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Praca przedstawia wyniki badan nad aspektami funkcjonowa-
nia pracownikow w miejscach pracy ze szczegolnym uwzglednie-
niem opinii badanych na temat zaufania. Badania pokazaly, ze
wysoki poziom zaufania pozytywnie wplywat na ocene pozostatych
aspektow rozwoju. Duzq zaleznos¢ zauwazono pomiedzy deklaro-
wanym poziomem zaufania a satysfakcjq z pracy.

1. Wprowadzenie

Celem artykutu jest prezentacja wynikow badan, ktorych jednym
z elementéw byto poznanie opinii pracownikow na temat zaufania w swoich
miejscach pracy.

Zaufanie jest jednym z komponentow kapitatu spolecznego. F. Fukuyama
uwaza, iz zaufanie to mechanizm oparty na zatozeniu, ze innych cztonkéw danej
spotecznosci cechuje uczciwe i kooperatywne zachowanie oparte na wspolnie
wyznaczonych normach [3, s. 23]. Zdaniem P.Sztompki zaufanie jest
fundamentem stosunkow spotecznych. Autor ten definiuje zaufanie jako zaktad
podejmowany na temat niepewnych, przysztych dziatan innych ludzi [4, s. 70].
Wg niego i innych przetaczanych przezen autordw, na zaufanie sktadajg si¢ dwa
elementy: przekonania i ich wyrazanie w praktyce, a okazywanie zaufania to jak
gdyby antycypowanie przysztosci Zaufanie odnosi si¢ do dzialan os6b obcych
inie jest tylko biernym ich rozwazaniem, ale takze podejmowaniem dziatan
pociagajacych za sobg niepewne i niemozliwe do kontrolowania konsekwencje.
Przeciwienstwem zaufania jest nieufnos¢, a stan braku zaufania oznacza sytuacje
neutralng [4, ss. 70 i nast].

Za A. Hadry$ mozna wskaza¢ dwie ptaszczyzny zaufania [2, s. 428]:
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e zaufanie ogolne — przekonanie, ze z reguly ludzie, instytucje,
przedsigbiorstwa sa godni zaufania;
e zaufanie szczegdtowe — przekonanie jednostki, iz inna jednostka lub

jednostki zwigzane z pewng siecig zalezno$ci spolecznych lub grupa

spoteczna sg godna zaufania.

Zaufanie w organizacjach moze przyjmowacé roézne wymiary. J Morris
i D. Mobberg wyr6zniajg zaufanie [1, s. 20]:

e personalne — odnoszace si¢ do zaufania, jakim pracownicy obdarzaja
samych siebie;
e interpersonalne — wyrazajace relacje miedzy pracownikiem petigcym

funkcje (zajmujacym jaka$ pozycje w strukturze) a pracownikami na innych

pozycjach.

Zaufanie jest pojeciem wielowymiarowym, obejmuje ono takie kategorig,
jak: wiare, wiarygodno$¢, niezawodnos¢, kompetencje, przewidywalnosc
i zyczliwos$¢ [1, s. 23]. W organizacjach zaufanie budowane jest w procesach
zarzadzania, amenedzerowie majag decydujagca role w  budowaniu,
podtrzymywaniu i przywracaniu zaufania. Do czynnikow sprzyjajacych zaufaniu
zalicza si¢: otwartg komunikacje, delegowanie wtadzy, dzielenie si¢ krytycznymi
informacjami, niewykorzystywanie stabosci 1 btedow. Poza tym istotne
w budowaniu zaufania sg: redukcja niepewnosci, limitowanie ryzyka i uczenie
si¢ na bfedach, wyrazanie wiary w pracownikow, ograniczanie uprzedzen,
wlasciwy system zache¢t, wynagrodzen i motywacji [1, ss. 130 i nast.].

W. Grudzewski 1 wspotautorzy wskazuja na istotng rol¢ kultury zaufania
w organizacjach. Kultura zaufania to system regut (norm i warto$ci) regulujacych
procesy obdarzania zaufaniem, odwzajemniania zaufania, spetniania oczekiwan.
Przeciwienstwem jest kultura nieufnos$ci opierajgca si¢ na przyzwoleniu na
wykorzystywanie i oszukiwanie innych. Pracownik w kulturze, w ktoérej nie
szanuje si¢ podstawowych wartosci, przekonany jest o tym, ze jego zwigzek
z firmg opiera si¢ na relacji: przegrany-zwycigzca, wigc bedzie unikatl wigkszego
wysitku. Zaufanie ksztaltuje produktywne relacje, tworzac $rodowisko
sprzyjajace kreatywnym dziataniom [7].

2. Charakterystyka przeprowadzonych badan

Zagadnienia zaufania w organizacji byly jednym z aspektéw badan nad
funkcjonowaniem pracownikbw w miejscach pracy 1 ich potencjatem
rozwojowym — zdolno$cig poszerzania wiasnych umiejetnosci, zdobywania
nowej wiedzy, doskonalenia swej pracy a posrednio doskonalenia swego zespotu
pracowniczego icalej organizacji. Zdolno$¢ ta warunkowana jest zar6wno
czynnikami wewnetrznymi, interpersonalnymi, jak i organizacyjnymi, a jednym
z takich czynnikow jest zaufanie w organizacji.
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Badania przeprowadzono metoda ankietowa. Jej respondentami byly osoby

aktywne zawodowo z Bielska-Biatej oraz okolicznych powiatoéw. Badaniu
poddanych zostato 20 aspektow, ktore obejmowaly zarowno czynniki zwigzane
z osobowoscig pracownika, jak i z otoczeniem, w ktorym pracuje (zespotem,
organizacja).

Tabela 1. Badane aspekty i odpowiadajace im tezy uzyte w badaniu

Kod Badany aspekt Teza
Al Zaufanie do Mam zaufanie do moich wspotpracownikow.
wspotpracownikow
A2 | Praca w dobrym zespole Czuje, ze pracuje w dobrym zespole.

A3 | Dzielenie sie wiedzg z innymi | Czesto dziele si¢ z innymi swoja wiedzg.
Ad Otwarto$¢ komunikacji Otwarcie rozmawiam ze wspotpracownikami
w zespole i przetozonymi o problemach zawodowych.
AS Dobry przeptyw informacji Mam dobra wiedz¢ o tym, co dzieje si¢
w firmie.
A6 Samodzielno$¢ w pracy Jestem samodzielny w decydowaniu o swojej
pracy.
A7 Wplyw na decyzje w firmie Mam wplyw na inne, podejmowane w firmie
decyzje.
A8 | Etyka dziatania organizacji W firmie nie dochodzi do dziatan nieetycznych.
A9 Chg¢ uczestnictwa Chetnie uczestnicz¢ w kursach, szkoleniach
w szkoleniach i innych formach podnoszenia kwalifikacji.
AL0 Stwarzanie pracownikom Moja firma stwarza mi mozliwos$ci rozwoju.
mozliwo$ci rozwoju
All | Zaangazowanie Jestem zaangazowany w dzialanie mojej firmy.
A12 | Docenianie zaangazowania Moje zaangazowanie jest doceniane.
A13 | Satysfakcja z pracy Odczuwam satysfakcje z wykonywanej pracy.
Al14 | Uznanie wspotpracownikow Cieszg si¢ uznaniem wspotpracownikow.
Al15 | Uznanie przetozonych Cieszg si¢ uznaniem przetozonych.
A16 | Dostrzeganie problemow Potrafi¢ dostrzega¢ problemy w firmie.
A17 | Usprawnianie swej pracy Staram si¢ usprawnia¢ swojg pracg.
INT Umiejetno$¢ rozwigzywania Mam pomysty, jak rozwigzaé niektore
problemow problemy w firmie.
A19 Mozliwo$¢ realizacji swoich W pracy mam mozliwos¢ realizacji swoich
pomysltow pomystow.
A20 Zgodnos$¢ zasad organizacji Moja firma wyznaje warto$ci zgodne z moimi.

i pracownika

Zrodlo: opracowanie wiasne.

Narzedziem badawczym byt kwestionariusz ankietowy, sktadajacy sig

z dwoch czgsci. Czgs¢ A opisywala profil badanej osoby — pte¢, wiek, staz pracy,
sektor, w ktorym pracuje. W cze$ci B przedstawiono ankietowanym szereg
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stwierdzen i poproszono ich, aby ocenili w jakim stopniu zgadzaja si¢ lub nie z
tymi twierdzeniami, w odniesieniu do wlasnej pracy i wlasnej organizacji. Kazda
z tych tez dotyczyta jednego z badanych aspektdéw (tabela 1). Do poznania opinii
respondentéw  zastosowano skale Likerta o nastepujacych wariantach
odpowiedzi: zupelie si¢ nie zgadzam (1), raczej nie zgadzam si¢, trudno
powiedzieé, raczej si¢ zgadzam, catkowicie si¢ zgadzam (5).

3. Charakterystyka badanej zbiorowosci

Badanie obejmowato osoby aktywne zawodowo z potudniowej czgsci
wojewodztw $laskiego 1 czeSciowo matopolskiego. Ankiety byly szeroko
rozpowszechniane w roznych przedsigbiorstwach, a zatem finalna préba ma
charakter przypadkowy (nie celowy). Po wstgpnej weryfikacji do dalszego
opracowania przeznaczono 315 wypetnionych kwestionariuszy ankietowych
(N =315). Zbiorowos¢ ta sktadata si¢ z 211 kobiet (67%) 1 104 mezczyzn (33%).
Dominowaty osoby do 35 roku zycia (62,2%) oraz o stazu pracy do 5 lat
(49,8%). Wiek i staz pracy badanych przedstawia tabela 2.

Tabela 2. Wiek i staz pracy badanych pracownikow

Wiek [lata] Ilo$¢ osob w % Staz pracy [lata] | Ilo$¢ 0s6b w %
Ponizej 25 lat 36,2% Mniej niz 5 lat 49,8%
25-35 lat 26,0% 5-10 lat 20,6%
35-45 lat 14,0% 11-20 lat 7,6%
45-55 lat 13,7% 21-30 lat 17,1%
Powyzej 55 lat 0,6% Powyzej 30 lat 4,8%
Razem 100% Razem 100%
Zrédlo: badania wlasne.
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Rys. 1. Struktura zatrudnienia badanych — sektor oraz stanowisko

Zrédto: badania wiasne.

Badani zatrudnieni byli we wszystkich sektorach gospodarki — 33,9%
znich to pracownicy sektora wytwodrczosci (produkcja, budownictwo),
a pozostale 66,1% to pracownicy handlu i ustug. Odzwierciedla to obecna
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strukture w gospodarce. W grupie respondentow dominowaty osoby okreslajace
swe stanowisko jako pracownicze (46,7%), specjalistami okreslito si¢ 40,0%
badanych, ana stanowiskach kierowniczych zatrudnionych bylo 8,9% osob.
Strukture badanych przedstawia wykres na rysunku 1.

4. Zaufanie w miejscu pracy w opinii badanych

Analiza czynnikowa przeprowadzona w oparciu o zgromadzone dane
pokazata, ze badane 20 aspektow (tabela 1) mozna zredukowac do 5 czynnikow.
Wsrod nich znalazt si¢ czynnik, wykazujacy duzy tadunek (korelacje¢)
z pierwszymi czterema aspektami (A1-A4 — zob. tabela 1). Wyznaczony dla tych
aspektow wspotczynnik alfa-Cronbacha wyniost 0,71, co oznacza duzg ich
wewnetrzng  spdjnosé. Co wiecej eliminacja jakiegokolwiek z nich
spowodowalaby ostabienie tej spojnosci (spadek alfa do poziomu 0,62-0,68).

Mozna zatem uznaé, ze te cztery skladowe (A1-A4) opisuja pewna
kategorig¢, ktora mozna uogolni¢ jako zaufanie w organizacji, a Scislej
— zaufanie do wspolpracownikow.

Analiza odpowiedzi udzielonych przez badanych na tezy opisujace te
sktadowe pokazuje, ze nie sg one oceniane jednolicie. Badani najczgsciej
zgadzali si¢ z tezami, ze sg sktonni do dzielenia si¢ wiedzg z innymi oraz ze
pracuja wdobrym zespole.  Znacznie gorzej oceniana byta otwartos¢
komunikacji i dzielenie si¢ z innymi swoimi problemami. Wyniki badan
przedstawia wykres na rysunku 2.

Dzielenie si¢ wiedzg z innymi 39.8% 39.5%
Praca w dobrym zespole - 39.7% ‘ 39.4%
Zaufanie do wspolpracownikéw - 54.1% | 242% |

Otwartos¢ komunikacji w zespole _ . 35,6%‘ | 30,1%

0,0%  20,0% 400% 60,0% 80,0% 100,0%

ENic ®Raczej nic ®Trudno pow. BRaczejtak ©Tak

Rys. 2. Opinie respondentow o aspektach zwigzanych z zaufaniem
Zrodlo: badania wiasne.

Wprost zaufanie do wspotpracownikow zadeklarowalo 78,3% badanych
(zdecydowanie tak — 24,2%, raczej tak — 54,1%).
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5. Roznice w opiniach badanych deklarujacych najwyzszy
i najnizszy poziom zaufania

Odpowiedzi na pytania A1-A4, wyrazone w pigciostopniowej skali Likerta
(1-5) postuzyly do obliczenie pomocniczego, sumarycznego wskaznika zaufania.
Sposrod wielu mozliwosci, takich jak: $rednia arytmetyczna, wazona itp.,
zdecydowano, ze wskaznikiem tym bedzie $rednia geometryczna, ktora daje
bardziej zréznicowane wyniki, niz $rednia arytmetyczna. Wskaznik ten pozwolit
wyselekcjonowaé tych respondentdw, ktérzy na pytania Al-A4 przecigtne
udzielili odpowiedzi negatywnych oraz tych ktorzy odpowiedzieli pozytywne.
W ten sposob wskazano grupe 20% respondentéw z najwyzsza wartoscig Srednig
(grupa deklarujgca wysoki poziom zaufania w swoim miejscu pracy), jak i 20%
0sOb z najnizszg $rednig (niski poziom zaufania). Grupa pierwsza liczyta 68
respondentdéw, a druga — 83. Grupy te poddano dalszej analizie w celu zbadania
réznic w wyrazanej nich ocenie badanych aspektéw. Charakterystyke tych grup
przedstawia tabela 3.

Tabela 3. Charakterystyka grup deklarujacych najwigksze i najmniejsze zaufanie
W Swoim miejscu pracy

Badani wg plci Grupa d‘eklarujqca . F;r}lpa (‘leklarujqca‘
wysoki poziom zaufania | niski poziom zaufania

Kobiety 59,0% 70,6%
Megzczyzni 41,0% 29,4%
Badani wg wieku

Ponizej 25 lat 50,6% 16,2%
Od 25-35lat 27,7% 16,2%
Od 35-45 lat 10,8% 23,5%
Od 45-55 lat 4,8% 20,6%
Powyzej 55 lat 0,0% 2,9%
Badani wg stazu

Mniej niz 5 lat 71,1% 25,0%
5-10 Lat 14,5% 26,5%
11-20 lat 6,0% 7,4%
21-30 lat 7,2% 33,8%
Powyzej 30 lat 1,2% 7,4%

Zrédlo: badania wlasne.

Osoby deklarujagce wysoki poziom zaufania to w przewazajacej czesci
kobiety (70,6%) oraz osoby starsze z wigkszym stazem pracy. W grupie o niskim
poziomie zaufania przewazajg osoby mlode z krotszym stazem pracy.

Osoby te to przede wszystkim pracownicy handlu i ustug, zazwyczaj
zatrudnieni na stanowiskach kierowniczych i specjalistycznych. Ich strukture
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zatrudnienia przedstawia rysunek 3. Oceniajac inne uwarunkowania
w odniesieniu do wlasnej pracy 1 wlasnej organizacji, oby te wyraznie
deklarowaty satysfakcje z wykonywanej pracy, swoje zaangazowanie,
samodzielnos$¢ uznanie, jakim si¢ ciesza w swoim miejscu pracy (rys. 4).
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dukcja 4.2% cownik
Ushugi P 26,2% Wolny , 27,1%
ni,crynf y : zawod A
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Ushugi', nictwo
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9.5% 27,1% 35,4%

Rys. 3. Struktura zatrudnienia osob deklarujacych wysoki poziom zaufania
Zrodto: badania wlasne.

Odczuwam satysfakcje z wykonywanej
pracy

Jestem zaangazowany w dzialanie mojej
firmy

Cieszg si¢ uznaniem wspolpracownikow

Jestem samodziclny w decydowaniu o
swojej pracy

Cieszg si¢ uznaniem przelozonych

Moja firma stwarza mi mozliwosci
TOZWOjU
W pracy mam mozliwos¢ realizacji
swoich pomystow

Moje zaangazowanie jest doceniane

| |
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%
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Rys. 4. Ocena uwarunkowan zwigzanych z wlasng praca przez osoby deklarujace wysoki
poziom zaufania
Zrodto: badania wlasne.

Z drugiej strony zas, osoby deklarujgce niski poziom zaufania w swoich
miejscach pracy to przede wszystkim szeregowi pracownicy, zazwyczaj sfery
wytworczos$ci. Ich strukture zatrudnienia przedstawia rysunek 5.

Osoby te znacznie gorzej ocenily wybrane aspekty funkcjonowania ich
organizacji. Przede wszystkim stwierdzity, ze ich miejsce pracy nie stwarza im
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warunkow rozwojowych, nie maja mozliwosci realizacji swoich pomystow, a ich
zaangazowanie nie jest doceniane. Ich przedstawia wykres na rysunku 6.
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ryiiko: 46.2%
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7.7% »
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Rys. 5. Struktura zatrudnienia osob deklarujacych niski poziom zaufania
Zrédlo: badania wlasne.
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Rys. 6. Ocena uwarunkowan zwigzanych z wlasng praca przez osoby deklarujace niski
poziom zaufania
Zrodto: badania wlasne.

Zestawiajac odpowiedzi w obu grupach, wida¢, ze duze réznice wystepuja
w przekonaniu badanych co do zaangazowania w swojg pracg, satysfakcji
z wykonywanej pracy, uznania przetozonych i wspotpracownikow (tab. 4).
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6. Podsumowanie i wnioski

Zaufanie do wspotpracownikow bylo jednym z czynnikéw uwzglednionych
w badaniach prowadzonych wsréd pracownikow roznych organizacji. Zaufanie
do wspolpracownikow zadeklarowato 78,3% badanych. Analiza danych
pokazata, ze aspekt ten silnie korelowal z takimi zagadnieniami, jak: che¢
dzielenia si¢ wiedza z innymi, praca w dobrym zespole, otwartos¢ komunikacji.
Czynniki te mozna bylo zatem potraktowaé jako wymiary jednej kategorii
— zaufanie w organizacji.

Tabela 4. Porownanie czgstosci udzielenia odpowiedzi pozytywnych
(tak 1 raczej tak) w obu grupach badanych

Grupa Grupa
deklarujaca | deklarujaca
Badany aspekt wysoki niski Roéznica
poziom poziom
zaufania zaufania
Odczuwam satysfakcje z wykonywanej pracy. 89,7% 41,0% 48,7%
Jestem zaangazowany w dziatanie mojej firmy. 83,8% 43,9% 39,9%
Ciesze si¢ uznaniem przetozonych. 77,9% 42.2% 35,8%
Cieszg si¢ uznaniem wspotpracownikow. 81,8% 49,4% 32,4%
Moja firma stwarza mi mozliwo$ci rozwoju. 68,2% 36,1% 32,0%
Y pracy mam mozliwos¢ realizacji swoich 61.8% 30.5% 31.3%
pomystow.
Moje zaangazowanie jest doceniane. 53,7% 23,2% 30,6%
IJ) i:tceym samodzielny w decydowaniu o swojej 79.1% 51.8% 27.3%

Zrédlo: badania wlasne.

Rozwazajac t¢ kategori¢ (ktorej reprezentacjg byla usredniona opinia
respondentdéw na wymienione powyzej czynniki) mozna bylo wskaza¢ do
dalszych rozwazan dwie grupy respondentow — deklarujacych najwigksze
1 najmniejsze zaufanie w swoich organizacjach. Grupy te r6znity si¢ od siebie.

Osoby deklarujace najwieksze zaufanie to w przewaznie kobiety oraz osoby
starsze z wigkszym stazem pracy, przede wszystkim pracownicy handlu i ustug,
zazwyczaj zatrudnieni na stanowiskach kierowniczych i specjalistycznych.
W drugiej grupie przewazaly osoby mtode z krotszym stazem pracy, z zazwyczaj
szeregowi pracownicy sfery wytworczosci.

Migdzy tymi grupami wida¢ znaczne rdznice w ocenie pewnych aspektow
swego funkcjonowania w miejscu pracy. Osoby deklarujace najwigksze zaufanie
w swoich organizacjach jednocze$nie znacznie lepiej ocenialy:

e satysfakcj¢ z wykonywanej pracy;
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e swoje zaangazowanie i samodzielnos¢;
e uznanie przetozonych i wspotpracownikow.

Znacznie lepiej i pozytywniej odnosity si¢ one do mozliwosci rozwojowych,
jakie daje im ich miejsce pracy.

Badanie pokazato, ze zaufanie jest jednym =z istotniejszych czynnikow
rozwojowych ludzi w organizacjach. Respondenci, ktorzy pozytywnie ocenili
poziom zaufania w swoich organizacjach, rownie pozytywnie odnosili si¢ do
pozostatych aspektow rozwojowych. Szczegdlnie duza zalezno$¢ zauwazono
pomigdzy deklarowanym poziomem zaufania a satysfakcja z pracy.
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TRUST AS AN SATISFACTION FACTOR OF EMPLOYEES
Summary

The paper presents results of research on the functioning of employees in the
workplace and related aspects with particular emphasis on the respondents trust.
A high level of trust has a positive effect on the evaluation of other aspects of
development. Especially a high correlation was observed between the stated level
of trust and satisfaction with work.
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