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1. Przestanki wyboru tematu pracy

Zaufanie stanowi niejako punkt wyjscia do implementacji ré6znych metod czy
technik zarzadzania. Zaufanie jest kluczowa kwestia w organizacjach XXI wieku, stad
pojawia si¢ potrzeba zarzadzania nim. Zarzadzanie zaufaniem to ,,zbior dziatan stuzacych
do kreowania systemoéw i metod, ktore pozwalajg uzaleznionym podmiotom dokonywaé
ocen i podejmowaé decyzje w kwestii niezawodnosci dziatan obarczonych ryzykiem,
a dotyczacych innych jednostek (ocena wiarygodnosci innych jednostek), jak rowniez
umozliwiajgcych tym podmiotom rozwdj oraz stosowne reprezentowanie wiarygodnosci

wlasnej i ich systemow (budowanie wiasnej wiarygodnosci)?

. Zaufanie jest koncepcja
pozytywna, to oczekiwanie czego$ pozytywnego od obiektu obdarzonego zaufaniem.
Innymi stowy, zaufanie to oczekiwanie, w stosunku do danego obiektu obdarzonego
zaufaniem, co do tego, ze bedzie on posiadat pozadang przez nas wtasciwos$¢ lub zachowa
sie tak, jak bysmy od niego oczekiwali®. Zaufanie jest uznawane za kluczowy warunek
rozwoju gospodarki spotecznej, jak i zasadniczy element kapitatu spotecznego®. Zaufanie
stanowi jedna z potrzeb cztowieka, za§ z drugiej strony jest elementem zatozen
kulturowych rzutujacych na kulture organizacji oraz zarzadzanie personelem®. Zaufanie
w zarzadzaniu oznacza zaufanie w stosunku do funkcji zarzadzania, jak réwniez do
procesow kierowania, do podejmowanych decyzji, zawieranych uktadéw czy umoéw, ale
przede wszystkim do interesariuszy, do posiadanych przez nich kompetencji, intencji
zachowawczych, zamiaréw oraz postaw®. W organizacji, opartej na zaufaniu, jest ono
pojmowane jako cenny zasob, ktorym powinno si¢ zarzadza¢, dbajac o jego rozwoj oraz

akumulacje®. Zaufanie to redukcja niepewnosci oraz ryzyka’. Zwykle dotyczy przysztosci
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oraz wspoOlpracy®. Zaufanie stanowi gotowoéé do podjecia ryzyka® i jest
budowane w czasiel?. Zaufanie jest hybrydowym zjawiskiem, ktore nalezy usytuowaé
gdzie§ pomigdzy kalkulacja, przewidywalnoscia a dobrag wolg oraz dobrowolno$cia
wystawienia si¢ na ryzyko, iz powiernik moze zawie$¢ zaufanie'®.

Cyfryzacja wywiera silny wplyw na sposoby wykonywania pracy i przyspiesza
tempo zmian, przed ktérymi stoja organizacje. Te dwie gtowne implikacje wymuszaja
nabycie nowych umiejgtnosci oraz kompetencji, nowych form przywodztwa oraz
sprawnos$ci organizacyjnej, co w nastepstwie spowoduje ewolucje kultury organizacyjne;j
zorientowanej na cyfrowy sposob myslenia'?. Skala dynamiki zmian, zachodzacych
W obszarze cyfryzacji z zatrwazajaca szybkoscia, wpltywa na dezaktualizacje
posiadanych kompetencji, a takze narzgdzi stuzacych ich identyfikacji oraz doskonalenia.
Szereg zmian, jakie implikuje wspotczesnos¢, niewatpliwie wptywa na ksztalt wartosci,
postaw, sposobu postrzegania rzeczywistosci, wilasciwych dla poszczegolnych
pracownikow. Pojawia si¢ wiele znaczacych pytan o istotno$¢ i charakter relacji
pomiedzy cyber§wiatem a zaufaniem mig¢dzyludzkim, etyka, poczuciem tozsamosci
czlowieka, poczuciem bezpieczenstwa itd.!®. Nowe technologie zrewolucjonizowaty
wewnetrzne i zewnetrzne procesy organizacjit*. Cyfryzacja dotyczy filozofii dziatania
organizacji, a nie tylko poszczegolnych technologii cyfrowych, za to technologie cyfrowe
stanowig tylko narzedzie, umozliwiajace realizacje biznesowej strategii cyfryzacji®®.
Wspotczesnie, o sukcesie rynkowym w coraz wigkszym stopniu decyduja kategorie
etyczne oraz spoteczne. W relacjach biznesowych zasadniczg rolg odgrywa zaufanie,

ktére wptywa m.in. na obnizenie kosztéw transakcyjnych'®. Zaufanie posiada typowe
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cechy zasobu strategicznego, stad tez moze stanowi¢ punkt wyjscia dla wigkszosci
koncepcji zarzadzanial’, dlatego tez stanowi aktualny i interesujacy obszar badawczy.
Zgodnie z Europejska Agendg Cyfrows, bedacg jednym z siedmiu filaréw, opracowanej
przez Komisje Europejska Strategii Europa 2020%, powszechny dostep do dobr
cyfrowych stanowi priorytet w celu wsparcia rozwoju gospodarczego oraz spotecznego
pafstwa i zminimalizowania zjawiska wykluczenia cyfrowego®.

Zmiana postaw pracownikow oraz doskonalenie ich umiejetnosci ma kluczowe
znaczenie dla procesu cyfryzacji organizacji. Tradycyjne sposoby myslenia i praktyki
muszg ewoluowac w strong cyfrowego sposobu myslenia, cyfrowych praktyk na kazdym
poziomie organizacyjnym i w ramach kazdej funkcji. Organizacje cyfrowe bardzo silnie
polegaja na ludzkich zdolno$ciach — motywacji, zaangazowaniu, wspolpracy,
przedsigbiorczo$ci — w celu ciaglego, cyfrowego rozwoju. Silna zalezno$¢ pomigdzy
kapitalem cyfrowym i kapitalem ludzkim w organizacji stanowi podstawe rozwoju
zreczno$ci cyfrowej (ang. Digital Dexterity), niezbednej do osiaggnigcia sukcesu
przedsiebiorstwa w dynamicznej rzeczywistoéci cyfrowej?°. Cyfryzacja wobec procesow
zachodzacych wewnatrz organizacji umozliwia m.in.: otwarcie nowych mozliwos$ci
w tworzeniu modeli biznesowych, wsparcie intelektu czlowieka, kreatywnosci oraz
innowacyjnosci, podniesienie stopnia innowacyjnosci organizacji, zwickszenie
konkurencyjnosci oraz wydajno$ci, zapewnienie nowych mozliwosci generowania
wartosci, przeksztalcenie struktury organizacyjnej.

Glowne przestanki, ktore sklonity autorke projektu do podjecia rozwazan
dotyczacych zaufania w warunkach cyfryzacji wynikajg z:

e rozbiezno$ci w zakresie rozumienia cyfryzacji,

e rozbiezno$ci w zakresie rozumienia zaufania, w tym zaufania interpersonalnego
oraz zaufania do technologii,

e rozbiezno$ci w zakresie systematyzacji determinant zaufania,

o specyfiki dokonywania pomiaru zaufania,

e zwigzku pomig¢dzy zaufaniem a zmianami w kulturze organizacyjnej firm, ktore

stanowig nastepstwo postepujacej Cyfryzacji przedsigbiorstw,

17 A. Kwiecien, Zaufanie kluczem do realizacji strategii [w:] Determinanty potencjafu rozwoju organizacji,
(red.) A. Stabryta, K. Wozniak, Mfiles.pl Encyklopedia Zarzadzania, Krakow 2012, s. 268.

18 Komunikat Komisji, Europa 2020, Strategia na rzecz inteligentnego i zréwnowazonego rozwoju
sprzyjajgcego wlgczeniu spotecznemu, Bruksela, 3.3.2010 KOM (2010) 2020 wersja ostateczna.

19 Tamze, s. 16.

20 D.L. Soule, A. Puram, G.F. Westerman i in., Becoming a Digital Organization: The Journey to Digital
Dexterity, ,,MIT Center for Digital Business and Capgemini Consulting” 2016, nr 301, s. 22.



e wzrostu roli wykorzystania technologii cyfrowych w funkcjonowaniu firm

sektora MSP, ktore stanowig 99,8% przedsigbiorstw w Polsce?!.

2. Cele pracy i hipotezy badawcze
Cel glowny niniejszego projektu badawczego stanowi diagnoza determinant
zaufania, ich struktury oraz poziomu zaufania w organizacjach sektora MSP w Polsce w
warunkach cyfryzacji.
Sformutowano osiem celéw szczegélowych:

e Csl. Systematyzacja determinant poziomu zaufania w organizacjach sektora MSP
w Polsce w warunkach cyfryzacji.

e (Cs2. Diagnoza poziomu zaufania do menedzerow w polskich organizacjach
sektora MSP w warunkach cyfryzacji.

e (s3. Diagnoza poziomu zaufania do wspdlpracownikow w polskich
organizacjach sektora MSP w warunkach cyfryzacji.

e Cs4. Diagnoza poziomu zaufania do technologii w polskich organizacjach sektora
MSP w warunkach cyfryzacji.

e (Cs5. Diagnoza czynnikéw pozytywnie oddzialujacych na poziom zaufania
w polskich organizacjach sektora MSP w warunkach cyfryzacji.

e (s6. Diagnoza czynnikow negatywnie oddziatujacych na poziom zaufania
w polskich organizacjach sektora MSP w warunkach cyfryzacji.

e (s7. Dokonanie oceny wptywu plci pracownika na sposodb postrzegania
czynnikdOw  pozytywnie  oddzialujacych na  poziom  zaufania do
wspolpracownikéw w organizacjach sektora MSP w Polsce w warunkach
cyfryzacji.

e (Cs8. Dokonanie oceny wplywu stazu pracy pracownika na ocen¢ czynnikow
powodujacych erozje zaufania do menedzeréw w organizacjach sektora MSP w
Polsce w warunkach cyfryzaciji.

Cel metodyczny pracy stanowi konstrukcja autorskiego narzedzia shuzacego do
pomiaru poziomu zaufania wewnatrzorganizacyjnego w relacji:

e pracownik—pracownik,

e pracownik—menedzer,

2L Raport o stanie sektora malych i Srednich przedsiebiorstw w Polsce, Polska Agencja Rozwoju
Przedsigbiorczoséci, Warszawa, 2022, s. 13.



e zaufanie do technologii.

Cel empiryczny stanowi identyfikacja oraz kategoryzacja determinant zaufania (do
menedzeréw, do wspotpracownikéw, do technologii) oraz diagnoza poziomu zaufania
w organizacjach MSP w Polsce w warunkach cyfryzacji.

Uwzgledniajac cel gtdwny pracy sformutowano hipoteze gloéwna oraz pie¢ hipotez
szczegolowych:

e Hg. Uwarunkowania zwigzane z cyfryzacja r6znicujg struktur¢ determinant oraz
poziom zaufania w organizacjach MSP w Polsce.

e HI. Wielko$¢ organizacji rdéznicuje determinanty oraz poziom zaufania do
menedzeréw w organizacjach sektora MSP w Polsce w warunkach cyfryzacji.

e H2. Wielko$¢ organizacji rdéznicuje determinanty oraz poziom zaufania do
wspolpracownikow w organizacjach sektora MSP w Polsce w warunkach
cyfryzacji.

e H3. Wielkos$¢ organizacji dywersyfikuje determinanty oraz poziom zaufania do
technologii w organizacjach sektora MSP w Polsce w warunkach cyfryzacji.

e H4. Pte¢ pracownika wplywa na odmienno$¢ postrzegania czynnikow pozytywnie
oddziatujacych na poziom zaufania do wspdlpracownikow w organizacjach
sektora MSP w Polsce.

e HS. Staz pracy réznicuje strukture czynnikow powodujacych erozje zaufania do

menedzeréw w organizacjach sektora MSP w Polsce.

3. Przebieg badan i struktura pracy

Pierwszy etap procesu badawczego stanowito przeprowadzenie analizy literatury
zardbwno krajowej, jak i zagranicznej. Rozpoznano luke¢ poznawcza W obszarze
determinant zaufania oraz poziomu zaufania w organizacjach sektora MSP w Polsce w
warunkach cyfryzacji.

Nastepnie sfomutowano hipoteze gldéwnag pracy oraz hipotezy szczegotowe. W
kolejnym etapie dokonano doboru metod, technik oraz narzedzi badawczych. Niniejszy
projekt badawczy zrealizowano z wykorzystaniem metody dedukcyjnej. Proces
badawczy w ramach niniejszego projektu badawczego zrealizowano zgodnie z procedurg
badawcza — diagnostyczng.

W ramach niniejszego projektu badawczego wykorzystano autorski kwestionariusz

ankiety w formie elektronicznej. Kwestionariusz utworzono z wykorzystaniem



formularza Google. Metoda zbierania materialu badawczego polegala na rozestaniu
ankiety w wersji elektronicznej do losowo wybranych respondentéw pracujacych w
sektorze MSP. Badania uzupetniono rozdaniem kwestionariusza ankiety w wersji
papierowej, nastepnie wprowadzono je do bazy formularzy elektronicznych. Pytania
zawarte w obu wersjach kwestionariusza ankiety nie réznily si¢ od siebie. Wersje
internetowa ankiety zabezpieczono przed ingerencja w tres¢ poprzez odpowiednie
ustawienia formularza. Zastosowana technika badawcza umozliwila wyjasnienie i
zrozumienie zjawisk zachodzacych w badanych organizacjach, ktore stanowity
przedmiot podjetych badan.

Badaniu podlegal poziom zaufania w organizacjach sektora MSP w Polsce
w warunkach cyfryzacji. Realizacja przyjetych celow pracy wymagata zastosowania
podejscia ilosciowego. Badanie ilosciowe przeprowadzono wsrdd 307 pracownikow
mikro, matych i $rednich przedsigbiorstw w Polsce. W tym celu opracowano
I wykorzystano autorski kwestionariusz ankiety, ktory postuzyt do pomiaru zaufania
organizacyjnego. Okreslono dwa warunki wlaczenia do grupy badawczej. Pierwszym
warunkiem bylo zatrudnienie w organizacji sektora mikro, matych i $rednich
przedsigbiorstw, drugim pozostawanie w zaleznosci pracownik—pracownik oraz
pracownik—przetozony. Taki dobor proby badawczej wykluczal samozatrudnienie. Dobor
proby badawczej miat charakter losowy. Wyniki przedstawiono z wykorzystaniem testu
H Kruskala-Wallisa. Nastgpnie za pomocg testu U Manna-Whitneya okreslano istotne
statystycznie rdznice.

Kolejny etap procesu badawczego stanowita analiza uzyskanych wynikoéw badan.
Nastepnie dokonano weryfikacji hipotez badawczych. Dokonano szczegdtowej
interpretacji wynikow badan oraz podjeto decyzje co do prawdziwosci przyjetych
hipotez. Na podstawie wynikéw badan okreslono implikacje dla teorii zarzadzania oraz
praktyki biznesowej.

Sformutowanym celom odpowiada struktura projektu badawczego. Praca sktada si¢
ze wstepu, szesciu rozdziatow (czterech rozdzialow o charakterze teoretycznym i dwoch
rozdzialow o charakterze empirycznym), zakonczenia, wykazu publikacji naukowych,
wykazu tabel, spisu rysunkow, spisu zatacznikow, zatgcznika oraz streszczenia pracy w
jezyku polskim 1 angielskim.

W rozdziale pierwszym pt.: ,Cyfryzacja we wspotczesnych organizacjach”
skupiono si¢ wokdt wyjasnienia pojecia cyfryzacji, istocie cyfryzacji 1 jej wymiarach.

Podjeto probe przedstawienia warunkow, w jakich funkcjonujg obecnie organizacje
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I z jakimi wyzwaniami wynikajacymi z cyfryzacji musza si¢ mierzy¢. Zaprezentowano
modele akceptacji technologii, okreslono takze szanse i zagrozenia dla organizacji,
wynikajgce z postepujacego procesu cyfryzacji. Nastepnie, dokonano identyfikacji oraz
okreslenia struktury determinant poziomu cyfryzacji przedsigbiorstw. Na podstawie
literatury opracowano wlasng definicj¢ cyfryzacji. Przyjeto, ze cyfryzacja — to jeden
Z etapow rozwoju organizacji. Cyfryzacja stanowi ciggly proces adaptacji, projektowania
1 urzeczywistniania procesOw organizacyjnych z zastosowaniem 1 optymalnym
zagospodarowaniem potencjatu nowoczesnych technologii oraz przewidywanie skutkow
ich zastosowania dzigki inteligentnym rozwigzaniom informatycznym.

W rozdziale drugim pt.: ,,Operacjonalizacja poje¢cia zaufanie” dokonano przegladu
definicji zaufania oraz jego zrodet. Przedstawiono rodzaje zaufania oraz jego wymiary,
atakze zaprezentowano pojmowanie zaufania jako kapitalu spotecznego. W ramach
rozdzialu zaprezentowano metody pomiaru zaufania organizacyjnego. Na podstawie
literatury zaproponowano wiasng definicje zaufania, traktujac zaufanie jako pozytywne
przekonanie jednostki ufajgcej w stosunku do powiernika (jednostki czy obiektu), co do
posiadanych przez niego kompetencji, wiarygodnosci oraz motywow 1 intencji,
w okreslonym konteks$cie, w warunkach niepewnosci i ryzyka. Wedtug autorki zaufanie
stanowi oczekiwanie wspotpracy, wzajemne przekonanie, ze stabosci strony ufajgcej nie
zostang wykorzystane przez powiernika, a powiernik zachowa si¢ w sposob zgodny
z oczekiwaniami w nim pokladanymi. Zaproponowano rowniez wiasng definicje
zaufania interpersonalnego. Zdaniem autorki zaufanie interpersonalne stanowi
przekonanie, ale i oczekiwanie jednostki w stosunku do jednostki obdarzanej zaufaniem
na gruncie bezposrednich kontaktow, co do jej niezawodnosci, wiarygodno$ci oraz
posiadanych kompetencji. Zaufanie interpersonalne to takze wiara jednostki ufajacej, co
do stopnia gotowos$ci powiernika do wspotpracy. Nastepnie, zaproponowano wlasng
definicje zaufania do technologii, zgodnie z ktora zaufanie do technologii to relacja
pomigdzy jednostka a technologia odnoszaca si¢ do stopnia gotowosci jednostki
polegania na technologii. Wedtug autorki zaufanie do technologii stanowi pozytywne
oczekiwanie jednostki w stosunku do technologii, co do jej wlasciwosci:
przewidywalnosci, niezawodnos$ci, uzytecznos$ci, a takze przekonanie, iz rozwigzania
technologiczne beda dziataty zgodnie z oczekiwaniami jednostki.

W rozdziale trzecim pt.: ,,Determinanty zaufania i ich struktura” na podstawie
analizy literatury dokonano okreslenia struktury oraz charakterystyki czynnikow

wplywajacych pozytywnie i negatywnie na poziom zaufania w organizacji.
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Przedstawiono czynniki ksztaltujace zaufanie wewnatrzorganizacyjne, czynniki
podtrzymujace poziom zaufania w organizacji oraz czynniki, ktoére wplywaja na erozje
poziomu zaufania ws$rod pracownikow. Zaprezentowano takze korelacje zaufania
Z innymi warto$ciami organizacyjnymi. W ostatnim podrozdziale odniesiono si¢ do
znaczenia zarzadzania zaufaniem w organizacji. Zaprezentowano rowniez zachodzace
zmiany, bedace wynikiem cyfryzacji, odnoszac je do celow zarzadzania zasobami
ludzkimi.

Rozdziat czwarty pt.: ,Dysfunkcje zaufania i1 proces odbudowy zaufania
w warunkach cyfryzacji” stanowi probe usystematyzowania wiedzy w obszarze
dysfunkcji zaufania organizacyjnego. Przedstawiono pojecie oraz istot¢ nieufnosci,
cynizmu organizacyjnego oraz anomii pracowniczej wraz z konsekwencjami ich
wystepowania dla catej organizacji. Nastgpnie, przedstawiono istote procesu odbudowy
zaufania w organizacji.

Rozdzial piaty pt.: ,,Diagnoza poziomu zaufania w organizacjach sektora MSP
w Polsce — metodyka badan” to prezentacja zatozen metodologicznych przyjetych
w ramach przedktadanej pracy i podj¢tych badan. Przedstawiono cel pracy oraz zakres
zrealizowanych badan empirycznych. Zaprezentowano hipotezy badawcze, a nast¢pnie
dokonano operacjonalizacji zmiennych. Scharakteryzowano probg badawczg i sposob
doboru respondentow.

W rozdziale szostym pt.: ,,Diagnoza struktury determinant zaufania oraz poziomu
zaufania w organizacjach sektora MSP w Polsce — synteza wynikéw badan
empirycznych” dokonano identyfikacji, a takze kategoryzacji czynnikow
determinujacych poziom zaufania do menedzeréw, do wspotpracownikow oraz zaufania
do technologii w polskich organizacjach sektora MSP w warunkach cyfryzacji.
Zaprezentowano wyniki z przeprowadzonych badan empirycznych. Nastepnie,

sformutowano wnioski 1 implikacje dla teorii 1 praktyki zarzadzania.

4. Wyniki badan w kontekscie hipotez badawczych
Wiyniki badan w kontekscie do przyjetych hipotez badawczych zaprezentowano w
tabeli 1.

Tabela 1. Wyniki weryfikacji prawdziwosci przyjetych hipotez badawczych

Decyzja dot. weryfikacji
hipotezy
Hg. Uwarunkowania | | ,. . Poziom zaufania oraz
. ._ | Hipoteza potwierdzona .
zwigzane z  cyfryzacja struktura determinant

Hipoteza Uzasadnienie decyzji
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Decyzja dot. weryfikacji

Hipoteza hipotezy Uzasadnienie decyzji
réznicuja strukturg poziomu zaufania do
determinant oraz poziom menedzerow, do
zaufania w organizacjach wspolpracownikow  oraz
MSP w Polsce. do technologii w

organizacjach sektora MSP
w Polsce jest zréznicowana
ze wzgledu na
uwarunkowania zwigzane
z cyfryzacja.

H1. Wielko$¢ organizacji
dywersyfikuje

determinanty oraz poziom
zaufania do menedzeréw w
organizacjach sektora MSP
w Polsce w warunkach

cyfryzaciji.

Hipoteza potwierdzona

Determinanty oraz poziom
zaufania do menedzeréw w
organizacjach sektora MSP
w Polsce w warunkach
cyfryzacji réznig sie ze
wzgledu na  wielko$¢
organizacji.

H2. Wielko$¢ organizacji

Determinanty oraz poziom
zaufania do

roznicuje determinanty . o,
. . wspotpracownikow w
oraz poziom zaufania do L .
, iy . . organizacjach sektora MSP
wspotpracownikow w | Hipoteza potwierdzona
S . w Polsce w warunkach
organizacjach sektora MSP . e
cyfryzacji  réznig  ze
w Polsce w warunkach . o
" wzgledu na  wielko$¢
cyfryzacji. N
organizacjl.
Determinanty poziomu

H3. Wielko$¢ organizacji
dywersyfikuje

determinanty oraz poziom
zaufania do technologii w
organizacjach sektora MSP
w Polsce w warunkach

cyfryzaciji.

Hipoteza
potwierdzona

czgSciowo

zaufania do technologii w
organizacjach sektora MSP
w Polsce w warunkach

cyfryzacji  réznig  ze
wzgledu na  wielko$¢
organizacji.

Poziom  zaufania  do
technologii w

organizacjach sektora MSP
w Polsce w warunkach
cyfryzacji nie r6zni si¢ ze

wzgledu na  wielkos¢
organizacji.
H4. Ple¢ pracownika Ocena . czynnikéw
: 2 pozytywnie
wplywa na odmiennosé o .
. e oddziatujacych na poziom
postrzegania  czynnikow .
: zaufania do
pozytywnie

oddziatujacych na poziom
zaufania do
wspolpracownikow w
organizacjach sektora MSP
w Polsce.

Hipoteza potwierdzona

wspotpracownikow W
organizacjach sektora MSP
w Polsce w warunkach
cyfryzacji jest
zroznicowana ze wzgledu
na pte¢ pracownikow.
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Hipoteza

Decyzja dot. weryfikacji
hipotezy

Uzasadnienie decyzji

HS5. Staz pracy roznicuje
strukturg czynnikow
powodujacych erozje
zaufania do menedzerow w
organizacjach sektora MSP

Hipoteza potwierdzona

Struktura czynnikow
wpltywajacych na proces
erozji zaufania do
menedzerow W
organizacjach sektora MSP
w Polsce w warunkach

W Polsce. cyfryzacji rdzni . si¢  ze
wzgledu na staz pracy
pracownikow.

Zrodto: opracowanie wilasne.

5. Whnioski z badan

Na podstawie analizy wynikdw zrealizowanych badan mozna sformulowaé

nastepujace wnioski:

e W zakresie zaufania do menedzeréw w organizacjach sektora MSP w Polsce W

warunkach cyfryzacji:

— poziom zaufania do menedzeréw w zakresie nieutrudniania pracy, otwartosci

w przyznawaniu si¢ do bledéw, przyjmowania odpowiedzialnosci,

niewymuszania  rywalizacji miedzy  pracownikami,  dostrzegania
niekompetencji pracownikoéw, dokonywania rzetelnych ocen pracowniczych,
podejmowania konsekwentnych dziatan oraz dobrych intencji jest wyzszy
wsrdd pracownikow mikroprzedsigbiorstw w porownaniu do pracownikdéw
zatrudnionych w $rednich przedsigbiorstwach,

poziom zaufania do menedzerow w zakresie dzielenia si¢ posiadang wiedzg,
zachowania dyskrecji, rownego traktowania pracownikow, sprawiedliwego
rozliczania podwladnych, nieulegania manipulacjom, dostrzegania sytuacji
konfliktowych oraz powstrzymywania si¢ od plotkowania jest wyzszy w
grupie o0sOb pracujagcych w mikroprzedsigbiorstwach niz w grupie osob
pracujacych w matych przedsigbiorstwach 1 w grupie oséb pracujacych w
Srednich przedsigbiorstwach,

poziom zaufania do menedzerow w zakresie kompetencji 1 dotrzymywania
zlozonych deklaracji przez menedzeréw jest wyzszy w grupie o0sOb
pracujacych w Srednich przedsigbiorstwach niz w grupie oséb pracujacych w

mikroprzedsigbiorstwach,
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poziom zaufania do menedzeréw w zakresie wplywu dyskrecji i jasnos$ci
przekazywanych komunikatow jest wyzszy w grupie osob pracujagcych w
$rednich  przedsigbiorstwach niz w grupie o0so6b pracujacych w
mikroprzedsigbiorstwach 1 w grupie os6b pracujacych w malych

przedsigbiorstwach.

W zakresie zaufania do wspotpracownikéw w organizacjach sektora MSP w

Polsce w warunkach cyfryzacji:

poziom zaufania do wspOlpracownikdbw w zakresie zaangazowania
wspotpracownikOw w prace jest wyzszy w grupie 0sob pracujgcych w mikro
przedsigbiorstwach niz w grupie o0s6b pracujacych w  matych
przedsigbiorstwach,

poziom zaufania do wspotpracownikow w zakresie rzetelnego wykonywania
przez nich obowiazkow, powstrzymywania si¢ od plotkowania, niestosowania
manipulacji i zdolnosci do poswiegcen jest wyzszy w grupie osob pracujacych
w mikroprzedsigbiorstwach niz w grupie osob pracujacych w matych
przedsiebiorstwach 1w grupie oséb pracujacych w  $rednich
przedsigbiorstwach,

poziom zaufania do wspolpracownikow w zakresie przyjmowania
odpowiedzialnosci oraz dobrych intencji jest nizszy w grupie o0sOb
pracujacych w $rednich przedsiebiorstwach niz w grupie oséb pracujacych w
mikroprzedsigbiorstwach 1 w grupie oso6b pracujacych w matych
przedsiebiorstwach,

poziom zaufania do wspoOtpracownikdw w zakresie zaangazowania we
wspolpracg, bezstronnosci 1 niewykorzystywania stabosci  przez
wspOtpracownikdw jest wyzszy W grupie o0sOb pracujacych w
mikroprzedsigbiorstwach niz w grupie o0s6b pracujacych w $rednich
przedsiebiorstwach,

poziom zaufania do wspotpracownikéw w zakresie wplywu podejmowania
prob przypodobania si¢ przelozonym kosztem pozostatych pracownikow na
erozje zaufania do wspdipracownikow jest wyzszy w grupie osob pracujacych
w S$rednich przedsigbiorstwach niz w grupie osob pracujacych w

mikroprzedsigbiorstwach.
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e W zakresie zaufania do technologii w organizacjach sektora MSP w Polsce W

warunkach cyfryzacji:

stosunek do korzystania z aplikacji Microsoft Teams i wspotdzielonych
dyskéw sieciowych jest bardziej pozytywny w grupie osob pracujacych w
srednich  przedsigbiorstwach niz w grupie oséb pracujacych w
mikroprzedsigbiorstwach i w matych przedsiebiorstwach,

stosunek do korzystania z Microsoft Office 365 jest bardziej pozytywny w
grupie 0sob pracujacych w srednich przedsigbiorstwach niz w grupie oséb
pracujacych w matych przedsiebiorstwach,

poziom zaufania do technologii w odniesieniu do istotnosci kompetencji
administratorow jest wyzszy w grupie osOb pracujacych w $rednich
przedsiebiorstwach niz w grupie o0s6b pracujacych w matych
przedsigbiorstwach,

w odniesieniu do wplywu problemoéw zwigzanych z zabezpieczeniem danych
osobowych pracownikOw na poziom zaufania do technologii jest wyzszy w
grupie osob pracujacych w $rednich przedsigbiorstwach niz w grupie osob
pracujacych w mikroprzedsigbiorstwach,

ponadto nie stwierdzono istotnych statystycznie ro6znic pomigdzy
przedsigbiorstwami o r6znej wielko$ci w zakresie analizowanych wskaznikoéw

zaufania do technologii.

Poziom zaufania a pte¢ pracownikoéw zatrudnionych w organizacjach sektora

MSP w Polsce w warunkach cyfryzacji:

kobiety wyzej niz me¢zczyzni ocenily wplyw atmosfery sprzyjajacej
swobodnemu wyrazaniu wlasnego zdania i dobrych intencji oraz zyczliwosci w

relacjach z innymi pracownikami.

Staz pracy a poziom zaufania pracownikow zatrudnionych w organizacjach

sektora MSP w Polsce w warunkach cyfryzacji:

poziom istotnos$ci czynnikow powodujacych erozje zaufania do menedzerow w
zakresie braku profesjonalizmu, nieuzasadnionego przydzielania obowigzkow
pracownikom ponizej ich kompetencji, przydzielania nieuzasadnionych
awansow, chwalenia pracownikow, ktorzy na to nie zastuzyli, nieszczerosci 1
nieadekwatnos$ci informacji zwrotnych dotyczacych wynikow pracy oraz

plotkowania na temat innych osob jest wyzszy w grupie oséb ze stazem pracy
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powyzej 10 lat niz w grupie osob ze stazem pracy do 5 lat i w grupie oséb ze
stazem pracy 6-10 lat,

— poziom istotnosci czynnikéw powodujacych erozje zaufania do menedzerow w
zakresie niedostrzegania naruszenia panujacych zasad przez niektorych
pracownikOw jest wyzszy w grupie 0sob ze stazem pracy powyzej 10 lat niz w
grupie oséb ze stazem pracy do 5 lat,

— poziom istotnosci czynnikow powodujacych erozj¢ zaufania do menedzerow w
zakresie braku dotrzymania stowa oraz widocznego braku motywacji do pracy
jest wyzszy w grupie osob ze stazem pracy 6-10 lat niz w grupie osob ze stazem
pracy do 5 lat.

Z zebranego materialu badawczego wynika, ze kadra menedzerska powinna
podejmowac dziatania zmierzajace do budowania i podtrzymywania kultury zaufania. W
tak wielowymiarowym procesie jak budowanie i utrzymywanie poziomu zaufania w
organizacji istotne okazujg si¢ by¢ takie elementy jak:

e dyskrecja,

e otwartosc,

e jasno$¢ w komunikacji z podlegtymi pracownikami,

e uczciwose,

e brak atmosfery rywalizacji,

e kierowanie si¢ dobrymi intencjami,

e sprawiedliwe traktowanie pracownikow,

e sprawiedliwe rozliczanie pracownikow z wykonanych obowiazkow,
e sprawiedliwa ocena pracownicza.

Ponadto, w $wietle zrealizowanych badan mozna sformutowa¢ wniosek, ze
menedzerowie budzacy zaufanie to tacy, ktorzy posiadajg wysokie kompetencje 1 nie
pozostawiaja stow ,.bez pokrycia” (dotrzymuja danego wcze$niej stowa). Co wigcej,
menedzer wzbudzajacy zaufanie to menedzer, ktory nie ulega manipulacjom stosowanym
przez innych pracownikow, taki, ktory zauwaza konflikty 1 potrafi nimi odpowiednio
zarzadza¢. Menedzer, ktoremu pracownicy moga ufac, to osoba nie uczestniczaca w
plotkowaniu na temat innych pracownikdw.

Czynniki, ktore niszczg zaufanie do kadry menedzerskiej wedtug pracownikow z
wyzszym stazem pracy to:

e Dbrak profesjonalizmu,
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e nieuzasadnione przydzielania obowigzkéw pracownikom, ktére sa ponizej
posiadanych przez nich kompetencji,

e przydzielania nieuzasadnionych awansow,

e chwalenie przez kadr¢ menazerska pracownikéw, ktdrzy nie zastuzyli na to
wykonywang przez siebie praca,

e nieszczero$e,

e nicadekwatnos¢ informacji zwrotnych przekazywanych przez kadr¢ menedzerska
dotyczacych wynikéw ich pracy,

e plotkowanie przelozonego na temat innych pracownikow.

Poziom zaufania w relacji pracownik—pracownik na rownorz¢dnym lub podobnym
stanowisku jest determinowany przez stopien zaangazowania oraz rzetelno$¢ w
wykonywang prace, a takze przyjmowanie odpowiedzialnos$ci i zdolno$¢ do poswigcenia,
np. swojego dodatkowego czasu w celu zrealizowania zleconego zadania. Co wigcej,
wzajemne zaufanie pomiedzy pracownikami istnieje wowczas, gdy powstrzymuja si¢ oni
od plotkowania, nie manipulujg innymi wspolpracownikami. Istotne sg rowniez takie
determinanty jak dobre intencje, wspolpraca, bezstronno$¢ oraz niewykorzystanie
stabo$ci innych pracownikow. Proby przypodobania si¢ przelozonym kosztem innych
pracownikOw organizacji sa oceniane jako czynniki, ktore niszcza poziom zaufania.

Poziom zaufania do technologii r6zni si¢ co do wielkosci organizacji w zakresie
kompetencji administratorow. Natomiast czynnikiem obnizajacym poziom zaufania do
technologii w odniesieniu do wielkoSci organizacji stanowi stopien zabezpieczenia
danych osobowych.

Dla kobiet wigksze znaczenie w organizacji ma dobra atmosfera, ktéra sprzyja
swobodnej komunikacji, dobre intencje oraz relacje oparte na zyczliwosci.

Na podstawie analizy literaturowej oraz uzyskanych wynikow sformutowano
nastepujace implikacje dla praktyki zarzadzania:

e Coraz szersza orientacja w zarzadzaniu, zwrocona na docenienie warto$ci
organizacyjnych, ktére stanowig kluczowe czynniki gwarantujace rozwoj
organizacji, powoduje zauwazalny wzrost zainteresowania znaczeniem zaufania
oraz jego wpltywem na sprawno$¢ dziatania organizacji. Warto wigc dotozy¢
staran, aby przeanalizowa¢ poziom zaufania wewnatrz organizacji w celu

podtrzymania lub odzyskania zaufania pracownikow do kadry menadzerskiej, do
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wspolpracownikow oraz do technologii, ktore organizacja zapewnia
zatrudnionym pracownikom,

e budowanie klimatu zaufania okazuje si¢ by¢ istotnym elementem ksztaltujagcym
relacje miedzyludzkie wewnatrz organizacji. Pozytywny klimat panujacy w
miejscu pracy, relacje miedzy pracownikami oraz przetozonymi oparte na
zaufaniu stymulujg obydwie strony w codziennej pracy, a to przektada si¢ na
funkcjonowanie calej organizacji,

e dzialania podejmowane w celu zarzadzania zaufaniem, zapewniania i
podtrzymywania poziomu zaufania wewnatrzorganizacyjnego przyczyniaja si¢
do sukcesu organizacji i wzmocnienia przewagi konkurencyjnej,

e menedzerowie mogg korzysta¢ z zaufania jako narzedzia, ktéore pomaga
oddziatywaé na poprawe wydajnosci pracownikow, a w efekcie wplywa na

efektywnos¢ catej organizacji.

6. Kierunki dalszych badan

Z uwagi na zlozono$¢ podejmowanej problematyki zaufania, proponuje si¢
poszerzy¢ analizy o inne wymiary zaufania w organizacji: zaufanie w relacji: przetozeni-
podwtadni, zaufanie w relacji: organizacja (reprezentowana przez zarzad) -pracownicy,
zaufanie w relacji: pracownicy-organizacja (zaufanie do zarzadu). Po drugie, proponuje
si¢ rozszerzy¢ badania wérod organizacji spoza sektora MSP. Po trzecie, z uwagi na
ztozono$¢ procesu cyfryzacji przedsigbiorstw, warto rozszerzy¢ analiz¢ problematyki o
wiedze dotyczacg poziomu zaawansowania procesu cyfryzacji w organizacjach. Po
czwarte, warto rozszerzy¢ badanie o dane dotyczace pozostatych regionow Polski.

Zaufanie jest stanem dynamicznym a zarzadzanie zaufaniem w organizacji urasta
do rangi nowego trendu czy kierunku w dziedzinie nauk o zarzadzaniu??. Warto wiec
zwroci¢ si¢ w kierunku pogtebienia podejmowanych badania dotyczacych zagadnienia
zaufania wewnatrzorganizacyjnego. Stad interesujace i wazne moga okazac si¢ kwestie
dotyczace skutkow jakie niesie zaufanie oraz jego brak dla organizacji w warunkach
wielozadaniowo$ci 1 nieustannych zmian zachodzacych w ich otoczeniu. Istotnym sg
roOwniez sposoby przeciwdzialania patologiom wystepujagcym w miejscu pracy, co
niewatpliwie ma znaczenie w procesie budowania zaufania wewnatrzorganizacyjnego i

zdecydowanie obniza zaufanie do kadry menedzerskiej. Kolejng wazng kwestia w

22\N. Popczyk, Zarzqdzanie zaufaniem..., s. 9-18.
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zarzadzaniu zaufaniem wewnatrz organizacji jest udoskonalenie procesu odbudowy

utraconego zaufania, co rOwniez moze stanowi¢ cieckawy obszar badawczy.

7. Warto$¢ dodana pracy
Warto$¢ dodang niniejszego projektu badawczego zaprezentowano w tabeli 2.

Tabela 2. Warto$¢é dodana projektu badawczego

Obszary wartosci
dodanej projektu Wartos$¢ dodana
badawczego

— przeglad, usystematyzowanie oraz doprecyzowanie pojec
zwigzanych z cyfryzacja oraz zaufaniem, a takze
konceptualizacja tych poje¢,

— sformutowanie definicji operacyjnej cyfryzacji,

— sformutowanie definicji operacyjnej zaufania,

— sformutowanie definicji operacyjnej zaufania
interpersonalnego,

— sformutowanie definicji operacyjnej zaufania do technologii;

— opracowanie autorskiego narzedzia badawczego shuzacego

Metodyczny do pomiaru poziomu zaufania w organizacji: do
menedzerow, do wspotpracownikéw oraz do technologii;

— dokonanie systematyzacji determinant poziomu zaufania w
organizacjach sektora MSP w Polsce w warunkach
cyfryzacji;

— diagnoza poziomu zaufania do menedzeréw w polskich
organizacjach sektora MSP w warunkach cyfryzacji;

— diagnoza poziomu zaufania do wspotpracownikow w
polskich organizacjach sektora MSP w warunkach
cyfryzacji;

— diagnoza poziomu zaufania do technologii w polskich
organizacjach sektora MSP w warunkach cyfryzacji;

— diagnoza czynnikéw pozytywnie oddzialujacych na poziom
zaufania w polskich organizacjach sektora MSP w
warunkach cyfryzaciji;

— diagnoza czynnikow negatywnie oddziatujacych na poziom
zaufania w polskich organizacjach sektora MSP w
warunkach cyfryzaciji;

— dokonanie oceny wpltywu pici pracownika na sposob
postrzegania czynnikoOw pozytywnie oddziatujacych na
poziom zaufania w organizacjach sektora MSP w Polsce w
warunkach cyfryzaciji;

— dokonanie oceny wptywu stazu pracy pracownika na ocene
czynnikow powodujacych erozje zaufania do menedzerow w
organizacjach sektora MSP w Polsce w warunkach
cyfryzaciji;

— dostarczenie kadrze zarzadzajacej organizacjami sektora
MSP w Polsce wiedzy o poziomie zaufania oraz strukturze

Poznawczy

Empiryczny

Utylitarny
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Obszary wartosci

badawczego

dodanej projektu Warto$¢ dodana

w warunkach cyfryzacji;

warunkach cyfryzacji.

czynnikow determinujgcych poziom zaufania W organizacji

— sformutowanie regut i rekomendacji dla kadry zarzadzajace;,
dotyczacych praktycznych implikacji
analizy zalezno$ci pomiedzy: poziomem zaufania,
wielko$cia organizacji sektora MSP w Polsce w warunkach
cyfryzacji, postrzeganiem czynnikow oddziatujacych na
poziom zaufania, a picig pracownikéw organizacji sektora
MSP w Polsce w warunkach cyfryzacji, struktura czynnikoéw
determinujgcych poziom zaufania, a stazem pracy
pracownikéw organizacji sektora MSP w Polsce w

wynikajacych z
a

Zrbdto: Opracowanie wiasne.
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