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Sukces w zarzadzaniu kadrami. Elastyczno$¢ w zarzadzaniu kapitatem ludzkim ISSN 1899-3192
Problemy zarzadczo-psychologiczne

Grazyna Bartkowiak
Gnieznienska Szkota Wyzsza Milenium

KOMPETENCJE SPOLECZNE PRACOWNIKOW
W KONTEKSCIE ,,ZDROWIA ORGANIZACJI”
W OBSZARZE POLITYKI PERSONALNEJ

Streszczenie: Przedmiotem opracowania jest problematyka oceny ,,zdrowia organizacji”
w obszarze polityki personalnej w kontekscie kompetencji spotecznych pracownikow. Arty-
kut sktada si¢ z dwoch czgéci: teoretycznej i empirycznej. W pierwszej czgsci autorka anali-
zuje pojecie zdrowia organizacji. Druga cz¢$¢ zostata poswigcona omowieniu wynikow ba-
dan przeprowadzonych w 23 $rednich polskich przedsigbiorstwach, w ktorych uczestniczyto
202 pracownikow. Wyniki badan wykazaty istnienie statystycznie istotnej zalezno$ci migdzy
wybranymi spotecznymi kompetencjami pracownikow, poziomem fluktuacji i ,,zdrowiem or-
ganizacji”. W rezultacie przeprowadzonych badan mozna oczekiwaé, ze okreslona polityka
personalna, prowadzaca do poprawy ,,zdrowia organizacji”, przyczynia si¢ rowniez do zwigk-
szania spotecznych kompetencji pracownikow i obnizania poziomu fluktuacji.

Stowa kluczowe: zdrowie organizacji, kompetencje spoteczne, fluktuacja pracownikow.

1. Wstep

Problematyka ,,zdrowia organizacji”’, mimo swej obecnosci w literaturze, nie do-
czekala sig jednolitej definicji, z tego tez wzgledu moze by¢ uznana za dyskusyjna,
cho¢ jednoczes$nie inspirujaca'. Oscyluje ona wokot trzech grup zagadnien: dotycza-
cego funkcjonowania organizacji [R. Beckhard (za [Mikuta 2006, s. 73]); Zwetsloot
2004], obejmujacego funkcjonowanie cztonkow tej organizacji oraz tacznie ujmuja-
cego funkcjonowanie organizacji i jej cztonkéw jako jednostek zdolnych do skutecz-
nego dziatania. Pierwsze ujecie ktadzie nacisk na to, jakimi cechami charakteryzuje
si¢ zdrowa organizacja (np. dostgp do informacji, okreslony styl zarzadzania, polity-
ka personalna, kultura organizacyjna). W drugim zdrowie organizacji odnosi si¢ bez-
posrednio do zdrowia cztowieka — pracownika, jego dobrostanu [Bartkowiak 2009,
s. 152]. Ujecie to jest zgodne z definicja przyjeta przez Migdzynarodowa Organi-

! Szerzej, szczegdlnie w aspekcie teoretycznym, problematyka ta zostata omowiona w opracowa-
niu autorki opublikowanym w Wydawnictwie Politechniki £.6dzkiej [Bartkowiak 2012 (w druku)].
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zacje Zdrowia. Trzecie stanowisko [Cooper, Cartwright 1994, s. 462-463; Packer,
Turner, Griffin 2003, s. 112; Mikuta 2005, s. 22-24; 2006] zaktada, ze zdrowie orga-
nizacji obejmuje dwie wymienione grupy czynnikdéw, wskazujac na istnienie zwiaz-
ku migdzy nimi a efektywno$cia funkcjonowania organizacji w aspekcie dazenia do
osiagnigcia zamierzonych celow (efektywnos¢ prakseologiczna i — dotyczaca ptyn-
nosci finansowej, utrzymywania si¢ na rynku oraz osiagania zysku — efektywnos¢
ekonomiczna). Osobnicza skuteczno$¢ pracownikow natomiast bywa traktowana
jako warunek sukcesu organizacji, a wigc takze jej efektywnosci. Niestety braku-
je zaawansowanych metodologicznie badan empirycznych dotyczacych zalezno$ci
migdzy osiagnigeciem celow organizacyjnych a wspomnianymi czynnikami. Czynni-
ki te przesadzity o tym, ze autorka podjeta si¢ empirycznej weryfikacji zasadnosci
takich ujeé.

Celem niniejszego artykutu jest uzupetnienie istniejacej luki w badaniach empi-
rycznych i uzyskanie odpowiedzi na pytanie, czy istnieje zalezno$¢ miedzy pozio-
mem zdrowia organizacji w obszarze zatrudnienia’? (w pierwszym z prezentowanych
uje¢) a poziomem zdrowia cztonkéw organizacji (drugie z prezentowanych ujgc),
ich spotecznym funkcjonowaniem i ich zaangazowaniem w realizacj¢ celow orga-
nizacyjnych.

2. Zdrowa organizacja — pojecie i jej charakterystyka

Usitujac zdefiniowac pojecie zdrowej organizacji, nalezy pokazaé zréznicowanie
w zakresie jego rozumienia przez poszczegolnych autorow. Wychodzac z zatozenia,
ze organizacje tworza ludzie, autorzy definicji w pierwszym rzedzie zwracali uwage
na poziom zdrowia jej cztonkow, dopiero w drugiej kolejnosci na czynniki ekono-
miczne. Tak wigc National Institute for Occupational Safety and Health zdefinio-
wat zdrowa organizacj¢ ,,jako taka, ktora ma niski stopien uszkodzen ciata, choréb
i niezdolnosci do pracy, ale takze jest konkurencyjna na rynku” [Packer, Turner,
Griffin 2003, s. 112]. Wigkszy nacisk na czynniki ekonomiczne ktadzie definicja
C.L. Coopera i S. Cartwrighta [1994, s. 462-463]. Autorzy ci uwazaja, ,,ze zdrowa
organizacja to taka, dla ktorej charakterystyczny jest sukces finansowy, fizycznie
i psychicznie zdrowa sita robocza, bedaca w stanie przez caly czas utrzymac stan
zdrowia 1 zadowalajace $rodowisko pracy oraz kulturg organizacyjna, szczeg6lnie
w okresach wahan rynkowych i zmian”. Jako cechy charakterystyczne zdrowej or-
ganizacji autorzy wymienili niski poziom stresu, wysoki poziom zaangazowania
i satysfakcji z pracy. Kolejne jej wlasciwosci to: nizszy od $redniej krajowej poziom
zachorowalnosci, absencji i fluktuacji, dobre stosunki przemystowe, rzadko wyste-
pujace strajki oraz dobry poziom bezpieczenstwa pracy [Cooper, Cartwright 1994].

Do definicji zdrowia organizacji abstrahujacych (przynajmniej bezposrednio) od
stanu zdrowia cztonkéw organizacji nalezy zaliczy¢ rozumienie zdrowia organiza-

2 W dalszej czeSci artykutu pojecie to bedzie stosowane zamiennie z polityka personalna.
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cji sformutowane przez A. De Smeta, M. Locha i B. Schanningera [2007] z firmy
Mc Kinsey&Company. Zdaniem autordw jest to organizacja, ktéra ,,jest odporna na
szok, dobrze wykonuje swoje zadania, skupia pracownikow wokot wspolnego celu,
koncentruje si¢ na odnowieniu i zapewnia, iz jedne praktyki dopetniaja drugie”. Do
cech zdrowej organizacji badacze zaliczaja komplementarnos¢ (spdjna polityka ka-
drowa zaré6wno w obszarze zatrudniania/zarzadzania personelem, sprawna komuni-
kacja wewnetrzna), odmtadzanie (umieje¢tnosé wprowadzania zmian i postrzegania
otoczenia jako zbioru szans), uzgodnienie (umiejgtno$¢ rownego traktowania ludzi
na wszystkich poziomach, jasno sformulowana misja i strategia organizacji), eg-
zekwowanie (podejmowanie decyzji, ich przekazywanie, a nastgpnie monitorowa-
nie poszczeg6lnych etapow ich realizacji), elastycznosé (umiejetnos¢ dostosowania
strategii do oczekiwan obecnych klientow, umiej¢tnosé pozyskiwania nowych) (za
[Dyrbus-Graca, Bratnicki 2009, s. 347]). Zblizone stanowisko w ujmowaniu poj¢cia
,,zdrowa organizacja” prezentuje B. Mikuta [2005; 2006]. Autor ten jest zdania, ze
w zdrowej organizacji istnieje rOwnowaga migdzy wysokim poziomem satysfakcji
wilascicieli, klientow, pracownikow i pozostatych interesariuszy, rtOwnowaga migdzy
zyciem prywatnym i zawodowym pracownikdw, a takze rownowaga migdzy nimi
a otoczeniem dzigki wysokiemu poziomowi zdolnosci adaptacyjnych. Dobry stan
zdrowia takiej organizacji tworzy si¢ w wyniku odnoszonych przez nia sukcesow,
przyczyniajac si¢ do wysokiej jakosci zycia zawodowego pracownikow. W kolej-
nej publikacji [Mikuta 2006] autor ten wskazuje na zwiazki zdrowej organizacji
ze sprawnym zarzadzaniem wiedza, rozwijaniem kapitatu intelektualnego, wspot-
dzialajacej z innymi organizacjami z wykorzystaniem najnowoczesniejszej techniki
informacyjnej, tworzacej w otoczeniu wirtualne zespoty.

Nieco inng koncepcj¢ zdrowej organizacji, skoncentrowana wytacznie na czyn-
nikach organizacyjnych, prezentuje E. Miller [2008]. W sformutowanej przez siebie
definicji podkresla doniosta rolg wspotdziatania pracownikéw w ramach catej orga-
nizacji. Celem tego wspoétdziatania jest realizacja znanej wszystkim i podzielanej
(uwaga G.B.) misji i strategii organizacji. Zatem w zdrowej organizacji postrzeganie
przez pracownikow wiasnej roli, podjetych zadan w zgodzie ze strategia catej orga-
nizacji staje si¢ warunkiem sukcesu organizacji, przez co wtoérnie wzmocnione zo-
staje prze§wiadczenie pracownikow o wspotudziale w zarzadzaniu nia. W tym rozu-
mieniu, zdaniem autorki, szczegdlna rolg odgrywa zachowanie swoistej rownowagi
celow jednostki i organizacji.

Rozwazania kolejnego autora — R.H. Rosena [1991] wydaja si¢ najbardziej zbli-
zone do przyjetej w niniejszym opracowaniu koncepcji zdrowej organizacji. Autor
ten wyraza poglad, ze podstawa funkcjonowania zdrowej organizacji sa wartosci
humanistyczne przez nia respektowane i podzielane przez pracownikow. Wartosci
te, zdaniem autora, scalaja odnoszacych sukcesy zawodowe pracownikow z efek-
tywnoscig organizacji. Uznawane wartos$ci ksztattuja zachowanie i sposob mysle-
nia, tworzac podstawg polityki (personalnej, przyp. G.B.) i praktyk respektowanych
w organizacji, a wiec kultur¢ organizacyjna organizacji. W ten sposob pojawia si¢
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efekt synergii, w rezultacie ktérej powstaje okreslona wartos¢ dodana. W tak rozu-
mianej organizacji beneficjentem staje si¢ takze cate szeroko ujmowane otoczenie
organizacji.

Jednak jak wskazuja badania (za [Dyrbus-Graca, Bratnicki 2009, s. 234]), or-
ganizacje, ktore skupiaja swoja uwage jedynie na efektywnosci, a pomijaja aspekt
zdrowia, nie utrzymuja si¢ dtugo na rynku. Warunek ten spetnia ujecie K. Lindstrom,
K. Schrey i G. Ahonen, w mysl ktérego zdrowa organizacja jest taka organizacja,
ktora potrafi optymalizowac swoja efektywnos¢ i dobre samopoczucie pracownikow
oraz efektywnie radzi¢ sobie z wewngtrznymi i zewngtrznymi zmianami (za [Dyr-
bus-Graca, Bratnicki 2009, s. 235]). Zdaniem przytaczanych autorow modyfikacja
systemu zarzadzania nastawionego wylacznie na efektywnos¢, uwzgledniajacego
zdrowie organizacji, wymaga nastawienia na wzrost $wiadomosci wsérdd pracow-
nikéw, w ramach ktorego organizacja pragnie stac si¢ ,,zdrowa organizacja”. Orga-
nizacja ta wymaga tez kreowania liderow odpowiedzialnych za budowanie mocne;j
pozycji organizacji na wszystkich rynkach (lokalnych i migdzynarodowych), jak
i kooperantow; wprowadzania celowego i dostosowanego systemu nagrod, state-
go monitoringu przeprowadzanego w nieodlegtych jednostkach czasu (sprzezenie
zwrotne, przyp. G.B.) i okreslania horyzontu czasu, w ktorym nalezatoby osiagnac¢
wyznaczone cele [Dyrbus-Graca, Bratnicki 2009, s. 236].

Autorka artykulu proponuje kompleksowe ujgcie zdrowia organizacji: zdrowa
organizacja oznacza organizacjg¢, w ktorej pracownicy ciesza si¢ dobrym zdrowiem,
dobrostanem, wykazuja wysoki poziom kompetencji profesjonalnych i spotecznych,
sa skuteczni w osiaganiu zaplanowanych celdéw, prowadzacych do ich rozwoju za-
wodowego, jak rowniez zaangazowania w wykonywana prace. Jest to organizacja
oparta na wiedzy, w ktorej polityka personalna oparta jest na transparentnych zasa-
dach etycznych, a organizacja realizuje dobre praktyki w obszarze zatrudnienia®. Tak
funkcjonujaca organizacja powinna w efekcie osiagac coraz lepsze wyniki finanso-
we 1 zwigkszac¢ swoj poziom konkurencyjnosci na rynku.

3. Organizacja badan wlasnych

Celem postgpowania badawczego autorki niniejszego artykutu byto uzyskanie odpo-
wiedzi na nastgpujace pytania:

1. Czy wystepuja i jak ksztaltuja si¢ zaleznos$ci migdzy poszczegdlnymi elemen-
tami zdrowia organizacji, wyodrgbnionymi w przyjetej definicji?

2. Czy istnieje zalezno$¢ miedzy poziomem zdrowia organizacji w obszarze za-
trudnienia a subiektywnie ocenianym poziomem zdrowia pracownikow, spoteczny-

> Dobre praktyki w obszarze zatrudnienia obejmuja optacanie lub czg$ciowe finansowanie stu-
diow wyzszych lub podyplomowych, jednorazowa pomoc materialng dla absolwentéw studidow wyz-
szych z innych miejscowosci, upominki z okazji urodzin dziecka, okragtej rocznicy urodzin itp. [Bart-
kowiak 2011, s. 196-197].



Kompetencje spoteczne pracownikéw w kontekscie... 81

mi kompetencjami pracownikéw, ich nastawieniem na uczenie si¢ i zadowoleniem
pracownikdéw z pracy oraz zaangazowaniem pracownikow w dazenie do celow or-
ganizacyjnych, poziomem fluktuac;ji?

Tak sformulowane pytania umozliwity postawienie nast¢pujacych hipotez ba-
dawczych:

Istnieje zalezno$¢ migdzy poziomem zdrowia organizacji a:

* HI1 — subiektywnie ocenianym poziomem zdrowia i wypalenia zawodowego
pracownikow,

* H2 - spolecznymi kompetencjami pracownikow,

* H3 —nastawieniem na rozwoj i uczenie si¢ pracownikow,

* H4 - zaangazowaniem pracownikéw w dazenie do osiagnigcia celow organiza-
cyjnych,

* HS5 - oszacowanym poziomem fluktuacji.

Badania przeprowadzono na probie 202 pracownikow z 23 $rednich polskich
przedsigbiorstw, zakwalifikowanych do ,,zdrowych organizacji™. Wskaznikiem
zdrowia organizacji byl wynik (warto$¢ punktowa) uzyskany w specjalnie opraco-
wanym i walidowanym kwestionariuszu. Kwestionariusz ten pozwalat na weryfika-
cje organizacji pod wzgledem wyodrgbnionych zmiennych, dotyczacych uwzgled-
niania praw pracowniczych, partycypacji decyzyjnej, nastawienia na uczenie si¢
oraz poziomu fluktuacji i wystgpowania dobrych praktyk w obszarze zatrudnienia
(tj. optacanie lub czgsciowe finansowanie studiow wyzszych lub podyplomowych,
jednorazowa pomoc materialna dla absolwentow studidow wyzszych z innych miej-
scowosci, upominki z okazji urodzin dziecka, okraglej rocznicy urodzin itp.). Wskaz-
nik zdrowia kazdego z uczestnikow badania obejmowat srednia uzyskana w GHQ-12
(General Health Questionnaire) oraz MBI (Maslach Burnout Inventory), badajacym
poziom wypalenia zawodowego. Funkcjonowanie spoteczne pracownikow badano
za pomocyg takich psychologicznych testow, jak , Kwestionariusz do badania sty-
16w radzenia sobie ze stresem CISS”, , Kwestionariusz kompetencji spotecznych”,
,Kwestionariusz nadziei na sukces”, ,,Kwestionariusz orientacji na rozwoj i uczenie
si¢”, ,,Minnesocki kwestionariusz zadowolenia z pracy”. Oceny procentowej pozio-
mu zaangazowania pracownikow (odsetek pracownikéw bardzo zaangazowanych
w dazenie do osiagnigcia celow organizacyjnych, w poszczegdlnych organizacjach)
dokonata kadra kierownicza (23 bezposrednich przetozonych 0sob uczestniczacych
w badaniach), podobnie jak oszacowania poziomu fluktuacji.

Kwestionariusz badajacy poziom zdrowia organizacji w obszarze zatrudnienia
ztozony byt z 23 pytan dotyczacych nastepujacych zagadnien:

4 Warunkiem zakwalifikowania danego przedsiebiorstwa do badan byla realizacja przynajmniej
jednej z dobrych praktyk w obszarze zatrudnienia wymienionych w przypisie 3, a przede wszystkim
ich zaklasyfikowanie do przedsigbiorstw o wysokim poziomie podejmowanych dziatan spotecznej od-
powiedzialnos$ci biznesu. Bardziej szczegdtowe informacje dotyczace zastosowanego kryterium klasy-
fikacji mozna odnalez¢ w monografii autorki [Bartkowiak 2011, s. 188-199].



82 Grazyna Bartkowiak

*  Funkcjonowanie procedury rekrutacji opartej na merytorycznych i sprawiedli-
wych kryteriach oceny, uwzgledniajacych prawo kandydata do uzyskania infor-
macji na temat rezultatdow postgpowania.

» Stosowanie zalecen okresu adaptacji spoteczno-zawodowe;j.

* Funkcjonowanie systemu motywacji nawiazujacego do zréoznicowanych: placo-
wych 1 pozaptacowych narzedzi motywowania.

* Stopien znajomosci i §wiadomosci istniejacego systemu motywacji wsrod pra-
cownikow.

* Funkcjonowanie systemu ocen okresowych.

» Stosunek do ksztalcenia pracownikow i podnoszenia przez nich kwalifikacji.

* Poziom partycypacji decyzyjnej.

» Troska o pracownikow w momencie zwalniania®.

4. Wyniki badan

A oto wyniki uzyskane z przeprowadzonych badan.

Przeprowadzone badania potwierdzity trzy z zatozonych hipotez badawczych
(H2, H3, HS5) (tab. 1).

Uzyskane wyniki wykazaly istnienie statystycznie istotnych zaleznosci migdzy
wskaznikiem zdrowia organizacji (liczba punktow uzyskanych w ,,Kwestionariu-
szu zdrowia organizacji”) a reakcja pracownikow na stres, w postaci poszukiwania
kontaktow towarzyskich (PKT), posiadaniem kompetencji dotyczacych repertuaru
odpowiednich zachowan w sytuacji ekspozycji spotecznej (ES); poziomem aser-
tywnosci (A), sila woli, determinacja w dziataniu (SW), nastawieniem na rozwoj
i uczenie si¢ oraz oszacowanym poziomem fluktuacji. Jak wynika z zamieszczo-
nej tabeli, najwyzsza zalezno$¢ wystapita migdzy wskaznikiem zdrowia organizacji
a sita woli pracownikow (zalezno$¢ wprost proporcjonalna) i poziomem fluktuacji
(zaleznos¢ odwrotnie proporcjonalna), a nast¢pnie poziomem zachowan asertyw-
nych pracownikéw (zalezno$¢ wprost proporcjonalna). Zaleznosci te wskazuja na
wspotwystepowanie prawidlowo realizowanej polityki personalnej, ukierunkowane;j
na troskg o pracownikow, z nizszym poziomem fluktuacji, wigksza determinacja,
a by¢ moze skutecznoscia pracownikoéw w dazeniu do postawionych sobie celow,
postrzeganiem siebie jako osoby zdolnej i zaradnej. Prawidlowo prowadzonej poli-
tyce personalnej towarzyszy takze $wiadomos¢ pracownikow dotyczaca wiasnych
praw, przy respektowaniu podmiotowosci innych osob, osiaganie wlasnych celéw
i realizowanie potrzeb poprzez wywieranie wptywu na innych; nastgpnie kompeten-
cje pracownikow dotyczace wyboru wlasciwego repertuaru zachowan w sytuacji,
kiedy sami staja si¢ obiektem oceny, nastawienie na ustawiczne poszerzanie swoich

5 Normalizacje przeprowadzono na podstawie odpowiedzi 112 os6b. Srednia wynikow wynosita
18,78 pkt., a odchylenie standardowe 3,94 pkt. Wyniki uzyskane w kwestionariuszu do badania zdro-
wia organizacji w obszarze zatrudnienia oscylowaty w granicach od 19 do 38 pkt.
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Tabela 1. Zaleznos¢ migdzy wskaznikami zdrowia organizacji a spotecznymi kompetencjami
pracownikow i wybranymi charakterystykami organizacji

Badany wymiar zdrowia w ujgciu jednostkowym Wartos¢ wsp (;tecatzr};zrri;ka korelacji
GHQ-12 0,144
MBI 0,117
CISS/SSZ 0,134
CISS/SSE (styl skoncentrowany na emocjach) —0,088
SSU (styl skoncentrowany na unikaniu) -0,019
CISS/ACZ (angazowanie si¢ w czynnosci zastgpcze) 0,051
CISS/PKT (poszukiwanie kontaktow towarzyskich) 0,217
KKS (Kwestionariusz kompetencji spotecznych)/I 0,127
(sytuacje intymne)

KKS/ES (sytuacje ekspozycji spotecznej) 0,251
KKS/ A (sytuacje wymagajace asertywnosci) 0,306
KNS (Kwestionariusz nadziei na sukces)/UZR 0,160
(umiejgtnos¢ znajdowania rozwiazan)

KNS/SW (sita woli) 0,411
KORU (Kwestionariusz orientacji na rozwoj i uczenie sig)® 0,232
ZAD (Minnesocki kwestionariusz zadowolenia z pracy) 0,165
Odsetek pracownikéw uznanych za bardzo zaangazowanych 0,293
Oszacowany poziom fluktuacji —-0,408

Uwaga: wartosci pogrubione oznaczaja zaleznosci statystycznie istotne na poziomie p > 0,05

Zrodto: opracowanie wlasne.

profesjonalnych kompetencji oraz przeswiadczenie o psychologicznej dostgpnosci
tychze kompetencji. Wigksza sktonnos¢ pracownikoéw do poszukiwania kontaktow
towarzyskich w sytuacji stresu, ktora czgsciej wystgpuje w organizacjach o wyz-
szym poziomie wskaznikow zdrowia, moze by¢ efektem w miare wysokiego pozio-
mu kompetencji spotecznych ze wzgledu na to, ze wystepuje takze u pracownikow
o wyzszym poziomie ES i A, weryfikowanych w ,, Kwestionariuszu kompetencji
spotecznych’™’.

Otrzymane wyniki badan z pewnoscia wskazuja na wigksza skutecznos¢ w dzia-
aniu i osiaganiu zamierzonych celow pracownikow zatrudnionych w przedsigbior-
stwach o wyzszym wskazniku zdrowia. Ponadto mozna oczekiwa¢, ze w tych organi-

¢ W badaniu wykorzystano tylko skale kwestionariusza dotyczace nastawienia pracownika do
wlasnego rozwoju i uczenia sig.

7 Zalezno$¢ migdzy ES i A mierzona wspotczynnikiem korelacji » Pearsona wynosi 0,696, migdzy
PKT a ES — 0,334, a miedzy PKT a A — 0,256. Wszystkie trzy zaleznosci sa statystycznie istotne na
poziomie istotnosci p > 0,05.
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zacjach pracownicy bardziej niz w innych utozsamiaja si¢ ze swoim miejscem pracy,
pozostaja przy tym lojalni wobec zatrudniajacego ich przedsigbiorstwa, postrzegajac
je jako mozliwo$¢ wlasnego rozwoju. Wigksza skutecznos¢ w dziataniu towarzyszy
ich bardziej pozytywnemu nastawieniu na wlasny rozwoj i uczenie si¢. Pracownicy
ci posiadaja stosunkowo rozwinigte kompetencje spoteczne, sa bardziej asertywni,
co wiaze si¢ z wspomniang juz ich wigksza skuteczno$cia, jak rdwniez mozliwoscia
wywierania wptywu na innych.

Przeprowadzone badania nie pozwolily na stwierdzenie zalezno$ci migdzy
wskaznikiem zdrowia organizacji a subiektywna ocena wlasnego stanu zdrowia,
wypalenia zawodowego, zadowoleniem z pracy i odsetkiem pracownikow bardzo
zaangazowanych w dazenie do osiagnigcia celow organizacyjnych. Mozna oczeki-
wac, ze sytuacja ta byta spowodowana niezbyt liczna proba badawcza, szczegdlnie
jesli chodzi o liczbe przedsigbiorstw uczestniczacych w badaniach (23).

5. Podsumowanie

Jak wykazaty przeprowadzone badania, problematyka ,,zdrowia organizacji” w ob-
szarze polityki personalnej powinna stanowi¢ wazny element przeobrazen procesOw
zarzadczych, dotyczacych funkcjonowania nowoczesnych przedsigbiorstw. Kolejny
raz pozytywnie zweryfikowano antropocentryczna koncepcjg pracy ludzkiej, przed-
stawiajac jej wybrane mechanizmy i zaleznosci. Udato sig¢ zatem wykazaé zasadno$¢
prawidtowo prowadzonej polityki personalnej, owocujacej ,,wyzszym poziomem
zdrowia organizacji” jako czynnika, ktory wspotwystepuje i towarzyszy wyzszemu
poziomowi kompetencji spotecznych pracownika, jego orientacji na swdj rozwoj
i uczenie si¢ oraz nizszemu poziomowi fluktuacji w organizacji. Mozna wigc ocze-
kiwag, ze troska o pracownikow, przejawiajaca si¢ w prowadzeniu polityki personal-
nej prowadzacej do zwigkszenia poziomu ,,zdrowia organizacji”, nie tylko przektada
si¢ na spoteczne kompetencje pracownikow — prowadzi takze do wyzszego poziomu
konkurencyjnosci przedsigbiorstwa.
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SOCIAL COMPETENCE OF EMPLOYEES IN THE CONTEXT
OF “HEALTH ORGANIZATION” IN THE AREA
OF PERSONNEL POLICY

Summary: The study is the issue of evaluation of “health organization” in the area of person-
nel policy in the context of social competence of employees. This article consists of two parts:
theoretical and empirical. In the first part the author analyzes the concept of “health organiza-
tion”. The second part is devoted to discussing the results of tests conducted in 23 medium-
sized Polish companies, which were attended by 202 employees. The results revealed a statis-
tically significant relationship between selected social competence level of staff turnover and
“health organization”. Therefore, as a result of the research it can be expected that a specific
personnel policy, leading to the improvement of “healthy organization” also contributes to
increasing social competence of employees and reducing turnover.

Keywords: health evaluation, employees’ competencies, level of health organization.



