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Streszczenie

Obecnie nikt nie ma watpliwosci, ze zasoby ludzkie majg strategiczne znaczenie dla
skutecznego funkcjonowania kazdego przedsiebiorstwa. Przy czym w kontekscie
wykorzystania potencjatu ludzi nie chodzi tylko o przyciggniecie i zatrudnienie wtasciwych
pracownikéw, ale réwniez ich motywowanie i angazowanie w realizacje celéw organizacji.
O ile motywowanie personelu jest niemalze od zawsze tematem zajmujgcym badaczy,
otyle problem zaangazowanie organizacyjnego jest dos$¢ nowy. Podejmujgc prébe
zdefiniowania zaangazowania organizacyjnego nalezy podkresli¢ wielostronnos$¢ tego
pojecia, ktore mozna definiowaé na rdinych ptaszczyznach naukowych. Zasadniczym
celem niniejszego opracowania jest identyfikacja zaangazowania organizacyjnego
pracownikdbw  przedsiebiorstwa  transportowego  pdtnocnej  Polski. Badanie
przedsiebiorstwa poprzedzono analizg teoretycznych koncepcji zaangazowania
organizacyjnego prezentowanych przez wybranych autoréw.

Stowa kluczowe

Zaangazowanie organizacyjne, zarzadzanie zasobami ludzkimi, przedsiebiorstwo
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Wstep

Zaangazowanie organizacyjne jest stosunkowo nowa koncepcja, ktora obecnie
jest przedmiotem analiz wielu badaczy zajmujacych si¢ gldéwnie problematyka
zachowan organizacyjnych czy zarzadzania zasobami ludzkimi [Moczydtowska,
2013; Moczydtowska, 2016; Budzisz i inni, 2008; Rogozinska,2014]. Jednakze
podejscie do tego zagadnienia w literaturze przedmiotu charakteryzuje si¢ duzym
zréznicowaniem. Jednocze$nie autorzy sa zgodni, ze zaangazowanie pracownika
jest strategicznym elementem sukcesu przedsigbiorstwa i w zwigzku z tym nalezy
ponies¢ wysitek zwigzany z jego budowaniem.

Celem artykulu jest przede wszystkim identyfikacja zaangazowania
organizacyjnego pracownikow przedsiebiorstwa transportowego potnocnej Polski.

1. Zaangaiowanie organizacyjne w Swietle wybranej literatury
przedmiotu

Przedsigbiorstwa obecnie dziatajace na rynkach lokalnych czy
migdzynarodowych musza by¢ szeroko otwarte na otoczenie, nowe idee oraz
zmiany, ktdre w znaczny sposob wplywaja na dzialanie oraz postawy
zatrudnionego personelu. Wszystko to powoduje, ze przed pracownikami stawiane
sg nowe cele oraz wymagania, do ktorych kazdy pracujacy powinien jak najlepiej
si¢ dostosowaC. Zwigzane jest z tym jego zaangazowanie, entuzjazm czy chec
wykonywania danych czynnosci. Przeglad wybranej polskiej literatury przedmiotu
wskazuje na wazno$¢ koncepcji, ktorych autorami sg m.in. J. M. Moczydiowska,
K. Kmiotek, H. Krél oraz A. Ludwiczynski, A. Zurek, M. Adamska-Chudzinska
czy M. Juchnowicz [Moczydtowska, 2014; Moczydtowska, 2015; Kmiotek, 2016;
Krol i Ludwiczynski, 2014; Zurek, 2015; Adamska-Chudzifiska; 2015;
Juchnowicz, 2013; Juchnowicz, 2010].

Wedlug J. M. Moczydtowskiej najlepszym rozwigzaniem bedzie
pogrupowanie definicji zaangazowania organizacyjnego w trzy gldwne podejscia,
obszary [Moczydlowska, 2014, s. 92]. Pierwszy z nich odnosi sie do
zaangazowania rozumianego jako emocjonalne przywigzanie do firmy. Osoby
0 jego wysokim poziomie utozsamiaja sie z organizacja i sa zadowolone z tego, ze
moga by¢ uczestnikami danej wspolnoty. Drugie podejscie mowi o tym, ze jest to
wynik  postrzeganych  kosztow  opuszczenia  organizacji.  Odejscie
z przedsigbiorstwa wiaze si¢ ze stratami, kosztami jakie ponosi pracownik,
natomiast kontynuowanie pracy z korzy$ciami. Ostatnie natomiast nawigzuje do

Akademia Zarzadzania —2(4)/2018 7



Joanna A. Joriczyk, Matgorzata Jakubowska

tego, ze pracownik czuje si¢ zobowigzany do pracy w organizacji, w ktorej zostal
zatrudniony [Moczydtowska, 2014, s. 96].

Bardzo czesto mozna potaczy¢ zaangazowanie z satysfakcja, lojalnoscia, duma
z faktu przynalezno$ci do organizacji oraz poczuciem osobistej odpowiedzialnosci
pracownika. Swiadcza o tym aspekty psychologiczne i organizacyjne, ktore
méwia, ze zaangazowanie to emocjonalne przywiazanie do danej organizacji, do
jej celow i misji [Moczydlowska, 2014, s. 94]. Nalezy tez nadmienié, ze jest to
proces trudny do zmierzenia [Kulikowski i Madej, 2014; Kulikowski, 2016].
ZaangazOwanie w pracg to nic innego jak gotowo$¢ pracownika do robienia wigcej
niz si¢ od niego oczekuje. Pracownik sam powinien identyfikowaé si¢ z pracg
i firmg, w ktorej jest zatrudniony. Jego psychiczne zdefiniowanie zwigzkow
migdzy nim a przedsiebiorstwem pozwoli aby satysfakcja z pracy caty czas rosta
[Krol i Ludwiczynski, 2014, s. 697]. Zaangazowanie to intelektualne i emocjonalne
oddanie organizacji lub wielko$¢ wysitku wlozonego w prace przez pracownika.
Jest to stan, w ktorym pracownik udziela si¢ W pracy, jest wobec niej pozytywnie
nastawiony i z niej zadowolony. Pozytywne nastawienie pracownika do firmy i do
przelozonych oraz zadowolenie z pracy sa warunkami niezbednymi, ale
niewystarczajacymi do zaangazowania [Juchnowicz, 2010, s. 35].

W latach 90. XX wieku zostal opracowany model zaangazowania
organizacyjnego, ktory opisywal zaangazowanie w trzech wymiarach: racjonalnym
(poznawczym), emocjonalnym i behawioralnym. Uwzgledniajac rézne motywy
zaangazOwania mozna wyr6zni¢ [Moczydtowska, 2014, s. 94-95]:

* zaangazowanie emocjonalne/ afektywne, ktére méwi o tym, ze czlowiek

identyfikuje si¢ z organizacja, jej wartosciami, a przyjete w niej normy
i cele uwaza za wihasne. Ten rodzaj zaangazowania wplywa pozytywnie na
jako$¢ wykonywania zadan oraz wigze si¢ z emocjami pracownika, jego
postawa $wiadczy o tym, ze chce pracowa¢ w firmie, w ktorej jest
zatrudniony, a nie, ze musi;

* zaangazowanie trwania, ktore zwigzane jest z nizsza wydajnoscig

u pracownikow. Czlowiek pracuje, poniewaz moglby duzo straci¢
odchodzagc z firmy Iub nie znalazl innych ciekawszych propozycji
zatrudnienia na rynku pracy. Pracownik charakteryzujacy si¢
zaangazowaniem trwania jest mniej warto§ciowym pracownikiem, gdyz
gorzej wykonuje swoje obowigzki w pracy.

* zaangazowanie normatywne, ktore sprawia, ze si¢ z powinno$cig moralng

pracownika. Cztowiek pracuje, bo czuje si¢ zobowigzany do tego
w stosunku do organizacji.
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W wigkszosci polscy autorzy definiujg zaangazowanie organizacyjne jako
dwustronng relacj¢ migdzy pracodawca a pracownikiem, ktéra polega na tym, ze
kiedy pracownik otrzymuje odpowiednie $rodki od organizacji, tj. ekonomiczne
i spoteczno-emocjonalne, to czuje si¢ zobowigzany do odpowiedzi w podobnym
stylu. Odpowiedz ta bardzo czesto jest zawarta w poziomie zaangazowania.
Pracownik sam decyduje ile energii poswieci do wykonywania powierzonej mu
pracy [Kmiotek, 2016, s. 82].

Zaangazowany pracownik to taki, ktory mowi pozytywnie o swoim
pracodawcy, nie chce odejs¢ z firmy i wykonuje dodatkowe zadania — ,,ekstra milg
ponad swoje obowiazki”. Wyrdznia on trzy warunki, ktore powinien spetié
zaangazowany pracownik [Zurek, 2015, s. 16-20]:

* pracownik utozsamia si¢ z celami firmy (wiara),

* zachowuje si¢ on wedlug standardow i praktyk przyjetych w firmie

(zachowanie),

» zatrudniony jest gotowy do dodatkowego wysitku, wykraczajacego poza

jego zakres obowigzkow (wysitek).

Wedhug A. Zurka wszystkie te warunki musza by¢ tacznie spetnione, zeby
mozna byto powiedzie¢, ze osoba cechuje si¢ zaangazowaniem organizacyjnym.
Ponadto pracownik moze by¢ zaangazowany w ramach konkretnej firmy. Ta sama
osoba pata zaangazowaniem ioddaniem w jednym miejscu, a jest
niezaangazowana lub wrecz toksyczna w drugim. Nie jest to stata cecha osoby
[Zurek, 2015, s. 16-20].

Kolejng rzecza, ktora odréznia definicje Zurka od wszystkich innych autoréw
jest to, ze wedlug niego wszelkie czynniki motywacyjne (np.: firmowe
ubezpieczenie, podwyzka, itp.) nie wplywajg na podwyzszenie zaangazowania
pracownika. Jedynie w tym przypadku rosnie satysfakcja z pracy, ktora nie
wplywa na to, czy podwitadny utozsamia si¢ z celami pracodawcy. Moze to tylko
podnies¢ gotowos¢ do ekstra wysitku, ale w przypadku krétkookresowego
dziatania. Najbardziej na zaangazowanie oddziatuje satysfakcja. Poziom
satysfakcji czy tez zadowolenia ani nie jest warunkiem wystarczajacym, ani
koniecznym dla zaangazowania pracownikow. Brak zadowolenia z panujacych
warunkéw w firmie prowadzi jednak do odej$cia z pracy. Zaangazowanie nie
$wiadczy o zadowoleniu [Zurek, 2015, s. 16-20].

Wiedza na temat zaangazowania organizacyjnego jest kluczowa dla
menadzerow, ktorzy uwazaja zasoby ludzkie za bardzo wazny aspekt organizacji w
poréwnaniu z innymi zasobami firmy [Wasiluk, 2011; Tomaszuk, 2013].
Zaangazowanie jest kategoria wielowymiarowg, ktora powoduje, ze menadzer
napotka wiele trudno$ci zwigzanych z tworzeniem oraz zaangazowaniem
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pracownikéw [Adamska-Chudzinska, 2015, s. 45-55]. Coraz czgséciej kadra
menadzerska przejawia rosngce zainteresowanie zaangazowaniem pracownikow,
poniewaz jest to pozadana cecha z punktu widzenia zyskownosci organizacji.
Bardzo mocno wplywa ona na produktywno$¢ oraz innowacyjnos¢ firmy. Wkiad w
zaangazowanie pracownikéw ma menadzer, ktory powinien ni tylko dazy¢ do jego
wywolania ale i troszczy¢ si¢ o jego utrzymywanie [Tomaszuk, 2013].

Niezbedne bedzie do tego [Jonczyk, 2009, s. 167-168]:

* Dopasowanie cech osobowosci i srodowiska pracy. To dzialanie powinno
wplyna¢ na pozytywny wzrost zaangazowania afektywnego.

* Sprawna komunikacja wewnatrz organizacyjna. Pracownik, ktory
systematycznie konsultuje si¢ z przelozonym oraz uzyskuje od niego
najwazniejsze informacje dotyczace organizacji, dziatu lub jego zespotu
zadaniowego, charakteryzuje si¢ wigkszym zaangazowaniem.

* Sprawiedliwe traktowanie podwladnych, wspolpracownikow. Jest to
kolejny aspekt, ktory wptywa na zwigkszenie zaangazowania afektywnego
oraz zadowolenia z pracy.

* Uwzglednianie uwarunkowan kulturowych, ktéore mowia o tym, ze system
warto§ci organizacji powinien by¢ zgodny z typowymi wartosciami
miejscowej kultury.

2. Opis przedsiebiorstwa i metodyka badan

Badania dotyczace zaangazowania organizacyjnego  przeprowadzono
na przetomie lutego i marca 2018 r. w jednym z przedsigbiorstw transportowych.
W kontekscie postawionego celu warto podkresli¢, ze badane przedsigbiorstwo
charakteryzuje si¢ znaczng dynamikg rozwoju i $cista wspolpraca z otoczeniem
miedzynarodowym, czego wynikiem jest wysoka ocena jako$ci $wiadczonych
przez przedsiebiorstwo ustug. Jednoczeénie przedsigbiorstwo stale podnosi poziom
wykorzystywanych technologii. Oprocz transportu 1 spedycji, zajmuje
si¢ $wiadczeniem ustug logistycznych, magazynowych 1 serwisowych. Jakos¢
i precyzja dziatania potwierdzona zostala przez najwigkszych producentow
samochodow, stale korzystajacych z ustug tej przedsigbiorstwa oraz licznymi
certyfikatami.

Zasadniczym celem niniejszego opracowania jest identyfikacja poziomu
zaangazowania organizacyjnego ws$rod pracownikow przedsigbiorstwa. Jako
narzedzie badawcze, zastosowano kwestionariusz ankiety zwierajacy stwierdzenia
0 charakterze zamknigtym. Pomiaru opinii pracownikow dokonano przy uzyciu
pigciostopniowej skali Likerta.
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Kwestionariusz ankiety opracowano na podstawie analizy literatury
przedmiotu wybranych polskich autor6w W badaniu postawiono teze, ze
Kluczowymi determinantami poziom zaangazowania organizacyjnego sg warunki
pracy oraz relacje wewnatrzorganizacyjne panujgce w przedsigbiorstwie. W tym
kontekscie niezbegdne stato si¢ okreslenie szczegdtowych problemow badawczych:

1. Jaki rodzaj zaangazowania organizacyjnego charakteryzuje pracownikow
przedsigbiorstwa?

2. Jakie czynniki  wplywaja na  zaangazowanie  organizacyjne
W przedsigbiorstwie?

3. Jakie sg kluczowe determinanty odpowiedzialne za podnoszenie poziomu
zaangazowania organizacyjnego w przedsigbiorstwie?

W kwestionariuszu badawczym wskazano 9 obszarow stwierdzen, ktore sa
niezbedne do odpowiedzi na postawione pytania. Pytania dotyczyly komunikacji,
relacji z przetozonym, relacji z innymi pracownikami, bezpieczenstwa i atmosfery
w pracy, zadowolenia w pracy, oceny wynikdéw pracy, wynagrodzenia
i mozliwosci rozwoju. Jako narz¢dzie pomiaru wykorzystano pigciostopniows
skala Likerta.

Proba badawcza zostata dobrana w sposob losowy. Sposrod rozdanych 100
ankiet w pelni wypetnionych i wykorzystanych do analizy zostalo 67 egzemplarzy.
Z uwagi na charakter dzialalnosci przedsiebiorstwa proba badawcza obejmowata
zarowno pracownikow biurowych i fizycznych (np.: kierowcoéw, pracownikow
dziatu technicznego — mechanikéw czy serwisantow).

Po analizie wynikow, okazato sig, ze wsrdd 67 zbadanych, znalazly si¢ 24
kobiety, co stanowi prawie 36% ogotu i 43 mezczyzn, czyli troche ponad 64%
ogohu. Wigkszos$¢ respondentow pochodzito z grupy wiekowej 31-35 lat (27%
og6tu badanych) oraz powyzej 40 roku zycia, co stanowito 28% wszystkich
przebadanych pracownikéw. Najmniej pracownikéw znalazto si¢ w przedziale
wiekowym 21-25 lat. W badaniu nie wzieli udzialu pracownicy ponizej 20 roku
zycia.

Zwrocono roéwniez szczegdlng uwage na wyksztalcenie badanych
pracownikow przedsigbiorstwa. Wiekszo$¢ os6b ma wyksztalcenie wyzsze. Jest to
az 69% ogohu, czyli 46 pracownikow sposrod 67 respondentéw. Grupa 7 osdb
bioracych udziat w badaniu odpowiedziata, ze ma wyksztatcenie wyzsze niepelne
(10% z 67 badanych). Grupa 14 zatrudnionych osob zadeklarowata, ze posiada
wyksztatcenie $rednie zawodowe (21% badanych). Zadna z badanych jednostek
nie wskazata wyksztalcenia nizszego niz Srednie. Najwigksza liczba badanych
zadeklarowata, ze pracuje w tej organizacji ponad 10 lat (33% respondentow).
Kolejng, dos¢ liczng grupe stanowig pracownicy, ktorych staz pracy wynosi 2-6 lat
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(31 badanych) Ilub 6-10 lat (25% badanych). Tylko 2 osoby pracuja
w tym przedsiebiorstwie ponad rok, a 4 pracownikow jest nowych i ich staz pracy
nie przekracza roku.

3.Charakterystyka zaangazowania organizacyjnego w badanym
przedsiebiorstwie — wyniki badan

W pierwszej kolejnosci zapytano pracownikdw o ocen¢ swojego poziomu
zaangazowania w prace przedsigbiorstwa (Rys. 1).

W tej kwestii badani byli generalnie zgodni. Zaden z ankietowanych nie ocenit
swojego poziomu zaangazowania nisko lub zdecydowanie nisko. Az 86%
badanych (taczne odpowiedzi :zdecydowanie wysoki” i ,,raczej wysoki” ) uwaza,
ze ich aktywnos$¢ w przedsiebiorstwie jest wysoka. Niestety 13% pracownikow (tj.
9 0s0b) nie potrafito udzieli¢ odpowiedzi pozytywnej, badz negatywne;.

m zdecydowanie wysoki
raczej wysoki
H nie wiem

Rys. 1. Rozktad odpowiedzi respondentdéw dotyczacy samooceny stopnia zaangazowania

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

W ostatniej cze$ci badania w celu weryfikacji kluczowych czynnikow
ptywajacych na zaangazowanie organizacyjne respondenci zostali poproszeni
0 zaznaczenie maksymalnie 8 determinantow (Rys. 2).

Wedhig respondentdéw najwazniejszym elementem podnoszacym ich poziom
zaangazowania jest odpowiednio wysokie wynagrodzenie podstawowe oraz dobre
warunki i atmosfera pracy. Dos¢ wazna w opinii 31 pracownikéw sposrod 67 jest
rownowaga migdzy praca, a zyciem osobistym. Natomiast do mniej waznych
czynnikéw ankietowani zaliczyli: rzetelne oceny pracownicze, misja, cel i wartosci
jakimi si¢ kieruje przedsigbiorstwo oraz dobra organizacja pracy. Jeden pracownik
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postanowit doda¢ odpowiedZz w ostatniej rubryce ,,inne” — wedlug niego waznym
elementem sg wszelkiego rodzaju $wiadczenia socjalne, na rzecz pracownikow.

inne
samodzielnos¢ w podejmowaniu decyzji
program szkolen i kursow zawodowych

jakosc zarzgdzania w firmie

rzetelne oceny pracownicze

dobre warunki i atmosfera w pracy
rownowaga miedzy pracg a Zyciem...
atmosfera zaufania i kolezenstwa

dobra komunikacja wewnatrz organizacji
mozliwoéci rozwoju zawodowego

jasno okreélone oczekiwania wobec pracy
poszanowanie wykonywanej przez mnie...
dobra organizacja pracy przez przetozonych
poczucie bycia waznym w firmie
pozafinansowe programy motywacyjne
misja, cel i wartoéci jakimi kieruje sie firma
atrakcyjne dodatki do podstawowego...

regulame podwyzki podstawowego...

sprawiedliwy system wynagrodzen

odpowiednio wysokie wynagrodzenie...

Rys. 2. Elementy szczegdlnie wptywajgce na poziom zaangazowania respondentéw

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan.

4. Analiza materiatu empirycznego

Przygladajac si¢ ogolnie wynikom badania, mozna powiedzie¢, ze respondenci
to osoby otwarte, przyktadajace duza wage do rozwoju osobistego i ciagle chcace
doskonali¢ swoje umiejetnosci. Wedlug wigkszosci badanych ich poziom
zaangazowania organizacyjnego jest zadowalajacy. Zazwyczaj angazujg si¢ ONi
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W wykonywanie powierzonych im zadan i pracuja zgodnie z warto$ciami swoimi
i misja calego przedsigbiorstwa. Jednoczesnie nalezy podkreslic, ze poziom
zaangazowania organizacyjnego znajduje si¢ na Srednim poziomie. Moze to
swiadczyC o tym, ze zasady, metody czy techniki kierowania ludzmi sg ogdlnie
wlasciwe, ale niekoniecznie dopasowane do potrzeb pracownikéw. Moze
zarzadzajacy powinni zweryfikowa¢ funkcjonujace w przedsigbiorstwie systemy:
motywacyjny, szkoleniowy, premii i wynagrodzen i udoskonali¢ je. Ponadto,
wedhug respondentéw duze znaczenie w poprawie zaangazowania miatyby
pozafinansowe programy motywacyjne. Pracownicy cenig sobie uznanie
przetozonego, dobra komunikacjg¢ lub chociazby mozliwo$¢ awansu. Istnieje
bardzo duzo motywatorow, ktore nie narazaja przedsigbiorstwa na dodatkowe
koszty. Pochwaty wyrazane indywidualnie lub na forum grupy, dowody uznania,
codzienna rozmowa z podwladnym wzmacniaja czesto pracownikow. Niemniej
jednak nalezy pamiectaé, ze motywowanie pozafinansowe powinno i$¢ w parze z
finansowym systemem motywowania w organizacji. Analizujac wyniki badania
dato si¢ zauwazy¢, ze duza cze$¢ pracownikdw uwaza, ze system wynagrodzen
i system premii nie jest sprawiedliwy, co jest kolejnym powodem do weryfikacji
istniejacego W  przedsigbiorstwie  systemu  wynagradzania. @ Wysokos$¢
wynagrodzenia i bonuso6w powinna by¢ zréznicowana w zaleznosci od wynikow
pracy, co nie zawsze jest praktykowane w badanym przedsi¢biorstwie. Do grupy
kluczowych determinantow zaangazowania organizacyjnego respondenci dotaczyli
warunki pracy oraz poziom bezpieczenstwa, jaki panuje w przedsigbiorstwie.
Z badania wynika, ze przetozeni staraja si¢ systematycznie dostarcza¢ wszelkie
narzedzia niezbedne do wykonywania zadan na poszczegdlnych stanowiskach.
Najwiekszy pozytywny wplyw na budowanie wysokiego poziomu
zaangazowania organizacyjnego maja relacje z innymi pracownikami. W badanej
organizacji panuje atmosfera szacunku i zaufania. Ludzie sg ze sobg zzyci i czuja
siec dobrze w swoim towarzystwie. Niemniej jednak, nalezaloby poprawié¢
komunikacj¢ migdzy personelem. Brak sprawnej komunikacji lub powolny obieg
informacji w przedsigbiorstwie, bardzo mocno demotywuja pracownikow, co
réwniez znaczaco oddzialtywuje na ich poziom zaangazowania w organizacji.
Trafnym rozwigzaniem wydaje si¢ tu organizowanie wszelkiego rodzaju spotkan
firmowych, szkolen czy innych inicjatyw, ktore beda uczy¢ wspoélpracy i silniej
integrowac ze sobg pracownikow. Co do rodzaju zaangazowania organizacyjnego
obecnego w przedsighiorstwie jednoznaczna ocena jest bardzo trudne. Odpowiedzi,
ktore mogtyby ukierunkowa¢ zdefiniowanie wymiaru zaangazowania, byty bardzo
zroznicowane. Cze$¢ ankietowanych zaznaczata odpowiedz: ,,nie wiem/ nie mam
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zdania”, co niekorzystnie wptywa na jednoznaczng ocen¢ rodzaju zaangazowania
organizacyjnego.

Niemniej jednak, najczesciej wskazywanym rodzajem zaangazowania
organizacyjnego w przedsigbiorstwie jest zaangazowanie emocjonalno —
afektywne. Z pewnoscia mozna powiedzie¢, ze pracownicy tej firmy odczuwaja
przywiagzanie do niej, sa zaangazowani w jej dzialania i pracujg poniewaz tego
chca, a nie w wyniku przymusu.

Podczas analizowania danych, znalazta si¢ rowniez grupa, ktéra swoje
zachowania charakteryzowata jako zaangazowanie trwania. Swiadcza o tym
odpowiedzi respondentdw mowiace o zmianie pracy przez respondentow,
w momencie otrzymania lepszej oferty zatrudnienia. Analizujac odpowiedzi
respondentéw mozna uznaé, ze nie odczuwaja oni zaangazowania normatywnego.

Podsumowanie

Podsumowujgc, wymiarem zaangazowania organizacyjnego dominujgcym
w badanym  przedsigbiorstwie jest zaangazowanie  emocjonalno-afektywne.
Generalnie pracownicy tej organizacji czuja emocjonalng wi¢z z miejscem pracy,
oceniajag swoOj poziom zaangazowania na do$¢ wysoki, a w firmie zostaja,
poniewaz chcg w nim pracowa¢. Mimo, ze kilka osob zadeklarowato che¢
opuszczenia organizacji przy nadarzajacej si¢ okazji, to zdecydowana cze$¢
ankietowanych chce w niej pozosta¢. Generalnie nalezy stwierdzié¢, ze cel
opracowania zostal zrealizowany 1 identyfikacja poziomu zaangazowania
organizacyjnego pracownikow podmiotu badawczego pozwolita sformutowac
nastepujace wnioski:

1. Przedsigbiorstwo powinno zmodernizowa¢ systemy  motywacji,
wynagrodzen i premii. Pracownicy cenig sobie pozafinansowe programy
motywacyjne, ktorych jest niewiele w tej organizacji. Tego typu
motywatory mogltyby podnie$¢ poziom zaangazowania organizacyjnego
przy jednoczesnym nie narazaniu przedsicbiorstwa na dodatkowe koszty.
Jednoczesnie przedsigbiorstwo powinno zadbac¢ o aspekt sprawiedliwos$ci
systemu wynagradzania.

2. Jednym z najwazniejszych czynnikow budujacych poziom zaangazowania
organizacyjnego  pracownikdow w  przedsigbiorstwie sa  relacje
miedzyludzkie. Kierownicy powinni dba¢ szczegdlnie o sprawng
komunikacje, promujac przy tym prace zespotowa. Wazna jest przy tym
réowniez dbato$¢ o komunikacj¢ migdzy komorkami organizacyjnymi,
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ktéra nalezatoby usprawnié, np.: poprzez wspolne szkolenia, spotkania
firmowe czy inne inicjatywy integracyjne.

3. Wazne jest aby przelozeni dawali przyktad zachowan swoim podwtadnym.

Chcac unikna¢ spadku motywacji pracownikow, sami powinni z duzym
zaangazOwaniem dziala¢ na rzecz przedsiebiorstwa.
Konczac rozwazania, z pewnoscia nalezy stwierdzi¢ konieczno$¢ ciaglego

doskonalenie systemow zarzadzania ludzmi w badanym przedsigbiorstwie. Tylko
takie dziatanie moze spowodowaé znaczacy wzrost poziomu zaangazowania
organizacyjnego, co z kolei moze przyczyni¢ si¢ wzrostu przewagi konkurencyjne;j
na rynku przedsi¢biorstw transportowych.
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Organizational engagement in a transport
company — case study

Abstract

Nowadays, there is no doubt that human resources are of strategic importance for the
effective functioning of each company. At the same time, in the context of using the
potential of people, it is not only about attracting and hiring the right employees, but also
motivating them and engaging them in achieving the organization's goals. While
motivating staff is almost always the subject of researchers, the problem of organizational
engagement is quite new. When attempting to define organizational engagement, it is
necessary to emphasize the multilateral nature of this concept, which can be defined on
various scientific levels. The main purpose of this study is to identify the organizational
engagement of employees of a transport company in northern Poland. The study of the
company was preceded by an analysis of the theoretical concepts of organizational

engagement presented by selected authors.
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