Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacija catosci badz czesci niniejszej publikacii, niezaleznie od zastosowanej techniki
reprodukgji (drukarskiej, totograficznej, komputerowej i in.), wymaga pisemnej zgody Wydawcy

Klimat organizacyjny jako wyznacznik emocjonalnych
doswiadczen pracownikéw

Artykul ilustruje wzajemne relacje klimatu organizacyjnego (wedlug koncepcji
Kolba) i podmiotowych afektywnych doswiadczen pracownikéw. Podjety pro-
blem zweryfikowano empirycznie. W przeprowadzonych badaniach wzigto udziat
241 oséb. Material empiryczny poddano opracowaniu statystycznemu z wyko-

rzystaniem tabeli krzyzowej, analizy korelacji, jednoczynnikowej analizy wariancji
i analizy regresji. Uzyskane dane dowodza, iz klimat organizacyjny jest istotnym
wyznacznikiem emocjonalnych (pozytywnych i negatywnych) do§wiadczen pra-
cownikéw. Otrzymane rezultaty pozwolily na sformulowanie implikacji praktycz-
nych, uzytecznych wskazéwek w ksztaltowaniu optymalnego §rodowiska pracy.

Stowa kluczowe: klimat organizacyjny (organizational climate), emocije (emotions), Stodowisko pracy
(work environment),

Cel pracy

Emocje to staly towarzysz naszego zycia. Ich obecnos¢ zaznacza si¢ w kazdej sfe-
rze, aspekcie ludzkiej dziatalno$ci. Emocje warunkujg aktywno$¢ poznawcza, nadaja
jako$¢ naszym relacjom spolecznym, modyfikuja percepcje personalnych i nieper-
sonalnych aspektow otaczajacej rzeczywistosci.

Problematyke emocji coraz czesciej podejmuje si¢ w kontekscie zawodowego
funkcjonowania jednostek, dostrzegajac ich role dla jakosci i efektywnosci pracy.
Pozytywne emocje, jakich pracownik doswiadcza w pelnieniu roli zawodowej, sprzy-
jaja zadowoleniu z pracy (Lubranska, 2013a, w druku), chronia przed wypaleniem
zawodowym (Lubranska, 2013b). Przyjemne stany afektywne sa w duzym stopniu
przejawem dobrego dopasowania jednostki do srodowiska pracy. Optymalne dopa-
sowanie (w praktyce trudno bowiem o osiagni¢cie dopasowania idealnego) przeciw-
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dziala przeciazeniu, napi¢ciom, stresowi, negatywnym nastepstwom zdrowotnym,
warunkuje satysfakcje z pracy. Przekonuja o tym zaréwno popularne w psychologii
pracy koncepcje teoretyczne, np. koncepcja J. Hollanda (Paszkowska-Rogacz, 2003)
czy van Harrisona (1987), jak i przestanki empiryczne (Andysz, Merecz, 2010; Li-
pinska-Grobelny, Glowacka, 2009; Merecz, 2010). Réwniez zwickszajace si¢ zapo-
trzebowanie na sfer¢ ustug, na zawody ,,spoteczne”, sprawia, iz coraz silniej doce-
nia si¢ udzial czynnika emocji w zyciu zawodowym. Ludzie ,,pracuja na emocjach”
— swoich 1 innych. Organizacje komercjalizuja emocje swoich pracownikow, ktore
— obok kompetencji merytorycznych — staja si¢ elementem tzw. oferty afektywnej,
dostarczanej klientowi przez uslugodawce (Baziiska i wsp., 2010, s. 170-171).

Powyzsza argumentacja, jak i obserwacje wspolczesnych organizacji dowodza, 1z
udzial jednostkowych do$wiadczen afektywnych dla jakosci funkcjonowania zawodo-
wego jest znaczacy. Akceptujac ten poglad, powinno si¢ podjac dziatania w kierunku
efektywnej troski o emocjonalny dobrostan pracownikow. Jedna z takich okoliczno-
$ci stanowi dbalo$¢ o klimat miejsca pracy, definiowany wspdlczesnie jako klimat
organizacyjny.

W niniejszym opracowaniu wykorzystano koncepcje D. Kolba, wedtug ktérego
klimat organizacyjny jest ,,spostrzegana przez pracownikéw sytuacjg organizacyjna,
wynikajaca z procesu interakciji zachodzacej migdzy nimi a organizacja” (Chelpa,
1993, s. 379). Stanowisko autora wskazuje, ze klimat to efekt prywatnych doswiad-
czen, refleksji, emocji 1 ewaluacji pracownikow, poznawcze odbicie obiektywnie ist-
niejacej sytuacji. W tym znaczeniu jest pojeciem relatywnym, zaleznym od podmio-
towych wlasciwosci odbiorcy.

W mysl propozycji Kolba (Chelpa, 1993), sktadowe klimatu organizacyjnego
obejmuja: odpowiedzialno$é¢ (w zakresie samodzielnosci pracownika, decydowania
1 rozwiazywania probleméw zawodowych), wymagania (ich wysoko$¢, warto$¢ mo-
bilizujaca 1 uruchamiajaca ambicje zawodowe), nagrody, zorganizowanie (odnosi si¢
do stopnia uporzadkowania dziatania zespotu), poczucie ciepta i poparcia (okre-
§la poziom relacji interpersonalnych w zespole) oraz kierowanie (definiuje posta-
we podwladnych wobec przelozonego, stopien jego akceptacji, oceng fachowosci
i kompetencji). Kolb proponuje dwa gltéwne typy klimatu organizacyjnego, wspie-
rajacy i autokratyczny. W klimacie wspierajacym, wobec pracownika sg stawiane wy-
sokie, stymulujace wymagania, pozwalajace na jego rozwoj zawodowy. Za realizacje
przydzielonych zadan pracownicy ponosza osobista odpowiedzialnosé. Moga jed-
nak liczy¢ na merytoryczne i emocjonalne wsparcie przelozonego oraz wspolpra-
cownikéw. Autokratyczny klimat organizacyjny, w ocenie i percepcji pracownikow,
odznacza si¢ malo sprecyzowanymi, nie wyzwalajacymi poczucia odpowiedzialno-
$ci wymaganiami, pracownicy do$wiadczaja braku zaufania 1 wzajemnego wsparcia,
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nie akceptujg swoich przetozonych, sa im nieprzychylni, przeciwstawiaja si¢ ich po-
leceniom, nie uznajg ich autorytetu. Trzecim typem klimatu organizacyjnego, we-
dlug Kolba, jest typ mieszany, forma posrednia migdzy klimatem autokratycznym
a wspierajacym, charakteryzujaca si¢ brakiem jednoznacznych regul postgpowania
(Chetpa, 1993).

Klimat uznawany jest za pochodng kultury i tlo dla przebiegu wszystkich inte-
rakeji spotecznych w organizacji (Syper, 20006, s. 29). Dlatego z okres$lona atmos-
fera (klimatem pracy) stykaja si¢ wszyscy pracownicy, jednak nie zawsze sa $wia-
domi sily i nastepstw jego wplywu. W swietle dotychczasowych wynikéw badan,
klimat organizacyjny uznaje si¢ za znaczace uwarunkowanie aktywnosci zawodowej
jednostki w réznych jej przejawach. Badania pokazuja, ze klimat organizacyjny to
istotny wyznacznik rozwoju syndromu wypalenia zawodowego (Lubranska, 2011;
Swictochowski, 2008), czynnik modyfikujacy postawe akceptacji pracownikéw
wobec zmian (Wolan-Nowakowska, 2007) oraz wyznacznik ksztaltowania stylu
sprawowania wladzy (Loboda, 2007). Rezultaty badan (Lipiiska-Grobelny, Stopa,
2007) ujawnily zwiazek typu klimatu organizacyjnego ze stresem roli zawodowej;
Im wyzsza ocena sytuacji pracy, blizsza klimatowi wspierajacemu, tym nizsza ocena
stresu roli zawodowej (Lipinska-Grobelny, 2010). Znane sa dane, ktore wskazuja,
iz klimat organizacyjny to zmienna réznicujaca jednostkowe preferencje w zakresie
stylu komunikowania sie¢ w Srodowisku pracy (Lipinska-Grobelny, 2007, 2010) czy
radzenia sobie ze stresem; stosowane strategie zaradcze sg zalezne od typu klimatu
organizacyjnego (Swietochowski, 2008). Podkresla si¢ znaczenie klimatu, atmosfery
pracy dla kreatywnosci jednostki (Karwowski, Pawlowska, 2009). Klimat organi-
zacyjny stanowi rowniez tlo dla rozwoju patologii pracy, m.in. zachowan bedacych
przejawem mobbingu. W firmach, w ktérych panuje klimat wspierajacy, zauwaza si¢
nizsze wskazniki diagnozowanych przejawéw mobbingu (Swietochowski, 2008).
Powyzsze dane pokazuja, iz klimat organizacyjny znaczaco okresla podmiotowe do-
$wiadczenia uczestnikow organizacji, a jako zmienna obecna w wielu badaniach,
ujawnia swoj silny warunkujacy i réznicujacy wplyw. Istotnos¢ klimatu dla dobro-
stanu jednostek sprawia, iz w niniejszym opracowaniu podjeto probe empirycznej
oceny relacji migdzy klimatem organizacyjnym a jednostkowymi afektywnymi do-
$wiadczeniami. Zasadniczy cel pracy wymagal uzyskania odpowiedzi na nastepujace
pytania badawcze: Czy i w jaki sposéb doswiadczenia afektywne moga by¢ ksztal-
towane przez warunki pracy definiowane przez okreslony typ klimatu organizacyj-
nego? Jaki jest kierunek tej relacji? Ktory z typéw klimatu organizacyjnego sprzyja
doswiadczaniu przez jednostke emocji pozytywnych?

W odniesieniu do pytan badawczych postawiono ponizsze hipotezy.
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Istnieje zwiazek pomiedzy pozytywnymi i negatywnymi stanami afektywnymi
pracownikéw a typem klimatu organizacyjnego. Klimat wspierajacy (w ktérym pra-
cownicy realizuja wysokie wymagania pracy, ale rownoczes$nie do§wiadczaja pomoc-
nego oddziatywania relacji interpersonalnych) sprzyja doswiadczaniu emocji pozy-
tywnych. Z kolei klimat autokratyczny, z uwagi na niska jako$¢ wiezi spolecznych,
przy niewielkich, malo sprecyzowanych wymaganiach zawodowych, moze skutko-
waé negatywnymi stanami emocjonalnymi u pracownikow.

Do weryfikacji powyzszych problemow postuzyt projekt badawczy, ktorego eta-
py, sposoby i efekty jego realizacji oraz stosowne wnioski zaprezentowano ponizej.

Materiat i metody

W badaniu wzi¢to udziat 241 oséb (brak danych spowodowal, iz w analizach sta-
tystycznych uwzgledniono wyniki 239 oséb), w wieku 21-66 lat ($rednia=306,87),
o stazu pracy 1-51 lat (Srednia=14,88). Zbadano 122 kobiety (50,6%) i 119 mez-
czyzn (49,4%). Uczestnicy badania byli zatrudnieni na réznych stanowiskach, re-
prezentujac cztery obszary pracy, zréznicowane jako$ciq czynno$ci zawodowych
i charakterystyka miejsca pracy'. Wymiary: ,,ludzie” — modyfikowanie, wspieranie,
zorientowanie na innych; ,,rzeczy” — uzytkowanie i naprawianie maszyn, narzedzi,
istot zywych, materialéw, tworzyw; ,,dane” — strukturalizowanie faktéw, liczb, zbio-
réw, procedur biznesowych; ,,idee” — aktywno$¢ intelektualna, tworzenie, odkrywa-
nie, integrowanie wiedzy, teorii, nowych sposobdéw myslenia (Bajcar 1 wsp., 2000).
Dobér 0séb do grupy badanej mial charakter celowy (realizujac zalozenie o zbli-
zonym liczebnie rozktadzie w wyréznionych srodowiskach pracy): ,,ludzie” (n=60),
wrzeczy” (n=>54), ,,dane” (n=01), ,idee” (n=58). Przykladowe zawody z poszcze-
gblnych obszaréw aktywnosci zawodowej: nauczyciel, pielegniarka, pedagog, pra-
cownik socjalny (ludzie); hydraulik, mechanik, elektryk, monter, szwaczka (rzeczy);
ksicgowa, urzedniczka skarbowa, programista, pracownik archiwum (dane); muzyk,
dziennikarz, architekt, malarka (idee).

1 Kryterium wykorzystanym do charakterystyki badanej grupy byla koncepcja Mapy
Swiata Pracy Deala Predigera, wyrézniajaca cztery zasadnicze kategorie pracy: ludzie, rzeczy,
dane, idee (Bajcar, Borkowska, Czerw, Gasiorowska, Nosal, 20006). Przedstawiciele poszczegdl-
nych zawodow reprezentowali odpowiednie obszary zawodowe, zgodnie z zalozeniami szer-
szego projektu badawczego ,,Jako$¢ zycia reprezentantéw czterech grup zawodowych z terenu
wojewddztwa tédzkiego w kontekscie zmiennych podmiotowych 1 sytuacyjnych”, realizowanego
we wspolpracy z dr M. Banaszczyk 1 dr K. Bieganska z Instytutu Psychologii Uniwersytetu Y.6dz-
kiego. Niniejsze opracowanie stanowi czes$¢ zalozonych i wykonanych dziatan empirycznych
w ramach wspomnianego projektu.
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W celu diagnozy typu klimatu organizacyjnego wykorzystano Kwestionariusz
Klimatu Organizacyjnego Kolba (w polskiej adaptacji Chelpy). Narzedzie tworzy
sze$¢ pozycji testowych, dokladnie zdefiniowane sktadowe klimatu organizacyjne-
go: odpowiedzialnosé, wymagania, nagrody, zorganizowanie, poczucie ciepla i po-
parcia, kierowanie. Do kazdej pozycji dotaczono 10-punktows skale szacunkowa
(Chetpa, 1993). Kwestionariusz jest narzedziem jednowymiarowym, znormalizo-
wanym (normy stenowe). Typ klimatu jest wypadkowa sumy jego szesciu wymia-
réw (skladowych). Wyniki najnizsze (przedzial 1—4 sten) wskazuja na klimat au-
tokratyczny, przedzial 5-6 sten — klimat posredni, przedzial 7-10 sten (najwyzsze
wyniki surowe) okreslajq klimat wspierajacy. Traftnos§¢ kwestionariusza oszacowano
na podstawie analizy czynnikowej (uzyskano jednoczynnikows strukture, tadunki
czynnikowe wahajg si¢ od 0,63 do 0,79, wyjasniaja 48,3% wariancji). Wspdlczynnik
zgodno$ci wewnetrznej wynosi 0,61. Obliczono rowniez moc dyskryminacyjng po-
szczegolnych pozycji testowych (Chelpa, 1993).

Zastosowano réwniez skale do oceny natezenia emocji przezywanych w pracy.
Ocenie poddano doswiadczanie emocji negatywnych (gniew, zdenerwowanie, Ik,
obawa, bezradnos¢, smutek, poczucie rozczarowania i krzywdy) oraz emocji pozy-
tywnych (spokoj, entuzjazm, radosé, poczucie satysfakeji, poczucie sprawiedliwosci).
Wedtug badan, stany afektywne sa najlepiej opisywane przez dwa wymiary (afekt
pozytywny i afekt negatywny), dlatego uzasadnione jest odrebne szacowanie afektu
pozytywnego 1 negatywnego w miejscu pracy (Jaros, 2005). Emocje byly oceniane
na skali: od 0 — wcale nie przezywam do 6 — zawsze (niemal zawsze) przezywam.
W ramach realizowanego projektu okreslono parametry psychometryczne skali.
Uzyskano satysfakcjonujace rezultaty (analiza rzetelno$ci: Alfa Cronbacha dla skali
emocji negatywnych wynosi 0,820, dla skali emocji pozytywnych 0,834). Wykorzy-
stanie skali w ramach wspomnianego projektu badawczego (,,Jakos¢ zycia reprezen-
tantéw czterech grup zawodowych z terenu wojewodztwa todzkiego w kontekscie
zmiennych podmiotowych i sytuacyjnych”) pozwolito na wykazanie zwiazku afektu
pozytywnego 1 negatywnego z do$wiadczaniem syndromu wypalenia zawodowego
(Lubranska, 2013b) i zadowolenia z pracy (Lubraniska, 2013a).

Zebrany material empiryczny poddano analizie ilosciowej 1 jako$ciowej. Za-
stosowano analize korelacji, jednoczynnikows analiz¢ wariancji 1 analiz¢ regresiji.

Wuyniki badan i analiz
Na pierwszym etapie analiz ocenie poddano czgsto$¢ reprezentowania poszcze-

go6lnych typéw klimatu organizacyjnego w badanej populacji (Lubraniska, 2011).
Procentowy rozklad wynikéw wskazuje, iz znaczna cz¢$¢ badanych oséb (41,9%)
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spostrzega klimat swojego miejsca pracy jako wspierajacy. W ocenie pozostalych
26,6%, klimat, w ktérym sa zatrudnieni, jest autokratyczny, natomiast 30,7% ba-
danych wskazuje, iz pracuje w klimacie organizacyjnym okreslanym jako mieszany,
posrednim miedzy jego dwoma skrajnymi postaciami. Wykonano réwniez tabele
krzyzowa (tab. 1), ktora zilustrowata rozklad typow klimatu organizacyjnego w po-
szczegolnych srodowiskach pracy (Mapa Swiata Pracy).

Tabela 1. Tabela krzyzowa: Mapa Swiata Pracy a typ klimatu organizacyjnego

Typ klimatu organizacyjnego Ogoétem
Autokra- | Posredni | Wspiera-
tyczny Jacy
Ludzie | Liczebnosé 13 18 35 66
Liczebno$¢ oczekiwana | 17,7 20,4 279 66,0
% 2 Mapa Swiata Pracy | 19,7% 27,3% 53,0% 100,0%
Rzeczy | Liczebnosé 30 9 15 54
Liczebno$¢ oczekiwana | 14,5 16,7 22,8 54,0
Mat'pa % z Mapa Swiata Pracy | 55,6% 16,7% 27,8% 100,0%
Swiata
Pracy Dane Liczebnosc 12 23 26 61
Liczebno$¢ oczekiwana | 16,3 18,9 258 61,0
% z Mapa Swiata Pracy | 19,7% 37, 7% 42,6% 100,0%
Idee Liczebnosé 9 24 25 58
Liczebno$¢ oczekiwana | 15,5 18,0 24,5 58,0
% 2 Mapa Swiata Pracy | 15,5% 41,4% 43,1% 100,0%
Ogodlem Liczebnosé 64 74 101 239
Liczebno$¢ oczekiwana | 64,0 74,0 101,0 239,0
% 2 Mapa Swiata Pracy | 26,8% 31,0% 42,3% 100,0%

Zr6dlo: badania wlasne

Wyniki z tabeli 1 wskazuja, ze klimat wspierajacy dominuje w obszarze ,,ludzie”
(53%) oraz jest znaczaco obecny w obszarze ,idee” (43,1%) i ,,dane” (42,6%).
Z kolei klimat autokratyczny jest najsilniej widoczny wérdd reprezentantéw kate-
goril ,,rzeczy” (55,6%). Zalezno$¢ miedzy klimatem organizacyjnym a obszarem
zawodowym (Mapa Swiata Pracy) jest istotna statystycznie, na co wskazuja wyniki
testu Chi-kwadrat (x*>=33,119, p= 0,000).

Nadrzednym celem prezentowanych badan bylo uzyskanie odpowiedzi na py-
tanie dotyczace zwiazku emocji przezywanych w pracy (emocji negatywnych i po-
zytywnych) z klimatem organizacyjnym. Ustalono réwniez site i kierunek zwiazku
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pomiedzy emocjami doswiadczanymi w pracy a poszczegdlnymi wymiarami klima-
tu organizacyjnego. Narzedziem statystycznej analizy danych byta analiza korelacji

(tab. 2).

Tabela 2. Wspolczynniki korelacji miedzy klimatem organizacyjnym

a pozytywnymi i negatywnymi emocjami przezywanymi w pracy

Klimat organizacyjny Emocje negatywne Emocje pozytywne
ijego wymiary przezywane w pracy przezywane w pracy
Odpowiedzialnos¢ -0,168* 0,255%*

Wymagania -0,247%% 0,391%*

Nagrody -0,284** 0,352%*
Zorganizowanie -0,301%* 0,402%*

Poczucie ciepta i poparcia -0,306%* 0,419%*

Kierowanie -0,213** 0,336**

Klimat organizacyjny — wynik ogélny | -0,358** 0,497+

*p < 0,05,% p < 0,01

Zrédlo: badania wlasne

Przedstawiona w tabeli 2 matryca korelacji wskazuje na obecno$é istotnej rela-
cji miedzy emocjami przezywanymi w pracy a klimatem organizacyjnym. Kierunek
tego zwiazku jest zalezny od jakosci podmiotowych stanéw afektywnych. Szcze-
gdblnie wyrazny zwigzek obserwuje si¢ w odniesieniu do emocji pozytywnych, gdzie
wszystkie uzyskane wspotczynniki korelacji sa wyzsze niz w wymiarze emocji nega-
tywnych. Otrzymane dane dowodza umiarkowanie silnych zwigzkéw miedzy anali-
zowanymi zmiennymi. Wartos$ci wspotczynnikéw korelacji sugeruja, iz odpowied-
ni poziom wymagan, nagréd, zorganizowania, zakres i jakos$¢ relacji spotecznych
w miejscu pracy i wlasciwe kierowanie sprzyjaja pozytywnym doswiadczeniom emo-
cjonalnym. Z kolei odwrotnos¢ sytuacji pracy — ograniczony zakres odpowiedzial-
noéci 1 samodzielno$ci dziatand, wymagania nadmierne lub formulowane ponizej
mozliwosci zawodowych pracownikéw, niesatysfakcjonujace nagrody, niski poziom
zorganizowania dziatan, nieakceptowany przelozony, niewystarczajaca jakosc relacji
spotecznych — dowodza wystepowania zaleznosci z negatywnymi do§wiadczeniami
afektywnymi oséb poddanych wplywowi tego rodzaju warunkéw pracy. Wspol-
czynniki korelacji uzyskane dla ogélnego wyniku klimatu organizacyjnego sa wy-
raznym potwierdzeniem pogladu, iz negatywne emocje przezywane w pracy, wigzaé
nalezy z autokratycznym typem klimatu organizacyjnego (r=-0,358**), z kolei emo-
cje pozytywne towarzyszg pracownikom objetym wplywem klimatu wspierajacego
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(t=0,497%F). Poglebienie powyzszych umozliwila kolejna z zastosowanych analiz
statystycznych — jednoczynnikowa ANOVA.

Kolejny problem badawczy stanowila ocena doswiadczen afektywnych pra-
cownikéw poddanych wplywowi trzech typéw klimatu organizacyjnego (autokra-
tycznego, mieszanego, wspierajacego). W celu weryfikacji przyjetego zalozenia, iz
$rodowisko pracy roznicuje badane osoby pod wzgledem doswiadczania emocji ne-
gatywnych 1 emocji pozytywnych, zastosowano jednoczynnikowa analiz¢ wariancji.
Istotno$¢ réznic migdzy $rednimi okreslono za pomoca testu T-Tukeya. Otrzymane
rezultaty przedstawia tabela 3.

Tabela 3. Jednoczynnikowa ANOVA dla zmiennej: natgzenie emocji

przezywanych w pracy w trzech typach klimatu organizacyjnego

Emocje przezy- Klimat organizacyjny F P
wane w pracy Autokratyczny | Mieszany Wspierajacy
M SD M SD M SD

Emocje negatywne | 11,206 | 5080 | 9389 | 4734 | 7,500 | 4496 | 12,094 0,000
Emocje pozytywne | 14,825 | 5116 | 17,805 | 4278 20,250 | 4,193 | 28,443 0,000
Legenda: M — $rednia, SD — odchylenie standardowe; przedzial wynikéw w badanej grupie:
emocje pozytywne: minimum=0, maksimum=27, emocje negatywne: minimum=4, maksi-

mum=28.

Wryniki testu T-Tukeya: emocje negatywne: klimat autokratyczny < klimat wspierajacy; kli-
mat mieszany < klimat wspierajacy; emocje pozytywne: klimat autokratyczny < klimat mie-
szany, klimat autokratyczny < klimat wspierajacy, klimat mieszany < klimat wspierajacy.

Zr6dlo: badania wlasne

Analiza danych przedstawionych w tabeli 3 dowodzi znacznie wyzszej wariancji
wynikéw w wymiarze emocji pozytywnych (F=28,443, p=0,000) niz w wymiarze
emocji negatywnych (F=12,094, p=0,000). Otrzymane rezultaty pokazuja silniej-
szy efekt wplywu warunkéw pracy na mozliwo$¢ doswiadczania satysfakcjonuja-
cych emocji. Okolicznosci pracy, jakie tworzy wspierajacy klimat pracy (generowany
gléwnie mozliwoscia uzyskania wsparcia spolecznego — w osobach wspoltpracow-
nikéw 1 przelozonego oraz dostepnoscia zaplecza merytorycznego), sa zrédiem
emocjonalnosci pozytywnej. I odwrotnie, pracownicy poddani wplywowi klimatu
autokratycznego (w ktérym pracownik jest czgsto pozostawiony sam sobie, bez
wsparcia wobec trudnych wymagan w pracy) do$wiadczaja emocji negatywnych.

Korzystajac z danych zawartych w tabeli 3, warto réwniez zwrdci¢ uwage na
wartos$ci odchylenia standardowego (SD) otrzymane dla trzech typow klimatu orga-
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nizacyjnego. Odchylenie standardowe jest miara tego, jak szeroko wartosci sq roz-
proszone od wartosci przecietnej (Sredniej); im mniejsza warto$¢ odchylenia, tym
obserwacje sg bardziej skupione wokol $redniej. Rozklad wartosci odchylenia stan-
dardowego przedstawiony w tabeli 3 dowodzi duzej spéjnosci uzyskanych wynikéw,
najwyzszej dla typu klimatu wspierajacego.

Na kolejnym etapie analiz, celem ustalenia zwigzkéw miedzy zbiorem zmien-
nych wyjasniajacych a zmienna wyjasniana (emocje przezywane w pracy), zasto-
sowano analiz¢ regresji (wykonano dwa niezalezne modele, oddzielnie dla emocji
pozytywnych 1 negatywnych). Zbior zmiennych wyjasniajacych stanowily skladowe
klimatu organizacyjnego: odpowiedzialno$é, wymagania, nagrody, zorganizowa-
nie, poczucie ciepla i poparcia oraz kierowanie. Otrzymane dane zaprezentowano
w tabelach 41 5.

Tabela 4. Zwiazki mi¢dzy pozytywnymi emocjami przezywanymi w pracy

a klimatem organizacyjnym — analiza regresji

Emocje pozytywne przezywane w pracy Analiza regresji
Beta t p

R = 0,519, R2 = 0,269, F = 28,227, p = 0,000

(Stata) 7,706 6,601 0,000
Odpowiedzialnoé¢ -0,019 -0,287 0,774
Wymagania 0,538 3,609 0,000
Nagrody 0,054 0,747 0,456
Zorganizowanie 0,449 2,987 0,003
Poczucie ciepta i poparcia 0,496 3,482 0,001
Kierowanie 0,018 0,239 0,811

Zr6dto: badania wlasne

Zastosowana analiza regresji pozwolita uzyska¢ predyktory doswiadczania po-
zytywnych emocji w pracy. Zmienne, ktore zostaly wlaczone do modelu, rézni ich
warto§¢ predykcyjna. Istotnymi predyktorami zmiennej zaleznej sa: wymagania,
zorganizowanie, poczucie ciepla i poparcia (wymagania motywujace, wysoki sto-
pien zorganizowania dzialan zespolu, cele jasno okreslone, panujaca miedzy pra-
cownikami atmosfera zaufania i przyjazni sprzyjaja doSwiadczaniu pozytywnych
emocji). Natomiast pozostate komponenty klimatu organizacyjnego: odpowiedzial-
nos¢, nagrody, kierowanie, nie wyjasniaja w sposob istotny pozytywnych standw
afektywnych doswiadczanych w pracy przez osoby badane.
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Tabela 5. Zwiazki miedzy negatywnymi emocjami przezywanymi w pracy

a klimatem organizacyjnym — analiza regresji

Emocje negatywne przezywane w pracy Analiza regresji
Beta t P

R = 0,342, R2 = 0,117, F = 15,326, p = 0,000

(Stata) 15,019 13,521 0,000
Odpowiedzialnos¢ -0,022 -0,329 0,743
Wymagania -0,108 -1,564 0,119
Nagrody -0,135 -1,811 0,071
Zorganizowanie -0,425 -2,689 0,008
Poczucie ciepla i poparcia -0,425 -2,841 0,005
Kierowanie 0,040 0,475 0,635

Zr6dlo: badania wlasne

Rezultaty analizy regresji prezentowanej w tabeli 5 dowodza, iz istotnymi pre-
dyktorami do$wiadczania negatywnych emocji w pracy sa w analizowanym modelu
dwie zmienne: poczucie ciepla i poparcia oraz zorganizowanie (niska jako$¢ relacji
spolecznych w miejscu pracy oraz chaotyczno$c i dezorganizacja pracy zespotu
skutkuje negatywnym afektem). Pozostale wymiary klimatu organizacyjnego (od-
powiedzialno$¢, wymagania, nagrody, kierowanie) nie uzyskaly istotnej statystycznie
wartosci predykeyjne;j.

Podsumowujac wyniki analizy regresji wykonanej dla obu aspektéw zmienne;j
zaleznej (pozytywne i negatywne emocje przezywane w pracy), wyraznie zaznacza
si¢ wplyw dwoch zmiennych: poczucie ciepla i poparcia oraz zorganizowanie. To
czynniki istotnie obecne w obu modelach regresji. Znaczenie spolecznego kon-
tekstu klimatu organizacyjnego oraz sposobu organizacji pracy dla emocjonalnego
komfortu pracy badanych uczestnikéw organizacji zyskaly istotne potwierdzenie

empiryczne.

Podsumowanie i wnioski

Klimat organizacyjny stanowi znaczace uwarunkowanie emocjonalnych do$wiad-
czen pracownikow. Przekonuja o tym wyniki wykonanych analiz statystycznych,
zastosowanych jako instrumenty do weryfikacji sformulowanych zatozen badaw-
czych: analizy korelacji (tabela 2), analizy wariancji (tabela 3), analizy regresji (tab. 4
1 5). Zwlaszcza wykonana ANOVA ujawnila szereg istotnych efektow. Obserwuje
si¢ wyrazne réznice w prezentowanych wynikach $rednich, potwierdzone testem
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T-Tukeya. W przypadku zmiennej emocje pozytywne, $rednia jest znacznie wyzsza
dla klimatu wspierajacego (M=20,250) niz dla klimatu autokratycznego (M=14,825).
Podobne relacje wystapily w odniesieniu do zmiennej emocje negatywne: M=11,206
(klimat autokratyczny) oraz M=7,500 (klimat wspierajacy). To istotne i wazne wyni-
ki, podstawa do formutowania implikacji praktycznych. Jakie zatem plyna wnioski
dla praktyki organizacyjnej? Podkresla si¢ (Syper, 20006, s. 29), ze dbalos¢ o klimat
organizacyjny jest koniecznym warunkiem stabilnosci i sprawnosci organizacyjne;.
Klimat organizacyjny moze by¢ czynnikiem destrukcyjnym, ograniczajacym, hamu-
jacym efektywno$¢ organizaciji. Poglad ten mozna bezposrednio odnies¢ do prezen-
towanych rezultatow, z ktérymi teza ta znaczaco koresponduje. Wykazano, ze klimat
autokratyczny (tabela 3) warunkuje do$wiadczanie negatywnych emocji u badanych
pracownikow. Implikacje praktyczne sq wyrazne — od pracownika bedacego w zlym
nastroju, z niechetnym nastawieniem, trudno oczekiwac pozytywnej, zmotywowanej
postawy wobec pracy, obowiazkow zawodowych, firmy, jej misji 1 polityki. R6zni-
ce w uzyskanych wynikach $rednich wyraznie dowodza, iz jednostkom poddanym
oddziatywaniu klimatu wspierajacego towarzysza pozytywne stany afektywne. Sita
argumentow empirycznych sugeruje, iz troska o warunki pracy (zawarte w definicji
wspierajacego klimatu organizacyjnego) bedzie skutkowac lepszym samopoczuciem
jednostki (gléwnie emocjonalnym, ale akceptujac teze¢ o holistycznej naturze czto-
wieka, rowniez dobrostanem fizycznym). Generowanie wymagan stymulujacych,
adekwatnych do mozliwosci podmiotowych i zawodowych pracownika, wysokie,
ale jasno okreslone, przejrzyste zasady, dostepnoéé srodkéw, a nade wszystko §wia-
domo$¢ mozliwosci otrzymania pomocy ze strony przetozonego i wspotpracow-
nikéw, motywuje, wyzwala w pracowniku korzystng energie, sprzyja pozytywnemu
warto§ciowaniu pracy i realizowanej roli. Efekty wykonanych analiz statystycznych
wskazujq na koniecznosé zadbania w sposob szczegdlny o spoleczny wymiar sytu-
acji pracy (oczywiscie, nie zaniedbujac pozostatych aspektéw pracy). Poczucie ciepla
i poparcia to bowiem zmienna korelujaca z doswiadczeniami afektywnymi badanych
0s6b (tab. 2), réznicujaca pozytywne 1 negatywne stany emocjonalne (tab. 3), obec-
na w wykonanych modelach regresji (tab. 4 i 5). Empirycznie potwierdzono znacze-
nie spolecznego wymiaru klimatu organizacyjnego dla emocjonalnego dobrostanu
badanych pracownikéw: relacje interpersonalne w miejscu pracy (jako przejaw at-
mosfery w pracy) warunkuja emocje pracownikow. Rowniez sposob zorganizowa-
nia dziatad zespotu, w kontekscie otrzymanych wynikow, to element sytuacji pracy,
ktory zasadniczo ksztaltuje afektywne doznania jej uczestnikow. Udowodnione za-
leznosci maja zastosowanie praktyczne. Dbalo$¢ o przejrzystosé, starannosé orga-
nizacji zadan 1 obowigzkéw pracownikdw, troska o charakter stosunkdw panujacych
w grupie — w kierunku ich wspierajacego wymiaru — jest przejawem zainteresowania
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samopoczuciem pracownikéw, a w nastepstwie, wynikami organizacyjnymi. W tym
zakresie podkresli¢ trzeba istotny udzial przelozonego, jako osoby bezposrednio
zaangazowanej w tworzenie spotecznego klimatu pracy, w nadzorowaniu przebie-
gu aktywnosci zawodowej swoich podwladnych. W budowaniu ,,dobrej atmosfery”
wymagane s3 okreslone kompetencje spoleczne. Znaczenie relacji interpersonal-
nych dla jakosci klimatu pracy (i samej pracy) dowodza efekty innych badan, po-
$wigconych znaczeniu klimatu organizacyjnego (Ziaja-Guzy, 2008). Ankietowani
pracownicy jednego ze szpitali wskazali, iz wréd narzedzi motywacji, najsilniejszy
wplyw na jakos¢ i efektywno$¢ pracy (na rowni z nagroda finansowa) maja po-
prawne relacje z przelozonymi. Z uwagi na specyfike i stresujacy charakter pracy
w szpitalu, znaczace (dla odreagowania czynnika stresujacego 1 zwigkszenia odpor-
nosci emocjonalnej) okazalo si¢ rowniez wsparcie ze strony wspotpracownikow 1 ja-
kos¢ stosunkéw miedzyludzkich. Autorka wspomnianych badan (Ziaja-Guzy, 2008,
s. 04-60) podkresla takze role kadry kierowniczej dla tworzenia sprzyjajacej atmos-
tery pracy. Adamiec i Kozusznik (2000, s. 202-203), odwotujac si¢ do przestanek
empirycznych, zwracaja uwage na psychologiczne wlasciwosci warunkujace skutecz-
nos¢ realizacji roli kierowniczej. Sq to: asertywnos$¢, motywacja, tworczosé, kryty-
cyzm, ekstrawersja, brak znieksztalcen patologicznych. Cechy te tworza adekwatny
do wymagan roli kierownika profil psychologiczny, sprzyjajacy budowaniu efektyw-
nych, zdrowych relacji ze wspétpracownikami i podwladnymi. Na marginesie warto
dodad, iz w §wietle badan (Grunt-Mejer, 2012, s. 13), atmosfera ksztaltowana przez
przetozonych to istotny czynnik rozwoju wypalenia zawodowego u pracownikow.
Autokratyczny styl zarzadzania, polaczony z brakiem wsparcia od przetozonych,
skutkuje nasileniem objawéw wspomnianego syndromu.

Rozwinigcie watku wzajemnych relacji afektu i spolecznego wymiaru klimatu
organizacyjnego sugeruje konieczno§¢ uwzglednienia mozliwosci kolektywizacji
stanow emocjonalnych. Zjawisko zarazania afektywnego (Wrébel, 2010; Wrébel,
Ledwon, 2009) to proces, w wyniku ktérego jednostka zaczyna odczuwaé emocije
doswiadczane przez inne osoby; zjawisko wspotodpowiedzialne za rozprzestrze-
nianie si¢ emocji, prowadzace do wzbudzania tzw. kolektywnych emocji badz na-
strojow. Wedlug badan (Wrobel, 2010), stany afektywne do$wiadczane przez ludzi
w miejscu pracy (zaleznie od ich znaku i intensywnosci) oddziatuja na efektywnosc,
jakos$¢ pracy, satysfakcje zawodowa, na procesy poznawcze i motywacyjne. Emo-
cje negatywne sprzyjaja bardziej konkretnemu, analitycznemu, systematycznemu
mysleniu, ostroznosci w dziataniu. Z kolei emocje pozytywne stymuluja motywa-
cj¢ do dziatania, tworczo$¢ i elastycznos¢ myslenia. Troska o aspekty personalne
(i ekonomiczne) sugeruje, by pracownicy cze¢dciej doswiadczali pozytywnych sta-
noéw afektywnych.
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Prezentowane efekty empiryczne i ich dyskusja uzupelniaja (w waskim zakresie,
ze wzgledu na specyfike podjetego tematu) dotychczasowy dorobek badawczy (Lu-
braniska, 2011, Lipinska-Grobelny, 2007, Swictochowski, 2008, Ziaja-Guzy, 2008)
poswigcony roli klimatu organizacyjnego jako istotnej skladowej srodowiska pra-
cy. Przedstawione rezultaty to skromny glos w dyskusji nad znaczeniem atmosfery
miejsca pracy. Jednak ich statystyczna istotno$¢é moze stanowi¢ przestanke do dal-
szej eksploracji zjawiska (zwlaszcza iz ograniczona liczebno$¢ badanych oséb za-
weza mozliwo§é wnioskowania). Jednoczesnie wewnetrzne zréznicowanie badanej
grupy sugeruje dalsza poglebiona analize klimatu organizacyjnego, np. w réznych
srodowiskach pracy czy grupach zawodowych (taka mozliwos$¢ sugeruja rezultaty
zawarte w tabeli 1, wskazujace, 1z przedstawiciele badanych srodowisk pracy rézniq
si¢ jakoscia doswiadczanego klimatu organizacyjnego). Konsekwentne badanie za-
gadnienia klimatu organizacyjnego wymaga zaangazowania teoretykéw i praktykow
organizacji, celem ustalenia przyczyn i nastepstw okreslonej sytuacji organizacyjne;.
Problematyka klimatu organizacyjnego, jako czynnika warunkujacego dobrostan
pracownika i jako$¢ funkcjonowania zawodowego jest wazna, zaréwno dla firm, jak
1 ich zasobow personalnych. W niniejszym opracowaniu wykazano udzial sytuacji
pracy (pod postacig klimatu organizacyjnego) w ksztaltowaniu emocjonalnych do-
$wiadczen pracy. Odnoszac uzyskane rezultaty badan do wykorzystanej teoretycznej
koncepcji Kolba, mozliwosci zadbania o klimat pracy, uwzgledniajac kazdy z wyroz-
nionych przez autora wymiarow, jest co najmniej kilka. Wlasciwie wykonana anali-
za sytuacji pracy pozwoli postawi¢ trafng diagnoze, zaobserwowac niedociagniccia,
a w konsekwenciji, intensyfikujac wysitki, zainicjuje dzialania korekcyjne, zwigksza-
jace komfort pracy w zakresie poszczegdlnych sktadowych klimatu organizacyjne-
go. Praktyka pokazuje, iz nie sa to oczekiwania ponad miare, wymagajace jakichs
szczegolnych nakladow. Kluczowa jest kwestia dobrej woli i prawidlowej organizacji
pracy. Pracodawcéw czyniacych starania o dobrostan pracownikow (obok dbatosci
o realizacj¢ ekonomicznych zalozen) przekonywac o tym nie trzeba.
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Organizational Climate as a Determinant of Employee
Emotional Experience
Summary

This paper illustrates the mutual relations of organizational climate (in line with
the Kolb concept) and the subjective affective experiences of employees. The exa-
mined problem was empirically verified. A total of 241 people took part in the
conducted study. The empirical materials underwent statistical processing apply-
ing crosstabs, correlation analysis, one—variable variance, and regression analysis.
Data received prove that organizational climate is a significant determinant of the
emotional experiences (both positive and negative) of employees. Received results
allow the formulating of practical implications and useful guidelines for molding an
optimum work environment.
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