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Beata Glinkowska

Potrzeba przynaleznosci — elementarna
czy rzedu wyzszego?

1. Wstep

Hierarcha potrzeb A. Maslowa jest najbardziej zrnesracepcy, nalezaca do
grupy teorii tréci motywacji. Nie wgébiajac sk w istoe poszczegdlnych kate-
gorii potrzeb tam wyspujacych, w artykule skupionosha idei potrzeby przy-
naleznosci. Z uwagi na zauwalng w literaturze niespdjnosgwigzanaz jej ran-
ga, takze istnienie luk badawczych w tym wedkie, pod¢to prébeodpowiedzi
na pytanie, czy jest ona dlazkkgo pracownika jednakowo wea dla zaanga-
zowania s¢ W prag, czy jej zaspokojenie jest powodem gkdzenia lojalnasi,
kreatywno€i, czego konsekwengimoze by lepsza skutecznosw osihganiu
celéw wiasnych i organizacyjnych. Ponadto, przedmiotem zainterésavterki
artykutu stalo si dociekanie, czy potrzeba ta jest jednakowanaaw grupie
pracownikéw i w grupie osob, ktore sloroste, ale jeszcze pracy hie byl
Z tego wzgédu prébebadawcg stanowq pracownicy i studenci studiow dzien-
nych, jako,ze studenci studibw zaocznych zwykler jsy zatrudnieni. Badania
ankietowe wykonane zostaly dwuetapowo:

e w grudniu 2013 roku pr@bbadawcz stanowili pracownicy trzech firm

Z wojewddztwa todzkiego (magazyn logistyczny, przgalsistwo pro-
dukujagce odzie damslg, przedsibiorstwo produkcyjne z technolagi
CNCQC). kacznie byta to zbiorowosé liczbie 47 pracownikéw, reprezentu-
jacych réne dzialy i poziomy: od kierownikow po pracownikéw wyko-
nawczych i od ksigowych po technologéw oraz pracownikow produkciji.
Byt to dobor celowy z uwagi na depnas¢ proby;

e w lutym 2015 roku poszerzono badania o grlyszi mtodych, ktérzy
— w wiekszo&i przypadkdéw — jeszcze zawodowo nie pracowalig g
cze$ci bada bylo sprawdzenie w jaki sposéb miodzi ludzie postrzegaj
potrzebe Czy dla nich jest to potrzeba elementarna, czyseggo rzdu?

UDr, adiunkt, Katedra Zagrzania, Wydziat Zarmzania, Uniwersytet £6dzki.
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Prélke badawcg stanowili studenci Politechniki £.édzkiej, studid@zien-
nych uzupetniagjicych magisterskich z kierunku Budownictwogcznie
byto to 127 os6b. Byt to tak dobor celowy.

Skonfrontowanie tych dwodckrodowisk: pracujcych i studentoéw (poten-
cjalnych przyszitych pracownikéw), bylo przez autodamierzone, bowiem do-
konata préby poréwnania oczekiivaktualnych pracggych z przysztymi pracu-
jacymi.

Waznym wktadem w badaniaa gez wyniki obserwacji uczestnigeej, jako
uczestniczki organizacji, ktérych konsekwengj wnioski wtasne.

2. Hierarchia potrzeb ze szczegdlnym uwzegtinieniem potrzeby
przynaleznosci

W literaturze zwiazanej z tematem pracy e doszukésie wielu koncep-
cji i metod motywacji pracownikéw do pracy w celwizkszenia skuteczrgoi
ich dziata, przektadajcych sk finalnie na efektywn& organizacyjp, mierzorn
stosunkiem sumy efektéw do sumy nakladéw (Sies@, Jachna 2007). zidi
z okresu na okres wyniki zgdane z efektywnitia zwickszajp sie, to przedsi-
biorcy i menederowie zwykle uwazajg stosowane przez siebie metody za sku-
teczne. Kade nauczanie, kda praca, wychowanie itp., powinny dgelowe
i skuteczne. T. Kotarbgki skutecznym nazywat ,takie dziatanie, ktore paozi
do skutku zamierzonego jako cel” (Kotargki 1975: 104).

Zaspokojenie po-
Pracownicy | => trzeb ludzkich => | Zadowolenie| =>
(pracownikéw)

Wydajnas¢,
skuteczné¢

Rysunek 1.Proces motywacji wedtug podeja od strony potrzeb

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie Kozlow@ki10: 36).

Wsroéd mnogdci koncepcji zwazanych z potrzebami cztowieka, na pierw-
szy plan wyfania gipiramida potrzeb A. Maslowa. Wydaje sina ponadczaso-
wa i uniwersalg koncepcy zwigzamy z motywowaniem ludzi do pratyNalezy

! Autorka niniejszego opracowania jest przekonargraktycznej stuszriwi tej koncepciji.
Wynika to z jej kilkunastoletniego éwiadczenia zawodowego nabytego przy petnieniumae-
dzera.
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do teorii tréci, odpowiadajcych na pytanie: jakie czynniki motywaujudzi do
pracy? Wedtug niej sita motywacyjna jest wectvnu jednostki. Skoro potrzeby
ukryte wewntrz cziowieka domagajsic zaspokojenia, to po ich zaspokojeniu
nastpuje zadowolenie, ktore przektada sa wzrost wydajniei pracy, co efek-
tywnie wplywa na funkcjonowanie calej organiza¢jpfsyth 2004: 21). Zake
nos¢ te przedstawiono na rysunku 1.
Zgodnie z zalgeniami piramidy A. Maslowa, potrzeby ludzkie zasgjake
S3 zwykle stopniowo i w okrdonej kolejndci. Najpierw zaspokajane
sg potrzeby elementarne (fizjologiczne i bezpiéstea), a nagpnie potrzeby
tzw. rzdu wyzszego (uznania i samorealizacji). Potrzeby przymakei leza
posrodku piramidy i jedni uznajje za elementarne, a inni zadn wyzszego.
Wedlug A. Maslowa potrzeby przynateosci to: kontakty z ludmi, spotkania,
zarowno z kolegami z pracy, jak i ze znajomymi,yfaeiotmi, rodziny, relacje
z nimi, towarzysaca temu wjz | akceptacja. Psychologowieg szdania,
ze cziowiek musi przynake¢ do jakief grupy spotecznej, jednad potrzeba ta
jest w petni zaspokojona tylko wéwczas, gdy w daeganizacji (lub w jakig;
grupie) ledzie w akceptowany i zaspokojony poziomzagy w zakresie potrzeb
cztowieka, do ktérego nate potrzeby uznania organizacji (Forsyth 2004: 22).
Teoria piramidy potrzeb nie oljsia catego procesu, lecz kluczowe jego
elementy organizacji (Forsyth 2004: 22). R. Kajest zdania,ze hierarchia
potrzeb opracowana jest wgknie na podstawach teoretycznych, bowiem
badania empiryczne nie wykazaly jej uniwersalngraktycznej postaci. Nie
uwzgkdniono te w niej kluczowych czynnikéw, np.:
e zjawiska frustracji, czyli braku nitiwosci zaspokojenia potrzeby
wyzszej, mimaoze potrzeba risza zostala zaspokojona;
» zjawiska regresji, czyli poczucia braku oi{ome] potrzeby, pomimo,
ze wczaniej byta zaspokojona;
* problemu, czyli odpowiedzi na pytanie, czy cziowigloze odczuwa
potrzeby wysze, jeeli nizsze nie zostaty zaspokojone (Ka903: 18).
Sam A. Maslow doszedt do wnioskie stworzona przez niego koncepcja
moze ulegé zmianie i,ze nie posiada charakteru uniwersalnego (K&@03:
18-19). Autorka artykutu jest zdanige pomimo niedoskonadoi tego narzdzia,
jest ono na tyle uniwersalnee mazna w wielu przypadkach z powodzeniem
stosowa je dla prawidtowego motywowania ludzi do pracy.ifd taka wynika
Z kilkunastoletniej praktyki o charakterze mepsrd.
Charakterysty& potrzeb wedtug koncepcji A. Maslowa zawarto w tabe
Cztowiek ma rozmaite potrzeby. Ich sitaznd si¢ miedzy poszczegdlny-
mi jednostkami ze wzgtlu na indywidualne uwarunkowania. W tabeli przedsta
wiona jest podstawowa i ogélna charakterystykazedtr zgodnie z chronolo-
gia zaproponowanw piramidzie przez A. Maslowa. Istpteorii potrzeb jest to,
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ze zachowania cztowieka wgzkniu do rownowagigokreslone przez dwie gru-
py potrzeb — tych zwranych z niedoborem, niedostatkiem i tych gaanych

Z rozwojem, w

zrostem.

Tabela 1.Charakterystyka grup potrzeb wedtug A. Maslowa

POTRZEBY CHARAKTERY PRZYKLADY POTRZEB
(Grupa W ZYCIU
potrzeh) STYKA CODZIENNYM W ORGANIZACJI
Podstawowe .
sprawy - pometrze p’:age _
fizjologiczne przetrwania  ZyWnase 0sw!etl_en|e
i biologicznego - seks sanitariaty
funkcjonowania - pragnienie temperatura powietrza
ciggtos¢ zatrudnienia
Potrzeba . . system zabezpieczenia
. — mieszkanie
stabilnego _ branie emerytalnego
bezpieczéstwa srodowiska — svcie wolne od i rentowego
psychicznego oraz y : zasitek dla
: - trosk materialnych
emocjonalnego bezrobotnego
mieszkanie sttbowe
Potrzeba mitsci | ~ rodzina zespotowe formy
i akceptacji przez - stosunki pracy, np. grupy
przynaleznosci otoczenie towarzyskie robocze
— przyjazi spoleczne interakcje
Zewrgtrzne
(potrzeba uznania
| szacunku stanowisko
w (\)lsze\;l\vch t:’r;rr:)éch); - status spoteczny tytut stwzbowy
szacunku ( otrfzeba —uznanie pomieszczenie sibowe
pog VIyWnego samochdd sttbowy
obrazu we
wiasnych oczach)
Osigganie przez samorealizacja
jednostki cigtego | — osiggniecia szkolenia
samorealizaciji rozwoju oraz - odpowiedzialné¢ autonomia w pracy
indywidualnego | —autonomia partycypacja
wzrostu w zarzdzaniu

Zrodio: Karas (2003: 17).




Potrzeba przynaimoici — elementarna czy¢du wyzszego? 97

Potrzeby przynalaosci s3 przyktadem potrzeb spotecznych i chyba najbar-
dziej sprzecznie charakteryzowarngevs literaturze przedmiotu. Ich interpretacj
zajmup si¢ psychologowie, ekonosti, socjolodzy, praktycy. Rozpatrywang s
z perspektywy oséb sprawnych i niepetnosprawnycuwzzono bowiem,ze
cztowiek poszukuje w drugiej osobie przede wszystkiitosci, ciepta, czuléci
czy wigzi. Uczestniczenie w organizacji daje pra@dczenieze poczucie wizi
i przynalenacsci jest wane. Niezaspokojenie tych potrzeb xaorzutowéd na
catezycie cziowieka. Niektérzy uwaja, ze potrzeba przynataosci bierze swo-
je zrodto w potrzebie bezpiecastwa, bowiem jego brak wygasgaiadoma¢
pozostatych potrzeb. Przynafes¢ zmniejsza poczucie niepewdon zagraenia
i pomaga w zaspokojeniu potrzeby akceptacji i umnakkceptowanie, to prawo
do bycia sob, posiadanie wlasnego zdania, ale zdoing¢ stuchania (Olech-
nowicz 1979: 6). J. Vanier jest zdani®, aby czlowiek mogt czusie bezpiecz-
nie i odnalé¢ swoje miejsce wiwiecie, musi przede wszystkim poc¢zawop
przynalenos¢ do jakief grupy (Vanier 1984: 108; Vanier 1991: 19-20).

Kazdy cziowiek potrzebuje relacji z innymi, budowazianimi wiezi. Poza
codziennymi, towarzyskimi kontaktami, potrzebujezerej rozmowy, aby stu-
cha i by¢ wystuchanym. Kontakt umystowy, emocjonalny i fizpa obecng
czesto pobudzaj wyobranie, powoduj dzielenie si doswiadczeniami, daj
poczucie rozumienia i zrozumieniaa fowodem odnalezienia wtasnegsamo-
sci (Garczyiski 1972: 90).

Analizy licznych bada naukowych potwierdzaj ze wszyscy ludzie odczu-
waja potrzelg przynalenosci i utrzymywania pozytywnych relacji (Kenrick,
Neuberg, Cialdini 2006: 41-47). Geneza tych potmgtvodzi st z wczesnhych
doswiadczeér emocjonalnych jaw zyciu rodzinnym dziecka i wedtug A. Maslo-
wa jest to najogciej sfrustrowana grupa, st pojawia sie czsto zachowania
patologiczne lub nieprzystosowawcze.

Istotny wplyw na postrzeganie potrzeb przynatéci i ich role w zyciu
cztowieka wywart eksperyment S. Schachterag@agfowdd,ze osoby spodzie-
wajace st przykrasci, wolg w tym czasie przebywaw grupie, bowiem obecké
innych oséb wptywa na nie kgjo. Tak silnej potrzeby afiliacji nie mapsoby,
ktore nie spodziewajsie niczego przykregoSchachter 1963: 757-768). Ponad-
to, przebywanie z innymi daje szansa dzielenie giwiedz, czy wymiar in-
formacji.

Poziom odczuwania potrzeb uzkiego cztowieka mige by inny. Wynika to
z wielu przestanek, np. wychowanie, sposgbia, osobiste daviadczenia, stan
ducha, stanowisko, rodzaj pracy, wiek, styl kierpisaosobiste zainteresowania.
Wiele ze spotecznych zachofvaskierowanych jest na wytworzenie silnych
zwigzkdw przynalenaosci, polgczonych z pragnieniem afiliacji. Ludzie bogie
odrzucenia, pragnprzyjazni, szacunku.
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3. Ksztaltowanie atmosfery przynaleénosci w pracy

J. Penc jest zdaniae organizacja me@ funkcjonowa sprawnie, jeeli sto-
sunki medzy ludzmi s3 harmonijne, jéi jest zgoda, azenie do wspdlnie uzna-
nego celu, jakim jest dobro organizacji. Dobre @btdé miedzy uczestnikami
organizacji,zyczliwos¢ i che¢ wspoipracy, ,tworz okreslony tad psychospo-
teczny, ktory sprzyja dobrej wspoétpracy i umacnigavrzeczowe, tj. koncen-
trowanie s¢ ludzi na sprawach pracy” (Penc 2001: 86). Autarzeuwaa take,
ze tworzenie odpowiedniego klimatu organizacyjnegst zadaniem dla mene-
dzeréw. Podobnego zdania jest B. Kaczmarek, ktonkpsth role kierownictwa
w tworzeniu kultury organizacyjnej opartej na atfeoze przynalenosci
(Kaczmarek 2013: 90-95). Klimat organizacyjnyz@gotocznie by uznany za
kulture organizacyja danej firmy, w ktorej skltad wchodzaleznosci formalne
i nieformalné. Podobnie jak kultura organizacyjna, sktadsig na niego take:
zespo6t norm i zasad pepbwania, wzajemne stosunki iznorodne wgzi. ,Kli-
mat organizacyjny poprzez modelowanie nastawiesiosobow odnajdywania
miejsca w organizacji przez jej uczestnikow, preggkierunek okrdajacy tym
samym skal ich aktywndci” (Bratnicki 1980: 86). Ksztaltuje on wiele czyinn
kow o charakterze wewtrznym i zewmtrznym, ktore 4cznie wptywaj na po-
stawy pracownikow, ich samopoczucie, odczucia,istopadowolenia i identy-
fikacji z firma. Zapewnienie pogdku, tadu, spokoju i harmonii gdzy ludzmi,
dobre relacje z szefem podstavwy zaspokojenia potrzeby przynatesci. Cz-
sto jest to warunkiem koniecznym wspotpracy i wdpigtania pracownikow
w danej organizacji. Ludzie etniej dzieh sie informacjami, wiedz i doswiad-
czeniem, jeeli klimat organizacyjny w pracy jest przyjazny.rRagaj tez sobie
czgsto w sytuacjach, gdy ich umggnosci roznia sig, sa niejednakowe, uzupet-
niajac sk w wykonywaniu konkretnych czynéc. Majac zaufanie do siebie,
mog 0 wiele czsciej liczy¢ na wzajema pomoc, ni Ci, ktorzy znajdyj si
w atmosferze nieufrigi.

W kazdej organizacji mezna wyr@ni¢ wiele wiezi, przy czym rodzaj wizi
jest warunkiem wydzieleniagsdwoch grup: formalnych i nieformalnych (Haber
1998: 207-209; Griffin 2010: 527-529).zJdos¢ dawno M. Armstrong zauwa-
zyt, ze cztonkowie zespotu fatwiejesidentyfikuja, jesli lubig innych ludzi pracu-
jacych w danych grupach, zespotach, organizacjizetgkzeli pragry by¢ koja-
rzeni przez innych pracownikbw z danym zespotemm{@rong 1997: 142).
Grupy formalne powstajz mocy prawa i funkcjonajw danej strukturze organi-
zacyjnej. Ich istaf s3 oficjalne (rzeczowe) wii o charakterze regulowanym

2 Autorka podkréla, ze te dwa pajcia utazsamia jedynie potocznie. W literaturze istnieje nie
spojna¢ podefé, jednake B. Mikuta dostrzega wiele zdic w pogciach: kultura organizacyjna
a klimat organizacyjny (zob.: Mikuta 2000).
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zasadami i statutami. Grupy nieformalne, to grupwieziach spontanicznych
i nieoficjalnych, tworace s¢ samoistnie, bez regulaminéw i przepisébw prawa.
W ich tworzeniu pomagajwspolne zainteresowania, hobby, podobne oczekiwa-
nia i daéwiadczenia. Menegrowie powinni zwré@ szczegolp uwag: na grupy
nieformalne, bowiem stanogvbone wiellg site:

e utrwalap wartcsci spoteczne i kulturowe;

e zapewniaj zadowolenie i bezpiec#stwo;

« ulatwiajg porozumiewanie;

e pomagaj W rozwigzywaniu probleméw (Stoner, Wankel 1997: 410).

Ksztattowanie potrzeb przynaleoici i ich zaspokajanie jest istatrspravy
dla skuteczngi dziatah w organizacji, co mee przetayc¢ sie na lepsz efektyw-
nos¢, czy skuteczni@ dziatar. Przekonanie takie moa odnalé¢ w poghdach
R. W. Griffina, J. Penca czy M. Warda. Przekonas fe. 0 tym autorka niniej-
szego artykutu, ktora przeprowadzata w tej kwestidania wtasne. Poczucie
wspadlnych celow i wartei umacnia wspoétdziatanie i wspotpracZaspokojone
potrzeby przynatenosci powinny wplyra¢ na lepsz efektywna¢ kazdej grupy
(zespotu) w organizacji. W atmosferze przyamatgci cztonkowie zespotu ta-
twiej znajdup sposoby rozwizania problemoéw. Efektywrsé grupy mana roz-
patrywa& jako funkcg trzech zmiennych: wspéizadeosci zada, poczucia sity
i wspotzalenoici wynikow (Stoner, Freeman, Gilbert 1997: 492—498ymie-
nione tu zmienndcisle z soly wspotdziatay. Wspotzalenos¢ zada jest stop-
niem wspotdziatania cztonkdéw zespotu, natomiastélgiezrnosé wynikéw jest
stopniem ich skuteczdo, osihgania przez nich celow. Grupa jest skuteczna
wowczas, gdy ma wspoélny cel. Najlepiej, aby ucZestta w jego formutowa-
niu. Wyzwala s} wtedy poczucie uczestnictwa, zk$za s§ przekonanie
o przynalenaosci i lojalndéci, pojawia s¢ kreatywnd¢. Kierownictwo firmy po-
winno wiec zapewnt taka atmosfe¢ przynalenaosci i organizag grup, aby mo-
gly by¢ one entuzjastyczne i efektywne. To szczegollnerdadda menezerow
wspotczesnej firmy, w ktorej kierownik (menef) powinien by inspiratorem
i coachem, jednogezym ludzi wokét wspdlnych celéw, wspiegaym ich dzia-
tania. Wielu pracownikéw nie potrafi ani pracaiyani odnaleé¢ si¢ w grupach,
ktore nie g zintegrowane, w ktérych nie magai spotecznych. Nagpuje alie-
nacja, niect przychodzenia do pracy, czy jej wykonywania. Zdase tez,
ze osoby, ktére czajwyobcowanie, szukajmazliwosci odcicia sk od koniecz-
nosci przebywania w grupie osob, ktora ich nie akcgptiorzystag wow-
czas zwykle ze zwolnie lekarskich z rozmaitych powodéw (rzeczywistych
i nierzeczywistych).
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4. Potrzeba przynaleznosci w swietle badan

Badanie zostatprzeprowadzone dwuetapowo. W etapie pierwszym respo
denci (pracownicy i studenci) rozgywali test dotycgcy zidentyfikowania
wartasci, ktére g dla nich wane. Narzdziem badawczym byt test , Twojego
systemu warteci i przekona” opracowany przez E. Strzelegkspeca od zagz
dzania (Strzelecka 2000: 15-16). Respondentami dwig grupy: pracownicy
zajmupcy bardzo zrénicowane stanowiska i szczeble oraz studenci studio
dziennych uzupelniagych magisterskich z kierunku Budownictwo na Polite
nice Lodzkiej. Badania odbyly siw réznych terminach i w innych miejscach.
Wykonywane byly osobcie podczas dwu adekwatnych spatkaatem zwrot
odpowiedzi byt stuprocentowy: 47 pracownikow i 1&ddentow. Dobor préby
w obu przypadkach byt celowy i wynikat z dgsmasci proby i indywidualnych
kontaktow, jednake byt tez zamierzony, bowiem jego celem byto skonfronto-
wanie dwoch préb: pracownikdéw i przysztych pracdwni. W wyniku bada
dokonano préby odpowiedzi na pierwsze pytanie mmblwe, czy potrzeba
przynalenacsci jest jednakowo wana dla obu grup i jak wypada na tle innych
potrzeb. Wyniki bad@aprzedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2.Wyniki bada dotyczce identyfikacji potrzeb

Grupa potrzeb Pracownicy Studenci
Fizjologiczne 4 (8,5%) 17 (13,38%)
Bezpieczéstwa 32 (68,10%) 51 (40,15%)
Przynalenosci 6 (12,77%) 29 (22,83%)
Uznania 4 (8,5%) 11 (8,6%)
Samorealizacji 1 (2,13%) 19 (14,95%)
Razem 47 (100%) 127 (100%)

Zrodto: opracowanie whasne.

Z analizy danych zawartych w tabeli wynikae w obu grupach przewa
che¢ zaspokojenia potrzeb bezpieagtva (68,1% — pracownicy i 40,15% — stu-
denci), przy czym w grupie studentéw sit@iadomdci tych potrzeb stabnie na
korzys¢ potrzeb przynalmosci, ktorych swiadoma¢ w tej grupie jest z kolei
wyzsza nk w grupie pracownikow (12,77% — pracownicy i 22,83%tudenci).

Z uwagi na maliwos¢ przeprowadzenia swobodnego wywiadu, dodatkowo uzy-
skano informagj, ze wigksza¢ pracownikdédw nie byta zadowolona z wysé&io
wynagrodzé na swoich stanowiskach. Studencs wéerzyli w to, ze potrzeby
bezpieczéstwa g wazne, aleze ledg w stanie bezwarunkowo je w przysztych
pracach zaspokai W grupie studentéw te czsciej niz w grupie pracownikow,
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potrzeby bezpiecistwa zblraly s (wedlug wykonanych przez nich wykre-
so6w) do potrzeb przynaleosci. W obu grupach poréwnywalne wastduzyska-
no co doswiadomaci zaspokajania potrzeb uznania, jedieak one na stosun-
kowo niskim poziomie (ok. 8,5% w kdej grupie).

Kolejna cz$¢ bada dotyczyla odpowiedzi na pytanie, czy potrzeba pazy
leznosci jest wana dla zaangawania s¢ pracownikOw w prag czy swiado-
maos¢ przynalenosci ma wptyw na zwikszenie ich lojalnéci i kreatywndci,
czego konsekwengjmoze by lepsza skuteczié w oshganiu celow wtasnych
i organizacyjnych, czy polepszenie efektydrioW tym celu respondenci mieli
za zadanie odpowiedZiema siedem pytazawartych w specjalnie opracowanym
kwestionariuszu ankiety.

Respondenci zgodnie stwierdzite klimat organizacyjny jest way dla po-
czucia przynalenosci do grupy. Uznali realizagjpotrzeb przynalosci za
istotrg dla zaangaowania st w prae i dla zwkkszenia ich lojalnéci. Zdecydo-
wana weksza¢ (srednio 84%; obie grupy byly tu zgodne) uznaide,akceptacja
przez cztonkéw grupy wptywa pozytywnie na realizaogléw organizacyjnych.
Wszyscy respondenci wyrazili przekonarie,skuteczné& realizowanych zada
i celow zwiksza s¢ przy pozytywnej atmosferze (dobry klimat organigag).
Mniejszas¢ (16%) respondentéw (studenci) nie wyrazita opadido rangi po-
trzeb przynalenosci w ich zyciu. Na pytanie o sklasyfikowanie tej grupy pobrze
do kategorii: elementarne,edu wyzszego, zakrgili odpowiedz: nie wiem. Nie
byto jednake odpowiedzi potwierdzagej, ze potrzeby przynakmosci naleza do
rzedu wyzszego (wg piramidy A. Maslowa). W wywiadzie swobweinokazato
sie, ze badani studenci wplrealizowa& indywidualne projekty i nie lubipracy
zespotowej. Wa] opracowywa sami powierzane im zadania, dlijgraca wy-
maga pracy zespotowej, to rzadke sfiliuja. Jednak nale tez zauway¢, ze
dotad nie byli oni pracownikamiadnej organizacji, przynale jednak do spo-
tecznaci akademickiej. To mae swiadczy o specyficznych cechach charakteru,
albo o braku déwiadczenia w sytuacji bycia pracownikiem, uczelbiawiem
daje dd¢ duza swobo@ dziatania i zachowania przy realizacji toku stwdio
Reasumujc, mazna zatem uzréa ze zaspokojenie potrzeb przynaiesci jest
dla wickszasci pracownikéw potrzeb elementarg. Ku potwierdzeniu takiego
wyniku sktania sj tez autorka niniejszego artykutu. Wyniki badpotwierdzity
tez postawion hipotez o pozytywnym zwizku dobrego klimatu organizacyjne-
go i poczucia przynaimosci do organizacji.

5. Podsumowanie
Zgoda, harmonia, przyjazna atmosfera, odpowiedimndtl organizacyjny

sg czynnikami, ktére w pozytywny sposob wplywaja wykonywanie kadej
pracy. Naleg tez do determinant ksztattowania specyfiki organizatjiorzenia
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takich warunkéw, w ktorych pracownicy ghiej dzieh sie wiedz. Cztowiek
pragnie przynaliee¢ do jakief spotecznéci. Lepiej s¢ czuje, gdy jest akcepto-
wany w pracy, lepiej tale wykonuje swqj prag, co wplywa pozytywnie na
osigganie celéw organizacyjnych i poprawienie efektygangpracy. Badania
wykonane w dwdéch wnych grupach pokazatye potrzeb przynalenosci moz-
na uzna za elementatn Respondenci wyeaie podkrélali tez, ze jezeli czupg
sie czescig spotecznéci, to w wiekszym stopniu angalja Sic w powierzone im
obowigzki, czy zadania. Wykonane badania nie uog&naynikow, ale g po-
twierdzeniem posiadanych przez autopkzypuszcze.
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The need to belong — an elementary or higher — ordeeed?
SUMMARY

The essence of the article is to present the mesfltstudies that have been conducted
on a sample of 47 employees and 127 students. Tipoge was to investigate whether the need
to belong is an important factor for the employeefully engage in their work, if the conscious-
ness of belonging increases employees' loyaltyir treativity, and arises with an improvement
of the effectiveness in achieving organizational #reir own goals. Theoretical analysis was inten-
tionally based on the "iconic" literature (Stonéfankel, Freeman, Gilbert, Griffin, Penc, Kotarbin-
ski). In the first part of the article analyzed whe theory of hierarchy of needs with particular
emphasis of the need for belonging, then it wasrrefl to the creation of the atmosphere of be-
longing to the organization. The third section pres the results obtained in the research. The
assumptions presented in the introduction wereicoat.



