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POJECIE IDENTYFIKACJI PRACOWNIKA Z ORGANIZACJA
W SWIETLE BADAN LITERATUROWYCH ORAZ W PRAKTYCE
DZIALALNOSCI PRZEDSIEBIORSTW

Streszczenie. Wspotczesne przedsigbiorstwa pragnace efektywnie funkcjonowac
na rynku powinny zwrdci¢é szczegblng uwage na najwazniejszy zasob
przedsiebiorstwa, jakim sg pracownicy. Satysfakcja z pracy, poczucie jednosci
1 solidarnos$ci pracownikOw z organizacja pozwolg firmie na zdobycie przewagi
konkurencyjnej oraz lepsze funkcjonowanie firmy w otoczeniu. Niniejszy artykut
przedstawia pojecie identyfikacji czlonkow z organizacja, do ktorej naleza. Autorka
prezentuje spektrum badan literaturowych nad pojeciem identyfikacji w $wietle nauk
psychologicznych, socjologicznych 1 nauk o zarzadzaniu. Probuje takze odpowiedzie¢
na pytanie, jakie czynniki wptywaja na identyfikacje¢ pracownikow z firmg w praktyce
dzialalnosci przedsigbiorstw.

Stowa kluczowe: identyfikacja pracownika z organizacja, tozsamos$¢, relacje
pracownicze, identyfikacja przedsigbiorstwa, zadowolenie 1 satysfakcja z pracy

THE NOTION OF IDENTIFICATION OF EMPLOYEE WITH
AN ORGANIZATION IN THE LIGHT OF LITERATURE STUDIES
AND IN PRACTICAL OPERATION OF COMPANIES

Summary. Contemporary enterprises that want to operate effectively on the
market should pay special attention to human resources that constitute the most
significant resources of an enterprise. Satisfaction from work, the feeling of unity and
solidarity of employees and their organisation will let the company to gain
competitive advantage and better operate in the environment. This paper presents the
notion of identification of members with organisation they belong to. The authoress
submits the spectrum of literature studies on the notion of identification in the light of
psychological, sociological and management sciences. She makes an attempt to find
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an answer for a question concerning factors that influence identification of employees
with a company in a practical operation of firms

Keywords: identification of employee with an organization, identity, workers’
relations, corporate identity, job satisfaction

1. Identyfikacja — uporzadkowanie pojeciowe

Identyfikacja (tac. idem = ten sam) to na gruncie nauk spotecznych utozsamianie si¢
jednej osoby z inng lub pewna grupa osob albo tez proces utozsamiania si¢ jednostki
z wykonywang funkcja czy rola spoteczna. Innymi stowy, jest to przyjecie wierzen i wartosci
innej osoby lub grupy o0séb i zaakceptowanie ich jako swoich wiasnych.!

Pojecie identyfikacji stosowane jest w naukach spotecznych i ekonomicznych, jednak
bywa ono niejednoznacznie rozumiane przez przedstawicieli réznych nauk.

W przyjetych sposobach rozumienia termin ,,identyfikacja” (ang. identity, identification)
oznacza stan bycia ,,tym samym”. Samo okreslenie odnosi si¢ zardwno do przedmiotow, jak
i poszczegodlnych rzeczy czy osob.”> Jest to nasladownictwo badz tez uczestniczenie
w doswiadczeniach 1 emocjach innych ludzi, moze to by¢ réwniez proces utozsamiania si¢
lub stan utozsamiania si¢ z okre§long osoba, grupa czy przedmiotem, a takze utozsamianie si¢
cztowieka z rolg spoteczng, a nawet fakt ustalenia tozsamosci przedmiotu. Podstawe
identyfikacji stanowig silne wigzi uczuciowe laczace osobe utozsamiajacg si¢ z kim$ innym,
np. rodzica z dzieckiem lub odwrotnie, ucznia z nauczycielem lub bohaterem powiesci, za$
w przypadku identyfikacji z grupa czynnikiem doniostym 1 istotnym dla konsolidacji jest
wspolnota celow i zasad dziatania.’

We wszystkich swoich znaczeniach identyfikacja ma charakter w pewnym stopniu
przenosny. Identyfikacja, czyli utozsamianie si¢, w dostownym tego slowa znaczeniu to
przekonanie, ze jest si¢ inng osobg lub przedmiotem, i w tym sensie wystepuje jedynie
w zaburzeniach umystowych. U cztowieka normalnego mozliwa jest albo identyfikacja
nieswiadoma, z ktdérej osobnik nie zdaje sobie sprawy, albo tez poczucie mniejszej lub
wigkszej bliskosci (wspolnoty) w stosunku do osoby drugiej lub grupy osob. Mozliwe jest
takze identyfikowanie si¢ ,,na niby”, ktdre spotykamy czgsto w tzw. zabawach w okreslona

role i w grze scenicznej.*

! Reading H.F.: A Dictionary of the Social Sciences. Routledge & Kegan Paul, London-Boston-Henley 1977,
p. 104.

2 Gould J., Kolb W.L. (red.): A Dictionary of the Social Sciences. Tavistock Publications, London 1964, p. 314.

3 Radziewicz-Winnicki A.: Identyfikacja z zawodem, grupg roboczg i zakladem pracy. Uniwersytet Slaski,
Katowice 1979, s. 30.

4 Radziewicz-Winnicki A.: Identyfikacja z zawodem. .., op. cit., s. 31.
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2. Identyfikacja i tozsamos¢ w socjologii

Jednym z pierwszych socjologdéw, ktéry postuzyl sie terminem identyfikacji, byt
Ch.H. Cooley. Stwierdzit on, ze istnieje zjawisko, ktore okre§li¢ mozna jako identyfikacje
Z grupg, wyrazajaca si¢ uzywaniem zaimka ,my” lub ,nam”. Identyfikacj¢e wzmacnia
znacznie wspotpraca czlonkéw wewnatrz grupy oraz poczucie odrgbnosci w stosunku do
otaczajacego grupe $wiata zewnetrznego.” Zatem w podejéciu socjologicznym zwraca sie
szczegblng uwage na fakt, iz czlonek danej grupy moze w tym czy innym stopniu
identyfikowa¢ sie z innymi jej cztonkami i w pewien sposob takze z grupa jako catoscig.®

Tworzenie réznorakich grup spotecznych, do ktoérych jednostka spoleczna moze nalezec,
aspirowac, z ktorymi moze si¢ porownywac, badz tez grup, od ktoérych zdecydowanie chce si¢
odrézniad, jest cecha, ktéra od wiekow charakteryzuje spoteczenstwa.

»Przynalezno$¢ do grupy jest faktem obiektywnym, ktérego wskaznikiem w grupach
zorganizowanych moga by¢ formalne deklaracje przystagpienia, rejestry cztonkdw,
a w grupach niezorganizowanych faktyczny udzial w aktywnos$ci grupy, kontakty i interakcje
z innymi cztonkami.”’

Identyfikacja z grupami roéznego typu obwarowana jest wieloma uwarunkowaniami
zardwno po stronie samej organizacji, jak i po stronie jej uczestnikow.

Grupa spoteczna, zgodnie z definicja profesora P. Sztompki, to ,,zbior jednostek,
w ktérym wspdlnota pewnych istotnych spolecznie cech wyraza sie w tozsamosci zbiorowej®
1 towarzyszg temu kontakty, interakcje 1 stosunki spoteczne w jej obrebie czestsze 1 bardziej
intensywne niz z osobami z zewnatrz. Inaczej: zbiorowo$¢ ludzi, pomiedzy ktérymi
wystepuje wiez obiektywna’, subiektywna!® i behawioralna!!”.1?

Warto zwréci¢ uwage na charakter wiezi, bowiem to one stanowig o istnieniu grupy
spolecznej jako catosci. Jedng z najwazniejszych odmian wigzi subiektywnej jest wiez
moralna, ktora jest szczegdlng relacja do innych objetych kategorig ,,my”. Perymetr kategorii

My’ wyznaczaja trzy powinnosci moralne. ,My” — to ci, ktérych obdarzamy zaufaniem,

5 Cooley Ch.H.: Human Nature and the Social Order. New York 1964, p. 209; Radziewicz-Winnicki A.:
Identyfikacja z zawodem.. ., op. cit., s. 30.

6 Radziewicz-Winnicki A.: Identyfikacja z zawodem.. ., op. cit., s. 34.

7 Sztompka P.: Socjologia. Analiza spoteczenstwa. Znak, Krakow 2007, s. 213.

8 Tozsamo$¢ zbiorowa — poczucie wspdlnoty 1 identyfikacja z czlonkami pewnej zbiorowo$ci wyrazane subiektywnie
sformutowaniem ,,my”, ktoremu towarzyszy swiadomo$¢ odrgbnosci od 0sob z zewnatrz, okreslanych jako ,,oni”. —
Sztompka P.: Socjologia..., op. cit., s. 198.

9 Wiez obiektywna — poczucie wspdlnoty wynikajace z podobienstwa sytuacji zyciowej: miejsca zamieszkania,
zawodu, wieku itp. — ibidem.

10 Wiez subiektywna — poczucie wspdlnoty z cztonkami grupy, do ktérej nalezymy — ibidem.

' Wiez behawioralna — podobne lub wspdlne dziatania podejmowane przez cztonkéw grupy — ibidem.

12 Sztompka P.: Socjologia..., op. cit., s. 196.
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wobec ktorych postepujemy lojalnie, ktdrych sprawy nas solidarnie obchodza. A zatem, w tej
interpretacji, trzy podstawowe sktadniki wi¢zi moralnej to:

— zaufanie, czyli oczekiwanie godnego postepowania innych wobec nas;

— lojalnos¢, czyli powinno$¢ nienaruszania zaufania, jakim jesteSmy obdarzeni przez

innych, 1 wywigzywania si¢ z podjetych zobowigzan;

— solidarnos¢, czyli troska o interesy innych i gotowo$¢ podjecia dziatah na ich rzecz,

nawet gdy narusza to wlasne interesy. !

Istnieje wiele grup spotecznych, ktére mozna wyodrebni¢ na podstawie réznych
kryteriow. Najbardziej elementarny podzial grup to rozréznienie na grupy pierwotne i wtdrne.
Podzial ten zwigzany jest ze skutkami rosnacej liczby cztonkow w grupie, albowiem kiedy
coraz wigcej 0sOb wiacza sie w dany uktad, coraz trudniej jest zna¢ si¢ nawzajem i wchodzi¢
w bezposrednie interakcje. W rezultacie grupy wtérne sa mniej spdjne, pozbawione bliskosci
1 intymno$ci; staja si¢ bardziej sformalizowane z jasno okreslonymi normami; majg takze
ktopoty z przetrwaniem w dhluzszym okresie. Grupy pierwotne za$ powstaja wtedy, gdy
istnieje czas na rozwdj liczby interakcji oraz uczucia bliskosci — jak to si¢ dzieje w przypadku
rodzin, czy tez grup bliskich przyjaciot.'

Wart podkreslenia jest fakt, ze grupy maja ogromng sit¢ oddziatywania. To, w jaki sposob
postrzegamy otaczajacy nas $wiat 1 samych siebie, jest efektem przynaleznosci do grup
réznego typu oraz identyfikacji z nimi. Swiadomos$¢, ze grupy maja taka site oddzialywania,
moze by¢ bulwersujaca, zwlaszcza w spoleczenstwie, w ktorym wartosci kulturowe klada
nacisk na niezalezno$¢, wolng wole, wybujaly indywidualizm 1 autonomi¢ jednostki.
Mozliwos$ci oddzialywania grupy na jej cztonkoéw sg tym wigksze, im bardziej pierwotna jest
dana grupa. Oddzialywanie grupy odzwierciedla si¢ np. w wyobrazeniu o nas samych,
poniewaz widzimy wlasne odbicie w gestach innych, ktorzy sa dla nas kim$§ waznym.
Wpltywom podlegaja nasze wartosci 1 przekonania, poniewaz mamy sklonnos¢ do
przyjmowania kulturowych symboli waznych dla grupy, z ktérg si¢ utozsamiamy 1 z ktorg jest
zwigzane nasze wyobrazenie o sobie. Jeszcze innym przedmiotem oddzialywania jest nasze
zachowanie w ramach okreslonych rdl oraz motywacje, poniewaz stosujemy si¢ do norm
obowigzujacych w grupie pierwotnej 1 przejmujemy jej wartosci 1 przekonania,
a w konsekwencji dopasowujemy do nich nasz ogdlny styl wykonywania rél i nasz sposob
postgpowania. Grupa ma wplyw takze na nasze uczucia i emocje, poniewaz nasze stany
emocjonalne podlegaja wahaniom w zaleznosci od tego, jak ksztattuja sie kontakty

z osobami, ktore s3 dla nas wazne. !>

13 Sztompka P.: Socjologia..., op. cit., s. 187.
Y Turner J.H.: Socjologia. Koncepcje i ich zastosowanie. Zysk i S-ka, Poznan 1998, s. 103.
15 Turner J.H.: Socjologia..., op.cit., s. 104.
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Zatem podsumowujac, w ujeciu socjologicznym identyfikacja zawsze widziana jest
w relacji czlonek — grupa. Wowcezas przyjmujemy, ze utozsamienie si¢ jednostki z grupa
suponuje uprzednie uswiadomienie sobie przez jednostke istnienia grupy jako pewnej
calo$ci — systemu, i uznanie siebie za jej cztonka.!® Mozna tez stwierdzié, iz do pewnego
momentu proces identyfikacji z grupa przebiega $wiadomie, zgodnie z naszymi ambicjami
i wola, ale po przekroczeniu pewnej granicy to grupa bierze sit¢ nad naszym umystem
1 pragnieniami, kierujagc nasze mysli na tory wyznaczone jej kategoriami. Nasze myslenie
1 postepowanie nie jest wowczas do konca subiektywne i wolne od wpltywu grupy, a podstawa

takiej identyfikacji czgsciej jest konformizm.

3. Pojecie identyfikacji w psychologii

Identyfikacja jako kategoria psychologiczna zwigzana jest $cisle z teorig
psychoanalityczna 1 jej rozumieniem struktury osobowos$ci cztowieka. Obok trzech
pozioméw (obszaré6w) w ramach struktury osobowosci (id, ego, superego), dziala jeszcze, jak
uwazajg psychoanalitycy, inny mechanizm rozwojowy, a mianowicie mechanizm identyfikacji.!”
Istota jego polega na tym, ze w pewnych okoliczno$ciach cechy innych ludzi zostajg przyswojone
1 stajg si¢ elementami struktury charakteru rozwijajacego si¢ cztowieka. Okoliczno$ciami
sprzyjajacymi identyfikacji sg m.in. utrata ukochanego obiektu (czlowiek, starajgc si¢
zatrzymac, cho¢ czgsciowo przy sobie osobe kochana, przyswaja jej cechy), fakt zagrozenia
ze strony okres$lonej osoby (mozna zaobserwowac fakt, ze ludzie niekiedy upodabniajg si¢ do
tych osob, wobec ktorych przejawiajg lek — jest to tzw. identyfikacja z agresorem lub
identyfikacja defensywna — defensive identyfication'®) itp."

Termin ,,identyfikacja” wprowadzony zostal po raz pierwszy do psychologii przez
Zygmunta Freuda w 1899 roku, a nastgpnie zostal przyjety przez inne dyscypliny spoteczne.

Poczatkowo dla Zygmunta Freuda identyfikacja byla nie tylko nasladownictwem, lecz
asymilacjg powstalg na bazie ambicji, oczekiwan 1 aspiracji jednostki z pewnych elementow,
ktore powstaty w podéwiadomosci cztowieka.’’ W okresie pdézniejszym Freud wspomina

o trzech rodzajach lub plaszczyznach w ramach rozwoju mechanizmu identyfikac;ji:

16 Radziewicz-Winnicki A.: Identyfikacja z zawodem..., op. cit., s. 35.

17 Reading H.F.: A Dictionary of the Social Sciences..., p. 314-315; Radziewicz-Winnicki A.: Identyfikacja z
zawodem..., op. cit., s. 31.

18 Reading H.F.: A Dictionary of the Social Sciences, Routledge & Kegan Paul, London-Boston-Henley 1977,
p. 104.

19 Radziewicz-Winnicki A.: Identyfikacja z zawodem..., op. cit., s. 32.

20 Freud S.: The Interpretation of Dreas. Allen & Unwin, London 1954, p. 150; Radziewicz-Winnicki A.:
Identyfikacja z zawodem..., op. cit., s. 32.
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— identyfikacja jako oryginalna forma emocjonalnego zwigzania si¢, przywigzania do

danego obiektu,

— identyfikacja bedaca srodkiem zastepczym (substytutem) dla libido (czy tez czysto

zmystowym przywigzaniem),

— identyfikacja, ktora moze powstawaé przez przyswojenie elementow wspolnych

i bliskich drugiej osobie, niebedacej przedmiotem seksualnego zainteresowania.?!

Te trzy typy identyfikacji zostaty nazwane p6zniej przez C.P. Halmsa — pierwotng, wtoérng
i trzeciorzedna.?

W ujeciu psychologicznym czgsto zwraca si¢ takze uwage na identyfikacje z rola
jednostki. Proces 6w ma miejsce wtedy, gdy osobnik nie tylko przyswaja sobie (w sensie
nieswiadomego uczenia si¢) okreslong role, lecz rowniez, gdy adaptuje ja jako wlasna, co
taczy si¢ z dazeniem do osiagnigcia koniecznych umiejetnosci i zgodnos$ci z normami
przypisanymi do tej roli. Jako przyktad moze postuzy¢ przyjmowanie przez chlopca roli ojca
lub brata itp.?

Psychologiczne podej$cie do problemu identyfikacji traktuje rowniez o identyfikacji
jednostki z grupa, co pojeciowo $cisle wigze si¢ z podejsciem socjologicznym. Jednak w tym
wymiarze mowi si¢ o osobistym postrzeganiu grupy przez dana jednostkg. W gre wchodza
tutaj emocje, indywidualne odczucia, personalne relacje z grupa cztonkowska®*.
Problematyka ta znajduje sie w obszarze zainteresowania psychologii spoteczne;j.?

Jednostka moze si¢ odnosi¢ do grupy zarowno w sposob pozytywny, jak i negatywny.
Pozytywne relacje jednostki z grupa wynikaja najczesciej z faktu, iz jednostka przystapita do
grupy z wilasnej, nieprzymuszonej woli. Grupa okazata si¢ by¢ atrakcyjna z ro6znych
wzgledow: np. instrumentalnych — bo pomaga jej zrealizowa¢ swoje cele; autotelicznych —
poniewaz zaspokaja potrzebe afiliacji; aksjologicznych — bo potwierdza, umacnia ja
w wyznawanych warto$ciach przez kontakt z ludZzmi wyznajacymi podobne wartosci.
Z grupami atrakcyjnymi jednostka si¢ identyfikuje, solidaryzuje, obdarza je zaufaniem
1 lojalnoscig. Dobrym wskaznikiem takiej postawy jest gotowo$¢ do myslenia i mowienia
o grupie ,my”’. Zdarza si¢ takze, ze jednostka bardzo czesto idealizuje swoja grupe
cztonkowska, oceniajac ja daleko wyzej anizeli inne grupy do niej podobne, jednoczes$nie

wielce zanizajac oceny grup podobnych (jest to tzw. szowinizm grupowy).

2! Radziewicz-Winnicki A.: Identyfikacja z zawodem..., op. cit., s. 33 [w:] Group Psychology and the Analysis
of the Ego, London 1922, p. 68.

22 Reading H.F.: A Dictionary of Social Sciences..., op. cit., p. 315; Radziewicz-Winnicki A.: Identyfikacja
z zawodem..., op. cit., s. 33.

23 Radziewicz-Winnicki A.: Identyfikacja z zawodem..., op. cit., s. 34.

24 Grupa cztonkowska to grupa, do ktorej jednostka obiektywnie nalezy — Sztompka P.: Socjologia. .. op. cit., s. 213.

25 Reading H.F.: A Dictionary of the Social Sciences..., op. cit., p. 314-315.

26 Sztompka P.: Socjologia.. ., op. cit., s. 213.
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Z psychologicznego punktu widzenia identyfikacja jednostki z grupg to kwestia bardzo
subiektywna. Ludzie r6znig si¢ od siebie. Prezentuja inne poglady, wyznaja inne wartos$ci,
majg zroznicowane opinie, hierarchi¢ potrzeb, wymagania motywacyjne. Dlatego problem
identyfikacji powinien by¢ w tym miejscu rozpatrywany indywidualnie w stosunku do
poszczegdlnych osdb. Istotng role odgrywaja prezentowane przez jednostke postawy?’,
osobowo$¢?, postrzeganie, posiadane wyksztatcenie. Psycholog Kurt Lewin sformulowal
przetomowa (jak si¢ dzi§ wydaje — oczywistg) hipoteze, ze ludzie nie majg niezmiennych
cech charakteru, ktére prowadzityby do zachowan trwale niezaleznych od kontekstu
spotecznego. Wedlug niego ludzie znajduja si¢ w polu (podobnym do pola magnetycznego)
réznych sit, wskutek czego ich zachowania moga by¢ bardzo rézne w zaleznosci od tego, jak
sa traktowani, kim sg otaczajacy ich ludzie i jaka jest kultura organizacyjna w miejscu ich
pracy.?’ Ta my$l przenosi nas na kolejng ptaszczyzne rozwazan o identyfikacji, a mianowicie

na pltaszczyzng nauk o zarzadzaniu.

4. Pojecie identyfikacji w naukach o zarzadzaniu

Do tej pory termin ,,identyfikacja” zostal przedstawiony jako kategoria socjologiczna oraz
psychologiczna, co bylo niezb¢dnym elementem wprowadzajacym do dyskusji na temat
identyfikacji w naukach o zarzadzaniu, bowiem te trzy kategorie sg ze sobg $cisle powigzane.

Na gruncie nauk o zarzadzaniu termin ,,identyfikacja” ma dwa znaczenia. Po pierwsze,
identyfikacja przedsigbiorstwa (od ang. corporate identity) to zbidr wszelkich symboli,
znakow, dzigki ktorym firma jest rozpoznawana na zewnatrz, ktore odrdzniaja ja od
pozostatych firm dzialajacych na rynku. Utrwalona symbolika, niepowtarzalny zestaw barw,
dzwigkow czy obrazow, rozpoznawalny znak towarowy pozwalaja na tatwa identyfikacje
danego przedsigbiorstwa i1 zawsze budzg pewne z nim skojarzenia, ktore moga by¢ zaréwno
pozytywne, jak i negatywne. Pozytywne skojarzenia §wiadczg o tym, ze gdy firma prezentuje

rzetelng postawe, cieszy si¢ uznaniem 1 szacunkiem ze strony opinii publicznej, ma — jak si¢

27 Postawy wigza sie z oceng ludzi, przedmiotow lub zdarzen. Mogg by¢ negatywne lub pozytywne. Myslac
o zachowaniach organizacyjnych, skupiamy si¢ na ograniczonej liczbie postaw dotyczacych przede wszystkim
pracy. Naleza do nich gtownie przyczyny rezygnacji z pracy, zadowolenie z pracy oraz zaangazowanie
w organizacje. Zadowolenie z pracy ma korzystny wptyw na jej wydajnos¢. Ludzie wymagaja racjonalno$ci
i konsekwentnego postepowania. Oczekuja od kierownikdw zgodnosci stéw 1 czyndw, uczciwosci oraz
sprawiedliwo$ci. Te czynniki w najwigkszym stopniu wptywaja na ich zadowolenie z pracy — Tyrata P.:
Zachowania organizacyjne w procesach zarzadzania. Wyd. Adam Marszalek, Torun 2004, s. 9.

28 Podstawowe cechy badz skladniki osobowosci ludzkiej, ktore pozwalajg zrozumieé zachowanie si¢ czlowieka
w spoleczenstwie, okreslamy w najogoélniejszych terminach jako: a) motywy, b) umiejetnosci i styl
wykonywania rdl, ¢) dyrektywy kulturowe, d) wyobrazenie o sobie (koncepcja wtasnego ,,ja”), €) emocje —
Turner J.H.: Socjologia..., op. cit., s. 101.

2 Tyrala P.: Zachowania organizacyjne w procesach zarzadzania. Wyd. Adam Marszatek, Torun 2004, s. 8-10.
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to powszechnie moéwi — ,,dobrg marke”, to pracownicy chetnie identyfikujg si¢ z firma,
a noszenie firmowych ubran, czy gadzetow opatrzonych znakiem firmy nie przynosi im

ujmy.*°

W ten sposob przechodzimy do drugiego znaczenia terminu ,,identyfikacji”
w naukach o zarzadzaniu, a mianowicie identyfikacji pracownikéw z firma
(ang. identification with company). W tym znaczeniu identyfikacja rozumiana jest jako stan,
w ktorym pracownik w pelni akceptuje kultur¢ organizacyjna, klimat i polityke firmy, jej
strategi¢ 1 cele, wykorzystywane w firmie procedury, a takze cel wlasnego stanowiska pracy
oraz jego miejsce i wage w strukturze organizacji. Identyfikacja sprawia, ze pracownik czuje
si¢ cze$cig firmy, w ktorej pracuje, dlatego poéwieca sie jej i jest w stosunku do niej lojalny.*!

Centrum Badan Marketingowych wyr6znia trzy stopnie identyfikacji pracownikow
z firma*?:

— identyfikacja wlasciwa - pracownik identyfikuje si¢ z firma, jej misjg i realizowanymi

przez nig celami strategicznymi;

— identyfikacja nastawiona na My - pracownik identyfikuje si¢ z firmg przez realizacj¢
swojej potrzeby przynaleznos$ci do grupy i przez relacje ze wspdipracownikami;

— identyfikacja nastawiona na Ja - pracownik identyfikuje si¢ z firma, poniewaz
organizacja, ktorej jest cztonkiem, umozliwia mu realizacje swoich osobistych celow,
potrzeb, dazen.

Przedstawiciele nauk spolecznych zwracaja uwage na to, ze czlowiek kieruje si¢ w swoim
postepowaniu dgzeniem do zaspokojenia swoich wtasnych potrzeb. Im bardziej jego dziatania
sg efektywne pod tym wzgledem, tym chetniej bedzie do nich w przysztosci powracat.*

Podobnie kazdy pracownik ma pewne oczekiwania co do warunkow pracy. Moze to by¢
przyktadowo: praca z profesjonalistami, dobrze wyposazone stanowisko pracy, pewno$¢
zatrudnienia, stala pensja, praca dajgca satysfakcje zawodowsa, mozliwo$¢ podejmowania
samodzielnych decyzji, zadania wzbudzajace zaangazowanie pracownika, szkolenia
zawodowe, praca w firmie o dobrej reputacji itp. Jezeli firma speinia poktadane w niej
oczekiwania ,,wzrasta jej subiektywna warto§¢ w oczach pracownikéw, ktorzy ja szanuja
i nie widza powodow, aby rozgladaé sie za innym, pracodawca.”** To, w jakim stopniu firma
spelnia oczekiwania zatrudnionych w niej pracownikow, w jakim zakresie pozwala im na
wlasny rozwoj 1 realizacj¢ wtasnych celow przez realizacje celoéw firmy, znaczaco wptywa na
identyfikacje pracownikow z firma. Zgodnie z teorig D. Ravasi i M. Schulza, przejrzysta

kultura organizacyjna, czyli unikatowe wartosci wyznawane w firmie, wierzenia, rytuaty oraz

30 Bo$ D.: Kultura firmy. www.gazeta-it.pl/2,9,184,index.html, 01.12.2007.

31 www.hrk.pl/Slowniki/Term/?artykul=3 83 &title=identyfikacja,pracownika,z, firma&sort=6, 01.12.2007.
32 www.cbmtest.com.pl/e4u.php/ModPages/ShowPage/112/?p=1, 01.12.2007.

33 Radziewicz-Winnicki A.: Identyfikacja z zawodem. .., op. cit., s. 40.

34 http://cbmtest.pl/ed4u.php/ModPages/ShowPage/112/?p=2, 01.12.2007.
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artefakty kulturowe, réwniez przyczynia si¢ do wzrostu identyfikacji pracownikow
z organizacjg.>

Pracownik, ktory identyfikuje si¢ z firmg to pracownik, dla ktérego praca w tej wiasnie
firmie jest zrédtem zadowolenia i satysfakcji. To pracownik, ktéry chetnie przychodzi do
pracy, chetnie angazuje swoj wlasny czas i1 sity — nie tylko w czasie pracy, ale takze ,,po
godzinach”, czy podczas dni wolnych. To pracownik, ktérego zgodnie z koncepcja Douglasa
McGregora mozna by okresli¢ jako pracownika typu Y — ktory traktuje prace jako naturalny
element zycia, cechuje si¢ odpowiedzialnoscia, samokontrola, innowacyjno$cia, wysokim
poziomem ambicji zawodowej, checia do pracy, a co najwazniejsze — checig do pracy
z wiasnej woli, nie za§ z przymusu. ,,Poczucie osobistej satysfakcji, Scis§le zwigzane
z przynalezno$cig do przedsigbiorstwa i funkcjonowania w jego systemie, jest zrodtem wielu
pozytywnych skutkéw dla obu stron.”*
Co zatem lezy u podstaw identyfikacji pracownikow z firma? Jakie czynniki powoduja,

ze pracownicy chetnie utozsamiajg si¢ z firma?

5. Identyfikacja pracownikow z firma w praktyce zarzadzania
przedsi¢biorstwem

Niewatpliwie bardzo waznym elementem wpltywajagcym na zadowolenie pracownika
z wykonywanej pracy i satysfakcje z tego, ze pracuje w takim, a nie innym przedsigbiorstwie,
sa wszelkie czynniki zwigzane z wynagrodzeniem. Dzialania ukierunkowane na stworzenie
klarownego 1 dla wszystkich jednakowego systemu wynagradzania, motywujacego do
efektywnej pracy, nalezg do najskuteczniejszych sposobow kreowania postaw utozsamiania
si¢ pracownikdw z firmg. Odpowiednia placa, adekwatna do wykonywanych zadan,
wlozonego wysitku, posiadanych kwalifikacji 1 do powierzonej odpowiedzialnosci, jest bez
watpienia podstawowym motywatorem do pracy. Zarobki zgodne z oczekiwaniami
pracownika, pozwalajagce na zaspokojenie jego potrzeb, stanowig zrodlo satysfakcji
1 zadowolenia, ale nie jest to jeszcze — zwlaszcza w dzisiejszych czasach — czynnik w petni
wystarczajacy do tego, aby mowié, iz s3 one takze zrddlem identyfikacji pracownikow

z firma.

35 Ravasi D., Schultz M.: Responding to organizational identity threats: Exploring the role of organizational
culture. Academy of Management Journal 2006, Vol. 49, No. 3, p. 437.

36 http://mfiles.ae.krakow.pl/modules.php?name=Guiki& MODE=SHOW &P AGE=zadowolenie%20pracownik
%C3%B3w, 01.12.2007.
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Z badan socjologicznych prowadzonych przez rozne osrodki badawcze wynika, ze obok
wynagrodzenia do podstawowych czynnikow wptywajacych na powstawanie wiezi personelu
z firma nalezg:

— mozliwos$¢ podnoszenia kwalifikacji 1 rozwoju;

— odpowiednie wyposazenie stanowiska pracy;

— poczucie stabilizacji zawodowej;

— perspektywa awansu;

— poczucie zadowolenia z tego, ze reprezentuje si¢ okreslong firme;

— atmosfera w pracy, czyli pozytywne relacje migdzy pracownikami a przetozonymi.

Jesli pracownicy widza w firmie swoja przysztos¢, czy postrzegaja ja jako miejsce,
w ktorym istnieja mozliwo$ci rozwoju 1 awansu zawodowego, dostrzegaja fakt, ze dobra
praca jest zauwazana, doceniana i nagradzana przydzielaniem bardziej odpowiedzialnych
obowigzkow; przeklada si¢ to wowczas bezposrednio na jakos¢ 1 efektywnos$¢ pracy.
Spetienie wyzej wymienionych czynnikéw powoduje to, ze pracownicy przychodza do pracy
Z przyjemnoscia, praca sprawia im satysfakcj¢ oraz dobrze wypowiadaja si¢ o firmie na
zewnatrz. W nastgpstwie tego wzrasta stopien utozsamiania si¢ pracownikow z firma, a to
pociaga za soba wzrost motywacji do dalszej jeszcze efektywniejszej pracy. Pracownicy
wysoko cenig sobie mozliwosci wspdlpracy z przetozonymi w zakresie rozwigzywania
zwlaszcza trudnych kwestii na stanowisku pracy. Oczekuja na wsparcie 1 wspotdziatanie na
plaszczyznie rzeczowej (warsztatowej) 1 psychologicznej (pomoc 1 wsparcie w pokonywaniu
barier wystepujacych w dziataniu). Zbyt duzy dystans migdzy przelozonymi a pracownikami
nie sprzyja tworzeniu pozytywnych wiezi migdzy stronami, a w konsekwencji ogranicza
poziom identyfikacji pracownikow z firmg. Wigzi interpersonalne powinny by¢ budowane na
szacunku dla kazdej jednostki. Pracownicy chetniej identyfikujg si¢ z firma, jesli sa Swiadomi
swych zadan, maja udzial w podejmowaniu decyzji organizacyjnych, sa wtaczani do dyskusji
zwigzanych z funkcjonowaniem firmy.?’

Kazdy wtasciciel powinien dazy¢ do tego, aby budowaé wi¢z migdzy pracownikami
a firmg. Im bedzie ona silniejsza, tym bardziej efektywna bedzie ich praca. Budowa wigzi
1 poczucia przynalezno$ci w ogromnej mierze zalezy od stylu zarzadzania firma,
przywodztwa, a wigc lezy w gestii wiascicieli 1 menedzeréw firmy. Wskazuje na to Henryk
Fayol w opracowanych przez siebie zasadach zarzadzania. Jedna z nich méwi o tzw. ,, esprit
de corps”, czyli o zapewnieniu organizacji ducha jednosci przez sprzyjanie powstawaniu

poczucia przynaleznosci do zespotu. Wedlug Fayola prowadza do tego nawet drobne

37 Atamanczuk K.: Przyczyny niezadowolenia z pracy w $wietle analizy zachowan pracowniczych.
www.koweziu.edu.pl/edukator/modules.php?op=modload&name=News&file=article&sid=225, 01.12.2007.
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czynniki, jak np. porozumiewanie si¢ ustnie, tam gdzie to tylko mozliwe, zamiast
przekazywania sobie oficjalnych pism.*®

Waznym elementem wzajemnych stosunkow jest zaréwno state podkreslanie dziatan
zespolowych 1 wptywu jednostkowych zachowan na powodzenie firmy, jak i upewnianie
pracownikow w tym, jak bardzo sa firmie potrzebni. Aby to osiggna¢, podejmuje si¢ takie
dziatania, jak: organizowanie spotkan, szkolen, wyjazdéw integrujacych zespot oraz tworzy
warunki do podejmowania inicjatyw w zakresie rozwoju firmy.

Pracownicy utozsamiajg si¢ z organizacja, jesli sa zaangazowani w procesy wprowadzania
zmian. Wyzwolenie w ludziach potencjatu intelektualnego przy wprowadzaniu jakichkolwiek
zmian przez praktyczne wykorzystanie ich wiedzy i pomystow powoduje, ze pracownicy
utozsamiajg si¢ z owymi wprowadzonymi zmianami, a w konsekwencji z firma jako catoscig.

Niebagatelne znaczenie dla identyfikacji pracownikéw z firmg ma rowniez klimat
panujacy w organizacji oraz szeroko pojeta kultura organizacyjna. ,,Kazda organizacja
charakteryzuje si¢ pewnym specyficznym dla siebie klimatem (atmosferg), ktory w istotnym
stopniu wplywa na efektywnos$¢ jej funkcjonowania i skutecznos$¢ realizacji wyznaczonych
celow. Istnienie harmonijnego $rodowiska pracy dziala mobilizujaco i sprzyja rozwojowi.
Pracownicy z zapatem i zaangazowaniem wykonuja powierzone im zadania. Praca nie jest dla
nich jedynie narzedziem do osiggania innych celéw, ale staje si¢ wartoscig samg w sobie.
Atmosfera pracy ma znaczenie nie tylko dla jako$ci dziataf, ale takze dla wizerunku firmy.
To pracownicy kontaktuja si¢ z klientem 1 miedzy innymi od ich opinii, sposobu obstugi,
zachowania zalezy, jak organizacja jest postrzegana przez otoczenie. Tylko
usatysfakcjonowani pracownicy sg w stanie gleboko zaangazowal si¢ w sprawy firmy
1 w rezultacie doprowadzi¢ do petnego zadowolenia klientow. Budowanie dobrych stosunkéw
1 dbanie o klimat w miejscu pracy sprzyja rozwojowi firmy. Organizacje, aby przetrwac,
musza wspotdziata¢ z otoczeniem, dostosowywac si¢ do jego zmian, a wigc same ulegac
przemianom. Tylko dobra atmosfera w miejscu pracy sprzyja wprowadzaniu zmian, a tym
samym wspiera rozw0j firmy. Zadowoleni pracownicy tworza zgrany zespot, chca wiecej
osiggac, tworza pozytywny wizerunek firmy. Sg kreatywni, zdolni do wymyslania 1 wdrazania
niekonwencjonalnych pomystéw i metod.”

Wszystkie opisane wyzej elementy wplywajace na stopien identyfikacji z firma mieszcza
si¢ w granicach dobrze pojetego marketingu wewngtrznego, czy tez wezej — marketingu
kadrowego przedsigbiorstwa. ,,W marketingu wewng¢trznym bazuje si¢ na udziale
pracownikow z réznych grup zatogi w tworzeniu i wdrazaniu wszelkich innowacji. [...]

Problemy marketingu wewnetrznego moga dotyczy¢ bardzo roéznych aspektow, jak

38 Tyrala P.: Zachowania organizacyjne..., op. cit., s. 99-100.
3 http://cbmtest.pl/x.php/50/Kultura-i-klimat-w-organizacji.html, 01.12.2007.
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np. proceséw pracy, zadan — funkcji poszczegdlnych stuzb lub komorek organizacyjnych,
wdrazania nowych metod organizacji i zarzadzania, udoskonalania instrumentalizacji pracy,
dziatalno$ci doksztalcania 1 doskonalenia zawodowego, systeméw informacyjno-
komunikacyjnych, warunkéw pracy, ptacy itd. [...] Projekty dotyczace roznych zmian sg
konsultowane z pracownikami. Czas przeznaczony na dyskusje, komentarze, interpretacje jest
dhuzszy, ale rekompensowany tym, ze ludzie si¢ z nimi zapoznaja, dokonuja w nich
modyfikacji, a wreszcie zaczynaja je akceptowaé i uznawaé za wihasne.”*® Firma stosujaca
dobrze pojety marketing wewngtrzny, ktoérego istotnym elementem jest doskonalenie i rozwoj
kadr, krzewienie w pracownikach ducha przedsiebiorczosci, innowacyjnosci i kreatywnosci,
ma duze szanse na to, ze pracownicy beda si¢ identyfikowali z nig, z jej celami, a dazenia
firmy beda ich wlasnymi dazeniami.

Istotnym elementem kultury firmy jest wspomniana juz wcze$niej symbolika z nig
zwigzana. Pomaga ona nie tylko w upowszechnianiu produktéw badz ustug, ale pozwala
takze na tatwa identyfikacje firmy na zewnatrz. Jesli firma cieszy si¢ w otoczeniu dobrg
reputacja, to pracownicy bedg chcieli uzewnetrzni¢ to, iz sg jej cztonkami, wspottworza ja.
Mozna zatem stwierdzi¢, ze noszenie firmowych ubran, czy tez uzywanie wszelkich
przedmiotow z logo firmy (np. dlugopiséw, kalendarzy, organizatoréw, teczek) jest wyrazem

identyfikacji pracownikéw z firma.*!

Uwagi koncowe

Integracja celow osobistych 1 systemu wartosci z celami 1 warto$ciami firmy jest przez
psychologéw zarzadzania najwyzej cenionym systemem motywacji, bo przyswojenie sobie
norm i celow firmy w sposob autentyczny staje si¢ wewnetrznym regulatorem dzialania,
niewymagajacym jakiejkolwiek kontroli zewnetrznej.*> Nalezy jednak zwrécié¢ uwage na to,
ze nie zawsze mamy do czynienia z catkowitg internalizacja celow organizacyjnych. Ludzi,
ktorzy catkowicie identyfikujg si¢ z celami organizacji, tzn. podporzadkowuja cele osobiste
celom firmy, nie jest zbyt wielu. Na ogoét dotyczy to pracownikow wyzszych szczebli
1 nazywa si¢ ich ludzmi ,,oddanymi sprawie bez reszty”, a niekiedy nawet ,,glupcami”
zaniedbujacymi inne sfery Zycia prywatnego. Czgsciej mamy do czynienia z czg$ciowa
internalizacja norm organizacyjnych — np. profesor w peni identyfikuje si¢ z poszukiwaniem

prawdy naukowej, a nie z uniwersytetem jako okre$long struktura organizacyjng. Mozna

40 Mikuta B., Pietruszka-Ortyl A., Potocki A.: Zarzadzanie przedsiebiorstwem XXI wieku. Difin, Warszawa
2002, s. 138-144.

4 Tamze.

42 Terelak J.F: Psychologia organizacji i zarzgdzania. Difin, Warszawa 2005, s. 335.
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wreszcie mowi¢ o identyfikacji z normami 1 warto$ciami grupy badz podgrupy tylko przez
pewien czas, w sytuacji wyjatkowej, np. gdy przez jaki§ okres musimy dzieli¢ wspdlny los
wraz z kolegami.*

Zjawisko identyfikacji pracownika z firmg rozpoczyna si¢ juz wlasciwie w momencie
rekrutacji 1 zatrudnienia danego kandydata. W interesie firmy lezy ,,wylowienie” sposrod
kilku, kilkunastu badz nawet kilkuset aplikantow takiego, ktory oprocz niezbednych
kwalifikacji, umiejetnosci, wyksztalcenia, bedzie przejawiat checi wpasowania si¢ niejako
w ramy organizacji, bedzie podzielal wartosci wyznawane w firmie, normy i reguly tam
obowigzujace oraz przystanie na panujaca w niej kulture. Nie bez znaczenia w tym wypadku
jest réwniez proces socjalizacji, a wigc powolnego wprowadzania nowo przyjetego
pracownika w struktury firmy, dopasowania jego osobowo$ci do wymagan konkretnego
systemu organizacyjnego. Prawidtowe przejscie tego okresu, wtasciwe wdrozenie pracownika
1 wprowadzenie go w tajniki przedsigbiorstwa zwickszy szanse firmy na pozyskanie
lojalnego, zaangazowanego pracownika, utozsamiajgcego si¢ z organizacja.

Identyfikacja pracownika z firmg to kwestia bardzo subiektywna, zalezna od charakteru,
osobowosci, wyksztatcenia, hierarchii wazno$ci, systemu wartosci kazdego pracownika.
Na zachowanie si¢ kazdego cztowieka wptywa takze jego tozsamos$é. Kazdy jest okreslong
indywidualnoscig fizyczng i posiada swg odrgbnos¢ osobnicza, ktorg zachowuje przez cale
zycie. Nie oznacza to jednak, ze czlowiek jest wierny nieustannie tym samym ideom
1 pogladom, bowiem podlega on procesom uczenia, zdobywania nowych doswiadczen. Zatem
zaangazowanie w zadania organizacyjne i identyfikacja z samg organizacja warunkowane sa
wieloma czynnikami zarowno wewnetrznymi — plyngcymi z glebi czlowieka, jak
1 zewngtrznymi — znajdujacymi si¢ w blizszym 1 dalszym otoczeniu. Jak dotad nie
opracowano uniwersalnego modelu wskazujacego na konkretne czynniki, ktérych dzialanie
zagwarantuje okreslony stopien identyfikacji pracownika z firmg. Mozna jednak wyrdzni¢
kilka elementow, ktore potencjalnie pozytywnie wplywaja na pracownikow 1 ich
utozsamianie si¢ z dang organizacja. Sa to:

—  mozliwos$¢ zaspokojenia wlasnych potrzeb oraz zbieznos¢ celow osobistych z celami

organizacji,

—  mozliwos$¢ rozwoju osobistego,

— szanse awansu,

— zgodno$¢ oczekiwan z realng sytuacjg w przedsigbiorstwie,

— zadowolenie i satysfakcja z wykonywanej pracy,

— odpowiednie wynagrodzenie,

— sprzyjajacy klimat i kultura organizacyjna,

43 Ibidem.
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— demokratyczny system zarzadzania, w ktorym pracownicy partycypuja w podejmowaniu

decyzji,

— dobra reputacja, pozytywny wizerunek firmy na zewnatrz, pozytywna ocena opinii

publicznej,

— proces socjalizacji.

Firm¢ mozna potraktowaé jako zywy organizm, ktory rodzi si¢, rozwija, dojrzewa,
nabiera do$wiadczenia, istnieje w okreSlonym otoczeniu blizszym 1 dalszym, z ktéorym
wspotpracuje, na ktory wywiera wptyw. Firma — podobnie jak organizm — nie jest
jednorodnym elementem, jedng homogeniczng catoscia, ale zbudowana jest z wielu czgsci
sktadowych. Kazda z tych elementarnych jednostek jest dla organizmu bardzo wazna i jesli
w jaki$ sposob zawodzi, cierpi na tym caty organizm. By¢ moze jeszcze nadal funkcjonuje,
ale juz nie tak sprawnie jak dotychczas. Kazda bowiem cz¢§¢ organizmu jest niezwykle
wazna dla jego prawidlowego funkcjonowania. Podobnie w przypadku pracownika — jesli jest
on w pelni przekonany, ze stanowi istotny element calej organizacji, jest jej zywa czescia,
waznym skladnikiem calo$ci, niezbednym dla jej prawidiowego funkcjonowania, jesli ma
poczucie, ze jego glos si¢ liczy, sugestie brane sa pod uwage, a problemy rozwigzywane (albo
przynajmniej podejmowane sg proby ich rozwigzania), aktywno$¢ i zaangazowanie doceniane
1 odpowiednio wycenione — wowczas pracownik bedzie utozsamial si¢ z organizacja,
traktowat jej misje¢, cele, normy i1 wartosci jak swoje wiasne i1 przez swa dzialalno$¢ obok

rozwoju osobistego przyczyni si¢ do rozwoju catosci firmy.
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