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Poczucie efektywnoS$ci pracy i patologia rol
zawodowych w zakladzie przemyslowym

Wojclech Cwalina*

Zaklad Psychologil Przemystowyj, Katolicki Uniwersylet Lubelski. Lublin

PERCEIVED JOB EFFECTIVENESS AND JOB ROLES PATHOLOGY IN INDUSTRY

The article presents the analysis of the correlations between the perceived job
effectiveness of industry employees and the pathology (conflict, ambiguity, overload)
of their job roles. Differences in the intensity of the perceived job effectiveness and
the problems with sending roles by the emplovees of one of the five subsystems of the
company - production, adaptation, borders, administration and management — were
also examined. Perceived Job Effectiveness Scale and Perception of Organizational
Stress Questionnaire were used for the examination. 50 employees of a big industrial
plant were tested. Significant negative correlation between perceived job effectiveness
and perceived ambiguity of job roles were found. Significant statistical differences in
different role conflict and role ambiguity perception of the employees of different
subsystems of the company were also found.

WPROWADZENIE

Manifestacia ludekie) akivenesel jest deintanie, tjawniajaee sie
w raznyeh formach zachowan, takich jak praca zawodowa.,
zahawa, pomoc drugiemu. o ich interpretac)i moze doprowadzié
analiza calodciowego opisu jednostkowego procesu zveia — jnko
systemu. Twérea Ogolne] Teorii Systeméw (General Svstem
Theory — GST), Ludwig von Bertalanffy (1984) zarnacza, ze
polgcie ,system” nie ogranicza si¢ do hytéw materialnyeh, lecz
odnost si¢ do dowolnych ,calodei” skladajacyeh §1¢ 7 wzajemnic
na sieble oddzialujacyeh skladnikéw. Za system mozna wige
uwazad srodowiske spoleczne czlowicka, rozumiane jako uklad
stosunkéw migdzy ludzmi wspolzviacymi lub wapatdziatajacvmi
ze soba padezas wykonywania okredlonych zadad, W miare jak
zadania te staja si¢ coraz bardzicj zlozane, pojedyneza jednostka
nie jest juz w stanie realizowaéd ich samodzielnie. Twarza sic
wigc organizacje spoteczne, Organizacje te sg zasadnicza czescia
wspdlezesnego Zycia, poniewaz nie byloby mozliwe skoordy-
nowanie dzialalnosei wielu ludzi zaargazowanych w przed-
sigwzigeia o duiej skali, hez podziatu pracy i hierarchi; przy-
wodztwa,

Zicleniewski (1965) uznaje organizacje za syslom, ktdrego
uporzadkowanie polega na tym, ze funkcjonalnie zréznicowane
Jege czgdel wzasadzie wspalprayezyniaja sie do powodzenia
cafvdel, 2 powodzenie calodci jest istotnym warunkiem powo-
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dzenin czeédei (gdzie powodzenie znaczy zblizanie sie do stanu
ccenianego pozytvwnie ze waglgdu na warlodé bedaca podstawa
oceny, 4 minimalistyeznym postulalem powodzenia jest prze-
trwanic organizaci Jako takie)). Ackoll (1973) uwaza, ze argani-
zacja jest syslemem zachowuineym sie celowo, ktéry zawiera co
nijmnicj dwa zachowujace sie ,rozmysélnic” sktadniki, majace
wspdlne zamierzenie, ze wzgledu na ktére zachodzi w systemie
funkcjonalny podzial pracy. Te funkcjonalnie oddzielne skladniki
mogi odpowiadad na swoje wzajemne zachowanic poprzez ob-
serwacje lub lacenodd, przy czym przynajmnie] jeden podsystem
pelni funkeje kontralno-kierownicza,

Jedna # najbardzie) zorganizowanych form dzialania zbio-
rowego, w kldrym zawigzuia sie rozliczne wieai spoleczne migdzy
lndimi skupionymi wokél okredlonego celu, jest zaklad prze-
mystowy, Literalura z zakresu teori organizac)l 1 zarzadzania,
ckonomii, socjologii, psychologii dostarcza wielu roznych modeli
funkcjonowania organizacii (por. Elzioui, 1961; March. Simon,
1964; Likert, 1967; Davis, 1972; Staniszkis, 1972; Kolb, Rubin,
Melntyre, 1971; James, Jones, 1976; Bazerman, 1979; Katz,
Kahn, 1879; Ratajczak, 1979; Stoner, Wanke], 1992). Jedng z
propozycji w te} dziedzinie jest model funkcjonowania organizacji
Jamesa i Jonesa ( 1976). Aulorzy analizuja zaklad przemyslowy
jake system, kidrege podstawowymi elementami sa; srodowisko
ZeWneLrzne, organizacja w nim ,zanurzona”, podsystemy orga-
nizacji, grupy pracownicze oraz poszezegdlni ludzie — uczesthicy
organizacji. Cztery pierwsze elementy skladaja sie na sytuacyjny
czlon systemu, natomiast czlowick jest jego czlonem podmio-
Lowym.

Celem niniejszej pracy jest analiza wspolzaleznose pomigdzy
poczuciem efektywnosei pracy pracownikow przedsiebiorstwa
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a patologiz ich rdl zawodowych (zakloceniami w procesie prze-
kazywania tych rdl), a takze analiza poczucia elektywnosel pracy
i zakldernia w przekazywaniu rol u pracownikow poszezegdlnyeh
podsvstemdw organizacyl.

Zmienna niezalezny w przeprowadzonyeh badaniach emp-
ryeznych just praynaleznosé do okredlonyeh pudsystomow przed-
sichiorstwa. Podsystemy Le zostaty wyadrebmione na podstawie
Leuril orgamizacii Katza | Kahna (1979} sy omowione w plerwsac)
crebel artykulu

Zmiennymi zaleznymi sa zaklocenia procesu preckazywania
r6l organmizacyinyeh (kontlikt roli, wicloznacznodc roli 1 prae-
snrenie roli} oraz poczucie elektywnosel pracy, ktdry to konstruky
zostal opracowany przez autorn na poedstawie teoriit Bandury
(1986) dotyczace] pocztcla wlasng] skuleeznodei. Obie te zmienne
omawione sa w teorelycane] cagsel artvkutu,

PODSYSTEMY ZAKLADU PRZEMYSLOWEGO

Katz i Kahn (1979 twicrdza 1z w kazde] organizaci mozna wy-
odrebnié pieé typiw podsystemdw: 1) produkeyiny; 2) adap-
tacyjny; 3 granicvzny; 4) scalajjey: 5 Klerownicay.

Podsystem produkeviny (techniczny). Podsystem produkeyviny
shejmuic procesy przejévia, tj. praetwarzania energii i informacji
w obrebie organizacii. Cykle dzialalnodel produkeyne; stunowin
plowne funkcje systemu. Glownym mechanizmem w podsystemie
produkevinym jest podaind pracy. czyli ustalenic zajedé 1 norm.
Praykiadem takiege podsystemu moze byé oezyszezalnia odlewdw
w zakladzie odlewniczym.

Podsystem sealajgey, Drlatania sealajgee sy nakierowane na
wypasazenie zakhadu przemystowego w to wszystko, co umozliwia
wykonanie pracy jego pracownikom. Nastawione si wiee na
utrzymanie stahilnodei 1 produkiywnosdel systemu, O wrzvsthich
mechanizmach utrayvmujacyeh stabilnedd mozna powiedziec
ogoluie. ze préobuja one formalizawad lub nawet instvtuc)o-
nalizowad weszvstkio aspekty zachowania arganizacyinego. Aby
istnicjaca struklura mopla lunkejonowad 1 utreymad s1e, stoso-
wune sa réznorodne procedury dzialan, Dotyezq one rekrutacy
nuowych pracownikiw. selekeji, polegajace] na adrzuceniu tvch
kandydataw, ktérzy nie potralia sie zaadoptowad do systemu ip.
Istnicje system nagrod dla czlonkdwn wstarszyzny’ syalemu, ale
takie sunkoje za odstepsiwa od prayvigtyeh norm. Przykladem
takicgo podsystemu jest szeroke rozimiana administ racia
przedsighlorstwa.

Podsystem grantczny, Wyrdznia sie dwa tvpy pudsystemow gri-
nicznych — podsystemy graniczne wspierajace 1 podsystemy
graniczne instytucjonalne. Padsystemy graniczne wspierajace
dokonuja wymiany z oluczeniem dostarceajac energetveznyeh
weysd, lokujae produkty na rvbku lub WEPOIMAgaiw Le procesy,
Sa one po czgéel bezposredmm rozszerzeniem dziatan produk-
cyjnyeh organizacii w tym sensie, ze pobieraja sile robocza i ma-
terialy, ktdre nastopnie poddawane sa obrobee oraz cksportu)g
koncowy produkl, Gléwne dazenia Lego podsystemu sprowadzaja
sie do zdobywania kentroli nad Zrodlami zasohow, kreowania
obrazu firmy oraz wdobywinia i utrzvmywania rynkow zhytu.
Prevkladami struktur granicznyceh wspierajacyeh produke)e sy
dzialy: zaopatrzenia. marketingu i reklamy. Zadaniem
podsystemaw granicznych instvtucionalnyeh jest powiazanie
przedsiebinrstwa z szerszym frodowiskicm spolecznym. Qdbywa
sie Lo poprzez komunikacje | integracjy spoteczna, Tuka wlagnie
funkeje petni deial public relations. W warunkach polskich taki
dzial jest jeszcze rzadkosein, podezas gdy w firmach zachod-
niseuropejskich czy amervkanskich stanowi on jeden z naj-
wasniejszych elementow kazde) organizacii
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Pudsvstem adaptacyiny, Zmiany mody, horm kullurowveh i
wartosel, zmiany w konkureneyinyveh organizaciach, w ukladazie
sit gospodarczyeh 1 polityeenyeh uraz wszystkie inne zmany
zownetrane, ktdre dochodza do organizacii, wymagaja dokonania
w nie] zmian wewnetrznyeh, Wowickszodel organizacil puwstali
zatem specyiiczne struktury, ktarveh zadaniom jest wyeznwanie
adpowiednich zmian w éwiecle zewnetrznym 1 oblsnianie na-
vzenia tyeh zmian dla organizacii. Podstawowymi funkvjanu
podsystemu adaptacyinegn sa wier: zbieranic informacyi, badonie
i planowanie rozwoju oraz wywleranic nacisku na wprowadzenie
entian. Jedna 2 metod takiepo postepowanii polega na rozog-
ganiu granic organizaci tak, aby vhicla ona wiecej fragmentow
dwinta zewnetrznego (np. Lpolvkanie” keonkurengid. Druga
metods jest wprowadzenie modylikoch wewnetrznveh doty-
cracveh whisnveh struktur organizacvinyeh, by w ten sposoh
sprostad potrzebom enieniajacesy sie Swiata, Jako przvkindy
struktur podsystemu adaptacyvinege mozna podad dzialy zy-
mujice siy hndaniem produktu (iaboratorinm), badaniami rynku
oraz plangwania rozwoju preedsighiorstwa.

Podsystem kierowntezy, Podsystem kierowniczy obejmuje zor-
ganizowane dziatania kentrolujace i koordynujnee aklywnose
wiclu podsystemiw struktury, a takze kierujace ich organizacia.
Zagadnienie kierowania organmizaciy jest jednym z szerze)
dyskutowanych w literaturze paveholo nej 1 ckonomiceneg
{por. Katz, Kahn. 1979 Du Brin, 1979 Ratajezak. 1991; Tuno-
szenko, 1992 Stener, Wankel, 1992 Mingotaud, 19913, Dlawego
w tym mivjscu nice bedzie ono omawiane szezegdlowo. Fnzwyeru)
na strukiurg kierownicza wigkszy wplyw wywicraja striktury
produkeyina i scalajaca; mnivpszy natomiast — dziaty: planuwania
i rozwoju. Kicrowniclwo bowiem rozwigzu)ae problemy stosuje
formnlizacie pochodzaea 2o struktury sealajacef 1 teehnologiczny
sposcob myélenia charaktervstvesny dla przedstawicieli predukep
(Matz, lKuhn, 1479

ROLE ORGANIZACYJNE (ZAWODOWE)

W kiinded prupie ludzi ustalone si pewne ogolne normy odnozziee
sie do wszystkich jej celonkéw. Oprace nich istnies FUWNICK
speeyliezne nurmy. do kldryeh stosuja sig tviko okreshone Jed-
nostki lub podklasy judnostek, Wedhug Thibauta § Relleva (1858),
1o wlagnie te padklasy daja podstawe deidentyfikowania roanveh
rol wewnalrz sripy. Autorzy ¢i praey rol¢ rozumieia Juedna bub
wived) norim, kuore oidnosz sie do zachowania naoby w atosunku
da jakicgos speevficznega, zewngtrznego prablemu hub w
stosunku do pewnej szezegoine] grupy osoh” (ss 112103,

Pewna prupe rol spotecznyeh stanowiy taw. role GrEFANIZAcY)TE,
cevli standaryzowane wzory rachowan wymaganyrh od
vstkich osob pozostajaeveh w okredlone saleznosel Tunk-
cjonalne, bez wegledu na zvezenin osohisle czy ohowinzania
poszezegolnyeh oséh, inne mz te, ktoee wymikaja # zaleinose
funkcjonalnyeh (Katz, Kahn, 1979). Role moga by zaprojek-
towane przez tworciw organizacii lub powstawad w wyniku
wrzajemnego oddzialywania na siebie jof vezestnikow. Rola jest
wiec padstawowym clementem strukturalnyin organizacii, pet-
niae nicjake funkeje lacznika pomiedzy systemem a pojedynerym
jepo uczestnikiem, Svatem rol jest ukladem weglednie stabilnym,
co zapewniaja wymagania tkwiyee w zadaninch pracy oraz normy
grganizacyine (Ratajezak, 1079).

PROCESY PUZEKAZYWANLYPODEIJMOWANIA
ROL ORGANIZACYINYCH

Podejmowanic ral organizacyjuyeh oparte Just na sekwenegi
zdarzen, w ktorveh hiory ndziat extonkowie ukladu odniesienia
i osoha centralna (konkretny pracownik), Sekwencja zaceyoa
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si¢ od oczekiwan detyczacych osoby centralnej przejawianych
przez czlonkiow ukladu. Qezckiwania te, dotyeza czyanose,
ktorvch wymagaja oni od tej osuby, aby méc wykonywad wlasne
role Iub aby utreymaé wlasna satvsizkcje. Nastepnym krokiem
sckwenoi jest preekazanic tyeh oczekiwan - od ezlonkdw ukiadu
do osoby centralne). 8a to préby wywicrania na nia wplywu.
Osoba centralna odblera, z mnigszym lub wickszym znicksetat-
ceniem, przekazane jej oczekiwania zwingane z rolg. Na konice
przystepuje ona do dziatania. Przejawla zachowania zwigzane z
rola. Lidre taczg w sobie wypelnianie oczekiwan plynacvch 2
ukladu vdniesienta roli i sprzeciw wzgledem nich, Crlonkowie
tego uktadu obserwuja 1 oceniaja zachowania osoby centralnej
odnoszac je do wlasnych oczekiwan 1 potrzeb. W ten sposob cykl
wkracza w nastepna, sekwencje, Przy przekazywaniu/podej-
mowaniu reli duze znaczenie maja Lrzy grupy ceynnikow: ceyn-
niki orpanizacyjne, cechy osoby centralnej i czynniki interper-
sonalne (Katz, Kahn, 1979},

ZAKLOCENIA PROCESU PRZEKAZYWANIA ROLI

Proces przekazywanma roli organizacyine] nie zawsze przehiega
plvnnie. Jego zaklécenia przybieraja rézne formy, preyezyniajac
sie do patologii rél zawodowych, Kahn i in. (1964) wyodrebniajg
nastepujace ich typy: konflikt roli, wieloznacznosé roli oraz prze-
ciazeme rola.

Konflikt roli przekazyianej (sent role confiict)

Kahn (1980} uwaza, 2c konflikt roli wystepuje wowezas, gdy
jednoczesnie pojawiaja si¢ co najmnie) dwa zbiory wymagan tak,
ze zastosowanie sie do jednego z nich utrudnia zastosowanie sig
do drumego. W ckstremalnych warunkach zastosowanie si¢ do
jednepo 2 nich wykluera mozliwosé zastosowania sig do drugiega,
Konflikt ten wynika wige « obicklywnych wlaseiwodel sytuacdi
organizacyinej jednostki. Kahniin. (1964) wyrozniaja cetery typy
konlhkidw roli: 1} konllikt wewnatrz nadawcey (intru-sender
coniflict). W tym przypadku wymapgania pochodzace od égo
samego nadawey roli si weajemnice spreeczne. Np. polecenie
zwicrzchnika, aby zakupié materialy nieobecne na legalnvm
rynku, nie przeckraczajac przy ym prawa. 2) konflikl micdzy
nadawcami rdl ((nter-sender conflict). Wystepuje on wowerzas,
gdy wymagania jednego lub kilku nadawcéw roli sa sprzeczne 2
wymaganiami mnego lub innych nadawcow roli, Np. kicrownik
hrygady poddawany naciskom ze strany zardowno zwierzchnika,
jak i podwladnych, 3) konflikt miedzy rolami (inier-role conflict).
Np. miedzy rola organizacying {pracownika) i rola poza orpa-
nizacia (ojea). Pojawia sig on wowcezas, prdy osoba pelniaca role
zwinzane z réznymi pozyveiami, jukie aktualnie zajmuje. napolyka
wzajemnie sprzeczne wymagania w adnicsieniu do posz-
cregolnych rél (Domachowski, 19933, Na prevklad, koniecznoéé
wyjazdu stuzhowego w dniu siddmyeh urodzin syna. 1} konflikt
roli z osohowoscia {person-role conflict). Jest to speeyficzny rodzay
konlliktu, ktory powstaje wtedy, pdy zewnetrzne wymagama roli
sg sprecczne z aspiracjami 1 mozliwodciami osoby centralne], na
preyklad wtedy, gdy oschba po vkonczeniu studiéw pedejmuje
pracg przy sprzataniu ulic,

Wielnznacznodé roli praehazanej (sent role ambiguity)

Jest o stopien, w jakim polrzebna informacja jest dostepna dla
vsoby zajmujace) dane stanowisko w organizacii, Preyeszyng
wicluznacznogei roli moze byvé Lakze brak potrzebnyeh informacyi
w oteczeniu osoby centralnej lub nieumiejgtnesdé ich przekazania
przez nadawee.

Wicloznacznosé roli moze dotyezyé: 1) tresci oczekiwan na-
dawcdw roli; 2) optymalnych czynnodcl prowadzacych do spel-
nienia tych oczekiwan; 3) konsekwencji spelnienia lub nie spet-
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nienia tych oczekiwan {zaréwno dla osoby centralnej, nadawcow
roli i calej organizac)) (Borucki, 1988).

Przecigzenie roft frole overioad)

Moze pojawié sie wowezas, gdy wymagania roznych nadaweow
roli, mimo 1z uprawnione 1 niesprzeczne. sq tak liczne, ze osoba
centralna nie jest w stanie speinié ich w wyznaczonym czasie i
na odpowicdnim poziomic jakoéei {Borucki, 19838). Przeciazenie
roli moze réwniez wystapié, gdy wymagania te sg zbyt skompli-
kowane dla osoby centralne) (Poxnanmiak, 1993).

POCZUCIE EFEKTYWNOSCI PRACY

Poczucie efektywnosci pracy jest nowym konstruklem, po raz
plerwszy wprowadzonym przez autora w niniejszej pracy. i’owstal
on na bazie poczucia whasnej skutecenosei Bandury (1986),
poprzes rozszerzente jego znaczenia i odniesienie do konkretnej
sytuac)i, w ktorej funkcjonuje jednostka, to znaczy do sytuac)
pracy.

POCZUCIE WEASNEJ SKUTECZNOSCIE
(PERCEIVED SELF-EFFICACY) WEDLUG BANDURY

Zakrzewski (1987) uwaza, ze skuteczne dziatanie jest wypadkows
wiedzy, lo jest poznaweze] reprezenlacji przebiegu ceynnodci i
jei rezultatu, okredlonych czynnikéw zewnetrznych oraz prze-
konania o wlasnej skutecznosci. Wynika slad, ze sama wiedza i
zdolnosel nie determinuja powodzenia w realizac)i zamierzonej
czynnosel, Dzicje sie tak dlatego, poniewaz na zwigzek pomiedzy
wiedza i dzialaniem wplywa jeszcze jeden istotny czynnik — opinia
o samym sobie, o wlasnych mozliwosciach, talentach. Skutecz-
noéé jest zwigqzana ze zdolnosciami wytwirczymi {generalive
capability), na ktére skladaja sie, zorganizowane w zintegrowane
zoslawy dzialan, podsprawnoéei: poznaweze, spoleczne i beha-
wioralne (Bandura, 1986). Dlatego nie wystarczy wiedzied co i
jak nalezy zrobié, ale konieczne jest takze przekonanie, ze potrafl
sie to wykonaé, Stad poczucie skutecznosci jest okreslane jako:
«0gélny mechanizm psychologiczny, warunkujacy zmiang
zachowania i efektywnoié podejmowanych dzialan, stanowiacy
ogniwo posredniczace miedzy posiadang wiedza a zachowaniem”
{Zakrzewski, 1987, 5. 662).

Podstawowymi wymiarami poczucia skutecznodei sa: 1) wiel-
kosé, wyrazajaca zaleznosé poczucia skutecznodct od trudnosci
zadania; 2) ogolnesé, czvli wzgledna stabilnosc poczucia sku-
teeznodei: 3} sila, mowigea o odpornosci poczucia skutecznodel
na porazki i niepowodzenia. Wielkosci tych parametréw stanowia
o sile motywu. by wykonaé okreilone zadanie. W tym ujgciu,
poczucie skutecznoscl jest wiec glownym wyznacznikiem dzia-
lania. Jednak zaleznoié ta moze zostaé zaburzona przez szerep
réznyeh czynnikdw. Bandura (1986} wymienia tu: nicadekwalng
samoovene, czas uplywajacy migdzy osadem wlasnej skutecznoscl
a podj¢ciem dzialania, zla oceng wymagan stawianych przez
zadanie, niedocenianie wiasnych mozliwoéci, niesprecyzowanie
calow dzialania. Skutecznodé w realizacji okveélonego zadania
wymaga od czlowivka umiejetnoéci radzenia sobie z wymienio-
Nym powyze] czynnikami,

POJECIE POCZUCIA EFEKTYWNOSCI PRACY

Teoria Bandury stanowi punkt wyjicia do opracowania kons-
trukiu poczucia elektywnodci pracy danego pracownika.
Konieczne jest tu jednak wyraine rozgraniczenie zakresdw pojeé
~Shutecznoéé”, ktorym posluguje sie Bandura oraz .efektywnogd”.

Na réznice miedzy efektywnosdcia a skutecznoscia wskazuje

Pszczolowski (1982a; 1982b). Wedtug niego nie zawsze dzialanie,
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ktore jest efektywne, mozna okreslic mianem dzialania sku-
tecznego. Wynika to z nastepujacych wariantow relacji wyniku
do eelu: 1. Sprawca kiedys postawil cel 1 potem zrealizowal do-
kiadnie to, co dawniej cheial; 2. Sprawea kiedy$ postawit schie
cel, staral sig go zrealizowad, ale go nie osigpmat; uzyskal jednak
inne wyniki, ktore ocenit pozytywnie ze wezgledu na pdiniejsze
cele, a nawet na cel, jaki si¢ zjawil w czasie przygladania sie
wynikom, niekiedy zaé nawet znacznie poinie]” (Pszezolowski,
1982b, s. 159). Pierwszy wariant okreéla skutecznosé, drugi —
efektywnodd. Wyraina réznica miedzy tymi pojeciami jest to, ze
w przypadku efektywnoéel, sformutowanie celu nie musi, chociaz
moze, odbywad sie dopiero przy ocenic wyniku, co ma miejsce w
przypadku skutecznoscl.

Wediug Obuchowskiego (1982) efektywnosc jest utrzymywa-
niem optymalnej (w stosunku do wlasnych mozliwosci} sku-
tecznoéel w warunkach wzrastajaeej trudnosci zadan. Natomiast
skutecznoéé to sprawnosé w realizacji okreélonego, konkretnego
zadaniz. Takic ujecie problemu jest wiee zasadniczo rézne, lecz
nic sprzeczne, 7 propozycja Pszezotowskiego (1982D). Dzialanie
czlowicka moze nie byé skuteczne (np. nie wykonal odlewu
wysokiej jakosci), leez efektywne (np. wykonal edlew Sredniej,
akeeptowane] jakosci. ale uzyskal przy tym duze oszezednosci
poprawil klimat psychologiczny na swoim stanowisku pracy).

Okreélenie kryteridw efektywnosci pracy jest wige znacznie
trudniejszym zadaniem niz analogiczne zabiegl w stosunku do
skulecznosei {(jasny cel, kiéry zostal Jub nie zostal osiagnigty).
Mozna w nim wyroznic takie dymensje jak: produktywnosé,
wydajnosé, absencia, jakesé wyrohdw, wypadkowosé. Praca w
kazdej organizacji odbywa si¢ na Lrzech odrebnych poziomach:
na pojedynczym slanowisku pracy, w komorce (podsyslemie)
organizacyjnej — gruple pracowniczef, dziale vraz na poziomie
calego przedsiebiorstwa. W zwiazku z Lym, u danego pracownika,
poczucie wlasnej, jednostkowe] efektywnoécd, jest wspoltworzone
przez; sameobserwacje, przekonania dotyczace efektywnosci
podsystemu (dziatu), do ktérego formalnie preynalezy oraz przez
przekonania dotyczace efektywnosci przedsichiorstwa; w ramach
ktérego funkcjonuje. Subicktywne odzwicrciedlenie sytuacy
zadaniowej czlonka grupy zalezy bowiem w duze) mierze od
spostrzeganych relacji wlasnego wkladu pracy do osiagnigtego
wspolnego rezultatu (Daszkowski, 1988).

Poczucie efektywnoéci pracy przejawiane przez danego pra-
cownika mozna wiec okreslié jako: zabarwione uczuciowo preze-
konanie jednostki, dotyczace utreymywania optymalne] wlasne)
skutecznosci dziatania {w odniesieniu do zmiennych wymagan
pracy), tego, na ile sama przyczynia sig, poprzez wlasny wysifek
i dzicki indywidualnym zdolnosciom, do sukcesu osobistego 1
sultcesu organizach.

Réznice miedzy tak rozumianym poczuciem efektywnodci a
poczuciem skutecznodci w ujgeiu Bandury dotyeza wige raczej
zakresu zjawisk, do kiérych si¢ odnosza niz Zradet powstawania
czy wplywu na zachowanie jednestki. Poczucie efektywnosci jest
jednak nowym konstruktem, kiéry wymaga dalszych analiz i
badah empiryeznych. Przede wszystkim konieczna jest opera-
cjonalizacja tego pojecia oraz okreslenic czynnikéw majacych
wplyw na skalg konceptualizowanego stanu psvchicznego u
pracownikéw zakladu przemysiowego.

METODOLOGIA BADAN, GLOWNE ZALOZENIA
1 HIPOTEZY BADAWCZE

Przedmiotem zaplanowanych badan wlasnych sa zaleznoscl,
ktére wystepuja migdzy poziomem poczucia elektywnosci pracy
przejawianym przez pracownikéw zakladu przemystoweyo oraz
wystepujacymi zakiéeeniami procesu przekazywania rél a ich
przynaleznoscia do ckreslonych podsystemow przedsigbiorstwa,
a takze okreslenie wspélzaleznogei migdzy poczuciem efektyw-

Wajciech Cwalina

Tom 2, Nr 3, 1996

nodei pracy a poszczegdlnymi typami zaklécen przekazywania
rél.

W zaplanowanych badaniach wyodrebniono jedna zmienna
miezalezng — przynaleznos¢ do okreslonege podsystemu przed-
sigbiorstwa — ktora przyjmuje pie¢ wartosci (podsystemy: adap-
tacyjny, graniczny, kierowniczy, produkeyjny, scalajacy). Wyo-
drebniono takze cztery zmienne zalezne: 1} poczucie efektywnodel
praecy: 2) spostrzegany konflikt roli; w analizach zrezygnowano
7 jego uszczegdlowienia na: zewnetrzny konflikt rohi i konflikt
typu rola— osobowosé, gdyz nie wnostlo ono szerszych mozliwoscl
interpretacy)nych otrzymanych wynikow; 3) spostrzegana wie-
loznacznoesé roli;, 4) spestrzegane przeciazenie roli. Zmienne te
zostaly zoperacjonalizowane w postaci dwdch kwestionariuszy:
Skali Poczucia Efeklywnoscl Pracy (SPEP} oraz Kwestionariusza
Percepchi Stresu Organizacyjnego (KPS0O).

Na podstawie literatury 1 wynikdéw dotychezasowych badan =
tego zakresu (James i in., 1981; Fisher, Gitelson, 1983; Borucki,
1988; 1990) sformulowane zostaly nastepujace hipotezy ba-
dawcze:

1. Poczucie efektywnodel pracy w sposob istotny bedzie ne-
gatywnie zwigzane ze wszystkimi typami zaklécen procesu prze-
kazywania roli.

2. Poczucie efektywnoéel pracy pracownikdw zatrudnionyeh w
poszezepdlnyeh podsystemach przedsicbiorstwa jest ardini-
cowane w sposoh istotny. Najwyzsze poczucie efektywnosel pracy
wystapi u pracownikéw podsystemu produkeyjnego, gdyz po
wykonaniu swoje) pracy majg onl bezposredni kontakt = kon-
kretnym predukiem. Tym samym posiadaja pelna informacie o
wlasnej efektywnosci.

3. Pracownicy poszezegdlnych podsyslemdw przedsighiorstwa
w islolnic réznym stepniu sposlrzegaja u sicbie nasilenic kon-
fMiktu roli. Najwyiszy konflikt roli wystapi u pracownikéw pod-
systemdw granicznych. Jest im bowiem trudne popodzié wy-
magania ze strony zakladu dotyczace sprzedazy produkidw =z
brakiem popytu na takie towary na walnym rynku.

1. W zaleznoéci od podsyslemu wystepuja istotne rézmee w
spostrzegantu wlasnej roli zawodowej, jake wieloznaczne;.
Wieloznacznoéé roli bedzie najbardzie) nasilona u pracownikaw
podsysteméw granicznych, gdyz spetnienie aczekiwan stawianych
przed nimi, przy jednoczesnym braku informacji, w jaki sposdb
je wypelniag, jesl szczegdlnie istotnym problemem w syluacji
wolnej konkurencji na rynku.

5. Pracownicy poszczeg6lnych podsystemdw zakiadu w istotnic
rdznym stopniu spostrzegaja, Ze sa przeciazeni wlasny roly za-
wodows. Najwigksze przeciazenie roli wystapi u pracownikow
pudsystemu scalajacego. Administracja przedsigbiorstwa jest
howiem poddawana licanym naciskom zaréwno ze strony kie-
rownictwa, jak i zalegi zakladu.

NARZEDZIA BADAWCZE

Do przeprowadzenia badan wykorzystano: Kwestionariusz
Percepeii Stresu Organizacyjnego (KPSO) autorstwa Boruckiego
oraz Skalg Poczucia Efektywnoscl Pracy (SPEP} wlasnego
autorstwa.

Kuwestionariusz Percepejt Stresu Organizacyjnego (KPSO)

W celu operacjonalizacjt zmiennych; jakimi sa: spostrzegany
konflikt roli, spostrzegana wieloznacznoéé roli oraz spostizegane
przecinzenie roli, Borucki (1988) stworzyl Kwestionariusz
Percepcji Stresu Organizacyinego (KPS0). Narzedzie to sklada
sig z 36 ilemébw, ktore zostaly pogrupowane w trzy glowne skale
dotyczace trzech typow zaklécer procesu przekazywania roli
(szczegdlowe omowienie konstrukeji i wlasciwosci psychomet-
rycznych kwestionariusza zob. Borucki, 1988).
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Skala Poczucia Efektywnosct (SPEP)

Poczurcie efektywnosci pracy zostalo zoperacjonalizowane poprzez
skonstruowansg przez autora Skale Poczucia Efcktywnoégel Pracy
(SPEP). Dokonano rowniez oceny rzetelnosel 1 trafnoséci SPEP.
Rzetelnosé wyvznaczono za pomoea wzou ,alfa Cronbacha”,
stuzacepgo do oceny zgodnosei wewngtrzne) narzedzia pomiaru.
Uzyskano wartos¢ wspdlezynnikae = (.52, Wykorzystujac analize
czynnikowa staranoc si¢ okreélié trafnoéé czynnikows SPEP Pray
dopasawaniu 0.085. otrzymano piec czynnikdw, ktore wyjaséniaja
36% wariancii odpowiedzi. Wyodrebniono nastgpujace czynniki
FI — adekwatnosé promocji wewnatrz i na zewnatrz zakladu
(10.2% wariancji); 2 — wysilek wlozony w prace (8.4%); F3 -
zasohy wewnetrzne przedsieblorstwa (6.84%); F4 - ahsencja w
pracy {5.3%); F8 — ciaptosd produkceii (5.3%).

CHARAKTERYSTYKA GRUPY BADAWCZEJ

Badania zasadnicze przeprowadzono w grudniu 1984 i w marcu
1995 roku w Odlewni ,Ursus” w Lublinie. Wzig¢lo w nich udzial
50 os6b (19 kobiet § 31 meZexyen) dobranych losowo sposrdd
zatrudnionych w poszezegdlnych pieciu podsystemach przed-
sighiorstwa. Odpowiednio byly ta; w ramach podsystemu pro-
dukeyinego oczyszezalnia odlewdw: podsystemu sealajacepo —
pracownicy administrac)i; pedsystemu granicznegoe ~ zaopa-
trzenie, marketing i reklama; podsystemu adaptacvinego -
laboratorium, vérodek obliczeniowy; podsystemu kierowniczego
~ kierownictwo wyzszego szczebla zarzadzania. 2 kazdego
podsystemu losowoe wybrano 10 osdb, starajac sig oddad proporcie
zatrudnionych w nim kobiet | mezezyzn, Czas badania jednej
osoby na ogdl nie przekraczat 15 minut.

WYNIKI BADAN

Opracowania statystyeznego otrzymanych wynikow dokonano
przy wykorzystaniu pakietu statvstyeznego SPSS/IPC+. Do
weryfikacji Hipotezy 1 postuzono sie metoda analizy korelacyvinej
(r Pearsoa i Spearmana). Natemiast w celu wervfikacii Hipolez
2, 3, 41 5, do slatystveznego opracowania danych uzyto analizy
warianeji (ANOVA).

Poczucie efektvwnosci pracy a zakldécenia procesu
przekazywania roli

Istotna statystycznie wspdtzaleznosé zachodzi jedynic miedzy
poczuciom efektywnosci pracy a wieloznacznoseia roli (zob. tabela
1}. Otrzymany wspolezynnik korelacji jest ujemny {r = -0.32;
p < 0.05), co oznacza, ze spostrzegane] duzej wicloznacznosci
roli towarzyszy niskie poczucie efektywnosci pracy. Jest ta
korelacja niska, wskazujaca na wspolzaleznosé matla, lecz
wyrazng (Guilford, 1960},

Tab. 1
Korelacje pomiedzy poczuciem efeliiywnodci pracy
a poszezegdlnymi typami palologii vél zarvndmevch

t E
Spostriegany Slpos reegand Spostrscgane
: h wieloznacznosé S
konflikt roli . przecigzente roll
roli
Pocaucie o
efektywnokei pracy 092 0.3z s

* kerredacii (e Poarsona) isotng na peziomic p < UG0S
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Wspotczynniki korelacji miedzy poczuciem efektywnosci pracy
a konfliktem roli oraz migdzy poczuciem efektywnodei pracy a
przecigzeniem roli sa réwniez ujemne (odpowiednio: r = -0.22 i

= .0.23), lecz nieistotne statystycznie. Tym samym mozna tu
mowié jedynie o pewnej, stabo zarysowanej tendencji, gdzie
spostrzeganemu konfliktowi roli i jej przeciazeniu, odpowiadad
bedzie niskie poczucie efektywnosci pracy. Hipoteza 1 zostala
potwierdzona jedynie czesciowo.

Przeprowadzono réwniez analizy wspotzaleznosel miedzy
poczuciem efektywnosci pracy a poszczegolnymi typami zaklécen
przekazywania roli w kazdym z podsystemdow przedsiebiorstwa.
Ze wzgledu na matlg liczebnosé grup badawezych, zastosowano
wspolezynnik korelac)i £ Spearmana. Tylke w dwoch przypad-
kach wspdlczynnik ten okazal si¢ istotny statystycznie.

W podsystemie adaptacyjnym wskaznik zaleznoscl miedzy
poczuciem efektywnosdci pracy a wieloznacznoscia roli wynidst
£=-0.59 (p < 0.05). Swiadczy Lo o umiarkowanej, istotnej statys-
tyeznie zaleznescl miedzy poziomem poezucia efektywnosel pracy
a wieloznacznoscig roll. Wystepuje ona u osob, ktdrych glownym
celem w praey jest zbieranie 1 przetwarzanie informacii.
planowanie rozwoju przedsiebiorstwa, wprowadzanie zmian, w
taki sposob, aby zakiad mogt sprawnie funkcjonowac i rozwijaé
sig w aktualnym ukltadzie sit gospodarczych.

W podsystemie Kierowniczym istolna statystyeznie okazata sie
zaleznost miedzy poczuciem elektywnodei pracy a przecigzeniem
rohi (§ = -0.60; p < 0.05). Swiadczy to o tym, iz wirdd zarzadza-
jacych przedsiebiorstwem nickorzystnie na efektywnosci ich
pracy odbija si¢ przeciazenie roli, czyll zbyt wiele, czesto bardzo
trudnych do spelnienia, wymagan i obowigzkéw.

Poczucie efelitywnosci pracy pracownikow poszczegolnych
podsystemdie prredsighiorstiea
Uzyskana warlosé stosunku F (F i = 1.67, p < 0.17) nie jost
istotna statyvstycznie {zob. tabela 2).

Tah, 2
Porzucic efehtyvinosel prucy | typy patologii rol zawedowych u pracowniker
poszezegdlnych podsystemot preedsichiorsfuoa

L. 1
iapamosei | Sromrany | S
¥ konflikt roh oznan przeciazenie
pracy nnst reli roli
s vabaTiry
Podsystems 1.67 9 66 8147 067
przedsicbioratw

* stosunck Fistotny na posiumic g < (0]

Pracownicy poszczegolnych pieciu podsystemdw przedsigbiorstwa
nie roznig sie pod wzgledem poczucia efektywnosci pracy. Tym
samym nalezy odrzucié Hipoteze 2.

Spostrzegany konflik{ roli pracownikéw poszczegilnych
podsystemdte przedsighiorstwa

Uzyskana wartos¢ stosunku F jest islotna statystycznie
(Fl‘_‘_,_l = 0.88; p < 0.0001), co $wiadczy o istotnych réznicach po-
migdzy poszezegdlnymi podsystemami przedsiebiorstwa w
zakresie spostrzeganego konfliktu roli (zob. tabela 2) i potwierdza
Hipoteze 3. W celu rozszerzenia mozliwosci interpretacyjnych
posiuzono sie testem Tuckeya. Dzieki temu wyréznicno dwie
grupy podsysteméw zakltadu, ktore wykazujg istotne réznice (p
< 0.05) w poziemie konfliktu roli. 83 to: 1. podsystemy: adapta-
cyjny, kierowniczy i produkcyjny (mate nasilenie konfliktu roli);
2. podsystemy: graniczne i sealajacy (duze nasilenie konfliktu
roli).
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Spostrzegane przecigente rofi pracownikiw poszczegolnych
podsystemorw przedsivbiorstwa

Uzyskana wartosé stosunku I jest istotna stalystycznie
(F“ W= 8.1.4; p < 0.0001), co wskazuje na istotne réznice wyste-
pujace w poszezegdlnyeh podsystemach przedsichiorstwa w
zakresie sposirzegane] wicloznacznosei roli (zob. tabela 2).
Potwierdza to Hipoteze 4. W celu uzyvskania dodatkowych in-
formaejl o roznicach migdzygrupowych postuzono sig¢ lestem
Tuckeya., Wyrdzniono nastepujuce grupy podsystemow roznigee
sig istotnie {p < 0.03) mi¢dzy soba; 1. podsystem graniczny (duia
wieloznacznodé roli) a podsystemy: adaptacyjny i kierowniczy
fmala wieloznacznosd roliy; 2. podsystem scalajaey (bardeo duza
wieloznacznodé roli) a podsystemy: adaptacyjny, kierowniczy 1
produkeyiny (mata wicloznacznoesé rah).

Spostrzegune przecigzenic roli pracownikéw poszczegilnych
podsystemaw przedsieblorsiwa

Uzvskana wartosé stosunku F (F | = 0.67; p < 0.62} nie jest
istotna statystycznie (zob. tabela ). Pomiedzy sposirzeganym
przez pracownikéw poszezegolnych podsystemsw zakladu
przecigzeniem roli nie zachodza istotne roznice. Hipotezy 5 naleéy
odrzucié,

DYSKUSJA WYNIKOW

Przedstawiony material empiryezny jest proba uchwycenia
wspélzaleinosei pomigdzy porycia pracownika w strukturze
zakiadu a jego poczuciem efeklywnosel pracy i spostrzeganymi
przex nicgo zakldceniami procesu przekazywania roli {palologia
roli zawodowey).

Hipoteza plerwsza zostala potwicrdzona ezgéciowe. Mamy wige
do czynienia z sytuacia, pdy informacje dostarczane dane) osobig
g1 na tyle nieprecyzyine lub w ogdle nie sy dla niej dostypne, 7e
jednostka nie jest w stanie efeklywhic wywinzad si¢ 2 zadan wy-
nikajacvch z pracy na okreslonym stanowisku. Badania nad
raleanosein, miedzy zaklbceniami pray prackazywaniu roli a
samooceny cleklywnodel pracy przeprowadzit rdwniez Borucki
(1988, 1990). Uczestnivzyly w nich trzy grupy badawcze: pra.
cownicy pionéw ckonomicznych i administracyjnyeh réznych
instytucji, kicrownicy niskiego szezebla zarzadzania produke)a
w zakladach wytwarzajacveh urzadzenia okrgtowe oraz kic-
rawnicy Sredniego szezehla zarzadzania Narzedziami badaw-
czvini byly skonstruowane przez tego aulora: Kwoestionariusz
Percepe) Stresu Organizacyjnego (KPS0} Indeks Flektywnoscl
Pracy (IEDP). Autor podsumowuje swoje analizy stwierdzajac, iz
jedynie wysoki konflikl roli wiaze sig z niska efektywnosein pracy
w samoocenic. Wysoki poziom wicloznacznosc roli korelowal z
niska efektywnosein w pierwszej i trzeciej grupie badanych,
natomiast zwiazek ten nie wystepowat u kierownikow niskiego
szezebla zarzadzania. 7 kolei spostrzeganc przeciazenie rola nie
bylo w zaden sposob zwiazane 2 efeklywnodciy pracy w samo-
ocenie. Glehsza analiza wspitzaleznodel miedzy poczuciem cfek.
tywnosci pracy a poszezeg6lnymi redzajami zakliocen w przekazie
roli, poiwicrdza czeéciowo (podsystem adaplacyjny? analizy
przeprowadzone przez Boruckiego {1988, 1890). Natomiast, jesh
chodzi o przecigzenie roli, wystapily inne zaleznosei. Wynikad to
moze 7 faktu, iz badania Boruckicgo odbywaly sig w sytuacyi,
gdy w Polsce ohowiazywal, w sferze gospodarezej, system cen-
tralnego planowania. Wraz z przemianami wolnorynkowymi
zakres ohowiazkow stawianych kicrownictwu znacznie rozszerzyl
sic, chociazby poprzez koniecznosé byma konkurencyjonym na
nowveh rynkach zbytu oraz zapobieganic upadlodei zakiadu,
ktory nie preynosi zyskiw.
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Hipotexe druga nalezy odrzucié. Fakl ten mozna wyjasnié tym,
ze poczucie efektywnoscl pracy pracownika nie zalezy od jego
przynaleznosel padsystemowe). Moze to $wiadezy¢, ze konstrukt
ten charakteryeuje sie szerszym zakresem, a w zwigzku z tvin
zawgzenie go Jedynie do sytuaci pracy zawodowe) nie znajduyye
empiryeznego potwierdzenia, lub ze samoocena wlasnepo
poczucia efektywnoscl pracy nastrecza badanym duiych
trudnosci, przekraczajac ich kompeteneje w zakresie samo-
obserwaci. Mogla (u takze wystapi¢ liworyzacja sichic w po-
rownaniu z innymi osobami. Trzecia mozliwosd Lo przyjeee, 12
rreczywiscie wszyscy pracownicy ,dajy # sichie wszystko”, aby
oslagnad w pracy sukees osobisty, a jednoczesnie prayezynic sie
do wzrostu elektvwnosdcl pracy w przedsigbiorsiwic, do poprawy
jego pozvell rynkowel.

Potwierdzona zoslala hipoteza trzecin. Uzyskane wyniki wska-
Zujd na to, iz pracownicy podsystemow granicznyeh i podsysiemu
scalajacego spostrzegaja u siebie istotnie wyiszy konfliki roli
niz pracujacy w pozostalych podsystemach. Pracownicy podsys-
teméw granicznych (dzialy: zaopatrzenia, kooperacyi, marketingu
i reklamy), kiéryeh zadaniem jest dostarczanie wejsc 1 wyjsé ener-
petyeznych dla procesu produkeji, tzn. dostarczenie materialow
podlegajacych dalszej obrdbee 1 zbyt produktu finalnego oraz
zatrudnieni w podsystemie scalajgeym (kadry, administracja},
dbajace o rekrutacjg nowych 1 zwalnianie niekompetentnych
pracownikow, a takze o zsynchronizowanie dziatalnosel réznych
komorek zakladu, spostrzegaja u sichie wickszy konflikt roli niz
pracujacy w podsystemach: adaptacyinym, Kierowniczym i
produkeyjnym. Oznacza (o, ze znacznic czgdeie] 53 oni zmuszani,
by zastosowaé sie do — co najmnie] dwu — czgsto sprzecanych ze
soba, zbiordéw wymagan. Wymagania te mogs, pochoedzié badz od
ewicrzchnika, badi moga to byd wymagania stawiane przez rynek
lub innych pracownikéw. Funkelonowanie w takich warunkach
jest dia nich duzym obeigzeniem, jest sytuacja stresopenna, ktéra
zmusza do uruchomienia dodatkowych mechanizmdw adap-
tacyjnyeh, by wykonad zadania wynikagaee z pelnione roli. Moie
si¢ to nickorzystnie odbijaé na ich praystosowaniu do pracy, byé
trodlem konflikidw, a jednoczesnic vhnizaé satysfukelg 2 pracy.
W ostosunku do pracownikow podsystemdw: adaptacyjnego,
kierowniczepo i produkeyinego, ich zadania, nie tyle sy trud-
nigjsze, co preez swy zloZonosé cuy wewnelring SPrecalosl
wymagaja dodatkowyveh nakladéw sit,

Hipoteza cawarta réwniez zostala potwierdzona. Spostrzegana
praex pracownikiw podsystemu sealajicego wieloznacenos roli
jest istolnie wyisza niz u pracownikdw podsystemow: adapta-
cyjnego, kierowniczego i produkeyinege. Wskizuje Lo na fake, ze
koniecznodé koordynnejl funkejonuwania réznyeh dzialdw za-
kindu oraz politvka kadrowa, oparte sa na nicprecyzyinyeh
infaormacjuch, kioryeh preetwarzinie nastveeza v wiele wigee]
trudnosei niz opracowanie informacii konicesnyeh do apty-
malnego pelnienia roli przez pracownikow: kicrowniclwin (zarvui-
dzajacych), produkeii 1 planowania. Szczegélnie interesu)gca
wydaje si¢ TOZmea w spostrZeganym nasileniu wicloznacznoscl
roli, wystepujaca pomigday, pracujiacymi w podsysiemach:
sealajacym i adaptacyinym, poniewaz zbieranic i preelwarzanie
danvch nalezy do gléwnych zadan drugiego z podsysiemdw i
wywicra znaczacy wplyw na jego efektywnodd, Zagadnienie to
wymaga jednak dalszych analiz.

Pracownicy odpowiedzialni za dostarczanie przedsigbiorstwu
wejéé energetveznvch {zaopatrzenic w surowee | podzespoly
konieczne do produkeji) oraz zapewnieniu wyjic energelycznych
{zbyvt produktu finalnepo) spostezegaja wicloxnacznosé wiasne)
roli jake istolnie wigkszg niz zatrudniem w podsystemach:
adaptacyjnym i kierewniczym. Nie jest to zaskoczeniem o tyle,
17 w gospodarce welnorynkowej pelnione przez nich role sa szeze-
golnie znaczace dla precirwania i rozwoju zakladu. Dlatego tes,
najmnic)sze nawet hraki lub niejednoznacznodel informacii
preyezyninja sig do zaisinienia sytuacn stresarodnych.
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Kadra kicrownicza wykorzystuje, z reguly, opracowane Juz
dane, w zwiazku z tym niski poziom spostrzegane) wicloznacs-
nosci roli w ich przyvpadku nie jest zaskoczeniem. Inna zas
kwoestig estiloéd tych danyeh, a takie konlecenosé podejmowania
decyzji. Zaleznosel Le wymaga)g jednak odrghnych analiz.

Hipotezg piata nalezy odrzucié. Swiadezy Lo o Lym., Ze stawianc
pracownikom zadania nie 5 na tyle hczne. 1z uniemozhiwiaja
wywigzanie sig « nich w wyznaczonym ezasie 1 ha odpowlednim
poziomic jakodei. Na (ej podstawic mozna wnioskowad, 2e
obowiazki wynikajace z pelnienia okreslone] roli s3 dostosowane
do mozliwosdel poszezegdlnych pracownikéw, Jest o o tyle ko-
rzysine, ze wywicranie presji cxasowej lub czesta kontrola yakoscl
pracy, nie jest czynnikiem stresogennym. Inacze] mowiae, kazdy
z pracownikéw zdaje sobie sprawg 2 oczekiwan zywilonych wohec
nicgo 1 stara sie je realizowad.

Preszentowance analizy dostarczaja wielu informac)i na temat
funke¢jonowania pracownikow rdinyeh szerebl zakladu
przemyslowego. Powinny one jednak ohjal swoim zasicgiem
wigksza liczbe przedsicbiorsiw reprezentujacveh réine duialy
polskiej gospodarki.

Przeprowadzenie analiz na Llak zebranym maleriale, stanowic
by moglo podstawe do wyciagniceia pelniejszych wnioskow,
ktorveh aplikacja stanowilaby wsparcie dla pelskich prze-
kszlatcen spoleczno-gospodarczych, Preedstawione wyniki badan
moga okazaé sie pozvieczne rowniez dla zarzadzajacveh
przedsigbiorstwami 1 to zardwno panstwowymi, jak rdwniez
prywatnymi. Ocena poczucia efektywnoscl pracy oraz patologli
rol organizacyjnych wsrod zalogi moze dostarczyt cennych
informacyi. dolyczacyeh lunkejonewania 1 planowanego rozwoju
dancgo przedsicbiorstwa. Wyeliminowanie spostrzeganych praex
pracownikdw konllikidw roli. jej wicloznacznogen 1 ewentualnego
przeciazenia, pravezvol sie na pewno do wzrostu spoistodcl zologi,
wzajemnego zaufania oraz do wigksze] satyslake)l 2 wykonywane)
pracy. Przede wszystkim, jednak, dostarcey sposobnosci do
zaspokojenia potrzeb poszezepolnyeh jednostek 1 ieh same-
roxwojll.
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