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RELACJE PRZELOZONY PODWEADNY W JEDNOSTCE
WOJSKOWEJ — RAPORT Z BADAN

Wstep

Relacje przetozony podwladny maja ogromy wptyw na funkcjonowania
kazdej organizacji niezaleznie pod jej typu. Badania pokazuja, ze majg one
pozytywny wplyw na efektywno$¢ funkcjonowania przedsi¢biorstw,
przedsigbiorczo$¢ menadzeréw, zaangazowanie pracownikow, satysfakcje z
pracy (Kulikowski, 2015, s. 128-137, Riggio i Reichard 2008, s. 169-185,
Altunoglu, Giirel 2015, s. 175-181).

Cel, przedmiot i metoda badan (TNR 11)

Celem badan bylo poznanie czynnikow wplywajacych na relacje
interpersonalng pomiedzy przetozonym (dowddca), a podwladnym w sitach
zbrojnych.

Badania przeprowadzono posrod zoinierzy jednej z jednostek Wojska
Polskiego z péinocno-wschodniej polski.

Przedmiotem badan bedg relacje interpersonalne pomigdzy przetozonym
(dowddca, a podwladnym w instytucji bezpieczenstwa narodowego.
Sformutowano nastepujace pytania badawcze:

1. Jaka role pelni komunikacja interpersonalna pomiedzy przelozonym

a podwladnym w instytucjach bezpieczenstwa wewnetrznego?

2. Problemy szczegdtowe

3. Jak podwladni oceniaja komunikacje pomiedzy przelozonym a
podwladnym?

4. Jaka panuje atmosfera w pracy?

5. Jaki jest stosunek przetozonego do podwtadnych?

6. Jakie czynniki ulatwiaja, a jakie utrudniaja wykonywanie obowigzkow
stuzbowych?

Narzedziem badawczym byt kwestionariusz ankiety.
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Wyniki badan

Charakterystyka badanej populacji
W charakterystyce badanej populacji uwzgledniono strukturg¢ badanej
grupy pod wzgledem ptci wieku wyksztalcenia oraz stazu pracy

Tabela 1. Struktura badanych respondentow wedlug pici (%0)
Table 1. The structure of respondents by sex (%)
Kobiety/ Women Mezczyzni/ Men Ogotem/ altogether
N % N % N %
5 9,4 48 90,6 53 100
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

W badaniu wzigto udziat 53 respondentow. Strukture badanej populacji
uwzgledniajaca ple¢ przedstawia tabela 1. Jak wynika z zawartych w niej danych
w badanej grupie znaczng przewage mieli mezczyzni, ktorych bylo 48, co
stanowilo (90,6%) ogdtu badanej populacji Grupa kobiet liczyta 5 respondentow
i stanowita (9,4%) w badanej populacji..

Wiek ankietowanych przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Strukrura wieku respondentéw (%0)
Table 2. The structure of respondents’ age (%)

Wiek/Age N %
25 — 30 lat/ years 21 39,6
31 — 35 lat/ years 24 42,3
36 — 40 lat/ years 7 13,2
pow. 40lat/ years 1 1,9

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

W badanej populacji najwigcej respondentow byto w wieku od 31 do 35
lat. Grupe ta stanowito 24 respondentow (42,3%). Druga grupg stanowili
respondenci w wieku od 25 dl 30 lat w ktorej bylo 21 respondentow (39,6%).
Kolejna grupa to respondenci w wieku od 36 do 40 lat (7 - 13,2%). Tylko jeden
respondent (1,9%) w badanej populacji byt w wieku powyzej 40 lat.

Tabela 3. Struktura wyksztalcenia respondentow (%)

Table 3. The Structure of respondents’ education (%)
Wyksztalcenie/ Education N %

Zawodowe/ Vocational education 1 1,9
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Srednie/ Secondary education 42 79,2
Wyzszel Higher education 10 18,9
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

Pod wzgledem wyksztalcenia najwigkszg grupe stanowili respondenci
z wyksztatlceniem $rednim ktorych byto 42 (79,2%). Druga grupe stanowili
respondenci wyksztatlceniem wyzszym (10 — 18,9%). Wyksztalcenie zawodowe
poosiadat tylko jeden respondent (1,9%).

Tabela 4. Struktura stazu stuzby respondentow (%0)
Table 4. The structure of service experience of respondents (%)

Staz pracy/ service experience N %

Do roku/ to year 3 5,7
2 — 4 lata/ years 17 32,1
5—10 lat/ years 21 39,6
11 -15 lat/ years 10 18,9
Pow. 15 lat/ years 2 3,7

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

W badanej populacji najwigcej byto respondentow, ze stazem stuzby od 5
do 10 lat (21 — 39,6%) Druga grupe pod wzgledem ilosci stanowili respondenci,
ktorych staz stuzby wynosit od 1 do 4 lat (17 — 32,1%.). Nastgpna grupa
respondentow miata staz stuzby od 11 do 15 lat (10 — 18,9%). Kolejna grupa to
respondenci ze stazem stuzby do jednego roku (3 —5,7%). W badanej populacji
tylko 2 respondentéw (3,7%) ktorzy mili staz pracy powyzej 15 lat.

Uklad stosunkow interpersonalnych w relacji przelozony podwladny
w instytucjach bezpieczenstwa wewnetrznego w Swietle badan wlasnych.
Stan komunikacji interpersonalnej w miejscu pracy

Komunikacja interpersonalna uznawana jest za podstawowy i
konstytutywny skfadnik zycia spotecznego ludzi. Pojecie interakcji spotecznej
odnoszace si¢ do wzajemnego oddzialywania ludzi na siebie stanowi gtowna
interakcji spotecznych W relacjach interpersonalnych kazdy cztowiek przyjmuje
okreslony zestaw wzordw zachowania.. Tworzenie si¢ relacji interpersonalnych
odbywa si¢ poprzez porozumiewanie si¢. Pozwala to zaspokaja¢ potrzebe
przynaleznosci i do$wiadczania uczu¢ od innych ludzi. Kontakty spoleczne
pozwalaja uzyskiwa¢ kontrole nad poczynaniami innych - rozmawiajac mozna
sktoni¢ innych, by zachowywali si¢ zgodnie z przyjetymi normami.
Porozumiewanie si¢, ma tez warto$¢ adaptacyjna, czyli mozna dana osoba moze
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informowac¢ otoczenie o tym, czego potrzebuje oraz jakie s jej oczekiwania czy
problemy.. Dzigki porozumiewaniu si¢ mozliwe jest wspotdziatanie
z innymi ludzmi w do przyjetych do realizacji celow,

Czy wedhug oceny respondentdw w miegjscu pracy powinny obowigzywaé
normy i zasady przedstawiono na wykresie 1.

4% 2%

Tak/yes

o Nie/no

O  Nie wiem/ | do not know

94%

Wykres 1. Obowigzywanie norm i zasad w miejscu pracy (%)
Figure 1. Standards and workplace rules (%)

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

O relacjach czlowieka z otoczeniem spolecznym, decyduja wigzi
spoteczne 1 poczucie jego integracji z innymi osobami Dla ksztattowania, a tez
wytworzenia si¢ korzystnych relacji miejscu pracy istotna jest umiejgtnosé
komunikacji interpersonalnej opartej na normach i zasady, co zostalo
potwierdzone przez 50 respondentow (94,3%). Tylko 2 respondentow (3,8%)
uznato, ze w miejscu pracy nie musza obowigzywac relacjach interpersonalnych
normy i zasady. Natomiast jeden respondent (1,9%) przyznal, ze nie posiada na
ten temat wystarczajacej wiedzy, aby okresli¢ to jednoznacznie.

Integracja w miejscu pracy tworzy si¢ dzieki systemowi wyrazistych
wartos$ci 1 regul, dzigki mozliwosci uzyskania oparcia na zintegrowanej grupie o
klarownych warto$ciach i normach

Czy respondenci w miejscu pracy moga liczy¢ na pomoc
wspolpracownikow w rozwigzywaniu problemow zawodowych przedstawiono na
wykresie 2.
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6% 204 220

Zdecydowanie tak/definitely yes

Raczej tak/rather yes

Raczej nie/rather not

Zdecydowanie nie/ definitely not

O O @ 4d

70%

Wykres 2. Mozliwo$¢ uzyskania pomocy od wspélpracownikéw miejscu
pracy (%)

Figure 2.The opportunity to obtain help from co-workers at the workplace
(%)

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan

Source: Own survey on the basis of conducted research

Istnienie stalych form wzajemnej wspotpracy miejscu pracy powinno
stanowi¢ glowna prawidtowo$é zycia zawodowego. Wedlug deklaracji 12
respondentow (22,6%) w miejscu pracy istnieje zdecydowana mozliwo$é
uzyskania pomocy od wspoipracownikdéw. Rowniez kolejnych 37 ankietowanych
(69,8%).potwierdzita, ze taka mozliwo$¢ raczej istnieje. Natomiast 3
respondentow (5,7%) bylo przekonanych, ze raczej niema mozliwosci uzyskania
pomocy od wspotpracownikow. Tylko jeden respondent (1,9%) zaprzeczyto o
istnieniu mozliwosci uzyskania pomocy w miejscu pracy.

W  zespole pracowniczym niezwykle wazna czg§¢ stanowia
wspotpracownicy, z ktérymi mozna otwarcie i szczerze porozmawiaé, nawet
podzieli¢ si¢ swoimi prywatnymi problemami.

Czy zdarza sig¢, ze pracownicy z badanej populacji dzielg si¢ swoimi
problemami prywatnymi ze wspdtpracownikami przedstawiono na wykresie 3.
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6%

28%
36%
O zdecydowanie tak/definitely yes
@ Zaczej tak/rather yes
Raczej nie/rather not
O
Zdecydowanie nie/definitely not
O
30%

Wykres 3. Czestotliwosé dzielenia si¢ problemami prywatnymi ze
wspotpracownikami (%0)

Figure 3. The frequency of sharing personal issues with colleagues (%b)
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan

Source: Own survey on the basis of conducted research

Ankietowani zotnierze podchodza do problemu dzielenia si¢ swoimi
prywatnymi problemami ze wspotpracownikami w sposob zroéznicowany. O
swoich prywatnych problemach ze wspotpracownikami rozmawia lacznie 22
respondentow (41,5%), w tym 3 ankietowanych (5,7%) swoimi problemami dzieli
si¢ kazdorazowo, natomiast 19 ankietowanych (35,8%) réwniez raczej o swoich
problemach rozmawia ze wspolpracownikami. Raczej nie informuje
wspOtpracownikdéw o swoich prywatnych problemach 16 respondentéw (30,2%).
Natomiast 15 ankietowanych (28,3%) w ogé6le nie rozmawia ze
wspotpracownikami o swoich prywatnych problemach.

Relacje interpersonalne w zespole pracowniczym duzej mierze
uzaleznione sg od wspotpracy z przetozonym/dowddca

Czy respondenci wspolprace z przetozonym uwazaja za wudang
przedstawiono na wykresie 4.
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204 17%

4%

Zdecydowanie tak/definitely yes

Raczej tak/rather yes

Raczej nie/rather not

O O @8 O

Zdecydowanie nie/definitely not

77%

Wykres 4. Ocena wspélpracy z przelozonym/dowodcg (%0)

Figure 4. The assessment of cooperation with the supervisor / commander
(%)

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan

Source: Own survey on the basis of conducted research

Respondenci  bardzo  pozytywnie  oceniaja  wspolprace  z
przetozonym/dowddca. 9 respondentéw (17,0%) wspolprace ze swoim
przetozonym/dowoddca ocenito za zdecydowanie udang. Za$ kolejnych 41
ankietowanych (77,4%) uznato, ze wspoélpraca jest raczej udana. Wspolprace
raczej za negatywna uznat jeden respondent (1,9%), natomiast 2 ankietowanych
(3,8%) ocenilo ze wspolpraca z przelozonym/dowoddca jest zdecydowanie
negatywna.

Komunikacja polega na stosowaniu werbalnych i niewerbalnych
zachowan z zamiarem pozyskania i przekazania okre§lonego rodzaju informacji.
Jakos$¢ komunikacji interpersonalnej rzutuje wspotpracg z przelozonym/dowddca
wyrazajace si¢ postawie podwtadnych

Czy w aktualnym miejscu zatrudnienia komunikacja migdzy
przetozonymi podwladnymi w ocenie respondentdéw jest udana przedstawiono
na wykresie 5.
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0%

21% 9%
(o Zdecydowanie tak/definitely yes

£ Raczej tak/rather yes

[C Raczej nie/rather not

o Zecydowanie nie/definitely not

70%

Wykres 5. Ocena komunikacji z przelozonym/dowédca. (%0)
Figure 5. The Assessment of communication with the supervisor /
commander (%)

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

Wedtug deklaracji wigkszos$ci ankietowanych (42 — 79,2%) komunikacja
miedzy przetozonymi podwladnymi jest udana. W tej grupie respondentéw 5
ankietowanych (9,4%) komunikacje z przetozonymi uznato za bardzo pozytywna.
Natomiast 37 ankietowanych (69,85) za raczej pozytywna. Watpliwosci co do
udanej komunikacji z przelozonymi posiadato 11 respondentow (20,8%)
okreslajac ja raczej negatywnie. Zaznaczac nalezy, ze nie byto zadnej wypowiedzi
w kwestionariuszu ankiety sugerujacej, ze komunikacja z przelozonymi jest
bardzo zfa.

Umiejetnosci  komunikowania si¢ odnosza si¢ do zdolnosci
przetozonego/dowoddcy zaré6wno do skutecznego przekazywania informacji
podwladnym jak i do skutecznego ich przyjmowania Umiej¢tnosci te umozliwiaja
przetozonemu/dowodcy przekazywanie decyzji podwladnym, tak by wiedzieli,
czego si¢ od nich oczekuje, co umozliwi im koordynacj¢ pracy ze swoimi
kolegami. Ponadto dobre umiej¢tnosci komunikowania si¢ pomagaja
przetozonemu/dowodcy stuchac tego, co moéwig podwiadni i rozumieé prawdziwe
znaczenie tych wypowiedzi
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Umiejetnosci  komunikowania  odnosza si¢ rowniez do  zdolnosci
przetozonego/dowodcy do prawidlowego rozpoznania i zdefiniowania
problemoéw 1 mozliwosci, a nastepnie do wybrania wlasciwego trybu dziatania w
celu rozwigzywania probleméw i wykorzystywania mozliwosci. Nie ma
przetozonego/dowddey ktory podejmowaltby zawsze odpowiednie decyzje.
Jednak skuteczni przetozeni/dowodcy w wigkszosci przypadkow kiedy za$
podejmg  decyzje zla, zwykle szybko dostrzegaja swo]  blad
i koryguja go przez podjecie dobrych decyzji, ktore pozwalaja podwiadnym
ograniczy¢ do minimum wystgpujgce nieporozumienia. Dlatego do wlasciwego
ksztatltowani komunikacji w relacji przelozony podwladny niezbedne jest
wlasciwe wykorzystanie posiadanej Widzy.

Czy komunikacja z przetozonymi wyzszych szczebli wedhug oceny
respondentow przebiega bez zakldcen przedstawiono na wykresie 6.

6%
2%

36%

Raczej tak/rather yes

Raczej nie/rather not

O 0O @O O

Wykres 6. Ocena komunikacji z przelozonymi wyzszych szczebli (%0)
Figure 6. The assessment of communication with senior superiors (%)
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badar
Source: Own survey on the basis of conducted research

Wigkszos¢ respondentow (31 — 58,5%) nie ma réwniez problemoéw
z komunikacjag z przelozonymi wyzszego szczebla. Wedlug oceny 30

Zdecydowanie tak/definitely yes

Zdecydowanie nie/definitely not
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ankietowanych (56,6%) komunikacja z przelozonymi wyzszego szczebla
przebiega raczej bez zaklocen, a jeden respondent (1,9%) uznat, ze zdecydowanie
nie ma probleméw pomiedzy przetozonymi wyzszego szczebla, a podwladnymi.
Odmienng opini¢ posiadato 22 ankietowanych (41,5%). Na raczej wystgpowanie
problemow na linii z przetozonymi wyzszego szczebla wskazato 19 respondentow
(35,8%). Natomiast 3 ankietowanych (5,7%) ocenito, ze tego rodzaju problemy
zdecydowanie wystepuja.

Problemy z komunikacja mogg wystepowaé zaréwno na linii przetozony
zespdt  pracowniczy/pododdziat  jak  rowniez na linii  pojedynczy
pracownik/podwladny.

Czy pojedynczy respondenci z badanej populacji posiadaja dobre relacje
ze swoim bezposrednim przetozonym przedstawiono na wykresie 7

0
7% 2% 19%
Zdecydowanie tak/definitely yes

Raczej tak/rather yes

Raczej nie/rather not

O O @8 O

Zdecydowanie nie/definitely not

2%

Wykres 7. Ocena relacji podwladnych z bezposrednim przelozonym (%6)
Figure 7. The assessment of relations between subordinates and direct
supervisor (%)

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badar
Source: Own survey on the basis of conducted research

Jak obrazuje powyzszy wykres wigkszo$¢ pojedynczy podwiadnych
(48 — 90,6%) nie zgtaszata w kwestionariuszu ankiety probleméw z komunikacja
ze sowim bezposrednim przetozonym. 10 ankietowanych (18,9%) ocenilo, ze
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posiada ze swoim bezposrednim przetozonym zdecydowanie dobre relacje, a
kolejnych 38 respondentow (71,7%) ocenito, ze poziom tych relacji jest raczej
dobry. Tylko 5 ankietowanych (9,4%) wskazato na problemy z komunikacja ze
swoim bezposrednim przetozonym, w tym 4 respondentow (7,55) ocenito, ze
relacje sg raczej zte i jeden respondent (1,9%) okreslit, Zze jego relacje z
bezposrednim przetozonym sg bardzo zte.

W podsumowaniu podrozdzialu nasuwa si¢ spostrzezenie, wedlug
ktéorego do wytworzenia si¢ relacji dobrych interpersonalnych miejscu pracy
niezbgdna jest umiejetnos¢ komunikacji interpersonalnej. W miejscu pracy
respondentdw istnieje mozliwo$¢ uzyskania pomocy od wspotpracownikow..
Ponadto respondenci pozytywnie oceniaja wspOlprace i relacje interpersonalne
zaréwno z bezposrednim przetozonym/dowodes, jak réwniez z przetozonymi
wyzszego szczebla. Tylko nieliczni respondenci zglaszali zastrzezenia do
poprawnosci relacji z przetozonymi.

Relacje przelozony podwladny

Oceniajac srodowisko pracownicze, nalezy wzig¢ pod uwage, czynniki
wplywajace na atmosfer¢ w miejscu pracy takie jak: stwarzane przez organizacje¢
warunki rozwoju, awansu, czy tez Kkariery, sposob wyjasniania przez
przetozonych, powoddéw podejmowanych decyzji. Czynniki te wplywajg na
zaangazowanie pracownikow wykonywanie obowigzkow, czyli harmonijne
wspoldziatanie jednostki i srodowiska pracy w zakresie roznorodnych obszaréw
pracy zawodowej. Zte dopasowanie powstaje zazwyczaj wtedy, gdy miedzy
pracownikiem a pracodawca nie zostang rozstrzygnigte istotne kwestie dotyczace
funkcjonowania zawodowego albo kiedy relacje w pracy zmieniaja si¢ na tyle, ze
pracownik lub organizacja uzna je za niekorzystne. Chodzi tu np. o sytuacje, w
ktorych pracownik czuje si¢ przecigzony obowigzkami zawodowymi, nie ma
wplywu na organizacj¢ swojej pracy, jest obarczony zbyt duza
odpowiedzialno$cia, czuje si¢ niesprawiedliwie oceniany.
Czy wedlug ceny respondentow panujagca w miejscu pracy atmosfera jest
przyjazna przedstawiono na wykresie 8.
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Wykres 8. Ocena atmosfery miejscu pracy (%)
Figure 8. Workplace atmosphere assessment (%0)
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

Wilasciwa atmosfera w pracy to kwestia rozwoju i ksztattowania wigzi
migdzy pracownikami. Wedlug oceny 34 respondentéw (64,2%) atmosfera w
pracy jest raczej przyjazna. Potwierdzito to rowniez kolejnych 8 ankietowanych
(15,1%) uznajac, ze atmosfera w pracy jest zdecydowanie przyjazna. Natomiast
11 respondentéw (20,8%) wyrazito opinig, wedlug ktorej atmosfera w pracy jest
raczej nieprzyjazna. ZaznaczyC¢ nalezy, ze nie bylo wskazan kwestionariuszu
ankiety sugerujacych jednoznacznie 0 negatywnej atmosferze miejscu pracy.

Waznym czynnikiem w ksztattowaniu wlasciwej atmosfery miejscu pracy
jest poczucie satysfakcji bedacej bardzo waznym skladnikiem szeroko
pojmowanej motywacji oraz dobrego spolecznego samopoczucia czlowieka.
Wyzsza swiadomos¢ cztowieka, powoduje wyzsze aspiracje i oczekiwania, co
skutkuje bardziej ztozonymi uwarunkowaniami satysfakcji z pracy.

Czy praca, ktora wykonujg respondenci z badanej populacji sprawia
im satysfakcje, czy czuja si¢ spelnieni zawodowo przestawiono na wykresie 9.
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Wykres 9. Ocena satysfakcji i spelnienia zawodowego w pracy (%)
Figure 9. The assessment of job satisfaction and fulfillment at work (%6)
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

Satysfakcja z pracy, okreslana jako uczuciowa reakcja na przyjemnosci
lub przykrosci, pojawiajace sie¢ w zwiazku z wykonywaniem zadan zwiazanych z
praca zawodowa, pelnieniem w niej okreslonych rdl i funkcji. Wigkszos¢
respondentow (35 — 66,0%) potwierdzita odczuwanie satysfakcji wykonywanej
pracy bedacej wyrazem ich spelnienia zawodowego. Zostato to okreslone w
sposob zdecydowany przez 14 ankietowanych (26,4%) oraz przez kolejnych 21
respondentow(39,6%) jako raczej odczuwanie satysfakcji. Natomiast grupa 13
respondentow (24,5%) wyrazita raczej brak satysfakcji z obecnej pracy i tym
samym brak spetnienia zawodowego. Jednoznacznej opinii 0 poczuciu satysfakcji
z pracy nie wyrazilo 5 ankietowanych (9,4%). W badanej populacji nie bylo
rowniez oceny wskazujacy na calkowity brak satysfakcji z wykonywanej pracy.

Na uzyskanie zadowolenia z wykonywanej pracy wplywa rowniez
postawa przetozonego i jego stosunek do pojedynczego pracownika.

Czy bezposredni przetozony respondentéw okazuje wsparcie 1 checé
pomocy w trudnych dla nich sytuacjach w pracy przedstawiono na wykresie 10.
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32%
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Wykres 10. Mozliwo$é uzyskania wsparcia od przelozonego w sytuacjach
trudnych (%)

Figure 10. The opportunity to obtain support from a supervisor in difficult
situations (%)

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan

Source: Own survey on the basis of conducted research

Respondenci w zrdéznicowany sposdb ocenili mozliwo$¢ uzyskania
wsparcia od przelozonego w trudnych dla nich sytuacjach w pracy. 5
respondentdw (9,4%)zaznaczyto, ze ten rodzaj pomocy mozna od przetozonego
otrzymac zawsze, za$ nastepnych 17 ankietowanych (32,1%) okreslita, ze pomoc
mozna uzyska¢ czgsto. Wedlug oceny kolejnych 18 respondentow (34,0%) na
pomoc ze strony przelozonego pracownik moze liczy¢ tylko czasem. natomiast 12
ankietowanych (22,6%) uznato, ze przetozony podwladnym rzadko udziela
pomocy przy rozwigzywaniu trudnych probleméw w pracy. Byla réwniez jedna
wypowiedz (1,9%) zaprzeczajaca udzielaniu  jakiejkolwiek  pomocy
podwladnemu przez przetozonego.

Postawienie przez przetozonego pracownikowi nowego zdania do
wykonania powinno by¢ polaczone z odpowiednim instruktarzem w jaki sposob
ma zosta¢ ono zrealizowane

Czy w ocenie respondentow otrzymuja oni kazdorazowo od przetozonego
wszelki instruktaz, niezbedny do wykonania postawionych im zadan
przedstawiono na wykresie 11.
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Wykres 11. Czestotliwo$¢ udzielania instruktazu przez przelozonego
podwladnym (%)

Figure 11. The Frequency of giving instructions by the supervisor to
subordinates (%)

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan

Source: Own survey on the basis of conducted research

Czestotliwo$¢ udzielania instruktazu przez przetozonego podwladnym
jest postrzegana przez respondentdow w sposob zrdznicowany. Wedhug
wypowiedzi 14 ankietowanych (26,4%) przetozony zawsze udziela instruktazu
przez wykonaniem nowego zadania. Natomiast kolejnych 21 respondentéw
(39,6%) Ocenilo,ze instruktaz jest oceniany czesto. Odmienna oceng
czgstotliwo$ci udzielanych instruktazy posiadatlo 18 respondentow (34,0%), w
tym 16 ankietowanych (30,2%) okreslito, Zze instruktarze przed wykonaniem
zadania udzielane sg tylko czasami, lub rzadko co zostalo wskazane w
kwestionariuszu ankiety przez 2 respondentoéw (3,8%).

Jednym z czynnikéw wplywajacych na osiggane przez pracownika
rezultaty pracy jest motywacja. Motywowanie polega na wptywaniu na postawy i
zachowania czlowieka za posrednictwem okreSlonych bodzcow, ktore
przeksztalcaja si¢ w motywy dziatania uruchamiajace jego aktywnoS$c.
Motywowanie do pracy polega na stosowaniu szeregu zréznicowanych
indywidualnie narzedzi i instrumentdéw oddziatywania na cztowieka. Jest to
$wiadome oddziatywanie kierujagcego na motywacje pracownikow albo tez
tworzenie systemu bodzcow majacych swe zrédto w otoczeniu pracownika.
Zagadnienie motywacji pojawia si¢ zwykle tam, gdzie podejmowane sa proby

30%

Zawsze/always
Czesto/often

Czasami/sometimes

O 0o 0O

Rzadko/seldom

40%
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okreslenia przyczyn i czynnikow wplywajacych na ludzkie dziatania, postawy
oraz sposoby i narzedzia, ktorymi mozna je ksztalttowaé (Borkowska 2006).

Czy przelozony motywuje respondentdow do efektywniejszej stuzby
przedstawiono na wykresie 12.

O Zdecydowanie tak/definitely yes
4%
@  Raczej tak/rather yes
O Raczej nie/rather not
O Zdecydowanie nie/definitely not
0 Trudno powiedzie¢/hard to say
36%

36%

Wykres 12. Zakres motywowania respondentow do efektywniejszej stuzby
(%0)
Figure 12. The scope of motivating respondents to more effective service
(%0)
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

Wisrdd ankietowanych mozna wyrdzni¢ dwie grupy respondentow, ktore
maja odmienng ocen¢ postawy przelozonego, w zakresie motywowania
pracownikéw do efektywniejszej stuzby. Grupa pierwsza to 25 respondentéw
(47,2%) sposrod ktorych 6 ankietowanych (11,3%) ocenito, ze przetozony zawsze
motywuje pracownika do lepszej stuzby oraz 19 ankietowanych (35,8%), ktorzy
uznali, ze raczej motywuje podwladnych do efektywniejszego wykonywania
zadan stuzbowych. Grupa druga liczaca 21 respondentow (39,6%) ocenita, ze
przelozony raczej nie motywuje do lepszej pracy swoich podwiladnych (19 —
35,8%) lub nie przejawia zadnej inicjatywy w zakresie motywowania
pracownikéw do pracy (2 — 3,8%). W badanej populacji bylo réwniez 7
respondentow (13,2%)ktorym trudno byto ceni¢ postgpowanie przetozonego w
zakresie motywowania pracownikow do efektywniejszej pracy.
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Aby motywowanie pracownikow do efektywniejszej realizacji zadan
shuzbowych przebiegato sprawnie przetozony powinien mie¢ wlasciwy stosunek
do swoich podwladnych.

Czy wedlug oceny respondentéw ich bezposredni przetozony ma do nich
odpowiedni stosunek stuzbowy przedstawiono na wykresie 13.

4%

4%

Raczej tak/rather yes

Raczej nie/rather not

O 0O0@oO0

60%

Wykres 13. Stosunek stuzbowy przelozonego do podwladnych (%)
Figure 13. The Service relationship of the superior to subordinates (%)
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

Z ogotu badanej populacji na zdecydowanie pozytywny stosunek
stuzbowy przetozonego do podwiadnych wskazato 8 respondentow (15,1%), za$
32 ankietowanych (60,4%) ocenilo, ze stosunek stuzbowy przetozonego
do podwladnych jest raczej pozytywny. Natomiast 8 ankietowanych (15,1%)
wskazato na raczej negatywny stosunek shuzbowy przetozonego do podwiadnych,
jak rowniez 2 ankietowanych (3,8%) na zdecydowanie negatywne podejscie
przetozonego do podwiladnych. Za$ 3 respondentéw (5,7%) uznato, Ze trudno
jednoznacznie oceni¢ pod tym wzgledem przetozonego.

Wilasciwy stosunek przetozonego do podwladnych 1 sposéb
motywowania do efektywniejszego wykonywania zadan stuzbowych sa
wykladnia relacji przetozonego z podwtadnymi.

W jaki sposéb respondenci z badanej populacji okreslaja swoje relacje
z przetozonym przedstawiono na wykresie 14

Zdecydowanie tak/definitely yes

Zdecydowanie nie/definitely not

Trudno powiedzie¢/ hard to say

Strona4 1



9% 0%

Brak probleméw z nawigzywaniem kontaktow z
przetozonym/ no problems in establishing contacts with
the supervisor

Trudno$ci w nawiazaniu kontaktu z przetozonym/ no
problems in establishing contacts with the supervisor

23%

Unikanie przetozonego/ avoiding the superior

Wstydzenie si¢ za przetozonego/ be ashamed of
superior

O O @ 0O

68%

Wykres 14. Relacje respondentéw z przelozonym (%)

Figure 14. The relationship of respondents and supervisor (%)
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

W badanej populacji wiekszo$¢ respondentow (36 — 67,9) okreslita, ze nie
ma probleméw z nawigzywaniem kontaktow ze swoim przelozonym. Pomimo
szacunku do przetozonego to 12 ankietowanych (22,6%) swoje relacje z
przetozonym okreslito jako trudne. Natomiast 5 ankietowanych (9,4%) przyznato,
ze stara si¢ unika¢ bezposrednich relacji z przelozonym. Nalezy jednak zaznaczy¢
ze nie bylo wypowiedzi, ze podwladni muszg si¢ wstydzi¢ za postgpowanie
przelozonego.

W podsumowaniu podrozdziatu nalezy zauwazy¢, ze wedtug atmosfera w
pracy jest raczej przyjazna, co powoduje odczuwanie satysfakcji. Wynika to z
mozliwo$¢ uzyskania podwladnych wsparcia od przetozonego oraz instruktazu
wykonaniu nowego zadania. Przetozony motywuje podwladnych do lepszej
shuzby i do efektywniejszego wykonywania zadan. Wyraza si¢ to w pozytywnym
stosunek stuzbowym do podwladnych i mozliwos$cia nawigzania bezposrednich z
nim kontaktow.
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Czynniki wplywajace na jako$¢ shuzby

Warunki stuzby sa jednym z zasadniczych czynnikow majacych wptyw
na jako$¢ shuzby w organizacjach mundurowych. Pojecie jakosci stuzby jest
ztozone, gdyz sama stuzba jest pojeciem wieloznacznym. ktére obejmuje nie tylko



problemy organizacyjne warunki stuzby, ale réwniez jako$¢ stanowiska i
wymagan stawianych przed podwladnym Powszechnie jest przyjetym, ze warunki
shuzby to inaczej ogot obiektywnych sytuacji towarzyszacych podwladnemu, w
ktorych realizuje on zadania szkoleniowe. jasko$¢ wykonywanych zadan
stuzbowych przez podwladnego zalezy rowniez od osobowosSci przetozonego,
przyjetego przez niego sposobu dowodzenia
i podejscia do podwiladnych.

Czy wedlug oceny respondentéow prawdziwe jest stwierdzenie, ze
przyjazne kontakty z przelozonym wplywaja pozytywnie na przebieg stuzby
przedstawiono na wykresie 15

2%
Zdecydowanie tak/definitely yes
45% Raczej tak/rather yes
Raczej nie/rather not

Zdecydowanie nie/definitely not

O O0O0O8 O

Trudno powiedzie¢/hard to say

53%

Wykres 15. Wplyw kontaktéw z przelozonym na przebieg stuzby (%)
Figure 15. The impact of contacts with the supervisor on the service
record(%o)
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

Z oceny respondentow wynika, ze prawdziwe jest stwierdzenie, iz
przyjazne kontakty z przelozonym wplywaja pozytywnie na przebieg shizby.
Swiadczy o tym fakt, ze zdecydowanie to zostalo potwierdzone przez 28
respondentow (52,8%) oraz przez 24 ankietowanych (45,3%), ktorzy to okreslili
sformutowaniem ,raczej tak”. Tylko jeden respondent (1,9%) wskazal w
kwestionariuszu ankiety na odpowiedz ,raczej nie”. Nie bylo natomiast
wypowiedzi catkowicie zaprzeczajacych pozytywnie ksztaltujacych sie
kontaktow podwtadnych z przetozonym na przebieg stuzby.

Przyjazne kontakty podwtadnych z przelozonym moga mie¢ znacznie
szerszy zakres niz tylko shluzbowy. Moga rowniez istnie¢ na  gruncie
pozashuzbowym.
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Czy wedlug oceny respondentow kontakty miedzy przetozonym a
podwladnymi w miejscu pracy przenosza si¢ na zycie prywatne przedstawiono na
wykresie 16.
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Czasami/sometimes

Rzadko/seldom

O 00O O

Wykres 16. Wplyw kontaktéw 2z przelozonym na Zycie prywatne
podwiladnych (%)

Figure 16. The impact of contacts with the supervisor on the private lives of
subordinates (%)

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan

Source: Own survey on the basis of conducted research

Z wypowiedzi respondentow wynika, ze przyjazne kontakty pomiedzy
przetozonym a podwladnymi w wiekszosci przepadkoéw nie pozostaja bez wplywu
na zycie prywatne. Z ogoétu badanej populacji 19 respondentow (35,8%) byto
przekonanych, ze mato miejsce czgsto, a kolejnych 22 ankietowanych (41,5%), ze
ma to miejsce czasami. Natomiast wedlug 2 respondentow (3,8%) takie sytuacje
zdarzaja si¢ zawsze, a wedlug 5 ankietowanych (9,4%), ze rzadko. Réwniez 5
ankietowanych (9,4%) stwierdzito, ze trudno powiedzie¢, czy pozytywne
kontakty z przetozonym majg wptyw na zycie prywatne podwiadnych.

Styl zaradzania przez przetozonego to inaczej sposob jego postgpowania
w stosunku do podwtadnych bedacy najczesciej odzwierciedleniem posiadanych
cech osobowosciowych i przekonan.

Czy w ocenie respondentow relacje migdzyludzkie zalezg od organizacji
i stylu zarzadzania podwladnymi przedstawiono na wykresie 17.

Trudno powiedzie¢/hard to say
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Wykres 17. Zalezno$¢ relacji miedzyludzkich od organizacji i stylu
zarzadzania (%)

Figure 17. Dependence of interpersonal relationships on the organization
and management style (%)

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan

Source: Own survey on the basis of conducted research

Wybor przez przelozonego stylu zarzadzania uzalezniony jest nie tylko
od jego cech osobowos$ciowych, ale rowniez od postepowania podwtadnych oraz
roznych czynnikdéw sytuacyjnych, co z kolei ma wplyw na relacje migdzyludzkie
W miejscu pracy/podpodziale. Zostatlo to zdecydowanie potwierdzone
wskazaniami 13 respondentow (24,5%) , oraz wypowiedziami 33 respondentow
(62,3%), ze ,,raczej tak”. Natomiast odpowiedzi ,,raczej nie oraz ,,zdecydowanie
nie” udzielito po 2 respondentdéw (3,8%). Za$ na odpowiedz ,,trudno powiedzie¢”
wskazato 3 ankietowanych (5,7%).

Na zadowolenie z pracy pracownikow/podwladnych oprocz przyjetego
stylu zarzadzania przez przetozonego wplywa rowniez wiele innych czynnikoéw
wystepujacych w srodowisku pracowniczym.

Ktore z czynnikow powoduja u pracownikow/podwladnych w ocenie
respondentdw zadowolenie w miejscu pracy/stuzby przedstawiono tabeli 5.
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Tabela 5. Czynniki powodujace w ocenie respondentow zadowolenie w
miejscu pracy/stuzby. (%)

Table 5. Factors causing satisfaction in the workplace / service in the
respondents' opinion (%)

Rodzaj czynnika/ Type of factor N %
Osiagnigcia/achievements 16 39,2
Uznanie/recognition 24 45,3
Sama praca/work alone 8 15,1
Odpowiedzialnos¢/responsibility 7 13,2
Awanse/ promotions 9 17,0
Wynagrodzenie/ reward 26 49,1
Warunki pracy/working conditions 18 34,0
Rozwdj osobisty/ personal development 16 39,2
Stosunki z przetozonym/ relations with the superior | 15 28,3
Stosunki ze wspotpracownikami/ relations with 9 17,0
colleagues

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

Respondenci czynniki powodujgce zadowolenie w pracy podzielili na trzy
grupy. Do grupy pierwszej zostaly zaliczone te, ktoére powoduja najwigksze
zadowolenie w miejscu pracy. Sg to otrzymywane wynagrodzenie (26 — 49,1%)
oraz uznanie w pracy (24 — 45,3%). Do grupy drugiej ankietowani zaliczyli
warunki pracy (18 — 34,0%), rozw0j osobisty oraz uzyskiwane w pracy
osiggniecia (16 — 39,2%), a takze dobry uklad stosunkow z przetozonym (15 —
28,3%). Grupa trzecia to czynniki, ktore zdaniem respondentéw maja najmniejszy
wplyw na wystepowanie zadowolenia W miejscu pracy. Ankietowani tej grupy
zaliczyli: mozliwo$¢ otrzymania awansu, jak rowniez panujace stosunki ze
wspoOlpracownikami (9 — 17,0%), sama praca (8 — 15,1%) oraz odpowiedzialno$¢
(7 —13,2%).

W pracy wystgpuja rowniez czynniki, ktore powoduja rédznorakie
utrudnienia wywotujac niezadowolenie pracownikow/podwladnych

Ktore z czynnikdw powoduja w opinii respondentéw brak zadowolenie
W miejscu pracy/stuzby przedstawiono tabeli 6.
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Tabela 6. Czynniki powodujace w ocenie respondentéw brak zadowolenia w
miejscu pracy/stuzby (%)

Table 6. In the respondents’ opinion, factors causing dissatisfaction in the
workplace / service (%)

Rodzaj czynnika N %
Sama praca/ work alone 19 35,8
Odpowiedzialnos¢/responsibility 4 7,5
Wynagrodzenie/ reward 8 15,1
Warunki pracy/working conditions 38 71,7
Stosunki z przetozonym/ relations with the superior 19 35,8
Stosunki ze wspotpracownikami/ relations with 8 15,1
colleagues

Inne/ other 1 1,9

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

Warunki pracy zostaly zaliczone przez respondentéw jako czynnik
powodujacy najwigkszy brak zadowolenia w miejscu pracy/stuzby (38 — 71,7%).
W drugiej kolejnosci jako czynniki powodujace brak zadowolenia w miejscu
pracy/shuzby zostaly przez respondentdéw wymienione stosunki z przetozonym
oraz sama praca (19 — 35,8%). W nastgpnej kolejnosci respondenci umiescili
czynniki powodujace najmniejszy brak zadowolenia w miejscu pracy/stuzby.
Zostaty do nich zaliczone: stosunki ze wspotpracownikami oraz wynagrodzenie
(8 — 15,1%), a takze odpowiedzialnos¢ (4 — 7,5%). jak réwniez morale
pracownikéw/podwiladnych (1 — 1,9%) — w tabeli zaznaczone jako inne.

Oprocz czynnikdéw powodujacych zadowolenie lub utrudnienie w miejscu
pracy/shuzby, sa rowniez wazne dla jakos$ci pelnienia pracy/stuzby

Ktore czynniki w ocenie respondentéw sa wazne dla jako$ci pracy/stuzby
przedstawiono w tabeli 7.

Tabela 7. Czynniki wazne dla jakosci pracy/stuzby
Table 7. The factors important for the quality of work / service (%)

Rodzaj czynnika L %
Wynagrodzenie/ reward 20 37,7
Nagrody/ awards 6 11,3
Stabilno$¢ zatrudnienia/ stability of employment 35 66,0
Komunikacja migedzy pracownikami a kierownikami/ | 14 26,4
communication between employees and managers

Komunikacja miedzy pracownikami/ communication | 8 15,1
between employees
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Mozliwo$¢ awansu i rozwoju/ opportunity for 20 37,7
promotion and development
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

Respondenci uznali, ze czynnikiem najbardziej waznym dla jako$ci
pracy/sthuzby ma stabilno$¢ zatrudnienia (35 — 66,0%). Waznymi czynnikami sg
rowniez otrzymywane wynagrodzenie oraz mozliwo$¢ awansu i rozwoju (20 —
37,7%). Mniejsze znaczenie dla respondentow majg takie czynniki jak:
komunikacja miedzy pracownikami a kierownictwem (14  — 26,4%),
komunikacja pomigdzy pracownikami (8 — 15,1%) oraz mozliwo$¢ otrzymania
nagrody (6 — 11,3%).

Czy respondenci sg zadowoleni z aktualnego miejsca pracy/stuzby
przedstawiono na wykresie 18

2% 29 34%

6%

zdecydowanie tak/definitely yes

raczej tak/rather yes

raczej nie/rather not

zdecydowanie nie/definitely not

O O0O0O@o0O

trudno powiedzieé/hard to say

Wykres 18. Ocena satysfakcji i spelnienia zawodowego w pracy (%0)
Figure 18.The assessment of job satisfaction and fulfillment at work (%6)
Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan
Source: Own survey on the basis of conducted research

Zadowolenie z pracy jest wykladnikiem i wyznacznikiem okre§lonych
postaw wobec wykonywanej pracy, zawodu i miejsca pracy/stuzby. Wedhug
deklaracji respondentéw zdecydowanie zadowolonych z aktualnie wykonywanej
pracy jest 18 respondentow (34,0%) Dalszych 30 ankietowanych odpowiedziato
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w kwestionariuszu ankiety, ze jest raczej zadowalanych z aktualnego miejsca
pracy/stuzby. Na raczej niezadowolenie z aktualnie wykonywanej pracy wskazato
3 ankietowanych (5,7%). Tylko jeden respondent (1,9%) okreslit, Ze jest
zdecydowanie niezadowolony z aktualnej pracy oraz jeden ankietowany, Ze nie
posiada w tym zakresie jednoznacznie wyrobionej opinii.

Podsumowanie

Zmieniajace si¢ w szybkim tempie otoczenie kazdej organizacji wymaga
od kierownikow/przetozonych duzej troski o kierowane przez nich
zespoty/pododdziaty. Przetozeni musza poswigcaé wiele uwagi na pozyskani i
posiadanie wysoce kompetentnych pracownikoéw/podwladnych, ktorych wiedza i
kwalifikacje beda sprosta¢ nowym wyzwaniom i oczekiwaniom wyzszych
przetozonych

Przyjazne kontakty podwtadnych z przetozonym wptywaja pozytywnie
na przebieg stuzby i zycie prywatne. Uzaleznione to jest od stylu zarzadzania, co
z kolei wplywa na relacje miedzyludzkie w miejscu pracy/podpodziale.
Czynnikami powodujacymi zadowolenie w miejscu pracy/stuzby sa
wynagrodzenie oraz uznanie. Natomiast na brak zadowolenia wptywaja zle
stosunki z przetozonym. Najbardziej waznym czynnikiem, dla jakosci
pracy/stuzby jest stabilno$¢ zatrudnienia, co przeklada sie na zadowolenie z
miejsca pracy/shuzby.
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RELATIONSHIP OF THE SUBORDINATE AND SUPERIOR IN A MILITARY UNIT -
THE RESEARCH REPORT

Summary
The purpose of the article is to present the results of research conducted among soldiers of
one of the military units. The aim of the study was to learn about the factors affecting the relationship
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of a subordinate and a superior in a military unit. The research covered issues related to relations
between the subordinate and the supervisor aa well as aspects affecting these relations.

Key words: supervisor, relations
Streszczenie

Celem artykutu jest przedstawienie wynikow badan przeprowadzonych posroéd Zotnierzy
jednej z jednostek wojskowych. Celem badan byto poznanie czynnikéw wplywajacych na relacje
przetozony podwladny w jednostce wojskowej. Badania objety zagadnienia zwigzane z relacjami
przelozony podwiadny oraz aspekty na ktore te relacje wplywaja.

Stowa kluczowe: przetozony, relacje

JEL Classification: M 21
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