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Streszczenie

Wewnetrzny kapitat relacyjny to przede wszystkim zasoby niematerialne tworzone przez
interesariuszy substanowigcych organizacje (w gtdwnej mierze sg to pracownicy i witasci-
ciele), kreujgce atmosfere i zaufanie wewnatrz organizacji. Celem niniejszej publikacji jest
diagnoza relacji w przedsiebiorstwie produkcyjnym. Dokonano analizy dokumentdéw orga-
nizacji oraz przeprowadzono badania ilosciowe wsrdd pracownikéw przedsiebiorstwa z Su-
watk. Uzyskane opinie pozwalajg na zrozumienie istoty problemu oraz wyciggniecie wnio-
skow, ktére mogg stanowi¢ wskazéwke do poprawnego budowania relacji interpersonal-
nych i usprawnienia proceséw komunikacji w badanej organizacji.
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Wstep

Kapitat relacyjny okreslany jest jako ,,zasob niematerialny organizacji, ktory
obejmuje relacje ze wszystkimi grupami jej interesariuszy, zwtaszcza z podmiotami
rynkowymi oraz relacje zachodzace miedzy pracownikami/wlascicielami wewnatrz
organizacji” [Moczydlowska, Karombel i Bitkowska, 2017, s. 35]. Z perspektywy
nauk o zarzadzaniu jego funkcjonowanie zapoczatkowal ,paradygmat relacji”,
ktory stat si¢ podstawg analizowania i badania relacji budowanych w organi-

Akademia Zarzadzania — 4(4)/2020 31



Aleksandra Bielecka, Joanna Szydto

zacjach i miedzy organizacjami jako warto$¢ niematerialna przedsiebiorstw [Da-
nielak, 2012, s. 9; Bardo i Rodrigues da Silva, 2012]. Ujawary-Gil pojecie kapitatu
relacyjnego definiuje jako ,,wiedzg wystepujaca w relacjach migdzyorganizacyj-
nych, budowana poprzez wykorzystanie zewngtrznych potaczen organizacyjnych
oraz relacji z klientami, dostawcami, a takze zwigzkami rynkowymi migdzy o$rod-
kami wiladzy i przemystu, czy sieciami badawczo-rozwojowymi” [Moczydtowska,
Karombel i Bitkowska, 2017, s. 34]. Z kolei Danielak pod poj¢ciem kapitatu rela-
cyjnego rozumie ,,zasob niematerialny obejmujacy catoksztalt kontaktow firmy
z otoczeniem gospodarczym oraz reputacje, lojalnos¢ klientow, marke i kanaty dys-
trybucji” [2012, s. 16-17].

Przedsigbiorstwa podejmujg wszelkich staran w celu doskonalenia dziatan orga-
nizacyjnych. Dlatego tez wazne jest opracowanie prawidlowiej koncepcji zarzadza-
nia, ktora powinna przyczyniac si¢ do rozwoju [Nazarko, 2013; Nazarko, 2011] oraz
usprawnienia systeméw informacyjno-komunikacyjnych organizacji [Roos, 2005;
s.122; Perechuda i Chomiak-Orsa, 2013, s. 309; Przybylska, 2015]. Obecnie w kon-
cepcjach zarzadzania szczegdlna uwaga jest koncentrowana na ksztattowaniu oraz
utrwalaniu sieci relacyjnych. Relacje, czy inaczej powigzania sieciowe stanowig
zwiazki taczace przedsiebiorstwa z pozostatymi podmiotami rynkowymi, a zbior ta-
kich powigzan tworzy sie¢ biznesowa [Ratajczak-Mrozek, 2009, s. 75; Miocevic,
2016]. Pojecie sieci biznesowej definiowane jest jako ,,zbior dlugoterminowych po-
wigzan (relacji) formalnych oraz nieformalnych (posrednich i bezposrednich), jakie
wystepuja migdzy dwoma lub wiecej podmiotami” [Ratajczak-Mrozek, 2010, s. 16].
Zarzadzanie kapitalem relacyjnym jest bardzo istotne dla organizacji. Dlatego tez,
aby bylo one owocne powinno oddziatywac¢ w taki sposob, aby wszyscy partnerzy
tworzacy sie¢ relacyjna czerpali z niej korzysci. Do takich pozytywnych aspektow
mozna zakwalifikowac:

e wzrost poparcia otoczenia dla dziatan biznesowych;

e utrwalenie pozytywnego spojrzenia na wizerunek przedsigbiorstwa;

e stworzenie solidnych podstaw do wykreowania wysokiej reputacji, co znaj-

duje odzwierciedlenie w korzys$ciach finansowych organizacji;

e skuteczniejsze pozyskiwanie zasobow niezbgdnych dla prowadzenia dzia-

talnosci oraz pozyskiwanie i kreowanie unikatowych zasobow [Perechuda
i Chomiak-Orsa, 2013, s. 309; Still, Huhtamaki i Russell, 2015].

W artykule skupiono si¢ na wewnetrznym aspekcie organizacji. Kapitat rela-
cyjny wewnetrzny to ,,zbidr wlasnosci intelektualnych organizacji, proceséw i me-
tod pracy, procedur wykonawczych, baz danych, infrastruktury komunikacyjno-in-
formacyjnej. Wewngetrzny kapitat relacyjny to przede wszystkim zasoby relacyjne
tworzone przez interesariuszy substanowigcych organizacje (w gldwnej mierze sg to
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pracownicy 1 wiasciciele), kreujace atmosfer¢ i zaufanie wewnatrz organizacji”
[Smolska, 2016, s. 317]. Dlatego tez celem niniejszej publikacji jest diagnoza relacji
w duzym przedsiebiorstwie produkujacym meble metalowe.

1. Zarzadzanie relacjami

W literaturze przedmiotu zarzadzanie relacjami z pracownikami (ZRzP; Em-
ployee Relationship Management - ERM) nazywane jest rowniez zarzadzaniem we-
wnetrznym kapitatu relacyjnego oraz uwazane jest za najbardziej dojrzata faze roz-
woju funkcji personalnej w organizacji [Moczydtowska, 2013a]. Aby zaspokoié
nadrzedne potrzeby pracownikow, przedsigbiorstwo powinno przykltadaé duza
uwage do ksztattowania dtugookresowych relacji, dostarczajac osobom pracujacym
w przedsigbiorstwie psychologicznych, jak réwniez ekonomicznych profitow [Szy-
dto 2018a; 2018b; Szydto i Grzes Buhtaho, 2020]. Na rysunku 1 przedstawiony zo-
stat schemat budowania relacji w organizacji.

| Przekazywanie pracownikom informacji zwrornych na temat ich
pracy w organizacji

Chwalenie i docenianie ponadrzecietnych wysitkdw
i wynikow

RELACJE

Powiadomienie pracownikow o zmianach, ktdre ich dotycza

Rys. 1. Budowanie relacji miedzy przetozonym a podwtadnym

Zrédto: [Moczydtowska, Korombel i Bitkowska, 2017, s. 75].
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Przygladajac si¢ doktadniej koncepcji zarzadzania relacjami, nalezy podkreslic,
Ze jest ona powigzana z koncepcja behawioralnej dzwigni sukcesow organizacji (ry-
sunek 2). Podstawowymi aspektami, ktore powinny wynikac z zarzadzania relacjami
oraz dominowac w relacjach wewnatrzorganizacyjnych sa: partnerstwo, wspolpraca
i zaangazowanie. Dziatania ksztaltujace pozytywne relacje pracownikoéw z organi-
zacja, nalezy opiera¢ na optymistycznych emocjach oraz wieziach. Takie dziatania
okreslne sa jako mechanizm zamknigtego kota i stanowia one fundament relacji
w organizacji [Moczydtowska, Karombel i Bitkowska, 2017, s.74].

M\

Relacje zaangazowanie,
pracownika wspotpraca,
i organizacji partnerstwo

U

Rys. 2. Relacje a behawioralne dZzwignie sukcesu organizacji

Zrédto: [Moczydtowska, Korombel i Bitkowska, 2017, s. 74].

Kolejny bardzo wazny element koncepcji zarzadzania relacjami z pracownikami
stanowi zaufanie. Pojecie to Skrzypek definiuje jako ,,stosunek zachodzacy migdzy
trzema elementami: obdarzonym zaufaniem, obdarzajacym zaufaniem oraz prze-
strzenig, w ktorej ta relacja zachodzi” [2012, s. 16]. Natomiast zdaniem Penca zau-
fanie precyzuje si¢ jako ,,wiar¢ w to, ze osoba, z ktora wchodzi si¢ w interakcje,
posiada odpowiednie kompetencje oraz cechuje ja prawos¢ charakteru" [2011,
s. 326]. Zaufanie jest bezwarunkowym elementem, ktory ma miejsce podczas na-
wigzywania relacji, pielggnowania ich, rozwijania, a takze podczas wymiany waz-
nych informacji. Dlatego tez, w literaturze czgsto spotykac si¢ mozna z twierdze-
niem, ze jest to nieodlaczny, a zarazem kluczowy sktadnik zarzadzania relacjami.
Aby uzyskaé zaufanie potrzeba bardzo wiele czasu oraz pracy, poniewaz jest ono
trudne do zbudowania i utrzymania. W dodatku mozna je w wyjatkowo tatwy sposob
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straci¢, a jego brak moze doprowadzi¢ do rozwoju nieetycznych oraz patologicznych
zachowan. Jednakze, nalezy podkresli¢, ze zaufanie dziata korzystnie. Jedng z jej
mocnych stron jest minimalizacja strachu czy nieufnosci w relacjach interpersonal-
nych [Moczydlowska, 2013, s. 94].

Na sytuacj¢ zawodowa pracownika wptywa wiele czynnikéw, natomiast za naj-
wazniejsze uznaje si¢ relacje migdzy pracownikami oraz relacje na linii pracownik
- przelozony. Wazne elementy, to:

e ufno$¢ do pracodawcy;

e poczucie pewnosci zatrudnienia;

e poczucie sprawiedliwosci;

e adekwatne zasady wynagrodzenia oraz rozwoju pracownika.

Te wlasnie czynniki mogg mie¢ ogromny wptyw na wykonywang prace przez
pracownika oraz postawe w stosunku do pracodawcy. Natomiast, z perspektywy
pracodawcy pozytywne relacje z pracownikami sg wazne z uwagi na:

o wigksza lojalno$¢ pracownika;

o wigkszy wskaznik efektywnos$ci pracy;

e wzrost motywacji pracownika w celu podejmowania si¢ nowych wyzwan;
e internalizacje przez pracownika celéw firmy [Zuchowski, 2018, s. 25-26].

Biorac pod uwage powyzsze czynniki, nalezy doktadniej przyjrze¢ si¢ termi-
nowi zaangazowanie. Pojecie to mozna rozumie¢ jako ,,emocjonalne przywigzanie
do celow i warto$ci organizacji, do roli jednostki zwiazanej z realizacja tych celow
oraz do samej organizacji dla jej dobra”. Zaangazowanie zazwyczaj utozsamia si¢
z postawg pracownika, w ktorej wazng komponenta jest sita pykologicznej identyfi-
kacji z organizacja, badz przywiazanie do niej [Moczydlowska, 2013c, s. 163].
W tym celu zostat opracowany model zaangazowania organizacyjnego (rysunek 3).

Aspekt
racjonalny

Zaangazowanie

Apekt Aspekt
emocjonalny behawioralny

Rys. 3. Model zaangazowania organizacyjnego

Zrédto: [Moczydtowska, 2013c, s. 163].
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4).

36

Model zostal podzielony na trzy wymiary typowe dla kazdej postawy:

Zaangazowanie emocjonalne (afektywne) — identyfikowanie si¢ pracownika

Z organizacjg oraz jej wartosciami. Pracownik przyjmuje tu postawe ,,Pracuje tu,
bo cheg” i wigze si¢ z pozytywnymi emocjami;

Zaangazowanie trwania — osoba pracuje, poniewaz wychodzi z zatozenia,
ze zbyt duzo moze stracic, jesli odejdzie. Postawa przyjmowana przez pra-
cownika to ,,Pracuje tu, bo nie mam innego wyjscia”;

Zaangazowanie normatywne — poczucie przez pracownika zobowigzania do
organizacji. Moze by¢ tu odczuwana wdzieczno$¢ oraz akceptacja dla war-
tosci. Postawa przyjmowana przez pracownika to ,,Pracuje, bo powinie-

ER]

nem .

Ponadto wyszczegdlnia si¢ czynniki, ktore mogg mie¢ znaczacy wplyw na za-
angazowanie pracownikow. Do takich mozna zaliczy¢:

szkolenie rozwoj, kariera;

jako$¢ relacji z bezposrednimi przetozonymi;
komunikacja;

wyniki pracy oraz ocena;

rowne mozliwosci;

sprawiedliwe traktowanie;

ptaca i inne $wiadczenia;

zdrowie oraz bezpieczenstwo;

przyjazne stosunki;

zadowolenie z pracy [Moczydtowska, Karombel i Bitkowska, 2017, s. 77-
79].

Omawiajac koncepcj¢ zarzadzania relacjami z pracownikami, nalezy réwniez
wspomnie¢ o bodzcach motywujacych. Jednym z takich bodzcow motywujacych
moze by¢ wynagrodzenie, cho¢ nie jest on0 jedynym i najwazniejszym dla postawy
lojalnego zaangazowania w relacjach z pracodawcg. Pracodawca zobowigzany jest
do stworzenia tak systemow motywacyjnych, aby stanowily one atrakcyjng dla za-
trudnionych kompilacje motywatoréw materialnych oraz niematerialnych (rysunek
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4 Réwnowaga miedzy Zyciem

¢ Szkolenia ¢ Dobre relacje

zawodowym i prywatnym

przetozony -
# Sciezki kariery podwladny

¢ Atmosfera pracy

# Projekty Kultura organizacji

+ Efektywna

\ komunikacja

¢ Zaufanie

¢ Dofinansowanie Mozliwosci rozwoju

nauki zawodowego

Zatrzymywanie
pracownikéw talentéw

Jasne cele

* Wynagrodzenie
zasadnicze

Wynagrodzenie

Interesujace zadania _* Perspektywa

podwyzki

* Dodatkowe

* Terminowos¢, * Programy korzysci

rzetelnos¢ emerytalne,
ubezpieczenia

Rys. 4. Najwazniejsze czynniki, ktére wptywaja na zatrzymanie pracownikéw w organizacji

Zrédto: [Moczydtowska, 2013a.].

Powyzej zostata przedstawiona tak zwana propozycja zbioru ,,magnesdéw”, ktora
ma na celu chroni¢ przed utratg najbardziej warto§ciowych pracownikow dla przed-
sigbiorstwa. Zostaty w nim uwzglednione migdzy innymi:

o kultura organizacyjna;
mozliwosci rozwoju zawodowego;
jasne cele;
interesujace zadania;
wynagrodzenie.

Relacje migdzy pracownikami i przetozonymi sa kluczowe w kontekscie funk-
cjonowania przedsigbiorstwa. Czlowiek jest jednoczes$nie najwazniejszg wartoscig
i inwestycja organizacji. Z tego wzgledu liczne sposoby zatrzymania pracownika
w organizacji sg nieuniknione i wpisane w zarzadzanie caltej organizacji. Najwaz-
niejsza w relacjach miedzy ludzmi jest komunikacja, ktdra powinna by¢ prosta i bez-
posrednia, zarowno ze strony kadry kierowniczej, jak i pracownikow nizszych
szczebli. Nikt nie lubi pracowa¢ w przedsigbiorstwie, gdzie atmosfera jest napicta
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1 mocno nastawiona na wyniki. Kazdy jest tylko cztowiekiem i ma inne oczekiwania,
dlatego tez warunki pracy powinny by¢ przyjemne i zyczliwe dla kazdej ze stron.
Waznym aspektem jest umiejetnos$¢ zaangazowania emocjonalnego pracownika
w zycie firmy. Pokazanie mu, jak bardzo jest wazny, poprzez powierzanie mu inte-
resujacych zadan i odpowiednie nagradzanie go, aby jego motywacja nie skonczyta
si¢ tylko na aspektach finansowych. Cztowiek zmotywowany i zaangazowany emo-
cjonalnie jest najwicksza pozytywna ,,bronig” catej organizacji.

2. Narzedzia zarzadzania relacjami w przedsiebiorstwie produkcyjnym —
analiza dokumentow

Kluczem dobrze prosperujacej oraz odnoszacej duze sukcesy organizacji sg ob-
ligatoryjnie ludzie. To oni stanowig istot¢ przedsi¢biorstwa, poniewaz reprezentuja
klientow, dostawcow, partnerow biznesowych oraz pracownikéw. Firma doktadnie
rozumie, ze odniesienie tego sukcesu nie byloby mozliwe bez wspotpracy z klien-
tami. Dlatego tez, utrzymywanie, jak i zawieranie nowych i pozytywnych kontaktow
jest tu podstawa. Ponadto przedsiebiorstwo stara si¢ znalez¢ wspolny jezyk z klien-
tem. W zwigzku z tym szczegolny akcent naktadany jest na wstuchiwanie si¢ oraz
zrozumienie potrzeb klientow. Wszystkie te dziatania skierowane sg po to, aby zo-
staty spelnione oczekiwania konsumentow.

Aby mozliwe bylo poszerzanie grona zainteresowanych, firma stara si¢ ksztal-
towac pozytywne relacje oraz prace W przyjaznej atmosferze. Pracownicy uwazani
s3 za najwazniejszy punkt organizacji, poniewaz to dzigki nim mozliwy jest rozwoj
oraz podejmowanie dalszych dziatan nastawionych na zdobywanie korzysci w pla-
nach dtugoterminowych.

Od 2011 roku wdrazana jest strategia Spotecznej Odpowiedzialno$ci Biznesu,
ktora realizuje si¢ w Kodeksie Etycznym. Odpowiedzialno$¢ spoteczna to jeden
z elementow przyjetej dtugofalowej strategii. Polega ona na zasadach dialogu spo-
tecznego oraz poszukiwaniu takich rozwigzan, aby byly one korzystne dla otoczenia:
pracownikow, partnerow handlowych, kontrahentow, srodowiska naturalnego oraz
spotecznosci lokalnej. Z tego wynika, ze osoby zatrudnione traktuje si¢ jako klien-
tow wewnetrznych. Przedsiebiorstwo doktada wszelkich dziatan, aby kazdy pracow-
nik czut si¢ swobodnie, a praca przebiegata na najwyzszym poziomie. Szczegdlnie
wazna jest kultura organizacyjna oraz dobra osobiste i godno$¢ kazdego z pracow-
nikow. Pracodawca stara si¢ podchodzi¢ do pracownikow w sposob indywidualny.

Przedsigbiorstwo prowadzac rekrutacjg, a nastgpnie zatrudniajac poszczegol-
nych pracownikow zawsze zatrudnia na podstawie podpisania umowy o pracg. Na-
lezy wspomnie¢, ze Spotka preferuje, aby na wyzsze stanowiska przeprowadzana
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byta rekrutacja wewnetrzna, poniewaz stwarza ona wicksze mozliwosci do awansu
zarowno zawodowego, a takze finansowego. Kazdy z pracownikow, ktory jest am-
bitny, pokazuje swoje zaangazowanie oraz szczere checi do cigglego rozwoju i dzia-
lania, ma szans¢ na awans. Firma odnotowuje bardzo wiele przyktadow awansow,
np. z szeregowych pracownikow na stanowiska kierownicze, czy awans ze stanowi-
ska produkcyjnego poprzez mistrza, kierownika wydziatu do zastgpcy dyrektora ds.
produkcji, a nawet awans ze stanowiska referenta ds. kadrowych na stanowisko kie-
rownika sekcji kadr i szkolen.

Pracodawca dba réwniez o to, aby wynagrodzenia za konkretny okres pracy byty
dokonane w okreslonym czasie zawartym w umowie. Ponadto zaznaczy¢ mozna, ze
przez caly okres istnienia firmy nie zanotowano opéznien w wyptatach wynagrodzen
czy innych zobowigzan. Zarzad oraz kierownictwo niezwykle duza uwagg przyktada
do przestrzegania obowigzujacych przepiséw prawa oraz standardow BHP. Poza
tym firma posiada wdrozone narzg¢dzia polityki personalnej, ktore dziatajg w taki
sposob, ze czynig jg bardziej konkurencyjnym oraz nowoczesnym pracodawca,
ktory wyznacza trendy lokalnego rynku pracy.

Kolejnym istotnym aspektem w strategii personalnej Spotki jest rozwoj pracow-
nikow, czyli zdobywanie wszelkich najpotrzebniejszych umiejetnosci, ktore maja na
celu podwyzszenie ich kwalifikacji oraz prace na najwyzszym poziomie. Spotka
sporzadzita, a nastgpnie wdrozyta autorski projekt, ktory zostal zatytutowany jako
,Matryce umiejetnosci”’. Gloéwnym zamierzonym celem projektu jest promowanie
w wszelaki sposob rozwoju swoich pracownikow, ich uniwersalnosci oraz dodat-
kowo kreowanie polityki ptacowej firmy z uwzglgdnieniem podnoszenia kwalifika-
cji, jak rbwniez rozwojem zawodowym. W ramach projektu przeprowadzane sg eg-
zaminy, w ktérych wyniki maja przetozenie na system wynagrodzen. Takie czynno-
$ci zazwyczaj zwigkszajg transparentnos¢ systemu wynagrodzen. Nalezy zaznaczy¢,
ze przedsigbiorstwo posiada jasno okreslong polityke szkoleniowa. Pracujacy biorg
udziat w szkoleniach zewngtrznych, jak rowniez wewnetrznych. Obejmujg dziatania
majace na celu rozwdj umiejetnosci, a takze zdobywania konkretnych uprawnien.
Takie uprawnienia najczesciej sa zwigzane z wdrazanymi inwestycjami oraz ré6zno-
rodnymi planami rozwojowymi.

W przedsigbiorstwie funkcjonuje tak zwany system motywacyjny. Do stworze-
nia takiego systemu zaangazowany zostat: zarzad, zewngtrzna firma doradcza, kadra
kierownicza, menedzerowie liniowi oraz pracownicy.

Z analizy dokumentoéw wynika, Ze pracownicy sg wazng cze¢$cig organizacji.
Prawidlowe zarzadzanie relacjami nalezy do trudnych czynnosci i wymaga poswig-
cenia wiele czasu, zanim przyniesie oczekiwane efekty.
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3. Rola relacji w organizacji — perspektywa badawcza

W badaniu ilo$§ciowym, w ktorym zastosowano technike CAWI (Computer As-
sisted Web Interview) wzigto udziat 100 pracownikow przedsigbiorstwa produkuja-
cego meble metalowe. Charakterystyke proby badawczej ukazano w tabeli 1.

Tab. 1. Charakterystyka proby badawczej

Zmienna Charakterystyka
pte¢ kobiety — 54%; mezczyzni — 46%
wiek 18-25 lat — 3%; 26-35 lat — 26%; 36-45 lat — 30%; 46-60 lat— 27%; >60 lat — 4%
wyksztatcenie | wyisze —62%; Srednie —38%
staz pracy <1-3%; 2-3 lata—19% ; 4-6 lat — 27%; 7-10 lat — 21%; > 10 lat — 30%

Zrédto: opracowanie wiasne.

Pierwsze pytanie dotyczyto relacji migdzy wspotpracownikami. Ponad potowa,
a doktadnie 55% osdb w grupie badanych ocenita relacje jako dobre, 29% uznata, ze
sg bardzo dobre, 9% okreslita je jako $rednie. Zanotowano rowniez takie odpowie-
dzi, jak: bardzo zte (5% pracownikow ) oraz zte (2% pracownikow).

Kolejne pytanie odnosito si¢ do relacji migdzy kadra zarzadzajaca a pracowni-
kami. Po przeprowadzonej analizie, mozna stwierdzi¢, ze 47% pracownikow uwaza
relacje z przetozonym za dobre, 28% za bardzo dobre, 17% uwaza, ze sg $rednie.
Kolejne 4% stwierdzito, Ze sg zte oraz nastepne 4% pracownikow biurowych przed-
sigbiorstwa okreslito je jako bardzo zte.

W pytaniu trzecim grupa badanych pracownikow oceniata aspekty komunika-
cyjne w przedsigbiorstwie. Pierwszym z aspektéw byt dostep do ogélnych informa-
cji dotyczacych organizacji. Pracownicy mieli do wyboru pig¢ wariantow: bardzo
dobrze, dobrze, $rednio, zle, bardzo Zle. Niecata polowa - 46% pracownikow oce-
niata dost¢p do informacji jako dobry, kolejne 33% jako bardzo dobry, 11% jako
sredni. Dostep do informacji zostal uznany przez 9% pracownikow za bardzo zly
oraz przez 1% za zty. Kolejny aspekt odnosit si¢ do szybko$ci przeptywu ogoélnych
informacji dotyczacych dziatalnosci firmy. W badanej grupie pracownikow - 43%
uwaza, ze szybkos¢ przeptywu informacji jest na poziomie dobrym, 25%, ze na bar-
dzo dobrym, kolejne 19%, ze na $rednim. Zanotowano takze, ze 6% respondentow
uznaje go za zty, a 7% za bardzo zty. Trzeci aspekt, ktory pojawit si¢ w ankiecie
miat na celu sprawdzenie, jak badana grupa ocenia ilo$¢ informacji ogdlnych doty-
czacych firmy do ilosci otrzymywanych informacji ogétem. Odpowiedzi responden-
tow wygladaja nastgpujaco: 41% odpowiedziato dobrze, 25% bardzo dobrze, 23%
$rednio, za$ 7% bardzo zle oraz 4% Zle. Respondenci zostali poproszeni o okreslenie
poziomu rzetelnosci przekazywanych tresci. Po analizie wynikow okazuje sie, ze
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prawie potowa, a doktadnie 47% 0sob uwaza, ze jest on wysoki, 27%, ze sg nawet
bardzo wysoki. Kolejne 16% pracownikoéw stwierdzito, ze rzetelno$¢ informacji jest
na $rednim poziomie. Kilku pracownikow przedsigbiorstwa odpowiedziato, ze na
bardzo niskim, oraz 2% uwaza, ze na niskim.

W dalszej kolejnosci grupe badanych pracownikéw zapytano o dostep do nie-
zbednych informacji dotyczacych organizacji. Po analizie odpowiedzi pracownikoéw
biurowych przedsiebiorstwa wyniki przedstawiaty si¢ nastgpujaco: 46% uwaza, ze
jeston dobry, 31% - bardzo dobry, 10% - §redni. Niektorzy pracownicy, a doktadnie
8% z nich uwaza, ze jest on bardzo zty oraz 5%, ze zty. W aspekcie drugim, odno-
szacym si¢ do szybkosci przeptywu niezbgdnych informacji dotyczacych przedsie-
biorstwa: 47% respondentow stwierdza, ze jest on dobry, 23%, ze bardzo dobry,
20% uznaje go za sredni. Wedtug 6% respondentow szybkos¢ przeptywu informacji
jest na bardzo ztym poziomie oraz 4% stwierdza, ze na ztym. W aspekcie trzecim,
grupe badanych pracownikow zapytano: jak oceniajg ilo$¢ informacji niezbednych
dotyczacych firmy do ilo$ci otrzymywanych informacji ogoétem. Po analizie odpo-
wiedzi, wyniki przedstawiaty si¢ nastepujaco: 44% wybrato odpowiedZ dobrze, 24%
bardzo dobrze. Odpowiedz s$rednio zostata wybrana przez 21% osob. Udzielono
rowniez odpowiedzi: bardzo Zle (8% pracownikow) oraz zle (3% pracownikow).
W ostatnim aspekcie tego pytania poproszono pracownikow o oceng rzetelnosci nie-
zbednych informacji firmowych. Najczgsciej wybieranym wariantem z wynikiem
47% byta odpowiedz dobrze, nastgpne 29% osoéb zdecydowato si¢ na odpowiedz
bardzo dobrze oraz 18% na odpowiedz $rednio. Miaty tu, rowniez miejsce odpowie-
dzi: bardzo zle (6% respondentow) oraz zle (4% respondentow).

Przechodzac do pytania pigtego, respondenci bioracy udzial w badaniu zostali
poproszeni o ocene poszczegolnych czynnikow komunikacji w przedsigbiorstwie.
Mozliwymi do wyboru odpowiedziami byly: bardzo dobrze, dobrze, $rednio, Zle,
bardzo Zle. Pierwszym z wyodrebnionych czynnikoéw byty umiejetnosci komunika-
cyjne przetozonego. Wedtug 46% pracownikoéw oceniane sg one jako dobre, kolejne
27% ocenito je nawet jako bardzo dobre. Odpowiedz z oceng $rednio wybrato 14%
0s0Ob. Zanotowano, réwniez odpowiedzi: zte (7% respondentdow) oraz bardzo zle
(6% respondentdéw). Nastepny czynnik dotyczyt zdolnosci komunikacyjnych wspot-
pracownikow w dziale. W badanej grupie pracownikoéw prawie polowa, a doktadnie
49% o0s6b oceniata je jako dobre, 31% jako bardzo dobre. Kolejne 10% pracowni-
kow przedsiebiorstwa ocenia je jako $rednie. Pojawily sie takze takie oceny, jak: zte,
(5% respondentow) oraz bardzo zte (5% respondentow). Pdzniej grupa badanych
pracownikow miata za zadanie ocen¢ zdolnosci komunikacyjnych pracownikow
migdzy dziatami. Odpowiedzi przedstawiaty si¢ nastepujaco: 41% ocenito je jako
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dobre, 22% - bardzo dobre, kolejne 24% ocenito je jako $rednie. Miata miejsce, row-
niez odpowiedz: bardzo zte (8% badanych) oraz zte (5% badanych). Czynnikiem,
ocenianym przez grupg badanych pracownikow przedsigbiorstwa byta réwniez kul-
tura organizacyjna organizacji. Po przeanalizowaniu odpowiedzi - 44% pracowni-
kéw uwaza kulture za dobra, 25% za bardzo dobra. Wariant z odpowiedzig §rednia
zostal wybrany przez 18% pracownikow firmy. Najrzadziej wybierana byla odpo-
wiedz bardzo zta (7% osdb), a takze zta (6% ankietowanych). Ostatnim z wyodreb-
nionych czynnikéw byta jakos¢ otrzymywanych komunikatéw od najwyzszego kie-
rownictwa organizacji. Wedtug 44% badanych oséb jako$¢ tych komunikatow oce-
niona zostata na oceng dobra, wedtug 30% na bardzo dobra. Przez 15% o0séb wy-
brana zostata ocena $rednia, za$ 6% uwaza przekaz ten za zty, a kolejne 5% za bar-
dzo zly.

W pytaniu przedostatnim grupa badanych pracownikéw oceniata zgodno$¢ z po-
szczegolnymi stwierdzeniami odnoszacymi si¢ do relacji ze wspotpracownikami.
Pierwsze ze stwierdzen brzmiato nast¢pujaco ,,wspoOlpracownicy uzywaja czytel-
nych oraz prostych komunikatéw”. Ankietowani mieli do wyboru pig¢ mozliwych
wariantow: zdecydowanie si¢ zgadzam, raczej si¢ zgadzam, nie mam zdania, raczej
si¢ nie zgadzam, zdecydowanie si¢ nie zgadzam. Po analizie wynikéw okazuje sig,
ze ponad polowa, a dokladnie 54% osdb wybrato odpowiedz raczej si¢ zgadzam,
nastgpng z najczesdciej wybieranych byla odpowiedz zdecydowanie si¢ zgadzam,
ktorej wynik stanowit 29%. Odpowiedz: nie mam zdania wybralo 7% osob, zas
przez 5% ogohu wybierane byty odpowiedzi: raczej si¢ nie zgadzam oraz zdecydo-
wanie si¢ nie zgadzam.

Kolejnym ze stwierdzen byla ocena tego, czy ,,wspotpracownicy cechuja sie
otwartos$cig oraz sa komunikatywni”. Grupa badanych pracownikow najczesciej wy-
bierala odpowiedz raczej si¢ zgadzam (52%), nastgpne 31% wybierata odpowiedz
zdecydowanie si¢ zgadzam, 9% pytanych oséb odpowiedziato, ze nie ma zdania.
Kolejne 5% zaznaczylo, ze raczej si¢ zgadza. Pozostata grupa pracownikow - 3%
odpowiedziala, ze zdecydowanie nie zgadza si¢ z tym stwierdzeniem.

W stwierdzeniu trzecim pracownicy starali si¢ udzieli¢ opinii na temat tego,
w jakim stopniu zgadzajg si¢, ze ,,wspotpracownicy uwzgledniajg uwagi oraz ko-
mentarze dotyczace pracy”. Najczesciej z wybieranych wariantow byta odpowie-
dzie¢ raczej si¢ zgadzam, ktora stanowita 56% wskazan, 22% wybieralo odpowiedz
zdecydowanie si¢ zgadzam. Kolejne 12% pracownikoéw przyznato, ze nie ma zdania
w tej kwestii. Miaty rowniez miejsce takie odpowiedzi, jak: raczej si¢ nie zgadzam
(6%) oraz zdecydowanie si¢ nie zgadzam (4%).

Przechodzac do stwierdzenia nastgpnego, badana grupa pracownikoéw oceniata,
w jakim stopniu zgadzaja si¢ ze stwierdzeniem, ktore brzmi: ,,wspdtpracownicy
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dbaja o pozytywng atmosfere w pracy. Doktadnie potowa 50% badanych zaznaczyta
odpowiedz, ze raczej zgadza si¢ z podanym stwierdzeniem. Odpowiedz zdecydowa-
nie si¢ zgadzam zostata wybrana przez 29% pracownikow. Niektorzy pracownicy,
a doktadnie 10% z nich nie ma zadania. Kolejne 7% raczej nie zgadza si¢ z tym
stwierdzeniem, a 4% zdecydowanie si¢ z nim nie zgadza.

Przedostatnie stwierdzenie brzmialo w sposob nastepujacy ,,wspdtpracownicy
dbaja o prawidlowe stosunki w pracy”. Analizujac odpowiedzi ankietowanych, 56%
z nich uwaza, ze wspotpracownicy raczej dbajg o prawidtowe stosunki. Kolejne 27%
zdecydowanie zgadza si¢ z tym stwierdzeniem. Natomiast 6% 0so6b w ogdle nie ma
zdania, 7% pracownikow uwaza zas, ze zdecydowanie si¢ nie zgadza, a 4% w grupie
badanych pracownikdw raczej si¢ nie zgadza, ze inni wspotpracownicy dbajg o pra-
widtowe stosunki w miejscu pracy.

Ostatnim ze stwierdzen w tej cze$ci badania byta ocena, czy ,,wspotpracownicy
sg zyczliwi oraz kulturalni”. Odpowiedzi przedstawiajg si¢ nastgpujaco: 55% w ba-
danej grupie pracownikow stwierdza, ze raczej zgadza sig, 27% zdecydowanie zga-
dza si¢ z tym stwierdzeniem. Wystepuja, rowniez osoby, ktére nie posiadajg zdania
na temat zyczliwos$ci oraz kultury wspotpracownikow przedsigbiorstwa. Wariant
z odpowiedzig raczej si¢ nie zgadzam zostat wybrany przez 7% pracownikow oraz
5% stanowig osoby, ktore zdecydowanie nie zgadzajg si¢ z tym stwierdzeniem.

Przechodzac do pytania ostatniego w ankiecie, badana grupa pracownikow po-
nownie zostata poproszona o oceng poszczegolnych stwierdzen. Jednakze byty to
stwierdzenia, ktore dotyczyty gtdwnie relacji z przetozonym. Pierwsze ze stwierdzen
brzmiato nastepujaco ,,przelozony uzywa czytelnych oraz prostych komunikatow”.
Po zapoznaniu si¢ z wynikami okazuje si¢, ze 55% pracownikow firmy stwierdzito,
ze raczej zgadza si¢ z tym stwierdzeniem. Kolejne 25% o0sob zdecydowanie si¢ zga-
dza si¢ z tym, ze komunikaty przelozonego sa proste oraz czytelne. Natomiast 9%
pracownikow przyznato, Ze raczej si¢ nie zgadza, a 7% zdecydowanie nie zgadza si¢
z tym stwierdzeniem, 4% respondentéw uznato, ze nie posiada na ten temat zdania.

Biorac pod uwagg stwierdzenie drugie ,,przetozony jest otwarty oraz komunika-
tywny” - 48% przyznato, ze raczej si¢ z tym zgadza, 28% zdecydowanie si¢ zgadza,
10% raczej si¢ nie zgadza, a 6% zdecydowanie si¢ nie zgadza. Okazuje si¢, ze 8%
respondentdéw nie potrafito udzieli¢ jednoznacznej odpowiedzi.

W kolejnym stwierdzeniu ankietowani oceniali poziom zgodnosci tego, czy
,przetozony uwzglednia uwagi oraz komentarze pracownikoéw dotyczace pracy”. Po
przeanalizowaniu wynikow - 45% osob w badanej grupie zaznaczyto odpowiedz ra-
czej si¢ zgadzam. Kolejng z najczgséciej wybieranych odpowiedzi byl wariant pierw-
szy: zdecydowanie si¢ zgadzam, ktory wybrato 24% pracownikoéw przedsigbiorstwa.
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Nastepne 16% zaznaczylo, ze nie ma zdania, zas 9%, iz raczej si¢ nie zgadza oraz
6% zdecydowanie si¢ nie zgadza.

Przechodzac do stwierdzenia nastepnego ,,przetozony dba o pozytywna atmos-
fer¢ w pracy”, 51% ankietowanych wyrazilo, ze raczej zgadza si¢ z tym stwierdze-
niem, 21% zdecydowanie si¢ zgadza, za$ 12% w badanej grupie pracownikow
uznato, ze nie ma zdania na temat tego, czy przetozony dba o to, aby atmosfera
w pracy bylta pozytywna. Mialy miejsce rowniez takie odpowiedzi, jak: raczej si¢
nie zgadzam oraz zdecydowanie si¢ zgadzam, a kazda z tych odpowiedzi zostata
wybrana przez 8% o0sob bioragcych udzial w badaniu.

Stwierdzenie przedostatnie brzmialto: ,,przetozony dba o prawidtowe stosunki
w pracy”. Opinie pracownikéw przedstawialy si¢ nastepujaco: 46% raczej zgadza
si¢ z tym stwierdzeniem, 29% zdecydowanie si¢ z nim zgadza, 9% raczej si¢ nie
zgadza, kolejne 5% zdecydowanie nie zgadza si¢ z tg kwestia, za§ 11% w grupie
badanych pracownikow przedsigbiorstwa przyznato, ze nie posiada na ten temat zda-
nia.

Ostanie stwierdzenie zawarte w ankiecie miato na celu uzyskanie informacji na
temat, czy ,,przetozony jest zyczliwy oraz kulturalny”. Najczesciej z wybieranych
wariantow byta odpowiedz raczej si¢ zgadzam, ktorg zaznaczylo 47% osob, kolejna
byta odpowiedz zdecydowanie si¢ zgadzam, wybierana przez 30% osob. Nastgpne
10% pracownikéw stwierdzito, ze nie ma zdania, a 13% nie zgodzilo si¢ z tym, ze
przetozony jest zyczliwy i kulturalny.

Po przeanalizowaniu wynikow ankiety mozna wnioskowac, ze proces komuni-
kacji w organizacji przebiega sprawnie. Zwraca jednak uwagg fakt, iz jakos$¢ relacji
na linii pracownik — pracownik jest wyzej oceniana niz jakos$¢ relacji na linii pra-
cownik — przetozony. W drugim przypadku, mozna byto zauwazy¢ réwniez odpo-
wiedzi negatywne. Dlatego tez, wskazano obszary, w ktorych przetozeni powinni
zwréci¢ wigkszag uwage na opinie artykutowane przez podwiladnych. W takiej sytu-
acji, przedsigbiorstwo powinno przyjrze¢ si¢ owemu aspektowi, zrozumie¢ na czym
polega ewentualny problem, a nastgpnie sprobowac go zniwelowa¢. Generalnie jed-
nak, pracownicy Spolki cechuja si¢ otwartoscia oraz komunikatywnoscia, staraja si¢
profesjonalnie stuzy¢ pomoca klientom i innym pracownikom organizacji.

Podsumowanie

W artykule omowione zostaty przyjete narzedzia zarzadzania relacjami w orga-
nizacji, ktore przyczyniajg si¢ do sukcesow Spotki. Podkre§lony zostat aspekt waz-
nosci pracownika. Stanowi on gldwnag site napedowa organizacji, poniewaz jest wy-
ksztalcony, wykwalifikowany oraz posiada rdéznorodne umiej¢tnosci. Ponadto
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osoby, bez ktorych funkcjonowanie przedsigbiorstwa nie bytoby mozliwe, uzupet-
niajg si¢ poprzez nabyta wiedz¢ zdobywang na szkoleniach, czy podczas realizacji
nowych projektéw. Jednakze, aby przedsiebiorstwo w dalszym ciagu i z jeszcze
wigkszym zyskiem osiggato zamierzone cele, konieczne jest kreowanie prawidto-
wego kapitatu relacyjnego. Jednymi z najwazniejszych sktadowych tego kapitatu sa
wilasciwe relacje oraz komunikacja, ktore warunkuja, ze cztowiek lubi miejsce
pracy.

Z wynikow badan wynika, ze w przedsigbiorstwie wspotpracownicy dbajg o to,
aby warunki pracy byly prawidtowe. Ponadto, przetozeni i pracownicy przedsigbior-
stwa starajg si¢ tworzy¢ pozytywna atmosfer¢ w pracy, ktora jest zdecydowanie po-
trzebna, aby kazdy z cztonkéw Spoétki czut si¢ dobrze na danym stanowisku pracy.

Niniejsze badania sa przyczynkiem do przeprowadzenia zaawansowanych ana-
liz, do dalszej eksploracji tematu.
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Internal relational capital in a production company
- case study

Abstract

Internal relational capital is primarily intangible resources created by stakeholders who re-
place the organization (mainly employees and owners), creating atmosphere and trust
within the organization. The purpose of this publication is to diagnose relations in a produc-
tion company. An analysis of the organization's documents was made and quantitative re-
search was conducted among employees of the company from Suwatki. The obtained opin-
ions allow to understand the essence of the problem and to draw conclusions which can be
a guideline for proper building of interpersonal relations and improving communication
processes in the studied organization.
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