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Przedmiotem opracowania jest analiza klimatu spotecznego w wybranym przedsigbior-
stwie handlowym. Na podstawie literatury opisano zjawisko klimatu spotecznego i jego
wplyw na poczucie komfortu i satysfakcji osob zatrudnionych. Dobry klimat spoteczny
przyczynia si¢ do wspoéldziatania pracownikow, a takze rozbudza poczucie lojalno$ci
wzgledem grupy i odpowiedzialnosci za jej powodzenie. W zwigzku z tym w dalszej czgsci
artykutu przedstawiono kulture organizacyjna sprzyjajaca ksztattowaniu pozytywnego
klimatu spotecznego. Autorki przeprowadzity badania klimatu spotecznego w wybranym
przedsigbiorstwie handlowym i dokonaty jego analizy.

Stowa kluczowe: klimat spoteczny, kultura organizacyjna

1. WPROWADZENIE

Swiat zmienia sie pod wptywem globalizacji i wynikajacej z niej tendencji do
konkurowania i wprowadzania zmian. Szybkos¢ tych zmian mogtaby si¢ okazaé
zbyt duza dla licznych grup ludzi, jednakze w kazdym systemie istnieja dwa czyn-
niki, ktore ja ograniczaja: organizacja, ktora zwykle nie od razu wykorzystuje swoj
potencjat technologiczny i W niewielkim stopniu zmienia Srodowisko pracy, oraz
konserwatywna natura pracownikéw, wywotujaca opoér wobec nowosci. Czynni-
kami warunkujacymi te wszystkie zmiany, wyznaczajacymi tempo adaptacji do
nich pracownikéw sg kultura organizacyjna i klimat spoteczny. [5, s. 7-9].

E. Niesyty definiuje klimat spoteczny przedsigbiorstwa jako wypadkowa su-
biektywnych odczu¢ jej cztonkow; gdy jest zty odbija si¢ na ich postawach, a po-
srednio na wydajnos$ci pracy i zaangazowaniu, oraz staje si¢ przyczyng Wzrostu
liczby konfliktoéw. Jego pogorszenie jest sygnalizowane przez pojawienie sie pro-
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bleméw spotecznych wymagajacych rozwigzania. To dlatego klimat spoteczny
powinien badany. Wiedza o jego stanie umozliwia podjgcie racjonalnej interwencji
w organizacji i usprawnienie jej funkcjonowania [9, s. 41-58].

W dalszej czgéci opracownia zagadnienia klimatu oraz kultury organizacyjnej
zostaly szerzej opisane, natomiast na wstepie nalezy wspomnied, ze sg to pojecia
czgsto uzywane 1 utozsamiane. Jednak zbyt ogdlne ich potraktowanie moze two-
rzy¢ przekonanie o ich jednoznacznosci. Migdzy klimatem a kulturg istniejg bardzo
silne zwigzki. Klimat organizacyjny mozna traktowa¢ jako zjawisko czesciowo
wynikajace z kultury organizacyjnej. Ksztaltowany jest on bowiem roéwniez przez
jej elementy [8, s. 33-40].

2. KULTURA ORGANIZACYJNA I KLIMAT SPOLECZNY
W SWIETLE LITERATURY

2.1. Kultura organizacyjna

Zainteresowanie kulturg organizacyjng wystepuje W naukach o zarzadzaniu co
najmniej od czasow rozwoju szkoty stosunkow migdzyludzkich (poczatek lat trzy-
dziestych XX w.). Znaczenie tego zagadnienia wzrosto w latach osiemdziesigtych,
kiedy probowano rozwikta¢ sekrety sukcesu japonskiego biznesu.

Kultura organizacyjna jest — zdaniem C. Sikorskiego — pojeciem wieloznacz-
nym, o czym decyduje wieloznaczno$¢ termindéw ,kultura” i ,,organizacja”.
W znaczeniu antropologicznym w obrgbie kultury globalnej mozna wyodrgbnic¢
trzy aspekty:

- kulturg zinternalizowana, czyli przyswajanie jej wzorow i modeli normatywnych
lub wartos$ci przez $wiadomosc¢, do§wiadczenie lub nawyki ludzi,

- kulture normatywno-aksjologiczna, czyli normy, reguly i wartosci kulturalne,
wyodrebnionych na drodze analitycznej i w wyniku ludzkich dziatan,

- kulture przedmiotows, czyli przedmioty i wytwory jako rezultaty czynnosci po-
dejmowanych przez cztowieka.

Uwzglednienie kryterium przedmiotowego w ramach kultury globalnej pozwala
na wyrdznienie trzech kategorii kultury: materialnej, spotecznej i symbolicznej.
Kultura materialna obejmuje technike, wytwory i dziatania stuzgce bezposrednio
zaspokajaniu podstawowych potrzeb naturalnych. Na kultur¢ spoteczna sktadaja
si¢ do role, stosunki i uktady migdzyludzkie, a na kultur¢ symboliczng znaki i war-
tosci, obejmuje ona bowiem potrzeby duchowe zwiazane z dziatalno$cig estetyczng
i poznawcza. Kulture organizacyjng wedlug C. Sikorskiego nalezy ujmowac
w sposob zinternalizowany, poniewaz odnosi si¢ do norm i wartosci, ktore pobu-
dzaja do okreslonego zachowania i dziatania [10, s. 10-14].
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Drugi czton terminu ,,kultura organizacyjna”, czyli organizacja jest analizowa-
na w trzech znaczeniach: rzeczowym, czynnosciowym i atrybutowym. Organizacja
W pierwszym ujeciu to instytucja, a wigc zaktad pracy lub zespot ludzi. W znacze-
niu drugim organizacja jest utozsamiana z procesem organizowania, czyli formu-
lowania celow, planowania dziatalnosci, rozmieszczania zasobow ludzkich i rze-
czowych oraz sposobu dazenia do celow. Trzeci aspekt to cecha, ktdérg w réznym
nasileniu mozna przypisywa¢ danemu zespolowi ludzi, w zalezno$ci od tego,
w jakim stopniu pojedynczy pracownik wspotuczestniczy w skutecznym i ekono-
micznym funkcjonowaniu grupy jako catosci. Znaczenie pojecia ,,kultura organiza-
cyjna” moze by¢ wigc rézne. W ujeciu rzeczowym — obejmuje normy i wartosci
wyznaczajace specyficzny sposob zachowania si¢ uczestnikow danej organizacji.
W ujeciu czynnosciowym — dotyczy stopnia znajomosci w danym Srodowisku
metod, zasad i technik postgpowania zorganizowanego oraz umiej¢tnosci wykorzy-
stania ich w praktycznym dziataniu. Im wiecej cztonkow danej spotecznosci zna
i akceptuje zasady sprawnego dziatania, tym wyzszy jest przecigtny stopien kultury
organizacyjnej w danym srodowisku. Z kolei w ujeciu atrybutowym sktadajg si¢ na
nig jedynie te wzorce moralne i zwyczajowe funkcjonujace w $wiadomosci pra-
cownikow przedsigbiorstwa, ktore majg istotne znaczenie ze wzgledu na mozli-
wos$C osiggniecia jego celow [13,s. 591 n.].

Zdaniem C. Sikorskiego definicje kultury organizacyjnej r6znig si¢ w zalezno-
$ci od tego, czy odnosza si¢ do sposobu dziatania, czy tez do sposobu myslenia.
Wyrazem pierwszej orientacji jest okre§lenie przez M. Bowera kultury jako ,,spo-
sobu, w jaki wykonujemy rzeczy, ktore nas otaczaja”’, wyrazem drugiej za$ — defi-
nicja C. Geertza, wedtug ktorego kultura organizacyjna jest to ,,wytwarzanie zna-
czen, z ktorych interpretacji istoty ludzkie czerpia swoje doswiadczenie i przewod-
niki w dziataniu” [10, s. 23].

Niektorzy badacze utozsamiajg kulture organizacyjng z klimatem organizacyj-
nym. W takim ujgciu termin ,kultura organizacyjna” jest rozpatrywany jako for-
malny, a zarazem zinernalizowany przez uczestnikOw organizacji system warto$ci
i norm, charakterystyczny dla danego przedsigbiorstwa i okreslajacy sposob za-
chowania pracownikow. W zwiazku z tym Kultura przyjmowana w obrebie przed-
siebiorstwa stanowi jeden z gtownych wyznacznikéw zachowan organizacyjnych.
Ten sposdb rozumienia kultury jest bliski definicji zaproponowanej przez
G. Hofstedego, dla ktérego kultura jest zbiorowym zaprogramowaniem umystow
ludzi zyjacych w danym $rodowisku. Nastepuje to na trzech poziomach: indywidu-
alnym — wynikajacym z cech osobowosci jednostki, kolektywnym — odrdzniajagcym
czlonkow jednej grupy lub kategorii ludzi od drugiej i uniwersalnym — majacym
swoje zrodto w cechach natury ludzkiej. Kultura organizacyjna odpowiada kolek-
tywnemu sposobowi zaprogramowania umyshu, niemniej jednak pozostate pozio-
my maja na nig wplyw.

Z kolei zdaniem innych autoréw, np. J.I. Jonesa czy E. Morana i J. Volkweina,
nalezy dokona¢ rozroéznienia pomi¢dzy klimatem organizacyjnym a kulturg organi-
zacyjng. Uwazajg oni, ze pierwszy z tych terminéw ma wezSze znaczenie,
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w zwigzku z tym nie oznacza kultury organizacyjnej, ale stanowi jeden z jej sktad-
nikéw [5, s. 21-22].

2.2. Klimat spoleczny

W wielu organizacjach poszukuje si¢ wiedzy na temat pojawiajacych sie zagro-
zen. E. Skawinska twierdzi, ze jednym ze sposobdw poznania zagrozen w funkcjo-
nowaniu organizacji jest badanie klimatu spotecznego [11, s. 323].

Pojecie klimatu spolecznego oznacza zagregowane oddzialywanie wielu czyn-
nikde spotecznych wystepujacych w organizacji na postawy jej cztonkoéw. Pierre
Louart pisze, ze to atmosfera pracy wptywa na klimat spoteczny, wyraza sp0sob
zachowania pracownikoéw w organizacji i jest wypadkowa ich indywidualnych
odczu¢ oraz wptywa na funkcjonowanie organizacji, a przede wszystkim na wy-
dajnos¢, zaangazowanie, wspotodpowiedzialno$¢ i wspotdziatanie [6, s. 66-67].

Z Kolei J. Baran twierdzi, ze osoby postugujace si¢ pojeciem ,,klimat spoteczny”
traktuja je na ogot jako synonim stowa ,,warunek”. Tak wiec, analizujac tres¢ wy-
powiedzi rozmaitych osob, zwlaszcza dziataczy i politykéw mozna powiedzie¢, ze
dla nich klimat spoteczny oznacza czynnik, od ktorego zalezy powodzenie i Sku-
teczno$¢ dziatan ludzkich, warunek rozwigzywania rozmaitych problemow. Ujecie
to jest tylko czgsciowo stuszne, gdyz klimat spoleczny istotnie Speinia funkcje
warunku w dziataniach ludzkich. Lecz od razu trzeba zaznaczy¢, ze jest to tylko
jeden aspekt rozwazan. Zatem pojecie to nie jest i nie moze by¢ synonimem wyra-
zu ,,warunek”. W zwigzku z tym mozna zdefiniowa¢ klimat spoteczny jako zespot
i splot zjawisk, procesow i czynnikéw psychologicznych, spotecznych i kulturo-
wych wystgpujacych i funkcjonujacych w $rodowisku pracy. Konkretyzujac, na
klimat spoteczny w zaktadzie pracy sktadaja si¢ takie zjawiska i czynniki, jak:

- nastroje i emocje,

- formy i zasady wzajemnego odnoszenia si¢ ludzi do siebie i ich uzewngtrznianie,
- posoby prezentowania i manifestowania przez poszczegolne jednostki swoich
pogladow, kryteridw, ocen i uznawanych wartosci,

- system nastawien i postaw pracowniczych,

- obyczajowo$¢ wewnatrzzaktadowa.

Stowem, klimat spoteczny to swoisty lokalny ,,duch pracy ludzkiej”, przenika-
jacy dziatalno$¢ spoteczno-zawodowsg i kulturalng cztowieka w srodowisku pracy
[1, s. 24-26].
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3. ANALIZA KLIMATU SPOLECZNEGO W BADANYM
PRZEDSIEBIORSTWIE

3.1. Charakterystyka przedsi¢biorstwa

Firma handlowa Auchan powstata we Francji w 1961 roku. Uruchomiono wte-
dy pierwszy sklep w Roubaix w dzielnicy Hauts Champs (w pétnocnej Francji).
Zatozycielem firmy byt Gerard Mulliez, ktory po 45 latach zarzadzania rodzinnym
biznesem przekazat dorobek swojego zycia w rece syna Vianneya Mulliez. Jest on
obecnie Prezesem Grupy Auchan. Dziatalno$¢ firmy obejmuje cztery branze: hi-
permarkety, supermarkety, centra handlowe (galerie) oraz placowki bankowe Ac-
cord.

Pierwszy sklep Auchan w Polsce otwarto w maju 1996 roku, w Piasecznie pod
Warszawa. W latach 1998-2006 na obszarze Polski powstato az 20 takich hiper-
marketow.

Przedstawiona w dalszej czgsci artykutu analiza klimatu spotecznego zostala
przeprowadzona w hipermarkecie Auchan Swadzim, ktory juz od ponad 10 lat
prowadzi dziatalno$¢ ustugowo-handlows, a swoim klientom oferuje produkty
przemystowe, tekstylne, RTV i AGD oraz spozywcze z dluzszym terminem przy-
datnosci i $wieze. Dodatkowo hipermarket oferuje wyroby wiasnych dziatow pro-
dukcyjnych takich jak piekarnia, cukiernia i rzeznia, a takze ustugi fotograficzne
[4,s. 43-61].

3.2. Analiza klimatu spolecznego w Auchan Swadzim

W Centrum Handlowym Auchan Swadzim co dwa lata przeprowadzi sie bada-
nie klimatu spotecznego o nazwie ,,Barometr”. Do zbadania nastrojow pracowni-
czych oraz zadowolenia z pracy u wspotpracownikéw firmy stuzy ankieta ,,Baro-
metr wewnetrznej satysfakcji”, umozliwiajgca wypowiedzenie sie na temat warun-
kow pracy i szkolen, bilansu zawodowego oraz oceng komunikacji i wynagrodzen
w Auchan.

Autorki opracowaty wyniki badania klimatu spotecznego; celem analizy byto
nie tylko poznanie obecnej opinii pracownikow, ale takze porownanie jej z wyni-
kami sprzed dwoch lat. Wyniki ankiety beda pomocne w okresleniu tendencji
zmian nastrojow spotecznych oraz w opracowaniu planow naprawczych na pozio-
mie lokalnym i krajowym.

Ankieta ,,Barometr wewnetrznej satysfakcji” jest anonimowa i dobrowolna.
Zawiera tzw. metryczke, w ktorej okresla si¢ blizej grupe respondentow. W ankie-
cie okreSlono osiem obszaréw badawczych: zakres obowigzkdéw, komunikacja
i informacja, bezposredni przetozony, postawy pracownicze, bilans zawodowy,
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szkolenia oraz praca w Auchan. Sformutowanym zdaniom twierdzacym nalezy
przyporzadkowaé¢ numery od 1 do 5. Numer 1, czyli najnizszy, oznacza opini¢
najbardziej negatywna, a numer 5 — najbardziej pozytywna. Krzyzykiem zaznacza
si¢ numer opinii najbardziej zgodnej z kazdym =ze stwierdzen ankiety:
1 — nie zgadzam sig, 2 — raczej si¢ nie zgadzam, 3 — ani si¢ zgadzam, ani si¢ nie
zgadzam, 4 —raczej si¢ zgadzam i 5 — zgadzam sie.

W 2009 roku w ankiecie wzieto udziat 341 osob. Pracownicy zatrudnieni na ha-
li stanowili 84% badanej populacji. Wspotpracownicy Auchan to przede wszystkim
osoby pracujace na caly etat z umowa na czas nicokreslony. Polowa tej grupy to
pracownicy ze stazem mniejszym niz rok; 24% ankietowanych to osoby ze stazem
od roku do 3 lat. Przewazaty osoby powyzej 35 lat (41%) oraz w wieku 26-35 lat
(35%).

Odpowiedzi udzielali wszyscy pracownicy hipermarketu, a wyniki zaprezento-
wano bez uwzglednienia kadry zarzadzajacej. Zarowno w 2007, jak i w 2009 roku
badania dotyczyty: zakresu obowigzkow, komunikacji i informacji, bezposrednich
przetozonych, postaw pracowniczych, bilanu zawodowego, szkolen, wynagrodzen
i ogolnej satysfakcji z pracy w Auchan. Ponizej porownano wyniki z 2009 i z 2007
roku:

- zakres obowiazkow (rys. 1) — praca, zakres zadan, oczekiwania firmy wo-
bec pracownika i odpowiedzialno$¢ w pracy;

- komunikacja i informacja (rys. 2) — ilo$¢ i jakos$¢ informacji przekazywanych
pracownikom w Auchan;

- bezposredni przetozony (ry. 3) — ocena pod wzgledem jego dostepnosci dla podo-
piecznych, przeprowadzania rozméw indywidualnych, planowania i respektowa-
nia czasu pracy i szkolenia pracownkow;

- bilans zawodowy (rys. 4) — dotyczy regularnego i wtasciwego przeprowadzania
ocen pracowniczych, rozwoju zawodowego oraz nominacji wewnetrznych;

- szkolenia (rys. 5) — dostep do szkolen wewng¢trznych i zewngtrznych oraz ich
jakos¢;

- postawy pracownicze — stopien zaangazowania pracownikow w wykonywana
prace¢ oraz ich motywacja,

- praca w Auchan — ogblne zadowolenie z pracy, atmosfera pracy, opinie na temat
pracodawcy;

- wynagrodzenia (rys. 6) — oczekiwania finansowe, znajomo$¢ systemow premio-
wych oraz korzysci socjalne.
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Rys. 1. Por6wnanie wynikow z obszaru ,,zakres obowiazkow”
(oprac. wlasne na podstawie dokumentacji firmowej)
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Rys. 2. Poréwnanie wynikow z obszaru ,,komunikacja i informacja”
(oprac. wtasne na podstawie dokumentacji firmowej)
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Rys. 4. Poréwnanie wynikéw z obszaru ,,bilans zawodowy”
(oprac. wtasne na podstawie dokumentacji firmowej)
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Rys. 5. Poréwnanie wynikow z obszaru ,,5zkolenia”

(oprac. wtasne na podstawie dokumentacji firmowej)
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W wyniku analizy sytuacji w Auchan Swadzim na podstawie ,,Barometru we-
wnetrznej satysfakcji” autorki stwierdzaja, ze system wynagrodzen, a szczegolnie
system premiowania, zostal najstabiej oceniony w poréwnaniu do pozostatych
obszarow. Wedtug uzyskanych informacji jest to spowodowane wygorowanymi
kryteriami premiowania. W zwigzku z tym pracownicy zaktadajg, ze premia nie
bedzie im przyznana, nie angazuja si¢ w swojg prace i czujg si¢ zdemotywowani,
co sprawia, ze nie wykonuja rzetelnie swoich obowiazkéw. Dodatkowo wysokosé¢
wynagrodzenia nie jest zgodna z oczekiwaniami zatrudnionych w poréwnaniu
z innymi mozliwo$ciami na rynku, co sprawia, ze nie angazujg si¢ Oni W swoje
obowigzki i nie pracuja efektywnie. Nizsze oceny wynagrodzen $wiadcza o malej
atrakcyjnosci zarobkow w Auchan w 2009 roku. Ponadto zarowno nowo zatrud-
nieni maja takie same wynagrodzenie jak pracownicy z dtuzszym stazem. Prowa-
dzi to do nieprzyjaznego nastawienia wzgledem ,nowych”, gdyz pracownicy
z dtuzszym stazem czuja si¢ poszkodowani.

Szkoleniasg kolejnym obszarem stabo ocenionym w omawianych badaniu Kli-
matu spotecznego. Mozna jednak dostrzec poprawe w poréwnaniu z rokiem 2007.
Na ocene¢ szkolen istotny wplyw maja: ich jakos¢, czestotliwo$é organizowania
oraz dostepnos¢ dla pracownikow. Osoby, ktore nie braty udzialu w zadnych szko-
leniach firmowych oceniaja je Zle, a pracownicy, ktorzy wzigli w nich udziatl do
trzech razy — oceniaja je stabo. Jednak ci, ktorzy odbyli wigcej niz trzy szkoleni
oceniajg ten obszar bardzo dobrze. Pracownicy, ktorzy rozwijaja si¢ zawodowo,
zdobywaja wiedzg 1 doswiadczenie zawodowe poprzez szkolenia, czujg si¢ zobo-
wigzani wobec pracodawcy i przedsiebiorstwa. Ponadto, wykorzystujac zdobyte
umiejetnosci, przyczyniaja sie¢ do sukcesu wlasnego i firmy. Aby poprawic¢ satys-
fakcje pracownikow w tym obszarze, trzeba przede wszystkim zapewnic¢ im po-
wszechniejszy dostep do szkolen zwigzanych ze stanowiskiem pracy. Jakos¢ szko-
len jest co najmniej przecigtna. Ogolnie liczba szkolen zorganizowanych, ich pla-
nowanie, osobisty udziat przetozonego sa niezadowalajace.

Z kolei ocena atrakcyjnosci pracy w Auchan Swadzim wyraznie wzrosta w po-
réwnaniu z wynikami z 2007 roku, ale jest duzo nizsza od $redniej odnotowanej
w innych hipermarketach. Moze si¢ to wigzac¢ z obiektywnie wigksza atrakcyjno-
Scig rynku pracy w danym czasie — ocena ta moze by¢ wzgledna wiasnie wobec
mozliwosci rynkowych, szczegdlnie w Poznaniu i okolicach. Co czwarty pracow-
nik sklepu w Swadzimiu myslat w 2009 roku 0 podjeciu innej pracy. Taka opini¢
wyrazali gtdwnie miodsi pracownicy. Cechy charakteryzujace kulture Auchan oce-
niono w Swadzimiu zazwyczaj podobnie jak w 2007 roku. Cztery cechy najlepigj
charakteryzujace kultur¢ Auchan to: dbanie o klienta, wysoki poziom wymagan,
samodzielnos¢ i odpowiedzialno$¢. Najmniej zauwazalne cechy kultury Auchan to
przede wszystkim dzielenie si¢ owocami pracy, dzielenie sie wladzg oraz zaufanie,
szacunek i entuzjazm. Te cechy sa wazne z punktu widzenia pracownika i wyma-
gaja dalszego rozwoju oraz promocji. Podstawowym powodem pracy w Auchan
jest stabilizacja i bezpieczenstwo zatrudnienia — ten czynnik wskazato 56% bada-
nych. Az 25% pracownikow pracuje w Auchan, gdyz nie moze znalez¢ innej pracy.
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Nie jest to dobra informacja, ze osoba pracuje w firmie tylko dlatego, ze nie ma
innej mozliwos$ci. Atmosfera pracy jest wtedy napigta, a na zaangazowanie pracow-
nikoéw oraz na ich efektywna pracg i inicjatywe wiasng nie mozna liczy¢.

Ogoblna ocena bilansu zawodowego (indywidualne spotkanie z bezposrednim
przetozonym, podczas ktdrego nast¢puje roczna ocena pracy, wytyczenie Kierun-
kow dalszego rozwoju, okreslenie potrzeb szkoleniowych), jest stosunkowo niska.
W wigkszo$ci firm ze wzgledu na drazliwo$¢ tematu oceny tego obszaru nie sa
wysokie, jednak w Swadzimiu w 2009 roku byly wyzsze niz w roku 2007. Najle-
piej ocenionymi elementami w tym obszarze byly regularnos$¢ bilansu i sposob
jego prowadzenia przez przetozonego. Stosunkowo nisko (2,9 pkt) oceniono spra-
wiedliwo$¢ promocji wewngtrznej (awanse), wptyw bilansu na wynagrodzenie
oraz realizowanie zalecen. Nalezy wigc zwrdci¢ uwage na dotrzymywanie ustalen
wynikajacych z bilansu. Konieczne jest rowniez wyrazne informowanie o kryte-
riach promocji wewngtrznej, a takze zapewnianie informacji zwrotnej po dokona-
niu oceny rocznej pracownika. Bilans oceniany jest lepiej przez osoby, ktorym
termin oceny pracy podano co najmniej z tygodniowym wyprzedzeniem. W zwigz-
ku z tym nalezy dazy¢ do planowania terminéw bilansow zawodowych dla wszyst-
kich pracownikéw i do przestrzegania ustalonego harmonogramu.

Mozliwos$ci rozwoju, jako$¢ narzedzi pracy i rownowaga miedzy zyciem zawoO-
dowym i osobistym, uwzglednione w obszarze ,,zakres obowigzkow”, ocenione
zostaly raczej negatywnie. Mozna uznaé, ze obszary te stanowig wyzwania dla
kadry menedzerskiej. Najlepiej oceniono poczucie odpowiedzialnosci za wyniki
dziatu, wyrazne okreslenie zadan i zakresu odpowiedzialnosci oraz respektowanie
prawa do bledu. Z oceny obszaru zwigzanego z zakresem obowigzkow wynika, ze
wigkszo$¢ pracownikow lubi swoja prace, dobrze rozumie zakres swoich obowigz-
kéw 1 ma rozwiniete poczucie odpowiedzialnosci, mimo ze omawiane wczesniej
warunki finansowe s3 ponizej oczekiwan. Swiadczy to dobrze o osobach zatrudnio-
nych w Auchan i odpowiednim wyborze podczas rekrutacji.

Obszar komunikacji i informacji w Swadzimiu zostat oceniony na przecigtnym
poziomie. W kilku szczegotowych kwestiach nastgpita minimalna poprawa w po-
réwnaniu z wynikami odnotowanymi w 2007 roku. Pracownicy maja wystarczaja-
ce informacje na temat najblizszego obszaru pracy, wizji i wartosci firmy oraz za-
kupu akcji przedsigbiorstwa pod nazwg ,,Akcja za ztotowke”. W tych sprawach nie
wystepuja wigc wicksze problemy komunikacyjne. Pracownicy zauwazaja jednak
i doceniajg warto$¢ komunikacji i informacji wraz ze wzrostem czestotliwoSci
uczestnictwa w zebraniach. Glownym zrodlem informacji dla pracownikow Au-
chan w Swadzimiu sg rozmowy z bezposrednim przetozonym i rozmowy z innymi
pracownikami. Te dwie kwestie sa bardzo wazne w relacjach pracownik-
bezposredni przetozony i pracownik-pracownik. Wazne sg takze zebrania dziatu
i tablice ogloszeniowe, dzigki ktorym osoby zatrudnione w Auchan maja wigcej
szans na zdobycie informacji o tych wydarzeniach w przedsigbiorstwie, ktore moga
pomdc w sprawniejszym funkcjonowaniu i efektywnej pracy.
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Relacje pracownikéw z bezposrednim przetozonym ulegly wyraznej poprawie
w poréwnaniu z 2007 rokiem, co pracownicy zauwazaja i doceniajg. Kierownik
coraz czgsciej pozwala podopiecznym na samodzielno$¢, wyraza uznanie i docenia
efekty ich pracy, a takze jest dyspozycyjny. Pracownicy maja do niego ciagty do-
step, co oznacza, ze w trudnych sytuacjach moga si¢ do niego zwroci¢ o poradg.
Bezposredni przetozeni dla wickszo$ci pracownikoéw sg autorytetami, sg przez nich
cenieni, ich relacje sa poprawne. Ocena bezposredniego przelozonego jest tym
lepsza, im wigcej rozmoéw 1 szkolen przeprowadza ze swoimi pracownikami. Ce-
lowe wydaje si¢ wiec, aby przetozeni czgéciej rozmawiali z pracownikami o ich
pracy [4,s.63in.].

4. PODSUMOWANIE

W artykule przedstawiono problematyke zarzadznia zasobmi ludzkimi, kultury
organizacyjnej i klimatu spotecznego w Centrum Handlowym Auchan Swadzim.

Analiza klimatu spotecznego w wybranym przedsigbiorstwie zostata przepro-
wadzona w o$miu najwazniejszych obszarach: zakres obowigzkow, komunikacja
i informacja, bezposredni przetozony, bilans zawodowy, postawy pracownicze,
szkolenia, wynagrodzenia oraz ogdlne zadowolenie z pracy w Auchan. W kazdym
obszarze zaobserwowano mocne i stabe punkty i poréwnano te wyniki z wynikami
poprzedniego badania. Dzigki temu mozna zauwazy¢ w jakich obszarach zaszty
zmiany na lepsze lub na co nalezy zwroci¢ wiekszg uwage, aby poprawic sytuacije
w przedsigbiorstwie. Dotyczy to przede wszystkim nisko ocenionych obszaréw —
wynagrodzen i szkolen.

Klimat spoteczny w badanym przedsigbiorstwie ogdlnie nie jest zadowalajacy,
w zwiazku z czym nalezatoby dla tych obszarow przygotowaé plan naprawczy.
Dalsze pogarszanie si¢ klimatu spotecznego mogloby sie¢ przetozy¢ na obnizenie
efektywnosci pracy, wywolane chociazby wzrostem stopy nieobecnosci, a takze
doprowadzi¢ domniepozadanych zmian zapoczatkowanych odej$ciem najlepszych
pracownikéw. Innymi problemami sg wzrost ryzyka konfliktow, a takze
pogorszenie wizerunku przedsigbiorstwa.

Jakiekolwiek pozytywne dziatania kierownictwa w obszarze wynagrodzen,
w szczegolnosci zroznicowanie zarobkow lub zmiana kryteridw premiowania, by-
toby — przynajmniej okresowo — zacheta dla pracownikow do zaangazowania si¢
na rzecz firmy. Wdrozenie zmian zaowocowatoby odpowiednim umotywowaniem
i pozytywnym nastawieniem pracownikoéw do pracy i do dalszych zmian w obsza-
rach, ktore wymagaja poprawy. Pracownicy dobrze zarabiajacy zaangazowaliby si¢
W swoja prace i obowigzki, a takze prowadziliby przedsigbiorstwo ku sukcesowi,
a kolejne zmiany w pozostatych zakresach (szkolenia, odpowiednie relacje ze
wspotpracownikami czy przeptyw informacji
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i odpowiednia komunikacja) bylyby tylko przyjemnoscia dla wszystkich. Nalezy
jednak pamieta¢, ze takie zmiany jak podwyzki czy organizacja dodatkowych
szkolen wigzg si¢ z wigkszymi kosztami, w zwigzku z czym opracowane projekty
poprawy klimatu spotecznego nalezy analizowaé¢ réwniez pod katem finansowym,
jak kazda inwestycje.
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ANALYSIS OF SOCIAL CLIMATE IN A CHOSEN TRADING COMPANY
Summary

The subject of this analyze is the social climate in selected trading company. In this
work based on the literature has been described a phenomenon of social climate and influ-
ence on sense comfort and satisfaction of its employees. The good social climate interaction
contributes to the workers and awakens a sense of loyalty to the group and responsibility
for its success. Therefore, in further part of this presentation has been showed the organiza-
tional culture conducive to building a positive social climate. The authors has been pe-
formed a study of the social climate in a selected trading company and have made their
analysis.
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