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Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest poznanie czynnikéw wptywajacych na zaanga-
zowanie w prace wsrod pracownikéw Panstwowej Szkoty Wyzszej (PSW) im.
Papieza Jana Pawla I1 w Biatej Podlaskiej. Przedmiotem badania byt odczuwany
przez pracownikéw poziom zaangazowania oraz identyfikacja czynnikow zwigk-
szajacych 1 obnizajacych to zaangazowanie. Badania miaty charakter reprezenta-
tywny, poniewaz struktura proby odzwierciedla strukture populacji w podziale na
pracownikow dydaktycznych i administracyjnych. Wyniki wykazaty, ze az 72%
badanych odczuwa zaangazowanie w wykonywang prace. Natomiast czynnikami
wspierajacymi zaangazowanie, ktore zgodnie z opiniami sg najlepiej realizowa-
ne przez PSW w Biatej Podlaskiej s3: nagrody pieniezne, dostep do materiatow
1 sprzgtu, znajomos¢ wymagan i obowigzkow, dobre relacje z przetozonymi, moz-
liwo$¢ rozwoju 1 odbywania szkolen a takze dobre relacje z wspotpracownikami.
Czynnikami, ktore najsilniej wptywatyby na zaangazowanie, a ktorych realizacja
W miejscu pracy nie zostata wysoko oceniona, okazaty sie: sprawiedliwe trakto-
wanie oraz mozliwo$¢ wykonywania obowigzkow adekwatnych do posiadanych
kompetencji. Ponadto z wynikéw badan wywnioskowano, iz czynnikami obni-
Zajagcymi poziom zaangazowania s3: niedocenianie ze strony przetozonych oraz
niesprawiedliwe traktowanie. Wysoka liczb¢ odpowiedzi uzyskato w tym zakre-
sie rowniez niesatysfakcjonujgce wynagrodzenie. Informacje te moga stanowic
dla badanej organizacji zrodto wiedzy, ktore statoby si¢ narzedziem do doskona-
lenia procesow rozwojowych w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi, w tym
na przyktad systemu motywacyjnego badz rekrutacji.

Wstep

Pojeciem zaangazowania najprawdopodobniej, jako pierwsze zainteresowa-
ty si¢ firmy konsultingowe, doradcze, wyznaczajace kierunki zmian firmom,
ktore spotkaly sie z jakim$ problemem i tym samym potrzebowaty wsparcia
z zewnatrz 1 to one zainspirowaty $wiat naukowy do badan w tym kierunku.
Analizowaty te pojecie pod katem praktycznym, zauwazajac, 1z zaangazowani
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pracownicy efektywniej wykonywali swoje obowigzki, a dzigki temu organi-
zacja osiggata lepsze wyniki. Che¢ zyskania wigkszego zainteresowania poten-
cjalnych klientow, sktonita firmy konsultingowe do zainteresowania zjawiskiem
zaangazowania pracownikow, ktore okazato si¢ mie¢ silne znaczenie dla rozwo-
ju przedsigbiorstw. To z kolei zwrocito uwage przedstawicieli swiata nauki na
zjawisko zaangazowania.

Jedng z pierwszych definicji zaangazowania zaproponowat W.A. Kahn. Ttu-
maczyl on, ze zaangazowanie jest wykorzystywaniem swoich zdolnosci 1 moz-
liwosci do realizacji zadan ukierunkowanych na cele organizacji, poprzez wyra-
zanie siebie w sposob fizyczny, emocjonalny 1 poznawczy. J.K. Harter rozszerzyt
mysl Kahna twierdzac, iz zaangazowanie charakteryzuje si¢ po§wieceniem, sa-
tysfakcja z pracy 1 entuzjazmem (Rudawska, 2011). Podobnie A.M Saks 1 T.J.
Erickson definiujg je, jako umystowy 1 emocjonalny wysitek wktadany w prace
z poswieceniem i lojalno$cig (Smarzewska, 2018).

Do grona gtéwnych teoretykow omawianej dziedziny nalezy M. Armstrong.
Ten ekspert w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi uwaza, ze zaangazo-
wanie sktada si¢ z trzech kluczowych elementow: ,,identyfikacji z celami i war-
tosciami organizacji, pragnienia przynaleznosci do organizacji oraz checi zdo-
bycia sie na wysitek na rzecz organizacji” (Armstrong, 2000).

M. Juchnowicz (2010), ktora jest reprezentantka polskich badan i teorii w tym
zakresie, w swojej pracy o tytule Zarzqdzanie przez zaangazowanie przedstawia
jeszcze jedno ciekawe spojrzenie. Definiuje ona zaangazowanie, jako postawe
gotowosci do rezygnacji z wlasnych celéw na rzecz organizacji lub czynnosci
zawodowych, ponoszac za nie odpowiedzialnos¢, rowniez, jesli konieczna by-
taby praca samodzielna i w odmiennych, niestandardowych lub utrudnionych
warunkach. Przytoczone definicje wskazuja na ztozonos¢ 1 wielowymiarowos¢
pojecia zaangazowania.

M. Juchnowicz w tej samej pracy przedstawia szereg czynnikow zaangazo-
wania wywnioskowanych z badan przeprowadzonych na 3879 pracownikach
z 21 firm. Wyniki przedstawiaty, ze respondenci najczescie] wskazywali na 5
czynnikow gtownych determinujacych zaangazowanie: organizacja pracy, moz-
liwos¢ rozwoju, zasady 1 mechanizmy wynagradzania, relacje ze wspotpra-
cownikami oraz relacje z bezposrednim przetozonym (tab. 1). Na poszczegolne
kategorie sktadajg si¢ czynniki uszeregowane w kolejnosci od najsilniejszego

oddziatywania do najstabszego w zakresie danej kategorii, zgodnie z wynikami
badan (Juchnowicz, 2010).
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Tab. 1. Czynniki budujgce zaangazowanie pracownikow

Kategorie Czynniki
Motywowanie pracownikow do dawania z siebie wigcej niz okresla
to zakres obowigzkow.
Branie pod uwage zdania/opinii pracownikow.
Oreanizaci Umozliwienie pracownikom udziatu w podejmowaniu decyzji dot.
rganizacja pracy

firmy.

Organizacja pracy pozwalajaca na efektywna prace.
Pewnos¢, ze zasoby firmy zapewnig jej rozwoj.

Bardzo dobre fizyczne warunki pracy (sprzet, otoczenie).

Mozliwo$¢ rozwoju

Wykonywana praca umozliwia pracownikowi wykorzystywanie
jego wiedzy i umiej¢tnosci.

Swoboda dziatania.

Praca stawia wyzwania i wymaga rozwoju.

Mozliwos¢ rozwoju kariery w firmie.

Firma organizuje szkolenia.

Sprawiedliwe wynagrodzenie.

iZEIS:CCE; nizm Wynagrodzenie odpowiednie do wktadu pracy.
Wynaora dzagia Pozafinansowe metody doceniania pracy.
ynag Efekty pracy maja wptyw na wynagrodzenie.
Relacie 7 W przypadku problemow, ktopotow mozna liczy¢ na pomoc ze stro-
ws (’)f racownikami ny wspotpracownikow i przetozonych.
poip Zachecajace do pracy .
Relacie Zaufanie do decyzji podejmowanych przez przetozonego.
/ bezJ oérednim Przetozony udziela wsparcia koniecznego do efektywnej pracy.
przelg Zonym Przelozony udziela wskazowek odnos$nie mozliwosci kariery zawo-

dowej w firmie.
Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie M. Juchnowicz (2010)

Czynniki nalezace do kategorii: organizacja pracy, dotycza samej pracy jako
czynnos$ci 1 miejsca, w tym warunkow (zaréwno fizycznych jak 1 psychologicz-
nych) w jakich wykonywane sg obowigzki. Mozliwosci rozwoju nawiagzujg do
odczuwanej przez pracownikow potrzeby nieustannego poszerzania zakresu
swoich kompetencji 1 rozwijania obecnych badZ nowych umiejetnosci. Kolejna
kategoria to zasady 1 mechanizmy wynagradzania. Okazuje si¢, ze wysokos¢
plac jest jedynie jednym z wielu czynnikoéw ksztattujgcych zaangazowanie.
Na przyktad pracownicy cenig sobie, gdy przyjeta polityka plac oparta jest na
sprawiedliwosci 1 nagradzaniu adekwatnym do wlozonego przez pracownika
wysitku. Ponadto zaangazowanie wzbudzajg rowniez niefinansowe metody wy-
nagradzania tj. awans, elastyczny czas pracy, wyjazdy integracyjne, programy
prozdrowotne 1 prorodzinne, pochwaty (réwniez na forum publicznym). Tego
typu dziatania jesli sg prowadzone dtugofalowo wzbudzajg poczucie bezpieczen-
stwa 1 komfortu psychicznego, dzigki ktoremu tatwiej jest pogodzi¢ pracg z zy-
ciem prywatnym. Sprzyja to zaangazowaniu w zycie organizacji 1 wypetnianie
obowigzkow zawodowych. Ostatnie z kategorii jakimi sg: relacje z przetozonym
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oraz relacje ze wspotpracownikami dotyczg zjawiska wzajemnego zaufania oraz
wsparcia w miejscu pracy.

Material i metody

Panstwowa Szkota Wyzsza im. Papieza Jana Pawla II (PSW w Biatej Pod-
laskiej) powstata w 2000 roku w Biatej Podlaskiej. Jest to panstwowa uczelnia
wyzsza ksztatcaca ok. 3000 studentéw na 18 kierunkach. Jej misja jest: ,, ksztal-
cenie mlodziezy na wysokim poziomie jakosciowym, inicjowanie i prowadzenie
badan naukowych, a takze dziatan na rzecz rozwoju miasta i regionu”. W 2016,
2017 oraz 2018 roku zyskala tytut najlepszej wyzszej szkoty zawodowej w Pol-
sce (http:/www.pswbp.pl/index.php/pl/o-uczelni/o-nas). W roku akademickim
2019/2020 zatrudnionych bylo 349 pracownikdw, natomiast na poszczegdlnych
stanowiskach zatrudnionych jest (zgodnie z danymi z Sekcji Kadr): 140 pracow-
nikéw administracyjnych oraz 209 pracownikow dydaktycznych (w tym: 12 pro-
fesorow, 25 doktorow habilitowanych, 112 doktorow, 60 magistrow).

Glownym celem niniejszego artykutu jest poznanie czynnikow wptywaja-
cych na zaangazowanie pracownikow PSW w Biatej Podlaskiej. Celami szczego-
towymi sa: identyfikacja najwazniejszych czynnikow wptywajacych na wzrost
zaangazowania oraz czynnikow, ktore w najwigkszym stopniu wplywaja na jego
spadek.

Populacje stanowili pracownicy dydaktyczni oraz administracyjni uczel-
ni. Proba badawcza zostata dobrana w taki sposob, ze odzwierciedla strukture
populacji w podziale na pracownikow administracyjnych oraz dydaktycznych.
Mozna wigc z pewng ostroznoscig wnioski z badania proby przenosi¢ na cata
populacje pracownikow uczelni. Proba liczy w sumie 35 osob, w tym 23 kobiety
1 12 mezczyzn. 21 0sob to pracownicy dydaktyczni, natomiast pozostate 14 —
administracyjni. 12 osob posiada stopien naukowy, 23 osoby tytul zawodowy.

Do przeprowadzenia badan, ktorych dotyczy temat niniejszego artykutu,
postuzono si¢ metodg sondazu diagnostycznego. Technika, ktorg zastosowano,
byto ankietowanie internetowe, a narzedziem badawczym byl kwestionariusz
ankiety, ktory sktadat si¢ z 27 pytan zamknigtych oraz metryczki zawierajace;j
dodatkowych 9 pytan. Zostaly one skierowane w czerwcu 2020 roku w formie
elektronicznej do pracownikow PSW. Odpowiedzi udzielito 35 ankietowanych.
Otrzymane dane zostaly poddane analizie przy pomocy programu Microsoft
Excel.

W badaniach przytho nastepujaca hipoteze gtéwng: badani pracownicy od-
czuwajg zaangazowanie w wypetnianiu obowigzkéw w miejscu pracy. Pierw-
sza hipoteza szczegdtowa oparta jest na badaniach dr Marty Juchnowicz. Za-
ktada ona, Ze wysoki poziom zaangazowania najsilniej determinuje zachg¢canie
do twdrczych inicjatyw. Druga hipoteza szczegbtowa (utworzona na podstawie
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informacji zawartych w raporcie badawczym firmy 4 Results w 2018 1 2020
roku) zaklada, Ze zaangazowanie najczgsciej niszczy niedocenianie pracowni-
kow (https:/www.4results.pl/wp-content...). W trzeciej hipotezie szczegdlowej
przyjeto, iz sposrod roznych metod nagradzania, najwigkszy wplyw na poziom
zaangazowania pracowniczego majg nagrody pieni¢zne (Juchnowicz, 2010).

Wryniki

Zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych (72%) jest zdania, 1z ich po-
ziom zaangazowania jest wysoki, w tym 9 osob szacuje go na bardzo wyso-
kim poziomie (od 91% do 100%). Jedynie jedna osoba odpowiedziata, iz
poziom jej zaangazowania jest niski (31% — 40%). Pozostali sg srednio za-
angazowani (od 51% do 80%). Wnioski z powyzszej analizy potwierdza-
ja hipoteze glowng. Zaktadata ona, ze badani pracownicy zaangazowani sg
w wykonywanie obowigzkow zawodowych. Badania wilasne skierowane do
kadry PSW wykazuja poziom zaangazowania wynoszacy co najmniej 80% az
u 72% pracownikow (ryc. 1).

1; 3%
| 26%
3; 8%

31% - 40%

9; 26% m 51% - 60%
61% - 70%

71% - 80%

81% - 90%

16; 46% 91% - 100%

4;11%

Rye. 1. Poziom zaangazowania pracownikow PSW w Bialej Podlaskiej w czerweu 2020 roku
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan whasnych

Respondenci poproszeni zostali o ocene poszczegdlnych pozafinansowych
czynnikow zaangazowania. Kryterium stanowi waga czynnika samego w sobie
dla ich ZaangaZowania niezaleznie od tego, czy wystgpuje on w instytucji, w kto-
rej pracuj3. Analiza wynikow ma postuzy¢ sprawdzeniu, jakie czynniki stanowig
najsilniejsze uwarunkowanie zaangazowania pracownikow PSW (ryc. 2).
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Sprawiedliwe traktowanie

Dobre relacje z pracownikami

Wsparcie

Wzajemne zaufanie

Dobre relacje z przetozonymi

Obowigzki adekwatne do predyspozycji
Znajomosc¢ wszystkich obowigzkéw i wymagan
Sprawny przeptyw informacji

Omawianie rezultatéw i celow

Uwzglednianie opinii pracownikéw

Umiejetnos¢ organizacji radzenia sobie z konfliktami
Troska pracownikéw i przetozonych o komfortowe...

Dostep do materiatow i sprzetu

N N N N N
o [N R o P =)

Udzielanie wskazéwek co do mozliwosci kariery
Wyrozumiato$é do niepowodzen

Zachecanie do tworczych inicjatyw

Tworcze wyzwania

Pochwaty

Mozliwo$¢ decydowania o nagrodach
Zachecanie do rozwoju

35 40

m Wysoki wynik Sredni wynik Niski wynik

Rye. 2. Opinie badanych pracownikéw na temat istotnosci wybranych czynnikéw dla ich zaan-
gazowania w prace
Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan wlasnych

Ankietowani najwyzej punktowali sprawiedliwe traktowanie jako czynnik
zwigkszajacy zaangazowanie w prace. Nastepne w kolejnosci pojawiaja sie czyn-
niki swiadczace o przyjaznej atmosferze pracy, w tym: dobre relacje z pracowni-
kami, wzajemne wsparcie, wzajemne zaufanie oraz dobre relacje z przetozonymi.
Kolejne s3: obowiazki adekwatne do predyspozycji, posiadanych kompetencji
1 umiejetnosci. Pierwsza z hipotez szczegotowych zaktadata, ze najistotniejszym
pozafinansowg determinantg zaangazowania pracowniczego jest zachecanie do
tworczych inicjatyw. Hipoteza ta nie zostata potwierdzona wynikami badan
whasnych na pracownikach PSW w Biatej Podlaskiej. Chociaz zachgcanie do
tworczych inicjatyw jest oceniane jako wazne, to nie ma kluczowego znaczenia
w budowaniu zaangazowania badanych pracownikow.

W badaniach analizowano takze, w jakim stopniu poszczegdlne czynniki
wplywajace na zaangazowanie przejawiajg si¢ w badanej uczelni (ryc. 3).
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Dostep do materiatéw i sprzetu
Znajomosc¢ wszystkich obowigzkéw i wymagan
Dobre relacje z przetozonymi

Mozliwo$é rozwoju i odbywania szkolen.
Dobre relacje z pracownikami

Wsparcie

Troska pracownikéw i przetozonych o...
Twodrcze wyzwania

Pochwaty

Zachecanie do twérczych inicjatyw
Obowigzki adekwatne do predyspozycji
Omawianie rezultatéw i celéw

Sprawny przeptyw informacji
Zachecanie do rozwoju

Wzajemne zaufanie

Sprawiedliwe traktowanie

Mozliwo$¢ decydowania o nagrodach
Udzielanie wskazéwek co do mozliwosci kariery
Uwzglednianie opinii pracownikéw
Wyrozumiatos¢ do niepowodzen
Umiejetnos¢ organizacji radzenia sobie z...

B Wysoki wynik  ® Sredni wynik Niski wynik

Rye. 3. Poziom realizacji poszczegdlnych czynnikow zaangazowania w badanej uczelni
Zr6dto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan wiasnych

Na rycinie 3 wida¢, 1Z najczesciej oceniano realizacj¢ uwarunkowan na sred-
nim poziomie. Zgodnie z opinig respondentow najbardziej spetnione sposrod
wymienionych czynnikéw sa: dostep do materiatow 1 sprzgtu, znajomos¢ wy-
magan 1 obowigzkow, dobre relacje z przetozonymi, a takze mozliwo$¢ rozwoju
1 odbywania szkolen. Czynniki z zakresu dobrej atmosfery w pracy (w tym: do-
bre relacje z pracownikami, wzajemne wsparcie, wzajemne zaufanie oraz dobre
relacje z przetozonymi) zyskaly dobre oceny. Na]wu;cej niskich ocen otrzymata
mozliwos¢ decydowama 0 nagrodach za dobrg prace i 0s1qgn1¢;c1a Whnioski z ry-
ciny nr 3 nie pokrywaja si¢ z wnioskami wynikajacymi z ryciny nr 2. Mimo
to zaangazowanie badanych pracownikéw jest stosunkowo wysokie. Moze to
wynika¢ z zadowolenia z metod wynagradzania (ryc. 4 1 5) oraz indywidualnych
cech osobowosciowych sprzyjajacych zaangazowaniu przedstawionych w dal-
szej czgScl pracy.

Niewatpliwie duze znaczenie dla zaangazowania pracownikow w organizacji
maja odpowiednio dobrane metody wynagradzania. Przedmiotem badania byto
wskazanie, ktore z form wynagradzania sg najczesciej do§wiadczane w pracy

(ryc. 4).
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Nagrody pieniezne

Premie

Pochwaty indywidualne

Awans

Puchary, medale, odznaczenia itp.
Brak

Pochwaty na forum publicznym
Dodatkowe mozliwosci prorodzinne
Karty cztonkowskie, bony

Imprezy dla cztonkéw organizacji

Nagrody rzeczowe

Dodatkowe mozliwosci prozdrowotne

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Rye. 4. Metody wynagradzania stosowane w PSW w Biatej Podlaskiej
Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan wlasnych

Najwigcej ankietowanych wskazato, 1z ich praca nagradzana jest dodatkowo
poprzez nagrody pieni¢zne (15 odpowiedzi) oraz premie (12 odpowiedzi). Na-
stepne w kolejnosci wymienione zostaty pochwaty indywidualne oraz awans (po
8 odpowiedzi). Chcac dowiedzie¢ sie jakie majg znaczenie dla wysokiego zaan-
gazowania, poproszono badane osoby o wskazanie w tym kontekscie warto$ci
dla poszczegolnej metody.

Najsilniej ' Srednio  Stabo
Prozdrowotne $wiadczenia 10 12 13
Prorodzinne swiadczenia 9 10 16
Karty cztonkowsie, bony 7 12 16
Pochwaty publicznie 7 13 15
Pochwaty indywidualne 13 9 13
Awans 19 9 7
Imprezy 6 10 19
Puchary i odznaczenia 5 8 22
Dodatkowy urlop wypoczynkowy 8 12 15
Nagrody rzeczowe 9 10 16
Premie 20 10 5
Nagrody pieniezne 22 11 2

Rye. 5. Wptyw poszczegblnych metod wynagradzania na zaangazowanie pracownikow
Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan wlasnych

Na rycinie 5 wida¢ wyraznie, ze badana uczelnia wykorzystuje do nagra-
dzania swoich pracownikéw wiasnie te metody, ktore najlepie; wptywaja na
ich zaangazowanie. Najwyzej punktowane sg nagrody pieni¢zne, tuz za nimi
znajduja si¢ premie (rowniez zaliczane do nagrod pienigznych), nastepnie awans
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oraz pochwaty indywidualne. Najnizej punktowane sg puchary 1 odznaczenia
oraz imprezy integracyjno-okolicznosciowe dla cztonkow organizacji. Wyniki
te potwierdzajg trzecig z przyjetych hipotez szczegotowych, ktora zaktadata, 1z
najsilniej wptywajaca na poziom zaangazowania metodg wynagradzania sg na-
grody pieni¢zne.

Przedmiotem badania byly takze czynniki skutkujace spadkiem zaangazo-
wania. Wiedza ta uzupetnia informacje na temat uwarunkowan zaangazowania
pracowniczego. W tym celu poproszono pracownikow, u ktorych nastgpit spadek
zaangazowania o wskazanie czynnikow, ktore je w najwiekszym stopniu spowo-
dowaty (ryc. 6).

Niedocenianie wysitkéw pracownikow
Niesprawiedliwe traktowanie
Niesatysfakcjonujace wynagrodzenie

Brak atmosfery szacunku do indywidualnosci i...
Brak poczucia bezpieczenstwa

Zbyt duza ilos¢ obowigzkow

Brak wzajemnego wsparcia i pomocy pomiedzy...
Brak motywacji ze strony kierownictwa
Wadliwy przeptyw informacji pomiedzy...

Brak wzajemnego zaufania

Pracoholizm/ przemeczenie

Brak mozliwosci rozwoju

Konflikty miedzy pracownikami i przetozonymi
Wysoki poziom kontroli ze strony przetozonych
Brak empatii pomiedzy pracownikami

Brak mozliwosci podejmowania inicjatyw

Brak zgody z wyznawanymi wartosciami...
Wysoki poziom stresu

Pogorszenie warunkdéw pracy

Znudzenie praca

Problemy osobiste

10

Rye. 6. Powody spadku zaangazowania pracownikow PSW w Biatej Podlaskiej
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan wiasnych

Najwigcej ankietowanych, az 9 0sob, ttumaczyto spadek swojego zaangazo-
wania niedocenianiem przez przetozonego. Nastepne w kolejnosci jest niespra-
wiedliwe traktowanie (wskazato na nie 6 osob), oraz niesatysfakcjonujace wy-
nagrodzenie, na ktore uwage zwrocito 5 0sob. Sg to rowniez jedne z czynnikow
decydujacych o wystepowaniu wysokiego poziomu zaangazowania dlatego tez
jego brak ma tak duze znaczenie w przypadku spadku zaangazowania. Wyniki
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te potwierdzajg ostatnig z hipotez, ktora zaktadata, ze zaangazowanie pracowni-
kéw niszezy w szczegolnosci niedocenianie pracownikow.

Warto zwrdci¢ uwage na niektore z osobistych uwarunkowan zaangazowa-
nia, ktorych zrodtem jest indywidualna sytuacja zyciowa jednostki oraz jej ce-
chy wynikajace z natury genetycznej, wychowania 1 wptywu dotychczasowych
doswiadczen. Jako jedno z nich uznaje si¢ ple€. Literatura naukowa dowodzi,
1z wyzszym zaangazowaniem charakteryzujg si¢ kobiety (Dobrowolska, 2016).
Analizujgc dane z badan, okazuje sig, Ze najwyzszym poziomem zaangazowania
cechuje si¢ 17% wszystkich mezczyzn, 34% oszacowato go jako wysoki (81% -
90%). Natomiast pozostali sg srednio zaangazowani. Strukture zaangazowania
mezczyzn przedstawia rycina 7, ktory prezentuje jedynie wskazane przez mez-
czyzn wartoscl.

1; 8%
m31%-40%
B 51%-60%
61% - 70%

1; 8%
71% - 80%

81% - 90%

4; 34% ®91% - 100%
3; 25%

Rye. 7. Poziom zaangazowania mezczyzn
Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan wlasnych

Strukture zaangazowania kobiet przedstawia rycina 8. Prezentuje ona jedynie
wskazywane przez respondentow wskazniki. Wynika z niego, ze az 31% ankie-
towanych kobiet posiada najwyzszy poziom zaangazowania, czyli o 14% wigce;j
niz mezezyzni. O wysokim zaangazowaniu przekonanych jest 52% kobiet, czyli
0 22% wigcej niz w przypadku mezczyzn. Najnizsza odpowiedz u kobiet obej-
mowata zakres 51% - 60% zaangazowania, podczas gdy u mezczyzn najnizszy
to 31% - 40%.
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1; 4%

1; 4%
m51% - 60%
m61%-70%

71% - 80%

81% - 90%

W 91% - 100%
12; 52%

Rye. 8. Poziom zaangazowania kobiet
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan wiasnych
Kolejnym czynnikiem indywidualnym jaki poddany zostanie analizie dla ce-

low artykutu jest potrzeba samorealizacji. Na rycinie 9 przedstawione jest nasi-
lenie analizowanej potrzeby wsrod respondentow.

17%

W Zdecydowanie tak

Raczej tak

Rye. 9. Poziom potrzeby samorealizacji
Zr6dto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan wiasnych

Okazuje si¢ 1z 83% ankietowanych zdecydowanie posiada potrzebe samore-
alizacji. Pozostate osoby rowniez, ale mniejszym stopniu. Mozna przypuszczac,
ze potrzeba samorealizacji pracownikéw wspomaga w nich wysoki poziom za-
angazowania, a uczelnia stara si¢ t¢ potrzebg spetniac.

Kolejnym waznym czynnikiem wplywajacym na zaangazowanie jest iden-
tyfikacja z misja organizacji 1 reprezentowanymi przez nig wartosciami. Re-
spondenci poproszeni o opini¢ na ten temat wskazywali jedynie odpowiedzi
twierdzace, $wiadczace o odczuwanej identyfikacji, w tym az 40% badanych
odczuwa zdecydowanie silng identyfikacje.
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W Zdecydowanie tak
W Tak

W Raczej tak

Rye. 10. Identyfikacja z misjg 1 wizjg organizacji oraz jej warto$ciami
Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan wlasnych

Kwestionariusz ankiety zawierat rowniez pytanie dotyczace opinii pracow-
nikow badanej uczelni na temat tego, czy wykonywang prace odczuwajg jako
wazng 1 znaczacg (ryc. 11).

1;3% L3%

5; 14%

Zdecydowanie tak
12; 34% m Tak
m Raczej tak
B Raczej nie

W Zdecydowanie nie

Rye. 11. Odczuwanie istotno$ci wykonywanej pracy
Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan wlasnych

Zdecydowana wigkszos$¢ odpowiedzi §wiadczy o odczuciu wysokiej wartosci
wykonywanej pracy. 34% badanych, potwierdzito odczucie w sposob zdecydo-
wany, pozostali, ktorzy uwazaja, iz praca, ktorg wykonuja jest wazna, stanowia
60%.

Whioski

W niniejszym artykule podjeto probe zbadania poziomu zaangazowania pra-
cownikow PSW w Biatej Podlaskiej oraz czynnikéw, ktore majg na nie budujacy
badz niszczacy wptyw. W procesie badania udzial wzieto 35 pracownikow. Po
przeanalizowaniu danych jakie udato si¢ uzyskac od ankietowanych, okazato sig,
ze jedna z hipotez szczegotowych nie zostata potwierdzona.
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Gtoéwna hipoteza znalazta odzwierciedlenie w wynikach badan, poniewaz
wykazano, ze badani pracownicy Panstwowej Szkoly Wyzszej im. Papieza Jana
Pawta II odczuwajg zaangazowanie w wypetnianie obowigzkow pracowniczych.

Pierwsza hipoteza szczegoétowa nie zostata potwierdzona. Zaktadata, ze klu-
czowym czynnikiem budujgcym zaangazowanie badanej grupy jest zachgcanie
do tworczych inicjatyw. Najwyzej oceniane natomiast w budowaniu zaanga-
zowania respondentow okazaly si¢: sprawiedliwe traktowanie 1 dobre relacje
z pracownikami.

Druga hipoteza zostata potwierdzona. Badania wykazaty zgodnie z przyje-
tym zalozeniem, iz niszczacy wplyw na poziom zaangazowania osob badanych
ma przede wszystkim niedocenienie wysitkow 1 staran pracownikow.

Trzecia hipoteza szczegotowa zaktadata, ze najbardziej wplywajaca na za-
angazowanie badanych pracownikow metodg nagradzania sg satysfakcjonujace
nagrody pieni¢zne. Wyniki badan wiasnych potwierdzity ta hipoteze.

Whnioski z przeprowadzonych badan mozna z pewng ostroznoscig odnie§¢
do catej populacji pracownikéw Uczelni, poniewaz struktura proby badanej od-
zwierciedlata struktur¢ populacji w podziale na pracownikéw dydaktycznych
oraz administracyjnych.
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