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Streszczenie

W artykule poddano analizie zagadnienie
zwigzane z zarzadzaniem personelem i ocze-
kiwaniami pracownikéw wobec pracodawcy.
Pomoglo w tym przeprowadzenie ankiety
w firmie, w ktdrej autor jest zatrudniony.
W poszczegdlnych rozdziatach scharaktery-
zowano szczegdlowe pojecia zwigzane z te-
matem pracy, a w ostatnim opisano zebrane
wyniki badan na podstawie przeprowadzo-

Summary

The article analyzes the issue related to
personnel management and employees’
expectations towards the employer. It
was helped by conducting a survey in the
company where the author is employed.
The individual chapters describe detailed
concepts related to the topic of work, and
the last one describes the collected research

results based on employee and employer
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nych ankiet pracownikéw i pracodawcy. An-
kiety zawieraly niezbedne pytania i spostrze-
zenia, ktére pomogly w ustaleniu, iz czynniki
uwazane przez zarzad za czynniki kluczowe
wplywajace na satysfakcje i ch¢é pracy pra-
cownikéw nie sa réwne zdaniu pracowni-
kéw. Zdanie pracownikéw jest sprzeczne.
Oczekuja oni zmian w firmie i wdrozenia
w niej wszystkich wartosci, ktore beda nie
tylko uwazane za wplywajace na ich satys-
fakcje w pracy przez zarzad.

surveys. The questionnaires contained the
necessary questions and observations that
helped to establish that the factors considered
by the management board as key factors
affecting the satisfaction and willingness
of employees to work are not equal to the
employees’ opinion. The employees’ opinion
is contradictory. They expect changes in
the company and the implementation of all
values in it, which will not only be considered

to affect their satisfaction at work by the

management board.
Stowa kluczowe: zarzadzanie, personel, pra-

cownik, pracodawca, oczekiwania Keywords: management, staff, employee,

employer, expectations
JEL Classification: K10, M31

WPROWADZENIE

Kapitat ludzki to jeden z najcenniejszych zasobodw organizacji. Niezaleznie
od wielkosci, rodzaju czy modelu kazde przedsigbiorstwo musi dba¢ o rozwoj
zasobow ludzkich. Kompetencje ludzi w postaci wiedzy, doswiadczenia czy
umiejetnosci i zdolnosci sg dla organizacji zasobem o znaczeniu strategicz-
nym, ktéry rozwija organizacje i pozwala jej zdoby¢ przewage konkurencyjna.

Tematem artykulu jest ,Zarzadzanie personelem miedzynarodowym
w firmie Fast Service oraz oczekiwania pracownikéw wobec pracodawcy
w $wietle badan wlasnych”. Wyboér tematu podyktowany byt tym, iz autor pra-
cuje w opisywanej w niniejszej pracy firmie, sam jest pracownikiem i widzi
spostrzezenia innych 0sdb, ktdére z nim pracujg. Stanowito to tatwy dostep do
przeprowadzenia badan na temat oczekiwan pracownikéw wobec pracodawcy.

Narzedzie badawcze jakie zostalo uzyte do przeprowadzenia badan to
kwestionariusz ankiety. Z racji na fakt, ze autor pracuje w srodowisku, w kto-
rym przeprowadzono ankiete, zdecydowano si¢ na metod¢ PAPI. W ankie-
cie dla pracownikéw wzieto udziat 30 oséb, a w ankiecie dla pracodawcy caly
zarzad skladajacy si¢ z 3 0sdb. Pracownicy odpowiadali na same zamkniete
pytania, z kolei pracodawca mial w swoim zbiorze jedno pytanie otwarte.

Niniejszy artykul przedstawia oczekiwania pracownikéw wobec swojego
pracodawcy.
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1. CHARAKTERYSTYKA POJEC: ZARZADZANIE, PERSONEL,
PERSONEL MIEDZYNARODOWY

Obecnie samo pojecie zarzadzania jest definiowane na wiele sposobow.
Gdy wpiszemy slowo zarzgdzanie do przegladarki internetowej znajdziemy
tysiace artykuléw na ten temat. Tak naprawde zarzadza¢ mozemy praktycznie
wszystkim, rozpoczynajac od zasobow ludzkich, pieniedzy czy przedsigbior-
stwa, a konczac na wiedzy czy stresie.

Zarzadzanie jest definiowane na rdézne sposoby, ale wszystko laczy sie
w okreslong calos¢. Zagadnieniem zarzadzania zajmuje si¢ wielu autoréw. We-
dlug B. Glinskiego zarzadzanie jest sztuka osiggania zamierzonych rezultatow
przez innych ludzi, zarzadzajacy osiagaja cele organizacji poprzez organizo-
wanie prac innych, a nie przez wykonywanie ich osobiscie. Jest to dziatalnos¢
kierownicza polegajaca na ustalaniu celéw i powodowaniu ich realizacji w or-
ganizacjach podleglych zarzadzajacemu, na podstawie wlasnosci srodkéw pro-
dukcji lub dyspozycji nimi (Glinski, 1974, s. 929). Z kolei zarzadzanie wedlug
T. Pszczotowskiego to dzialanie polegajace na dysponowaniu zasobami, ponie-
waz do zasobow najwazniejszych naleza ludzie, zasobami sg pieniadze, a przez
nie oddzialuje si¢ na ludzi. Zarzadzanie wigze si¢ z kierowaniem i bardzo cze¢-
sto uzywa si¢ facznie terminéw organizacja i zarzadzanie czy tez kierowanie
i zarzadzanie (Pszczotkowski, 1978, s. 288). RW. Griffin méwi natomiast, ze
zarzadzanie to zestaw dzialan, ktéry obejmuje planowanie i podejmowanie
decyzji, organizowanie, przewodzenie tj. kierowanie ludzmi i kontrolowanie,
skierowanych na zasoby organizacji (ludzkie, finansowe, rzeczowe i informa-
cyjne) i wykonywanych z zamiarem osiaggniecia celéw organizacji w sposéb
sprawny i skuteczny (Griffin, 2005, s. 6). J. Zieleniewski stwierdzit z kolei, ze
istota funkcji zarzadzania, jako specyficznego rodzaju funkgji regulujacych
wykonywanego zbiorowo przez ,regulujace” jednostki organizacyjne, jest
w szczegdlnosci formulowanie celu dziatania, planowanie, czyli organizowa-
nie struktur oraz kontrolowanie realizacji celow (Zieleniewski, 1960, s. 477).
Inna z definicji wskazuje, ze zarzadzanie polega na swiadomym stworzeniu
warunkow, by organizacja dziatata zgodnie ze swymi zalozeniami, czyli reali-
zowala swoja misje, osiggala zgodne z nig cele i zachowania niezbedny poziom
spojnosci umozliwiajacy przetrwanie, czyli wyodrebnienie z otoczenia, i roz-
woj, czyli realizacje myséli i celéow w przysziosci (Kozminski, 2011, s. 18). Wie-
lokrotnie mozna zetknac¢ sie z twierdzeniem, Ze istnienie podmiotéw gospo-
darczych bez elementéw zarzadzania byloby ogromnym chaosem. Stad B. R.
Kuc okreslit zarzadzanie jako swoista ,,sztuke porzagdkowania chaosu” (Kuc,
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2008, s. 56). Wszystkie elementy zwigzane z istnieniem firmy SA réznorodne
i niezbedne jest ich uporzadkowanie. Méwiac o zarzadzaniu, nalezy réwniez
wspomnie¢ o prekursorach torii organizacji i zarzadzania. Na poczatku XX
wieku powstaly trzy gléwne osrodki rozwoju nauki o zarzadzaniu i organi-
zacji: amerykanska, francuska i polska. W amerykanskim najwiekszy sukces
odniést F. W. Taylor, H. L. Gantt, F. B. Gilberth, ktorzy byli przedstawiciela-
mi nurtu inZynierskiego, natomiast przedstawicielkg nurtu humanistycznego
byta M. P. Follett. We francuskim nieocenionymi twércami byli H. Fayol -
przedstawiciel nurtu uniwersalistycznego i H. Le Chatelier — przedstawiciel
nurtu inzynierskiego. W osrodku polskim najwicksze poszanowanie zdobyli
K. Adamiecki - ktory przedstawial nurt inzynierski, Z. Rytel - nurt uniwersa-
listyczny, i S. Biennkowski — nurt humanistyczny (Encyklopedia Zarzadzania).

Idac dalej, najprostsza definicja personelu przedstawia go jako zespot pra-
cownikow w biurze, instytucji, sklepie itp. (Stownik Jezyka Polskiego). Perso-
nel to ludzie, grupa ludzi, ktéra w jakiej$ firmie, instytucji badz organizacji
pelni dang role. Personel miedzynarodowy natomiast, to nic innego jak grupa
ludzi, ktéra pelni jakas role w danej firmie, instytucji czy organizacji tylko
w sklad tej grupy wchodza réwniez osoby innych narodowosci, osoby z innych
krajow nie tylko z kraju ojczystego.

2.CHARAKTERYSTYKA POJEC: PRACOWNIK | PRACODAWCA

W kazdym przedsiebiorstwie istnieje konkretna klasyfikacja stanowisk
w skiad, ktérych wchodza pracodawcy i pracownicy. Kazde z tych pojec jest
nam dobrze znane, lecz rozwazmy te dwa pojecia.

+ osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, wyboru,
powotlania, mianowania lub spéldzielczej umowy o prace.

Rysunek 1. Definicja pojecia pracownik
Zrédto: Opracowano na podstawie art. 2 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy
(Dz.U.2020.1320 t.j.)
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Pracownikiem wedlug tego przepisu nie jest osoba fizyczna wykonuja-
ca okreslone czynnosci na rzecz innej osoby na podstawie np. umowy zlece-
nia, umowy o dzieto czy umowy agencyjnej. O statusie pracownika decyduje
nawigzanie stosunku pracy. Pracownikiem moze by¢ osoba fizyczna, ktéra
ukonczyla 18 lat, osoba mlodociana, ktéra ukonczyta 16 lat, a nie przekroczyta
18 lat na warunkach okreslonych w kodeksie pracy dotyczacych zatrudnienia
pracownikéw mliodocianych, jak réwniez osoba, ktéra ma ograniczong zdol-
no$¢ do czynnosci prawnych, o ile stosunek pracy nie sprzeciwia si¢ doboru
tej osoby. Kazdy pracownik ma swoje prawa i obowiazki. Do jego obowiaz-
kéw nalezy migdzy innymi wykonywanie swojej pracy starannie i sumiennie,
przestrzeganie regulaminu pracy i porzadku ustalonego w zakladzie pracy,
w ktorym jest zatrudniony, przestrzeganie ustalonych przepiséw bezpieczen-
stwa, higieny oraz przepiséw przeciwpozarowych. Pracownik musi réwniez
dbac o ogdlne dobro zakladu i chronic¢ jego mienie, zachowywa¢ w tajemnicy
i chroni¢ przed ujawnieniem informacje, ktére moglyby narazi¢ pracodawce
na szkode, przestrzegac zasad wspolzycia spolecznego w miejscu pracy. Z ko-
lei do podstawowych praw pracownika zaliczamy bycie szanowanym przez
pracodawce, réwne prawa do wykonywania danej pracy, brak dyskryminacji
ze wzgledu na wiek, ple¢, religie, narodowos¢, wyksztalcenie itp. Prawo do go-
dziwego wynagrodzenia za prace, prawo do wypoczynku, czyli do korzystania
z urlopu wypoczynkowego, ktéry nam przystuguje i dni wolnych od pracy.
W prawach pracownikow sa tez bezpieczne i higieniczne warunki pracy jak
i mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji w danym miejscu pracy (Encyklopedia
Zarzadzania).

+ jednostka organizacyjna, cho¢by nie posiadata osobowosci
prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniaja one
pracownikow.

Rysunek 2. Definicja pojecia pracodawca

Zrédto: Opracowano na podstawie art. 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy
(Dz.U.2020.1320 t.j.)



142 Wojciech Rosifiski IJE Tom XXXV

Pracodawcami mogg by¢ tez utomne osoby prawne, inaczej méwiac jed-
nostki organizacyjne, ktére nie s3 osobami prawnymi, ale musi im by¢ przy-
znana zdolnos$¢ prawna, tj. zdolnos¢ petnienia obowigzkéw cywilnoprawnych,
jak réwniez i zdolnos$¢ bycia podmiotem okreslonych praw. Takimi jednost-
kami s3g np.: wspdlnoty mieszkaniowe oraz spétki jawne i partnerskie. Oso-
be fizyczng zatrudniajacg pracownikéw we wlasnym imieniu dla realizacji
wlasnych potrzeb osobistych, jak i w celu prowadzenia wlasnej dziatalnosci
gospodarczej zaliczamy do pracodawcéw. W przypadku spolek cywilnych
pracodawca nie s3 poszczegdlni wspoélnicy spoiki ani jedna jednostka wy-
odrebniona z tej spétki, ale wszyscy wspdlnicy tej spoiki sg tzw. pracodawca
zbiorowym (Jackowiak, 2011, s. 56-61). Pracodawca tak jak i pracownik ma
réwniez swoje prawa i obowigzki. Przepisy prawa upowazniajg pracodawce
do zatrudniania oraz zwalniania pracownikéw, regulowania kwestii ich wy-
nagrodzen, ustalania warunkow pracy, przyznawania nagréd i wyrdznien,
stosowania upomnien, nagan oraz kar pieni¢znych w przypadku naruszen
pracownikow. Pracodawca moze ustala¢ rodzaj i warto$¢ przywilejow przy-
stugujacych danym grupom zawodowym, dodatkowo ma prawo kontrolowa¢
wykonywanie obowigzkéw i efektéw pracy pracownikéw oraz ma prawo do-
chodzi¢ od pracownikéw wyréwnania strat, ktore ponidst przez naruszenie
zakazu konkurencji (Encyklopedia Zarzadzania). Zatrudniajagcy ma obowig-
zek zapozna¢ pracownikow z zakresem ich obowiazkéw, sposobem wykony-
wania pracy na okreslonym stanowisku, jak i z ich uprawnieniami. Powinien
tez zapewni¢ pelne wykorzystanie czasu pracy oraz osigganie przez pracowni-
kow wysokiej wydajnosci i jakosci pracy korzystajac z ich uzdolnien i kwalifi-
kacji. Do obowigzkow pracodawcédw nalezy takze zapewnienie bezpiecznych
i higienicznych warunkéw w miejscu pracy, jak réwniez prowadzenie regular-
nych i systematycznych szkolen w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy. Jest
zobowigzany do wyplacania wynagrodzenia pracownika w sposéb prawidlo-
wy, terminowy i ustalony w umowie, zapewnienia pracownikom mozliwosci
podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Ponadto powinien zaspokaja¢ socjalne
potrzeby pracownikéw, obiektywnie i sprawiedliwie ocenia¢ wyniki pracy na
podstawie okreslonych kryteriéw. Natomiast po zakonczeniu przez pracow-
nika $wiadczenia pracy na rzecz pracodawcy, musi wystawi¢ mu $wiadectwo
pracy. Dodatkowo musi zapewni¢ dostep do przepiséw dotyczacych réwne-
go traktowania zatrudnionych oraz zapobiega¢ przesladowaniu pracownikéw
w miejscu pracy tj. mobbingowi (Jackowiak i inni, 2012, 5.310-328).
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3. OCZEKIWANIA PRACODAWCY WOBEC PRACOWNIKOW

Pracodawcy stawiaja rozne kryteria kandydatom, ktérzy chcg podja¢ za-
trudnienie w ich firmach. Najczesciej na co zwracajg uwage przedstawia rysu-
nek 3.

‘ Dos$wiadczeie zawodowe
‘ Plec¢
‘ Poziom wyksztatcnia

‘ Znajomos¢ jezyka obcego i wyuczony zawdd

Rysunek 3. Najczestsze kryteria stawiane kandydatom do pracy

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie: (Kocdr, Strzebotiska, 2011, s. 9).

Pracodawcy szukajacy pracownikow, zwracaja rowniez uwage na ich
kompetencje. Kompetencje wedtug A. Pocztowskiego (2003, s. 153) to pojecie
szersze od kwalifikacji: ,,...obejmujgce swoim zakresem ogot trwatych wiasci-
wosci cztowieka, tworzgcych zwigzek przyczynowo - skutkowy z osigganymi
przez niego wysokimi i/lub ponadprzecietnymi efektami pracy, ktére majg swoj
mierzalny wymiar”. G. Filipowicz (2004, s. 17) natomiast stwierdza, ze: ,,kom-
petencje s3 to dyspozycje w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw, pozwalajg-
ce realizowa¢ zadania zawodowe na odpowiednim poziomie”.

wiedza - to co pracownik umie

» to jak potrafi praktycznie realizowa¢

umiejetnosci sadania

« jakie jest nastawienie i motywacja

postawa pracownika do podejmowania dziatan

Rysunek 4. Skladniki kompetencji
Zrédto: (Przybysz i inni, 2014)
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Rysunek 4. przedstawia sktadniki kompetencji. W ich sktad wchodzi wie-

dza jaka posiada pracownik, jego umiejetnosci w realizowaniu powierzonych

mu zadan oraz jego postawa jaka sobg reprezentuje.

Kompetencje mozemy podzieli¢ na:

Kompetencje poznawcze — uczenie si¢, zapami¢tywanie, rozumienie,
ciekawo$¢ $wiata, otwartos$¢, unikanie stereotypow;

Kompetencje funkcjonalne — kompetentne wykonywanie zawodu, sa-
modzielna i efektywna praca na dowolnym stanowisku;

Kompetencje spoteczne — kontakty migdzyludzkie, zdolnos¢ do empa-
tii, wspolpracy, rozwigzywania konfliktow;

Metakompetencje — zdolno$¢ do refleksji, umiejetnos¢ radzenia sobie
w warunkach niepewnosci;

Kompetencje organizacji - tj. kompetencje zarzadcze, kompetencje
pracownikéw i wspolpracownikow, wiedza i pamieé zbiorowa, kom-
petencje przyjete z zewnatrz tj. licencje i patenty, kompetencje w sferze
ksztaltowania produktéw i technologii, kompetencje spoleczne zwia-
zane z ksztaltowaniem wspotpracy w otoczeniu zewnetrznym i we-
wnetrznym oraz etyka (Oleksyn, 2006, s. 21).

Posréd wydzielonych grup kompetencji na waznym miejscu znajduja sie

kompetencje kluczowe — najwazniejsze, ktére przedstawia rysunek 5.

wiedza

umiejetnosci

dos$wiadczenie

kreatywnos¢ i innowacyjno$é

samodzielnoé¢, odpowiedzialno$é

przedsigbiorczo$¢, profesjonalizm

inteligencja, kultura osobista, kultura pracy

Rysunek 5. Kompetencje kluczowe
Zrédto: (Jagodziriski, 2013, s. 90)
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Na rysunku 5 przedstawiona jest piramida, na szczycie ktdrej jest wie-
dza niezbedna w kompetencjach kluczowych, schodzac w dét widzimy kolejne
wartosci ktore skladajg si¢ na nasze kompetencje. Piramide ta mozna by po-
réwnac do piramidy potrzeb nizszego i wyzszego rzedu. Kazda warto$¢ ma
swoja okreslong range.

Kontynuujac tematyke kompetencji, nalezy wspomnie¢ o kompetencjach
twardych i migkkich. Kompetencje twarde dotycza znajomosci i umiejetnosci
praktycznego zastosowania metod, technik i narzedzi niezbednych w zarza-
dzaniu. Z kolei kompetencje miekkie sg zwigzane z kompetencjami spotecz-
nymi i kompetencjami osobistymi. Kompetencje spoteczne obejmujg komu-
nikacje pisemng, relacje ze wspdtpracownikami, negocjowanie, natomiast
kompetencje osobiste to radzenie sobie ze stresem, wytrwalo$¢, sumiennos¢,
zaangazowanie, podejmowanie inicjatywy, pewnos$¢ siebie i orientacja w biz-
nesie (Filipowicz, 2004, s. 19).

Umiejetnosci rozwijane niezaleznie od rodzaju pracy, zawodu i stanowi-
ska, ktorych oczekujg pracodawcy to m. in.:

« znajomos¢ jezykéw obceych - potwierdzonych certyfikatem lub ukon-

czonym kursem, podstawowym jezykiem - jezyk angielski, biegly
w mowie i pi$mie, inne jezyki moga by¢ w mniejszym zakresie, ale na
dobrym poziomie;

o elastyczno$¢ — dostosowanie do ciggle zmieniajacych si¢ wymagan $ro-

dowiska, zdolno$¢ do adaptacji w wielu kulturach organizacyjnych;

o efektywna komunikacja - rozmowa z klientem czy prezentacja swoich

pomysiéw w sposdb jasny, profesjonalny i efektywny;

« radzenie sobie w trudnych sytuacjach - talent spogladania na problem

z kilku stron i zastosowanie szybkich i kompleksowych rozwigzan;
o praca zespolowa - che¢ i umiejetno$¢ wspdtpracy z innymi, takze
w grupach miedzynarodowych;

o staly rozwoj - szybkie uczenie si¢, samodyscyplina w cigglym doksztal-

caniu si¢ i zdobywaniu wiedzy, otwartos¢ na wyzwania;

o zdolnosci przywddcze - indywidualisci mogacy poprowadzi¢ zespdt

w projekcie firmy;

o entuzjazm i zaangazowanie w prace — postrzegane, jako dyscyplina

pracownikéw ich pasja oraz energia;

 kreatywnos¢ i wyobraznia — tworzenie innowacyjnych rozwigzan;

o wrazliwo$¢ miedzykulturowa - tolerancja i kompromis, uznanie réz-

norodnosci kulturowej;
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» odpowiedzialno$¢ i $wiadomo$¢ biznesowa — posiadanie wiedzy biz-
nesowej, wiedzy o rynku, odpowiedzialno$¢ za powierzone zadania
i projekty;

« efektywne zarzadzanie czasem - dobra organizacja czasu pracy oraz
zarzadzanie sobg, godzenie Zycia prywatnego i zawodowego;

o zarzgdzanie warto$ciami organizacji - reflektowaé postawy i system
uksztaltowany w organizacji (Jagodzinski, 2013, s. 91-93).

3. OCZEKIWANIA PRACOWNIKOW WOBEC PRACODAWCY

W réznych branzach wykwalifikowani specjali$ci nie maja wigkszego
problemu ze znalezieniem pracy, a pracodawcy muszg sie stara¢ by najlepsi
chcieli pracowac z nimi. Oczekiwania wobec pracodawcy sa wysokie, tym bar-
dziej wsrod przedstawicieli zawoddéw deficytowych. Pracownicy nie oczekuja
tylko atrakcyjnego wynagrodzenia. Mozna zaobserwowac coraz wieksza mo-
bilno$¢ na rynku pracy. Spoleczenstwo nie boi si¢ nowosci, jest otwarte na
pojawiajace si¢ nowe szanse, szuka dla siebie najkorzystniejszej opcji, nawet,
jesli jest to zwigzane z czgsta zmiang pracy. Wazna dla pracownikoéw, poza
kwestig finansowg oraz pakietem benefitow jest atmosfera. Relacje z szefem
i wspolpracownikami sg uczciwe, a w sytuacjach kryzysowych mozna liczy¢
na swojg pomoc.

Wiele czynnikéw wplywa na satysfakcje pracowniczg. Dla niektérych
praca to zrédlo dochodu, dla innych sposéb samorealizacji i wykorzystanie
wlasnych mozliwosdci. Tabela 1. przedstawia gtéwne oczekiwania pracowni-
kéw wobec firmy i przetozonego. Wydawaloby sie, Ze te oczekiwania sg oczy-
wiste, ale jednak s3 chyba zapominane w $rodowisku pracy.

Tabela 1. Oczekiwania pracownikow wobec firmy i przelozonego

Wyszczegolnienie Oczekiwania

» Mozliwo$é¢ realizacji whasnych oczekiwan.
« Satysfakcjonujace warunki pracy.

» Warunki sprzyjajace rozwojowi zawodowemu.

Wobec » Wynagrodzenie gwarantujace godziwy poziom zycia.
pracodawcy / » Otwarto$¢ w komunikacji.
firmy » Warunki sprzyjajace godzeniu zycia zawodowego z prywatnym.

« Ciagle nowe zadania, brak akceptacji dla rutyny i powtarzalnosci.

«» Dobre warunki pracy: narzedzia pracy, bhp, dodatkowe §wiadczenia materialne.

« Elastyczny czas pracy.
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« Autorytet wynikajacy z posiadanej wiedzy i kompetencji.

« Informacja zwrotna dotyczaca oceny pracy.
Wobec

. « Otwarto$¢ w komunikacji.
przelozonego

« Duzy zakres samodzielno$ci w pracy.

« Stawianie jasno okreslonych celow i zasad.

Zrédto: (Kopertyriska, Kmiotek, 2014, s. 187).

Potrzeby pracownikéw sg zréznicowane. Kazda osoba ma inne prefe-
rencje dotyczace formy i miejsca pracy. Zalezy to miedzy innymi chociazby
od wieku, plci, wyksztalcenia, doswiadczenia zawodowego czy bezpiecznego
srodowiska pracy. To wlasnie bezpieczne srodowisko pracy wplywa na wzrost
poczucia dobrostanu pracownikéw przez swoje elementy skladowe, co przed-
stawia nam rysunek 6.

Bezpieczne srodowisko pracy
w przedsigbiorstwie

Atmosfera

W pracy
i wspéldziatanie

Bezpieczenstwo
i higiena pracy

Warunki
i bezpieczenstwo
zatrudnienia

\Wzmst poczucia dobrostanu pracownikév;/

Rysunek 6. GIéwne skladowe bezpiecznego srodowiska pracy
Zrédto: (Bodak, Gableta, 2015, s. 49).

Nawet najbardziej odpowiedzialny, kompetentny i wyksztalcony pracow-
nik nie wykorzysta w pelni swoich zdolnosci, jezeli nie bedzie odpowiednio
ukierunkowany przez pracodawce, nie otrzyma od niego wiedzy dotyczacej
jak ma wyglada¢ jego praca, do czego ma dazy¢, jakich uzywac narzedzi, by
osigga¢ zakladane cele. Pracownicy chca by ich szefowie nie faworyzowa-
li nikogo w firmie, chcg réwnego traktowania wszystkich pracujacych oséb,



148 Wojciech Rosifiski N.E Tom XXXV

aby zawsze dotrzymywali danego stowa. Pracodawcy powinni by¢ otwarci
na potrzeby podwladnych, winni im umozliwia¢ rozwdj umiejetnosci. Czas
i praca podwladnych powinna by¢ szanowana przez pracodawcéw. Pracow-
nicy powinni by¢ sprawiedliwie traktowani i by¢ w partnerskich stosunkach
z pracodawcg. Mile widziane jest, gdy szef ma zdolnosci mediatorskie, potrafi
doprowadzi¢ do kompromisu w zespole, gdy sa zgrzyty pomiedzy personelem.
Pracownik nie powinien zosta¢ sam w trudnych sytuacjach, oczekuje pomocy
od pracodawcy (Gajda, 2017, 168).

jest wyplacalny dba o dobra
atmosfere pracy

zapewnia

stabilnos¢

zatrudnienia o e
wie jak wazna jest
motywacja
stucha pracownikow

stara sie zrozumie¢ i by¢
Zrozumianym
wskazuje pracownikom cel

chce, aby pracownicy sie
rozwijali

nie narzuca
$cistej kontroli
dba
o wygode
potrafi [21aSi
zarzadzac

nikogo nie faworyzuje
kieruje.sig : dba o to, by utatwic prace i nie boi
wartosciami sie nowych technologii

Rysunek 7. Idealny szef w oczach pracownikow

Idealny szef ‘

Zrédto: Opracowano na podstawie: (Poradnik Pracownika).
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Nawet najbardziej apodyktyczny szef zyskuje w oczach pracownikéw, gdy
jest wyplacalny. Ludzie rozpoczynaja prace, bo chcg i muszg zarabia¢ by mie¢
za co jes¢, za co kupic ubrania lub z czego oplaci¢ rachunki, dlatego pracowni-
cy w pierwszej kolejnosci wskazuja wyptacalno$¢ szefa jako jego dobrag ceche
co ukazuje Rysunek 7. Kazdemu pracuje si¢ lepiej, gdy w pracy panuje dobra
atmosfera, to szef ma na to wielki wptyw. Wzajemne zaufanie i szacunek spra-
wiajg, Ze mamy wigcej energii, by pracowa¢ chetniej i efektywniej. Nadal dla
wiekszosci oséb stabilno$¢ zatrudnienia jest wazna, jesli w firmie pracownicy
czujg sie pewnie, to identyfikuja sie z nig i sa bardziej zaangazowani w pracy.
Idealny szef stucha swoich pracownikéw, wie jak wazna jest motywacja, dba
o0 swoj personel, chce by kadra, ktorg zatrudnia si¢ rozwijala, zapewnia do tego
warunki.

Wielu pracownikéw boi si¢ swoich szeféw. Wydaja sie by¢ czesto niedo-
stepni, postrzegani sg jako kto$, kto wie wszystko, zna odpowiedzi na wszyst-
kie pytania. Wzbudza to jaki$ podziw, ale i strach, tym bardziej jesli praco-
dawca méwi wprost pracownikom co robig zle i co powinni naprawi¢. Czesciej
okazuje si¢ jednak, Ze szef jest otwarty, pomocny, mozna z nim porozmawia¢
i na niego liczy¢, gdy zajdzie taka potrzeba.

4. OPIS WYNIKOW BADAN WLASNYCH

Celem artykulu jest zbadanie oczekiwan jakie pracownicy majg wzgle-
dem swojego pracodawcy. Jako narzedzie badawcze, wykorzystano kwestiona-
riusz ankiety. Jeden wzor ankiety zostal przekazany do uzupetnienia pracow-
nikom, drugi wzér - do uzupelnienia przez ich pracodawce. Kwestionariusz
ankiety zaréwno dla pracownikéw firmy Fast Service, jak i dla pracodawcy tej
dziatalnosci skladajg sie z dwdch czesci. Pierwsza cze¢$¢ zawiera pytania stricte
tematyczne, druga natomiast to informacje o osobie badanej, inaczej zwane
metryczky. W ankiecie dla pracownikéw zawiera sie 40 pytan zamknietych,
natomiast w kwestionariuszu dla pracodawcy 9 pytan zamknietych i 1 otwar-
te. W badaniu wzieto udzial 30 pracownikow oraz 3 wspotwlascicieli firmy.

Ze wzgledu na fakt, iz autor pracy jest pracownikiem firmy zdecydowano,
aby badanie zostalo przeprowadzone metodg PAPI. Pracownicy odpowiadali
na pytania dotyczace atmosfery w pracy, ich wynagrodzenia, rozwoju osobi-
stego w miejscu pracy oraz wiele innych. Zarzad zostal zapytany o szkolenia
pracownicze, ich wynagrodzenie, motywacje¢ do pracy oraz misj¢ samej firmy.
Dzigki duzej grupie badawczej uzyskano mozliwo$¢ przeprowadzenia poréw-
nawczej analizy.
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W ponizszej analizie danych mozna uzyskaé odpowiedzi na pomocnicze
pytania badawcze:

» Czy wysokos¢ wynagrodzenia wptywa na efektywnos¢ pracy pracow-

nikow?

o Czy szkolenia i rozw6j pracownikéw maja wplyw na dalsza kariere za-

wodowg pracownikéw w firmie?

« Czy pracownicy czuja si¢ potrzebni i zmotywowani do pracy?

o Czy pracownicy sg zadowoleni z ilosci przydzielonych im zadan?

o Czy stosunki miedzy pracownikami oraz na szczeblu przetozony - pra-

cownik sg poprawne?

Dzigki przeprowadzonemu badaniu, mozna bylo uzyska¢ odpowiedzi na
powyzsze pytania oraz wiele innych. Duza grupa badawcza stanowi réwniez
o ich wiarygodnosci. Dodatkowym atutem niniejszej analizy jest rowniez roz-
norodno$¢ - jako respondentéw wybrano osoby bedace zaréwno na wysokich
jak i niskich stanowiskach oraz z ré6znym stazem pracy. S3 to pracownicy be-
dacy w firmie od jej poczatkéw, jak i osoby pracujace jedynie kilka miesiecy.

W badaniu wzigl réwniez udzial zarzad firmy sktadajacy si¢ z trzech oséb
w przedziale wiekowym od 30 do 49 lat. Kazdy czlonek zarzagdu ma wyksztal-
cenie wyzsze. Firma prowadzi dzialalno$¢ ustugows i posiada polski kapitat.
Zarzad mial swoja ankiete, w ktorej bylo 9 pytan zamknietych i 1 otwarte
dotyczace misji firmy.

Zarzad jednoglosnie stwierdzil, iz w firmie stosowane s3 dzialania pla-
nistyczne zasobow ludzkich, miedzy innymi takie jak okreslenie ilu pracow-
nikéw, na jakie stanowiska i w jakim okresie potrzeba zatrudni¢, sporzadza-
nie opiséw stanowisk, okreslenie zZrédet rekrutacji, okreslenie technik selekcji
oraz analiza wewnetrznych zrédetl pozyskania pracownikéw z wewnatrz fir-
my. Odpowiedzieli réwniez, iz wynagrodzenie pracownikéw ustalane jest na
podstawie: wartosciowania pracy, oceny indywidualnego poziomu wykonania
tej pracy, sytuacji na rynku pracy oraz negocjacji miedzy pracownikiem i pra-
codawcg. Na pytanie dotyczace szkolen i doskonalenia pracownikéw zarzad
odpowiedzial, ze firma w tym zakresie przeprowadza analize¢ i identyfikacje
potrzeb szkoleniowych, opracowuje odpowiedni plan tych szkolen, nastepnie
realizuje ich plan i ostatecznie dokonuje oceny przebiegu i efektow szkolenia.
Aby zebrac potrzeby szkoleniowe w firmie bardzo czg¢sto przeprowadza rozmo-
wy z pracownikami, czesto przeprowadzane sa dyskusje grupowe, stosowane
sa takze bezpo$rednie obserwacje pracy przez przelozonych. Wykorzystywane
sg nawet opinie ekspertéw zewnetrznych. Zrédtem branym pod uwage pod-
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czas analizy potrzeb szkoleniowych jest gtéwnie zgloszenie si¢ pracownikéw,
pracownicy komorki personalnej rozpoznaja te potrzeby oraz méwig o tym
eksperci zewnetrzni.

Zdaniem zarzadu najbardziej wplywajacym czynnikiem na podwyz-
szenie jakosci pracy w firmie jest mozliwo$¢ awansu. Wielkie znaczenie ma
réwniez wynagrodzenie, poczucie samorealizacji i rozwoju, dobra atmosfera
W pracy, stabilno$¢ zatrudnienia taczaca si¢ z poczuciem bezpieczenstwa oraz
nagrody i poczucie uzyskiwania osiggnie¢. Mniej wplywajacymi czynnikami
na podwyzszenie jako$ci pracy sa natomiast ustne pochwaty, listy gratulacyj-
ne, pochwaly i wyréznienia przed zaloga czy tez dofinansowanie do nauki.

Zarzad firmy uznal bowiem, iz bardzo duzy i duzy wplyw na satysfakcje
pracownikow majg takie motywatory jak:

o regularne premie,

« rozliczanie na podstawie osiaganych wynikéw,

« poczucie bezpieczenstwa zatrudnienia,

« mozliwo$¢ awansu,

» dodatkowa opieka medyczna i dodatkowe ubezpieczenie,

 dobra atmosfera w pracy,

 dobra renoma firmy,

o dobre relacje z przetozonym,

« mozliwos¢ rozwoju zawodowego,

« mozliwoé¢ wplywania na kluczowe decyzje firmy,

» budowanie $ciezki kariery pracownikéw.

Mniejszy wplyw na satysfakcje pracownikéw zdaniem zarzadu maja
wszystkie rodzaje czynnikow ktére zwigzane sg z wszelkimi dodatkami dla
podwtadnych.

Na pytanie dotyczace misji firmy, zarzad okreslit, Ze misja firmy jest efek-
tywnos$¢ w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, dzielenie si¢ wiedzg i doswiad-
czeniem, rozwdj kapitatu ludzkiego, udoskonalenie i optymalizacja stanowisk
pracy oraz wysoka pozycja na rynku pracy.

Zarzad mimo wszystko uwaza, Ze system motywacyjny w firmie wymaga
jednak poprawy.

Poréwnujac wyniki ankiety pracownikéw i ankiety pracodawcy wniosku-
jemy, iz czynniki ktére zarzad uwaza za motywatory wplywajace na satysfakcje
pracownikow, zdaniem pracownikéw w wiekszosci nie sg stosowane w firmie.
Mimo to pracownicy pozytywnie okreslajg firme i zarzad. Nie zmienia to fak-
tu checi zmian w firmie, aby pracownicy poczuli si¢ bardziej dowartosciowani.
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ZAKONCZENIE

Celem artykutu bylo zbadanie oczekiwan jakie pracownicy maja wzgle-
dem swojego pracodawcy. Realizowany przeze mnie temat dotyczyl zarza-
dzania personelem mi¢dzynarodowym w firmie Fast Service oraz oczekiwan
pracownikow wobec pracodawcy w swietle badan wlasnych. Jest to szczegdlnie
wazne zagadnie, poniewaz wigkszo$¢ ludzi w Polsce, ale réwniez i na §wiecie
pracuje. Pracuje by zy¢, by miec¢ $rodki na podstawowe potrzeby, ktére sg nie-
zbedne w zyciu doczesnym. Praca wigze si¢ z obowigzkami, polega na relacji
miedzy pracownikiem i pracodawcg. Pracodawca powinien dobrze zarzadzaé
pracownikami i firmg.

Wykorzystana metoda PAPI okreslila oczekiwania pracownikow wzgle-
dem pracodawcy. Biorgc pod uwage odpowiedzi udzielone przez respondentow
okazalo sie, ze ich zdanie jest sprzeczne ze zdaniem pracodawcy. Pracodawca,
mimo iz uwaza pewne czynniki za najwazniejsze w stosunku do pracownikéw,
nic w tym kierunku nie robi. Pracownicy wszystkie pozytywnie okreslone
przez zarzad negatywnie zostaly odebrane przez pracownikéow.

Ankietowani odpowiedzieli, ze wysokos¢ wynagrodzenia ma wpltyw na
efektywno$¢ pracy pracownikéw. Pracownicy uczestniczg w szkoleniach i ewi-
dentnie wplywa to na ich osobisty rozwdj, lecz nie ma to tak wielkiego wptywu
na kariere zawodowa. W firmie sporadycznie zdarza si¢ awans. Pomimo tego
faktu pracownicy sg jednak zmotywowani do pracy i czujq sie potrzebni w fir-
mie, s3 $wiadomi, Ze bez nich firma by tak dobrze nie prosperowala. Pracow-
nicy nie sg zadowoleni z ilosci przydzielonych im zadan. Z badan wynika, iz
respondenci majg wiecej zadan i nie zawsze w standardowym czasie pracy sa
w stanie je wykonac. A placa nie koniecznie u wszystkich zatrudnionych jest
adekwatna do posiadanych przez nich obowigzkdéw. Stosunki panujace w fir-
mie pomiedzy pracownikami sg dobre, a na szczeblu przelozony - pracownik
nawet bardzo dobre. Jak w kazdej pracy bywa rézna atmosfera zaleznie od
dnia i nastroju pracownikéw czy pracodawcy. Ankietowani jednak jednoglo-
$nie odpowiedzieli, ze atmosfera jest bardzo dobra. Pracownicy i pracodawca
szanuja si¢ wzajemnie i sg przychylni, jesli kto§ ma jakis problem i potrzebuje
pomocy zawsze nikt nie zostanie sam z problemem.
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