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Streszczenie

Gtéwnym celem artykutu jest wykazanie wptywu zarzgdzania partycypacyjnego na wskaz-
nik odej$¢ dobrowolnych w przedsiebiorstwach produkcyjnych. W niniejszym artykule
dokonano przegladu literatury oraz przedstawiono rzeczywisty wptyw partycypacji i upra-
womocnienia na ksztattowanie sie wskaznika odejs¢ dobrowolnych. Badania przeprowa-
dzono w dwodch przedsiebiorstwach produkcyjnych zlokalizowanych w wojewddztwie
zachodniopomorskim i kujawsko-pomorskim. Jako metode badawczg wykorzystano meto-
de monograficzng. Badania zobrazowaty rzeczywisty przebieg zmian wskaznika odejs¢
dobrowolnych w wyniku wprowadzenia zarzgdzania partycypacyjnego i uprawomochienia.
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Wstep

Plynno$¢ kadr jest istotnym problemem osob zarzadzajacych wspotczesnymi
organizacjami. Odejécia pracownikow dzielimy na dobrowolne i niedobrowolne
[Sang Long i in., 2012, s. 576]. W obrebie zainteresowania niniejszej pracy znajdu-
ja sie jedynie odej$cia dobrowolne. Redukcja odejs¢ dobrowolnych pracownikow
nabiera szczegodlnego znaczenia w dzisiejszych czasach, kiedy to wykonywane
prace sg coraz bardziej skomplikowane, a przyuczenie pracownika do wykonywa-
nia danej czynnosci jest czasochtonne i w zwigzku z tym — kosztowne. Dodatkowo
z badan wynika, iz 70% o0s6b poszukujacych pracy wybratoby jako swojego praco-
dawce firme¢ o nizszym wskazniku odejs¢ dobrowolnych [Kaliannana i Adjovub,
2015, s. 163]. Celem zarzadzajacych jest zatem wzbudzenie w pracowniku lojalno-
$ci, przywigzania do organizacji i utrzymywanie pracownika w stanie zadowolenia.
Na zadowolenie pracownika wplywa styl przywodztwa i zarzadzania przedsigbior-
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stwem. Przychodzi tu z pomoca styl zarzadzania partycypacyjnego i uprawomoc-
nienie [Laloux, 2016, s. 42; Szydto, 2018, s.10].

Badacze stwierdzaja, ze trudne jest oszacowanie powigzania wskaznika odej$¢
dobrowolnych pracownikéw z partycypacja, gdyz wiele organizacji nie mierzy
i nie gromadzi danych dotyczacych nieobecnosci i odej$¢ pracownikoéw [Dundon
i in., 2004, s. 23]. Badania opierajg si¢ zatem na pomiarze checi do zmiany, a nie
na rzeczywistym wskazniku odej$¢ pracownikow. Jak powszechnie wiadomo, pra-
codawcy i firmy zajmujace si¢ rekrutacjag w Polsce prowadzg obecnie proces rekru-
tacji w sposob aktywny, wytawiajac pracownikow z otoczenia. Pracownik nie musi
wykazywac checi do zmiany, by otrzymac¢ oferte i z niej skorzystaé. Z tego powo-
du w niniejszym artykule skupiono si¢ na rzeczywistych zmianach wskaznika
odejs¢ dobrowolnych, a nie jedynie na deklarowanej otwartosci na zmian¢ miejsca
pracy.

Celem artykuhu jest wykazanie wptywu zarzadzania partycypacyjnego i upra-
womocnienia pracownikéw na wskaznik odejs¢ dobrowolnych w przedsigbior-
stwach produkcyjnych. W wyniku badan przedstawiono rzeczywisty wplyw party-
cypacji i uprawomocnienia na ksztatltowanie si¢ wskaznika odej$¢ dobrowolnych.
W etapie tym postawiono hipoteze: ,,Partycypacja pracownicza jest narzedziem
zmniejszajacym liczbe odejs¢ dobrowolnych pracownikéw”. Dane zebrano
w dwoch przedsigbiorstwach transformowanych w organizacje partycypacyjne
wprowadzajace uprawomocnienie pracownikow. Organizacje zlokalizowane byly
na terenie Polski w wojewodztwie zachodniopomorskim i kujawsko-pomorskim.
W pierwszej organizacji zatrudnionych byto 250 osob, w drugiej natomiast 200.
Przeprowadzone badanie obejmuje okres przed wprowadzeniem partycypacji,
okres transformacji i czas partycypacyjny. Umozliwia to przesledzenie catego pro-
cesu przeprowadzonej zmiany i jej ostateczny efekt.

1. Wptyw partycypacji na odejscia dobrowolne

Wedhug raportu z 2016 roku wskaznik odejs¢ dobrowolnych na $wiecie wyno-
sit 9.6%, natomiast dla Europy wyniost 7.1% [https://www.catalyst.org/research/
turnover-and-retention/, 16.01.2020]. W Polsce dla sektora produkcji przemysto-
wej wynosit on 10% w 2016 roku i 17% w 2019 roku [https://antal.pl/wiedza/
raport/rotacja-dobrowolna-pracownikow-w-polsce, s. 14, 14.01.2020].

Literatura podaje, ze pracownicy wiaczeni w proces podejmowania decyzji
rzadziej rezygnuja z powierzonych im zadan i rzadziej zmieniajg pracodawce [Bar-
rick i Zimmerman, 2005, s. 161]. Badania przeprowadzone w Turcji wsrod 150
pracownikéw firmy telekomunikacyjnej wykazaty negatywng zalezno$¢ pomiedzy
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checig do zmiany pracodawcy, a partycypacyjnym stylem zarzadzania. Im bardziej
pracownicy byli wlaczeni w proces decydowania tym mniejszg wykazywali chegé
do poszukiwania innej pracy. Jak jednak twierdzg autorzy, nie zostata ta zaleznos¢
potwierdzona rzeczywistymi wynikami odejs¢ dobrowolnych pracownikéow. Oce-
niano jedynie che¢ do zmiany w anonimowej ankiecie [S6kmen i Sokmen, 2014,
S. 5]. Do innych wnioskow doszli badacze z Malezji, gdzie badano nauczycieli
akademickich. Badanie pokazato, ze w tej grupie styl zarzadzania nie mial zadnego
wplywu na intencje pracownikow do zmian pracodawcy. Ustalono, ze wynika to
z duzej samodzielno$ci badanych naukowcow, na ktorych przetozony nie wywiera
znacznego wptywu [Sang Long i in., 2012, s. 580].

Czynniki wywotujace odejécia dobrowolne pracownikéw mozna podzieli¢ na
wewnetrzne 1 zewnetrzne. Do czynnikéw wewnetrznych zalicza sie np.: brak row-
nowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, zle relacje ze wspdtpracowni-
kami, stres wywotany praca oraz niezadowalajace relacje z przetozonym. Sa one
zwigzane z kulturg organizacji. Pod ich wptywem pracownik podejmuje decyzje,
ze jest gotow na zmian¢ [Ho i in., 2010, s. 17]. Badajac branze¢ hotelarska w Au-
stralii stwierdzono, iz stres i powiazane z nim bezposrednio odej$cia dobrowolne
pracownikéw sa mniejsze w tych organizacjach, ktére wytworzyly pozytywne,
partycypacyjne srodowisko pracy [Deery i in., 1999, s. 395]. W innych badaniach
ustalono, ze czynniki wewnetrzne wspieraty podjecie decyzji o odejsciu w nastepu-
jacym stopniu: zle zarzadzanie - 27%, stres w pracy - 18%, zta atmosfera w orga-
nizacji 12% [https://antal.pl/wiedza/raport/rotacja-dobrowolna-pracownikow-w-
polsce, s. 26, 14.01.2020]. Czynniki zewngtrzne to np.: oferta lepszych zarobkow,
dodatkowe benefity, ciekawsza praca, mozliwosci awansu, potrzeba szkolen [Ho
iin., 2010, s. 17]. W wyniku badan przeprowadzonych wérdd 502 pracownikow
z wyksztalceniem wyzszym w Malezji ustalono, ze gtowna przyczyng odejs¢ do
innej firmy byty lepsze zarobki. Badania przeprowadzono w branzy produkcyjnej.
Na pigtym — ostatnim miejscu znalazto si¢ niewlasciwe zarzadzanie [Ho i in.,
2010, s. 22]. Powyzsze badanie dowiodto, ze decydujaca role¢ w podejmowaniu
decyzji o odejsciu do innego pracodawcy odgrywaja czynniki zewnetrzne [Ho i in.,
2010, s. 26]. Rowniez badania przeprowadzone w centrach serwisowych podaja
jako glowng przyczyne odej$¢ otrzymanie oferty z wyzszym wynagrodzeniem
[Pandey i Kaur, 2011, s. 431]. Podobne wyniki zaprezentowata firma Antal. Z ba-
dania przeprowadzonego w 2019 roku w Polsce glowng przyczynag odptywu pra-
cownikéw z organizacji byla otrzymana propozycja wyzszego wynagrodzenia.
Takg przyczyne zadeklarowato 68% respondentow [https://antal.pl/wiedza/raport/
rotacja-dobrowolna-pracownikow-w-polsce, s. 26, 14.01.2020]. Uogo6lniajac czyn-
niki wewnetrzne wptywajg na poziom zadowolenia z aktualnego miejsca pracy,
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czynniki zewnetrzne natomiast uosabiajg oferte¢ innego pracodawcy, ktora jest do-
stepna jako alternatywa do obecnego stanowiska [Ho i in., 2010, s. 17] i okreslaja
fatwos$¢ zmiany pracodawcy [Pandu i Hussain, 2012, s. 1].

Monitorowanie wptywu czynnikéw wewnetrznych i zewnetrznych oraz zaspo-
kajanie potrzeb z nich wynikajacych przyczynia si¢ do zwigkszania satysfakcji
pracownikow z wykonywanej pracy oraz stanowi klucz do utrzymania retencji
pracownikow na wysokim poziomie. Istotne jest w tym przypadku nie tylko pro-
wadzenie wywiadu w otoczeniu organizacji lecz rowniez uzyskiwanie informacji
od pracownikow na temat aktualnego stanu zaspokojenia potrzeb. Sprzyja temu
kultura organizacji partycypacyjnej.

Wskazuje si¢, ze wlaczenie cztonkdéw organizacji w podejmowanie decyzji
1 wywotanie w nich poczucia wspotodpowiedzialnosci za organizacjg jest jedna
z metod obnizenia checi zmiany pracodawcy [Goswami i Jha, 2012, s. 4]. Dziala-
nia te powodujg wzrost satysfakcji pracownikow. Z badan przeprowadzonych
w Polsce w wojewodztwach lubelskim, 16dzkim i $wigtokrzyskim wynika, iz
w 67% organizacji partycypacyjnych zanotowano wzrost zadowolenia pracowni-
kéw [Lochnicka, 2013, s. 165]. Podobne wnioski wysnuli badacze z Irlandii, Szko-
cji i Anglii. Dwie trzecie [Dundon i in., 2004, s. 23] menedzeréow z 18 badanych
firm zaraportowalo pewna poprawg satysfakcji pracownikow w wyniku wprowa-
dzonej partycypacji w zarzadzaniu [Dundon i in., 2004, s. 20]. Réwniez na Tajwa-
nie w wyniku przeprowadzonych ankiet wsroéd 200 pielegniarek zatrudnionych
w dwoch szpitalach ustalono, iz satysfakcja zatrudnionych z pracy ro$nie wraz ze
wsparciem cztonkow zespotu przez liderow, wzrostem zaufania, jasng wizjg oraz
dobrymi relacjami pomigdzy wspotpracownikami [Tsai, 2011, s. 2]. Dla sprawdze-
nia jaki styl zarzadzania daje pracownikom najwigksza satysfakcje w 2019 roku
przeprowadzono badania w Niemczech w Deutsche Bahn. Respondenci stwierdzili,
ze najbardziej przez nich preferowana forma jest organizacja bazujaca na partycy-
pacji. Jako gléwny czynnik motywujacy do pracy ankietowani podali osobiste
spetnienie [Raetzer i in., 2019, s. 5]. W przeprowadzonych w Bos$ni w sektorze
spozywczym, finansowym i telekomunikacyjnym badaniach wsrod 158 kierowni-
kéw $redniego szczebla sprawdzono w jakim stopniu respondenci chcieliby by¢
wlaczeni przez kierownictwo wyzszego szczebla w proces podejmowania decyzji.
Z uzyskanych odpowiedzi wynika, iz uwazaja oni zarzadzanie partycypacyjne za
bardzo pozytywnie postrzegane, dajace zadowolenie i pomocne w osigganiu celow.
Pokrywa si¢ to z oceng prezentowang przez uczestnikow badan z innych krajow
europejskich. Szczegblnie dobrze jest ten styl zarzadzania oceniany przez kraje
Europy Wschodniej z wylaczeniem Albanii, Gruzji i Rosji, ktore sg mniej przy-
chylne takiej formie zarzadzania [Bogdnic, 2012, s. 67]. Badanie przeprowadzone

Akademia Zarzadzania — 4(1)/2020 29



Przemystaw Majewski

w Serbii wsrod 150 pracownikow firmy handlowej z branzy motoryzacyjnej poka-
zato, ze partycypacja w podejmowaniu decyzji wptywa pozytywnie na zadowole-
nie z pracy zatrudnionych w organizacji pracownikéw [Stefanovska—Petkovska
i in., 2015, s. 84]. Badacze z Pakistanu po przeprowadzeniu badan w branzy ban-
kowej, telekomunikacyjnej i wydobywczej rowniez potwierdzaja powigzanie par-
tycypacji z satysfakcja pracownikow. Ich zdaniem powinno to z kolei wptywaé na
zmniejszenie odej$¢ dobrowolnych pracownikéw [Bhatti i Qureshi, 2007, s. 63].
Badania przeprowadzone w Polsce na 468 osobach z powiatu poznanskiego
wykazaty, ze na zadowolenie pracownikow wptywaja przede wszystkim: poziom
wynagrodzen i stabilno$¢ zatrudnienia. Aby praca dawata pracownikowi satysfak-
cje powinna charakteryzowac si¢ nastepujacymi cechami:
* powinna stanowi¢ dla pracownika wyzwanie intelektualne, z ktorym moze
sobie poradzi¢,
* powinna wystgpowac spojnos¢ celu wlasnego z celem organizacji,
* nie powinno wystepowaé¢ nadmierne przecigzenie fizycznego (praca nie
ponad sity),
* za prace powinno by¢ wyplacane sprawiedliwe i adekwatne do indywidu-
alnych aspiracji wynagrodzenie,
* powinny by¢ zapewnione fizyczne warunki pracy, ktore umozliwiaja reali-
zacj¢ celow 1 sg zgodne z potrzebami pracownika,
* pracownicy powinni by¢ obdarzani szacunkiem innych pracownikéw or-
ganizacji,
» zarzadzajacy powinni dawac¢ wsparcie w zakresie laczenia celow indywi-
dualnych i zawodowych oraz minimalizowa¢ konflikty i niejednoznaczno-

Sci rol,

* powinna zapewnia¢ pracownikowi wlasciwy zakres podejmowania decy-
Zji,

* powinna umozliwia¢ elastyczne podejscie do zatrudnienia [Springer, 2011,
s. 162-166].

Zwigkszenie zadowolenia i wzbudzenie entuzjazmu pracownikow jest przypi-
sane rowniez do uprawomocnienia, ktore jest rozwinigciem zarzadzania partycypa-
cyjnego [Moczydlowska, 2014, s. 74]. Aby zwigkszy¢ retencje zespotu zaleca sig¢
uprawomocni¢ pracownikow, by byli w stanie podejmowac samodzielnie decyzje
i wykonywa¢ poprawnie swoje zadania [Nappinnai i Premavathy, 2013, s. 12].
Potwierdzajg to rowniez wywiady przeprowadzone wsrdd 21 managerow w Sta-
nach Zjednoczonych. Osoby te zarzadzaly wprowadzajac uprawomocnienie i 9
z nich zaobserwowalo spadek wskaznika odej$¢ dobrowolnych pracownikéw [Jo-
nes, 2012, s. 43]. W przeprowadzonych w Iranie badaniach udowodniono, ze
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uprawomocnienie podnosi satysfakcje z wykonywanej pracy. Badanie wykonano
wsrod 127 pracownikow wszystkich szczebli zatrudnionych w firmie logistycznej
[Roozitalab 1 Majidi, 2017, s. 10]. Interesujace jest, iz niewiele firm bada aktualny
poziom satysfakcji zawodowej pracownikow. W wyniku badan przeprowadzonych
wsrod 100 respondentow zarzadzajacych grupami pracownikdéw okazato sig, ze
jedynie 15% ankietowanych spotkato si¢ w miejscu pracy z monitoringiem zado-
wolenia cztonkoéw organizacji z pracy [Moczydlowska, 2013, s. 352].

Pracownicy zaangazowani w proces decyzyjny biora odpowiedzialno$¢ za ja-
ko$¢ swojej pracy oraz wykazujg inicjatywe i kreatywno$¢ [Szydlo, 2017]. Zwigk-
sza to satysfakcje i motywacje pracownika do wykonywania zadan. Tacy pracow-
nicy powinni pozosta¢ w tych organizacjach i nie powinni by¢ zainteresowani
zmiang pracodawcy. W ten sposob organizacje, ktére wprowadzaja zarzadzanie
partycypacyjne i uprawomocnienie, powinny mie¢ przewage konkurencyjna,
utrzymujac u siebie wykwalifikowang kadre. Z przegladu literatury przedmiotu nie
wynika jednoznacznie jak duzy jest wpltyw partycypacji na zmniejszenie odejs¢
dobrowolnych i na ile jest to metoda skuteczna w niwelowaniu wptywu czynnikow
zewnetrznych. Szczegdlnym zagrozeniem w utrzymywaniu retencji zespolu sa
wyzsze zarobki oferowane przez inne organizacje. W dalszej cze$ci niniejszej pra-
cy przedstawiono wynik badan prezentujacy rzeczywisty wpltyw partycypacji na
wskaznik odejs$¢ dobrowolnych pracownikoéw zatrudnionych w przedsicbiorstwach
produkcyjnych.

2. Metodyka badan

W celu sprawdzenia prawdziwo$ci postawionej hipotezy zbierano dane staty-
styczne okreslajagce wskaznik odejs¢ dobrowolnych pracownikow. Dane zbierano
w cyklu miesiecznym. Obserwowano dwa przedsigbiorstwa. Pierwsze zlokalizo-
wane bylo w wojewddztwie zachodniopomorskim. Zatrudnionych w nim bylo
okoto 250 pracownikow. Przedsigbiorstwo drugie, zlokalizowane w wojewodztwie
kujawsko-pomorskim, zatrudniato okoto 200 pracownikoéw. Dane zbierano w la-
tach 2016-2020. Przed transformacja przedsigbiorstwa zarzadzane byly w sposob
autorytarny.

Jako metode badawcza obrano metode monograficzng, jako technike badawcza
wybrano badanie dokumentacji, a jako narzedzie — notatki z obserwacji [Sotoma,
2002, s. 82].

Zbieranie danych rozpoczeto przed transformacja organizacji w organizacje
partycypacyjne. W trakcie reorganizacji stworzono kulture oparta na wspotpracy.
Kultura wspotpracy jest najwazniejszym celem uprawomocnienia [Moczydtowska,
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2014, s. 75]. W organizacjach wprowadzono nastgpujgce narzedzia partycypacji

bezposredniej:
* regularnie organizowane spotkania pracownikow z ich bezposrednimi
przetozonymi,

» poszerzony zakres zadaniowy na stanowisku pracy,

*  wzrost rotacji czynno$ci na obsadzonym stanowisku pracy,
+  zespoly, ktdre zajmuja si¢ rozwigzywaniem problemow,

*  grupy projektowe,

* wzbogacenie zakresu pracy,

* badania w obszarze opinii pracownikow,

*  grupy autonomiczne,

*  kota jakosci.

Wprowadzono réwniez partycypacje wszystkich pracownikéw w zyskach
przedsigbiorstwa. Wprowadzanie nastepowalo ewolucyjnie. Catos¢ procesu wdra-
zania trwata okoto 12 miesigcy.

3. Wyniki badan

Na bazie danych zebranych w celu sprawdzenia prawdziwosci hipotezy: ,,Par-
tycypacja pracownicza jest narzedziem zmniejszajacym liczbg 0dejs¢ dobrowol-
nych pracownikow” obliczono wskaznik odej$¢ dobrowolnych w stosunku rocz-
Nnym i miesigcznym.

ROCZNY WSKAZNIK ODEJSC DOBROWOLNYCH=ILOSC PRACOWNIKOW,
KTORZY ODESZLI DOBROWOLNIE Z FIRMY W CIAGU ROKU/SREDNIA ILOSCI
PRACOWNIKOW W CIAGU ROKU

MIESIECZNY WSKAZNIK ODEJSC DOBROWOLNYCH=ILOSC PRACOWNIKOW,
KTORZY ODESZLI DOBROWOLNIE Z FIRMY W CIAGU MIESIACA/ILOSCI PRA-
COWNIKOW W CIAGU MIESIACA

W organizacji pierwszej z wojewodztwa zachodniopomorskiego $redni
wskaznik odej$¢ dobrowolnych wyniost 29% w stosunku rocznym (rys. 1). Przy
zatozeniu, ze liczba odej$¢ osiagnigta po wprowadzeniu partycypacji utrzyma si¢
wskaznik ten wyniesie 9,80% rocznie. Nalezy zaznaczy¢, iz zaklad znajduje si¢
w duzym miescie, z duzg liczba firm oferujacych miejsca pracy.
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Rys. 1. Wskaznik odej$¢ dobrowolnych dla organizacji z wojewddztwa zachodniopomorskiego
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan wiasnych.

Organizacja druga z wojewodztwa kujawsko-pomorskiego potozona jest w te-
renie rolniczym z mniejszg iloScig konkurencyjnych zaktadéw pracy (rys. 2).
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Rys. 2. Wskaznik odej$¢ dobrowolnych dla organizacji z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan wiasnych.
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Sredni wskaznik odejsé¢ dobrowolnych wyniost 28% w stosunku rocznym. Przy
zatozeniu, ze liczba odej$¢ osiagnigta po wprowadzeniu partycypacji utrzyma si¢
wskaznik ten wyniesie 7,95%.

4. Whnioski

Na przedstawionym rys. 1 wyraznie uwidacznia si¢ tendencja spadkowa odejs¢
dobrowolnych w organizacji pierwszej. W organizacji drugiej przedstawionej na
rys. 2 rowniez zauwazono tendencje spadkowa wskaznika odej$¢ dobrowolnych.

Na wykresach przedstawiono jak w okreslonych okresach w trakcie wprowa-
dzania zarzadzania partycypacyjnego zwigkszala si¢ liczba odejs¢ pracownikow.
Ujawnita si¢ w tym czasie wsrod pracownikéw obawa przed zbyt duza liczbg obo-
wiazkow i zadan [Chylek, 2011, s. 186] oraz obawa przed przejeciem odpowie-
dzialnosci. Osoby, ktére nie byly gotowe na ten krok odchodzily z organizacji.
Dodatkowo swoj wptyw na liczbe odejs¢ dobrowolnych wywarta sezonowo$¢ ryn-
ku pracy. Pojawito si¢ w pewnych okresach wiecej ofert alternatywnych od innych
pracodawcow, ktore byly bardziej atrakcyjne finansowo. Sytuacja byla jednak
przewidywalna i oznajmiana przez personel zainteresowany odejSciem zarOwno
z powodu wyzszej placy, jak i z niecheci do przejecia wigkszej odpowiedzialnosci.
Otwarto$¢ komunikacji plynaca z zasad organizacji partycypacyjnej powodowala,
ze pracownicy komunikowali wcze$niej swoje potrzeby i rozterki. Wobec braku
zaspokojenia tych potrzeb, osoby majace zamiar odej$¢ podejmowaly ta decyzje
i zmieniaty pracodawce.

Zgodnie z przewidywaniami popartymi analizg literatury nie uzyskano catko-
witej redukcji odejs¢ dobrowolnych. Mimo wprowadzenia partycypacji pracowni-
cy w dalszym ciggu zmieniali pracodawce. Odej$¢ dobrowolnych pracownikow nie
mozna zredukowa¢ catkowicie, ale mozna je ogranicza¢ [Nappinnai i Premavathy,
2013, s. 11]. Potwierdzono wplyw zarzadzania partycypacyjnego na czynniki we-
wnetrzne odej$¢ dobrowolnych 1 wieksza otwartos¢ w komunikacji. Czynniki we-
wnetrzne pelnig jedynie role wspierajaca. Nadal zarzadzajgcy organizacjami po-
winni monitorowac i bada¢ czynniki zewngtrzne majace decydujacy wplyw na
liczbe odejs¢ dobrowolnych pracownikow. Na podstawie wlasnych wywiadow
przeprowadzonych z odchodzacymi pracownikami ustalono, Ze najczgstszg przy-
czyng odejs$¢ pracownikow po pierwszym okresie odejs¢ spowodowanym brakiem
checi przejecia odpowiedzialnosci byto wyzsze wynagrodzenie. Zmiana pracodaw-
cy nastgpowala nawet przy kilkuprocentowej roznicy zarobkdéw. Podobne wyniki
opublikowano w raporcie firmy Antal [https://antal.pl/wiedza/raport/rotacja-
dobrowolna-pracownikow-w-polsce, s. 13, 14.01.2020]. Potwierdzajg to réwniez
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badania przeprowadzone w Indiach wsrod 100 pracownikow w firmie produkuja-
cej akumulatory, z ktorych wynika, iz organizacje zanim skupig si¢ na pozaptaco-
wych metodach motywacji powinny bardzo dokladnie ustala¢é wynagrodzenia,
gdyz jest to gldéwny czynnik powodujacy odejscia pracownikéw do innych praco-
dawcow [Bhoganadam i Rao, 2015, s. 842].

Podsumowanie

Zwigkszajaca si¢ popularno$¢ organizacji partycypacyjnych wdrazajacych styl
zarzadzania oparty na uprawomocnieniu pracownikéw sktania do wnikliwego ana-
lizowania efektow tego dziatania. Celem niniejszej pracy byto sprawdzenie w jaki
sposob zarzadzanie partycypacyjne i uprawomocnienie pracownikéw zmieni
wskaznik odej$¢ dobrowolnych. Odejscia dobrowolne pracownikow generujg kosz-
ty bezposrednie i posrednie. Koszty bezposrednie dotycza procesu rekrutacji no-
wych pracownikow ich wdrazania i szkolenia. Koszty posrednie to spadek morale,
spadek wydajnosci osob szkolacych, mniejsza wydajnos¢ osob szkolonych, utrata
wiedzy, pogorszona jakos$¢ produktoéw i ustug oraz trudnosci w osiagnigciu celow
organizacji.

W $wietle przeprowadzonych badan hipoteza: ,,Partycypacja pracownicza jest
narzgdziem zmniejszajacym liczbe odej$¢ dobrowolnych pracownikéw” okazuje
si¢ prawdziwa.

Wyniki badan pokazaty, iz wspétudziat pracownikow w podejmowaniu decyzji
zapadajacych w przedsigbiorstwie jest narzedziem, ktore sprzyja przywigzaniu
pracownika do organizacji. Wyraznie uwidacznia si¢ tendencja spadkowa wskaz-
nika odej$¢ dobrowolnych zatrudnionych pracownikow. Zaobserwowaé mozna
jednak nadal, Zze liczba odej$¢ dobrowolnych pracownikéw jest podatna na sezo-
nowo$¢ rynku pracy i jest uzalezniona od czynnikéw zewngtrznych, gléwnie od
bardziej atrakcyjnych finansowo ofert pracy. Bioragc pod uwage obecng sytuacje
kadrowa warto mimo to wykorzysta¢ tg metode zarzadzania i upowszechniac ja
w przedsigbiorstwach, by zredukowac¢ cho¢ czgéciowo ilos¢ odejs¢ dobrowolnych
pracownikow, a szczegdlnie w celu poprawienia komunikacji pomigdzy pracowni-
kami a zarzadzajacymi. Zarzadzajacy posiadg wowczas w odpowiednim czasie
informacj¢ o pojawiajacych sie silnych czynnikach zewnetrznych przyciagajacych
pracownikow do innej organizacji i beda mogli zareagowa¢ zanim owi pracownicy
zdecyduja si¢ na zmian¢ pracodawcy.

Ograniczeniem uzyskanych wynikow jest mata proba potwierdzajaca hipoteze,
poniewaz badanie wykonano w dwdch organizacjach z branzy produkcji przemy-
stowej usytuowanych w dwoch wojewodztwach. Pomocne w dalszych rozwaza-
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niach bedzie kontynuowanie badan w kolejnych firmach. Dla zobrazowania ten-
dencji zmian dokonano uproszczenia i obliczono $rednig roczng wskaznika odejsé¢
dobrowolnych. Uzyteczne zatem bedzie kontynuowanie obserwacji, by da¢ odpo-
wiedz na pytanie jak bedzie si¢ ksztattowat wskaznik odejs¢ dobrowolnych pra-
cownikow w kolejnych miesiacach i latach w organizacjach partycypacyjnych po
osiagnigciu wstepnego, obnizonego poziomu. Pojawia si¢ pytanie, czy taki poziom
si¢ utrzyma.
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Impact of participatory management on the attrition rate
in manufacturing enterprises

Abstract

The main purpose of the article is to demonstrate the impact of participatory manage-
ment on staff attrition in the manufacturing enterprises. Attrition is a significant problem
for managers of contemporary organizations. The reduction of employee turnover is be-
coming particularly important nowadays, when the work performed is more and more
complicated, and training of the employee to perform a given task is time-consuming and
therefore - expensive. Managers' goal is therefore to arouse in employees a sense of loy-
alty to the organization and keep them satisfied. To achieve employee satisfaction the
participative management and empowerment are useful. These styles found their applica-
tion in green and teal organizations. The literature review was performed and the re-
search was carried out in two manufacturing enterprises located in the West Pomeranian
and Kuyavian-Pomeranian Voivodships. The monographic method was used as the re-
search method. The survey illustrated an impact of participation and empowerment on
the attrition rate of the staff.
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