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ZALOZENIA MERYTORYCZNE PROJEKTU

Wypalenie zawodowe to "Stan fizycznego, emocjonalnego i umystowego wyczerpania
przejawiajacego sie poprzez chroniczne zmeczenie. Towarzyszy mu negatywna postawa
wobec pracy, ludzi i zycia, poczucie bezradno$ci oraz beznadziejnoSci potozenia.
Obnizona samoocena manifestuje sie poczuciem wlasnej nieadekwatnoSci,
niekompetencji i zniecheceniem®.

Wypalenie zawodowe przebiega w 3 fazach:

1. Wyczerpanie emocjonalne:

*= ObnizZone zainteresowanie sprawami zawodowymi, nieche¢ do pracy az do braku
efektywnos$ci wykonywanej pracy

= Obnizona aktywno$¢, mata che¢ dziatania

=  Pesymizm

* Drazliwos$¢

= Stale napiecie psychofizyczne

* Zmiany somatyczne o charakterze chronicznym: béle gtowy, bezsennos¢, czeste
przeziebienia, problemy gastryczne

2. Obnizone zadowolenie z osiggnie¢ zawodowych:
= Spadek poczucia wtasnej kompetencji i sukcesow w pracy
= Poczucie niezrozumienia ze strony przetozonych
= Stopniowa niemozno$¢ rozwigzywania probleméw zawodowych oraz
przystosowania sie do trudnych warunkéw pojawiajacych sie w pracy,
niemozno$¢ niesienia pomocy
* Poczucie bezsensu, postawa rezygnacji

3. Depersonalizacja:

= Obojetnos¢ i dystansowanie sie wobec probleméw klientéw, uczestnikow
szkolen, podopiecznych, wspotpracownikow, przetozonych

= Negatywne, cyniczne reagowanie na ludzi az do postawy apersonalnej,
dehumanizacji (upokarzanie, etykietowanie wspotpracownikow)

= Skrécenie czasu i sformalizowanie kontaktow

* Obwinianie innych za niepowodzenia w pracy

= Utrata ideatow zwigzanych z praca

= Moze by¢ formg obrony
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Zrédta wypalenia zawodowego:

Czynniki indywidualne:

niska samoocena

niepewnos¢

defensywno$¢

zalezno$¢

biernos¢

poczucie kontroli zewnetrznej
nieracjonalne przekonania o roli zawodowej
niskie poczucie skuteczno$ci zaradczej
unikanie sytuacji trudnych

Czynniki interpersonalne:

konflikty interpersonalne
rywalizacja

brak wzajemnego zaufania
zaburzona komunikacja
przemoc psychiczna
agresja werbalna

mobbing

Czynniki organizacyjne:

Stres jest wiec bezposrednia przyczyna wypalenia zawodowego.

stresory zwiazane z rolag zawodowa:

stresory zwigzane ze Srodowiskiem fizycznym
stresory zwiazane ze sposobem wykonywania pracy

PARP €

stresory zwigzane z funkcjonowaniem pracownika jako cztonka organizacji

stresory zwigzane z rozwojem zawodowym

stresory zwigzane z jednoczesnym funkcjonowaniem w organizacji i poza

nia

Zofia Ratajczak definiuje stres jako ,stan zaktdcenia rownowagi miedzy wymaganiami

otoczenia a mozliwoSciami cztowieka, odczuwany przezen jako napiecie (dyskomfort

psychiczny) i wywotujacy w jego zachowaniu okreslone, z reguty niekorzystne, zmiany

(np. dezorganizujace jego aktywno$¢). Ma on zatem dwa aspekty: emocjonalny
i behawioralny.”
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Do organizacyjnych przyczyn stresu naleza:
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Dlaczego temat stresu i zwigzanego z nim wypalenia zawodowego podejmowany jest
przez firme szkoleniowa? Poniewaz badania pokazuja, Ze osoby pracujace z ludZmi sg
szczegoblnie na nie narazeni.

Sedno zjawiska tkwi w pracy z innymi ludZmi, zwlaszcza w relacjach
opiekunczych, dzieleniu trosk i zmartwien. Wypalenie zawodowe jest jedna
z mozliwych reakcji organizmu na chroniczny stres zwigzany z praca.

Czynniki zapobiegajace wypaleniu po stronie Pracodawcy:

® Powierzanie pracownikom zadan adekwatnych do ich mozliwosci i kompetenciji,

e Udzielanie obiektywnej i konstruktywnej oceny odnos$nie pracy zatrudnionych
oséb,

e Stwarzanie mozliwosci uczenia sie i rozwoju,

¢ Adekwatnie wynagradzanie pracownikéw,

e Tworzenie kultury organizacyjnej, w ktérej cenione sg pozytywne relacje
interpersonalne,

¢ Wyrazanie uznania i docenianie pracownikow,

¢ Organizowanie treningéw z zakresu umiejetnos$ci interpersonalnych,
komunikacji, rozwigzywania konfliktoéw oraz skutecznych sposob6éw radzenia
sobie ze stresem.
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CEL PROJEKTU

Glowny cel projektu:

Dostarczenie ustug konsultacyjnych w zakresie diagnozy klimatu organizacyjnego
wspierajgcego satysfakcje z pracy i zaangazowanie oraz wypracowanie rekomendacji
dziatan przeciwdziatajacych stresowi i wypaleniu zawodowemu pracownikow.

By cel gtéwny projektu mdégt zostac zrealizowany konieczna jest odpowiedz na
poszczegOlne pytania:

Jaki jest poziom satysfakcji z pracy?

Jakie pracownicy majg opinie o poszczegdlnych obszarach funkcjonowania firmy?
Jaki typ zaangazowania dominuje wsréd pracownikow firmy?

Jakie warto$ci dominujg w kulturze organizacyjnej?

Jakie sg réznice w zakresie wartosci osobistych versus wartosci organizacji?

Jak pracownicy oceniajg komunikacje w organizacji?

Jakie elementy klimatu organizacyjnego majg najwiekszy zwigzek z satysfakcja z
pracy i zaangazowaniem?

Jakie obszary funkcjonowania firmy sg Zrédtem stresu dla pracownikow?

YV YV VYVYVY

Y

PRZEBIEG DIAGNOZY

Badania ankietowe zostaty przeprowadzone za pomocg platformy internetowe;j.
Wszystkie miaty charakter anonimowy.

W badaniach ankietowych wzieto udziat 50 oséb. Jedng grupe stanowili trenerzy i
konsultanci - 30 oséb, druga grupe stanowili pracownicy biura - 20 os6b. Wszystkie
przeprowadzone zostaty w sierpniu 2014 roku.

W celu weryfikacji postawionych pytan badawczych uczestnicy wypetniali nastepujace
kwestionariusze:

Kwestionariusz satysfakcji Zalewskiej -SAT

Kwestionariusz wartos$ci osobistych Shwartza - KWO

Kwestionariusz warto$ci organizacyjnych Shwartza - KWO

Kwestionariusz zaangazowania organizacyjnego Meyer’a i Allen - OCS
Kwestionariusz kultury organizacyjnej OCAI

Kwestionariusz potencjatu menedzerskiego ACL

e e el el

Analizy statystyczne zostaly przeprowadzone za pomoca programu SPSS 2014.
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ZAANGAZOWANIE ORGANIZACYJNE

Zaangazowanie organizacyjne w literaturze przedmiotu jest definiowane najczeSciej
jako wielko$¢ psychologicznej identyfikacji z organizacja lub przywigzania do nie;j.
Identyfikacja ta dotyczy organizacyjnych celow i misji i wyrazana jest poprzez trzy
gtowne elementy:

* uczucie dumy i potrzeby ,obrony” organizacji,

* intencje pozostawania w organizacji (tzw. lojalno$¢)

* podejmowanie sie zadan i rél, ktére wykraczaja poza oczekiwanie formutowane
wobec jednostki przez organizacje.

Widoczny jest w tej definicji element emocji - chodzi o takie oddzialywanie na
pracownika, by wytworzy¢ w nim pozytywne emocje wobec organizacji, co taczy sie z
produktywnoS$cig, kreatywnos$cig, inicjatywa. To z kolei przektada sie na osobista
identyfikacje z organizacja i che¢ rozwoju jednostki.

Wedtug Cohena zaangazowanego pracownika wyrdzniajg trzy bardzo pozadane przez
zarzadzajacych cechy:

* silne pragnienie pozostania cztonkiem organizacji;

* sktonno$¢ do ponoszenia wysokiego wysitku na rzecz organizacji;

* wiara w cele i warto$ci organizaciji.

Silne zaangaZowanie w organizacje wigze sie z takimi czynnikami, jak wzbogacanie
pracy, autonomia, mozliwo$¢ wykorzystania swych umiejetnosci oraz pozytywne
postawy wobec grupy wspotpracownikow.

Wyrdézniamy 3 rodzaje zaangazowania:
+ afektywne - emocjonalne przywigzanie do organizacji
+ lojalno$ciowe - nazywane normatywnym, pewnego rodzaju zobowigzanie wobec
organizacji wynikajace z tego, zZe pracownik uwaza, ze co$ jej zawdziecza
+ trwania - wysoki wskaznik tego zaangazowania jest wyznacznikiem
wypalenia zawodowego.
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Lojalnos¢

Trwanie

Afekt

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

¥ Praconwicy M Trenerzy

Wykres 1. Zaangazowanie organizacyjne

Zaangazowanie typu afekt, ktore w firmie uzyskato najwyzsze wyniki wskazuje na
emocjonalne przywigzanie do celéw i warto$ci organizacji, do roli jednostki zwigzanej z
realizacja tych celow oraz do samej organizacji dla jej dobra.

Istotne jest to, Ze zaangaZowanie typu afekt, mimo, ze uzyskato najwyzszy wynik,
to jednak jest on w okolicy 3,5 na skali 5-cio stopniowej. Jest to niewatpliwie
obszar do pracy dla Zarzadzajacych firma. Nalezy pamietad, Ze poziom afektu
wskazuje na akceptacje celow organizacji, gotowo$C ponoszenia wysitku na rzecz
organizacji oraz pragnienie pozostania cztonkiem tej organizacji.

Drugi w kolejnoSci wynik uzyskato zaangazowanie lojalnoSciowe (normatywne),
zwigzane z przekonaniami pracownika co do powinnos$ci wobec organizacji. Bazujac na
tym zalozeniu, osoba postepuje w okresSlony sposob, gdyz uznaje dane dziatania za
wtasciwe i moralnie uzasadnione. Poziom zaangazowania lojalnoSciowego bardzo
mocno zwigzany jest z teorig sprawiedliwoS$ci spotecznej Adamsa - im bardziej
pracownik uznaje, Ze organizacja w niego inwestuje, tym bardziej czuje powinnos¢
pozostania wobec niej lojalnym.

Pracownicy firmy deklarujac zaangazowanie normatywne, pozostajg w organizacji bo
czuja, ze powinni. Sg lojalni wobec organizacji. Badacze zjawiska sugerujg, Ze pozytywne
doswiadczenia zwigzane z praca, ktére przyczyniaja sie do silnego zaangazowania

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”
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uczuciowego, przyczyniaja sie takze do powstania poczucia obowigzku by sie
odwzajemnic¢ (zaangazowanie normatywne).

Z punktu widzenia budowania kapitalu ludzkiego przez Certes wzmacnianie
lojalnosci wobec organizacji w dobie konkurencyjnosci ustug szkoleniowych
wydaje sie by¢ waznym aspektem wartym rozwazenia w formie konkretnych
dziatan do wdrozenia.

Najnizsze wyniki uzyskato zaangazowanie typu trwanie (istotnie nizsze nizod
pozostatych), jest to wynik optymistyczny, gdyz osoby z wysokim zaangaZowaniem
trwania s3 mniej wartoSciowymi pracownikami oraz ten rodzaj zaangazowania jest
predyktorem wypalenia zawodowego.

Majac na uwadze cel realizowanego badania warto zwroci¢ uwage na wszelkie
dzialania wzmacniajace zaangazowanie typu afekt i normatywne, co z kolei obniza
zaangazowanie typu trwania.

Przewaga zaangazowania typu afekt i norma oznacza istnienie w organizacji tzw.
,zachowan obywatelskich”. Wysoki poziom tych dwéch form zaangazowania koreluje
wiec z takimi zachowaniami jak: udzielanie pomocy wspdétpracownikom, podejmowanie
inicjatywy i dodatkowych dziatan w pracy, aktywny wudzial w rozwigzywaniu
problemdéw, troska o klientéw, lojalno$¢ wobec organizacji oraz dazenie do wtasnego
rozwoju

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”
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SATYSFAKCJA Z PRACY

Lock’e jako pierwszy zdefiniowat satysfakcje z pracy jako przyjemny stan emocjonalny,
bedacy rezultatem percepcji przez jednostke swojej pracy jako realizujacej lub dajacej
okazje do realizacji istotnych wartosci dostepnych w pracy pod warunkiem, Ze te
wartosci sg zbiezne z jej potrzebami”. Polski psycholog, Banka podkres$la emocjonalny
aspekt satysfakcji z pracy okreslajac ja ,uczuciowa reakcja przyjemnosci lub
przykrosci, doznawang w zwigzku z wykonywaniem okreslonych zadan, funkcji
oraz rol.” Satysfakcja z pracy definiowana jest wiec przez wielu autoréw jako
pozytywne emocjonalne zorientowanie wobec pracy.

Wazne jest to, ze kwestionariusz SAT mierzy satysfakcje z wykonywanej pracy a
nie satysfakcje z funkcjonowania w danej organizacji. Czynniki srodowiskowe maja
wptyw na satysfakcje, ale nie s3 jej determinantami.

Teoria Hackmana i Oldhama opisujac zjawiska kluczowe w budowaniu satysfakcji z
pracy ktadzie wtasnie nacisk na czynniki Srodowiskowe w organizacji. Autorzy wyréoznili
trzy psychologiczne stany determinowania motywacji wewnetrznej pracownika i jego
zadowolenia z pracy - nazywaja je stanami krytycznymi wskazujac przez to, iZ s one
niezbedne do tego, by mowic¢ o zadowoleniu jednostki z pracy. Pierwszy z nich to
poczucie sensownosci, ktore oznacza, ze pracownik musi postrzega¢ swoja prace jako
wazng i majaca znaczenie (wazna z punktu widzenia indywidualnego systemu wartosci).
Drugi dotyczy poczucia odpowiedzialno$ci oznaczajacego przekonanie, ze pracownik
poprzez realizowane zadania i podejmowane decyzje jest osobiscie odpowiedzialny za
wyniki swojej pracy. Trzeci dotyczy informacji zwrotnej w zakresie znajomosci
rezultatow - pracownik musi wiedzie¢ jakie sa wyniki jego pracy. To, czy te stany
krytyczne zostang zaadresowane zalezy w znacznej mierze od postaw i zachowan
menedzeréw w danej organizacji jako odpowiedzialnych za komunikowanie celéw (sens
pracy), ich znaczenia (odpowiedzialno$¢) oraz udzielanie informacji zwrotnej
(znajomos¢ rezultatow).

Analizy dotyczace poziomu satysfakcji z pracy osdb wspdtpracujacych z Certes zostang
zaprezentowane na wykresie 2 i 3.
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Gdybym miat decydowad raz jeszcze, wybratbym te
sama prace

Jestem zadowolony z pracy, ktérg wykonuje

Jak dotad, w pracy udawato mi sie osiggac to, czego _
chciatem

Mam swietne warunki w pracy

Pod bardzo wieloma wzgledami moja praca bliska
jest ideatu

Wykres 2. Wyniki satysfakcji z pracy w badanej grupie.

Generalnie mozemy moéwi¢ o dobrym poziomie satysfakcji z pracy. Prezentowany
wykres pozwala na wyciggniecie wnioskow, ze badani sg bardzo zadowoleni z pracy
ktéra wykonujg, jest ona dla nich Zroédtem sukcesu. Sa zadowoleni z zawodu, ktéry
wybrali i zdecydowanie gdyby mieli ponownie dokonywa¢ wyboru wybraliby ten sam
zawod.

Najnizszy wynik uzyskat item dotyczacy postrzegania pracy jako bliskiej ideatu — warto
pogtebi¢ analizy poszukujac czynnikéw, ktore mogtyby miec istotny zwigzek ze
wzrostem wyniku. Prawdopodobnie w czynnikach zwigzanych z organizacja jest spora
przestrzen do zagospodarowania majaca wptyw na ten element satysfakcji z pracy. W
dalszej czeSci raportu zostang zaprezentowane analizy korelacyjne eksplorujace te
hipoteze.

Tabela 1. Zwiazek stazu z satysfakcja z pracy

satl sat2 sat3 sat4 sat5 SATOG
Staz pracy 0,172 0,196 ,308* 0,091 ,295* 0,22
0,231 0,172 0,03 0,53 0,037 0,126

Staz pracy ma istotny zwiazek z ponowng decyzja o wyborze pracy oraz zadowoleniem z
wykonywanej pracy. Im dtuzej badani wykonuja dang prace tym bardziej sa przekonani
o tym, Ze jest to dobry wybor.

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”
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Tabela 2. R6znice w skali satysfakcji z pracy w grupie treneréw i pracownikow.

Trenerzy Pracownicy

Pod bardzo wieloma wzgledami moja praca bliska jestideatu | gpoT1 5,70 5,00
Mam $wietne warunki w pracy SAT2 5,80 5,55
Jestem zadowolony z pracy, ktéra wykonuje SAT3** 6,33 5,55
Jak dotad, w pracy udawato mi si¢ osiggac to, czego chciatem gaT4 5,93 5,40
Gdybym miat decydowac raz jeszcze, wybratbym te sama

prace SATS5*** 6,50 5,55
Satysfakcja og6lna ($rednia) SAT 0OG 5,21 4,84

SAT_OG

SATS***

SAT4

SAT3**

SAT2

SAT1

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00

M Pracownicy M Trenerzy
Wykres 3. Rdznice w SAT - prezentacja graficzna.

Satysfakcja ogolna jest do$¢ wysoka (Srednia 5,04 w skali 7 stopniowej), nie ma wiec
podstaw do wnioskowania o problemie wypalenia zawodowego w badanej grupie.

Trenerzy sa zdecydowanie bardziej zadowoleni z pracy, ktérg aktualnie wykonuja, co
przektada sie réwniez na zdecydowanie wyzszy wynik w twierdzeniu dotyczacym
ponownego wyboru tej pracy.
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WARTOSCI OSOBISTE VERSUS WARTOSCI ORGANIZAC]I

Tym, co tworzy rdzen obowigzujgcej w organizacji kultury sg wartosci, ktére pokrywaja
sie z pojeciami i przekonaniami w organizacji. Warto$ci moga by¢ jawne lub niejawne.
Jednym z badaczy zajmujacych sie wartoSciami w kontekScie przywigzania do
organizacji byt Finegan, ktéry zauwazyl, ze to jak pracownik postrzega wyznawane
przez firme wartos$ci, stanowi to o jego poziomie przywiazania do organizacji.

Dla pracownikéw, wazna jest interakcja miedzy warto$ciami osobistymi i warto$ciami
firmy. Podstawa dla tego byt model dopasowania osoba-organizacja Edward'a, ktory
zawiera predykatory wartosci osobistych, warto$ci organizacji oraz interakcji tych
wartosci. Gdy etyka organizacji jest czym$ najwyzszym, uwaza sie, Ze organizacja taka
moze wytwarza¢ wiecej pozytywnych zachowan w miejscu pracy poprzez nadawanie
priorytetow.

Wartosci sag wiec tym, stanowi o filozofii osiggania sukcesu danej organizacji i stanowia
wskazowki do funkcjonowania pracownikéw w codziennych zachowaniu. ,Dla tych,
ktérzy je wyznaja, wspdlne wartoSci okre$laja charakter ich organizacji, postawe
odrézniajacg ich przedsiebiorstwo od wszystkich pozostalych. W ten sposéb daja
cztonkom organizacji poczucie tozsamosci, sprawiajac, ze zatrudnieni czujg sie ludZmi
wyjatkowymi. Co wiecej, wartosci sg czym$ realnym dla wiekszosci pracownikow
przedsiebiorstwa, nie tylko dla Scistego kierownictwa. Wtasnie ta funkcja jednoczenia
czyni wartoSci tak skutecznymi” (Deal, Kennedy, 1988, s.23). Dodatkowa funkcja
wartosci ksztattujacych tozsamos$¢ organizacyjng jest informowanie ludzi, czego sie od
nich oczekuje.

Warto zada¢ sobie pytanie, czy prezentowane zachowania s3a spoéjne z
wartosciami, a co za tym idzie, czy na podstawie zachowan uczestnicy organizacji
prawidlowo identyfikuja jej kluczowe wartosci.

Diagnozowane za pomocg kwestionariusza warto$ci mozna analizowac na poziomie 7
czynnikow:

harmonia HA
konserwatyzm KO
autonomia emocjonalna AE
hierarchia spoteczna HS
wiezi partnerskie WP
autonomia intelektualna Al
sprawnosci indywidualne SI

FEEEEEE
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Tabela 3. Warto$ci w organizacji

WSZYSCY TRENERZY PRACOWNIC
Y

Harmonia HA 3,74 3,69 3,83
Konserwatyzm KO 3,76 3,69 3,87
Autonomia AE 3,77 3,85 3,64
emocjonalna

Hierarchia spoteczna HS 3,93 4,03 3,77
Wiezi partnerskie W 4,26 4,27 4,25

P

Autonomia Al 4,63 4,77 4,42
intelektualna

Sprawnosci SI 4,88 5,01 4,69
indywidualne

Sprawnosci indywidualne

Autonomia intelektualna

Wiezi partnerskie

Hierarchia spoteczna

Autonomia emocjonalna

Konserwatyzm

Harmonia

|

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

Wykres 4. Prezentacja graficzna wartosci.

Nie ma zadnych istotnych réznic w postrzeganiu wartosci Certes przez treneréw i
pracownikéw biurowych - mozemy mowic o jednolitym przekazie warto$ci w obszarze
kultury organizacyjne;.

Najwyzej zostat oceniony czynnik SI i Al - sprawnoSci indywidualne oraz autonomia
intelektualna, co z punktu widzenia firmy doradczo-szkoleniowej zatrudniajacej
indywidualistow jest wynikiem jak najbardziej pozgdanym. Oznacza to stawianie na

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”
Projekt wspoffinansowany przez Szwajcarie w ramch szwajcarskiego programu wspotpracy z nowymi
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samodzielno$¢ w dziataniu, poszukiwanie nowych rozwigzan, miejsce na indywidualne
rozwigzania eksperckie w organizaciji.

Na tym samym, najnizszym poziomie zostaly ocenione czynniki: AE, KO i HA. Nie jest to
wynik jako$ drastycznie niski, jednak warto sie przyjrzec¢ zaleznosciom tych czynnikow.

Hipoteza, ktora sie nasuwa w zwigzku z tym ukladem wynikow jest taka, ze by¢
moze zbyt duzZo jest uwarunkowan emocjonalnych (zbyt bliskich relacji) z
niektorymi uczestnikami organizacji, co powoduje poczucie ,nieréwnosci” i
percepcje braku obiektywizmu (patrz wyniki klimatu organizacyjnego).

Pamietajac o tym, Ze warto$ci petnig funkcje motywacyjng - sg one definiowane jako
poznawcza reprezentacja transytuacyjnego celu nalezato zweryfikowac jaka jest sita
zwigzkow wartoSci Certes z satysfakcja z pracy oraz z zaangazowaniem organizacyjnym
- wyniki tych analiz zawarto w tabelach 4 i 5.

Tabela 4. Zwigzek warto$ci kultury organizacyjnej Certes z satysfakcja z pracy - analizy
korelacyjne r-Pearsona.

SAT1 SAT2 SAT3 SAT4 SATS SAT_OG
HS 0,218 |,313* 0,071 0,137 0,094 0,19
KO 0,191 0,273 0,015 0,146 0,098 0,185
HA ,294* ,313* 0,069 0,17 0,153 0,252
WP ,298* ,322* 0,104 0,177 0,197 0,267
Al ,288* ,018** ,318* 0,081 0,184 |,320*
AE ,339* ,292* 0,107 0,191 0,191 0,265
SI ,394** ,458** ,351* 0,214 0,271 |,392**

Analizy korelacyjne wskazujg na szereg zwigzkéw wartos$ci ze wzmacnianiem dwoéch
obszaréw satysfakcji z pracy: postrzeganie pracy jako idealnej oraz oceny warunkow
pracy (ktore w diagnozie uzyskaty najnizsze wyniki.

Tabela 5. Zwigzek wartos$ci kultury organizacyjnej Certes z zaangazowaniem organizacyjnym -
analizy korelacyjne r-Pearsona.

afekt trwanie lojalnos¢
HS ,300* ,289* ,362%*
KO ,387** ,387** A454**
HA A432%* ,419** ,445**
WP ,449** ,299* 473%*
Al ,505** 0,129 |,408**
AE A51%* ,369** A454**
SI ,481** 0,187 |,400**

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”
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Jak wynika z analiz przedstawionych w powyzszej tabeli autonomia intelektualna,
sprawnosci indywidualne, autonomia emocjonalna oraz wiezi partnerskie majg istotny
zwigzek z zaangazowaniem typu afekt i lojalno$¢. Wzmacnianie tych wartosci w
dziataniu Certes bedzie miato ogromny wptyw na budowanie przywigzania do
organizacji.

Trenerzy

S

AE**

Al

WP

HA***

KO**

HS*

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00
B wartosci organizacyjne B wartosci osobiste

Wykres 5. Warto$ci osobiste versus organizacyjne - r6znice w grupie trenerdw.

Najwieksza roéznica wystgpita w czynnikach harmonia, autonomia emocjonalna i
konserwatyzm - trenerzy postrzegaja te wartosci jako zdecydowanie bardziej istotne
dla siebie niz dla organizacji. Wzmacnianie tych wartosci bedzie pozytywne wptywato
na motywacje do pracy w Certes, poniewaz kultura firmy bedzie postrzegana jako
koherentna z warto$ciami osobistymi treneréw, co z kolei przektada sie docelowo na
identyfikacje z organizacja.

Co ciekawe trenerzy na poziomie wartosci deklarujg znacznie nizszy niz w firmie
poziom warto$ci dotyczacych hierarchii spotecznej. Moze to wynika¢ z traktowania
zawodu trenera bardziej jako wspierajacego i towarzyszacego klientom niz budujacego
swoja wtasng pozycje i prestiz. Z kolei firmie moze zaleze¢ na prestizu firmy w
konteks$cie zdobywania nowych zlecen - stad mozliwa jest taka rozbieznos¢.

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”
Projekt wspoffinansowany przez Szwajcarie w ramch szwajcarskiego programu wspotpracy z nowymi
krajami cztonkowskimi UE
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Pracownicy biura

S

AE***

Al

WP***

HA**

KO**

HS

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00
B wartosci organizacyjne M wartosci osobiste

Wykres 6. Warto$ci osobiste versus organizacyjne - r6znice w grupie trenerdw.

Réznice w warto$ciach w grupie pracownikéw biura s3 podobne do tych, ktére zostaty
ujawnione w grupie treneréw z wyjatkiem jednej —-mianowicie hierarchii spotecznej. Tu
istnieje spojnos¢ wartosci osobistych i organizacyjnych.

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”
Projekt wspoffinansowany przez Szwajcarie w ramch szwajcarskiego programu wspotpracy z nowymi
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KULTURA ORGANIZACYJNA I POTENCJAL. MENEDZERSKI

Kultura organizacyjna i klimat organizacyjny to zbidr specyficznych cech organizacji
indukujacy sposéb jej postepowania wobec pracownikéw i otoczenia.

Typ klimatu organizacyjnego mozna subiektywnie odczuwa¢ w postaci atmosfery:
— przyjazni lub wrogosci,
— ciepta lub chtodu,
— otwartosci lub nieufnosci,
— wsparcia lub jego braku,
— bezpieczenstwa lub zagrozenia;
— innowacji lub stagnaciji,
— zaangazowania lub pasywnosci,
— nieustepliwosci lub ustepstw.

Z jednej strony klimat ksztattuje motywacje pracownikdéw i efektywno$¢ ich pracy, a z
drugiej jest on odzwierciedleniem satysfakcji pracownikéw, ich osobowoSci,
uzyskiwanych sukcesoéw oraz korzysci, jak rowniez organizacji pracy.

Zespot
Wspdlpraca
Zarzad
Komunikacja
Rozwdj

Bezpieczentwo

Strategia

Uil

1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

[EEN

Wykres 7. Prezentacja wynikéw w czynnikach dotyczacych kultury organizacyjnej i potencjatu
menedzerskiego.

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”
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Tabela 6. Ocena kultury organizacyjnej i potencjatu menedzerskiego Certes. Analizy
korelacyjne rho-Spearmana

Jestem zadowolony z atmosfery, ktéra tu panuje 4,04 3,97 4,15
Firma wykorzystuje w swoim dziataniu opinie pracownikow 3,94 3,97 3,9
Czuje sie zwigzany z ludzmi, ktérzy tu pracuja 3,8 3,67 4
Zlecenia, ktdére dostaje pozwalaja mi na pelne wykorzystanie

: L s . 3,78 3,8 3,75
posiadanych umiejetnosci i zdolnosci
W tej organizacji mozna otwarcie méwic o problemach 3,78 3,8 3,75
Mog.e; w petni sa.modz.le.lnle podejmowac wszystkie decyzje, od ktérych 3,74 3.87 3,55
zalezy wykonanie mojej pracy
Ot.rzym.u]e; wysokiej jako$ci wsparcie od osdb, od ktérych zalezy moje 3,72 3,67 3.8
dziatanie
Certes bierze pod uwage dazenia i system warto$ci pracownikow 3,66 3,77 3,5
Certes skutecznie przycigga najlepszych pracownikow 3,64 3,77 3,45
Zarzadzajacy uwzgledniajg moje pomysty i opinie podejmujgc decyzje 3,64 3,6 3,7
W Certes pracownicy ufajg sobie nawzajem 3,62 3,67 3,55
Z.arzald. ﬁrmy podejmuje decyzje, ktére w najlepszy sposéb przyczyniaja 3,62 357 3.7
sie do jej sukcesu
Tworzymy dobrze funkcjonujgcy zespét 3,56 3,4 3,8
Lm l.epsze osiggam .wynlkl, tym lepsza jest perspektywa rozwoju mojej 352 357 3,45

ariery zawodowej
W firmie jest swobodny przeptyw informacji 3,52 3,53 3,5
Jestem zachecany(a) do opracowywania nowych sposobéw dziatania 3,5 3,63 3,3
Codmenqe d.ma%ama zarzadzajgcych Certes, sg spdjne z ich stowami i 3,5 353 3,45
deklaracjami
Zar_za!dza]q’cy skgteczme naktaniajg do dzielenia sie informacjami i 3,44 3,5 3,35
umiejetnosciami
Certes potrafi skutecznie zatrzymac najlepszych pracownikow 3,38 3,4 3,35
Mam biezaca informacje zwrotng odno$nie mojej pracy 3,36 3,67 2,9
Certes zapewnia stabilno$¢ pracy 3,3 3,03 3,7
Brakuje mi informacji co do dtugofalowych planéw firmy 3,24 3,43 2,95
Mam zapewnione bezpieczenstwo zlecen 3,2 2,87 3,7
Mam zapewniony rozwdéj merytoryczny 3,18 3,1 3,3
]faste.m dobrze poinformowany o wszelkich zmianach zachodzacych w 3.06 3 315
firmie
Mam petng informacje odno$nie strategii dziatan Certes 2,96 2,97 2,95
Certes prowadzone s3 dziatania rozwojowe dla pracownikow 2,94 3,03 2,8
W Certes czesto zapowiada sie gruntowne zmiany na lepsze, ale niewiele
. . 2,86 2,77 3

potem jest z tego realizowane w praktyce
Wiele decyzji w Certes nie jest dobrze i doktadnie przemyslanych 2,6 2,67 2,5

Ogoélnie klimat Certes mozna okresli¢ jako atmosfere wsparcia i innowacji.

Wyniki badan zostaty uszeregowane od tego, ktéry uzyskat najwyzszy wynik do tych,

ktére uzyskaty najnizszg Srednig. Kolorem zottym zostaty zaznaczone te itemy, w

ktérych ujawnity sie réznice istotne statystycznie. Stabilno$¢ i bezpieczenstwo zostaty
»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”
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znacznie stabiej ocenione przez treneréw, z kolei pracownicy biurowi zdecydowanie

nizej oceniajg uzyskiwanie biezacej informacji zwrotnej odnosnie pracy.

Tabela 7. Zwiazek kultury organizacyjnej z satysfakcja z pracy. Analizy korelacyjne rho-
Spearmana

Certes bierze pod uwage dazenia i system warto$ci pracownikéw

W Certes czesto zapowiada sie gruntowne zmiany na lepsze, ale niewiele potem jest z
tego realizowane w praktyce

Im lepsze osiggam wyniki, tym lepsza jest perspektywa rozwoju mojej kariery
zawodowej

Moge w pelni samodzielnie podejmowac wszystkie decyzje, od ktérych zalezy
wykonanie mojej pracy

Certes prowadzone s3 dziatania rozwojowe dla pracownikow

‘ Jestem zachecany(a) do opracowywania nowych sposobéw dziatania
Mam pelng informacje odno$nie strategii dziatan Certes

‘ Zarzadzajacy skutecznie naktaniajg do dzielenia sie informacjami i umiejetnosciami
Mam zapewniony rozwoj merytoryczny

Zlecenia, ktore dostaje pozwalajg mi na petne wykorzystanie posiadanych umiejetnosci i
zdolno$ci

W tej organizacji mozna otwarcie mowic¢ o problemach

Istotne w budowaniu satysfakcji z pracy sa nastepujace czynniki:
+ dzialania rozwojowe i rozwo6j merytoryczny
+ informacja o strategii organizacji
+ otwarta dyskusja o problemach
+ branie pod uwage wartosci i dagzen pracownikéow

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”

Projekt wspoffinansowany przez Szwajcarie w ramch szwajcarskiego programu wspotpracy z nowymi
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Tabela 8. Zwiazek kultury organizacyjnej z poszczeg6lnymi elementami satysfakcji. Analizy
korelacyjne rho-Spearmana

Certes bierze pod uwage dazenia i system warto$ci | ,452** 0,175 0,15 | 0,264 | 0,277
pracownikow

W Certes pracownicy ufaja sobie nawzajem 0,188 | ,365** | 0,184 | 0,206 | 0,062
Firma wykorzystuje w swoim dziataniu opinie ,346* 0,243 | 0,224 | 0,146 | 0,169
pracownikow

Im lepsze osiagam wyniki, tym lepsza jest ,552*%F | 489*F | 386** | ,340* 0,184
perspektywa rozwoju mojej kariery zawodowej

Tworzymy dobrze funkcjonujacy zespét 0,107 | ,308* 0,225 | 0,008 | -0,061
Brakuje mi informacji co do dtugofalowych planéw | -,316* -0,275 | -0,198 | -0,07 | 0,032
firmy

Moge w pelni samodzielnie podejmowaé wszystkie | ,351* 0,252 | ,303* 0,247 | 0,169
decyzje, od ktérych zalezy wykonanie mojej pracy

Certes prowadzone s3g dziatania rozwojowe dla ,589*%*F | )345* | 201* | ,316* | ,404**
pracownikow

Jestem zachecany(a) do opracowywania nowych ,552*%F | 563*F | 485*F | 353* | 282*
sposobow dziatania

Mam biezaca informacje zwrotng odno$nie mojej 0,221 | 0,249 | 0,251 | 0,182 | ,366**
pracy

Codzienne dziatania zarzadzajacych Certes, sa ,325* 0,176 | 0,267 | 0,127 | 0,185
spojne z ich stowami i deklaracjami

Mam pelna informacje odno$nie strategii dziatan ,435** 0,198 | 0,204 0,18 | ,308*
Certes

Zarzadzajacy skutecznie naktaniajg do dzielenia sie | ,390** | ,315* 0,27 | 0,176 | 0,102
informacjami i umiejetno$ciami

Nawet gdybym wykonywat prace najlepiej jak to -0,225 | -,289* | -,288* 0,07 | -0,038
jest mozliwe, nie zostatoby to adekwatnie

docenione

Zarzadzajacy uwzgledniaja moje pomysty i opinie ,287* 0,215 | 0,259 | 0,053 | 0,057
podejmujac decyzje

Mam zapewniony rozwoj merytoryczny ,540** | 463** | 357* | 332* 0,168
Zlecenia, ktore dostaje pozwalajg mi na petne ,286* 0,243 | 0,262 | ,326* 0,154
wykorzystanie posiadanych umiejetnosci i

zdolno$ci

W tej organizacji mozna otwarcie mowic o ,337* 0,187 | ,326* 0,203 | 0,263
problemach

Certes zapewnia stabilno$¢ pracy ,359* 0,26 | 0,143 | 0,037 | -0,052
W Certes czesto zapowiada sie gruntowne zmiany -,316* -0,202 | -,326* -0,25 | -,291*
na lepsze, ale niewiele potem jest z tego

realizowane w praktyce

Powigzanie wynikéw pracy z perspektywa rozwoju kariery zawodowej, dziatania
rozwojowe oraz rozwd@j merytoryczny to elementy klimatu organizacyjnego majace
najwiekszg sile i liczbe zwigzkéw z satysfakcja z pracy.

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”
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Tabela 9. Zwiagzek z zaangazowaniem organizacyjnym. Analizy korelacyjne rho-Spearmana

Certes bierze pod uwage dazenia i system warto$ci pracownikéw 311* 0,278
W Certes pracownicy ufajg sobie nawzajem ,366%* ,338*
Firma wykorzystuje w swoim dziataniu opinie pracownikow A61%* ,562%*

Im lepsze osiggam wyniki, tym lepsza jest perspektywa rozwoju mojej

kariery zawodowej ,391** ,487**
Tworzymy dobrze funkcjonujacy zespot ,583** ,629**
Moge w pelni samodzielnie podejmowac wszystkie decyzje, od ktoérych

zalezy wykonanie mojej pracy ,376** ,289*
Jestem zachecany(a) do opracowywania nowych sposobéw dziatania ,309* 314*
Codzienne dziatania zarzadzajacych Certes, sa spdjne z ich stowami i

deklaracjami ,A51%* ,357*
Certes potrafi skutecznie zatrzymac najlepszych pracownikéw ,290* ,357*
Otrzymuje wysokiej jakoSci wsparcie od oséb, od ktorych zalezy moje

dzialanie LA57** LA07**
Nawet gdybym wykonywat prace najlepiej jak to jest mozliwe, nie

zostaloby to adekwatnie docenione -,408** -,431**
Czuje sie zwigzany z ludZzmi, ktérzy tu pracuja ,610** 4971
Zarzadzajacy uwzgledniajg moje pomysty i opinie podejmujac decyzje ,459%** ,463**

W firmie jest swobodny przeptyw informacji ,329% 0,212
Zlecenia, ktore dostaje pozwalaja mi na petne wykorzystanie posiadanych

umiejetnosci i zdolno$ci ,335* ,384**
Zarzad firmy podejmuje decyzje, ktdre w najlepszy sposéb przyczyniaja sie

do jej sukcesu A476** ,302*

W tej organizacji mozna otwarcie mowic¢ o problemach 560** AT12%F
Mam zapewnione bezpieczenstwo zlecen 321* 0,167
Jestem zadowolony z atmosfery, ktéra tu panuje ,505%* A31%*
Certes zapewnia stabilno$¢ pracy A413%*

W Certes czesto zapowiada sie gruntowne zmiany na lepsze, ale niewiele

potem jest z tego realizowane w praktyce

Brakuje mi informacji co do dtugofalowych planéw firmy

W budowaniu zaangazowania emocjonalnego najwieksze znaczenie maja: otwarte
mowienie o problemach, wsparcie otrzymywane od innych oraz poczucie pracy w

dobrym zespole.

Na uwage zastuguje fakt ujemnej korelacji w ostatnim wierszu tabeli - im bardziej

badani uznajg brak informacji odnos$nie dtugofalowych planéw firmy tym mniej sa

zwigzani powinnoS$ciowo z organizacja. Brak informacji istotnie negatywnie koreluje z

zaangazowaniem lojalnoSciowym.

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”
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SYNTEZA UZYSKANYCH WYNIKOW

Brak jest widocznych symptomoéw wskazujgcych na niebezpieczenstwo wypalenia
zawodowego.

Uzyskano wysoki wynik satysfakcji z pracy.

W zaangazowaniu organizacyjnym dominuje zaangazowanie afektywne.

Kultura organizacyjna nastawiona jest na doskonalenie i dynamiczny rozwoj.

Widoczne s3istotne statystycznie roznice w obszarze warto$ci osobistych versus
wartoSci organizacji.

W klimacie organizacyjnym dominujgcym rysem jest: wsparcie, obszarem wymagajacym
uwagi jest kwestia otwartoSci i bezpieczenstwa.

Istotnie najnizej zostala oceniona strategia, nastepnie bezpieczenstwo i rozwoj.
Wszystkie te czynniki tworzace klimat organizacyjny sg Scisle ze sobg powigzane.
Najwieksze znaczenie w dziataniach firmy w najblizszym czasie maj3a: komunikacja
strategii, dziatania wspierajace rozwdj i autonomie oraz wzmocnienie przeptywu
informacji.

KLUCZOWE WNIOSKI I REKOMENDACJE

W kulturze organizacyjnej do dominujgcych wartosci nalezg sprawnosci indywidualne
oraz autonomia intelektualna. Sg to podstawowe wartosci kultury typu adhokracja -
nastawionej na dynamike, przedsiebiorczosc¢ i kreatywno$¢. Tym, co zapewnia spojnos¢
organizacji jest che¢ eksperymentowania i wprowadzania nowos$ci. Wazne jest, by wies¢
prym w swojej dziedzinie. Dtugofalowo organizacja kladzie nacisk na wzrost,
podejmowanie wyzwan i pozyskiwanie nowych zasobéw. Sukces utozsamia sie z
oferowaniem unikatowych wyrob6éw lub ustug.

Autonomia emocjonalna, wiezi partnerskie, konserwatyzm i harmonia - uwidocznity sie
najwieksze roznice, co moze prowadzi¢ do postrzegania Certes jako firmy, w ktorej te
warto$ci moga nie by¢ realizowane. W praktyce oznacza to, ze dla pracownikéw cele
osobiste wydaja sie by¢ niemozliwe do zrealizowania w tej kulturze organizacyjne;j.

Identyfikacje z celami organizacji na pewno poprawitaby informacja o strategii firmy
oraz o planowanych dziataniach dotyczacych jej realizacji uwzgledniajacych role i
odpowiedzialno$ci poszczeg6lnych osob. Strategia firmy to takze element wptywajacy
na poczucie bezpieczenstwa, co istotnie obniza stres zwigzany z niepewnoscig odno$nie
przysztosci.
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W obszarze przeciwdziatania stresowi szczego6lnie istotne jest zadbanie o czynnik AE -
autonomia emocjonalna, gdyz ma on duze znaczenie dla samooceny oraz przekonania o
samoskuteczno$ci. Dziatania, ktére mogtyby temu stuzyc¢:
= zwiekszenie informacji zwrotnej odnos$nie wykonywanej pracy;
= obiektywizacja kryteriéw oceny;
= wieksza formalizacja wspoétpracy przy jednoczesnym zadbaniu o dobra
atmosfere.

Poniewaz branie pod uwage systemu wartosci i dazen pracownikow jest ogromnie
istotna dla budowania zaréwno satysfakcji z pracy jak i zaangazowania afektywnego
niezwykle wazne jest by Certes wspierato dazenia pracownikéw oraz we wspotpracy
respektowato system wartosci poszczeg6lnych oséb. Mozliwe jest to miedzy innymi
przez:
= znajomos$¢ korowych wartosci (gtéwnych motywatoréw) poszczegolnych osob;
= wspo6lng dyskusje odnos$nie tego, jakie zachowania wspieraja kluczowe wartosci,
» identyfikacje zachowan, ktore konkuruja z istotnymi dla pracownikéw
wartoSciami;
= ustalenie z poszczegdlnymi (kluczowymi) graczami organizacji kontraktow, ktore
beda stanowity baze poczucia bezpieczenstwa dbania o istotne wartosci;

Rozwdj merytoryczny wzmacniajacy samodzielnosé¢, autonomie
intelektualng oraz sprawnosci indywidualne jest absolutnym priorytetem, na
ktérym powinni sie skoncentrowac zarzadzajacy firma.

Komunikacja w organizacji uzyskata oceny nieco powyzej 3,5. Przeptyw informac;ji
uznawany jest za swobodny, brakuje wspolnej dyskusji, mozliwe. Analiza wynikéw
korelacyjnych wskazuje na konieczno$¢ wdrozenia dziatan zwigzanych z:

* wymiang informacji,

= wzajemng inspiracji,

*  wspoélnym poszukiwaniem rozwigzan,

* tworzeniem nowych rzeczy dzieki wymianie informacji;

® wyrazaniem uznania.

Dominujagcym zaangazowaniem jest afekt, jednak uzyskato ono wynik w okolicy 3.5.
Analizy korelacyjne ujawnity szereg istotnych powigzan klimatu organizacyjnego oraz
kultury organizacyjnej z tym typem zaangazowania do najistotniejszych z nich naleza:
autonomia intelektualna, sprawnosci indywidualne, autonomia emocjonalna oraz wiezi
partnerskie.

Ogromnie istotnym obszarem do zagospodarowania jest powigzanie wynikéw pracy z
perspektywa rozwoju zawodowego. Konieczne wydaje sie by¢ wybranie/ uzgodnienie/
przyjecie modelu rozwoju kompetencji w organizacji w powigzaniu z obiektywnymi
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kryteriami (oceny, ilo$¢ zlecen, nabywanie wiedzy i umiejetnoSci, przygotowanie
programoéw).
Aneks

Réznica w obrebie wartos$ci osobiste versus wartosci organizacyjne i jej zwigzek z
satysfakcja z pracy.

WSZYS
cy

satl sat2 sat3 sat4 satb SATOG
r_HS -0,219 -0,119 -0,21 -0,134 0,029 -0,151
r_KO -0,182 -0,161 -0,124 -0,094 -0,124 -0,18
r_HA -0,279 -0,199 -0,061 -0,167 -0,189 -0,22
r WP -460** -, 372%* -,299* -,342% -,328* -,388**
r_Al -0,275 -,319* -,301* -0,139 -0,134 -0,227
r Ae -441** -0,242 -0,253 -,354* -,380** -,383**
r_SI -,470%* -0,276 -,405** -,418** -0,261 -,404**
D -,340* -,352* -0,147 -0,211 -0,228 -,319*
Trene
rzy

satl sat2 sat3 sat4 satb SATOG
r_HS -0,237 -0,094 -0,222 -0,248 0,156 -0,192
r_KO -0,051 -0,023 0,034 -0,144 -0,095 -0,097
r_HA -0,23 -0,123 0,025 -0,274  -,361* -0,204
r WP -,369*% -0,151 -0,104 -0,332 -0,172 -0,242
r_Al -0,254 -0,204 -0,108 -0,124 -0,123 -0,175
r_Ae -0,232 -0,04 0,061 -0,346 -0,281 -0,211
r_SI -,452* -0,218 -0,231 -,422* -0,142 -,369*
D -0,288 -0,15 0,005 -0,265 -0,314 -0,244

Pracownicy biura

satl sat2 sat3 sat4 sat5 SATOG
r_HS 0 -0,064 0,042 0,252 0,147 0,075
r_KO -0,384 -0,384 -0,379 0,056 -0,252 -0,277
r_ HA -0,341 -0,289 -0,197 0,013 -0,147 -0,214
r WP -0,439 -,665** -0,427 -0,202 -0,405 -,458*
r Al -0,188 -0,432 -0,414 -0,086 0,011 -0,177
r Ae -,596** -,524%* -,614%* -0,284 -0,393 -,549*
r_SI -0,417 -0,296 -,513* -0,32 -0,216 -0,367
D -,485* -,629%* -,444%* -0,275 -0,397 -,493*

Wszy
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scy

rwl
r w2

sat2
-0,275 -,352*
-0,236 -,282*

satl

0,134
-0,014
-0,258
-0,051

-,396**
-0,172
-0,027

r w3
r w4
r wb
rwé
r w7
r w8
r w9
rwil
0 -0,14
r wl

1 -0,175
rwil

2 0,05
rwl

3 -0,09
rwil

4 -,439%*

r wl

5 -0,122
rwil

6 0,024
r wl

7 -0,148
rwil

8 0,072
rwl

9 -,432%*

r w2

0 -0,172
r w2

1 -0,245
r w2

2 -0,207
r w2

3 -,315*

r w2

4 -0,1
r w2

5 -,284*

r w2

6 -,314*

r w2

7 -0,098
r w2

8 -,297%*

r w2

9 -0,185
r w3

0 -0,105

0,108
-0,084
-0,151
-0,117

-,368**
-,305*

0,015

-0,196

-0,22

-0,138

-0,007

-0,216

-0,09

-0,228

-0,13

0,083
-,339*

-0,167

-0,209

-0,188
-,299*

-0,075

-0,057

-0,07

0,027
-,286*

-0,143

-0,179

sat3
-0,229
-0,197
0,095
-0,002
-0,152
0,017
-,398**
-,307*
-0,186
-0,107
-0,253
-0,157
0,007
-0,255
-0,037
-0,127
0,016
0,163
-0,135
-0,008
-0,137
-0,092

-,307*

-,282*
-0,094
-0,101
-0,273

0,008

0,055

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”
Projekt wspoffinansowany przez Szwajcarie w ramch szwajcarskiego programu wspotpracy z nowymi
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sat4
-0,081
-0,247
0,019
-0,106
-0,164
-0,139
-0,132
-0,004
-0,133
-0,173
-0,161
0,095
-0,16
-0,255
0,035
0,006
-0,07
-0,047
-0,256
0,082
-0,072
-,296*
-0,135
-0,084
-,369**
-0,112
-0,103
-0,2

-0,18

-0,084

sath

-,288*

-,300*

-0,04
-0,19
0,171
0,052

-0,253
-0,136
-0,098
-0,131
-0,111
-0,073
0,041
-0,2
-0,246
0,049
0,127

-0,109

-0,04

0,107
-0,249
-0,252
-0,143

0,091
-0,241
-0,115

0,098
-0,191
-0,221

-0,033

PARP €3

SATOG
-0,2
-0,271

-,321*

0,139
-0,095
-0,178
-0,119

-0,223
-0,094

-0,161
-0,174

0,016
-0,123
-0,271
-0,027
-0,016
-0,146

0,025

-,384**

-0,013
-0,164
-0,254
-0,238
-0,095
-0,272
-0,144
-0,069
-0,269
-0,189

-0,088
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r w3

1 -,304* -0,134 -0,268 -0,222 -0,101 -0,221
r w3

2 -0,182 -0,056 -0,147 0,008 -0,054 -0,089
r w3

3 -,343* -0,079 -0,135 -0,25 -,283* -0,205
r w3

4 -, 447%* -0,243 -,419** -, 454%* -0,199 -,409**

r w3

5 -,488** -, 460** -,495%** -,434%* -0,188 -,486**

r w3

6 -0,251 -0,188 -0,013 -0,219 -0,113 -0,203
r w3

7 -0,263 -0,042 -0,232 -0,27 -0,193 -0,186
r w3

8 -,335* -0,133 -0,105 -0,229 -0,213 -0,262
r w3

9 -0,14 -0,071 -0,191 -0,165 0,072 -0,124
r w4

0 -0,174 -0,059 0,01 -0,082 -0,087 -0,098
r w4

1 -0,254 -0,129 -0,261 -,372** -,305%* -,299%*

r w4

2 -0,225 -0,263 -0,078 -0,031 -0,205 -0,125
r w4

3 -0,256 -0,226 -0,243 -0,179 -0,109 -0,212
r w4

4 -0,023 -0,027 0,224 0,147 0,162 0,043
r w4

5 -,312%* -0,127 -0,155 -0,254 -,338* -0,238
r w4

6 -0,175 -0,08 -,297* -0,044 -0,243 -0,138
r w4

7 -0,146 -0,198 -0,257 -0,187 0,011 -0,189
r w4

8 -,448** -,438** -456%* -,531** -,363%* -,494%*

r w4

9 -,388** -,362%* -0,196 -,383** -0,273 -,363**

r wh

0 -,372%* -,319* -0,26 -0,27 -,382%* -,349*

r wb

1 0,003 -0,002 0,047 0,115 0,024 0,015
r wh

2 -0,153 -0,071 -0,217 -0,201 -,315* -0,132
r wb

3 -0,19 -0,13 -0,176 -0,046 -0,161 -0,101
r wh

4 -,344* -,294%* -0,199 -0,276 -0,227 -,330%*

r wb

5 -0,206 -0,209 -0,25 -0,153 -0,146 -0,194
r wh

6 -0,123 -0,08 -0,174 0,025 -0,118 -0,061
r wb

7 -0,261 -0,008 -0,01 -0,137 -0,263 -0,165
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Trene
rzy

satl sat2 sat3 sat4 sath SATOG
rwil -0,285 -0,269 -0,248 -0,039 0,139 -0,174
r w2 -0,066 -0,231 -0,225 -0,346 -0,244 -0,251
r w3 0,13 0,078 -0,029 -0,073 0,141 0,046
r w4 -0,068 -0,05 0,014 -0,209 -0,089 -0,146
r wb -0,11 0,107 0,114 -0,082 -0,325 -0,016
r wé 0,007 -0,025 0,014 -0,158 -0,349 -0,078
r w7 -0,187 -0,212 -0,209 0,039 0,091 -0,094
r w8 -0,112 -0,303 -0,28 -0,078 -0,18 -0,212
r w9 0,153 0,108 -0,005 -0,118 -0,092 0,012
rwl
0 -0,141 -0,18 -0,013 -0,178 -0,276 -0,173
r wl
1 -0,227 -0,328 -,431* -0,323 -0,093 -0,334
rwl
2 0,047 -0,064 -0,061 0,108 0,045 0,038
r wl
3 -0,162 0,103 0,116 -0,102 -0,316 -0,106
rwl
4 -0,357 -0,054 0,058 -0,139 -0,092 -0,121
rwl
5 -0,003 0,095 0,077 0,087 0,23 0,088
rwl
6 -0,283 -,413* -,390* -0,12 -0,106 -0,273
rwl
7 -0,097 -0,065 0,081 0,021 -0,169 -0,019
rwl
8 0,05 0,039 0,135 -0,124 -0,163 -0,037
rwl
9 -,402%* -0,287 -0,055 -0,226 -0,226 -0,303
r w2
0 -0,149 -0,095 0,084 0,129 0,231 0,032
r w2
1 -0,12 0,04 0,03 -0,042 -0,294 -0,007
r w2
2 -0,107 -0,119 0,023 -0,22 -0,251 -0,17
r w2
3 -0,26 -0,19 -0,193 -0,138 0,119 -0,173
r w2
4 -0,334 -0,252 -0,236 -,414* -0,208 -,379*
r w2
5 -0,059 0,092 0,044 -0,313 -0,07 -0,108
r w2
6 -0,235 0,057 0,127 -0,147 -0,087 -0,028
r w2
7 -0,2 -0,056 -0,097 -0,258 0,149 -0,209
r w2
8 -,440* -0,175 -0,34 -0,353 -0,23 -0,359
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r w2

9 -0,223 -0,164 0,036 -0,305 -,376* -0,243
r w3

0 -0,083 0,004 0,156 -0,173 -0,063 -0,045
r w3

1 -0,206 0,043 -0,115 -0,228 -0,012 -0,152
r w3

2 -0,001 0,136 0,025 0,094 0,27 0,094
r w3

3 -0,164 0,185 0,124 -0,047 -0,022 0,042
r w3

4 -460* -0,241 -,388* -,519%* -0,15 -,465**

r w3

5 -,533** -,408* -,424* - 467** -0,072 -,483**

r w3

6 -,396* -0,107 -0,073 -0,281 -0,078 -0,267
r w3

7 -0,335 -0,113 -0,04 -0,315 -0,067 -0,205
r w3

8 -,452%* -0,297 -0,117 -,426* -0,29 -,404*

r w3

9 -0,213 -0,186 -0,15 -0,31 0,027 -0,225
r w4

0 0,095 0,166 0,314 -0,078 0,069 0,101
r w4

1 -0,107 0,018 -0,089 -0,34 -0,343 -0,205
r w4

2 -0,148 -0,096 0,066 0,04 -0,165 0,014
r w4

3 -0,109 -0,17 -0,07 -0,073 0,001 -0,103
r w4

4 -0,146 0,08 0,129 -0,024 0,018 -0,036
r w4

5 -0,261 -0,107 0,031 -0,171 -0,2 -0,132
r w4

6 0,033 0,08 0,01 0,039 -0,067 0,044
r w4

7 -0,103 -0,201 -0,215 -0,245 0,119 -0,206
r w4

8 -,500** -422% -0,329 -,571** -0,305 -,518%**

r w4

9 -0,29 -0,143 -0,023 -,417* -0,12 -0,251
r wh

0 -0,227 -0,196 -0,009 -0,314 -0,265 -0,248
r wb

1 0,041 -0,013 0,054 0,018 0,029 -0,005
r wh

2 -0,046 0,001 -0,146 -0,076 -0,208 -0,026
r wb

3 0,028 0,019 0,188 0,097 -0,089 0,108
r wh

4 -0,35 -0,317 -0,171 -,462* -0,199 -,396*

r wb

5 -0,085 -0,242 -0,211 -0,117 -0,091 -0,152

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”
Projekt wspoffinansowany przez Szwajcarie w ramch szwajcarskiego programu wspotpracy z nowymi
krajami cztonkowskimi UE



SWISS
S BUTION PARP €

r wh
6 0,01 0,081 0,006 0,127 0,116 0,093
r wb
7 0,047 0,207 ,379* -0,017 -0,063 0,108

Pracownicy biura

satl sat2 sat3 sat4 sat5 SATOG
rwl -0,142 -,456* -0,075 -0,106 -0,178 -0,164
r w2 -0,419 -0,396 -0,14 -0,057 -0,145 -0,304
r w3 0,304 0,187 0,391 0,319 0,363 0,363
r w4 -0,031 -0,176 -0,093 -0,009 0,052 -0,058
r wb -0,281 -0,438 -0,34 -0,188 -0,072 -0,263
r wé -0,224 -0,347 -0,203 -0,252 -0,402 -0,301
rw7 -609** -,581** -,579%* -0,378 -0,318 -,591**
r w8 -0,324 -0,339 -,482%* 0,048 -0,102 -0,284
r w9 -0,252 -0,091 -,462* -0,15 -0,125 -0,244
r wl
0 -0,187 -0,258 -0,336 -0,256 -0,046 -0,177
rwl
1 0,002 -0,08 0,118 0,244 0,119 0,166
r wl
2 0,197 -0,156 -0,109 0,192 0,234 0,154
rwl
3 -0,2 -0,253 -0,328 -0,347 -0,35 -0,286
rwl
4 -0,266 -0,356 -,457* -0,224 -0,118 -0,26
rwl
5 -0,097 -0,328 -0,018 0,102 0,016 -0,053
rwl
6 0,382 0,038 0,257 0,185 0,406 0,361
rwl
7 -,520* -456* -0,428 -,482* -,484* -,597%*
rwl
8 0,069 0,088 0,12 0,047 -0,05 0,073
rwl
9 -,625%* -,455%* -0,439 -,486* -,630%* -,626**
r w2
0 -0,204 -0,263 -0,08 0,037 0,01 -0,077
r w2
1 -0,316 -,597** -0,34 -0,096 -0,195 -0,347
r w2
2 -0,439 -0,319 -0,414 -,544* -,458* -,466*
r w2
3 -0,157 -0,375 -0,164 0,032 -0,115 -0,162
r w2
4 0,08 0,128 0,215 0,419 0,283 0,237
r w2
5 -0,417 -0,241 -,622** -0,352 -0,252 -0,41
r w2
6 -0,231 -0,175 -0,289 0,073 -0,024 -0,162
r w2
7 0,192 0,201 0,137 0,425 0,346 0,277
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r w2

8 -0,018 -0,358 -0,076 0,128 -0,07 -0,025
r w2

9 -0,294 -0,182 -0,196 -0,045 -0,265 -0,239
r w3

0 -0,034 -,484* -0,002 0,139 0,023 -0,073
r w3

1 -0,257 -0,343 -0,35 -0,145 -0,056 -0,216
r w3

2 -0,161 -0,248 -0,029 0,252 0,009 -0,079
r w3

3 -0,413 -,450%* -0,361 -,559* -,526* -,469*

r w3

4 -0,384 -0,212 -0,389 -0,259 -0,164 -0,265
r w3

5 -0,403 -,482* -,548* -0,358 -0,322 -0,424
r w3

6 0,05 -0,283 0,208 -0,018 -0,029 -0,078
r w3

7 -0,167 0,139 -0,353 -0,039 -0,136 -0,092
r w3

8 -0,203 0,143 -0,053 0,209 -0,1 -0,001
r w3

9 0,03 0,172 -0,16 0,216 0,258 0,143
r w4

0 -,476* -0,321 -0,35 -0,066 -0,287 -0,308
r w4

1 -0,397 -0,324 -,454* -0,377 -0,267 -0,396
r w4

2 -0,185 -,520%* -0,177 -0,178 -0,098 -0,275
r w4

3 -0,411 -0,302 -0,4 -0,361 -0,177 -0,342
r w4

4 -0,023 -0,256 0,184 0,248 -0,011 0,005
r w4

5 -0,194 -0,081 -0,237 -0,195 -0,344 -0,185
r w4

6 -0,224 -0,222 -,469* 0,054 -0,135 -0,159
r w4

7 -0,201 -0,279 -0,274 -0,067 -0,058 -0,141
r w4

8 -0,269 -,486* -,460* -0,361 -0,257 -0,358
r w4

9 -0,301 -,678** -0,212 -0,089 -0,281 -0,343
r wb

0 -0,443 -,524* -0,376 -0,027 -0,33 -0,37
r wh

1 -0,074 0,047 0,078 0,4 0,037 0,104
r wb

2 -0,211 -0,149 -0,25 -0,403 -0,387 -0,226
r wh

3 -0,377 -0,326 -,527* -0,183 -0,139 -0,286
r wb

4 -0,351 -0,279 -0,247 0,118 -0,317 -0,203

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”
Projekt wspoffinansowany przez Szwajcarie w ramch szwajcarskiego programu wspotpracy z nowymi
krajami cztonkowskimi UE



SWISS
CONTRIBUTION

PARP €

r wh

5 -0,35 -0,143 -0,234 -0,212 -0,186 -0,217
r-wb

6 -0,171 -0,259 -0,284 -0,062 -0,23 -0,155
r wh

7 -,600%* -0,219 -0,388 -0,204 -0,423 -,459*

»Wdrozenie rozwigzan CSR w firmie Certes”

Projekt wspoffinansowany przez Szwajcarie w ramch szwajcarskiego programu wspotpracy z nowymi

krajami cztonkowskimi UE



