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POSITION OF WORKERS IN THE STRUCTURE OF ORGANISATION AND SELF-IMAGE

The article presents the results of investigation that aimed to answer the question if
the position taken up in a firm has an influence on one’s self-image. It was assumed
hypothetically that the higher the position in the establishment, the more positive the
self-image of the worker. To verify this hypothesis, three grades of positions in the
establishment were distinguished: I productive (workers), Il administrative (clerks),
IIT executive (managers). The study was conducted in four companies. The sample was
composed of 30 persons employed as workers, 30 — clerks and 30 managers. All subjects
were asked to fulfil a questionnaire and with its help to appraise their own mental,
intellectual, social, vocational predispositions and also the degree of acceptance by
others in work environment. The results of these investigations have confirmed the
hypothesis in part. The most positive self-estimation but not of all aspects was presented
by managers. The next group of employees, productive workers, estimated their image
positively. The most critical opinion about their status was shown by administrative

workers (clerks).

WSTEP

Obraz wlasnej osoby jest jednym z bardzo waznych
fragmentéw osobowosci. Tworzy sie on pod wpltywem
grupy spolecznej, w ktérej jednostka przebywa (Mar-
kus, 1977). W pézZniejszym okresie zycia grupa spo-
leczna 1 instytucja, w ktorej znajduje sie czlowiek, jest
waznym skladnikiem jego tozsamoéci jak 1 sktadnikiem
obrazu samego siebie (Rosenberg, Turner, 1981; Mead,
1974). Piszac swoj zyciorys jednostka na przyklad
zawsze zaznacza, do jakiej grupy spotecznej 1 insty-
tucji przynalezy lub przynalezata. Kazda instytucja
ma zhierarchizowana strukture, a relacje pomiedzy
czlonkami zajmujacymi rézne szczeble hierarchii nie sa
symetryczne. Zatem na obraz wlasnej osoby jednostki
bedzie wplywalo nie tylko to, czy jest ona czlonkiem
danej instytucji, ale rowniez to, jaka pozycje zajmuje
ona w hierarchii danej instytucji (Hurrelmann, 1994).
Menadzer np. zatrudnia pracownikéw 1 wydaje im
polecenia a pracownicy produkcyjni przyjmuja prace
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1 wykonuja polecenia. Kazdy z uczestnikéw interakcji
ma inna wladze, prestiz, dochody 1 wyksztatcenie. Ta-
kie relacje wiec ksztaltuja inaczej osobowo$é kazdego
z uczestnikow interakcji. Poza tym w procesie pracy
ksztaltuje sie dopasowanie cztowieka do organizacji
1 organizacji do czlowieka (Banka, 2000), co takze
wplywa na zmiany w osobowoé§ci. Zaprezentowane
czytelnikowi rozwazania teoretyczne oraz badania sa
proba odpowiedzi na pytanie, jaki jest zwigzek miedzy
pozycja we firmie a obrazem wtasnej osoby.

KSZTALTOWANIE OBRAZU WELASNEJ OSOBY

Istnieje wieloéé pojeé zwigzanych z wizerunkiem sie-
bie samego. Raz uzywa sie pojecia ,,ja” (self) pisanego
duza lub mata litera, a takze pojecia ,,ego” jak réwniez
,obraz samego siebie”, ,pojecie o wtasnym ja” lub ,,0b-
raz wlasnej osoby” (self-concept, self image), a takze
pojecia ,samowiedza” (self knowledge), samoocena
(self estimation). Taka réznorodno$¢ pojec jest efektem
innego podejécia do zagadnienia. Kazde z nich oznacza
nieco inng orientacje teoretyczng. James wyréznit Ja
Lpoznawalne” 1Ja ,poznajace”. To pierwsze jest zbiorem
myéli i refleksji o sobie samym — krétko méwiac Ja.
To drugie jest Ja poszukujacym informacji o §wiecie
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zewnetrznym. Ja ,poznajace” mozna utozsamic ze
$wiadomoscia. Jedno 1 drugie Ja, czyli te poszukujace
informacji o §wiecie zewnetrznym 1 te koncentrujace
sie na poznaniu siebie daje cztowiekowi poczucie toz-
samosci. Mozna inaczej powiedzie¢, ze moje Ja jest nie
tylko wiedza o mnie, ale takze charakterystycznym
tylko dla mnie zbiorem wiedzy o §wiecie zewnetrznym.
James podkreslil, ze cztowiek ma tyle wizerunkow Ja,
ile jest ludzi z ktéorymi wszedt w kontakt spoteczny
i ktérzy wytworzyli sobie jego obraz (James, 1910).
Zupelnie inny rodow6d ma pojecie ja wywodzace sie z
psychoanalizy. Strukturalna teoria osobowosci Freuda,
wyrdzniajaca trzy struktury: id, ego i superego data
asumpt do rozwazan dotyczacych powstawania oraz
istoty ,ja”. Teorie psychoanalityczne, szczegdlnie p6z-
niejsze oddalaja sie od pierwotnych zatozen psychoana-
lizy klasycznej. Wspélne z nia maja przeSwiadczenie
dotyczace wazno$ci pierwszego okresu zycia dla formo-
wania sie ,ja” i jego przysztego ksztattu. Podkreslaja
one znaczenie interakcji innych os6b w formowaniu
sie self oraz catej osobowosci (Drat-Ruszczak, 2000).

Jak podkres$laja Markus 1 Nurius (1986), jedne
aspekty obrazu wlasnej osoby ujawniaja sie w jednego
rodzaju sytuacjach spolecznych a inne w innych sytu-
acjach. Inna koncepcje siebie aktualizuje mezczyzna
przystepujacy do gry w szachy, a zupelnie inna, kiedy
jest w szkole na wywiadéwece, jeszcze inng jako kie-
rownik zespolu wprowadzajacy zmiany innowacyjne.
Interesujaca teoria osobowoéci jest teoria Meada.
Wyréznia on w niej dwa podstawowe skladniki osobo-
wosci Me oraz I. Me jest jej spolecznym skladnikiem,
natomiast I psychicznym. Me tworza wyobrazenia
jednostki dotyczace ocen jej osoby dokonywanej przez
innych oraz tego, jak powinna sie ona zachowywac
zgodnie z oczekiwaniami innych. I jest bardziej spon-
tanicznym i niezaleznym od wplywu innych sklad-
nikiem osobowoséci. Me 1 I tworza razem Self (Mead,
1975). Zatem, jak z tej teorii wynika, istotnym sktad-
nikiem self jest jej skladnik, ktéry utworzyly opinie
1 oczekiwania innych. Osobowo$é 1 jej podstawowy
sktadnik — obraz wtasnej osoby jest rezultatem interak-
¢ji miedzy jednostka a $rodowiskiem. Tworza go dwa
procesy: socjalizacja 1 indywidualizacja.

Obraz wlasnej osoby jest bez watpienia jednym
z najwazniejszych sktadnikow osobowos$ci. Decyduje
on o poczuciu tozsamosci cztowieka 1 o stopniu jego
identyfikacji z okres§long grupa spoteczng (Markus,
Kitayama, 1993). Na ogdt autorzy sa zgodni, ze obraz
wlasnej osoby jest zbiorem wiedzy, sadéw 1 przekonan
o sobie 1 swoich wtasciwo$ciach. Réwniez istnieje zgo-
da dotyczaca przekonania o wptywie tegoz obrazu na
zachowanie jednostki w waznych dla niej dziedzinach
zycia (Combs, Avila, 1985).

ZNACZENIE INNYCH W KSZTALTOWANIU
I STABILNOSCI JA

Mozna zaryzykowaé twierdzenie, ze obraz wlasnej oso-
by ksztaltuje sie czeéciowo ewolucyjnie wraz z rozwo-
jem jednostki, czeSciowo ksztaltuja go wazne, a trudne
do kontrolowania wydarzenia. Dopiero po drugim roku
zycia zaczyna sie ksztaltowaé §wiadomo$é swojej odreb-
nosci fizycznej. Nie ma mowy jeszcze o wyodrebnieniu
sie podmiotowosci. Dlatego Freud nazwal okres zycia
do czasu wyodrebnienia si¢ swiadomosci siebie okresem
Id — ono. Swiadomo§¢ tozsamoéci fizycznej ksztattuja,
inni (najpierw domownicy), ktérzy wrecz wskazuja
dziecku jego indywidualne wtasciwoséci fizyczne. Wraz
z uswiadamianiem sobie swojej tozsamosci fizycznej
zaczyna sie ksztaltowacé sie tozsamos$é psychiczna.
Narodziny jej powstaja w momencie, kiedy dziecko
zaczyna rozumieé¢ sens swoich reakeji 1 moze dziataé
intencjonalnie (Obuchowski, 1993).

W pierwszym etapie zycia tozsamo$cé jest zwiazana
nierozerwalnie z matka, zatem jest to tozsamo§é dwu
bytéw. Bezpieczne przywiazanie do matki ulatwia
pézniejsze oddzielenie sie od jej osoby 1 wytworzenie
odrebnego obrazu matki i odrebnego obrazu siebie.
Doéwiadczenie swojej odrebnosci pozwala na stopnio-
we osigganie niezaleznosci a jednoczeénie posiadanie
poczucia bliskiej wiezi (Guntrip, 1971). Dalszym ogni-
wem pozwalajacym na ksztaltowanie swojej odrebnoéci
1 precyzyjniejsze wytworzenie obrazu siebie sa kontakty
z réwieénikami. Pozwalaja one stopniowo poznacé dziec-
ku swoje inne cechy fizyczne oraz psychiczne. Nastep-
nym zrédtem wiadomosci o swoich wlasciwosciach sa
wymagania dorostych, ktérzy uséwiadamiaja dziecku,
co moze 1 powinno wykonaé, a czego nie moze.

Wiedze o sobie, ktéra nabywa dziecko od 4 do 5 roku
zycia Kozielecki nazywa wiedzg elementarng a Selman
wiedza na poziomie pierwszym. Mozna uogdlnié, ze
wiedza ta dotyczy przede wszystkim swej odrebnosci
fizycznej, ktéra dziecku uswiadomili dorosli, a takze
cze$ciowo rowieénicy. Drugim etapem rozwoju wiedzy
o sobie jest etap, ktory Kozielecki nazywa etapem
wiedzy zréznicowanej. Trwa on wedlug tego autora od
4 do 12 roku zycia. Selman wyréznia w tym zakresie
wiekowym poziom drugi i trzeci. Charakterystyczne
dla tego etapu jest ksztaltowanie sie wiedzy o swoich
wlaéciwoséciach psychicznych. Ale wiedza ta jest jeszcze
niezréznicowana i niepelna. Uwaza sie, ze po wejSciu w
okres dojrzewania ksztaltuje sie dojrzaty obraz wlasnej
osoby, charakterystyczny rowniez dla oséb dorostych
(Kozielecki, 1981; Selman, 1980).

Obraz wlasnej osoby czlowieka dorostego nie jest
prosta struktura. W miare rozwoju jednostki jej obraz
takze staje sie bardziej ztozony i1 dotyczy réznych aspek-
tow jej aktywnosci. Marsh 1 Shavelson (1985) twierdza,
ze obraz ten jest wielopoziomowy. Na wierzchotku
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piramidy jest ogélny obraz wlasnej osoby. Schodzac
nizej obraz ten staje sie bardziej szczegbétowy 1 dotyczy
waznych dla jednostki dziedzin, ktérymi sie ona zaj-
muje. Na najnizszym pietrze obraz ten dotyczy pew-
nych wagskich wycinkéw dziatania. Ogélny obraz jest
najbardziej stabilny. Schodzac nizej staje sie on coraz
bardziej zalezny od poszczegdlnych sytuacji. Jednostka
tworzy swéj bardzo ogélny wizerunek, w ktérym jest
malo konkretéw. Ogélny obraz siebie jest trudno mo-
dyfikowalny, w kazdym razie fakty zaprzeczajace temu
obrazowi go nie zmieniaja. Na samym dole piramidy
obraz ten dotyczy szczeg6téw typu ,,daje sobie dobrze
rade z rozwiazywaniem krzyzowek”. Tu, zaleznie od
dziedziny dzialania, obraz ten moze sie zmienia¢ do$é
czesto. Po niepowodzeniu jednostka moze stwierdzic,
ze nie daje sobie rady z tego typu zadaniami. Zatem
obraz dotyczacy konkretnych dziedzin dzialania moze
by¢ labilny zaleznie od odnoszonych sukceséw lub
porazek. Sukcesy lub porazki moga, ale nie musza
oddzialywaé na ogdlny obraz wtasnej osoby. To zale-
zy, czy jednostka integruje poszczegdlne dziedziny w
spdjna catoéé, czy nie.

Uwaza sie, ze kiedy jednostka nie integruje poszcze-
gblnych fragmentdéw obrazu wlasnej osoby, moze istnieé
wiele r6znych 1 majacych mato wspélnego ze soba czast-
kowych obrazéw siebie, ktérymi jednostka dysponuje
w réznych sytuacjach zyciowych. Mozna integrowaé
te obrazy 1 nadac im strukture hierarchiczna, a moga
one by¢ wobec siebie w catkowitej izolacji 1 wizerunek
siebie w jednej sytuacji nie wpltywa w niczym na inne
wizerunki. Czasami jest dla jednostki wygodniej nie
integrowa¢é poszczegdlnych obszaréw w spdjna, catosé,
bo to ja zabezpiecza przed skazami w globalnym obra-
zie. Jednostka, znajdujaca sie przez dtugi okres czasu
w sytuacji stabilnej, nie jest zmuszana przez zadne
czynniki zewnetrzne do integracji swoich réznych ob-
razow wlasnej osoby. Dopiero, gdy radykalnie zmienia
sie sytuacja, w ktérej sie ona znalazta, gdy jej dziatania
staja sie nieefektywne, zaczyna zastanawiaé sie, co
spowodowalo zmiany. Jezeli stwierdzi, ze jedna z przy-
czyn zmian jest ona sama, zaczyna zastanawiac sie nad
swoimi wlaéciwo§ciami psychicznymi, ktére zdaniem
jej mogly zdestabilizowa¢ sytuacje. Dembo (1997) piszac
o zmianach w obrazie samego siebie prezentuje poglad,
ze istnieje zwiazek miedzy osiagnieciami jednostki a jej
pozytywnym obrazem wlasnej osoby. Problemem nie
rozstrzygnietym jest pytanie, co jest pierwotne: pozy-
tywny obraz wlasnej osoby, czy osiagniecia. Istnieja
dowody na to, ze zar6wno pozytywny obraz samego
siebie ma wplyw na osiagniecia jak 1 to, ze osiagniecia
maja wplyw na ksztaltowanie sie pozytywnego obrazu.

Bardzo istotna kwestia jest kontekst spoleczny,
w jakim ksztaltuje sie obraz samego siebie. Problem
ten przedstawil Marsh 1 Parker w swoich badaniach.
Zauwazyli oni, ze ludzie o tych samych cechach, prze-
bywajacy w odmiennych Srodowiskach 1 poréwnujacy

sie z innymi, na zasadzie kontrastu zupelnie inaczej
szacuja wielko§¢ tych cech. Zjawisko to zostato nazwane
bardzo obrazowo ,,duza ryba w malym stawie”. (Marsh,
Parker, 1984).

Nie ma problemu, aby utworzy¢ adekwatny obraz
wlasnej osoby w jakiej$ dziedzinie, jezeli istnieja obiek-
tywne kryteria, ktére pozwalaja na bezstronna ocene
swoich wlasciwosci. Jezeli jednostka chce zostac spor-
towcem w jakiej$ dyscyplinie, poréwnuje swéj wynik
z wynikiem rekordowym. Nastepnie szkoli sie i obser-
wuje swoje postepy w okreslonym przedziale czasowym.
W ten sposéb moze do§é precyzyjnie okresli¢, jakie sa
jej mozliwoSci 1 czy jest sens nadal trenowaé. Jezeli
natomiast nie ma obiektywnych kryteriéw pomiaru,
jednostce pozostaje porownywac sie z innymi. Wtedy
ma trzy sposoby porownywania. Moze sie porownywac
z osobami o podobnych osiggnieciach, o osiagnieciach
wyzszych lub nizszych. Ktérg z tych mozliwoéci wy-
bierze jednostka prébuje wyjaénié teoria poréwnan
spolecznych Festingera (1954). Jezeli nie ma obiektyw-
nych kryteriéw, wtedy ludzie poréwnuja sie z innymi.
Jednakze trudnym problemem jest przewidywanie,
kiedy ludzie poréwnuja sie z lepszymi od siebie, a kiedy
z gorszymi. Jedne badania wykazuja, ze jezeli ludzie sa,
w stanie zagrozenia (np. zdrowia) wtedy, aby podbu-
dowa¢é pozytywnie obraz wlasnej osoby poréwnuja sie
z innymi, ktérzy sq gorsi od nas pod jakim§ wzgledem
(Wood, Taylor, Lichtman, 1985). Jezeli natomiast
posiadamy okresélone standardy, ktérym nie doréw-
nujemy, ale chcemy je osiagnaé, wtedy poréwnujemy
sie z ludzmi, ktorzy te standardy realizuja. Zatem w
tego typu sytuacjach poréwnujemy sie z ludzmi, ktorzy
osiagneli sukces, a nie z tymi, ktérzy maja mniejsze
osiggniecia od nas (Miller, 1982).

Jak z powyzszych rozwazan wynika, jest mozliwe
przewidywanie, ale tylko w niektérych sytuacjach,
w jakim kierunku péjdzie ksztaltowanie sie obrazu
wlasnej osoby. Zalezy to od czynnikow zewnetrznych
1 wewnetrznych, jakie dziataja na jednostke oraz od
okresu zycia, w jakim one dzialaja.

PRACA A OBRAZ WLASNEJ OSOBY

Wiéréd psychologéw 1 socjologéw panuje zgoda, ze obraz
wlasnej osoby jest produktem interakcji spolecznych
(Markus, Cross, 2000; Hurrelmann, 1994; Schlenker,
1985). Podjecie pracy zawodowe]j otwiera bardzo dlugi
okres zycia oznaczajacy wejécie w nowe interakcje,
podczas ktérych jednostka zdobywa tozsamo§é zawo-
dowa. Z jednej strony tworza ja wymagania zawodowe
1 wymagania nowej roli a z drugiej poréwnywanie sie
z innymi w nowym $rodowisku. Istnieje wzajemny
wplyw miedzy osobowoécia a wykonywana praca (Sem-
mer, Schallberger, 1996). Posiadane cechy osobowosci
wchodza w nowg interakcje z ksztaltujacymi sie pod
wplywem pracy okre§lonymi wladciwoSciami obrazu
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wlasnej osoby. Tworzy sie nowa tozsamo$é¢ zwiazana
z wykonywanag praca 1 to jest przedmiotem badan.
(Nicholson, 1996).

W Wielkiej Brytanii na poczatku lat dziewieédzie-
siatych wielu manageréw éredniego stopnia obu plci
stracito prace na skutek recesji 1 komputeryzacji go-
spodarki. Badania bezrobotnych manageréw, ktorzy
przez dtuzszy czas nie mogli zdoby¢ pracy zgodnie ze
swymi kwalifikacjami wykazaly zmiany w ich obrazie
wlasnej osoby. Przede wszystkim obnizyla sie wiara
w samego siebie 1 we wlasng skuteczno$é, zmalalo
poczucie wlasnej warto$ci. Okazato sie takze, ze nega-
tywne zmiany mialy szerszy zasieg wérdod kobiet niz
wsrod mezcezyzn (Filden, Davidson, 2001). Badania
przeprowadzone w polowie lat dziewiecdziesigtych
w USA nad zaleznoécia miedzy mtodymiludzmi pracu-
jacymi w swej specjalizacji, czeSciowo bezrobotnymi i
calkowicie bezrobotnymi a depresjg wykazaly rowniez
pewne zaleznoéci. Najnizszy poziom depresji wykazy-
wali mtodzi pracujacy w swej specjalizacji a najwiekszy
bezrobotni, ktorzy byli bez zatrudnienia prze okres
dwuletni lub dtuzszy. Bezrobocie prowadzi do zmian w
samopoczuciu zmieniajac je na gorsze symetrycznie do
dtugosci czasu w jakim mlodzi ludzie w nim pozostaja
(Paruse, Dooley, 2001). Inne, szczegbétowe badania
wykazaly, ze w §rodowisku pracy moga aktywizowaé
sie r6zne schematy ja, ktére powstaly wczedniej.
Na przyklad szef majacy niesumiennych pracow-
nikéw staje sie bardziej kontrolujacy, impulsywny
i dyrektywny, natomiast kiedy ma pracownikow
odpowiedzialnych jest on opanowany, odprezony i
przyjacielski (Markus, Cross, 2000). Osobowo§¢ z dru-
giej strony ma duze znaczenie w osiaganiu sukcesow
zawodowych. Podkre§la to miedzy innymi Pietrasinski
(1994) oraz Witkowski (1995). Sytuacja bezrobocia
powoduje pewne zmiany w samej osobowosSci. Mtodzi
ludzie pod wplywem braku pracy zaczynaja pod wzgle-
dem pewnych cech osobowosci réznié¢ sie od swoich
pracujacych réwiesnikéw (Kasprzak, 2000). Dotyczy to
miedzy innymi takich cech jak poczucie wyobcowania,
fatalizm, apatia, obnizona samoocena itp. (Klemunda,
2001).

Najnowsze badania prowadzone nad relacjami
miedzy pracownikiem a praca wykazuja, ze w czasie
procesu pracy dokonuje sie caty czas wzajemne do-
pasowanie osoby 1 pracy. To dopasowanie zalezy nie
tylko od tych dwu czynnikéw, ale rowniez od takiej
zmiennej kulturowej jak indywidualizm i kolektywizm.
W wyniku interakeji tych wszystkich czynnikow
kazdy z nich sie zmienia dopasowujac sie wzajemnie.
W efekcie nastepuja takze okreslone zmiany w osobie
ijej osobowosci (Furnham, 2001; Livens, Decaestecer,
Coetsier, Girnaert, 2001; Parkers, Bochner, Schneider,
2001).

ZMIENNE | ICH POMIAR

Celem prezentowanych badan byla odpowiedz na py-
tanie, czy zajmowane w organizacji stanowisko pracy
ma wplyw na obraz samego siebie? Stanowisko zostato
potraktowane jako zmienna niezalezna, natomiast
obraz wlasnej osoby jako zmienna zalezna. Aby odpo-
wiedzieé na to pytanie dokonano podziatu stanowisk
na trzy szczeble.
Kryterium doboru byty:
. wymagane kwalifikacje,
. dominujacy rodzaj pracy: fizyczna lub umystowa,
. zakres obowigzkéw,
. poziom odpowiedzialnoSci,
. zakres samodzielnosci,
. wysoko$¢é wynagrodzenia.
Przedstawione powyzej wskazniki, oparte na em-
pirycznych kryteriach, sa wystarczajaca podstawa do
wyodrebnienia trzech szczebli stanowisk mianowicie:
1. stanowiska produkcyjnego (robotnicy) — oznako-
wanego jako grupa I,

2. stanowiska administracyjnego — oznakowanego
jako grupa II,

3. stanowiska kierowniczego 1 dyrektorskiego — ozna-
kowanego jako grupa III.

Trudniejszym problemem bylo utworzenie obrazu
wskaznikéw. Aby dokonaé pomiaru wplywu sta-
nowiska pracy na obraz wlasnej osoby zastosowano
kwestionariusz ankiety, w ktorej osoby badane przed-
stawialy opinie dotyczace: 1) wlasnych predyspozycji
psychicznych, 2) swoich zdolno§ci umystowych, 3)
wlasnych umiejetnosci spotecznych, 4) swoich umiejet-
noséci zawodowych, 5) stopnia akceptacji wtasnej osoby
przez otoczenie.

Kwestionariusz ankiety sktadat sie z stwierdzen,
obejmujacych wyzej wymienione ptaszczyzny obrazu
wlasnej osoby, do ktérych nalezato sie ustosunkowadé
zgodnie z wlasnym odczuciem. Badani mieli do wyboru
cztery opcje typu na przyktad: bardzo dobrze, dobrze,
przecietnie, ponizej przecietnej lub: zawsze, bardzo
czesto, czesto, czasem. Do kazdej opcji byta przypisana
notacja punktowa od 4 do 1. Zaleznie od tresci pyta-
nia opcji pierwszej byla przypisana raz czworka a raz
jedynka. Chodzito o to, aby unikngé schematyzmu w
wypelnianiu ankiety. Notacja byta stosowana zgodnie
ze wymogami metodologicznymi zawartymi w pracy
S. Nowaka (1970, s. 84-90). Ankieta na koncu miata
metryczke dotyczaca wieku badanych, ich plci 1 pozio-
mu wyksztatcenia, zajmowanego stanowiska pracy,
krétkiego opisu wykonywanych czynnosci i obowiazkéw
oraz przedzialow, w jakich mieszcza sie ich zarobki
uzyskiwane w firmie.

Przytoczona powyzej literatura daje podstawe do
twierdzenia, ze istnieje zwigzek miedzy pozycja zaj-
mowana w hierarchii firmy a obrazem wtasnej osoby.
W zwiazku z tym zostata sformutowana hipoteza, ze:

O UL W DN
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im wyzsze stanowisko w organizacji tym obraz wlasnej
osoby jest bardziej pozytywny.

Aby wyeliminowaé wptyw czynnikéw zaklécajacych
takich jak wiek 1 pte¢ w kazdej grupie byly osoby z
przedziatu wiekowego 35-45 lat oraz w kazdej grupie
byty podobne proporcje mezczyzn i kobiet.

Dobér préoby byt warstwowo-losowy. Poniewaz trud-
no bylo skompletowaé¢ grupe trzecia w jednej firmie,
badania zostaly przeprowadzone w czterech zaktadach
pracy. Byly to: Zaktad Telekomunikacji w Gdyni, Eaton
Controls Gdansk, Fabryka Oku¢ Sulmet 1 Zaktady
Azotowe w Putawach. W sktad kazdej grupy weszto
trzydzieSci oséb. Badania zostaly przeprowadzone w
roku 2000.

WYNIKI BADAN

Na samym poczatku dokonajmy przegladu wynikow,
jakie uzyskaty badane grupy w opiniach dotyczacych
swoich predyspozycji psychicznych. Dodajmy, ze
badani w ramach tego szacowali swoje umiejetnosci
odwaznego wyrazania niepopularnych opinii, poziom
akceptacji swojej osoby 1 poziom swojej konsekwencji
w dziataniu.

Tabela 1

Jak wynika z danych zawartych w Tabeli 1 uzyskane
wyniki potwierdzily zalozenia hipotezy. Okazato sie, ze
swoje predyspozycje psychiczne najwyzej oceniaja ba-
dani z grupy III, potem z grupy II a na koncu badani z
grupy . Ale istotnie statystyczne réznice wystepuja tyl-
ko miedzy grupg I 1II1. Pozostate r6znice sa nieistotne.
Dodajmy, ze wyniki te sa zgodne z przewidywanymi.

Interesujaca dla czytelnika rzecza bedzie przeglad
wynikow uzyskanych przez poszczegélne grupy w
wyrazaniu opinii zwigzanych szacowaniem wlasnych
zdolnosci umystowych. Wyniki te przedstawia Tabela 2.

Jak wynika z danych zawartych w Tabeli 2 pracow-
nicy grupy trzeciej ocenili najwyzej swoje zdolnosci
umyslowe, pracownicy $redniego stopnia ocenili je
nieco nizej, a pracownicy stopnia podstawowego nizej
niz pozostale dwie grupy. Statystycznie istotne réznice
istnieja jednakze tylko miedzy grupa pierwsza i trzecia.
Mozna powiedzieé, ze mino braku istotnych statystycz-
nie réznic pomiedzy grupa pierwsza 1 druga oraz druga
1trzecia w tej plaszezyznie trend wynikéw badan jest
zgodny z oczekiwaniami.

Teraz dokonajmy przegladu wynikéw zwigzanych
dostrzeganiem swoich umiejetnoéci spotecznych. Cho-
dzilo o takie umiejetnoéci jak nawigzywanie nowych

Wyniki dotyczgce opinii zwigzanych ze swoimi predyspozycjami psychicznymi

Nr grupy M s 3 a
. srednia odchylenie btad poziom istotnosci réznic

Pracownicy od é$redniej  standardowy miedzy grupami

| — produkcyjni 2.53 73 A3 il n.i.

Il — administracyjni 2.90 .95 A7 il -.00*
111 — kierownicy 3.01 .87 15 i n.i.
*p <.001
Tabela 2

Wyniki dotyczgce opinii zwigzanych z szacowaniem swoich zdolno$ci umystowych

Nr grupy M s s a
. srednia odchylenie btad poziom istotnosci roznic
Pracownicy od $redniej standardowy miedzy grupami
| — produkcyjni 2.09 71 12 Lill n.i.
Il — administracyjni 2.42 44 11 Lill -.00*
Il — kierownicy 3.26 .63 11 Iin n.i.
*p < .001
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znajomosci, wzbudzanie zaufania wérdéd ludzi oraz
umiejetnos¢ pracy z bardzo réznymi ludzmi.

Wyniki, ktére przedstawia Tabela 3 sa niejedno-
znaczne. Co prawda najwyzej szacuje swe umiejet-
nosci spoteczne grupa trzecia. Wynik ten jest zgodny
z przewidywaniami. Ale grupa pierwsza szacuje je
niewiele nizej. Najnizej szacuje je grupa pracownikow
$redniego szczebla. Zatem statystycznie istotne réznice
sa tylko miedzy pracownikami wysokiego 1 $redniego
szczebla.

Tabela 3

Jak sie okazuje wyniki, zawarte w Tabeli 4, doty-
czace szacowania swoich umiejetnosci zawodowych sa
réwniez niejednoznaczne. Pracownicy szczebla podsta-
wowego oceniajq je tak samo wysoko jak pracownicy
szczebla kierowniczego. Chociaz przyczyny odstepstwa
od hipotezy beda przedstawione w czeséci dyskusyjnej,
aktualne rezultaty mozna wyjaénié nastepujaco. Pra-
cownicy produkcyjni majq na ogét dobrze opanowane
umiejetnosci zawodowe, wiec dlatego je oceniaja wyso-
ko. Pracownicy szczebla kierowniczego maja bardzie)

Wyniki dotyczgce szacowania swoich umiejetnosci spotecznych

Nr grupy M S

S a
. . odchylenie btad poziom istotnosci réznic
Pracownicy srednia od $redniej  standardowy miedzy grupami
| — produkcyjni 2.73 .90 .16 lill n.i.
Il — administracyjni 2.50 a7 14 Fill n.i.
11l - kierownicy 2.93 .63 1 i -.05*
*p < .01

Teraz dokonajmy przegladu wynikow dotyczacych
szacowania swoich umiejetnoséci zawodowych. Wyniki
te zawiera Tabela 4.

Tabela 4

ztozone zadania. Pracuja w warunkach konkurencji,
stad patrza na swoje umiejetnosci w innym kontekscie
spotecznym. Pracownicy szczebla éredniego najbardziej

Wyniki dotyczgce szacowania swoich umiejetnosci zawodowych przez trzy badane grupy

Nr grupy M S

S a
. . odchylenie btad poziom istotnosci roznic

Pracownicy srednia od $redniej  standardowy miedzy grupami

| — produkcyjni 3.01 .66 A2 1ill -.01*

Il — administracyjni 2.58 1.01 19 Lilll n.i.
11l — kierownicy 3.01 .66 12 i n -.01*
*n<.01
Tabela 5

Wyniki dotyczgce szacowania stopnia akceptacji swojej osoby przez otoczenie

Nr grupy M S

S a
. . odchylenie btad poziom istotnosci roznic
Pracownicy srednia od $redniej  standardowy miedzy grupami
| — produkcyjni 3.23 .63 12 Lill -.02*
Il — administracyjni 2.81 .81 15 Lill -.01*
11l — kierownicy 2.75 .82 .15 i n.i.
*n<.01
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powsciagliwie oceniaja swoje umiejetnosci zawodowe.
By¢ moze dlatego, ze z jednej strony ich zadania sa
bardziej ztozone niz pracownikéw produkecyjnych i
jednocze$nie sg oceniani przez zwierzchnikéw bardziej
krytycznie.

Teraz przyjrzyjmy sie wynikom, jakie uzyskaty trzy
badane grupy szacujac stopien akceptacji wlasnej osoby
przez otoczenie.

Jak wynika z danych zawartych w Tabeli 5, naj-
bardziej akceptowani przez otoczenie czujq sie badani
zajmujacy stanowiska produkcyjne, najmniej akcepto-
wani zajmujacy stanowiska kierownicze. Odczuwalny
poziom akceptacji wiaze sie, jak sadze, z kilkoma
przyczynami. W sytuacji konkurencji pracownicy
szczebla kierowniczego podejmuja decyzje niekiedy
malo popularne wérdd zatogi dotyczace ograniczania
kosztéw produkeji, zatrudnienia itp. Ich zarobki sa
zdecydowanie wieksze niz pracownikow pierwszej
grupy. To powoduje watpliwoséci wérdd pozostalych
pracownikéw, czy dla kierownictwa wazniejszy jest
interes firmy, czy prywatny? Poza tym jednym z pod-
stawowych zadan kierownictwa jest kontrola innych
pracownikéw i pilnowanie, aby sie wywiazywali ze
swoich obowigzkéw. To nie moze sprzyja¢ poczuciu
akceptacji spolecznej personelu kierowniczego zaktadu
przez innych pracownikéw. Jednoczeénie zaskakujace
jest bardzo wysokie poczucie akceptacji przez innych
wérod pracownikéw produkeyjnych. Fakt ten wymaga
dodatkowych badan. Mozemy go wyjaénié¢ nastepujaco.
Pracownicy produkeyjni stanowia w firmie najlicz-
niejszg grupe. Lacza ich wspdlne interesy, na co dzien
udzielaja sobie wzajemnie wsparcia, a zatem w swoim
otoczeniu pracy czuja sie bardzo akceptowani.

DYSKUSJA WYNIKOW

Badania wykazaly, ze obraz wtasnej osoby tworzy sie
w okreslonym kontekscie spotecznym. Zbiezno$¢ opinii
otoczenia 1 swoich wlasnych o sobie jest podstawa do
integracji obrazu, natomiast rozbiezno$é powoduje
albo jego zmiane, albo podjecie dodatkowych dziatan,
aby zweryfikowad, czy przekonania o sobie sa shuszne.
Czlowiek moze mieé zintegrowany i spéjny obraz wia-
snej osoby, a moze réwniez posiadac rézne czastkowe
obrazy, zaleznie od rél, jakie w zyciu pelni. Praca
zawodowa wypelnia w wiekszej czeéci czas czlowieka
dorostego. Podczas niej wchodzi on w rézne interakcje
spoteczne z innymi ludZzmi 1 z zadaniami, ktére wy-
konuje. Pracownik realizuje nie tylko cele firmy, ale
takze zmienia sie pod wplywem pracy, zmienia swoja,
osobowo$¢ oraz obraz wlasnej osoby.

W badaniach interesowato nas jak wyglada obraz
wlasnej osoby zaleznie od pozycji pelnionej w firmie.
Na podstawie dotychczasowych teorii oraz rozwazan
przyjeliSmy zaltozenie, ze im wyzsze stanowisko ma
pracownik w zakltadzie, tym jego obraz wlasnej osoby

zwiazany z wykonywana praca powinien by¢ bardziej
pozytywny. Rezultaty prezentowanych powyzej badan
wykazuja, ze zalozenie to ma ograniczone zastosowa-
nie. Charakterystyczne jest przy wszystkich pomia-
rach, ze grupa najbardziej krytycznie siebie widzaca
jest grupa pracownikéw éredniego szczebla. W zadne;j
z plaszezyzn pomiaru nie ocenila ona siebie lepiej,
anizeli pozostale grupy. Kadra kierownicza w trzech
wymiarach na pie¢ oszacowala swoje wlasciwosci oso-
bowe wyzej niz pozostate grupy. Kadra podstawowa w
dwu wymiarach na pie¢ oszacowata swoje cechy oso-
bowe wyzej niz pozostate grupy. W jednym wymiarze
kadra kierownicza i podstawowa oszacowaly swoje
wlasciwosel po rowni.

Statystycznie istotne réznice w szacowaniu swoich
wlasciwosci zachodzg miedzy grupa pierwsza i trzecia
odnoénie trzech cech. Dwukrotnie wystepuja staty-
stycznie istotne réznice miedzy grupa pierwsza i druga,
oraz miedzy druga a trzecia. Aby obraz byl bardziej
przejrzysty, w przysztych badaniach nalezy uwzglednié
standardy, wzgledem ktérych badani przedstawiaja
poszczegblne plaszezyzny obrazu witasnej osoby. Jak
z krotkich rozméw po badaniach wynikato, kadra
kierownicza cze$ciej poréwnuje sie ze swymi odpowied-
nikami z innych firm, ktérzy odniesli sukces. Kadra
podstawowa czeSciej porownuje sie z innymi kolegami
z firmy, na tle ktorych wypada dobrze. Jak sie wydaje
pracownicy $redniego szczebla funkcjonujac miedzy
kadra kierownicza a podstawowa i nie majac wpltywu
na wazniejsze decyzje nie maja najlepszego samopo-
czucia. Stad szacuja wlasne cechy w sposob bardzie)
wstrzemiezliwy niz pozostale dwie grupy.
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