, niezbedne sa dal-
sze, poglebione badania nad analizowana tematykq (Kosmalski, 2010, s. 99). Bedzie
to w dos¢ znacznym stopniu oddzialywac¢ na mozliwosci okreslenia dalszych kie-
runkéw badan nad przemianami polskich przedsigbiorstw przemystowych (Zioto,
2001, 5. 9).
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Determinants Shaping the Work Efficiency of Employees
of Industrial Enterprises in a Regional Perspective
Summary
In his work, the author placed his main emphasis on identifying and presenting de-
terminants shaping the productivity of employees of industrial enterprises. Conside-
ration was applied to four sample companies in the Lubuskie Voivodeship. Factors
determining labor productivity are significant variables affecting the operation of

ZZL(HRM)_2018_1(120)_Sawickie_L_69-85



Determinanty ksztaltujace wydajno$¢ pracy pracownikow... 85

all manner of economic activity. Exemplary as well as reprehensible management
of an organization are reflected in developed productivity. Above all, management
should focus on creating the proper work climate because, as seen in the results of
conducted studies, it is under such conditions that one works most effectively and
professional duties cease being a nuisance. It is for this reason that the improvement
of the human factor must be kept in mind as it plays a decisive role in the producti-
vity of the enterprise.

Lech Sawicki-— absolwent Uniwersytetu Zielonogorskiego. Certyfikowany
kierownik projektu w metodyce TenStep. Obecnie doktorant w Instytucie Socjolo-
gii Uniwersytetu Zielonogorskiego, gdzie podjal temat zwigzany z determinantami
wydajnosci pracy wsréd pracownikéw. Zawodowo zwigzany jest z branza IT, gdzie
odpowiada za koordynacje projektéw informatycznych dla instytucji publicznych
w Polsce. Jego zainteresowania naukowe maja charakter interdyscyplinarny, z na-
ciskiem na atrybuty i wymiary kapitatu ludzkiego i spolecznego podmiotéw oraz
socjologicznymi uwarunkowaniami zjawisk ekonomicznych.
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