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W artykule zaprezentowano wyniki badan dotyczace oczekiwan studentdéw w odniesie-
niu do wybranych sktadowych tworzacych tozsamo$¢ organizacji. Zaprezentowane wyniki
badan sa wstgpne i wymagaja dalszych analiz. Moga one stanowi¢ dla pracodawcy wskaza-
nie, ktére z analizowanych skladowych umozliwia zwickszenie satysfakcji z pracy i za-
pewnienie ergonomicznych warunkow pracy w wymiarze niematerialnym.

Stowa kluczowe: tozsamo$¢ organizacji, oczekiwania studentow

1. WPROWADZENIE

Tozsamos$¢ organizacji jest pierwszym wrazeniem, z ktorym styka si¢ kazdy pra-
cownik rozpoczynajacy prace. Zarzadzajacy organizacjg poprzez tozsamos$¢é moga
oddziatywaé w sposob $wiadomy i widoczny, np. odwotujac si¢ do okreslonych pro-
cedur, wzorcow postepowania, symboliki, jezyka, rytuatow, jak i nieswiadomie.
Pojawia si¢ wtedy w ludziach odczucie ,,dopasowania” lub ,,niedopasowania” do
organizacji, wyrazane najczgsciej poprzez oceng atmosfery pracy. Tozsamos¢ orga-
nizacji istnieje zawsze i pozwala nowemu pracownikowi odnalez¢ si¢ w miejscu
pracy.

Czym jest tozsamos¢ organizacji? Pojecie to pojawito si¢ w latach 80. XX wie-
ku [2; 3; 4; 5; 12; 15, s. 18], gdy poszukiwano odpowiedzi na pytanie: dlaczego
organizacje, mimo ze sg podobne (pod wzgledem branzy, produktu lub ustugi,
posiadanego zestawu zasobow rzeczowych itp.), tak rdznig si¢ od siebie? Okazalo
si¢, ze roznica ta wynika z kultury organizacji, a w szerszym ujgciu z tozsamosci
organizacji. Grupa naukowcow Strategor [12] tozsamo$¢ organizacji okresla jako

" Katedra Zarzadzania i Systemow Informatycznych, Wydziat Inzynierii Zarzadzania Politechniki
Poznanskie;.
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,»zbiorowe wyobrazenia na temat tego, czym jest organizacja dla pracujacych w

niej ludzi”; wynika ona z wewngtrznej kultury organizacji, z osobowosci i ze

wspolnego dziatania wszystkich pracownikow. Autorka przyjeta, ze tozsamos$¢
organizacji to system zawierajacy wzajemnie komplementarne cechy tej organiza-
cji, ktore nadaja jej indywidualny, stabilny i spojny charakter oraz decyduja o ze-

wngtrznej 1 wewnetrznej reputacji [10].

Tozsamo$¢ organizacji zalezy od otoczenia, w ktorym dziata podmiot gospo-
darczy. Ksztalt tozsamos$ci organizacji jest zdeterminowany przez [1, 7]:

— charakter otoczenia biznesowego lub rodzaj dziatalnosci oraz wspolne wartosci
(kultura narodowa, system wartosci spoteczenstwa, system wartosci spoteczno-
$ci regionu, lokalny system wartosci),

— typ organizacji (sytuacja rynkowa, produkty i technologia, branza),

— cechy organizacji (wytyczne zatozycieli podmiotu lub jej dominujacych lide-
roéw, historia, wielko$¢, przywodztwo, system administracji, struktura),

— cechy uczestnikéw (wartosci, postawy, wyksztalcenie, pte¢, wiek, doswiadcze-
nie w pracy, do§wiadczenie zZyciowe, wigzi emocjonalne).

Mozna tez postrzega¢ tozsamos$¢ organizacji jako koncepcje sukcesu, ukierun-
kowujaca dziatania i objasniajaca je. L. Pacholski i M. Wyrwicka [9] zapropono-
wali badanie tozsamosci organizacji w pigciu wymiarach. Oto one:

— ,.sita napedowa” — popycha lub ciggnie organizacje ku coraz doskonalszym
wynikom,

— tradycja — opiera si¢ na warto$ciach wywotujacych uczucie dumy u pracownikow,

— kompetencje — maja umozliwi¢ ogniskowanie réznych umiejetnosci kluczo-
wych na zasobach oraz tancuchoéw warto$ci na ofertach rynkowych ukazujacych
wartos¢ produktu dla klienta,

— zalety — dotyczace okreslonych cech produktow,

— spojnos$¢ — eksponowane zalety sg wynikiem dziatan w tancuchu wartosci i sg
charakterystyczne dla danej organizacji.

Tozsamo$¢ organizacji ma wymiar zewnetrzny, ktory postrzegaja klienci, dostaw-
cy i partnerzy firmy, oraz wymiar wewnetrzny, ktory ,,czuje” pracownik. Pracownik,
przychodzac do nowej dla niego pracy, postrzega i odczuwa tozsamo$¢ organizacji.
W zwiazku z tym cechy, ktore ksztattuja te tozsamos¢ w ujeciu szczegdtowym, sa
odmienne dla kazdego z tych wymiarow i nalezy je rozpatrywac osobno.

2. PROBLEM BADAWCZY

Prezentowany artykul jest proba odpowiedzi na nastgpujace pytanie badawcze:
jakie sg oczekiwania studentow w odniesieniu do cech tworzacych tozsamos$¢ or-
ganizacji? W zwiazku z tym nalezy wyrdzni¢ cechy sktadajgce si¢ na tozsamosé
organizacji w wymiarze wewnetrznym (rys. 1).
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Al - wazno$¢ komunikacji

A2 - dostepno$¢ informacji

A3 - jakos¢ komunikowania sig

A4 - dzielenie sie wiedzg

A5 - przekazywanie zasad,
priorytetéw, norm, celow,
zaznajamianie z misjg

A - komunikacja

B - zachowania

A6 - informacje dotyczace zadan

i procedur postepowania

A7 - informacje dotyczace
efektow pracy

E1 - prawidtowa i spojna
symbolika

E2 - postugiwanie sie
charakterystycznym
dla organizacji jezykiem

E3 - obecnosé rytuatéw

E4 - jasne reguty

E5 - znajomos¢ i spojnosc
wartosci wyznawanych
przez organizacje

E-- kultura

E6 — zgodnos¢ wartosci
organizacji z warto$ciami
pracownikow

organizacyjna

F1 - struktura podziatu
zadan

F2 - sformalizowane
procedury
postepowania

F3 - sformalizowane
narzedzia
organizacji pracy

F - uwarunkowania
formalne

Wewnetrzna tozsamos¢
organizacji

D - zasohy
niematerialne

B1 - uczestnictwo w szkoleniach

B2 - atrakcyjne stanowisko
pracy

B3 - zapewnienie pracownikowi
$rodkéw pracy

B4 — wsparcie i zainteresowanie
przetozonych

C - wladza

B5 — mozliwosci awansu
i rozwoju

C1 - znajomos¢ wartosci
i zatozen kierownictwa

C2 - rozdzielania zadan
§C3 — styl kierowania

D1 - promowanie wspdtpracy

D3 - dostarczanie pracownikom
wiedzy potrzebnej
do wykonywania zadan

D2 - dopasowanie kompetencji
pracownikéw do wykony-
wanych zadan

D4 — mozliwo$¢ doskonalenia sie

G1 - zdefiniowana i znana misja

G2 - zdefiniowana i znana
strategia

H - nieformalna
struktura spoteczna

G3 - zdefiniowane i znane cele
strategiczne

G4 - zdefiniowane i znane cele
biezace

H1 - wyjazdy integracyjne

H2 - spotkania poza pracg

\

H3 - wspdlne zainteresowania,

hobby poza pracg

Rys. 1. Drzewo cech wewnetrznej tozsamosci organizacji. Zrodto: [11, s. 80]

Kategorie i czynniki, wedtug ktorych ocenia si¢ tozsamos$¢ organizacji, sa do
pewnego stopnia dobierane subiektywnie, ale ich wybor powinien wynikaé¢ z do-
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$wiadczen empirycznych. Badania wlasne w organizacjach dziatajacych w réznych
branzach pozwolily na stworzenie ogdlnego drzewa cech ksztaltujacych wewnetrz-
ng tozsamo$¢ organizacji.

3. WYNIKI BADAN
3.1. Schemat badania

Badania zostaty przeprowadzone w drugim kwartale 2014 r. na grupie 150 stu-
dentow kierunkow ekonomicznych, ksztatcacych si¢ w trybach dziennym
i zaocznym. Jest to ciekawa grupa badanych, gdyz kazdy z nich ma w planie stu-
diow przedmioty zwigzane z zarzadzaniem, w zwiazku z czym respondenci sa bar-
dziej swiadomi istniejgcych probleméw organizacyjnych.

Narzedziem do zbierania danych byt kwestionariusz. Dotyczyt on cech sktada-
jacych sie na tozsamo$¢ organizacji w wymiarze wewnetrznym (rys. 1). Respon-
denci oceniali kazda zmienng w skali siedmiostopniowej (1 — najnizsza ocena,
7 — najwyzsza ocena). Osoby pracujgce oceniaty cechy w dwoch wymiarach — jak
jest w ich firmie oraz jak chcg, aby bylo, a osoby niepracujace w jednym wymiarze
—jak chca, aby byto. W metryczce odnotowano m.in. pte¢ oraz staz pracy. Struktu-
re badanej populacji pokazano narys. 2.

Rys. 2. Struktura badanej populacji; N = 150. Oprac. wiasne
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Do analizy danych wykorzystano proste statystyki (przedstawiono dane doty-
czace calej populacji) oraz rozmyty wskaznik waznosci. Ostatni sposéb analizy
wybrano w celu znalezienia kluczowych cech tozsamosci organizacji, majacych
najwicksze znaczenie dla respondentoéw, ktorzy juz pracuja (poniewaz mogli od-
nies¢ si¢ do stanu obecnego w organizacjach i je ocenic). Szczegdtowy opis meto-
dy mozna znalez¢ w [14].

3.2. Poréwnanie grup cech tworzacych tozsamos$¢ organizacji

Na podstawie otrzymanych wynikow mozna okresli¢, ktore sktadowe tozsamo-
$ci organizacji s3 wazne dla potencjalnych pracownikow. Dla calej zbadanej popu-
lacji najwazniejsze okazuja si¢ elementy zwigzane z zachowaniami organizacji,
zasobami materialnymi oraz komunikacjg (rys. 3).

Zachowania 5,52

Zasoby niematerialne 5,50
Komunikacja 541

Misja 4,97

Wtadza

Uwarunkowania formalne
Kultura organizacji

Nieformalna struktura spoteczna

\ \
\ \
\ \
\ \
| |
000 100 200 300 400 500 600

Rys. 3. Srednia waznos¢ grup cech tworzacych tozsamosé organizacji (N = 150).
Oprac. wilasne

Szczegoblne sg oczekiwania respondentéw w odniesieniu do zmiennych, ktore
uzyskaly najwiekszg wazno$¢ (tabela 1):
— Al -—wazno$¢ komunikacji,
— A2 — dostepnos¢ informacji,
— A3 — jako$¢ komunikowania sig,
— B2 — atrakcyjne stanowisko pracy,
— B3 — zapewnienie pracownikowi $rodkéw pracy,
— B5 — mozliwos$ci awansu 1 rozwoju,
— D2 — dopasowanie kompetencji pracownikoéw do wykonywanych zadan,
— D3 — dostarczanie pracownikom wiedzy potrzebnej do wykonywania zadan,
— D4 — mozliwos¢ doskonalenia sig.
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Tabela 1. Najwigksze $rednie wartosci waznosci (N = 150). Oprac. wlasne

Cecha Al | B2 | BS | D4 | D2 | A3 | A2 | B3 | D3

Srednia

. .. 1586|576|573|571|5,65]|5,62]|559|5,58|5,58
waznos$¢

Ponizej przedstawiono szczegdtowe dane dotyczace kolejnych sktadowych toz-
samosci organizacji.

3.3. Komunikacja

Komunikacja jest instrumentem zarzadzania i nalezy ja stosowac poprawnie
w zaleznosci od grupy docelowej. W odniesieniu do pracownikow ma ona zaspoO-
kaja¢ potrzebe uzyskania informacji dotyczacej zadan (szczegdtowa) oraz przed-
sighiorstwa (ogodlna), potrzeb¢ przynaleznosci do organizacji (komunikowanie
celow dzialan), potrzebg wspotodpowiedzialnosci za dziatania, potrzebg mobiliza-
cji do pracy (informowanie o efektach pracy), potrzebe wiedzy o przysztych wyda-
rzeniach. Narzedziami komunikowania mogg by¢ [15]: pismo, druk, stowo, gest,
symbol, nazwa. W komunikacji zostaty wydzielone nastgpujace elementy:
— Al —wazno$¢ komunikacji,
— A2 — dostepnos¢ informacji,
— A3 —jako$¢ komunikowania sig,
— A4 — dzielenie si¢ wiedza,
— A5 — przekazywanie zasad, priorytetow, norm, celow, zaznajamianie z misja,
— A6 — informacje dotyczace zadan i procedur postepowania,
— A7 —informacje dotyczace efektow pracy.

Srednia ocena wazno$ci grupy cech zwiazanych z komunikacja wynosi 5,41.
Oceny poszczegdlnych sktadowych komunikacji pokazano na rys. 4.

T

4,60 4,80 5,00 5,20 5,40 5,60 5,80 6,00

T

Rys. 4. Srednia wazno$¢ sktadowych komunikacji (N = 150). Oprac. wlasne
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Najwazniejsze dla respondentéw sa: wazno§¢ komunikacji (A1, $rednia 5,86),
jako$¢ komunikowania (A3, $rednia 5,62) si¢ oraz dostgpno$¢ informacji (A2,
srednia 5,59).

3.4. Zachowania

Zachowania przedsigbiorstwa w zakresie tozsamosci wewnetrznej dotycza rela-
Cji Z otoczeniem wewnetrznym, czyli z pracownikami. Dziatania wobec wspotpra-
cownikow dotycza przede wszystkim: stylu prowadzenia organizacji, kryteriow
doboru personelu, podejscia do szkolen, aktywowania pracownikow, polityki pta-
cowej, polityki §wiadczen socjalnych [15]. W Kkategorii ,,wewnetrzne zachowania
przedsicbiorstwa” wyr6zniono:
— B1 - uczestnictwo w szkoleniach,
— B2 — atrakcyjne stanowisko pracy,
— B3 - zapewnienie pracownikowi $rodkéw pracy,
— B4 — wsparcie i zainteresowanie przetozonych,
— B5 —mozliwos$ci awansu i rozwoju.

Srednia ocena waznosci grupy cech zwiazanych z zachowaniami wynosi 5,52.
Oceng poszczegolnych sktadowych zachowania pokazano na rys. 5.

B5 5,73
B4 5,49
B3 5,58
B2 5,76
B1 5,05
4,;50 4,'80 5,60 5.‘20 5,;10 5,60 5,80 6,00

Rys. 5. Srednia waznos¢ sktadowych zachowania (N = 150). Oprac. wiasne

Najwazniejsze dla respondentow sg: atrakcyjne stanowisko pracy (B2, srednia
5,76) oraz mozliwosci awansu i rozwoju (B35, srednia 5,73).

3.5. Wladza

Zadaniem przywodcow jest doskonalenie tozsamosci i dbatosé o jej wilasciwe
ukierunkowanie. Pracodawcy powinni tworzy¢ taka tozsamo$¢ organizacyjna
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i wdraza¢ takie rozwigzania, ktore sktonig pracownikéw do zaangazowania si¢ oraz
do identyfikacji z celami organizacji [6]. Wtadza zostata podzielona na:
— C1 - znajomos$¢ wartoSci i1 zatozen kierownictwa,
— C2 —rozdzielanie zadan,
— C3 —styl kierowania.

Srednia ocena waznosci grupy cech zwiazanej z wtadza wynosi 4,83. Oceng po-
szczegblnych sktadowych wiadzy pokazano na rys. 6.

C3 79
c2 4,95
C1 4,76
4,;35 4,'70 4,'75 4.‘80 4,‘85 4,50 4,;)5 5,‘00

Rys. 6. Srednia wazno$é sktadowych wiadzy (N = 150). Oprac. whasne

Najwazniejsze dla respondentdéw jest rozdzielanie zadan (C2, $rednia 4,95). Po-
zostate sktadowe maja zblizona waznos¢.

3.6. Zasoby niematerialne

Zasoby niematerialne, czyli pracownicy, ich osobowos$¢, wiedza i umiejetnosci,
wplywaja na tozsamos$¢ calego przedsigbiorstwa. Czlowiek odbiera organizacje
subiektywnie, poprzez swoje doswiadczenia i wiedzg, oraz wptywa na jej ksztalt.
W tej kategorii zostaty wyroznione:

— D1 - promowanie wspotpracy,

— D2 — dopasowanie kompetencji pracownikow do wykonywanych zadan,

— D3 - dostarczanie pracownikom wiedzy potrzebnej do wykonywania zadan,
— D4 — mozliwos¢ doskonalenia sig.

Srednia ocena waznoéci grupy cech zwigzanych z zasobami niematerialnymi
wynosi 5,50. Ocene poszczegdlnych sktadowych pokazano na rys. 7.

D4 5,71
D3 5,58
D2 5,65
D1 5,06
4,'60 4.;530 5,;)0 5,‘20 5.L10 5,‘60 5,80

Rys. 7. Sredn

ia wazno$¢ sktadowych zasobow niematerialnych (N = 150). Oprac. wlasne
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Najwazniejsze dla respondentéw sa: mozliwo§¢ doskonalenia si¢ (D4, $rednia
5,71) oraz dopasowanie kompetencji pracownikéw do wykonywanych zadan
(D2, $rednia 5,65).

3.7. Kultura organizacji

Kultura organizacyjna jest szeroko opisana w literaturze. Przejawia si¢ ona w arte-
faktach, normach i wartosciach oraz zatozeniach. Na potrzeby wskaznika wyr6z-
niono nastgpujace sktadowe kultury:

— E1 - prawidlowa i spojna symbolika,

— E2 — postugiwanie si¢ charakterystycznym dla organizacji jezykiem,
— E3 - obecnos¢ rytuatow (utrwalone wzorce postepowania),

— EA4 — jasne reguty (okreslone sposoby postepowania),

— E5 - znajomos¢ i spdjnos¢ wartosci wyznawanych przez organizacje,
— E6 — zgodnos¢ warto$ci organizacji z warto$ciami pracownikow.

Srednia ocena waznosci grupy cech zwigzanych z kultura organizacji wynosi
4,61. Oceng poszczegolnych sktadowych pokazano na rys. 8.

5,26

447

T

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

Rys. 8. Srednia wazno$¢ sktadowych kultury organizacji (N = 150). Oprac. wiasne

Najwazniejsze dla respondentdéw sg jasne reguly (E4, srednia 5,26). Pozostate
zmienne zostaty uznane wyraznie za mniej wazne.

3.8. Uwarunkowania formalne

Uwarunkowania formalne wynikaja ze struktury organizacji oraz z przyjetych
sposobow wykonywania zadan. Wyrézniono nastegpujace sktadowe uwarunkowan
formalnych:
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— F1 — struktura podziatu pracy,
— F2 — sformalizowane procedury postgpowania,
— F3 - sformalizowane narzedzia organizacji pracy.
Srednia ocena waznosci grupy cech zwiazanej z uwarunkowaniami formalnymi
wynosi 4,79. Oceng poszczegodlnych sktadowych pokazano na rys. 9.

F1 4,93

4,55 4,60 4,65 4,70 4,75 4,80 4,85 4,90 4,95

Rys. 9. Srednia waznos¢ sktadowych uwarunkowan formalnych (N = 150). Oprac. wlasne

Najwazniejsza jest dla respondentéw struktura podziatu pracy (F1, $rednia
4,93). Pozostate zmienne zostaly uznane za mniej wazne.

3.9. Misja

Misja jest pojeciem szeroko opisanym w literaturze. Jej odzwierciedlenie i uszcze-
gotowienie mozna znalezé W wizji, strategii i w celach organizacji. Wyrézniono
nastepujace sktadowe misji:

— G1 - zdefiniowana i znana misja,

— G2 - zdefiniowana i znana strategia,

— G3 - zdefiniowane i znane cele strategiczne,
— G4 — zdefiniowane i znane cele biezace.

Srednia ocena waznosci grupy cech zwiazanej z misja wynosi 4,97. Ocene po-
szczegolnych sktadowych pokazano na rys. 10.

G4 538
G3 486
G2 483
Gl 481
4,L10 4,230 4,§o 5,60 5,20 5,40 5,60

Rys. 10. Srednia wazno$é sktadowych misji (N = 150). Oprac. wiasne
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Najwazniejsze dla respondentow sa zdefiniowane i znane cele biezace (G4,
srednia 5,38). Pozostate zmienne zostaty uznane za mniej wazne.

3.10. Nieformalna struktura spoleczna

Nieformalna struktura spoteczna powstaje wskutek tworzenia si¢ grup niepo-
wigzanych formalnymi wigziami organizacyjnymi, lecz np. wspolnymi zaintereso-
waniami, czy tez powigzaniami zewngtrznymi. Wyrdzniono nastgpujace sktadowe
nieformalnej struktury spotecznej:

— H1-wyjazdy integracyjne,
— H2 — spotkania poza praca,
— H3 - wspolne zainteresowania, hobby poza praca.

Srednia ocena waznosci grupy cech zwigzanych z nieformalng strukturg spo-
teczng wynosi 4,13 (najnizsza sposrdéd wszystkich uzyskanych ocen). Ocene po-
szczegolnych sktadowych pokazano narys. 11.

H3

H2

H1

4,00

4,16

4,23

3,85 3,90 3,95 4,00 4,05 4,10 4,15 4,20 4,25

Rys. 11. Srednia waznos¢ sktadowych nieformalnej struktury spotecznej (N = 150).
Oprac. wtasne

Najwazniejsze dla respondentdéw sa wyjazdy integracyjne (H1, $rednia 4,23)
oraz spotkania poza pracg (H2, Srednia 4,16).

3.11. Rozmyty wskaznik waznosci

Analize rozmytego wskaznika waznos$ci przeprowadzonO z udzialem respon-
dentow, ktorzy pracuja (66% badanej populacji). W opiniach badanych nastepujace
zmienne tozsamo$ci organizacji sg dla nich najwazniejsze (tabela 2):

— Al —waznos$¢ komunikacji,

— A3 —jako$¢ komunikowania sig,

— B2 - atrakcyjne stanowisko pracy,

— D1 - promowanie wspétpracy,

— D2 — dopasowanie kompetencji pracownikoéw do wykonywanych zadan,
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— D3 — dostarczanie pracownikom wiedzy potrzebnej do wykonywania zadan,
— D4 — mozliwo$¢ doskonalenia si¢.

Tabela 2. Wybrane warto$ci rozmytego wskaznika wazno$ci (N = 150). Oprac. wiasne

Cecha A3 D4 D1 D3 Al B2 D2

Wartos¢
wskaznika

0,1675|0,1675|0,1781|0,1781|0,1879|0,1879 | 0,1879

Otrzymane dane sa podobne do wynikow badania calej populacji. Oznacza to,
ze zarOwno pracujacy, ktorzy lepiej znaja realia rzeczywistej pracy, jak i niepracu-
jacy maja zblizone oczekiwania.

4. PODSUMOWANIE

Wyniki badania oczekiwan studentow w obszarze tozsamosci organizacji maja
charakter wstgpny. Na ich podstawie mozna wskazac, ktore sktadowe tozsamosci
organizacji sg wazne i potencjalnie zapewnig satysfakcje z pracy. Poroéwnujac wy-
niki otrzymane dwiema metodami, mozna stwierdzi¢, ze w opiniach badanych
najwazniejsze sa:

— Al — wazno$¢ komunikacji,

— A3 —jako$¢ komunikowania sig,

— B2 - atrakcyjne stanowisko pracy,

— D2 — dopasowanie kompetencji pracownikow do wykonywanych zadan,

— D3 — dostarczanie pracownikom wiedzy potrzebnej do wykonywania zadan,
— D4 — mozliwo$¢ doskonalenia sig.

Wymienione sktadowe tozsamosci organizacji moga rowniez sprzyja¢ poprawie
ergonomicznych warunkow pracy, ktore wynikaja z czynnikow antropotechnicz-
nych i organizatorskich stanowiska roboczego [13].
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CORPORATE IDENTITY FORMING — STUDENTS’ EXPECTATIONS

Summary

The article presents results of research about students’ expectations for selected compo-
nents of organizational identity. The presented results are preliminary and require further
analysis. They can indicate to the employer which organizational components will potentially
allow to increase job satisfaction and ensure ergonomic working conditions in the non-
material dimension.






