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JAKOSC DZIALAN STYMULUJACYCH
ZAANGAZOWANIE PRACOBIORCOW

Streszczenie: W referacie, po podaniu roéznych definicji jakosci dziatan stymulujacych za-
angazowanie pracobiorcow, zidentyfikowano strategie personalne wymagajace szczegdlnie
wysokiego zaangazowania pracownikow. Sprawdzono ponadto na przyktadzie przydatnosé
metody FMEA do stymulowania jakosci dzialan podwyzszajacych zaangazowanie pracobior-
cow.

Stowa kluczowe: zaangazowanie, jakos¢, FMEA.

1. Wstep

Stymulowanie zaangazowania pracownikow podlega ocenie, takze kwalitologicz-
nej, ktora zreszta — z punktu widzenia niektorych definicji jakosci — stanowi zarazem
ewaluacje jego skutecznosci i/lub efektywnosci. Niniejsze opracowanie ukierunko-
wane jest na nastgpujace cele:

— zdefiniowanie jakosci dziatan budujgcych zaangazowanie pracownikdéw na ba-
zie uprzedniej specyfikacji ich celow, instrumentéw oraz uniwersalnych definicji
jakosci (cel teoretyczny),

— identyfikacja rodzajow strategii personalnych, ktorych realizacja wymaga wyso-
kiego zaangazowania pracownikow (cel metodyczny),

— weryfikacja przydatnosci stosowania metody FMEA (failure mode and effects
analysis) do analizy przyczyn i skutkow ewentualnych bledéw w ramach zarza-
dzania jakoscig dziatan personalnych budujacych zaangazowanie pracownikow
(cel metodyczny).

Na problemy badawcze dotyczace tego: jak moze by¢ definiowana jako$¢ dzia-
fan stymulujacych zaangazowanie pracobiorcow, ktore ze strategii personalnych
wymagaja stosowania tychze dziatan oraz w jakim stopniu metoda FMEA jest przy-
datna w tym zakresie, sformulowano nastgpujace (zweryfikowane wnioskowaniem
1 egzemplifikacjg na podstawie analizy literatury przedmiotu) hipotezy:

1. Przy definiowaniu jakosci dzialan stymulujacych zaangazowanie pracobior-
cOw sa przydatne jako punkt wyjscia — definicje jakosci wedtug L. Harveya i D. Gre-
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ena, a takze rozroznienie na ofensywne i defensywne cele tych dziatan, wzbogacone
o wyniki badan empirycznych nad instrumentami personalnymi wzmacniajagcymi
zaangazowanie pracobiorcow.

2. Btedem jest zaktadanie, iz wszystkie strategie personalne wymagaja w row-
nym stopniu wysokiego zaangazowania pracownikow.

3. Metoda FMEA jest wysoce przydatna w ewaluacji jakosci dziatan stymuluja-
cych zaangazowanie pracobiorcow.

2. Cele podejmowania dzialan stymulujacych zaangazowanie
pracobiorcow i instrumenty ich osiagania

Zaangazowanie organizacyjne pracobiorcow stanowi (obok przyzwyczajenia i za-
ufania) jeden z trzech mechanizméw wewngtrznych lojalnosci, czyli dlugookreso-
wych relacji z pracodawcami. Istnienie tego stanu (postawy, zachowania, uczestnic-
twa, psychologicznej identyfikacji, wspotuczestnictwa) jest warunkiem koniecznym
uksztattowania si¢ nastepujacych typow lojalnosci:

— lojalnos$ci zaangazowanej oraz

— lojalnosci partnerskie;j.

Chodzi tu o zaangazowanie pozytywne [Urban, Siemieniako 2008, s. 87-95],
zwigzane z wysoka satysfakcjg z pracy oraz manifestujgce si¢ w pozytywnych re-
akcjach na udziat w nowych projektach oraz w wyrazaniu pozytywnych opinii o fir-
mie, a nawet — w udzielaniu rekomendacji. Zaangazowanie negatywne (manifestuja-
ce si¢ np. przekazywaniem innym negatywnych o niej opinii) wystepuje w sytuacji:
— lojalnosci z rutyny,

— nieakceptowanej lojalnosci z przymusu,
— bezradnej lojalnosci z przymusu,

— lojalno$ci wyrozumiatej i

— lojalnosci warunkowe;.

Brak zaangazowania charakteryzuje natomiast: lojalno$¢ $wiadoma oraz lojal-
no$¢ z rozsadku.

Zaangazowanie pracobiorcOw mozna probowaé mierzy¢, stosujac mierniki ilo-
sciowe 1 jakoSciowe. Oznacza to przyjecie, iz istniejg roznice w zaangazowaniu po-
miegdzy pracownikami (réznice interindywidualne), a takze réznice intraindywidual-
ne, ktore dotycza wszystkich trzech komponentéw zaangazowania (zaangazowania:
afektywnego, trwania oraz normatywnego). Mierniki moga dotyczy¢ m.in. stopni
zaangazowania wedlug tych komponentow dla poszczegoélnych pracownikow oraz
ich dynamiki czy wptywu zmian w odsetku zaangazowanych pracownikow w firmie
na rozne zmienne ekonomiczne i psychologiczne (takie jak np.: poziom kreatywno-
$ci 1 innowacyjnosci, stopien realizacji zadan pracy, poziom percepcji stresu, odczu-
wanie rado$ci z pracy i — ogolnie — dobrostan psychiczny w zwiazku z praca, wiel-
kos$¢ absencji, planowos¢ $ciezek karier, ryzyko wypalenia zawodowego, wydajnos¢
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pracy, stabilizacja zatrudnienia, postrzegana transparentnos¢ dzialan personalnych,

ryzyko nieetycznych zachowan, stopa catkowitego zwrotu dla akcjonariuszy). Ba-

dane implikacje nie zawsze maja charakter pozytywny. Mozna na przyktad przy-
puszczaé (gdy przyjmie si¢, ze obszary: praca i zycie odpowiadaja modelowi naczyn
potaczonych (spillover model), iz zaangazowanie organizacyjne, wspotwystepujace

z wysokim zaangazowaniem w realizacj¢ zadan (task commitment), bedzie wyste-

powa¢ w pracoholizmie. Rzeczywiscie, analiza réznych typologii pracoholikéw

wskazuje, iz wyr6znia ich rodzaj i poziom zaangazowania. Na przyktad wedtug ty-
pologii J. Spence i A. Robbins wysoki poziom zaangazowania w prac¢ wystepuje

u tzw. entuzjastow pracy, pracoholikow i entuzjastycznych pracownikoéw, niski —

u niezaangazowanych, a ponizej §redniej —u tzw. zrelaksowanych pracownikow oraz

pracownikéw pozbawionych ztudzen (za: [Paluchowski, Hornowska 2003, s. 6]).

Innym przyktadem moze by¢ powiazanie takich typow pracoholikow wyrdznianych

w typologii W. Oatesa, jak: pseudopracoholicy (pseudoworkaholics), pracoholicy

zorientowani na osiagnigcia (achievement oriented) — z zaangazowaniem trwania.
Ten ostatni przyktad dowodzi, iz ma jednak sens wyroznianie (por. [Bugdol 2006,
s. 85]) zewnetrznego (przejawiajacego si¢ w niekiedy udawanych zachowaniach)
i wewnetrznego wymiaru zaangazowania. Nie tylko zaangazowanie organizacyjne
moze wpltywac na pracoholizm, moze mie¢ miejsce rowniez zaleznos¢ odwrotna.
Jak wynika z literatury przedmiotu [Schultz, Schultz 2008, s. 315], zaangazo-
wanie organizacyjne jest zdeterminowane nie tylko cechami indywidualnymi pra-
cownika i wlasciwos$ciami otoczenia pracy (w tym sytuacjg na rynku pracy), zalezy
ono tez od atrybutéw pracy (np. od tzw. wymiardw osiowych pracy). A zatem moze
podlegaé, do pewnego stopnia, ksztaltowaniu przez pracodawce w imi¢ korzysci
osigganych dzigki wspotprzyczynianiu si¢ do lojalnosci pracobiorcow.

Celem dziatan personalnych stymulujacych zaangazowanie pracobiorcow moze
by¢:

— przeksztatcanie braku zaangazowania oraz zaangazowania negatywnego — w po-
zytywne (cel ofensywny),

— suboptymalizowanie stopnia zaangazowania (gdyz proba jego maksymalizacji,
jak wynika z powyzszych rozwazan, mogtaby prowadzi¢ do naruszen rownowa-
gi miedzy praca a zyciem, powodujacych w konsekwencji zmniejszenie zaanga-
zowania) (cel ofensywny),

— zwickszenie w organizacji odsetka pracownikow zaangazowanych afektywnie,
a nie reprezentujacych typ zaangazowania trwania (cel ofensywny),

— utrzymywanie jak najdtuzej zaangazowania afektywnego (cel defensywny) po-
szczegolnych pracownikow,

— zmniejszenie odsetka pracownikéw pozorujacych zaangazowanie (cel ofensywny),

— harmonijne polaczenie zaangazowania organizacyjnego z zaangazowaniem
w zespole, zaangazowaniem w realizacj¢ zadan, w relacje wewnatrzorganiza-
cyjne oraz w wykonywany zawdd (cel ofensywny),



120 Anna Lipka

— maksymalizowanie pozytywnych implikacji zaangazowania pracobiorcoOw
w jego roznych formach (cel ofensywny).
Z badan M. Klaffke [2009, s. 136] wynika, jakiego rodzaju instrumenty perso-
nalne moga przy tym znalez¢ zastosowanie.

3. Definicje jakosci dzialan stymulujacych
zaangazowanie pracownikow

Jakos$¢ dziatan stymulujacych zaangazowanie pracownikéw moze by¢ — juz choéby

ze wzgledu na wymienione cele natury ofensywnej i defensywnej — roznie interpre-

towana. Jesli wezmie si¢ pod uwage propozycje metodyczne dotyczace rozumienia
jakosci wedlug L. Harveya i D. Greena, to:

— definicja tradycyjna rownataby si¢ postrzeganiu zaangazowania przez pryzmat
wyjatkowosci (wysokiej klasy), co oznaczatoby, iz uzyskanie pozadanego stop-
nia (afektywnego) zaangazowania organizacyjnego pracownikow przez okreslo-
ny odsetek zatrudnionych jest nietatwym, bo dotyczacym ztozonej kwalitolo-
gicznie i zmiennej cechy, zadaniem,

— definicja standardowa oznaczataby uzyskanie minimalnego (w stosunku do sta-
wianych przez pracodawce oczekiwan odnos$nie do rodzaju i poziomu) zaanga-
zZowania organizacyjnego,

— definicja perfekcji wigzalaby zaangazowanie organizacyjne, zespolone z innymi
formami zaangazowania pracobiorcow, z wynikajacymi z niego korzysciami dla
pracodawcow i/lub pracobiorcow,

— definicja dostosowania do przeznaczenia sprowadzataby si¢ do ustalenia kohe-
rencji rodzaju i poziomu zaangazowania organizacyjnego badz jego braku z ro-
dzajami strategii personalnych stosowanych przez organizacje,

— definicja wartosci stosownie do ceny nakazywalaby spojrze¢ na optacalno$¢
dziatan stymulujacych zaangazowanie (takich jak: zarzadzanie r6znorodnoscia,
zarzadzanie zdrowiem, dotrzymywanie kontraktu psychologicznego, wykorzy-
stanie kwalifikacji pracownikow, dbato$¢ o zachowanie przez nich rownowagi:
praca — zycie), czyli na réznic¢ badz iloraz ich efektow i1 kosztow,

— definicja transformacyjna ktadtaby nacisk na wspotuczestnictwo pracownikow
w doborze sposobdw zwigkszania wlasnego zaangazowania.

Wszystkie te definicje klada jednocze$nie nacisk na skuteczno$¢ budowania za-
angazowania. Wyjatkiem jest definicja wartosci stosownie do ceny, w ktorej chodzi

o efektywnos¢.
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4. Strategie personalne wymagajace wysokiego zaangazowania
pracobiorcow

W tabeli 1 wyrdzniono strategie personalne, ktore wymagaja wysokiego zaangazo-
wania organizacyjnego, i te, ktore nie ktada nan nacisku. Tego zaangazowania wy-
maga ekspansja na rynku zwigzana ze stosowaniem takich strategii, jak strategie:
ofensywna, zorientowana na ,,wejscie”, zorientowana na zwiekszanie stopnia r6zno-
rodnos$ci, maksymalizowania wartosci kapitalu ludzkiego. Zaangazowanie stanowi
ceche, a zatem jego ksztalttowanie miesci si¢ w strategii jakosciowej. Moze przy tym
chodzi¢ zarowno o strategi¢ jakosci czastkowej, jak i syntetycznej, gdyz ceche
te mozna ksztalttowa¢ w kapitale ludzkim jednostki badz catej organizacji. Mozna

Tabela 1. Strategie a zaangazowanie organizacyjne

Strategie wymagajace wysokiego zaangazowania
organizacyjnego

Strategie nie ktadace nacisku
na zaangazowanie organizacyjne

— ofensywna

— jako$ciowa

— zorientowana na ,,wejscie”
— rozwoju i aktywizowania

— transformacji — zorientowana na zwigkszanie
stopnia réznorodnos$ci
— dopasowania stopnia réznorodnosci  zatogi

do struktury klientow

— maksymalizowania wartosci kapitatu ludzkiego

— optymalizowania erozji wiedzy

— jakosci czastkowej

— jakosci syntetycznej

— czgs$ciowo poliwalencyjna

— niepoliwalencyjna

— skoncentrowana

— zréznicowana

— zindywidualizowana

— multinarz¢dziowa

— zorientowana na wzgledng elastyczno$¢ zatrud-
nienia

— zatrudnieniowo nieelastyczna

— mobilnosciowa

— kreujaca narzedzia personalne

— koncentracji na ,,gwiazdach”

— koncentracji na ,,wotach roboczych”

— prospoteczna

— proekonomiczna

— rygoru planistycznego

— defensywna

— ilosciowa

— zorientowana na ,,wyjscie”

— autoselekcji

— transakcji

— autonomizacji

— ukierunkowana na zmniejszenie stopnia roz-
norodnosci

— kompensowania utraty wiedzy

— obnizania wartosci kapitalu ludzkiego

— w pehni poliwalencyjna

— zorientowana na doskonalg elastycznos¢ za-
trudnienia

— niezréznicowana

— mononarze¢dziowa

— niemobilno$ciowa

— imitujgca narzg¢dzia personalne

— koncentracji na ,.kulach u nogi”

— pelnego portfela pracownikow

— braku strategii personalnej

Zrddto: opracowanie wlasne.




122 Anna Lipka

tez jg odnosi¢ do wybranych grup, przez co znajduje si¢ jej odniesienie do strategii
skoncentrowanej i zindywidualizowanej. Tymi grupami/osobami mogg by¢ ,,gwiaz-
dy” i/lub ,,woty robocze”. Ksztaltowanie zaangazowania organizacyjnego wymaga
stosowania modelu kapitatu ludzkiego, z ktorym wigze si¢ strategia transformacji.
Ze wzgledu na to, ze jest ono procesem dlugotrwatym, harmonizuje ze strategia ry-
goru planistycznego oraz rozwoju i aktywizowania. Z tg ostatnig strategia zaangazo-
wanie jest zwigzane takze dlatego, ze zaspokojenie potrzeb rozwojowych stanowi
nierzadko jego warunek. Utrzymywanie zaangazowania organizacyjnego wymaga
stosowania wielu zr6znicowanych, oryginalnych narzedzi motywacyjnych, a zatem
nie dziwi jego zwiazek ze strategia zroznicowang oraz multinarzedziowa i kreujaca
(a nie imitujgcg) narzgdzia personalne. Wérod nich moze znalez¢ si¢ mobilnos$¢ we-
wnatrzzaktadowa, co wyjasnia, dlaczego strategia mobilno$ciowa znajduje si¢ na li-
Scie strategii sprzyjajacych budowaniu zaangazowania. Poprzez zaangazowanie
mozna uzyska¢ dopasowanie stopnia réznorodnosci zatogi do struktury klientow.
Skoro korzysci z zaangazowania dotycza i pracownikow, 1 organizacji, to mozna
mowic o sprzyjaniu wzrostowi zaangazowania przy implementacji strategii zarowno
prospotecznej, jak i proekonomicznej. Zaangazowanie organizacyjne i jego wzmac-
nianie nie sg natomiast kompatybilne ze strategia w peini poliwalencyjng (gdyz nie
zaktada sie odej$¢ czy wysokiej absencji pracownikow i zwigzanej z nimi potrzeby
wielowarsztatowos$ci) ani zorientowana na doskonata elastycznos$¢ zatrudnienia (be-
daca przeciwienstwem czestej wymiany pracownikow).

5. Przydatnos¢ metody FMEA w ewaluacji jakosci
dzialan stymulujacych zaangazowanie pracownikow

,Doskonalenie zarzadzania zasobami ludzkimi jest mozliwe wowczas, gdy na pod-
stawie wynikéw oceny parametrycznej mozna okresli¢ stan (poziom) zarzadzania”
[Szczepanska 2010, s. 8]. Dotyczy to rowniez budowania zaangazowania pracowni-
kow, ktore jest obarczone (nierzadko znacznym) ryzykiem popehienia btedow rzu-
tujacych na jego skutecznos¢ i/lub efektywnos$¢ wraz z ich implikacjami w postaci
obnizonej produktywnos$ci pracy czy kreatywnosci organizacji i ich rynkowych kon-
sekwencji. Minimalizacji tego ryzyka droga jego parametrycznej oceny moze stuzy¢
wykorzystanie metody FMEA do analizy przyczyn i skutkoéw potencjalnych btedow
obnizajacych jako$¢ stosowania wybranych instrumentow personalnych. Metoda
ta koncentruje si¢ na analizie:

— przyczyn bledow, tj. ustaleniu prawdopodobienstwa ich wystapienia,

— rodzajow btedéw wigzanych z trudnos$cig ich wykrycia,

— skutkow btedow, czyli ich znaczeniu dla podmiotu,

a zatem zorientowana jest na unikanie, odkrywanie i ograniczanie btgdow. Kazdy
z btedow rozpatrywany jest przy tym osobno i oceniany pod wzgledem prawdopo-
dobienstwa wystgpienia, wykrywalnosci 1idotkliwosci wedlug przyjetej,
np. 10-punktowej, skali zaopatrzonej w odpowiednie klucze interpretacyjne (tab. 2).
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Tabela 2. Przyktad stosowania FMEA do oceny wykorzystania kwalifikacji pracownikow jako
instrumentu stymulowania ich zaangazowania

Proces Blad Skutek Przyczyna P*|S"|D™| C Dzlalaple
korygujace
Przydziat |Przydziat zadan |Stres pracownikow/ Brak diagnozy 9 8 | 7 |504 |Modyfikacja przy-
zadan kreatywnych pra-|spadek zaangazowania |kreatywnosci dziatu zadan
cownikom mato pracownikow
kreatywnym
Przydziat |Przydziat zadan |Odczuwanie ponizenia |Zbyt wysokie 7 5| 3 |105 |Nieprzyjmowanie
zadan zbyt tatwych przez pracownikow/  |kwalifikacje okreslonych zlecen
spadek zaangazowania |wszystkich
pracownikow
Przydziat | Zbyt p6zna Nizsza jakos¢ Zaleznos¢ od in- | 5 71 1 35 |Ustalenie termi-
zadan informacja wykonawcza/spadek  |nych dziatow now, po ktorych
o rodzaju zadan |zaangazowania i niewlasciwy przekroczeniu
uniemozliwiajaca przeptyw infor- zadania nie beda
odnowe wiedzy macji pomigdzy podejmowane
celem przygoto- nimi
wania si¢ do ich
prawidtowego
wykonania
Przydziat |Nieuwzglednie- |Nizszy niz prawdopo- |Odgorne na- 6 6 | 4 |144 |Dyskusje celem
zadan nie zaintereso-  |dobny w przypadku rzucenie zadan ustalenia optymal-
wan pracowni-  |innego podziatu pracy |do wykonania nego z punktu wi-
kow jej efekt/spadek zaan- dzenia zaintereso-
gazowania wan wykonawcow
podziatu pracy
Przydziat |Nierownomier-  |Poczucie niesprawiedli-|Nieodpowied- 8 | 10| 4 |320 |Zlecanie pracow-
zadan ne obciazenie wosci u pracownikow  |nie kierowanie nikom ,,pasozytu-
zadaniami nadmiernie obcigzo-  |dopuszczajace jacym” na innych
nych/spadek zaangazo- [nadmierne obcig- zamiast zadan
wania u przecigzonych |zanie zadaniami W pracy zespoto-
praca 0s0b nieasertyw- wej — ekwiwa-
nych lentnych zadan
indywidualnych
Przydziat |Zr6znicowane  |Niepelne wykorzy- Nieznajomos$¢ 9 9| 3 |243 [Skuteczniejsza
zadan tempo wykony- |stanie kwalifikacji, roznic interindy- adaptacja zawo-
wania pracy nizsza wydajnos$¢ pracy |widualnych dowa
i spadek zaangazowa-
nia 0s6b wykonujacych
szybciej prace

Objasnienia (por.: [Myszewski 2005, s. 208; Lipka 2009, s. 123-124]): *P — prawdopodobienstwo wy-
stapienia btgdu w budowaniu zaangazowania pracownikow, interpretowane np. nastepujaco: P rowne
1 — bardzo niskie prawdopodobienstwo, P o wartosci 2-4 — niskie prawdopodobienstwo, P =5 — $rednie
prawdopodobienstwo, P o wartosci 6-9 — wysokie prawdopodobienstwo, P = 10 — bardzo wysokie
prawdopodobienstwo. **S — dotkliwos¢ btedu dla budowania zaangazowania pracownikow, interpre-
towana np. nastepujaco: S = 1 — btedy niezauwazalne, S o wartosci 2-4 — bledy ledwo zauwazalne,
S =5 — bledy mogace rzutowa¢ na budowanie zaangazowania, S o wartosci 6-9 — bledy powaznie
rzutujace na budowanie zaangazowania, S = 10 — btedy bardzo powaznie determinujace budowanie
zaangazowania. ***D — wykrywalno$¢ bledow, ktdra moze by¢ interpretowana np. w taki sposob:
D =1 — pewno$¢ wykrycia bledow przy budowie zaangazowania, D o wartosci 2-4 — niewielka trud-
nos¢ wykrycia przy niej btedéw, D = 5 — jego $rednia trudnos$é, D o wartosci 6-9 — wysoka trudnosé,
D = 10 — praktyczna niewykrywalno$¢ btedow.

Do rozwazenia mozliwo$ci wspomnianej powyzej aplikacji sktaniajg stwierdze-
nia o uniwersalnosci tej metody [Rewilak 2005, s. 23; Lancucki, Kowalska, fuczak
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2006, s. 298; Jazdon 2005, s. 28], opracowanej w USA w latach sze$¢dziesigtych
XX w., ktora moze by¢ wykorzystana zarowno w celach projektowych, jak i pre-
wencyjnych (w odniesieniu do juz istniejgcych systemow). Wymaga to jednak przy-
jecia nastepujacych zatozen [Lipka 2009, s. 121-122]:

»zamiast kolejnosci technologicznej bedzie si¢ mie¢ na mysli kolejno$¢ w zna-

czeniu logistyki personalne;j,

— bledy odniesie si¢ do podmiotdéw zarzgdzania zasobami ludzkimi,

— prawdopodobienstwo utozsamiane bedzie z prawdopodobienstwem subiektyw-
nym, zdefiniowanym w psychologii,

— pojecie klienta zostanie zinterpretowane w sposob wystepujacy w marketingu
personalnym”.

Na budowanie zaangazowania pracownikéw wplywa m.in. wlasciwe wykorzy-
stanie ich kwalifikacji. W tabeli 2 podano przyktad zastosowania FMEA do wspo-
magania odpowiedniego jako$ciowo wykorzystania tych kwalifikacji celem unik-
ni¢cia implikacji w postaci (przynajmniej znaczacego) spadku zaangazowania.

Jak wynika z tab. 2, iloczyn (C) trzech liczb priorytetowych dla skali: 1-10, czy-
li: prawdopodobienstwa (P), dotkliwosci (S) i wykrywalnos$ci bledow przy budowa-
niu zaangazowania pracownikoéw (D), w podanym przykladzie jest najwyzszy dla
procesu, w ktorym wystapit blad przydziatu zadan kreatywnych mato kreatywnym
pracownikom. A zatem w jego przypadku istnieje najpilniejsza potrzeba interwencji,
gdyz powyzszy iloczyn stanowi ,,...miar¢ wagi problemu. Im wigksza jego wartosc,
tym wigcej uwagi nalezy poswigci¢ jego rozwigzaniu” [Karaszewski 1999, s. 139].
Potrzeba ta jest najmniej pilna w przypadku zbyt péznej informacji o rodzaju zadan,
uniemozliwiajacej odnowe niezbednej do ich prawidtowego wykonania wiedzy.

Referat potwierdza postawione na wstepie hipotezy. Kontynuacja przedstawionych
w nim rozwazan mogtaby by¢ weryfikacja przydatnosci diagraméw macierzowych
w stymulowaniu jako$ci dziatan podwyzszajacych zaangazowanie pracobiorcow.
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QUALITY OF ACTIONS STIMULATING EMPLOYEES’
COMMITMENT

Summary: First of all, the report gives various definitions of the quality of actions stimulating
employees’ commitment. Then, it identifies the human resource strategies requiring their
significant effort. Moreover, it verifies FMEA method aimed at stimulating the quality of
actions taken in order to enhance the employees’ involvement, on the basis of a case study.
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