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1. Zagadnienia zarzadzania przedsi¢biorczego w swietle
badan realizowanych w Katedrze Zarzadzania
Politechniki Lubelskiej
Elena Mieszajkina?, Mariusz Sobka?

1.1. Wprowadzenie

Katedra Zarzadzania zostata utworzona w 1988 roku. Kierownikiem jednostki,
od poczatku jej istnienia, do roku 2015 byt Wlodzimierz Sitko. W latach 2015—
2020 Katedra kierowat Grzegorz Gliszczynski a obecnie Kierownikiem Katedry
jest Elena Mieszajkina.

Na przestrzeni ponad 33 lat dziatalnos$ci struktura Katedry Zarzadzania ulegata
licznym przemianom. Zaktady powstale w ramach jej struktur daly poczatek kilku
funkcjonujacym w Wydziale Zarzadzania katedrom. Obecnie w Katedrze
zatrudnionych jest 14 osob:

e 3 doktorow habilitowanych, profesorow uczelni: Elena Mieszajkina,
Grzegorz Gliszczynski, Barbara Mazur;

o 1 profesor dydaktyczny uczelni: Anna Arent;

e 5 adiunktéw: Matylda Bojar, Marzena Cichorzewska, Marta Cholewa-
Wiktor, Grazyna Jablczynska, Leszek Panasiewicz;

¢ 1 adiunkt dydaktyczny: Mariusz Sobka;

e 2 asystentow: Agata Mysliwiecka, Agnieszka Walczak-Skatecka;

o 1 asystent dydaktyczny: Jacek Tomaszewski;

e 1 pracownik inzynieryjno-techniczny: Ewa Kryk-Lukasik.

Dobre praktyki zarzadzania wprowadzit do Katedry jej pierwszy Kierownik —
Wilodzimierz Sitko. Bedac osobg przedsigbiorcza, opart styl kierowania wiasnie
na przedsiebiorczosci, zaufaniu, kreowaniu przyjaznych stosunkow wsrod swoich
podwladnych. W ksiedze jubileuszowej z okazji 45 rocznicy rozpoczecia pracy
zawodowej autorzy — wspolpracownicy, uczniowie i przyjaciele profesora
Wtodzimierza Sitko — niejednokrotnie podkreslali jego umiejetnos¢ tworzenia
swietnych zespotow ludzi w swoim otoczeniu. W tytule ksi¢gi znajduja si¢ dwa
okreslenia — profesor i przyjaciel. Pracownicy Katedry Zarzadzania dedykujac t¢
ksigge swojemu kierownikowi pisza:

Te dwa okreslenia, doskonale wspotgraja ze soba i tworza bardzo petng charakterystyke
tego, jak przeszed! pan te blisko juz pot wieku po trudnej drodze, jaka wybrat pan na
swoim starcie. Zawsze w panskich rozwazaniach i tych oficjalnych i tych bardziej

osobistych styszeliSmy zachete do marzen. Przewija si¢ ona przez caty czas aktywnos$ci
zawodowej i nieodmiennie kojarzy sie z profesorem kazdemu, kto miat zaszczyt poznaé

! Katedra Zarzadzania, Wydzial Zarzadzania, Politechnika Lubelska.
2 Katedra Zarzadzania, Wydzial Zarzadzania, Politechnika Lubelska.
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pana. Przyswoili$my sobie t¢ powtarzang jak mantre czarodziejska formule na szczescie
i probujemy ja kazdy na swoj sposdb wprowadzaé w zycie®.

Wiodzimierz Sitko urodzil si¢ w wielkoprzemystowej aglomeraciji Slaska.
Prac¢ dyplomowa z zakresu organizacji i ekonomiki gornictwa obronit
w Politechnice Slaskiej z wyrdznieniem, otrzymujac Honorowa Szpade
Gornicza. Bezposrednio po ukonczeniu studiow podjal prace zawodowsa
w dozorze gorniczym Kopalni ,,Julian” w Piekarach Slaskich, skad przeszedt do
pracy akademickiej w Politechnice Slaskiej w Gliwicach. W rozpoczetej
dziatalnosci naukowej dazyt do potaczenia wiedzy technicznej z matematyczng
i byl to gldwny obszar jego zainteresowan naukowych.

Pierwsze prace badawcze, w tym doktorska i habilitacyjna, koncentrowaly si¢
wokol probleméw modelowania procesow gospodarczych i1 produkcyjnych
w kopalniach oraz szukaniu zwigzkéw pomigdzy czynnikami gorniczo-
geologicznymi, technicznymi, technologicznymi i organizacyjnymi a wynikami
efektywno$ciowymi. Prace swoje ukierunkowywal wowczas bardzo wyraznie na
tworzenie modeli logistycznych najlepiej opisujacych badane procesy. Ten nurt
badawczy czerpat glownie z przygotowania teoretycznego, ktore zdobyt studiujac
przez pewien okres matematyke na Uniwersytecie Wroctawskim. Pomocna byta
w tym takze okre$lona wiedza praktyczna zdobyta w czasie pracy zawodowej
w kopalniach, z ktorymi utrzymywat staty kontakt zarowno jako badacz, konsultant,
wspotautor prac projektowo-badawczych i organizacyjno-ekonomicznych. Wiele
prac naukowo-badawczych wykonanych przez Wiodzimierza. Sitko zostato
wykorzystanych w praktyce kopaln Bytomskiego, Rybnickiego, Dabrowskiego
1 innych zjednoczen weglowych.

Prof. W. Sitko jest od wielu lat zwiazany z Politechnika Lubelskg. W 1973 r.
zostal powotany na stanowisko Rektora Wyzszej Szkoty Inzynierskiej.
Do Lublina zostat przeniesiony decyzja Ministra O$wiaty i1 Szkolnictwa
Wyzszego z Politechniki Slaskiej w Gliwicach. Tytut Profesora nadzwyczajnego
otrzymal w 1976 r. Profesorem zwyczajnym zostat w 1989 r.

Wielce uzdolniony i mimo mlodego wieku posiadajacy wiedze w zakresie
organizacji ksztalcenia i prowadzenia badan naukowych, dokonat zasadniczych
zmian w strukturze organizacyjnej Uczelni. Zmiany te umozliwity kreowanie
badan naukowych oraz rozwoj kadry naukowej. Zainicjowal tworzenie nowej
kultury w $rodowisku naukowym, co doprowadzito w efekcie do przeksztatcenia
zawodowej szkoly wyzszej, skoncentrowanej wylacznie na nauczaniu, w uczelnig
akademickg o modelu humboltowskim.

W tym okresie gtownie dzigki jego inicjatywie powstata znaczaca czegsé
wspotczesnej bazy materialnej Uczelni — budynki wydziatow Mechanicznego,
Budowlanego, stotowka, domy studenckie. Zakupiono takze Dom Pracy Tworczej
w Kazimierzu Dolnym, zmodernizowano budynek ,,Oxfordu”, pozyskano blok

3 Profesor i Przyjaciel. Ksigga jubileuszowa. Prof. dr hab. inz. Wiodzimierz Sitko w czterdziestq
pigtg rocznice rozpoczecia pracy zawodowej, Lublin, 2009.
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mieszkalny dla profesoréw przy ul. Brzeskiej i inne. Dynamika dziatan
owczesnego Rektora 1 wspotpracujacego z nim kierownictwa Uczelni oraz calej
spoteczno$ci akademickiej zaowocowatly ogromnym skokiem jakosciowym,
przenoszacym nasza Uczelni¢ na zupeinie nowy poziom naukowy. Zostato to
zauwazone w catlym s$rodowisku lubelskim, a takze przez wiladze centralne.
W dniu 01.08.1977 r. Rada Ministrow wydala rozporzadzenie w sprawie
przeksztatcenia Wyzszej Szkoty Inzynierskiej w Politechnike Lubelska. Ten fakt
oznaczal spelnienie marzen ludzi, ktérzy ide¢ utworzenia uczelni technicznej
w Lublinie realizowali z ogromnym uporem od 1945 r. Byt to réwniez sukces
catego s$rodowiska akademickiego Lublina, lubelskiej kadry inzynieryjno-
technicznej, spolecznosci akademickiej naszej Uczelni i osobiscie dwczesnego
Rektora Wtodzimierza Sitko. Jego kadencje jako rektora w tym okresie zostaty
zakonczone w 1982 r.

W latach 1984-1990 Wtiodzimierz Sitko ponownie byt wybierany na
stanowisko Rektora Politechniki Lubelskiej przez kolejne dwie kadencje. Podczas
tych kadencji przebudowano gruntownie plany i programy nauczania dla
wszystkich kierunkow i form ksztalcenia. Po raz pierwszy w historii Uczelni
opracowano wspolnie ze studentami nowy Regulamin Studiow, ktéry wyraznie
upodmiotowit studentéw. Dokonano takze catego szeregu zmian organizacyjnych
usprawniajacych funkcjonowanie Uczelni. Jako podstawowe jednostki naukowo-
dydaktyczne powolano katedry, przebudowano system zarzadzania Uczelnig
i finansami. Jednym z wazniejszych osiggni¢¢ w tym okresie byto uzyskanie przez
Wydziat Mechaniczny i Organizacji jako drugi po Wydziale Elektrycznym praw
do nadawania stopnia naukowego doktora nauk technicznych.

Znaczgcym osiggnieciem Whtodzimierza Sitko bylo — pomimo licznych
sprzeciwow — utworzenie w 1973 r. Instytutu Organizacji i Zarzadzania. Dla nauk
zarzadzania nie byto wowczas w Polsce sprzyjajacego klimatu. Upor profesora
oraz jego mocna pozycja jako Rektora umozliwily powotanie w roku 1988
Wydziatu Zarzadzania i Podstaw Techniki, a jego ramach Katedry Zarzadzania.
Obecnie Wydziat Zarzadzania jako samodzielna jednostka organizacyjna preznie
si¢ rozwija we wszystkich obszarach — naukowym, dydaktycznym oraz
organizacyjnym.

W latach 2009-2013 r. Wiodzimierz Sitko byt Przewodniczagcym Konwentu
Politechniki Lubelskiej. W tym okresie zaprezentowal koncepcje utworzenia
Technopolis Lublin. Jest to systemowa strategia rozwoju przedsiebiorczo$ci
akademickiej i zbudowania na trwale wspotdziatania Srodowiska naukowego
i biznesu, ktoérg powinny organizowaé, wspiera¢ oraz dynamizowac wladze
samorzagdowe 1 rzadowe. Konwent przyjat t¢ koncepcje jako jeden
z kierunkoéw do pracy na przyszto$¢. Problem zarzadzania przedsigbiorczos$cig
akademicka oraz tworzenie zrgbow uczelni trzeciej generacji — to tematy
podejmowane w pracach naukowych profesora.



Senat Politechniki Slaskiej uchwata podjeta w dniu 23 listopada 2009 r. nadat
Wtodzimierzowi Sitko tytut Honorowego Profesora Politechniki Slaskiej za
wybitne osiggniecia w rozwoju nauk goérniczych i nauk o zarzadzaniu oraz wktad
w rozwoj wspolpracy naukowej i dydaktycznej pomiedzy Politechnika Slaska
I Politechnikg Lubelska w zakresie zarzadzania strategicznego oraz zarzadzania
zasobami ludzkimi.

Senat Politechniki Lubelskiej, Uchwala z dnia 28 lutego 2013 r., nadat
Wiodzimierzowi Sitko tytut Honorowego Profesora Politechniki Lubelskiej za
catoksztalt osiggnie¢ naukowych, dydaktycznych i organizacyjnych oraz niezwykle
zaangazowanie w budowanie wspolnego dobra — Politechniki Lubelskiej.

1.2. Koncepcja zarzadzania przedsi¢gbiorczego w dzialalnosci
naukowej Katedry Zarzadzania

Zainteresowanie przedsigbiorczos$cig bierze si¢ z tego, ze to dzigki niej nastgpit
ogromny rozwoj nie tylko gospodarczy, ale i cywilizacyjny najbogatszych krajow
swiata. Jej rola we wspotczesnych gospodarkach $wiatowych jest nie do
przecenienia. Przedsiebiorczos¢ to szerokie i wieloznaczne pojgcie, ktore ostatnio
nabiera szczegblnego znaczenia na catym $wiecie. Kojarzy si¢ z rozwojem kraju,
ale takze z sukcesem ludzi i firm. Wspolczesna globalizujaca si¢ gospodarka
swiatowa wymaga od swoich uczestnikow przedsigbiorczych zachowan i dziatan,
nastawionych na ciagle poszukiwanie i wykorzystanie szans plynacych
z otoczenia, wdrozenie innowacyjnych rozwiazan oraz cytujac Jeffry Timmonsa,
tworzenie czego$ warto$ciowego praktycznie z niczego™. Jesli prawdziwe jest
stwierdzenie, ze ,,to ludzie zmieniajg $wiat”, to do grona najbardziej, aktywnych
inicjatorow zmian 1 odkrywcow nowych mozliwosci mozna zaliczy¢
przedsigbiorcow®.

Paul Burns uwaza, ze jesteSmy s$wiadkami rewolucji przedsigbiorczosci,
a W ciggu ostatnich dwudziestu lat ,$wiat biznesu zakochal si¢ w idei
przedsigbiorczosci”. Gtowna przyczynge tego Burns widzi w tym, ze
przedsigbiorcze organizacje lepiej radza sobie ze zmianami w otoczeniu, ich
tempem, glebokoscia, nieciagtoscig. W burzliwym §wiecie, pelnym niepewnosci,
potrafig przetrwac i dobrze prosperowac. Istota ich sukcesu jest elastycznosc,
szybko$¢ reagowania na zmieniajace si¢ potrzeby rynku®,

Przedstawiciele wielu dyscyplin naukowych analizuja i wyjasniaja fenomen
przedsigbiorczosci — ekonomii, zarzadzania, psychologii, socjologii, prawa,
administracji, etyki, itp. A od czasow, kiedy Peter Drucker stwierdzit, zZe
,przedsigbiorczo$¢ nie jest ani nauka, ani sztukg. Jest praktyka”’, zagadnieniami

4J.A. Timmons, New venture creation, Irwin, Homewood 1994, s. 26.

5 0.J. Mayo, N. Nohria. Czas rekinéw. Liderzy amerykarskiego biznesu, Harvard Business School
Press, Helion, Gliwice 2007, s. 23.

6 P. Burns, Entrepreneurship and small business, Palgrave Macmillan, New York 2011, s. 4.

" P.F. Drucker, Innowacja i przedsiebiorczos¢. Praktyka i zasady, PWE, Warszawa 1992, s. 8.
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przedsigbiorczo$ci zajmuja si¢ rowniez praktycy, dziatajacy w rozmaitych sferach
— przemysle, fizyce, astronomii, biologii, medycynie, ekologii, informatyce, itp.
Mimo jednak, ze nie istnieje jedyna, doskonata definicja tego pojecia,
powszechnie akceptowanym jest fakt, ze przedsigbiorcze myslenie i dziatanie
niezbedne jest we wszystkich sferach zycia i funkcjonowania ludzi.

Szczegodlne znaczenie ma przedsigbiorczo$¢ w zarzadzaniu réznego rodzaju
organizacjami — gospodarczymi, publicznymi, spotecznymi, naukowymi.
Przedsigbiorczoscia powinna si¢ odznaczaé przede wszystkim kadra kierownicza,
doprowadzajac swoimi decyzjami do tworzenia organizacji przedsigbiorczych.

Organizacje¢  przedsicbiorcza rozpatruje si¢ jako stowarzyszenie
przedsigbiorcéw, co wymaga fundamentalnych zmian w mysleniu i zachowaniu
wszystkich pracujacych w niej ludzi. Kazdy jest traktowany jako przedsigbiorca,
ktory u§wiadamia i podziela wspolne cele, ma prawo samodzielnie podejmowac
decyzje oraz korzysta¢ z niezb¢dnych zasobow i informacji. Organizacja
przedsigbiorcza jest zorientowana na wzrost i w wigkszym stopniu liczy na
pojawiajace si¢ mozliwosci, niz na posiadane zasoby. Nowych mozliwo$ci szuka
si¢ wszedzie — w otoczeniu zewnetrznym, ale 1 wewnatrz, np. w delegowaniu
uprawnien 1 wlaczaniu podwtadnych w proces podejmowania decyzji,
ksztattowaniu przedsigbiorczych mentalnosci i zachowan. Tego typu organizacje
sg bardzo elastyczne i ruchome: struktura organizacyjna, reguly zasady, zasoby,
systemy, strategie stale si¢ zmieniajg, podtrzymujac caty proces przedsigbiorczy
oraz dopasowujac go i cele organizacji do wymogow otoczenia. Praca ludzi, grup
1 calej organizacji oceniana jest nie na podstawie wydajnosci, lecz efektywnosci,
osiggania celu. Wazna jest indywidualna inicjatywa, kompetentnosc,
kwalifikacje. Jest to mozliwe jedynie pod warunkiem, ze myS$lenie
przedsigbiorcze stanie si¢ podstawa zarzadzania organizacja, a przedsigbiorczo$¢
— filozofig zarzadzania, ktérg mozna okresli¢ jako ,,mniej zarzadzania, wigcej
przedsigbiorczosci™®.

Niezaleznie od tego, czy mamy do czynienia z duza, funkcjonujgcg od wielu
lat, mogaca si¢ pochwali¢ swoimi osiggnigciami korporacja, czy z malym
przedsigbiorstwem, dopiero szukajgcym mozliwo$ci utrwalenia swojej pozycji na
rynku, czy tez z katedra sktadajaca si¢ z kilkunastu oséb, jednym z warunkoéw ich
rozwoju jest dgzenie do bycia przedsiebiorczymi. Pojawieniu sie koncepcji
zarzadzania przedsigbiorczego sprzyjaty dwie przestanki. Po pierwsze, zaczely
dominowaé spoteczne aspekty motywacji pracownikéw, ktérzy daza do
samodzielno$ci i samorealizacji. Chcg zaspokaja¢ swoje potrzeby, mie¢ wigcej
swobody decyzyjnej i odpowiedzialnosci. Niedocenianie tych dazen moze
prowadzi¢ do zmniejszenia ich zainteresowania wykonywang praca, odejscia
Z pracy najbardziej zdolnych i perspektywicznych pracownikéw w celu
poszukiwania innych mozliwosci samorealizacji i tworczosci. Po drugie,

8 E. Mieszajkina, Zarzqdzanie przedsiebiorcze w matych firmach, \Wydawnictwo Politechniki
Lubelskiej, Lublin 2018, s. 253.
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poszukiwanie przez menedzerow zrddel przewagi konkurencyjnej w nowych
metodach i technikach menedzerskich i organizacyjnych. Oznacza to nieustanne
wykrywanie, reagowanie, a niekiedy i ksztaltowanie nowych mozliwosci oraz
wdrozenie odpowiednich zmian.

Przed wspolczesnymi organizacjami stojg niezwykle trudne wyzwania. By im
sprosta¢, powinny one nauczy¢ si¢ balansowa¢ pomigdzy stabilnoscia
a zmienno$cig, porzadkiem a chaosem, poszerzeniem otoczenia a koncentracja na
wewnetrznych procesach. Wymaga to od kierownictwa posiadania glebokiej
wiedzy na temat tendencji panujacych w otoczeniu oraz procesow zachodzacych
w srodowisku wewnetrznym. Wspotczesnie zarzadzanie jest traktowane nie tylko
jako podstawa dziatalnosci i rozwoju organizacji, lecz takze jako zrodlo sukcesu.
By te¢ role spehi¢, powinno by¢ kreatywne, przedsigbiorcze, wykorzystujace
w pelni rozmaite zasoby w celu przewidywania i sprostania wymogom
przysztosci, lecz takze jej tworzenia. Powinno sprzyja¢ powstaniu organizacji
nowej generacji, w ktorych zarzadzanie opiera si¢ na rozmaitych metodach —
znanych, sprawdzonych oraz nowych, pojawiajgcych si¢ wraz z rozwojem mysli
menedzerskie;j®.

1.3. Badania realizowane w Katedrze Zarzadzania

Od samego poczatku istnienia, Katedra Zarzadzania realizuje prace badawcze
w zakresie wszechstronnego rozwoju réznego typu organizacji — gospodarczych,
publicznych, spotecznych. Tematem wiodacym jest przedsigbiorczos¢
wielowymiarowa jako formula nowoczesnego zarzadzania.

Zakres badan pracownikow Katedry obejmuje nastepujgce zagadnienia:

1. Analiza ogdlnych uwarunkowan narodowych oraz ramowych
uwarunkowan przedsigbiorczosci, identyfikacja instrumentow, narzedzi i metod
wspierania przedsi¢biorczosci, analiza ich skutecznos$ci, wspotpraca nauka-
biznes-wtadza.

2. Analiza roli organizacji otoczenia biznesu i administracji publicznej
w procesach wspierania przedsigbiorczo$ci, diagnoza barier przy wspotpracy
z przedsigbiorcami oraz sferg nauki, wprowadzenie do administracji publicznej
elementow zarzadzania przedsigbiorczego i innowacyjnego.

3. Przedsigbiorczo$¢ akademicka, przygotowanie absolwentow studiow
wyzszych 1 pracownikow naukowych do komercjalizacji wlasnych pomystow,
analiza poziomu przygotowania studentéw do dziatalnosci przedsigbiorczej
i innowacyjnej.

4. Badanie procesow transferu wiedzy i wdrazania nowoczesnych technologii
w gospodarce Lubelszczyzny, wspotpraca nauka-biznes.

% E. Mieszajkina, Wspoiczesne trendy w zarzqdzaniu matymi przedsiebiorstwami, \Wydawnictwo
Politechniki Lubelskiej, Lublin 2020, s. 51.
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5. Doskonalenie  kwalifikacji ~ kadry  zarzadzajacej zwigzanych
z przedsigbiorczo$cia oraz jej rozwojem w regionie — Szkolenia, studia
podyplomowe, specjalizacje na studiach wyzszych.

6. Przedsi¢biorczo$¢ indywidualna, identyfikacja narzgdzi i metod oraz
problemow 1 kluczowych elementow kreowania 1 zarzadzania nowymi
przedsigwzigciami, rekomendacje dla obecnych i potencjalnych przedsiebiorcow
w zakresie uruchomienia nowych przedsiewziec.

7. Analiza postaw mieszkancow Lubelszczyzny wobec przedsigbiorczosci
indywidualnej.

8. Intraprzedsigbiorczos¢, analiza systemow zarzadzania przedsigbiorstw roznej
wielkosci pod katem przedsigbiorczo$ci, opracowanie modelu zarzadzania
przedsiebiorczego.

9. Przedsiebiorczo$¢ nowoczesna, wykorzystanie nowoczesnych koncepcji i metod
zarzadzania, budowa organizacji inteligentnych, spotecznie odpowiedzialnych.

10. Kontekst kulturowy, ksztattowanie kultury przedsiebiorczej, proinnowacyjnej,
spotecznie odpowiedzialnej.

Realizowane i planowane do realizacji tematy badawcze:

e opracowanie metodyki identyfikacji i zarzadzania tozsamos$cia we
wspotczesnym przedsigbiorstwie;

e Dbadania w zakresie CSR wplywajace na proinnowacyjne rozwigzania
W organizacjach;

e przywddztwo oparte na organizacyjnym uczeniu si¢;

e ctyczne i spoleczne aspekty budowy kultury przedsigbiorczos$ci sprzyjajace
rozwojowi organizacji;

e przedsigbiorczo$¢ wielowymiarowa jako formula nowoczesnego
zarzadzania;

e tozsamos¢ cyfrowa w budowie spoteczenstwa wiedzy;

o wykorzystanie technologii  informacyjno-komunikacyjnych  (ITC)
w e-gospodarce;

e przedsigbiorczo$¢ a edukacja;

e Zintegrowany system zarzadzania fancuchem logistycznym o strukturze sieciowej;

e tozsamo$¢ cyfrowa o0sOb 1 rzeczy w budowie spoteczefistwa
informacyjnego.

Kazda jednostka naukowa to przede wszystkim Iudzie, ich wiedza
i doswiadczenie. To wlasnie kompetencje pracownikow Katedry Zarzadzania
powoduja, ze jest ona rowniez odpowiednim partnerem do wspéipracy dla
przedsigbiorcow, wladz, instytucji pozarzadowych oraz innych uczelni wyzszych
w Polsce i za granica.

Szczegolne osiggniecia Katedry Zarzadzania na polu wspotpracy z otoczeniem:

e koncepcja wspolpracy srodowiska naukowego, biznesu i wladz Miasta
Lublina jako Technopolis Lublin zostala w znacznej cze$ci wykorzystana
w Strategii Miasto Lublin 2020;
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e szczegodtowa koncepcja Uniwersytetu Techniczno-Przyrodniczego na bazie
zasobow Politechniki Lubelskiej i Uniwersytetu Przyrodniczego;

e model badawczy, dzigki ktoremu dokonana zostanie analiza i ocena
systemOw i1 metod zarzadzania matymi przedsicbiorstwami Lubelszczyzny;

e projekt przedsiewziecia priorytetowego dla realizacji Strategii Rozwoju
Wojewodztwa Lubelskiego na lata 20142020 pt. ,,Kreacja przedsigbiorczosci
w Wojewodztwie Lubelskim opartej na nowych technologiach ze szczegdlnym
uwzglednieniem  bioinnowacji”’; Wnioskodawca: Rada  Przedsigbiorczo$ci
Lubelszczyzny; Partnerzy projektu: Politechnika Lubelska, Centrum Wdrozen
Nowych Technologii S.A., Polskie Towarzystwo Ekonomiczne Oddziat w Lublinie;

e kierowanie projektem ,,Wdrozenie Systemu Serwisu B2B integrujacego
procesy z obszaru obstugi serwisowej maszyn wydmuchowych.” POIG 2007 —
2013 Dziatanie 8.2 Wspieranie wdrazania elektronicznego biznesu typu B2B 8 osi
priorytetowej Spoteczenstwo informacyjne — zwickszanie innowacyjno$ci
gospodarki;

e udziat i koordynowanie dziatan w mie¢dzynarodowym projekcie ,,PWP
Program rozwoju i wspotpracy” finansowanym z EFS nr 516/POKL.08.01.03-06-
003/12-00;

e udzial w projekcie realizowanym w ramach VI edycji konkursu ,,Granty na
granty — wsparcie polskich koordynatorow w programach badawczych Unii
Europejskiej”. Umowa 2510/GG7.PRUE/2012/0;

e udziat w projekcie pt. ,Biznes to wiedza” realizowanym przez
Stowarzyszenie Rozwoju Spoteczno-Gospodarczego Wiedza ze srodkéw UE.
Numer projektu POKL.08.02.01-06-021/11;

e udzial w projekcie pt. ,Nauka dla gospodarki” realizowanym przez
Chelmskie Stowarzyszenie Rozwoju Spoteczno-Gospodarczego ,,CIVIS”
finansowanym ze srodkow UE. Numer 474/POKL.08.02.01-06.12/11-00.

Obszerna i zawsze aktualna wiedza z zakresu szeroko pojetego zarzadzania
oraz przedsigbiorczosci, setki publikacji naukowych wydanych w Polsce 1 za
granicg a takze setki wykonanych analiz, ekspertyz i projektow zrealizowanych
dla biznesu i1 innych uczestnikow zycia gospodarczego sprawiaja, ze pracownicy
katedry sg cenionymi autorytetami dla szeroko rozumianego otoczenia. Zdobyli
oni bogate i réznorodne do$§wiadczenie zardéwno akademickie jak i praktyczne
zdobyte podczas wspdlpracy z przedsigbiorcami i instytucjami rzgdowymi oraz
moga si¢ poszczyci¢ tysigcami godzin doswiadczenia w dydaktyce oraz
doradztwie, zarowno dla studentow Politechniki Lubelskiej jak i prywatnych
przedsigbiorstw, firm szkoleniowych oraz konsultingowych.

Wystarczy tutaj wymienic:

e wykonanie projektu systemu zarzadzania dla SM Spomlek w Radzyniu
Podlaskim;

¢ wykonanie projektu systemu zarzadzania dla Centrofarb sp. z 0.0. w Chehmie;
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e przygotowanie studium inwestycyjnego budowy elektrowni fotowoltaicznej
w Krasniku;

e przygotowanie studium wykonalnosci rozbudowy Targow Wschodnich S.A.
w Lublinie;

e opracowanie rekomendowanych do wdrozenia zmian w systemie
zarzadzania projektami w firmie ZM Zaktad Mechaniczny sp. z 0.0. w oparciu
o metodologie PRINCE 2;

e wyceng firmy KOMEKO Sp. z 0.0. w Lublinie;

e opracowanie zalozen oraz wymagan dotyczacych wdrozenia systemu CRM
w firmie ZM Zaktad Mechaniczny sp. z 0.0. z uwzglednieniem wsparcia systemu
zarzadzania projektami;

e opracowanie schematu wdrazania benchmarkingu w zaktadach opieki
zdrowotnej — projekt wspotfinansowany ze $rodkow Unii Europejskiej
w ramach EFS dla Stomatologicznego Niepublicznego Zaktadu Opieki
Zdrowotnej w Lublinie;

e wspolprace z Lubelska Izba Rzemieslnicza, firmami MSP i innymi
organizacjami w celu propagowania idei odpowiedzialnego biznesu: opracowanie
programow z obszaru CSR;

e wspolpracg z Ministerstwem Rozwoju Regionalnego i Ministerstwem
Pracy i Polityki Spotecznej- ekspert ds. oceny projektow;

e wspolprace z MSP: branza spozywcza (sklepy, cukiernie, hotele
i restauracje), informatyczna, rolnicza (fabryka maszyn rolniczych),
samochodowa 1  energetyczna  (biogazownia, firmy  wytwarzajaca
i sprzedajgce ogniwa fotowoltaiczne i solary);

e wspoélprace z organizacjami spotecznymi w celu transferu wiedzy
i innowacji z obszaru zarzadzania;

e udzial w opracowaniu strategii miasta Lublin 2020.

Wykorzystujac swoj najwigkszy potencjal jakim sg ludzie, Katedra ma
w ofercie szereg propozycji wspélpracy z organizacjami, nie tylko z obszaru
Lubelszczyzny. Sa to:

e wyceny spotek, akcji i udziatow;

e memoranda inwestycyjne;

e studia wykonalno$ci przedsigwzie¢ inwestycyjnych;

e programy restrukturyzacji; wyodrebnienia jednostek organizacyjnych
w przedsigbiorstwach w samodzielne podmioty prawne, plany naprawcze itp.;

e doradztwo w zakresie usprawnien w systemie zarzadzania firmg, w tym
analiza procesowa, usprawnienia i projektowanie procesow w firmie;

e projektowanie systemow zarzadzania przedsigbiorstwem,;

e budowa systemu zarzgdzania przedsigbiorczego organizacja;

o doradztwo przy wdrazaniu nowoczesnych metod i technik zarzadzania;
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e przygotowywanie kompletnej dokumentacji aplikacyjnej przy ubieganiu
si¢ o dofinansowanie z Funduszy Unijnych, obejmujace wszystkie programy
operacyjne dostgpne w Polsce;

e analizy rynkowo-ekonomiczne dla nowych produktéw Iub nowych
przedsiewzig¢ biznesowych;

e tworzenie warunkoOw rozwoju przedsiebiorczo$ci  indywidualnej
i organizacyjnej;

e przygotowania do prowadzenia dziatalnosci gospodarcze;j;

e doradztwo w zakresie opracowywania koncepcji i modeli biznesowych dla
nowych przedsiewzig¢, w tym przedsiewzig¢ zwigzanych z wdrozeniami nowych
technologii;

o doradztwo w procesie zmian organizacyjnych;
polityka i komunikacja spoteczna;
zarzadzanie roznorodnoscig;

CSR;

funkcjonowanie organizacji I11-go sektora;

wspotpraca pomigdzy administracja publiczng a organizacjami spoltecznymi;
prowadzenie dialogu spotecznego;

wspolpraca pomigdzy biznesem a uczelniami;

wdrazanie innowacji i ekoinnowacji w przedsigbiorstwach;

wdrazanie innowacji spotecznych;

realizacja projektow miedzynarodowych;

rozwdj e-ustug;

e projektowanie nowoczesnych, zintegrowanych systemow informatycznych
zarzadzania.

Wykonywane przez pracownikéw Katedry prace badawcze uzupetniajg proces
dydaktyczny. Zajecia sa prowadzone na wszystkich kierunkach studiow I i II stopnia
realizowanych w formie stacjonarnej i niestacjonamej na Wydziale Zarzadzania:
Zarzadzanie, Finanse i rachunkowos$¢, Marketing i komunikacja rynkowa, Inzynieria
Logistyki.

1.4. Prace dyplomowe realizowane w Katedrze Zarzadzania

Pracownicy Katedry sa promotorami wielu prac licencjackich, inzynierskich
oraz magisterskich na studiach I i Il stopnia, a takze prac dyplomowych na studiach
podyplomowych Master of Business Administration, realizowanych w Wydziale
Zarzadzania. Tematyka prowadzonych prac pokrywa si¢ z zainteresowaniami
naukowymi pracownikow, a studenci sga czgsto wlgczani w proces badan
naukowych.

Tematyka prac obejmuje nastgpujace zagadnienia:

1. W zakresie zarzadzania organizacjami:
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e analiza i doskonalenie funkcji zarzadzania w organizacji — planowania
i podejmowania decyzji, organizowania, przewodzenia, kontrolowania;

e diagnoza i projektowanie systemow zarzadzania,

e opracowanie koncepcji rozwoju organizacji;

e zarzadzanie strategiczne (praktyczne zastosowanie metod i technik analizy
i planowania);

e projektowanie i doskonalenie systemu informacyjno-decyzyjnego
w przedsigbiorstwie;

e diagnoza i koncepcja zmian struktury organizacyjnej przedsigbiorstwa,
proces kadrowy w organizacji;

systemy motywowania pracownikow W organizacji;

ocena stylu kierowania w organizacji;

komunikacja we wspotczesnych organizacjach;

rodzaje i organizacja proceséw kontroli w przedsigbiorstwice;

diagnoza organizacyjna w przedsi¢biorstwie — obszary, metody, narz¢dzia;
metody i techniki zarzadzania: zarzadzanie przez cele, zarzadzanie przez
wyjatki, zarzadzanie przez partycypacje, zarzadzanie przez wyniki;

e ocena kluczowych czynnikow sukcesu organizacji roznych typow;

e projektowanie Systemow Identyfikacji Wizualne;.

. Nowoczesne koncepcje i metody zarzadzania:

e reengineering, benchmarking, outsourcing, insourcing, zarzadzanie
jakoscia (TQM, Kaizen), Lean Management, Just in Time;

zarzadzanie projektami;

zarzadzanie wiedzg i kapitatem intelektualnym;

przygotowanie i zarzadzanie procesem zmian w przedsigbiorstwie,
e-biznes, organizacja wirtualna;

nowoczesne formy organizacyjne: organizacje wirtualne i fraktalne,
organizacje uczace si¢ i inteligentne, organizacje zwinne, organizacje
w ruchu, organizacje turkusowe, organizacje sieciowe i rozlegle, organizacje
fraktalne;

e zrownowazone zarzadzanie, zcOwnowazony biznes;

fuzje i przejecia przedsigbiorstw a zmiany w systemach zarzadzania;
Ocena innowacyjnos$ci systemu zarzadzania przedsi¢biorstwem,
digitalizacja wspotczesnych organizacji;

cyfryzacja i jej wptyw na funkcjonowanie ludzi i organizacji.

. Aspekty ekonomiczne i prawne zarzadzania:

o wybrane aspekty rozwoju regionalnego z perspektywy nauk o zarzadzaniu;
o wielowymiarowa ocena efektywnosci przedsiebiorstwa;

e uwarunkowania finansowe funkcjonowania mikro- i  matych
przedsigbiorstw;
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koniunktura i otoczenie biznesu w opinii przedsigbiorcow;
bezposrednie inwestycje zagraniczne;
prawne aspekty funkcjonowania przedsigbiorstwa (wykorzystanie umow

w zakresie prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej, np. leasing, franchising,
factoring itp.);

warunki systemowe tworzenia i dziatania mikro- i matych przedsiebiorstw:

aspekty finansowe, podatkowe, organizacyjne, prawne, itp.
4. Przedsigbiorczo$¢:

planowanie przedsiewzie¢ biznesowych;

zarzadzanie matym i $rednim przedsiebiorstwem;,

modele biznesowe tworzenia i rozwoju organizacji;

czynniki i bariery rozwoju przedsigbiorczosci;

przedsi¢biorczos¢ indywidualna: internetowa, akademicka, ekologiczna,
kobiet, 0sob starszych i itp.;

motywy podejmowania i realizowania dziatan przedsigebiorczych;
intraprzedsigbiorczo$¢,  zarzadzanie  przedsigbiorcze, kreatywnos¢
w organizacjach;

zarzadzanie firma rodzinnag.

5. Spoteczne i etyczne aspekty zarzadzania:

zarzadzanie potencjatem spotecznym;

problemy spoteczne organizacji;

zarzadzanie rdéznorodnoscia kulturows;

spoleczna gospodarka rynkowa;

przywodztwo i liderzy w organizacji,

spoteczna odpowiedzialno$¢ przedsigbiorstw (CSR);

inteligencja emocjonalna w zarzadzaniu;

kultura organizacyjna i zachowania organizacyjne;

moralna ocena niepozgdanych zjawisk spoteczno—gospodarczych,

normy moralne w biznesie;

zarzadzanie na rynku doznan;

stosunek do pracy i gospodarowania w r6znych systemach religijno—etycznych;
etyka spotecznosci zawodowych (analizy kodeksow etycznych wybranych

grup zawodowych i firm, badanie stopnia interioryzacji skodyfikowanych
zasad i wartoS$ci);

klasyczne 1 wspotczesne koncepcje etyczne;
etyka w biznesie;

$wiadomos$¢ i duchowos$¢ organizacyjna;
kreowanie atmosfery zaufania w organizacjach.

Pod czujnym okiem pracownikow Katedry powstalo wiele prac, w tym
nagrodzonych przez instytucje zewnetrzne.
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Praca magisterska I. Ciupak pt. Bariery i determinanty przedsigbiorczosci
kobiet uzyskata III miejsce w pierwszej edycji Konkursu o Nagrode Rady do
spraw Przedsigbiorczosci przy Prezydencie Rzeczypospolitej Polskiej na
najlepsza prace magisterska z zakresu uwarunkowan przedsiebiorczosci w Polsce.
W drugiej edycji tego Konkursu II miejsce zajela praca magisterska
K. Swiderskiej pt. Postawy przedsiebiorcze mlodziezy na terenach wiejskich oraz
miejskich. Promotorem tych prac byta dr hab. Elena Mieszajkina, prof. uczelni.

1.5. Tematyka prezentowanych prac dyplomowych

W poszczegolnych rozdziatach monografii zaprezentowano wyniki uzyskane
podczas realizacji prac dyplomowych obronionych w latach 2019-2020,
promotorami ktorych byli pracownicy Katedry Zarzadzania (poza ostatnim
rozdziatem).

Rozdziat drugi autorstwa E. Mieszajkiny i I. Adamek przedstawia badania pt.
Ocena wymiarow zarzqdzania przedsigbiorczego w sklepach sieci LPP. AutorKi
omawiaja istot¢ organizacji przedsigbiorczej, przyblizaja koncepcj¢ zarzadzania
przedsigbiorczego oraz charakteryzuja jego wymiary. Badania zostaty
przeprowadzone w firmie LPP, w sktad ktorej wchodza sklepy odziezowe takie
jak: House, Cropp, Sinsay, Mohito i Reserved. Celem byta analiza wyst¢gpowania
wymiarow zarzadzania przedsi¢biorczego w sklepach tej sieci oraz opracowanie
propozycji dziatan wzmacniajacych przedsigbiorcze podejscie do zarzadzania.
Wykazano, ze zarzadzanie w badanej organizacji nie jest w petni przedsigbiorcze,
dziatania we wszystkich wymiarach wymagaja doskonalenia.

Autorami trzeciego rozdziatu pt. Metodyka oceny poziomu kreatywnosci
pracownika sa M. Sobka i R. Wawryniuk. Celem pracy bylo stworzenie
uniwersalnego narzg¢dzia, za pomocag ktérego mozliwa bedzie ocena poziomu
kreatywnos$ci pracownika. Podstawowym zalozeniem jakie przyjeto bylo
wpisanie takiego narzedzia w proces rekrutacji pracownikow z uwzglednieniem
specyfiki dziatalnosci badanej organizacji. Zaproponowano pomiar kreatywnosci
na kazdym etapie rekrutacji oraz w trakcie przedsezonowych szkolen
pracownikéw. Skonstruowane narz¢dzie zostalo przetestowane podczas
eksperymentu a wszelkie wnioski na temat jego uzyteczno$ci zostaly opisane
i stanowia podstawe do dalszych prac w kierunku jego udoskonalania i wdrazania
W wybranej organizacji.

Czwarty rozdzial Spofeczna odpowiedzialnos¢ stowarzyszen na przykiadzie
Towarzystwa Pomocy im. sw. Brata Alberta, autorami ktérego sa B. Mazur
i S. Gata, zawiera rozwazania na temat spotecznej odpowiedzialnosci biznesu
w Polsce. Autorzy omawiajg problem biedy i ubostwa, przedstawiajg dziatania
podejmowane w ramach pomocy spotecznej. Badania zrealizowano
w Towarzystwie Pomocy im. Sw. Brata Alberta. Celem badan jest wykazanie czy
dziatania tej organizacji pozarzadowej przyczyniajg si¢ do wzrostu $wiadomosci
sytuacji ludzi ubogich i bezdomnych w gminie Swidnik oraz poprawy tej sytuacji.
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Wykazano istnienie znaczacego wplywu praktyk realizowanych przez badang
organizacj¢ na $wiadomo$¢ respondentéw oraz sposob, w jaki patrza i mysla
o0 sytuacji os6b ubogich i bezdomnych. To, co wymaga poprawy, to skuteczniejsze
metody komunikacji ze spoteczno$cia lokalng oraz dziatania informujace na temat
0s06b bezdomnych i ubogich oraz skuteczniejsze informowanie o metodach
przeciwdziatania problemom ubostwa i bezdomnosci.

W  pigtym rozdziale pt. Koncepcja zréownowazonego  rozwoju
w dzialalnosci firmy CCC autorki E. Mieszajkina i N. Grabinska przedstawity
koncepcje przedsigbiorczego =zarzadzania organizacja oparta na rozwoju
zréwnowazonym. Badania zostaly przeprowadzone w spotce CCC, ktora jest
liderem branzy obuwniczej w Polsce. W misji i w strategii spotki wiele miejsca
poswigca si¢ realizacji zatozen i celow zrownowazonego rozwoju. Celem byto
zbadanie opinii pracownikéw i klientéw spotki CCC na temat stosowania si¢ do
zasad zrdwnowazonego rozwoju oraz opracowanie propozycji doskonalenia
prowadzone] przez spotke dziatalnosci zréwnowazonej. Zostaly omoéwione
geneza 1 zalozenia koncepcji zroOwnowazonego rozwoju organizacji oraz jej
wymiary. Z badan wynika, ze pracownicy spotki CCC uczestnicza w dziataniach
na rzecz zrownowazonego rozwoju. Klienci nie maja wystarczajacej wiedzy na
temat odpowiedzialnych dziatan spotki na rynku i utozsamiaja zrownowazony
rozwoj glownie z dziataniami ekologicznymi. Pracownicy i klienci uwazaja, ze
przestrzeganie przez spotke zasad zrownowazonego rozwoju sprzyja budowie
pozytywnego wizerunku.

Szo6sty rozdzial autorstwa M. Sobki i W. Kidy pt. Podstawowe cechy
pracownikow w procesie budowania organizacji turkusowej przedstawia efekt
badan nad problematyka dopasowania pracownikow do tak szczegolnej koncepcji
zarzadzania, jakg jest organizacja turkusowa. W pracy podj¢to sie trudnego
zadania stworzenia narz¢dzia badawczego, za pomoca ktorego mozna byloby
jednoznacznie stwierdzi¢ czy dana osoba moze sta¢ si¢ efektywnym cztonkiem
zbiorowosci turkusowej. W tym celu, na podstawie badan studialno-
literaturowych, dokonano doglebnej analizy specyfiki funkcjonowania
organizacji turkusowych i wyszczegdlniono powyzsze cechy. Na ich podstawie
zaproponowano narzedzie, ktéore zostalo nastgpnie przetestowane na
przypadkowej probie badawczej. W trakcie badan potwierdzono jego uzytecznos¢
a wszelkie wnioski zostaty zawarte w pracy.

Autorkami siodmego rozdziatu Znaczenie candidate experience w kreowaniu
employer brandingu sag M. Cholewa-Wiktor i M. Zakrzewska. Oméwiono w nim
problematyke candidate experience. Pokazano, ze wrazenia i do$wiadczenia
kandydatéw z procesu rekrutacji moga decydowaé o postrzeganiu firmy jako
pracodawcy oraz jako dostawcy ustlug lub produktéw. Celem badan byta
identyfikacja doswiadczen kandydatow z procesu rekrutacji oraz ocena wptywu
tych do$wiadczen na budowanie wizerunku pracodawcy. Respondentami byty
osoby, przynajmniej raz biorgce udziat w procesie rekrutacji do pracy
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i zamieszkujace terytorium Polski. Analiza uzyskanych odpowiedzi pozwolita
stwierdzi¢, ze negatywne doswiadczenia z procesu rekrutacji sa zjawiskiem
rzadkim w stosunku do doswiadczen pozytywnych. Kazde doswiadczenie
wyniesione przez kandydatdw z procesu rekrutacji generuje wptyw na ich dalsze
dziatania zwigzane z firma, do ktorej aplikowali.

W rozdziale 6smym Proces adaptacji pracownikow zréznicowanych wiekowo
na  przykladzie  przedsigbiorstwa  Instal-Lublin M.  Cichorzewska
i A. Kot omowili jeden z etapéw procesu zarzgdzania zasobami ludzkimi —
adaptacj¢ nowo przyjetych pracownikdéw. Poruszona zostata problematyka
aktualnych zagadnien zwigzanych z zarzadzaniem roznorodnoscig. Celem badan
byla ocena procesu adaptacji zréznicowanych wiekowo pracownikoéw
w lubelskim przedsigbiorstwie Instal-Lublin. Wykazano, ze proces adaptacji
pracownikéw w tym przedsigbiorstwie jest zroznicowany z uwagi na ich wiek, co
umozliwia nowozatrudnionym szybkie wdrozenie do pracy. Zostaly
zaproponowane usprawnienia, ktore moga przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia
efektywnosci procesu adaptacji. Pokazano, ze dobrze zaadaptowani pracownicy
zostaja dhuzej w przedsigbiorstwie, maja jasng wizj¢ swojej roli i miejsca, a takze
szybciej wnosza wklad w jego rozwdj. Przejawiaja pozytywne postawy wobec
pracy, cechuje ich zadowolenie, zaangazowanie organizacyjne, nastawienie na
prace zespotowa, wigksza sktonnos¢ do zachowan etycznych.

Rozdziat dziewiaty pt. Rola savoir-vivre i etykiety zawodowej w ocenach
pracownikow Open Finance autorstwa G. Jablczynskiej i P. Tworek zostat
poswiecony tematyce savoir-vivre i etykiety zawodowej. Podkreslono znaczenie
odpowiedniego i nienagannego zachowania w kontaktach interpersonalnych,
szczegdlnie w relacjach zawodowych w dobie Internetu, pojawiajacych si¢
ulepszen i innowacji, globalnych organizacji i komunikacji, rozwoju gospodarki
cyfrowej. Celem badan bylo poznanie opinii pracownikow firmy Open Finance
na temat roli etykiety zawodowej oraz analiza znajomos$ci wybranych zasad.
Wykazano, ze pracownicy stosujg zasady etykiety zawodowej, jednak konieczne
s dziatania skierowane na poglebienie ich wiedzy oraz postaw w tym zakresie.
Zostaty zaproponowane konkretne rozwigzania w tym zakresie. Ich wdrozenie
pozwoli pracownikom czué si¢ pewniej w kontaktach z klientami, wydajniej
wspotpracowac, budzi¢ wigkszy szacunek wsrod swoich klientéw oraz kolegdw
z pracy, a takze by¢ lepszymi ludzmi cieszacymi si¢ szacunkiem innych.

Autorkami  rozdzialu  dziesigtego  pt.  Zarzgqdzanie  logistyczne
w przedsigbiorstwie dystrybucyjnym z wojewodztwa lubelskiego sa M. Kulisz
i A. Mysliwiecka. Swoje badania ukierunkowaly na ocen¢ podsystemow
logistycznych  przedsigbiorstwa  zajmujacego si¢  dystrybucjg  testow
alergologicznych. Wykazaly, ze logistyka jest jedng ze sfer wymagajacych
wdrozenia przedsigbiorczych dziatah w celu podniesienia efektywnosci
przedsigbiorstwa. Na podstawie poglebionych wywiadéw z przedstawicielami
réznych jednostek organizacyjnych przedsigbiorstwa oraz obserwacji wlasnej
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wyloniono szereg probleméw w jego podsystemach logistycznych. Respondenci
majg $wiadomo$¢ istnienia pewnych niedoskonatosci, obawiajg si¢ jednak zmian
i nie chca ich wprowadza¢. Zaproponowano szereg usprawnien w systemie
logistycznym badanego przedsiebiorstwa. Stwierdzono, ze zaniechanie wdrozenia
usprawnien w podsystemach logistycznych moze doprowadzi¢ do powaznych
konsekwencji, w tym do ostabienia pozycji konkurencyjne;.

W monografii zaprezentowano szerokie spektrum badan z zakresu zarzadzania
wspotczesnymi organizacjami. Jest to pierwsza publikacja, ktora w catosci sktada
si¢ z prac badawczych realizowanych przez dyplomantéw i ich promotorow
z Katedry Zarzadzania. W zamysle redaktoréw i autoréw ma zapoczatkowac serie
wydan w kolejnych latach.

Autorzy zywia nadzieje, ze spotka si¢ ona z przychylnym przyjgciem
czytelnikow. Przedstawione zagadnienia moga stanowi¢ inspiracje do
podejmowania dalszych badan z zakresu przedsigbiorczosci organizacyjne;.

Dedykujac t¢ monografi¢ Naszemu Profesorowi, my, jego przyjaciele
i uczniowie chcieliSmy przynajmniej krotko przypomnie¢ znaczacy, bogaty
i roznorodny dorobek naukowy, dydaktyczny i organizacyjny Profesora. Jest On
wcigz waznym jest dla nas czlowiekiem. Przez wiele lat mogli§my bezposrednio
sledzi¢, podziwiac i nasladowac a takze uczestniczy¢ w Jego dziatalnosci na wielu
polach. Praca w Jego zespole byla dla nas wspaniatym okresem w Zyciu, a Jego
podejécie do czlowieka bylo pelme zyczliwosci. Gdy probujemy wyjasnic
studentom, czym jest charyzma, to czesto sicgamy wilasnie po przyktad Pana
Profesora, gdyz jego postawa uosabia znaczenie tego, trudno definiowalnego,
stowa. W obecnych czasach, gdzie procedury i przepisy wychodza na pierwszy
plan, a cztowiek bywa traktowany jak Owenowska ,,zywa maszyna”, Jego stowa,
ze ,,...ludzi trzeba po prostu lubi¢”, sa dzisiaj jeszcze bardziej zywe. Doskonale
oddaje to, jakim Nasz Profesor jest cztowiekiem, Ronald Reagan mowigc, ze
»--.nNajwigkszym przywoddcg niekoniecznie jest ten, ktory robi najwieksze rzeczy
— to on sprawia, ze ludzie robig najwigksze rzeczy”'°.
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2. Ocena wymiarow zarzadzania przedsiebiorczego
w sklepach sieci LPP
Elena Mieszajkina*!, Iwona Adamek*?

2.1. Wprowadzenie

Aktywno$¢ przedsiebiorcza zard6wno na poziomie indywidualnym, jak
i organizacyjnym na calym $wiecie jest uwazana za gldwng sile generujaca
zatrudnienie oraz napg¢dzajaca wzrost gospodarczy i dobrobyt. Dlatego wsrod
przedstawicieli nauki i praktyki zarzadzania istnieje duze zainteresowanie tym,
jak ksztattowaé zachowania przedsigbiorcze oraz mierzy¢ i analizowac ich
konsekwencije.

W warunkach turbulentnego i niepewnego otoczenia warunkiem rozwoju
organizacji staje si¢ umiejetno§¢ wychwytywania 1 wykorzystywania
egzogenicznych i endogenicznych szans. Johan Wiklund i Dean Shepherd
twierdzg, ze w tym celu nalezy ukierunkowac strategi¢ na przedsigbiorczo$¢™.
W ostatniej dekadzie problematyka orientacji przedsigbiorczej i zarzadzania
przedsigbiorczego stata si¢ jedng z najczgsciej omawianych w literaturze z zakresu
zarzagdzania strategicznego i przedsigbiorczo$cil?,

Dziatania przedsi¢biorcze w kazdej organizacji majg dwa glowne cele:
poszukiwanie 1 tworzenie nowych mozliwosci inwestycyjnych oraz odnowa
strategiczna’®. Obejmuja one rozmaite przedsiewziecia wewnetrzne i decydujg
o sukcesie strategicznym organizacji, poniewaz pomagaja pobudzi¢, rozruszaé
wszystkie jej podsystemy. Ich inicjacje i realizacje zapewniaja liderzy, ktorzy
tworzg odpowiednig kultur¢ organizacyjna, daza do innowacji oraz akceptuja
ryzyko'®. Na dziatalno$¢ przedsigbiorcza powinny by¢ ukierunkowane wszystkie
organizacje, ktore chcg odnie$¢ sukces, niezaleznie od tego, czy sg mlode czy
stare, mate czy duze, publiczne czy prywatne itp.

Koncepcja zarzadzania przedsigbiorczego jest odpowiedzig na narastajaca
ztozono§¢ wspotczesnych organizacji oraz turbulencj¢ ich otoczenia.
H. H. Stevenson definiuje zarzadzanie przedsigbiorcze jako zbidr praktyk

11 Katedra Zarzadzania, Wydziat Zarzadzania, Politechnika Lubelska.

12 Wydziat Zarzadzania, Politechnika Lubelska, Artykut powstal na podstawie pracy licencjackiej
pod takim samym tytutem.

13 ). Wiklund, D. Shepherd, Entrepreneurial orientation and small business performance:
a configurational approach, ,,Journal of Business Venturing” 2005, vol. 20, iss. 1, s. 71-91.

14 A, Wojcik-Karpacz, Mediacje relacji orientacja przedsigbiorcza — wynik firmy,
,Przedsigbiorstwo we Wspodlczesnej Gospodarce. Teoria i praktyka” 2017, nr 1, s. 85-97; S.A.
Zahra, M. Wright, S.G. Abdelgawad, Contextualization and the advancement of entrepreneurship
research, ,,International Small Business Journal” 2014, vol. 32, no. 5, s. 6.

15 W.D. Guth, A. Ginsberg, Guest editor’s introduction. Corporate entrepreneurship, ,,Strategic
Management Journal” 1990, no. 11(5), s. 5-15.

16 G.T. Lumpkin, G.G. Dess, The role of entrepreneurial orientation in stimulating effective
corporate entrepreneurship, ,,Academy of Management Executive” 1995, vol. 19, no. 1, s. 147-156.
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zarzadzania opartych na szansach, ktore moga pomoc organizacji zachowa¢ lub
zdoby¢ kluczowa pozycje i przyczyni¢ si¢ do tworzenia wartosci tak dla niej sa-
mej, jak i dla spoteczenstwa. W jego ujeciu przedsiebiorczo$¢ to podejscie do
zarzadzania skoncentrowane na poszukiwaniu i wykorzystywaniu szans bez
wzgledu na obecnie kontrolowane zasoby'’. D.L. Day zdefiniowat zarzadzanie
przedsigbiorcze jako wszystkie dzialania w zakresie zarzadzania, oparte na po-
dejmowaniu decyzji dotyczacych rozwoju innowacji na podstawie nowych lub
inaczej skonfigurowanych juz posiadanych zasobow w roéznych sferach
organizacyjnych'®. Zarzadzanie przedsigbiorcze oznacza nieustanna gotowo$¢
i zdolno$¢ do rozwigzywania probleméw w sposob tworczy i innowatorski,
umiejetno$¢ wykorzystywania pojawiajacych si¢ szans i okazji. Elastycznie
przystosowuje organizacje¢ do zmieniajacych si¢ warunkow jej funkcjonowania.
Dodatkowo tworzy wartosci dla klientéw oraz rozwija zachowania
przedsigbiorcze personelu. Zarzadzanie przedsiebiorcze uwazane jest za zrodto
sukcesu organizacji®®.

Prezentowane badania zostaty przeprowadzone w firmie LPP, w ktorej sktad
wchodza sklepy odziezowe takie jak: House, Cropp, Sinsay, Mohito
i Reserved. Celem byta analiza wystgpowania wymiarow zarzadzania
przedsigbiorczego w sklepach sieci LPP oraz opracowanie propozycji dziatan
wzmacniajacych przedsigbiorcze podejscie do zarzadzania.

2.2. Zarzadzanie przedsiebiorcze we wspolczesnych organizacjach

Organizacja przedsigbiorcza opiera swoja dziatalnos¢ na poszukiwaniu
i wykorzystywaniu szans rynkowych, jest nastawiona na innowacje oraz bazuje
na zaangazowaniu ze strony menadzeréw i pracownikéw. Organizacja
przedsigbiorcza jest opisywana za pomoca pi¢ciu wymiaréw: innowacyjnosc,
proaktywnoc¢, podejmowanie ryzyka, agresywna konkurencyjno$¢ i autonomia.
Innowacyjno$¢ oznacza wprowadzanie nowych procesoéw, produktow oraz
modeli biznesowych. Proaktywno$¢ to aktywne wchodzenie na rynek oraz
dazenie do osiggni¢cia pozycji lidera na rynku. Podejmowanie ryzyka wigze si¢
z przeznaczaniem $rodkoéw na niepewne projekty, ktorych wyniki nie sg pewne.
Agresywna konkurencyjno$¢ pokazuje postawe organizacji wobec konkurentow
oraz sposOb reagowania na zmiany otoczenia. Autonomia odzwierciedla
niezalezno$¢ jednostek oraz zespotdw, ktore tworza 1 rozwijajg wizje
organizacji®.

17 H.H. Stevenson, A perspective on entrepreneurship, Harvard Business School Working Paper, 1983, s. 2-3.
18 D.L. Day, Research linkages between entrepreneurship and strategic management, [w:] The state
of entrepreneurship, D.L. Sexton, J.D. Kasarda (red.), PWS-Kent, Boston 1992, s. 177-163.

19 E. Mieszajkina, Zarzqdzanie przedsiebiorcze w matych firmach, Wydawnictwo Politechniki
Lubelskiej, Lublin 2018, s. 255-269.

20 E. Mieszajkina, op. cit., s. 220-225.
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M. Bratnicki przedstawia istotg organizacji przedsiebiorczej za pomoca takich
charakterystyk, jak: wspotewolucja organizacji 1 jej otoczenia; potencjat
strategiczny; przedsiebiorcze zdolno$ci dynamiczne; orientacja przedsigbiorcza;
aktywno$¢ przedsiebiorcza; efektywnos¢ organizacji. W zwiagzku z tym proces
przedsiebiorczy jest:
dialektycznym procesem wspotewoluowania organizacji i jej otoczenia, stuzacym
budowaniu przewagi konkurencyjnej i kreowaniu bogactwa za pomocg rozpoznawania,
odkrywania i eksploatowania szans na drodze zarzadzania strategicznym potencjatem
organizacji wykorzystujacym przedsigbiorcze dynamiczne zdolnosci i ukierunkowanym
przez orientacje przedsiebiorcza?.

A K. Kozminski uwaza, ze najlepiej mozna scharakteryzowac organizacje
przedsigbiorcza, przeciwstawiajac ja organizacji biurokratycznej (rys. 2.1).

TRANSFORMACJA
ORGANIZACJA BIUROKRATYCZNA ORGANIZACIJA PRZEDSIEBIORCZA
Naczelna wartos¢: przetrwanie i rozwgj ———> Naczelna wartos¢: maksymalizacja wartosci
Trwatosé —_— Zmiennos¢, adaptacyjnosé
Oparta na zasobach materialnych _ Oparta na kapitale ludzkim i wiedzy
Osigga zaplanowane cele ——>  Maksymalizuje szanse i minimalizuje zagrozenia
Dziala w okreslonej domenie _— Ciagle redefiniuje domeng
Dazy do dominacji — Dazy do zawlaszczania wartosci
Rownowaga _ Zaklocenia rownowagi
Hierarchiczna i sformalizowana ——>  Plaska organiczna struktura, swoboda dziatania
Specjalizacja —_— Wielofunkcyjnos¢, brak zakresow czynnosci
Kariera stuzbowa B —— Kariera pozioma
Nagrody za ,,poprawnos¢” i konformizm ———— Nagrody za inicjatywe
Wiadza trwala i formalna R —— Wiadza sytuacyjna oparta na wiedzy
~Wieczna™ —_ Z zatozenia przej$ciowa i zmienna

Wzorce kulturowe,
tradycja,
interesy elit

Wymuszenia konkurencji,
globalizacji, postepu,
edukacji
i wiedzy

Interesy

indywidualne

i grupowe, instytucje,
prawo, tradycja

Rysunek 2.1. Poréwnanie organizacji biurokratycznej i przedsiebiorczej

Zrodto: A K. Kozminski. Zarzadzanie w warunkach nievewnosci. Podrecznik dla
zaawansowanych, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2004, s. 168

Przeksztalcenie organizacji biurokratycznej w organizacje przedsigbiorcza
odbywata poprzez zmiany, ktore dotyczy¢ powinny struktury organizacji,
przestrzeganych warto$ci oraz strategii. Mogg one by¢ reakcjg na sytuacje
zachodzace w burzliwym otoczeni, jak roéwniez proba ksztattowania nowych
potrzeb rynkowych. By przeprowadzi¢ organizacje¢ przez proces zmian, kadra

2L M. Bratnicki, Model przedsiebiorczego rozwoju organizacji. Konstrukt i jego wymiary,
,»Wspolczesne Zarzadzanie” 2011, nr 3, s. 39.
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kierownicza powinna posiada¢ kompetencje przedsigbiorcze, umiejetnosc
wprowadzania innowacji oraz wykazywa¢ si¢ wiedza menedzerska?.

J.R. Baum, E.A. Locke i K.G. Smith opracowali kompleksowy model rozwoju
przedsigbiorczego organizacji, oparty na nastgpujacych czynnikach sukcesu:
cechy osobowe intraprzedsi¢biorcow; kompetencje osobiste i menedzerskie;
motywacja; strategie konkurencji; $srodowisko biznesowe. Wykazali oni, ze
znaczacy bezposredni wplyw na rozwdj organizacji maja kompetencje
menedzerskie, motywacja i strategia konkurencji, natomiast cechy osobiste,
ogolne kompetencje 1 Srodowisko maja wptyw posredni. Oznacza to, ze rozwdj
organizacji zalezy od tego, czy menedzerowie i pracownicy sa proaktywni, czy
posiadajg odpowiednie umiejetnosci techniczne, organizacyjne i rynkowe, czy sa
Wysoce zmotywowani, czy maja jasng wizje rozwojowa, ambitne cele?,

Intraprzedsiebiorczos$¢, czyli przedsigbiorczo$¢ wewnetrzna, to koncepcja
zarzadzania, ktora zrodzila si¢ w latach 80. XX wieku. Termin wprowadzony
w 1985 r. przez G. Pichnota obejmuje tworcze, aktywne, innowacyjne dziatania
pracownikow podejmowane wewnatrz duzych organizacji gospodarczych.
Polegaja one na wprowadzaniu innowacyjnych produktow oraz nowych proceséw
i uslug, aby zwigkszy¢ zyski i zapewnic jej rozwoj. Wazna cecha tych dziatan jest
wdrozenie nowych pomystow, ktore zmienig istniejgce metody zarzadzania
organizacja, jej strukture, technologie, kulture, stosunki mi¢dzyludzkie, procesy
komunikowania si¢, dziatania marketingowe itp. Jest to niezbe¢dne do utrzymania
lub  poprawy  pozycji  konkurencyjnej  organizacji na  rynku?.
Intraprzedsi¢biorczo$¢ wymaga pelnego zaangazowania pracownikow, ich
pomystowosci, aktywnosci, logicznego i sprawnego myslenia, che¢ci wyrazania
wlasnej inicjatywy, odpowiedniej organizacji oraz determinacji do dziatania®.

W  zarzadzaniu przedsigbiorczo$¢ przejawia si¢: w wyborze strategii,
w tworzeniu elastycznych struktur, w samodzielnej, inicjatywnej pracy,
W promowaniu innowacyjnosci, w kierowaniu si¢ wiedzg specjalistyczng
i menedzerskg. Wiedza umozliwia odpowiednie i racjonalne podejmowanie
decyzji oraz skuteczne zarzadzanie. Dlatego konieczne jest kreowanie nowych
potrzeb organizacji oraz ich skrupulatna identyfikacja, tworzenie nowych
sposobdéw wytwarzania oraz nowych produktow, rozwijanie dostaw, sprzedazy
oraz obstugi klienta,

22 M. Dgbrowski, B. Majewski, P. Wachowiak, Ksztaftowanie postaw przedsiebiorczych a edukacja
ekonomiczna, Warszawa 2007, s. 22-23.

2 J.R. Baum, E.A. Locke, K.G. Smith, A multidimensional model of venture growth, ,,Academy of
Management Journal” 2001, vol. 44, no. 2, s. 292-303.

2 E. Mieszajkina, Nowoczesne koncepcje W zarzgdzaniu przedsiebiorstwem, ,,Organizacja
i Zarzadzanie” 2010, nr 2(10), s. 79-92.

% A, Zur, Intraprzedsigbiorczo$é jako innowacyjna koncepcja zarzqdzania, Krakow 2006, s. 135-137.
% M. Huczek, Zarzqdzanie jako czynnik rozwoju przedsigbiorczosci, ,Przedsigbiorczo$é —
Edukacja” 2009, vol. 5, s. 94-95.
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Zarzadzanie przedsigbiorcze cechuje nieustanna gotowos¢ i zdolno$¢ do
rozwigzywania probleméw w sposob tworczy i innowatorski. Ponadto posiada
ono zdolno$¢ wykorzystywania pojawiajacych si¢ szans oraz okazji. Elastycznie
przystosowuje organizacje¢ do zmieniajacych si¢ warunkéw jej funkcjonowania.
Dodatkowo tworzy wartosci dla klientéw oraz rozwija zachowania
przedsigbiorcze personelu. Zarzadzanie przedsigbiorcze jest bardzo waznym
i niezbednym czynnikiem sukcesu organizacji®’.

Aby zarzadzanie miato charakter przedsicbiorczy wymaga stosowania
pewnych zasad?:

e uwrazliwienie organizacji na zmiany i innowacje;

e odpowiednie skonstruowanie organizacji i przygotowanie si¢ do trudnej
pracy przedsiebiorcy;

¢ tworzenie kultury, sprzyjajacej wykorzystywaniu nadarzajacych si¢ okazji;

e systematyczna miara i ocena przedsiebiorczosci i1 innowacyjnosci
organizacji;

e wprowadzenie  odpowiedniego  systemu  szkoleniowego  oraz
motywacyjnego;

e zachgcanie do zachowan przedsigbiorczych calej kadry pracowniczej oraz
wdrazania ich do codziennej pracy.

Zarzadzanie przedsigbiorcze, tak samo, jak i tradycyjne, opiera si¢ na
funkcjach planowania, organizowania, przewodzenia i kontroli. Zmienia si¢
jednak ich istota i charakter. W planowaniu wzrasta rola przewidywania,
natomiast spada rola planowania systematycznego. W organizowaniu waznym
jest dopasowania struktury organizacji do wprowadzenia i realizacji nowych
pomystow, czesto towarzyszy jej uelastycznienie. W przewodzeniu wazne staja
si¢ postawy innowatorskie, samodzielne i kreatywne, ktore s3g motywowane przez
kierownictwo. Proces kontroli wyrdznia si¢ monitorowaniem S$rodowiska
zewnetrznego, ktore powinno by¢ bardzo wnikliwe, aby moéc przewidywaé
zmiany i na nie reagowac?,

Determinanty zarzadzania przedsigbiorczego, ktore opisuje T. Krasnicka to
stworzenie warunkow do samodzielnej pracy personelu, decentralizacja wladzy
oraz efektywny system komunikacji. Sprzyja to otwartosci, zwigkszeniu
intensywnosci kontaktow poziomych i pionowych, utatwia przekazywanie
informacji. Nalezy zadba¢ o rezerwy zasobow oraz o system motywacyjny. Ma
on za zadanie wspiera¢ postawy przedsigbiorcze oraz obejmowaé narzg¢dzia
finansowe i pozafinansowe. W przypadku kultury organizacyjnej nalezy zwrocic

27 E. Mieszajkina, op. cit., s. 255-269.
28 M. Huczek, op. cit., s. 96.
29 E. Mieszajkina, op. cit., s. 253-255.
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uwage na wprowadzanie zmian oraz otwarto$¢ na innowacje. Bardzo wazna jest
akceptacja popetnionych btedéw oraz zaufanie wérod pracownikéw organizacji®.

Zarzadzanie przedsigbiorcze wymaga opracowania i wdrozenia polityki oraz
odpowiednich dziatan praktycznych w wielu sferach i dziedzinach. Do jego
wymiaréw nalezg®':

1. Orientacja strategiczna — ukierunkowanie organizacji na realizacje wizji
i misji, budowa strategii w oparciu o pojawiajacych si¢ w otoczeniu szanse.

2. Orientacja na szanse — skoncentrowanie uwagi na okazjach, nie zwazajac na
aktualnie posiadane zasoby. Szybkie wprowadzenie zmian o pochodzeniu
zewngtrznym i wewngtrznym.

3. Orientacja na efektywno$¢ — nastawienie na uzyskanie efektow,
systematyczne mierzenie efektywnos$ci, opracowanie systemu uczenia si¢ dla
poprawy efektywnosci.

4. Orientacja na zasoby — racjonalne i efektywne wykorzystywanie zasobow.
Dazenie do minimalizacji potrzebnych zasobow, ich dopasowywane i poszukiwane
pod zgloszone pomysty.

5. Orientacja na innowacje — chtonno$¢ na innowacje. Zmiany postrzegane jako
Szanse a nie zagrozenia. Przydzielanie najlepszych pracownikéw oraz potrzebnych
zasobow do tworzenia i realizacji projektow innowacyjnych.

6. Struktura zarzadzania — struktura organizacyjna plaska, elastyczna,
z nieformalnymi wi¢ziami. Praca zespolowa, decentralizacja, rozlegte delegowanie
uprawnien, autonomia pracownikow, odpowiedzialno$§¢ za osiagnigcie celu.
Roéznorodno$¢ stylow zarzadzania.

7. Filozofia wynagradzania — ocenianie, wynagradzanie oraz awansowanie
pracownikow w zaleznosci od udziatu w tworzeniu i wzroscie wartosci oraz ilosci
zachowan przedsigbiorczych.

8. Orientacja na wzrost — gtdéwnym celem jest szybki wzrost, przy akceptacji
zZwigzanego z tym ryzyka.

9. Kultura przedsigbiorczosci — niezalezno$¢, autonomia i odpowiedzialnosé
pracownikow. Traktowanie pracownikow jako przedsigbiorcow, zachgcanie ich do
zachowan przedsigbiorczych, pomystowosci, wlasnej inicjatywy, wymiany wiedzy
oraz poszukiwania szans. Wzajemne zaufanie pracownikow organizacji oraz
tolerancja niepowodzenia.

Biorac pod uwage przedstawione wymiary, mozna przyjaé, ze zarzadzanie
przedsigbiorcze integruje dziatania o charakterze przedsi¢biorczym z dziataniami
strategicznymi. Wspolpraca elementow strategii biznesowej 1 elementow strategii
przedsigbiorczej, decyduje o sposobie osiagnigcia przez organizacje przewagi
konkurencyjnej®.

%0 T. Krasnicka, Koncepcja rozwoju przedsigbiorczosci ekonomicznej i pozaekonomicznej,
Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej im. Karola Adamieckiego, Katowice 2002, s. 258—259.

31 E. Mieszajkina, op. cit., s. 258-259.

32 1pidem, s. 257.
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Proces przedsiebiorczy powinien mie¢ swoj poczatek na najwyzszym szczeblu
hierarchii organizacyjnej. Zadaniem kadry kierowniczej jest opracowanie polityki
przedsigbiorczo$ci, odpowiednie jej przedstawienie i promowanie wsrod
personelu. Polityka ta powinna wywiera¢ wptyw na pracownikéw, ich postawy
1 wartosci. Jednym z najwazniejszych jej sktadnikow powinno by¢ wzbogacanie
oraz rozwoj umiejetnosci wszystkich zatrudnionych osob. Ponadto zwigkszanie
zdolnosci do innowacyjnosci, a takze odpowiednio twoércze rozwigzywanie
problemoéw organizacji. Pomoca w osiagnigciu tych cech jest doskonalenie kadry
poprzez szkolenia oraz regularne zebrania kadry kierowniczej z zalogg. Jednak
musza by¢ one dobrze zaplanowane i zorganizowane, aby przyniosty wtasciwy
efekt. Rezultatem takich spotkan bedzie polepszenie komunikacji pionowe;j, ale
rowniez pomogg one pracownikom zrozumie¢ decyzje i wybory kierownikow
naczelnych, a kierownikom — lepiej poznaé¢ podwtadnych, ich motywy, wartosci
i problemy?,

2.3. Metodologia badan

Obiektem badan byta sie¢ polskich sklepéw LPP, w sktad ktoérej wchodza:
House, Sinsay, Mohito, Cropp i Reserved. Kazdy sklep mozna traktowaé jako
malg firme, ktora jest stosunkowo samodzielna. Problem badawczy stanowi
pytanie: ,,Czy i w jakim zakresie w sklepach sieci LPP wystepuja wymiary
zarzadzania przedsigbiorczego?”. Sformutowano nastepujace pytania badawcze:

1. Czy w sklepach sieci LPP stosowane sa przedsigbiorcze praktyki
zarzadzania?

2. Czy sklepy sieci LPP sg zorientowane na innowacje?

3. Czy w sklepach sie¢ LPP jest dobrze rozwinigta kultura przedsigbiorczosci?

4. Jaki jest poziom kompetencji kierownictwa sklepow sieci LPP?

Celem badan byta analiza wystepowania wymiarow zarzadzania
przedsigbiorczego w sklepach sieci LPP. Teza badawcza brzmi: ,,W sklepach sieci
LPP wymiary zarzadzania przedsi¢gbiorczego nie sg realizowane w pelnym
zakresie”. Zostaly sformutowane nastgpujace hipotezy badawcze.

1. Poziom przedsigbiorczosci stosowanych w sklepach praktyk zarzadzania jest
niewysoki.

2. Orientacja sklepéw na innowacje jest na niskim poziomie.

3. Kompetencje kadry kierowniczej sklepow wymagaja doskonalenia.

4. Kultura organizacyjna sklepéw wykazuje cechy kultury przedsiebiorcze;j.

Do zbadania wymiaréw zarzadzania przedsigbiorczego w sklepach sieci LPP
zostal wykorzystany model opracowany przez E. Mieszajking®*. W tym modelu
zaproponowano w przypadku matych firm analizowac nie dziewig¢, a cztery wymiary

33 P.F. Drucker, Innowacja i przedsiebiorczo$é. Praktyka i zasady, ttum. A. Ehrlich, Pafistwowe
Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1992, s. 170-171.
34 E. Mieszajkina, op. cit., s. 303.

30



zarzadzania przedsigbiorczego: przedsigbiorcze praktyki zarzadzania, orientacja na
innowacje, kultura przedsigbiorczosci, kompetencje kierownictwa (rys. 2.2).

Do weryfikacji sformutowanych tezy i hipotez wykorzystano nastepujace
metody badawcze:

¢ metoda analizy i krytyki piSmiennictwa: analiza literatury polskiej i zagranicznej
poswigconej tematyce intraprzedsigbiorczosci i zarzadzania przedsiebiorczego;

e metoda analizy dokumentéw: analiza raportow sprzedazowych i innych
poszczegolnych brandow sieci LPP;

e metoda sondazu diagnostycznego, technika ankietowa: badanie opinii
pracownikow roznych szczebli sklepow sieci LPP. szczegolnie gdy w pracy badane jest
5 r6znych brandéw sieci LPP.

Orientacja strategiczna |

Orientacja na szanse

~~3 Przedsicbiorcze
- ,’ praktyki zarzadzania
Struktura zarzagdzania [ r

A

zarzadzania przedsiebiorczego
\

Orientacja na zasoby

Orientacja Orientacja
na innowacje na innowacje
Kultura i
przedsighiorczosei | T T==eal Kultura
o przedsigbiorczosdci
-
Filozofia -~

Zidentyfikowane w literaturze wymiary

wynagradzania

Zarzadzanie przedsi¢ebiorcze w malych firmach

Orientacja na wzrost  [Pso,
- “""- - =
-..._4 Kompetencje

kierownictwa

| Orientacja na | .-~
efektywnosé

Rysunek 2.2. Wymiary zarzadzania przedsigebiorczego w matych firmach
Zrédto: E. Mieszajkina, op. cit., s. 303

Narzgdziem badawczym byl kwestionariusz ankiety opracowany przez
Autorki. Kwestionariusz sktadat si¢ z 20 pytan merytorycznych oraz 5 pytan
metryczkowych. Respondenci mieli mozliwo$¢ wyboru jednej z mozliwych
odpowiedzi, w dwoch pytaniach byta mozliwos$¢ zaznaczenia kilku odpowiedzi,
1 pytanie miato charakter filtrujacy z mozliwoscig odpowiedzi tak lub nie.
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Badania zostaly przeprowadzone w sklepach sieci LPP mieszczacych sig
w galeriach VIVO oraz Felicity w Lublinie. Te dwa centra handlowe zostaty
Wybrane spos$rdd innych, poniewaz w obu mieszczg si¢ wszystkie sklepy
wchodzace w sktad spotki LPP (House, Cropp, Mohito, Sinsay, Reserved). Sie¢
LPP zarzadza siecig ponad 1700 salonoéw, przy czym zatrudnia ponad 25 tysigcy
pracownikoéw. Posiada sklepy w Europie, Azji i Afryce, ma dobrze rozwinigta
sprzedaz on-line, gdzie w ciagu roku liczba odwiedzajacych szacuje sie
w milionach.

W badaniach wzi¢to udziat 80 respondentow. Wsrdd nich 30% stanowili
przedstawiciele kadry kierowniczej salonéw, 70% — pracownicy (tab. 2.1).

Tabela 2.1. Liczba respondentéw z podzialem na brand oraz stanowisko

. Sklepy
Stanowisko House Cropp Mohito Reserved Sinsay Suma
Kierownik 4 4 6 6 4 24
Pracownik 10 6 10 20 10 56
Suma 14 10 16 26 14 80

Zrbdto: opracowanie wlasne

Wsrod respondentow 90% stanowity kobiety, 10% — mezczyzni. Wigkszo$¢
z nich to osoby mtode: 70% w wieku 18-25 lat, 30% w wieku 26-30 lat. Staz
pracy od 3 do 5 lat zadeklarowalo 35% badanych, mniej niz 2 lata — 65%. Wsrod
respondentéw ze stazem 3-5 lat 83% stanowia osoby na stanowiskach
kierowniczych. Ze wzgledu na pte¢ w wickszosci przewazajg kobiety.

2.4. Zarzadzanie przedsi¢biorcze w opinii kierownikéw i pracownikow
sieci sklepow LPP

By lepiej oceni¢ wymiary zarzadzania przedsigbiorczego, zostaty poréwnane
opinie kierownikow (K) i pracownikow (P) sklepow sieci LPP.
1. Wymiar ,,przedsigbiorcze praktyki zarzadzania”.

Respondenci zostali zapytani o znajomo$¢ misji firmy. Odpowiedzi
zaprezentowano w tab. 2.2.

Zaskakujacym jest to, ze przedstawiciele kadry kierowniczej nie utozsamiaja
si¢ z misjg firmy, a wiele z nich (38%) jej w ogole nie zna. Lepsza znajomoscia
misji wykazuja si¢ pracownicy sklepéw, wérod nich jedynie 7% nie zna misji.
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Tabela 2.2. Znajomos$¢ misji firmy (w %)

Wyszczegolnienie K P
Znam misj¢ firmy i utozsamiam si¢ z nia 0 23
Znam misj¢ firmy, ale niezbyt doktadnie 62 | 40
Kierownik zapoznat pracownikéw z misja, ale jej nie pamigtam 0 17
Nie wiem, jak brzmi misja, ale wiem, ze firma jg posiada 0 13
Nie wiem, czy firma posiada misj¢ 38 7

Zrbdto: opracowanie wlasne

Nastegpne pytanie dotyczylo udzialu pracownikéw w opracowywaniu planow
(tab. 2.3). Wigkszos¢ kierownikow samodzielnie opracowuje plany, bez udziatu
w tym procesie pracownikow. W odpowiedziach kierownikéw i pracownikow
pojawily si¢ pewne rozbieznosci. Wszyscy pracownicy deklaruja, ze kierownicy
konsultujg z nimi plany krétko- i dlugookresowe. Potwierdza to tylko 58%
przedstawicieli kadry kierowniczej. Pozostali wytgcznie zapoznajg podwladnych
z planami krotkookresowymi, co oznacza, ze nie biorg oni udzialu w procesie
planowania. W tym przypadku mozna przypuszczaé, ze kierownicy stosujg taki
sposdb komunikowania plandéw, ze pracownicy traktuja to jako konsultowanie.

Tabela 2.3. Udzial pracownikéw w opracowywaniu planéw (w %)

Wyszczegdlnienie K P
Pracownicy  uczestnicza ~w  opracowywaniu  plandw krotko- 0
1 dlugookresowych
Kierownik samodzielnie opracowuje plany krotko- i dtugookresowe, 58 | 100
a potem konsultuje je z pracownikami
Kierownik samodzielnie opracowuje plany krotko- i dtugookresowe, 0 0
a potem zapoznaje z nimi pracownikow
Kierownik zapoznaje pracownikow 2z wylacznie z planami 42 0
krotkookresowymi
Nie wiem, czy plany istnieja 0 0

Zrodlo: opracowanie wlasne

Ankietowani zostali poproszeni o podanie zrodet informacji, ktore
wykorzystujg w procesie identyfikacji szans. Odpowiedzi zawiera tab. 2.4 (mozna
byto wskaza¢ kilka odpowiedzi, wyniki wiec nie sumujg si¢ do 100%).

W opinii obu grup respondentéw, glownymi zroédtami informacji
o sprzyjajacych dla firmy sytuacjach, ktore mogtaby wykorzystaé, sg kierownicy
i pracownicy sklepow oraz klienci. Kadra kierownicza korzysta rowniez z danych
statystycznych. Mozna przypuszczac, ze pracownicy sklepéw nie maja takiego
dostepu do danych statystycznych, jak ich przetozeni i dlatego to zrodto nie jest
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dla nich wazne. Respondenci nie wskazali takiego zrodta, jak dostawcy, co jest
dos¢ zaskakujace w przypadku sklepow odziezowych popularnych sieci. Tak
samo szkolenia i konferencje nie stanowig zrodta inspiracji, co moze $wiadczy¢
o braku odpowiednich szkolen lub o ich ztej jakosci. Mala liczba respondentéw
korzysta z Internetu w poszukiwaniu szanse rozwojowych dla firmy.

Tabela 2.4. Zrodta informacji wykorzystywane w procesie identyfikacji szans oraz tworzenia
nowych pomystow (w %)

Wyszczegdlnienie K P
Kierownicy i pracownicy sklepu 100 | 100
Klienci 83 | 100
Dostawcy 0 0
Konferencje i szkolenia 0 0
Dane statystyczne 83 11
Internet 8 4

Zrbdto: opracowanie wlasne

W zarzadzaniu przedsigbiorczym istotne znaczenie majg wspoldzialanie
i praca zespotowa. Dlatego ankietowani zostali poproszeni o wypowiedz na temat
zebran pracowniczych. Odpowiedzi kadry przedstawiono w tab. 2.5.

Tabela 2.5. Regularno$¢ przeprowadzania zebran pracowniczych w celu omowienia
wynikoéw i zmian (w %)

Wyszczegdlnienie K P
Tak, regularnie 25 25
Tak, ale nieregularnie, tylko kiedy istnieje taka potrzeba 75 75
Sporadycznie, w przypadku pojawienia si¢ jakich$ problemow 0 0
Bardzo rzadko 0 0
Takie zebrania nie sg przeprowadzane 0 0
Zrédto: opracowanie wiasne
Tabela 2.6. Podejscie do sytuacji problemowych (w %)
Wyszczegdlnienie K P
Podejscie prewencyjne, by nie dopusci¢ do powstania problemu 25 9
Problemy rozwiazuje si¢ na biezaco, w miarg¢ ich pojawiania si¢ 51 85
Problemy rozwiazuje si¢ po ich wystapieniu, kiedy powstaty juz szkody | 0 4
Czasami sg opdznienia w procesie rozwigzywania problemow 0 0
Sa powazne utrudnienia i opodznienia w procesie rozwiazywania 24 2
problemow

Zrodto: opracowanie wlasne
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W tym przypadku odpowiedzi kierownikéw i pracownikéw sg identyczne —
dwie trzecie respondentow stwierdzilo, ze zebrania pracownicze s3
przeprowadzane wtedy, gdy zaistnieje taka potrzeba. Co ciekawe, wszystkie
odpowiedzi o regularnych zebraniach pochodzity ze sklepow Reserved, tak
w przypadku kierownikéw, jak i pracownikow. W sklepach pozostatych marek
brak regularnego omawiania biezacych celéow, problemow, wynikow moze
skutkowa¢ popetnianiem btgdow.

Kolejne pytanie dotyczyto podejscia do pojawiajacych si¢ w sklepach sytuacji
problemowych (patrz tab. 2.6 na s. 34).

Prewencyjne podejscie najczgsciej jest stosowane przez kierownictwo (25%)
i pracownikow (9%) sklepow Reserved, w innych sklepach problemy sa
rozwigzywane przewaznie na biezgco, w miarg ich wystgpienia. Sposob
rozwigzywania problemow przez respondentdow prezentuje tabela 2.7.

Gtéwna role w sytuacjach problemowych zdaniem kierownikow
i pracownikow odgrywa przetozony, ktory jedynie konsultuje swoje rozwigzanie
z pracownikami, ktorych problem dotyczy. Wspolne rozwigzywanie probleméw
czesciej deklarowane byto w sklepach Cropp i Mohito.

Respondenci zostali zapytani o szkolenia, w ktorych uczestniczyli.
Odpowiedzi zostaly przedstawione w tab. 2.8 (mozna bylo wskazaé¢ kilka
odpowiedzi, wyniki wigc nie sumuja si¢ do 100%).

Tabela 2.7. Sposéb rozwigzywania probleméw (w %)

Wyszczegdlnienie K P
Wspdlnie przez kierownika i pracownikow, ktorych problem dotyczy 17 18
Glownie przez kierownika, ktory konsultuje swoje rozwigzanie

z pracownikami, ktorych problem dotyczy 5 49
Przez kierownika, ktory przekazuje swoje rozwigzania pracownikom, 24 33
ktorzy maja je wdrozyé

Zrédto: opracowanie whasne

Tabela 2.8. Rodzaje odbytych szkolen (w %)

Wyszczegdlnienie K P

Obstugi klienta oraz sprzedazy 100 | 100
Dzialan przedsiebiorczych i innowacyjnych 33 0
Pracy zespolowej 1 0
Marketingu, promocji, reklamy 1 0

Zrodto: opracowanie wlasne

W szkoleniach zwigzanych z podstawowa dziatalnoscig sklepu — obstuga
klienta i sprzedazg — uczestniczyli wszyscy kierownicy i pracownicy. Jedynie
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jedna trzecia przedstawicieli kadry kierowniczej wzigta udzial w szkoleniach
z zakresu przedsiebiorczosci i innowacji. Nieliczni kierownicy odbyli szkolenia
zwigzane z pracg zespotowg i marketingiem. Pracownicy w tego typu szkoleniach
w ogole nie brali udziatu.
2. Wymiar ,,orientacja na innowacje”.

Ankietowani wyrazili swojg opini¢ na temat innowacji wprowadzonych
w poszczegolnych sferach dziatalnosci sklepow. Sg one pokazane w tab. 2.9.
(mozna byto wskaza¢ kilka odpowiedzi, wyniki wigc nie sumujg si¢ do 100%).

Innowacyjne rozwigzania pojawialy si¢ przewaznie w sferach sprzedazy
i obstlugi klienta. Ankietowani na stanowiskach kierowniczych deklarowali takze
innowacje innych typéw —w sferach organizacji przestrzeni i logistyki sklepu oraz
— W mniejszym zakresie — marketingu, organizacji pracy i zarzgdzania zasobami
ludzkimi. Z odpowiedzi pracownikéw wynika, ze zauwazaja oni te innowacje,
ktore sa bezposrednio zwigzane z ich pracg i dotycza rutynowych czynno$ci.
Mozna tu odnotowac zbiezno$¢ z odpowiedziami na poprzednie pytania zwigzane
z udzialem pracownikow w funkcjonowaniu sklepow, ktore swiadczg o braku lub
nieznacznej wspolpracy kadry kierowniczej i pracownikow.

Tabela 2.9. Sfery dzialalno$ci, w ktorych wprowadzono innowacje (w %0)

Wyszczegdlnienie K P
Organizacja sprzedazy 83 | 100
Organizacja przestrzeni i logistyki sklepu 50 11
Dziatania marketingowe 17 0
Obstuga klienta 100 | 100
Organizacja pracy i zarzadzanie zasobami ludzkimi 17 0
Wspolpraca z innymi sklepami sieci 0 0

Zrédlo: opracowanie wlasne

Potwierdzajg to odpowiedzi na nastepne zawarte w ankiecie pytanie dotyczace
udzialu pracownikow w procesie opracowywania i wdrazania innowacji. Wszyscy
kierownicy odpowiedzieli, ze pracownicy zglaszaja innowacyjne pomysty
kierownikom, ktorzy decyduja o mozliwosci ich wdrozenia. Przewazajaca ilo§¢
respondentow z grupy pracownikow (63%) udzielita tej samej odpowiedzi.
Jedynie 4% pracownikow ze sklepow House oraz 9% ze sklepéw Reserved
stwierdzilo, ze pracownicy chetnie uczestniczg w tym procesie, otrzymuja na to
dodatkowy czas i srodki, podejmujg samodzielne dziatania i sg wspierani przez
kierownictwo. W sklepach Mohito 18% pracownikéw w ogole nie uczestniczy
w tym procesie.
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3. Wymiar , kompetencje kierownictwa”.

Nastepnie respondenci zostali poproszeni o oceng poziomu kompetencji kadry
kierowniczej w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznaczalo poziom minimalny, 5 —
maksymalny. Odpowiedzi przedstawiono w tabeli 2.10.

Tabela 2.10. Ocena kompetencji kierownictwa (Srednia ocena)

Wyszczegdlnienie K P
Zarzadzanie zasobami ludzkimi 4,1 3,8
Planowanie biezacych i przysztych dziatan 44 | 41
Organizacja pracy salonu 44 | 4,1
Sprzedaz i marketing 4.3 4,2
Przedsigbiorczo$¢ 2,8 3,3
Budowa relacji z klientem 43 | 44
Kontrola i ocena wynikéw dziatalno$ci salonu 5,0 4.4

Zrodto: opracowanie wlasne

Oceny kompetencji kadry kierowniczej dokonane przez przedstawicieli obu
badanych grup jest dos¢ wysoka. Kierownicy najwyzej ocenili swoje kompetencje
w zakresie kontroli i oceny wynikéw dziatalno$ci sklepu, najnizej — w zakresie
przedsigbiorczos$ci. Ta ocena wydaje si¢ by¢ dos¢ obiektywna, jesli poréwnac ja
z odpowiedziami na poprzednie pytania.

Pracownicy sklepow dos¢ rowno oceniajg kompetencje swoich przetozonych
we wszystkich wymienionych obszarach z wyjatkiem przedsigbiorczosci. Nalezy
zwroci¢ uwagg na to, ze w grupie kierownikow przewazaty oceny 4 i 5, natomiast
w grupie pracownikéw pojawialy si¢ oceny 1 i 2. Praktyczne w kazdym
z obszarOw pracownicy nizej oceniaja kompetencje swoich przetozonych niz oni
sami. Moze to oznaczac, ze bardziej zwracaja uwagg na btedy w zarzadzaniu, niz
kierownicy.

Respondenci wyrazili swoja opini¢ na temat narzedzi motywowania
stosowanych w sklepach sieci LPP. Sposréd 15 propozycji narzgdzi kadra
kierownicza zadeklarowata stosowanie o$miu, pracownicy - czterech.
Odpowiedzi zostaty przedstawione w tab. 2.11 (patrz tab. 2.11 na s. 38).

Respondenci z obu grup jednoznacznie wskazali na elastyczny czas pracy jako
najczesciej stosowane narzedzie motywowania. Na drugim miejscu znajduje si¢
motywowanie za pomoca paczek S$wiatecznych, karnetow, kuponow. Trzecim
narz¢dziem, ale dwukrotnie r1zadziej wymienianym przez kierownikow
i czterokrotnie rzadziej przez pracownikoéw, jest sprzyjajagca atmosfera w pracy.
Zaledwie czterech przedstawicieli kadry kierowniczej stosuje takie narzedzia, jak
mozliwo$¢ podniesienia kwalifikacji oraz indywidualna pochwata, i tylko dwoch —
dogodne warunki pracy, awans i premia. Pracownicy w ogole nie wymienili tych
narzedzi. Nikt z ankietowanych kierownikéw 1 pracownikéw nie potwierdzit
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wykorzystania innych wymienionych w pytaniu narz¢dzi zachety: dodatki stazowe,
stuzbowy samochdd i/lub telefon, mozliwos¢ samorealizacji. Czy taki system
motywowania jest efektywny? Opinie respondentow na ten temat zawiera tab. 2.12.

Tabela 2.11. Wykorzystywane narzedzia motywowania (w %)

Wyszczegdlnienie K P
Elastyczny czas pracy 100 | 100
Paczki §wigteczne, kupony, karnety 92 82
Sprzyjajaca atmosfera w pracy 42 20
Mozliwo$¢ podniesienia kwalifikacji (kursy, szkolenia) 17 2
Indywidualna pochwata od kierownika lub podczas zebrania 17 0
Dogodne warunki pracy (wyposazenie stanowiska) 8 0
Awans 8 0
Premia 8 0

Zrbdto: opracowanie wlasne

W ocenie systemu motywowania istniejg istotne rdznice w ocenach kadry
kierowniczej i pracownikéw. Po okoto jednej jedna piatej kierownikoéw
i pracownikow (byli to gtdwnie przedstawiciele sklepow Reserved) uwaza system
motywowania za bardzo efektywny. Zdecydowana wigkszos¢ kierownikow
(80%) ocenia go jako efektywny. Wsrod pracownikow natomiast tylko potowa
respondentéw ma takie samo zdanie (48%). Prawie jedna trzecia pracownikoéw
ocenita system motywowania jako nieefektywny, niesprzyjajacy zwigkszeniu
zaangazowania w wykonywang praceg.

Tabela 2.12. Efektywno$¢ systemu motywowania (w %)

Wyszczegdlnienie K P
Bardzo efektywny, pracownicy wykazuja wigksze zaangazowanie 20 22
Efektywny, pracownicy utrzymuja stopien zaangazowania 80 48
Nieefektywny, pracownicy nie wykazuja zaangazowania 0 30

Zrodlo: opracowanie wlasne

Nastepne pytania dotyczyly procesu zglaszania i realizacji pomystow przez
pracownikoéw sklepow sieci LPP. Wszyscy kierownicy uwazaja, ze pracownicy
majg mozliwos¢ zglaszania im swoich pomystéw. Oznacza to otwarto$¢ na
zmiany oraz na tworcze pomysly. Odpowiedzi pracownikow nie byly
jednoznaczne, chociaz zdecydowana wickszos¢ (80%) z nich potwierdzita taka
mozliwo$¢é. Mozna przypuszcza, ze czg$¢ pracownikow czuje si¢ niepewnie
w kontaktach z kierownictwem sklepu. Wszyscy respondenci na stanowiskach
kierowniczych deklaruja, ze pracownicy przedstawiaja im swoje pomysty,
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a nastepie wspolnie decyduja, jak i kto bedzie je realizowal. Pracownicy sklepdéw
maja nieco odmienne zdanie na ten temat. Tylko okoto potowy z nich (47%)
potwierdza opini¢ kierownictwa. 22% pracownikow odpowiedziato, ze
przekazuja swoje pomysty kierownikowi, ale nie uzyskuja informacji, czy i jak
bgda one realizowane, a 26% — Ze nie przedstawiaja swoich pomystow
1 propozycji, bo nie wierza, ze beda one rozpatrzone i wykorzystane. Zaledwie 5%
pracownikéw sklepow Reserved przedstawili swoje pomysty kierownikowi
1 po ich akceptacji samodzielnie je realizuja.
4. Wymiar , kultura przedsigbiorczos$ci”.

Respondenci ocenili stopien wzajemnego zaufania wsrdéd pracownikow
i kierownikow sklepow. Ich odpowiedzi przedstawiono w tab. 2.13.

Tabela 2.13. Stopien wzajemnego zaufania wsréd pracownikow i kierownikéw (w %)

Wyszczegdlnienie K P
Wystepuje petne zaufanie wsrdéd pracownikow i kierownikoéw 58 68
Wystepuje ograniczone zaufanie wérdd pracownikow 33 15
Brak zaufania migdzy pracownikami 9 17

Zrodlo: opracowanie wlasne

Wszyscy kierownicy i pracownicy sklepéw Sinsay i Reserved uwazajg, ze
maja do siebie nawzajem pelne zaufanie. W salonach marki House i Cropp opinie
sa podzielone prawie rowno pomi¢dzy pelnym a ograniczonym zaufaniem.
Natomiast w salonach Mohito cze$¢ kierownikéw i wszyscy pracownicy
zadeklarowali brak zaufania. Niewysoki poziom zaufania moze by¢ skutkiem
istnienia probleméw w integracji personelu lub barier komunikacyjnych ze strony
kadry kierowniczej.

Ankietowani zostali zapytani, czy atmosfera panujaca w pracy sprzyja jej
wykonywaniu. Odpowiedzi kierownikow i pracownikow byty identyczne
w przypadku kazdego sklepu oraz calej proby. 83% badanych ocenia wpltyw
atmosfery jako pozytywny, sprzyjajacy osigganiu okreslonych wynikow,
natomiast pozostate 17% — jako niesprzyjajacy. Panujgca atmosfera wsrod
pracownikéw jest waznym czynnikiem, ktory w duzej mierze wpltywa na
efektywno$¢ pracy oraz zaangazowanie pracownikow. Nalezy zwrdci¢ uwage na
zbiezno$¢ odpowiedzi respondentdw na temat zaufania i atmosfery w pracy.
W tych sklepach, gdzie atmosfera jest niesprzyjajaca, wystepuje ograniczone
zaufanie lub jego brak. Natomiast tam, gdzie atmosfera jest sprzyjajaca rowniez
pracownicy majg do siebie zaufanie. Mozna wnioskowaé, ze istnieje sprzezenie
zwrotne pomig¢dzy atmosfera w pracy i stopniem zaufania wsrod personelu.

Na pytanie dotyczace odpowiedzialno$ci pracownikow za wykonanie
powierzonych celow i zadan 58% kierownikow odpowiedziato, ze w pehni
swiadomi tej odpowiedzialnosci sa wszyscy pracownicy, a 42% — ze tylko czesé
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z nich. W grupie pracownikow 80% respondentéw uwaza, ze w petni §wiadomi
sa wszyscy, a 20% — ze tylko czg¢$¢ z nich. Zadaniem kierownikow jest zapoznanie
personelu z ich celami i zadaniami oraz odpowiedzialnos$cia za ich wykonanie.
Poréwnujac odpowiedzi na to pytanie z danymi o zebraniach pracowniczych,
mozna zauwazy¢, ze w sklepach, gdzie nie sa one regularnie przeprowadzane,
swiadomo$¢ odpowiedzialnosci pracownikow nie jest pelna. W sklepach, gdzie
zebrania sg regularne (np. Reserved), personel jest w pelni $wiadomy
odpowiedzialnoéci za zadania i cele jakie ma powierzone do wykonania.
Mozna wnioskowaé, ze regularne kontakty przetozonych i podwladnych sa
niezbedne do wypracowania pelnej $wiadomosci odpowiedzialno$ci za cele
i zadania powierzone pracownikom.

Przeprowadzone badania daja mozliwo$¢ oceny kazdego z czterech wymiarow
zarzadzania przedsigbiorczego w sklepach sieci LPP:

1. Wymiar ,,przedsi¢biorcze praktyki zarzadzania” — hipoteza, ze poziom
przedsigbiorczosci stosowanych w sklepach sieci LPP praktyk zarzadzania
jest niewysoki, zostata pozytywnie zweryfikowana. Potwierdza to istnienie
nastepujacych sytuacji problemowych:

e slaba znajomo$¢ misji firmy;

e brak regularno$ci zebran pracowniczych i wynikajace z tego problemy
w przeptywie informacji pomi¢dzy kierownictwem a pracownikami;

e istnienie barier komunikacyjnych;

e nieche¢ lub nieumiejetnos¢ zaangazowania pracownikOw w proces

ustalania celow, podejmowania decyzji, planowania, identyfikacji szans;
brak prewencyjnego podejscia do rozwigzywania problemow;
dominacja intuicyjnego stylu zarzadzania;
problemy i trudno$ci w zarzadzaniu zasobami;
ograniczenie tematyki szkolen do podstawowych zadan.

2. Wymiar ,,orientacja na innowacje” — hipoteza, ze orientacja sklepéw na
innowacje jest na niskim poziomie takze zostala potwierdzona. Swiadcza
0 tym nastgpujace ograniczenia w procesie innowacyjnym:

e wprowadzenie innowacji wylacznie w sferach organizacji sprzedazy oraz

obstugi klienta;

e brak innowacji menedzerskich;

e nieznaczny udzial pracownikéw sklepdw w procesie opracowywania

1 wdrazania innowacji;

o brak szkolen w zakresie innowacyjno$ci oraz zachet dla pracownikow, by

uczestniczyli w tym procesie.

3. Wymiar ,.kompetencje kierownictwa” — hipoteza, ze kompetencje kadry
kierowniczej sklepoéw wymagaja doskonalenia, zostata przyjeta. Z badan wynika, iz:

o kierownicy do$¢ wysoko oceniajg swoje kompetencje menedzerskie,

chociaz nie zawsze potwierdzajg to odpowiedzi na inne pytania;
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e pracownicy takze do$¢ wysoko oceniaja kompetencje swoich
przetozonych, szczegélnie w zakresie budowy relacji z klientami i kontroli
osigganych wynikow;

e najnizej oceniono kompetencje w zakresie przedsigbiorczosci;

e istniejg braki kompetencyjne w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi;

¢ niedoskonaly system motywowania pracownikow ukierunkowany gtéwnie

na utrzymanie, a nie zwigkszenie poziomu wynikow;

¢ 0 koniecznosci doskonalenia kompetencji §wiadcza problemy wymienione

w odniesieniu do poprzednich wymiarow.

4. Wymiar ,kultura przedsigbiorczo$ci” — hipoteza, ze kultura organizacyjna
sklepow sieci LPP wykazuje cechy kultury przedsigbiorczej, zostata takze
pozytywnie zweryfikowana. Swiadcza o tym:

e dos¢ wysoki poziom zaufania wystgpujagcy pomiedzy kierownikami

1 pracownikami sklepow;

e dobra atmosfera w pracy sprzyjajaca jej wykonywaniu;

o integracja personelu sklepdw, ktora jest elementem przedsigbiorczego podejscia.

Uzyskane wyniki pozwalajg na pozytywng weryfikacje postawionej tezy
badawczej zakladajacej, ze w sklepach sieci LPP wymiary zarzadzania
przedsigbiorczego nie sa realizowane w pelnym zakresie.

2.5. Podsumowanie

Badania wykazaly, ze zarzadzanie siecia sklepéow LPP nie jest w pehi
przedsigbiorcze. Autorzy zajmujacych si¢ t¢ problematyka zwracaja uwage na
istnienie pozytywnego wplywu zarzadzania przedsigbiorczego na wyniki
organizacji®*. Niezbedne jest wigc podjecie wielokierunkowych dziatan, by
przeksztalci¢ badang sie¢ sklepéw w organizacje przedsiebiorcza. Zacza¢ mozna
od organizacji regularnych zebran pracowniczych dla usprawnienia dziatan we
wszystkich analizowanych wymiarach. Oczekiwane efekty to:

e lepsza znajomos$¢ misji firmy i utozsamianie si¢ z nig, poniewaz kazdy
pracownik bedzie mial mozliwo$¢ zapoznania si¢ z jej przestankami i zrozumienia
jej istoty. To samo bedzie dotyczyto celow i planow;

e przy$pieszenie procesu analizowania 1 rozwigzywania problemow,
zwigkszenie udzialu w nim pracownikow, latwiejsze wypracowanie
prewencyjnego podejscia do problemows;

% J.G. Covin, D.P. Slevin, A conceptual model of entrepreneurship as firm behavior,
Entrepreneurship Theory and Practice” 1991, vol. 16, no. 1, s. 7-25; G.T. Lumpkin, G.G. Dess,
Clarifying the entrepreneurial orientation construct and linking it to performance, ,,Academy of
Management Review” 1996, no. 21, s. 135-172; T.L. Pett, J.A. Wolff, SME opportunity for growth
or profit. What is the role of product and process improvement?, ,International Journal of
Entrepreneurial Venturing” 2009, vol. 1, s. 5-21; S.A. Zahra, D.F. Jennings, D.F. Kuratko, The
antecedents and consequences of firm-level entrepreneurship. The state of the field,
,Entrepreneurship Theory and Practice” 1999, vol. 24, iss. 2, s. 45-65.
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e wzmocnienie kultury przedsigbiorczosci, przekazywanie jej wartosci;

e lepsze zintegrowanie personelu.

Nastepny kierunek dziatah kierownictwa sklepow to angazowanie
podwtadnych w ustalanie celow, tworzenie plandw, co moze pozytywnie wptyngcé
na stopien ich kreatywnosci. Dzialaniem koniecznym jest modernizacja catego
systemu motywowania, przede wszystkim urozmaicenie narz¢dzi motywowania
oraz ukierunkowanie go na zachecanie i1 nagradzanie dziatan kreatywnych,
innowacyjnych, rozwdj postaw przedsigbiorczych.

Warto podjaé dzialania w zakresie doskonalenia podejscia do sposobu
zglaszania przez pracownikow sklepdw pomystéw i propozycji. Promowanie
aktywne] postawy, wspieranie ze strony kierownikoéw, udzial lub samodzielna
realizacja pomystu przez jego inicjatora postuza nie tylko uzyskaniu lepszych
wynikéw i wzmocnieniu innowacyjnosci, lecz takze stang si¢ inspiracja do
nowych dziatan w tym zakresie.

Wsrod przedstawicieli kadry kierowniczej wystgpuje niezbyt wysoki poziom
$wiadomosci, ze to oni przede wszystkim odpowiadaja za realizacjg celow
i zadan. Zmiany w tym kierunku dokona¢ mozna wytacznie odgdrnie, z poziomu
centrali sieci. Jest to niezbedne, by kierownicy poszczegdlnych sklepow
w wigkszym stopniu zaangazowali si¢ w proces zarzadzania.

Kolejna propozycja dotyczy proceséw doskonalenia i szkolenia personelu.
Z przeprowadzonych badan wynika, ze kadra kierownicza sklepéw Reserved
posiada najwyzsze oceny posiadanych kompetencji. Mozna by bylo zastosowac
metod¢ benchmarkingu wewnetrznego, wdrozenie ktorej nie wymagatoby duzych
naktadéw finansowych i czasowych. Nalezatoby urozmaici¢ tematyke szkolen
kierownikow sklepow, a przede wszystkim skierowac¢ ich na szkolenia w zakresie
kreatywnego myslenia, innowacyjnosci i przedsigbiorczosci.

Na podstawie badan studialno-literaturowych oraz interpretacji rezultatow
przedstawionych badan empirycznych mozna stwierdzi¢, ze najwazniejszym
czynnikiem ksztattujacym wyniki firmy sg kompetencje kierownictwa.
Wywieraja one wplyw na wszystkie pozostale wymiary zarzadzania
przedsigbiorczego, a mianowicie na®:

e zdolno$¢ innowacyjna firmy, orientujac jej strategi¢ na dziatania o charak-
terze innowacyjnym, racjonalizatorskim;

e charakter kultury organizacyjnej, przeksztalcajac ja w  kulture
przedsigbiorczosci, cechujaca si¢ takimi wartoSciami, jak aktywnosc,
inicjatywnos$¢, kreatywnos$¢, dynamizm, otwarto$¢ na nowosci 1 zmiang.
W takiej kulturze kierownicy sg przedsiebiorcami i innowatorami uznajacymi za
priorytet rozwdj 1 wzmocnienie pozycji konkurencyjnej firmy;

3% E. Mieszajkina, op. cit., s. 417-418.
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e zakres stosowania przedsigbiorczych, wspolczesnych rozwigzan i praktyk
zarzadzania, ktore stanowig podstawe do opracowania rozwojowego, ambitnego
modelu biznesowego firmy.

Nalezy takze wzia¢ pod uwageg, ze wymiary zarzadzania przedsigbiorczego
moga wplyna¢ na wyniki organizacji jedynie w potaczeniu ze soba, uzyskujac
efekt synergii.
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3. Metodyka oceny poziomu kreatywnosci pracownika
Mariusz Sobka®’, Roksana Wawryniuk3

3.1. Wprowadzenie

W obecnym $wiecie, narzucajgcym coraz szybsze tempo zmian i zasypujacym
z dnia na dzieh nowymi rozwigzaniami, nie wystarczy juz podaza¢ w kierunku
ulepszania tego, co dobre czy stale zwicksza¢ efektywnos$¢é, aby by¢
konkurencyjnym na rynku. Zmiany zachodzg tak szybko, ze cztowiek nie jest
w stanie za nimi nadazy¢ i na wszystkie odpowiedzie¢. Przynosza one nowe
sytuacje, problemy, z ktérymi nie da si¢ uporac¢ za pomoca starych sprawdzonych
metod. Nalezy wigc korzysta¢ ze zdobytej wiedzy 1 do§wiadczenia w caltkiem
nowych warunkach, tak, by tworzy¢ nowe niekonwencjonalne i uzyteczne
rozwigzania.

Pracodawcy poszukuja kreatywnych pracownikow. Wida¢ to w ogloszeniach,
a takze wreklamach prezentujacych wizerunek firmy. Przedsigbiorcy sa
s$wiadomi, ze do zdobycia przewagi konkurencyjnej potrzeba czego$ znacznie
wigcej niz tylko ciggle doskonalenie si¢ i wdrazanie ulepszonych rozwigzan na
podstawie btgdow konkurentéw. Kluczem jest pracownik, ktory nada swojej
pracy dodatkowy wymiar — kreatywnos¢, bedaca warto$cia nicoceniong dla firmy.
To przez jego rece realizowane sg wizja i cele firmy.

Stowo kreatywno$¢ ma okoto 37600000 wynikdéw w popularnej wyszukiwarce
internetowej. Przegladajac ogloszenia o pracy mozna spotka¢ w nagtéwkach:
»l-..] podejmie wspolprace z kreatywnymi, przebojowymi ludzmi”, , kreatywny
grafik komputerowy” itp.. Przedsigbiorcy nazywaja swoje dziatalnoSci
Kkreatywnymi” i zach¢caja tym okresleniem potencjalnych pracownikéw do
zatrudnienia w swojej firmie. Stowo ,kreatywno$¢” jest kojarzone z postawa
oryginalng, odrzucajagca nude, tworzeniem nowosci. Wskazuje na
nietuzinkowos¢, wartos¢ dodang. Kreatywnos¢ sprawia, ze osoba tamie
powszechnie znane schematy myslenia, wybiega o pot kroku do przodu,
wyszukujac nieszablonowe rozwigzania, dzigki czemu jest zaradna, elastyczna
w dzialaniu. Sg to cechy najbardziej pozadane na rynku pracy. Taki pracownik
przez swoje wlasne ambicje bedzie zaangazowany w dazenie do realizacji celow
firmy, a wigc jego kreatywnos$¢ stanie si¢ niematerialnym i nieocenionym
zasobem organizacji przyczyniajgcym sie do osiggnigcia sukcesu przez firm.

To, co nabiera coraz wigkszego znaczenia obecnie i stanowi istotny czynnik
konkurencyjnosci, znajduje si¢ w wymiarze niematerialnym i jest generowane
przez ludzi, sa to: umiejetnosci i pomysty, czyli kreatywno$é®,

37 Katedra Zarzadzania, Wydzial Zarzadzania, Politechnika Lubelska.

38 Wydziat Zarzadzania, Politechnika Lubelska, Artykut powstal na podstawie pracy magisterskiej
pod takim samym tytutem.

39 M. Mackiewicz, B. Michorowska, A. Sliwka, Analiza potrzeb i rozwoju przemystéw kreatywnych,
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Kreatywno$¢ pracownika jest zatem znaczacym czynnikiem realizacji celow
firmy i stanowi kluczowe Zrodto zdobycia przewagi konkurencyjnej w kazdej branzy.

Rekrutacja kreatywnych pracownikow stanowi ogromne wyzwanie,
szczegolnie biorac pod uwagg ztozonos¢ i nieoczywistos¢ tego pojecia. Trudnosé
sprawia zdefiniowanie kreatywnosci, a co dopiero mierzenie cechy dla potrzeb
zatrudnienia. Istnieje silna potrzeba okre$lenia zapotrzebowania na kreatywnych
pracownikéw pod katem realizacji celow firmy, a wiec uzytecznosci ich cech
i predyspozycji tworczych w dzialaniach organizacji. Majac taka wiedze
i $wiadomos$¢ potrzeb organizacji mozna stworzy¢ sylwetke kreatywnego
pracownika. Na jej podstawie oraz poprzez identyfikacje szczegdtowych
czynnikow kreatywnosci, ktore beda punktem wyjscia, mozna zbudowaé
narzedzie do pomiaru tej jakze istotnej cechy pracownika.

Dla potrzeb weryfikacji stworzonego narzedzia do oceny poziomu
kreatywnosci, wybrano firme ,,Poszukiwacze Przygdd”. Dziata ona w sektorze
turystyki i rekreacji, organizuje wypoczynek dla dzieci i mlodziezy w formie
obozow letnich, zimowisk i innych form spedzania czasu dla grup szkolnych.
Docelowym odbiorcg ustug organizacji sa dzieci i mtodziez, a wiec klient
szczegoOlnie wymagajacy odpowiedniego podejscia i przygotowania. Dodatkowo
taka praca wyjatkowo egzekwuje tworcze myslenie, elastycznos¢ w dziataniu,
umiejetnosei szybkiego reagowania w nieznanych, zaskakujacych sytuacjach. To
wszystko sklada si¢ na kreatywno$¢, ktora istotnie wplywa na jako$¢
swiadczonych ustug. Zatozeniem firmy Poszukiwacze Przygod jest rekrutacja
kreatywnych pracownikow na stanowisko wychowawcy.

Zbadanie celow firmy oraz zapotrzebowania na kreatywnych pracownikow
w oparciu o analiz¢ dostepnej literatury dato podstawe do stworzenia narzgdzia
do pomiaru i oceny kreatywnosci pracownika. Zatozeniem bylo wpisanie
narz¢dzia w rekrutacj¢ pracownikow, ze wzgledu na specyfike strategii firmy,
dlatego zaproponowano pomiar kreatywnos$ci na kazdym etapie rekrutacji oraz
w trakcie przedsezonowych szkolen pracownikéw. Skonstruowane narzedzie
zostalo przetestowane podczas eksperymentu. Wszystkie wnioski na temat jego
uzyteczno$ci zostaty opisane i stanowig podstawe do dalszych prac w kierunku
udoskonalenia narzgdzia i wdrozenia go w wybranej organizacji.

3.2. Kreatywnos$¢ pracownika — badania literaturowe

W literaturze przedmiotu mozemy poznaé¢ kreatywno$¢ jako pojecie
niejednoznaczne i wielowymiarowe, a charakter badan w duzym stopniu zalezy
od przyjetego punktu widzenia. Autor tego punktu widzenia przedstawit swoje
poglady w ponizszej tabeli®.

Ecorys Poslak S.A., Warszawa 2009, s. 24
40 M. Brzezinski, Organizacja Kreatywna, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2009, s. 14.
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Tabela 3.1. Definicje kreatywno$ci charakterystyczne dla réznych dziedzin nauki

Kreatywnos¢ — powszechna cecha natury ludzkiej, ktérg mozna odnalez¢ w kazdym
cztowieku

Kreatywnos¢ to cud polaczenia dziecigcej, niczym nieograniczonej energii z czyms
przeciwnym i wrogim — poczuciem porzadku wynikajgcym ze zdyscyplinowanej
inteligencji dorostego

Kreatywnos¢ — cechy osobowosci, przekonania, zesp6t wartosci i motywacje oraz
zainteresowania cechujace jednostki kreatywne

Kreatywnosé to wyjscie poza to, co powszechne i oczywiste

Kreatywnosé 0znacza skok w nieznane, gdzie nie ma wyznaczonych szlakow, skad
nikt dotychczas nie powrécil, by stuzyé nam za przewodnika

Kreatywnos¢ — do§wiadczenie prowadzace do duchowosci

Kreatywnosé — rezultat dojrzato$cei intelektualnej, emocjonalnej, warsztatu
dziatania, wiedzy

Kreatywnosc — przedstawienie poznanej wczesniej tre§ci w nowym uktadzie,

w ktorym podstawa jest wiedza, do§wiadczenie, otwarto$¢, niezaleznosg,
oryginalno$¢, wrazliwos$¢ i zdolnos¢ godzenia przeciwstawnych wartosci
Kreatywnosé — zakwestionowanie oraz restrukturyzacja posiadanej wiedzy, ktora
umozliwia nowy wglad w istote danego zagadnienia

Kreatywnosé — tworcze dziatanie lub wytwory tego dziatania bardziej niz
zewnetrzne nastawienie albo dyspozycja, ,,robienie czego$§ zwyktego w niezwyktly
sposob”

Kreatywnosé — zdolnos¢ do tworzenia czego$ nowego, oryginalnego, przynoszacego
nowe rozwigzania, pomystowos¢

Kreatywnosé — proces rozwijania i wyrazania nowatorskich pomystow w celu
zaspokajania potrzeb lub rozwiazywania problemoéw

Kreatywnos¢ — dziatalno$é cztowieka przynoszaca rezultaty obiektywnie lub/i
subiektywnie nowe i warto§ciowe we wszystkich dziedzinach zycia, zwlaszcza

W nauce, sztuce i kulturze

Kreatywnos¢ — umiejetnos¢ tworzenia albo wprowadzania w Zycie czego$ nowego:
nowego sposobu rozwigzania problemu, nowej metody lub urzadzenia, nowej formy
lub projektu czy dzieta artystycznego

Kreatywnos¢ — zdolno$¢ do wynajdowania nowych rozwigzan, generowania
nowych pomystow czy wymyslania nowych produktow

Kreatywnosé¢ — zdolno$¢ do kojarzenia spraw, ktdre pozornie nie majg ze soba
zwigzku, a przez to do wynajdowania nowych rozwigzan, pomystow i produktow
Kreatywnos¢ — zdolno$¢ tworczego myslenia, taczenia r6znych pomystow

w oryginalny i unikatowy sposob, przyjmowania nowych zatozen, widzenia rzeczy
Z nowej perspektywy, wysuwania pomystow, robienia czego$ nowego lub tego
samego, lecz w lepszy sposdb, jak rowniez niezwykle kojarzenie roznych mysli

i pogladow

Zrodto: M. Brzezinski, Organizacja Kreatywna, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2009, s. 14
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Analizujac przedstawione powyzej definicje mozna wywnioskowaé, ze
nawiagzujg one do wielu réznych dziedzin i dyscyplin nauki, m.in. takich jak:
biologia, filozofia, politologia, psychologia, turystyka, teologia, zarzadzanie
wiedza, kultura i sztuka, medycyna, kryminalistyka. To wielodyscyplinarne
podejscie do pojecia kreatywnosci jest dowodem na jego wielowymiarowosc,
a tres¢ opisoOw ukazuje jego roznorodnos$¢é. W wymienionych powyzej definicjach
mozna doszukac¢ si¢ jednak wielu wspolnych okreslen, w ktérych to kreatywnos¢
sprowadza si¢ do zdolnosci wykorzystania przez cztowieka umyshu do tworczego
rozwigzywania probleméw, korzystajagc z dostgpnej wiedzy i1 taczac pozornie
niezwigzane ze soba fakty, a takze do tworzenia btyskotliwych pomystow
W postaci nowatorskich rozwiazan, koncepcji i produktow. Mozna si¢ pokusi¢
0 przyjecie ostatniego z wymienionych w tab. 3.1 poje¢ jako definicje opisujaca
i zawierajacg wszystkie ja poprzedzajace. Kreatywno$¢ jest jednak pojeciem
niezwigzanym z zadna konkretna dziedzing. Jest zagadnieniem z zakresu
psychologii tworczosci, ktora bada mechanizmy powstawania ,,czego$ nowego”
— tworzonego w niewidzialnych zakamarkach moézgu i niezbadanych zjawiskach
ludzkiego umystu. z tego punktu widzenia jest traktowana jako proces, ktory dazy
do stworzenia nowego rozwigzania, akceptowanego przez okreslong grupe
i uzytecznego przez pewnie okres czasu®.

Poje¢cie kreatywnosci w literaturze opisywane jest w bardzo r6znych ujeciach.
Tony Proctor zebrat kilka roznych teorii®?:

1. Teoria dwdéch mozgow — podczas chirurgicznych eksperymentow
prowadzacych do rozszczepienia dwoch poétkul, zbadano ich zdolnosci myslenia
1 odkryto, ze kazda odpowiada za inne procesy myslowe i1 posiada wlasng pamigc.
Lewa poélkula odpowiada za symbole, stowa, logike, osady, mowe, zdolnosci
matematyczne, a prawa za obrazy zmyslowe, marzenia senne, uczucia
i obrazowanie. W tej teorii kreatywnos¢ polega na koordynacji procesow
myslowych zachodzacych w obu poétkulach mozgu. (Le Boeuf, 1990, California
Institute of Technology).

2. Proces tworczego myslenia — teoria wyrdzniajaca cztery fazy myslenia
tworczego®:

o faza przygotowania — gromadzenie wiedzy, stawianie pytan: Co? Kto? Jak?
Gdzie? Kiedy? Dlaczego?;

o faza inkubacji — kojarzenie zebranych informacji, okres bezczynnosci lub
zZzmian W postgpowaniu  bedacych rezultatem wprowadzenia informacji
pobudzajacych do twodrczego myslenia, $wiadome i nieswiadomy myslenie
0 problemie;

4L E. Necka, Psychologia twérczosci, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2003, s. 17.
42 T. Proctor, Zarzqdzanie twoércze, th. Janiszewski A., Wydawnictwo FELBERG SJA, Warszawa
2001, s. 49-53.

4 https://prezi.com/zj9id5y2u0ur/fazy-procesu-tworczego-myslenia/ [dostep: 19.02.2019].
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o faza iluminacji/ol$nienia — generowanie konkretnych pomystow, znalezienie
rozwigzania problemu (tzw. Przezycie — AHA!);

o faza weryfikacji — weryfikacja pomystow pod katem wcielenia w zycie,
sprawdzenie istotno$ci rozwigzania;

3. Podejscia do myslenia:

e faska — tajemniczo$¢ dziatania ludzkiej wyobrazni, intuicji czy iluminacji,
nieodkryte dziatanie ludzkiego potencjatu, bedacego poza dziataniem w granicach
normy sprawiajg, ze kreatywnos¢ postrzegana jest jako dar bozy;

e przypadek — przeciwienstwo daru bozego, kreatywnoscia kieruje
przypadkowy bieg wydarzen;

e 0sobowos$¢ — kreatywnos$¢ wpisana w zestaw cech cztowieka, ktorej mozna
si¢ nauczy¢ poprzez ¢wiczenia lub wydoby¢ usuwajac bariery ograniczajace prace
mozgu, nieodlaczny element ludzkiego zycia;

e asocjacje — podstawa pomystow tworczych jest adaptowanie procedur
z jednej dziedziny przy rozwigzywaniu problemu z innej dziedziny;

e poznanie — kreatywno$¢ jako rezultat procesow poznawczych (rozpoznanie,
rozumowanie, rozumienie), dlugotrwale intensywne mys$lenie nad problemem
pozwala odkry¢ istotne informacje. Ludzki umyst sprawia, ze trudne, zlozone
problemy postrzegane sa jako bardzo atrakcyjne. Silna motywacja i zdolnosc¢
koncentracji przez dtugi czas to cechy osoby o tworczym umysle.

K. Szmitd rozréznia kreatywnosc¢ od tworczo$ci przypisujac tworczosé do cech
osobowosci, a kreatywno$¢ okreslajac jako forme konkretnego zachowania, czego
wytworami mogg by¢ wiersze, utwory literackie, kabaretowe dowcipy lub samo
zachowanie, np. uklad choreograficzny. Zupelie odwrotne ujg¢cie przedstawia
w swojej pracy Aneta Sokét. Kreatywno$C w jej ujeciu jest zwigzana
z osobowoscig cztowieka, nie z tym co stworzyt. Jest to zdolno$¢ do postawy
tworczej i skuteczno$¢ w tworczym mysleniu*t. Podobne spojrzenie na to
zagadnienie mozna odnalez¢ w ksigzce Kreatywni i biznesie: ,,Kreatywnos¢ jest
zdolno$cig do tworzenia nowych rozwigzan™®. Idac dalej, wynikiem mys$lenia
kreatywnego powinny by¢ mozliwe do wdrozenia oryginalne rozwigzania. Jak
twierdzi autor w dalszych rozwazaniach, procesem tym mozna zarzadzac. Nie jest
to nieodtaczne dziatanie ludzkiego umystu. Wymaga sity woli, energii i wolnosci
w przeptywie mysli, a przede wszystkim decyzji. Osoba kreatywna nie zawsze
musi mysle¢ kreatywnie. Ellis Paul Torrance, ekspert w dziedzinie badan nad
kreatywnoscia, twierdzi, ze wykorzystywanie jej potencjalu tworczego objawia
sie w myS$leniu podczas poszukiwania nowych rozwigzan i dziataniu w celu
rozwigzania problemu. Osoba kreatywna jest cickawa §wiata, dociekliwa oraz
ambitna w poszukiwaniu rozwigzan i wprowadzaniu w zycie innowacji.

4 A. Sokot, Zarzqdzanie tworczoscig w organizacji. Koncepcja, metody i narzedzia, CEDEWU.PL,
Wydanie |, Warszawa 2015, s. 39.
45 Fazlagi¢ J., Kreatywni w biznesie, Wydawnictwo Poltext, Warszawa 2015, s. 18.
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Dziatalno$¢ biznesowa jest napietnowana ciagle pojawiajacymi si¢ problemami —
sa one codziennos$cig. Jednak nie wszyscy biznesmeni s3 jednostkami
kreatywnymi, a nawet nie wszyscy kreatywni biznesmeni wykorzystuja swoja
kreatywnos¢. Trudno zdefiniowac to pojecie jako ceche, ktdra si¢ posiada lub nie.
Nie jest to cecha dychotomiczna®®. Moze by¢ wykorzystywana lub nie. Wszystko
zalezy od mozliwosci i okoliczno$ci. Jeden dzien bedzie napigtnowany
niecodziennymi rozwigzaniami napotkanego problemu, a dwa dni p6zniej trudno
bedzie znalez¢ wiecej niz jedno wyjscie z trudnej sytuacji. Pierwszego dnia
kreatywnosci bedzie sprzyjato oderwanie umystu od prostolinijnego myslenia,
w przypadku drugiej sytuacji umyst moze by¢ za bardzo zmegczony biezacymi
sprawami, aby wymysla¢ tworcze rozwigzania. Twierdzenie Sarnofa Mendicka
mowi, ze ,,Kreatywne myslenie to kojarzenie ze sobg roznych elementow w nowe
kombinacje”, a ,,Procesy kojarzenia sa niezbgdne w powstawaniu twoérczych
my$li”.# Jan Fazlagi¢ zebral kilka definicji kreatywnosci spotykanych
w literaturze ktore przedstawiono w ponizszej tabeli.

Tabela 3.2. Definicje kreatywnosci w literaturze

Autor Definicja kreatywnosci
Edward Necka »Kreatywno$¢ przejawia si¢ zwykle w jakiej$ formie
obserwowalnego zachowania polegajacego na
produkcji nowych i warto§ciowych wytworow”
Joseph O’Connor ,,Kreatywnos$¢ polega na odpowiednim zespoleniu
swoich umiejetnosci w celu zwrocenia ich na droge
nieznang i stworzenia W ten sposob nowej warto$ci”

Katarzyna Gozdek- ,Kreatywnos$¢ jest nowg kombinacjg starych
Michaelis elementow”
Maks Wertheimer ,.Kreatywno$¢ oznacza rozbicie i zmiang struktury
wiedzy w celu uzyskania nowego spojrzenia na istote
zagadnienia”
Ruth Richards Kreatywno$¢ jest to ,,ucieczka od umystowej
stagnacji”’

Zrédo: opracowanie wiasne na podstawie: J. Fazlagi¢, Kreatywni w biznesie, Wydawnictwo
Poltext, Warszawa 2015, s. 25

Wedhuig NACCCE (National Advisory Committee on Creative and Cultural
Education kreatywno$¢ wyrdzniaja nastepujace cechy?®:

e kreatywno$¢ =zawsze wymaga uzycia wyobrazni w mysleniu lub
zachowaniu;

46 J. Fazlagi¢, op. cit., s. 25.

47'S. A. Mednick, The Act of Creation, New York, 1964, s. 38.

48 K. Smith, P. Llozd, Developing Creativity for Learning in the Primary School. A Practical Guide
for School Leaders, UK: A National College For School Leadership 2004, s. 3.
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e kreatywne dziatanie jest dziataniem celowym, tj. skierowane na osiggnigcie
okreslonego celu;

e proces kreatywnego myslenia powinien wygenerowac cos oryginalnego;

o cfekt powinien by¢ wartosciowy w odniesieniu do zatozonych celow.

Wymienione przez NACCCE cechy kreatywnosci wskazujg na sposob,
celowo$¢ oraz skutki tego procesu myslenia. Wedlug $wiatowego eksperta
w zakresie kreatywnego mys$lenia — E. De Bono — trzeba by¢ cztowiekiem
myslacym, aby w petni wykorzystaé umiejetnoéci kreatywnego myslenia®®. Cechy
charakteryzujace cztowieka myslacego:

¢ zaufanie do samego siebie i posiadanych umiej¢tnosci myslenia;

e Kkoncentracja — umiej¢tnos¢ $wiadomego zabrania si¢ do myslenia
i skupienia uwagi na konkretnym zagadnieniu;

o definiowanie celu mys$lenia i okreslenie sposobow jego osiagnigcia;

o $wiadomo$¢ wielu dobrych rozwigzan — nie zawsze pierwsze rozwigzanie
jest tym najlepszym, nie zawsze tez kilka podanych rozwigzan zamykajg pulg
wszystkich dobrych;

e docenianie warto$ci swojej pracy — nawet §wiadomos¢ tego, ze problem
wymaga dalszego rozwazenia stanowi pewne osiaggniecie;

e myslenie jest sztuka, ktéra warto doskonali¢ i obserwowac;

e myslenie w celu ulepszaniu §wiata, poprzez podejmowanie wiasciwych
decyzji i doskonalenie sposobow postgpowania.

Osoba charakteryzujaca si¢ kreatywno$cig moze zosta¢ rozpoznana poprzez:

e rozwigzywanie napotkanych probleméw poprzez wykorzystanie wczesniej
nabytej wiedzy i umiej¢tnosci;

e zdolno$¢ identyfikacji nowo zaistniatych probleméw, celowos¢ dziatan;

e czynny udzial w cigglym procesie uczenia si¢ metoda prob i btgdow.

Osoby kreatywne charakteryzuja si¢ wieloma cechami®. Sg ekspresyjne, maja
tatwos$¢ wyrazania swoich mysli i uczué. Nie boja si¢ publicznie komentowac lub
wypowiada¢ si¢ na dany temat. Chetnie podejmujg ryzyko, niekoniecznie
zwigzane z czym$ niebezpiecznym, ale chociazby w sytuacji, kiedy nie znaja
drogi lub nie moga przewidzie¢, co si¢c wydarzy, kiedy postapia inaczej niz
wszyscy. Maja poczucie humoru. Nie muszg bazowac na dowcipach lub tekstach
z kabaretu. Sami sg tworcami zabawnych komentarzy, zartéw sytuacyjnych.
Wykorzystujg gre stow, aby rozbawi¢ codzienno$¢. Posiadajg intuicje i korzystaja
z jej podpowiedzi. Dobrze radzg sobie w chaotycznych sytuacjach. Majg
umieje¢tno$¢ koncentracji. Potrafig zachowac spokoj, doskonale opanowac stres,
nawet, kiedy dostang wiele sprzecznych informacji. W takich sytuacjach
korzystajg z umiejetnosci syntezy faktow, tgczac je w spojng analize, grupujac

49 J. Fazlagi¢, op.cit., s. 24-25.
50 Ihidem, s. 26.
51 Ipidem, s. 51-53.
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w logiczne zbiory. Samo poszukiwanie rozwigzan daje im ogromng satysfakcje,
ktéra moze byC znacznie lepsza motywacja niz pienigdze. Sg ciekawi
nietypowych sytuacji, ktore nie wpisuja si¢ w standardy, sa pewnym odstepstwem
od regul. Wykazuja zdolno$¢ empatii, ktéra sprzyja kreowaniu pomystéw dla
dobra ludzkos$ci. Czerpig rados¢ z eksperymentowania i testowania swoich
pomystow. Stanowig wyzwanie dla $wiata.

Osoba kreatywna wykazuje si¢ rowniez odwaga, ktora objawia si¢ w wyrazaniu
wlasnego zdania, rowniez w temacie wlasnej wartosci, przedstawiania pomystow,
W wystgpieniach publicznych. Jej sposdéb bycia przejawia cechy eksperta
pasjonujacego si¢ rozwigzywaniem problemow i ulepszaniem otoczenia oraz
dziecka poszukujacego zabawy. Potaczenie tych cech daje niezwykla osobowosc,
ktora nie nudzi si¢ zyciem i1 zawsze ma co robi¢. Zaglebiajac si¢ jeszcze bardziej
w cechy 0soby kreatywnej, mozna dostrzec kilka sprzecznosci w jej zachowaniach
i postawach. Warto si¢ temu przyjrze¢, szczegdlnie majac na celu zatrudnienie
takiej osoby. Podczas rekrutacji pracodawcy coraz czesciej zawierajg kreatywnos¢
w wymaganiach lub oczekiwaniach na wielu stanowiskach, nie do konca
zastanawiajac si¢, z czym Scisle wigze si¢ zatrudnienie takiej osoby. Moze ona
wnie$¢ ogromng warto$¢ do firmy, pod warunkiem zapewnienia jej odpowiednich
warunkéw do korzystania z zasobow swojej kreatywnosci. Jesli jednak si¢ o to nie
zadba, wowczas zostanie stlumiona, a efektywno$¢ i motywacja takiej osoby
radykalnie spadnie, co w efekcie bedzie niekorzystne dla firmy, a jeszcze szybciej
skonczy sig¢ jej odejsciem.

Nasuwa si¢ kolejne zasadnicze pytanie: od czego zalezy kreatywnosc
pracownika? Literatura przedmiotu wskazuje na cztery komponenty, od ktérych
zalezy kreatywno$¢ pracownika®. Pierwszy z nich to wiedza specjalistyczna.
Objawia si¢ ona w doglebnym rozumieniu pracy na stanowisku oraz wiedzy
z dziatalnosci firmy. Umiejetno$ci tworczego myslenia pozwalajg na postrzeganie
spraw z innej perspektywy, dostrzega¢ zwiazki i zaleznos$ci tam, gdzie inni widza
chaos. Osobowos$¢ przedsicbiorcza wigze si¢ z umiejetnoscig przyjmowania
porazek, dostrzeganiem szans zamiast zagrozen, posiadaniem ,,przedsi¢biorczego
instynktu” — wyczuwaniem szans rynkowych. Silna motywacja wewngtrzna
buduje postawg wytrwatosci i uporu. Jednak zamiast bodzcoéw finansowych,
wplyw maja tutaj ciekawo$¢ poznawcza i satysfakcja z samego rozwigzywania
problemow badz tez samej pracy.

Rekrutujgc pracownikéw kreatywnych nalezy poszukiwa¢ w CV lub tez
w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej do$wiadczen wskazujacych na powyzej
wymienione cechy. Rys. 3.1. przedstawia graficzng prezentacj¢ komponentow
kreatywnosci.

Fazlagi¢ w swojej ksigzce zatytulowanej Kreatywni w biznesie® wymienit
kilka metod pobudzania kreatywnos$ci pracownikow.

52 J. Fazlagi¢, op. cit., s. 58-59.
53 Ihidem, s. 26—-28.
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Jedna z nich ma na celu wzbudzenie kreatywnosci w pracownikach poprzez
chwilowe oderwanie ich od codziennych obowiazkéw, zapewnienie mozliwosci
‘nic nie robienia’, co ma sprzyja¢ spokojnemu przemysleniu lub wyciszeniu. Sa
to tzw. chillout rooms. Inne w tej grupie dziatan stanowia ,,gry symulacyjne”,
polegajace na pracy zespotowej, jednak na innych zasadach — gdzie nie trzeba
trzyma¢ si¢ codziennych sztywnych ograniczen, a w zamian za to mozna
przenies¢ sie w wirtualny §wiat. W takich warunkach grupy tworza nowatorskie
projekty lub opracowuja strategi¢. Ma to na celu otwarcie si¢ na pomysty innych
i dzielenie si¢ nimi, co w przysztosci wptywa na wzrost kreatywnos$ci w pracy
i poza nia.

wiedza
specjalistyczna

umiejetnos¢
motywacja twdrczego
wewnetrzna Kreatywnosc¢ myslenia

osobowosc¢
przedsiebiorcza

Rysunek 3.1. Komponenty kreatywnosci

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: J. Fazlagi¢, op. cit., s. 58

Kolejnym dziataniem jest zaprezentowanie w praktyce nowego rozwigzania,
jakiej$ innowacji i zachecanie do udziatu pracownikéw, ktorzy, najpierw jako
testerzy, stang si¢ pierwszymi opiniodawcami potwierdzajacymi korzysci plynace
z innowacji. Ta metoda sprzyja zwiekszeniu zaangazowania pracownikow
W dziatania firmy oraz ich motywacje¢ do dalszych dziatan, co rowniez przyczynia
si¢ do zwickszenia kreatywnosci.

Organizacje korzystajg rowniez z ustug coach’a, ktdrego rola opiera si¢ na
wsparciu W opracowaniu strategii komunikowania i wdrozenia innowacji.
Coaching zespotowy jest formg pracy coach’a z zespotami nad innowacyjnoscia
i jej wdrazaniu, co w praktyce pozwala na efektywne zbieranie informacji.
Korzysci, jakie pltyng z takiej wspotpracy sa widoczne jednocze$nie na poziomie
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projektu i organizacji w postaci zarzadzania wiedza w organizacji oraz
wlasciwym wspieraniu celow zespotu oraz poszczegolnych pracownikow.
Kolejnym sposobem wspierania kreatywnosci jest utworzenie specjalnej jednostki
w organizacji w celu zbierania sugestii pracowniczych oraz zagwarantowanie im
rzetelnej i efektywnej oceny. W efekcie generuja si¢ korzysci: zarowno dla
pracownikow, jak i dla firmy. Ci pierwsi majg mozliwo$¢ ,,rozwinac skrzydta”,
oderwac si¢ od codziennosci, spojrze¢ na zagadnienia z szerszej perspektywy
i doglgbnie je przeanalizowaé, a to wszystko skutkuje wickszg $mialoscig
wypowiedzi i dzialan oraz mniejszym uczuciem frustracji z powodu monotonnej
pracy. Dla drugiej z kolei takie rozwigzanie moze by¢ zroédtem nowych
innowacyjnych produktow lub ustug, a to w kontakcie z klientem przekuwa si¢ na
polepszenie wizerunku formy i prowadzi do sukcesu firmy.

Pracujac nad zagadnieniem organizacji kreatywnej, M. Brzezinski opracowat
schemat obrazujacy ujecie pigciu obszaréow kreatywnosci sktadajacych si¢ na
kreatywne $rodowisko organizacji®*. Sg to:

o kreatywnos$¢ indywidualna — potencjat tworczy pojedynczego pracownika,
wynikajacy z jego inteligencji, Swiadomosci tworczej oraz umiejetnosci korzystania
z przyswojonej wiedzy i zdobytego doswiadczenia;

e kreatywnos$¢ zespolowa — potencjal tworczy umystu zespotu, utworzony
poprzez potaczenia kreatywnos$ci indywidualnych pracownikéow wchodzacych
w sktad zespotu;

e kreatywno$¢ organizacji — potencjat tworczy umystu organizacji, bedacy
potaczeniem kreatywnosci zespolowej z kreatywnos$cig indywidualna;

e kreatywno$¢ zespolona — potencjat tworczy zespolonego umystu organizacji,
stanowigcy spoiwo powyzszych rodzajow kreatywnosci, nadajacy spojny
dynamiczny twor do jednoczesnego, wspolnego korzystania;

o kreatywnos¢ otoczenia — potencjal tworczy pozyskiwany 1 wykorzystywany
na zewnatrz organizacji: w relacjach z Kklientami, kooperantami, firmami
doradczymi, partnerami biznesowymi itp.

Tworzac organizacje¢ kreatywna nalezy w sposOb szczegoélny tworzyc
jednoczy¢ komponenty dwoch wymiaréw kreatywnosci:  indywidualnego
i zbiorowego. Rezultatem procesu taczenia obu tych wymiaréw bedzie
powstawanie unikatowej przestrzeni organizacji, w ktorej nieustannie beda
rodzity si¢ tworcze pomysty i rozwigzania.

Majac do czynienia z tak niejednoznacznym i wielowymiarowym pojeciem,
jakim jest kreatywnos¢, trzeba widzie¢, ze proces jej pomiaru i oceny jest ztozony.
Nalezy wigc umiejetnie dobiera¢ narzedzia do jej pomiaru, aby dostatecznie, na
miar¢ potrzeb zbadac to zjawisko, wspomagac je i jak najrzetelniej zweryfikowaé
jego wystepowanie. Ocena poziomu kreatywnosci moze w szczegélny sposob

54 M. Brzezifiski, op.cit., s. 60.
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przystuzy¢ si¢ organizacji podczas procesu rekrutacji i selekcji pracownikow,
kiedy stanowisko pracy wymaga tworczych pracownikow.

Wséroéd narzedzi opisanych w literaturze przedmiotu mozna odnalez¢
kwestionariusze oceny tworczosci®®, polegajace na testach oceny obiektywnej
oraz subiektywnej — wymagajace od osoby badanej wskazania lub opisu swoich
dokonan tworczych. Wsrod listy narzedzi znajduj¢ si¢ tez takie, ktore pozwalaja
przeanalizowa¢ kreatywno$¢ podczas obserwacji uczestnikow warsztatow.

Tab. 3.3. zawiera spis wybranych rodzajow kwestionariuszy shuzgcych do
pomiaru tworczych osobowosci®.

Tabela 3.3. Wybrane rodzaje kwestionariuszy pomiaru twérczych osobowosci

AUTOR | ZALOZENIA
TESTY MYSLENIA DYWERGENCYJNEGO
Guilford Guilford’s  Alternative  Uses Task (Test Odlegtych
(1967/1978) Konsekwencji, Test Niezwyktych Zastosowan)

Werbalne testy polegajace na wymianie w ograniczonym
czasie roznych nietypowych zastosowan dla przedmiotow
codziennego uzytku, np. cegly i gazety

Wallach i Kogan | Wallach-Kogan Creativity Test (WKCT) (Testy Tworczosci

(1965) Wallacha i Kogana)
Testy werbalne i dwa testy figuralne
Torrance Torrance Test of Creative Thinking (TTCT) (Test myslenia

(1972, 1988, 1990) | kreatywnego Torrance’a)
Testy werbalne (TTCT-W) mierzg ptynno$é, gietkosé
i oryginalnos¢, a testy figuralne (TTCT-F) — potencjat tworczy
wyrazajacy sie w oryginalnosci i przetwarzaniu informacji
TESTY MYSLENIA KONWERGENCYJNEGO
Mednick (1962) Remote Association Task, RAT (Test Odlegtych Skojarzen)
Mednick i Mednick | Pomiar kreatywnosci na podstawie mys$lenia dywergencyjnego,

(1967) test werbalny — skojarzenia stow
WERBALNE INWENTARZE SAMOOPISOWE
Torrance (1962) Things Done on Your Own (Rzeczy, ktore Zrobites/a§ Sam/a)

Ocena zachowania kreatywnego, ktéra wymaga od osoby
badanej okresSlenia, ile razy zaangazowala sie¢ w zadania
pozaszkolne w czterech obszarach: literatury, nauki, nauk
spotecznych, sztuki

WERBALNE INWENTARZE SAMOOPISOWE
Bull i Davis (1980) | Statement of Past Creative Activities (Informacja o ostatnich
dziataniach tworczych)
Ocena kreatywnosci polegajaca na wymienieniu jakiejkolwiek
aktywnosci tworczej, w ktdra osoba badana si¢ angazuje

55 Tu: stowo tworczo$¢ i kreatywno$¢ bedg stosowane zamiennie.
56 A. Sokat, op. cit., s. 82-83.
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AUTOR

| ZALOZENIA

WERBALNE INWENTARZE SAMOOPISOWE

Runco (1991)

Runco ldeational Behavior Scale RIBS (Skala Generowania

Runco, Plucker Pomystow)

i Lim (2000-2001) | Sktada si¢ z23 pozycji, ktore dotycza tendencji do
generowania nowych i oryginalnych pomystéw

Kaufman i Bear Creativity Scale for Different Domains, CSDD (Skala

(2004)

Tworczosci w Roznych Dziedzinach)
Samoocena kreatywnosci w 10 obszarach oraz 1 pozycja do
oceny globalnej, ocena na pieciostopniowej skali

Kelly (2004, 2006)

Scale of Creative Attributes and Behavior, SCAB (Skala
Kreatywnych Atrybutéw i Zachowan) Skala sklada si¢ z 20
pozycji, ktore obejmuja pigé sktadnikow kreatywnosci
ocenianych na siedmiostopniowej skali

Carson, Peterson
i Higgins (2005)

Creative Achievemant Questionaire, CAQ (Kwestionariusz
Osiagni¢¢ Tworczych)
Samoopisowe narzedzie do pomiaru osiggnig¢ tworczych w 10
dziedzinach tworczosci

Batey (2007)
Furnham, Batey,
Anand i Manfield

(2008)
Batey i Furnham
(2006)

Biographical Inventory of Creative Behaviours, BICB
(Inwentarz Biograficznych Zachowan Tworczych)
Samoopisowy  kwestionariusz do oceny codziennych
i réznorodnych zachowan twoérczych w szerokim obszarze
tworczosci

Kaufman (2006)
Kaufman, Cole
i Bear (2009)

Revised  Creativity = Domain  Quesionaire,
(Zrewidowany Inwentarz Dziedzin Tworczo$ci)
Kwestionariusz samoopisowy sktadajacy si¢ z21 pozycji
tworzacych cztery skale: Teatr, Matematyka, Sztuka
i Interakcje

CDQ-R

TESTY ORYGINALNE i ZAADAPTOWANE DO WARUNKOW POLSKICH

Urbana i Jellen
(1996)

Rysunkowy Test Tworczego Myslenia (TCT-DP). Narzedzie
moze by¢ wykorzystane m.in. W diagnozie indywidualnej jako
wzbogacenie diagnozy intelektu i prognozowania sukcesow
W dziataniach wymagajacych twoérczego funkcjonowania.
Przeznaczone jest dla dzieci (od 5. roku zycia), mtodziezy,
dorostych (normy opracowane tylko wobec starszych grup
wiekowych)

Strzelecki
(1979, 20114,
2012b)

Styl Tworczego Zachowania (STZ), ktéry uwzglednia
wspotdziatanie  dziedziny poznawczej, osobowosciowej
i uwzglednia on pomiar takich czynnikow, jak:

Aprobata zycia

Sita ego

Samorealizacja

Gigtkos¢ struktur poznawczych

Wewngtrznej samorealizacji.
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AUTOR | ZALOZENIA

TESTY ORYGINALNE i ZAADAPTOWANE DO WARUNKOW POLSKICH

Popek (2000) Kwestionariusz Tworczego Zachowania (KANH)
przeznaczony jest do Dbadania uzdolnien tworczych,
pojmowanych jako wtasciwosci osobowej cztowieka (postawa
tworcza).
Wyniki oceniane sg w ramach czterech skal:

Konformizmu — K

Nonkonformizmu — N
Zachowan algorytmicznych — A
Zachowan heurystycznych — H.
Mozliwe jest tez uzyskanie wskaznikow dla postawy tworczej,
postawy  odtworczej, sfery poznawczej oraz sfery
charakterologicznej.
Krason; Sigva; Skala Postaw Tworczych versus Odtworczych (SPTO)

Mirski Wersja dla szkot podstawowych klas I-111, Krason

Wersja dla szk6t podstawowych klas IV-VI, Sigva
Wersja dla gimnazjum, Sigva
Wersja dla szkot ponadgimnazjalnych, Mirski.
Skala moze stuzy¢ do diagnozy postawy tworczej ucznia przez
nauczyciela. Przy powtérzeniu pomiaru moze by¢
wykorzystana do oceny dynamiki ksztattowania si¢ postawy
tworcze;j.

Zrodto: A. Sokot, op. cit., s. 82-83

W zebranych powyzej narzgdziach mozna odnalez¢ takie, ktore skonstruowane
sg do przeprowadzenia badan w $rodowisku szkolnym Iub badaniu samej
tworczo$ci w wezszym rozumieniu tego pojecia, ale wiele jest tych, ktore §wietnie
mogg stuzy¢ do pomiaru kreatywnosci w miejscu pracy.

3.3. Zalozenia metodologiczne badan

Glownym celem badan jest skonstruowanie narzedzia do pomiaru
i opracowanie, na jego podstawie, metodologii oceny kreatywno$ci pracownika
pod katem realizacji celow w wybranej organizacji. Idac dalej, rozwijajac wyzej
wymieniony cel gldéwny pracy, wyodrebniono cele koncepcyjne a takze
praktyczne, taczace si¢ ze sprawdzeniem funkcjonalno$ci opracowanego
narzg¢dzia w praktyce.

Cele szczegdtowe pracy przedstawiajg sie nastepujgco:

e poglebienie wiedzy w zakresie pomiaru i oceny kreatywnosci;

e analiza znaczenia kreatywnosci pracownika w realizacji zalozonych celow
wybranej organizacji;

e skonstruowanie narzedzia do pomiaru i opracowanie metodologii oceny
kreatywnosci pracownika;
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e zastosowanie skonstruowanego narzgdzia do pomiaru i oceny kreatywnos$ci
pracownika w praktyce oraz zbadanie jego funkcjonalnosci;

e wdrozenie skonstruowanego narzgdzia w procesie rekrutacji w wybranej
organizacji.

Dla potrzeb prowadzonych badan postawiono nastepujaca teze gtowna:
mozliwe jest skonstruowanie narzedzia do pomiaru i opracowanie metodologii
oceny kreatywnoséci pracownika pod katem realizacji celow w wybranej
organizacji.

W celu zwigztego usci$lenia kierunku podjgtego tematu, jego realizacji
towarzysza nastepujace hipotezy:

H1 —jedna z podstawowych cech, ktorag w procesie rekrutacji bierze pod uwage
firma Poszukiwacze Przygod, jest kreatywnosc;

H2 — w badanej organizacji, najwickszy wplyw na realizacje wigkszo$ci
postawionych przez firme¢ celdéw maja pracownicy kreatywni;

H3 — firma Poszukiwacze Przygdd nie posiada narzedzia do oceny poziomu
kreatywnosci pracownika.

Studia literaturowe w zakresie kreatywnosci, zaprezentowane w Rozdziale 3.2
pozwolity na identyfikacj¢ istniejacych narzgdzi do pomiaru i oceny
kreatywnosci. Co prawda, same narzedzia sa bardzo trudno dostepne
i w wigkszosci przypadkdéw nie udato si¢ do nich dotrze¢, jednak przeglad
koncepcji dat pewien obraz stosowanych metodologii. Aby zastosowac czgs$¢
Z nich lub zainspirowa¢ si¢ poznanymi narzedziami w tworzeniu wlasnego, nalezy
okresli¢, jakie jest zapotrzebowanie kreatywnosci w badanej organizacji oraz
skorelowac je z odpowiednimi metodami badania wybranych cech.

Analizujac potrzeby kadrowe firmy Poszukiwacze Przygdd oraz charakter
pracy na stanowisku wychowawcy, mozna stwierdzi¢, ze kreatywno$¢ ma
zastosowanie w trzech wymiarach:

e kreatywnos$¢ tworcza, przejawiajaca si¢ w realizacji programu obozu
wedtug wlasnych pomystow, uktadaniu scenariuszy zajeé;

e kreatywno$¢ odtworcza, majgca udzial w trakcie zaskakujacych sytuacji,
wymagajacych wpasowania si¢ w panujace ograniczenia, bardzo szybkiej reakcji
i podjecia lub zmiany decyzji;

o kreatywnos$¢ dostosowawcza, w okoliczno$ciach zmian w otoczeniu
i panujacych warunkach, dajaca troche wiecej czasu na dziatanie niz kreatywnos¢
odtworcza.

Badajac pierwszy z wymienionych rodzajow kreatywnosci, mozna si¢gna¢ do
Testow Torrance’a, Testow Wallacha i Kogana oraz Testy Guliforda. Metody te
beda pomocne przy tworzeniu kryteridw ocen kreatywnosci w zadaniach
sprawdzajacych poszczegélne cechy kandydatow. Jednak w pierwszym etapie
rekrutacji, jeszcze bez aktywnego uczestnictwa kandydatow, analizie zostang
poddane zgloszenia kandydatow: zalaczone CV, listy motywacyjne oraz
wypetnione specjalne formularze, skonstruowane pod katem osiggnig¢ tworczych.
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To dzialanie nawigzuje do Kwestionariusza Osiggni¢¢ Tworczych autorstwa
Carsona, Petersona i Higinsa. Skupiajac si¢ na drugiej z wymienionych
kreatywnosci, przydadza si¢ Testy Odleglych Skojarzen Mednicka. Jednak
ograniczaja one badanie tylko do kreatywnos$ci stownej. Zatem nie wystarcza do
kompleksowej oceny. Podobnie, jak w pierwszej, kryteria w badaniu
kreatywnosci dostosowawczej zostang zaczerpnigte z tych samych testow. Bardzo
duza inspiracjg staty sie zespotowe sesje rekrutacyjne. Zostang zastosowane
w dwoch etapach badania. Z uwagi na oczekiwania firmy wzgledem
wychowawcow, wigkszos¢ zadan bedzie polegata na pracy grupowej. Wowczas
ocenie poddanych bedzie wiele pozadanych przez firme¢ cech na stanowisku
wychowawcy.

W ramach realizacji podjgtego tematu pracy, zastosowano nastgpujgce metody
badawcze:

e metoda monograficzna — wybor konkretnej jednostki do analizy
i projektowanie narzedzia pod katem jej potrzeb, szczegdlowe przebadanie
organizacji dla skonstruowania narzedzia begdacego koncepcja rekrutacji
i selekcji kreatywnych pracownikow, ktorzy majg wptyw na realizacj¢ wigkszosci
celow firmy;

e metoda przetwarzania materiatow zrodtowych, polegajaca na analizie
zebranych za pomoca technik badawczych informacji oraz wykorzystaniu ich do
projektowania narzgdzia w oparciu o zdobyta i usystematyzowang wiedzg;

e eksperyment — zastosowanie skonstruowanego narzedzia w praktyce,
zanotowanie wynikow badan;

e obserwacja funkcjonalnosci skonstruowanego narzedzia w czasie
przeprowadzania eksperymentu.

Wymienione wyzej metody badawcze zostaly wsparte odpowiednimi
technikami  badawczymi. W  wybranej organizacji badania zostaly
przeprowadzone poprzez przeprowadzenie wywiadow: indywidualny wywiad
kwestionariuszowy z wspotwiascicielem firmy oraz indywidualny wywiad
poglebiony standaryzowany z pracownikiem firmy na stanowisku specjalisty ds.
brandingu. Przetwarzaniu i analizie poddane zostaly zbadane dokumenty:
powstate podczas przeprowadzonych wywiadow zapisy dzwigkowe oraz dane
dostepne w Krajowym Rejestrze Sagdowym. Przeprowadzonemu eksperymentowi
towarzyszyly techniki socjometryczne, polegajace na ocenie poziomu
kreatywnosci pracownika za pomocg skonstruowanego narzedzia oraz obserwacja
wlasnej dziatalnoSci organizacyjno-kierowniczej podczas testowania narzedzia.

Do zastosowania powyzszych technik badawczych postuzono si¢ kilkoma
narzgdziami badawczymi. Skonstruowano kwestionariusz wywiadu, ktory
stanowit podstawe przeprowadzenia wywiadéw. Zostaly one zapisane przez
rejestrator dzwigkéw w telefonie komoérkowym. W czasie przeprowadzania
eksperymentu positkowano si¢ arkuszem obserwacji oraz arkuszami do oceny
kreatywnosci.
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Badania zostaly przeprowadzone w firmie Poszukiwacze Przygod Pajak
Kochanowski. Jest to spotka jawna zatozona przez Macieja Pajgka i Daniela
Kochanowskiego w 2002 roku w Gdansku. Firma dziata w sektorze turystyki
i rekreacji. W zaswiadczeniu zmieniajacym o wpisie do Rejestru Organizatoréw
Turystyki i Posrednikow Turystycznych Marszatka Wojewo6dztwa Pomorskiego
przedmiot dzialalno$ci okreslony jest jako ,,organizowanie imprez turystycznych
i posredniczenie na zlecenie klientow w zawieraniu umoéw o §wiadczeniu ustug
turystycznych na terytorium krajow majacych ladowa granice z Rzeczpospolita
Polska, a w przypadku Federacji Rosyjskiej w obrebie obszaru obwodu
kaliningradzkiego, a takze organizowanie krajowych imprez turystycznych
i posredniczenie na zlecenie klientow w zawieraniu umow o $wiadczenie
krajowych ustug turystycznych, wtym imprez zagranicznej turystyki
przyjazdowej”. Firma Poszukiwacze Przygdd posiada wszelkie niezbedne
uprawnienia i certyfikaty®’:

o Certyfikat Cztonka Polskiej Izby Turystyki Mtodziezowe;;

o Certyfikat Cztonka Polskiej 1zby Turystyki;

o Certyfikat Signal Iduna udzielajacy turystycznej gwarancji turystycznej;

o Lider Polskiej Turystyki 2010, 2011 i 2012 przyznany przez magazyn
branzowy ,Rynek Podrézy” w kategorii Organizatorzy Turystyki Dzieci
i Mlodziezy.

Firma Poszukiwacze Przygod dziata na rynku od 19-stu lat. Organizuje obozy,
zimowiska 1 zielone szkoty przez caty sezon letni i zimowy w dziewigciu
miejscach Polsce. Osrodki obozowe znajduja si¢ w gorach — Tatrach: Mate Ciche,
Poronin, Bukowina Tatrzanska, Zakopane; nad Morzem Battyckim: Junoszyno,
Jantar, Krynica Morska; nad jeziorami — na Kaszubach: Kolano, Wiezyca
(o$rodek i baza namiotowa), i na Mazurach: Sarnowek>®.

Letnie cykle obozowe podzielone sg na obozy dla najmtodszych (wiek 5-10
lat), obozy dzieciece (wiek: 8—13/14/15 lat) i obozy mtodziezowe (wiek: 12/13—
18/19 lat). Firma oferuje réwniez wypoczynek dla najmtodszych uczestnikoéw
obozow z rodzicami. Oferte firmy mozna podzieli¢ na obozy stawiajgce na®:

o relaks i wypoczynek: Gorski Chillout, Oboz Chilloutowy, Lajtowy Obdz
nad Jeziorem, Oboz Wedkarski;

e nauke przez zabawe: Odkrywcy Swiata: Obéz Matego Einsteina, Oboz
Wynalazcow, Mali Mistrzowie Kuchni, Mistrzowie Programowania, Przygoda
z Angielskim, Summer Chill in English;

e wakacje pelne przygod: Gorski Oboz Poszukiwaczy Przygdd, Wyspa
Robinsona — Przygoda na nieznanym ladzie, Obéz Ciekawych Swiata,
Adventure4Girls;

57 https://www.poszukiwaczeprzygod.pl/o-nas [dostep: 25.03.2019].

%8 https://www.poszukiwaczeprzygod.pl/miejsca [dostep: 26.03.2019].

59 Opis zawiera tylko wybrane tematy obozow. Petna oferta firmy Poszukiwacze Przygod znajduje
si¢ pod linkiem: https://www.poszukiwaczeprzygod.pl/obozy [dostep: 26.03.2019].
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e realizacje tworczych pasji italentow: Przystan Wyobrazni — Obdz
Fotograficzny, Filmowy, Rockandrollowy, Gitarowy, Wokalny, Taneczny,
Aktorski, Literacki, Artystyczny, Malarstwa i Rysunku, Ob6z Handemade;

e rozw0j 1 nauke: Obozy Komputerowe, Akademia Umystu: Oboz
Medyczny, Psychologiczny, Weterynaryjny, Kryminalistyczny, Politechniczny,
English 24/7, Social Media Ninja;

e bardzo wysoka aktywnos¢: Obozy Sportowe: Pitkarski, Siatkarski,
Koszykarski, ~Samoobrony dla Dziewczyn, Workoutowy, Footballu
Amerykanskiego, Aktywny Oboz Fitness, Oboz Cheerleaderski, Ob6z Zumba-
Fitness, Parkour & Freerun z KS Movement, Obozy Pod Namiotami: Oboz
Survivalowy, Militarny, Paintballowy, Shuizb Specjalnych, Obozy Zeglarskie:
Wakacje Pirata, Szkoleniowy Oboz Zeglarski, Obéz Konny;

e zainteresowania innymi kulturami i wyobraznie: Obozy Azjatyckie,
Twierdza Fantastyki: Oboz RPG — Twierdza: Piesn Bohaterow, Oboz Mistrzow
Gry, Ob6z Larpowy, Akademia Rycerzy Jedi.

Zimowiska realizowane sg przez caty okres trwania ferii zimowych w Polsce.
Odbywaja si¢ w Poroninie dla dzieci (wiek: 9—15 lat) i mtodziezy (wiek: 13-19
lat), Matym Cichym dla dzieci (wiek: 6-14 lat, rodzice z dzie¢mi) oraz za granica
— na Stowacji dla dzieci i mlodziezy (wiek: 11-19 lat). Tematyka obozow
zimowych obejmuje oczywiscie sporty zimowe: narciarstwo i snowboard:
Zimowisko Snowboardowe, Zimowisko Narciarskie, ale oferta zawiera rowniez
Zimowisko Poszukiwaczy Przygdd, co$ dla mniej aktywnych — Zimowy Chillout,
jeden obdz azjatycki: Zimowisko w Krainie Anime i Mangi, Zimowisko
Literackie, Zimowisko RPG oraz Larpowo—Aktorskie®,

Firma Poszukiwacze Przygod oferuje rowniez organizacj¢ zielonych szkot,
biwakow i wycieczek szkolnych w miejscach realizacji obozow: na Podhalach,
Kaszubach, w nadmorskich miejscowosciach. Bogate zaplecze sprzgtowe oraz
kilkunastoletnie do$wiadczenie w organizowaniu obozoéw tematycznych dla
dzieci i mlodziezy pozwala firmie na przygotowanie programéw wyjazdow
maksymalnie angazujacych uczestnikow, bogatych w atrakcje i dostosowanych
do wieku i zainteresowan uczestnikow®:,

3.4. Wyniki badan i ich analiza

Szczegotowe zbadanie zapotrzebowania firmy na kreatywno$¢ pracownika
w oparciu 0 dostepng literature dato podstawe do stworzenia kompleksowego
narzg¢dzia do pomiaru i oceny kreatywnosci pracownika do wdrozenia w procesie
rekrutacji dla potrzeb realizacji celow wybranej firmy.

60 Opis zawiera tylko wybrane tematy obozow. Petna oferta firmy Poszukiwacze Przygod znajduje
si¢ pod linkiem: https://www.poszukiwaczeprzygod.pl/zimowiska [dostgp: 26.03.2019 r.].
61 https://www.poszukiwaczeprzygod.pl/biwaki [dostep: 26.03.2019 r.].
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Formularz aktywnosci, przeznaczony do zalaczenia w pierwszym etapie
rekrutacji, kiedy kandydaci przesylaja formularze zgloszeniowe, CV i listy
motywacyjne, zawiera kompletng liste szczegdélowo rozwinigtych dziatalnos$ci
PKD zaliczonych do sektora kreatywnego. Kandydaci zaznaczaja w nim
czestotliwo$é, z jaka obecnie angazuja si¢ w wybrane przez siebie aktywnos$¢.
Pozwala sprawdzi¢ i oceni¢, w jakich dziedzinach i z jakim zaangazowaniem
kandydat rozwija swoja kreatywnos$¢. Nie ma jednak w nim miejsca na realizacje
pasji, amatorskie podejscie do wskazanych dziatalnosci, ktdre rowniez rozwijaja
kreatywno$¢. Zatem osoby niezaangazowane w dane aktywnos$ci zawodowo nie
zdobeda punktow.

Wymienione w CV  doswiadczenia punktowane byly wedlug
przyporzadkowania do trzech kategorii: praca, wyksztatcenie i pasja. Punktacja
byla z goéry narzucona dla konkretnych kategorii. Trudno jednak byto
przewidzie¢, z jakim zaangazowaniem beda podchodzity do swojej pracy,
a z jakim do nauki. Ocenie podlegaty wigc tylko suche fakty.

Przygotowanie zadan do drugiego etapu rekrutacji oraz szkolenia bylo mocno
oparte na cechach kreatywnosci. Sa one réznorodne, a badane cechy bylo tymi
najbardziej pozadanymi w firmie. Trzy z czterech zadan polegaly na pracy
zespolowej, jedno oparte bylo na specyfice pracy na wybranym stanowisku
a ocenie podlegali kandydaci indywidualnie. Do kazdego zadania opracowano
kompleksowy instruktarz oraz rozbudowane arkusze ocen. Kryteria w nich
zawarte okre$lone zostaly na podstawie zbadanej literatury w oparciu o cechy
osoby kreatywnej oraz dostgpne narz¢dzia do pomiaru kreatywnosci. Wigkszosé
szczegdtowych wytycznych okreslonych w arkuszach jest autorskim pomystem
tworcy narzedzia.

Skonstruowane narzedzie wymagato przetestowania. Zebrano wiec grupg osob
do badania, przygotowano osoby asystujace w cenie wedlug arkuszy oceny,
zorganizowano eksperyment. Do badan wybrane zostaty trzy zadania do pracy
w grupie. Jedno odrzucono ze wzgledu na jego charakter i konieczno$¢
znajomos$ci specyfiki pracy na wybranym stanowisku. Prowadzac badania
W grupie roboczej nie mozna wymaga¢ wczesniejszego przygotowania.

Przeprowadzenie eksperymentu pozwolilo na kompleksowe sprawdzenie
skonstruowanego narzgdzia 1 wyciggnigcie wnioskow na temat jego
funkcjonalnosci.

Przy uzyciu do badan tak rozbudowanego narze¢dzia nalezalo zaangazowac
dodatkowe osoby. Poniewaz eksperyment w cato$ci polegat na pracy w grupach,
co wpisuje si¢ w dotychczas stosowane przez badang firme¢ metody podczas
rekrutacji, kazda z nich potrzebowata odrgbnych obserwatorow. Autor narzedzia
i prowadzacy eksperyment poprosil trzy osoby o pomoc w przeprowadzeniu
badan. Ich zadaniem byto ocenianie wskazanych grup wedtug arkuszy oceny
kreatywnosci  przypisanych do realizowanych zadan, czyli uzycie
skonstruowanego narzedzia do pomiaru i oceny kreatywnos$ci w praktyce. Wybor
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0s6b do oceny byt subiektywna decyzja. Autor kierowat si¢ osobistg znajomoscia
umiejetnosei i predyspozycji 0sob oceniajacych. Nie ma pewnosci ani zadnego
twardego dowodu na to, czy sa one odpowiednie do takiego zadania. Braki badz
btedy popetnione w ocenie uczestnikow moga byé spowodowane za niskim
poziomem podzielno$ci uwagi badz spostrzegawczosci 0so6b oceniajacych, czy tez
za matym skupieniem, zme¢czeniem lub u$piong czujnoscia.

Przygotowanie 0so6b oceniajacych do pracy z narzedziem odbylo si¢ poprzez
indywidualne przeszkolenie w postaci omowienia i analizy wszystkich arkuszy
oceny w oparciu o przygotowane zadania dla uczestnikow. Kazde takie spotkanie
z narzgdziem trwato od godziny do dwoch. Byl to czas na wszelkie pytania
i watpliwosci odno$nie znaczenia kryteriow i metody oceniania. Osoby faktycznie
zadawaty pytania, a autor narzgdzia wyjasniatl wszystko doktadnie az do momentu
pelnego zrozumienia. Mimo to, w dniu badania pojawily si¢ problemy ze
zrozumieniem kryteriow, watpliwo$ci w sposobie oceny, co skutkowato
opuszczeniem niektorych kolumn, a takze bledy w arkuszach. Przygotowanie
0s0b oceniajacych okazalo si¢ niewystarczajace.

Wyznaczenie jednej osoby do oceny jednej grupy okazato si¢ jednym
z gtéwnych czynnikéw znieksztalcajacych wyniki. W niektérych zadaniach trzy
osoby do oceny okazaty si¢ bezproblemowe, jednak osoby oceniajgce i tak
uznawaly, ze lepiej byloby ocenia¢ jedna osobe, a ocena czterech osoéb w kazdym
etapie byla problematyczna. Niektore zadania toczyly si¢ bardzo dynamicznie,
dlatego przeskakiwanie pomiedzy kryteriami i osobami sprawiato, ze czes$¢
punktow zostala pominigta.

Arkusze do oceny kazdego etapu badan sa bardzo rozbudowane. Ze wzgledu
na ograniczenia edycyjne nie zostaly one zalaczone, sg dostepne w tekscie
zrodtowym pracy magisterskiej. Doktadne zrozumienie i biegle poruszanie si¢ po
nich w trakcie tak dynamicznych zadan okazalo si¢ bardzo trudne dla osob, ktore
ich nie tworzyly. Dodatkowo fakt, Ze osoby oceniajgce nie byly zorientowane
w teorii zagadnienia pomiaru kreatywnosci, powodowat zagubienie i niepewno$¢
co do znaczenia i sposobu punktowania niektorych kryteriow oceny. Niektore
kryteria nieznacznie rdznig si¢ od siebie, co jest dodatkowym powodem
zachwiania w zakwalifikowaniu przyznanych punktow. Kolejne utrudnienie
stanowig dwa arkusze przyporzadkowane do jednego zadania. Przeskakiwanie
pomiedzy nimi i czuwanie nad ocenianiem kryteriow z obu tabel byto ogromnym
wyzwaniem, ktdre sprawito, ze oceny w kryteriach z drugiej tabeli byty zanizone
lub ich ocena catkiem odpuszczona.

Czas przebiegu eksperymentu zostal przewidziany na podstawie obliczen
zaktadanych czaséw trwania zadan oraz spodziewanej liczby uczestnikow
badania. Eksperyment wydtuzyt si¢ o 15 minut, pomimo Ze liczba oséb byla
mniejsza niz zaktadano, a tacznie dwie czesci z dwoch zadan pominigto. Gdyby
wszystkie zaplanowane punkty zostaty zrealizowane, czas trwania eksperymentu
prawdopodobnie wydtuzylby si¢ tacznie o godzing. Stato si¢ tak, poniewaz
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podczas badania nie mierzono czaso6w trwania poszczegdlnych zadan, przez co
w drugim etapie niektorym uczestnikom nie spieszyto si¢ z rozwigzaniem zadania,
a w trzecim etapie scenki improwizowane miaty r6zng dtugos$¢, czasem znacznie
przekraczajac zaktadany czas. Czas trwania poszczegdlnych etapow mimo to byt
optymalny, jednak =za krotki, aby zaobserwowa¢ wszystkie kryteria
i oceni¢ kazdego uczestnika badania.

Z powodu trudnosci wystepujacych w pracy z tak rozbudowanym i ztozonym
narzgdziem przy dynamicznych zadaniach oraz niedostatecznego przygotowania
0s6b asystujacych w badaniu, wyniki punktowe sg zréznicowane. W obliczu tak
wielu zmiennych, kilku 0s6b do oceny przez jedna osobe oraz cze¢sto rozproszenia
spowodowanego poczuciem humoru, pomini¢te zostaly niektore kryteria
1z pewnoscig w tych ocenianych nie wszystkie nalezne punkty zostaly przyznane.
Kazda osoba jest inna, ma inne predyspozycje, w réoznym stopniu potrafi si¢
skupi¢ i podzieli¢ uwagg. Wyniki przeprowadzonego eksperymentu moga by¢
zatem jedynie wskazowka w wyborze najbardziej kreatywnych osob sposrod
wszystkich 0s6b badanych. Mozna jednak z wigkszg trafnosciag porownaé miedzy
soba osoby z tej samej grupy, poniewaz oceniane byly przez ta sama osobe.

Analizujac wyniki, nalezy jednoczesnie bra¢ poprawke na zaistniate
pomini¢cia w ocenie. Mimo to, zestawiajac je z ogdlng oceng grup o0sob
asystujacych w eksperymencie oraz prowadzacej badanie, wida¢ realne
przetozenie  zaobserwowanych  tendencji z  wynikami  koncowymi
skumulowanymi na jednym wykresie (wyk. 3.1). W czasie wykonywania zadan
wyraznie wida¢ bylo poziom zaangazowania, zniechg¢cenia, a takze lidera
w poszczegdlnych grupach. Ma to swoje przyblizone odzwierciedlenie
w zaprezentowanych wynikach. Mozna wigc wnioskowaé, ze narzedzie jest
uzyteczne w obecnej formie do poréwnania migdzy sobg 0sob z jednej grupy oraz
ogblnego pogladu na wszystkich uczestnikow badania. Aby byto bardziej
uzyteczne, a wyniki precyzyjne, nalezaloby wprowadzi¢ kilka zmian i poprawek
w narzgdziu oraz sposobie jego wykorzystania.

Doglebna analiza i krytyczna ocena rezultatow badan pozwolity na wysnucie
wnioskow dotyczacych udoskonalenia narzedzia i sposobu jego wykorzystania.
Proponowane zmiany podzielono na trzy obszary: narzgdzie, osoby oceniajace,
sposob wykorzystania narzgdzia.

Problem ze zrozumieniem kryteriow oceny w czasie trwania badania mozna
rozwigzac upraszczajgc arkusze ocen o zbedne pojecia, zostawiajac w nich tylko
wytyczne wskazujgce sposob przyznawania punktow.

Zbyt duza liczba kryteriow do jednoczesnej oceny stata si¢ nierealnym
wyzwaniem. Podzial na dwie tabele réwniez okazat si¢ ktopotliwy w praktyce.
Kryteria te mozna pogrupowaé¢ w kategorie, wyraznie wyznaczy¢ etapy,
w ktorych dane kryteria maja podlega¢ ocenie oraz podzieli¢ na wigcej tabel
1 wyznaczy¢ wiecej 0sob do oceny jednej grupy.

64



“1zseynim S EPSENm g EUNOEN M g ZSeynIm  YOBNm PISAZINm BYUONM PWOLm

erus[sAw BIUBPZ OFSUSBIM.
BUZISUMOMN 082z210M) MOPEF BJEIMS 1gaznod
ehenfon osomploruny  ebenueouoy  Azajufs osoujopz  EIUZEIqoAA\  EIp ATUEMZAM aruezeId M

‘ !

epeN e einedm

ETUSZOPEIMSOP
eDeUNWOY  nIOWNY 210NZ00d  BU 9SOLEMIO

kB

m

ot

0T

0€

0s

Wykres 4.1. Wyniki koficowe dla wszystkich przebadanych grup

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Inny podziat moze by¢ taki, ze kryteria do jednego zadania zostang rozdzielone
na dwie grupy i do kazdej osoby beda przypisane dwie osoby. W obu przypadkach
trzeba zaangazowa¢ do badania o wiele wigcej 0sob, ale dla kazdej z nich bedzie
to mniej ucigzliwe niz w obecnej formie, a wyniki beda duzo bardziej precyzyjne.

Kompleksowe przygotowanie osob do pracy z tak szczegétowym narzedziem
wymaga, oprocz szkolen indywidualnych, jeszcze dwoch etapow. Jednym z nich
jest szkolenie grupowe. Wowczas wszelkie watpliwosci pojawiajace sie po
szkoleniach indywidualnych moga zosta¢ rozwiane w grupie. Takie szkolenie
miatoby rowniez na celu doktadne przypomnienie znaczenia ocenianych cech,
ujednolicenie rozumienia przyjetych kryteriow i sposobu oceniania.

Kolejnym jest warsztat z uzycia narzedzia, na ktéorym robocza grupa
ochotnikéw wzictaby udziat w eksperymencie, ktorego celem bytoby szkolenie
0sOb oceniajacych z uzycia narzgdzia. Kazdy etap badania moglby by¢
przerywany, aby udziela¢ wskazéwek w sposobie oceniania oraz niejasno$ci
wyjasnia¢ na biezaco.

Warto sprawdzi¢ predyspozycje osob oceniajacych — wybraé je w oparciu
o ich umiejetnosci sprawdzone za pomoca jakiego$ narzgdzia lub testow, nie
o subiektywng ocen¢. Dlatego nalezatoby przygotowa¢ lub znalezé do
zastosowania narzedzie testujace predyspozycje o0so6b oceniajacych do
przeprowadzenia ocen uczestnikow za pomocg tego narzedzia. Pozadane cechy
takich osob to: podzielno$¢ uwagi, spostrzegawczo$¢, szybkos¢ reakcji,
obserwacja i kwalifikacja zachowan, szybko$¢ uczenia si¢. Zaangazowanie
w badania 0so6b o najwyzszych i najbardziej zblizonych do siebie wynikach bedzie
mialo znaczacy wptyw na ujednolicenie wynikow badania kreatywnosci, a tym
samym wptynie na skuteczno$¢ i uzytecznosé narzedzia.

Przewidziany czas na badanie zostal wydluzony. W tym przypadku
nieznacznie, ale biorgc pod uwage dwie pominigte cz¢$ci badania, wydtuzylby sie
znaczaco. Aby temu zapobiec, konieczne jest mierzenie minutnikiem czasow
w kazdym zadaniu i trzymanie si¢ zatozen przyjetych w planie. Przed badaniem
nalezy przygotowaé¢ wszystkie potrzebne arkusze, ale rowniez wypisa¢ karteczki
z imionami, porozcina¢ karteczki potrzebne w drugim etapie, aby nie wydtuzaé
czasu trwania badanie przez sprawy organizacyjne.

Aby unikng¢ pomini¢cia mniejszych czesci zadan, nalezy wprowadzi¢ je do
arkusza przebiegu eksperymentu. Zasady powinny zosta¢ przedstawione w jasny
i klarowny sposob, tak, zeby wszyscy doktadnie zrozumieli, czego wymaga dane
zadanie i nie popelniali nieswiadomych bledow.

W celu udokumentowania badania warto poprosi¢ jedng lub dwie osoby, ktore
zajma si¢ robieniem zdje¢ i nagrywaniem video. Jednoczesne prowadzenie
eksperymentu i dokumentowanie nie jest dobrym rozwigzaniem — rozprasza uwage
prowadzacego i nie pozwala na udokumentowanie kazdej grupy w kazdym zadaniu.

Analiza celéw firmy i zapotrzebowania na kreatywnych pracownikoéw oraz
najbardziej pozadanych cech na stanowisku wychowawcy pozwolily na
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wykreowanie postaci kreatywnego wychowawcy. W oparciu o zdobyta wiedze
i wyciagnicte w trakcie pracy wnioski zostatlo stworzone narzgdzie, ktore
wspomoze proces rekrutacji w wyborze kreatywnych kandydatow. Narzedzie do
pomiaru i oceny kreatywnosci zostato stworzone w oparciu o konkretne wybrane
stanowisko pracy, ktore w swojej specyfice wymaga kreatywnosci od
pracownikow. Wdrozenie go niesie za soba przeksztalcenie poszczegdlnych
etapow pozyskiwania pracownikow, a takze przeszkolenie odpowiednich oséb do
pracy z narzedziem.

Zastosowanie ~ proponowanego W  pracy rozwigzania  przyniesie
wielowymiarowe korzysci dla firmy. Jest ono na tyle rozbudowane, ze
z pewnoscig postuzy do trafnego wyboru kandydatow na obozy do wszystkich
grup wiekowych i o réznej specyfice. Ocenie podlega szereg cech, z ktorych
mozna wyodrebni¢ te bardziej potrzebne na obozach dzieciecych, gdzie
najwigksza warto§¢ ma wyobraznia i twdrczos¢ wychowawcy, lub te majace
ogromne znaczenie na cyklach milodziezowych, kiedy istotna jest wiedza
specjalistyczna, komunikacja i elastyczne reagowanie w trudnych sytuacjach. Dla
potrzeb rekrutacji w firmie Poszukiwacze Przygod mozna odpowiednio
modyfikowa¢ narzedzie rowniez o inne pozadane cechy pracownika.

Wdrozenie proponowanego narzgdzia jest droga do uskutecznienia procesu
rekrutacji w wyborze kreatywnych pracownikow, ktorzy sg kluczem do zdobycia
przewagi konkurencyjnej.

Oceny realizacji celu pracy dokonano w oparciu o hipotezy, teze, cel gtowny
1 szczegblowe.

H1. Jedna z podstawowych cech, ktéra w procesie rekrutacji bierze pod uwage
firma Poszukiwacze Przygod, jest kreatywnos$¢.

Wizyta w firmie pozwolita na przeprowadzenie dwdch bardzo waznych
wywiadow: z jednym z wspotwilascicieli oraz z pracownikiem ds. brandingu.
W swoich wypowiedziach jednogto$nie stwierdzajg, ze kreatywno$¢ jest w pracy
wychowawcy bardzo wazna i w czasie rekrutacji stanowi jeden z gtownych
czynnikow, na ktory zwracajg uwage. Dodatkowym potwierdzeniem jest firmowa
strona internetowa, gdzie w zakladce do rekrutacji widnieje wpis ,,szukamy
kreatywnych osob”. Hipoteza H1 zostata wigc potwierdzona.

H2. W badanej organizacji, najwickszy wplyw na realizacj¢ wigkszoSci

postawionych przez firme¢ celéw maja pracownicy kreatywni.
Analiza zbadanych podczas wywiadoéw celow firmy oraz zakresu obowigzkdéw
poszczegdlnych grup pracowniczych w czasie catego roku wykazala, ze
najwickszy udzial w dazeniu do realizacji zalozonych celéw majg pracownicy
kreatywni na stanowisku wychowawcy wypoczynku. Realizacja wigkszo$ci
z nich jest mozliwa dzigki wykorzystaniu predyspozycji i cech sktadajgcych sie
na jednostk¢ kreatywna, zatem hipoteze H2 réwniez nalezy uzna¢ za
potwierdzona.
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H3. Firma Poszukiwacze Przygdd nie posiada narzgdzia do oceny poziomu
kreatywnosci pracownika.

Wspodtwiasciciel firmy Poszukiwacze Przygdd potwierdzit w wywiadzie, ze
w czasie rekrutacji mocno zwraca si¢ uwage na kreatywnos¢ kandydatow, ale nie
ma opracowanych konkretnych kryteriow pozwalajacych ja oceni¢. Opinia
wystawiana jest na podstawie subiektywnych odczu¢ i spostrzezen o0sob
rekrutujacych — koordynatoréw. Zatem firma nie posiada narzedzia do oceny
poziomu kreatywno$ci pracownika, co potwierdza hipotez¢ H3.

Potwierdzenie powyzszych hipotez umozliwito prace nad udowodnieniem
gléwnej tezy: mozliwe jest skonstruowanie narzedzia do pomiaru i opracowanie
metodologii oceny kreatywnosci pracownika pod katem realizacji celow
w wybranej organizacji.

Zbadanie celow firmy oraz zapotrzebowania na kreatywnych pracownikow
w oparciu o analiz¢ dostepnej literatury dato podstawe do stworzenia narzgdzia
do pomiaru i oceny kreatywno$ci pracownika. Zalozeniem bylo wpisanie
narzgdzia w rekrutacje pracownikow, ze wzgledu na specyfike strategii firmy.
Autor zaproponowal pomiar kreatywno$ci na kazdym etapie rekrutacji oraz
w trakcie przedsezonowych szkolen pracownikow.

Osiagnigto zatem gtowny cel pracy, jakim bylo skonstruowanie narzedzia do
pomiaru i opracowanie metodologii oceny kreatywnosci pracownika pod katem
realizacji celow w wybranej organizacji.

Sposrod pigciu celow szczegdlowych, cztery zostaly osiagnigte. Pracy, jakiej
dokonano, towarzyszylo poglebianie i usystematyzowanie wiedzy na temat
kreatywnosci 1 zakresie jej pomiaru i oceny. Nie byloby mozliwe stworzenie
narzgdzia bez odpowiedniego przygotowania merytorycznego i analizy
dostepnych metod w literaturze. Narzedzia do pomiaru i oceny kreatywnos$ci nie
sa powszechnie dostepne. Mozna dotrze¢ do ogodlnych opisow metodologii, ale
wglad w narzedzia jest zablokowany lub wymaga oplaty. Utrudnilo to nieco
zatlozone zadanie. Zasugerowano si¢ wigc artykulami i dostepnymi opisami,
czerpige jedynie inspiracje, a narz¢dzie opracowano wedlug wlasnej koncepcji.
Zbadano cele firmy, wybrano do analizy stanowisko pracy i proces rekrutacji, jako
etap wdrozenia proponowanego rozwigzania. Przeanalizowano znaczenie
kreatywnosci pracownika w realizacji zalozonych celéw wybranej organizacji, co
bylo punktem wyjscia do dalszych prac. Zapoznano si¢ z procesem rekrutacji.
Wybrano najbardziej pozadane przez firme¢ cechy, ktore przyczyniajg si¢ do
osiggania celéw inaleza do cech jednostki kreatywnej. Na tej podstawie
opracowano narzedzie do pomiaru ioceny kreatywnosci pracownika, ktore
wpisuje si¢ w proces rekrutacji w wybranej organizacji. Prace nie mogtly
zakonczy¢ si¢ na samym tworzeniu. Poza badaniem organizacji, nalezato jeszcze
przetestowa¢ skonstruowane narzg¢dzie. Zorganizowano wigc eksperyment,
podczas ktorego zastosowano skonstruowane narzedzie do pomiaru i oceny
kreatywnosci w praktyce oraz zbadano jego funkcjonalnos¢. Zostaty wyciggniete
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whnioski, ktore postuza do modyfikacji narzedzia w kierunku jego ulepszenia
i osiggania rzetelnych wynikow dzicki jego zastosowaniu. W czasie
wykonywanych prac nie udato wdrozy¢ skonstruowanego narzedzia w procesie
rekrutacji w wybranej organizacji. Do osiagniecia tego celu potrzeba udoskonali¢
narzedzie w oparciu o wygenerowane w trakcie badan wnioski na temat jego
uzyteczno$ci oraz ponownie je przetestowac. Nastepnie mozna zaprezentowac
kierownictwu firmy proponowane rozwigzanie i podja¢ wspotprace w kierunku
wdrozenia go w procesie rekrutacji.

3.5. Podsumowanie

Realizujac temat niniejszej pracy, tworzac i testujac narzedzie rozwigzano
problem badawczy: jaka metoda pozwoli na trafng ocene poziomu kreatywnos$ci
pracownika w firmie Poszukiwacze Przygdd, majacego wplyw na realizacje
zalozonych celéw? Nie byto mozliwosci przedstawié¢ jedynie koncowej koncepcji
w firmie, a wigc rowniez sprawdzenia jej tam w praktyce. Postawionych pytan
badawczych nie pozostawiono bez odpowiedzi. Stanowily wskazowki
w poczynaniach dazacych do rozwigzania problemu badawczego.

W realizacji tematu pracy zabrakto opracowania skali ocen. Narzedzie moze
zatem postuzy¢ do oceny i poréwnania wynikoéw wsrdéd osob badanych, ale nie
mozna przypisa¢ ich do skali ocen.

Narzgdzie do pomiaru i oceny kreatywnosci pracownika opracowane
w ramach niniejszych badan wymaga modyfikacji. Dalsze dziatania powinny
polega¢ na adaptacji wyciagnigtych wnioskow 1 przeksztalceniu arkuszy
w kierunku tatwiejszego uzytkowania a takze bardziej precyzyjnej oceny. Winny
zosta¢ one podzielone w taki sposob, aby osoby oceniajace nie miaty watpliwosci
co do ocenianych kryteriow oraz problemow ze skupieniem si¢ na zbyt wielu
kryteriach jednoczesnie.

Istotnym krokiem jest dazenie do skonstruowania skali ocen, ktora stuzytaby
do przypisania wynikow do obiektywnej skali, przypisanie znaczenia zdobytym
punktom. Aby to zrealizowa¢, nalezy za pomoca tego narzgdzia przebadal
minimum sto 0s6b. Wszystkie musiatyby uczestniczy¢ w badaniu w maksymalnie
zblizonych warunkach, aby nie bylo zaklocen w wynikach. Osoby oceniajace
rowniez powinny by¢ te same.

W ramach wyboru osob do oceny kreatywnos$ci w oparciu takie narzedzie,
nalezaloby znalez¢ lub stworzy¢ narzedzie sprawdzajgce ich kompetencje.
Pozwoliloby to na wybodr najbardziej odpowiednich asystentow i ujednolicenie
sposobu oceniania.

W kontek$cie wybranej organizacji mozna zaproponowaé opracowanie
jeszcze dwoch zadan na etap przedsezonowych szkolen pracowniczych. Bytyby
one stricte obozowe — wpisane konkretnie w charakter pracy na stanowisku
wychowawcy wypoczynku. Jednym z pomystéw jest obozowa gra symulacyjna,
w ktorej akcja toczylaby si¢ wedlug zasad i porzadku panujacego na obozach.
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Inny polega na wykorzystaniu miejsca i dostgpnych materiatow w trakcie
szkolenia do realizacji jednego z punktéw programu. Jest to propozycja
kontynuacji juz zaprojektowanego zadania, poszerzona o czg$¢ praktyczna.

Charakter i elastyczno$¢ rozwigzania daja mozliwos$ci rozbudowy narzedzia
o kolejne cechy, ktére ze wzgledu na metodologi¢ sa tatwe do zaobserwowania.
Przyktadem sa umiejetnosci pracy w grupie — niezwykle istotne nie, tylko ze
wzgledu na charakter pracy w zespole wychowawcow, ale rowniez w kazdej innej
firmie, w ktorej wspolpracuja ze sobg pracownicy. Proponowane w pracy
rozwigzanie moze by¢ wstepem do opracowania narzgdzia do kompleksowej
oceny pracownikow w procesie rekrutacji.

Do wdrozenia zaprojektowanego narzedzia potrzeba dodatkowego naktadu
pracy. Dotychczasowe osiggnigcia zawarte w niniejszym opracowaniu stanowia
prototyp, ktory ma bardzo realne szanse na zaistnienie wsrdd skutecznych
narzedzi do badania kreatywnosci.
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4. Spoleczna odpowiedzialnos¢ stowarzyszen na
przykladzie Towarzystwa Pomocy im. §w. Brata Alberta
Barbara Mazur®?, Sebastian Gata%®

4.1. Wprowadzenie

Spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu to koncepcja, ktora na state wpisata si¢
w sferg teorii i praktyki zycia gospodarczego. Organizacje na calym $wiecie
w coraz wigkszym stopniu uswiadamiajg sobie potrzebe dziatan spolecznie
odpowiedzialnych oraz ptynace z nich korzysci. Postawa organizacji wobec
spoleczenstwa, w obrebie ktorego funkcjonuje oraz jej wptyw na Srodowisko
naturalne staje si¢ zasadniczym elementem oceny wynikow dziatalno$ci
organizacji jako catosci oraz determinuje jej zdolno$ci do kontynuowania
skutecznego dzialania.

Poczatki koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (ang. Corporate
Social Responsibility — CSR) datujg si¢ na drugg potowe XIX wieku. Jednakze
okresem decydujacym dla rozwoju idei CSR byty lata 50. XX wicku. Dalszy jej
rozwodj nastapit w latach 1960-1970. a pierwsza definicja CSR pojawita si¢
w latach 70. XX wieku. Obejmowata ona odpowiedzialno$¢ ekonomiczna,
etyczna, prawng oraz filantropijng przedsi¢biorstw.

W zwigzku ze wzrostem zainteresowania ta ideg w latach 80. XX wieku
zaczgto stosowac systemy zarzadzania, ktore w coraz wigkszym stopniu
uwzgledniaty realizacje zatozen tej koncepcji. Poczatkowo zainteresowanie
spoteczng odpowiedzialnoscig koncentrowato si¢ przede wszystkim na biznesie.
Przekonanie, ze spoteczna odpowiedzialno$¢ ma zastosowanie do wszystkich
organizacji, wyksztalcil si¢ w miarg tego, jak organizacje roznego rodzaju, nie
tylko te ze $wiata biznesu, zaczely uswiadamiac sobie, ze i one sg odpowiedzialne
za wklad w zrownowazony rozwdj. Spoteczna odpowiedzialno$¢ wiaze si¢ ze
zrozumieniem oczekiwan spoleczenstwa w szerszej perspektywie niz tylko
biznesu. Przedstawieniu dziatan na rzecz spotecznej odpowiedzialno$ci
organizacji pozarzadowej poswigcony zostal niniejszy rozdzial. Sktada si¢ on
z czgsci teoretycznej rekonstruujacej stan wiedzy na temat podejmowanych przez
te organizacj¢ dziatan w obszarze CSR oraz cze$ci badawczej umozliwiajacej
oceng tych dziatan.

4.2. Spoleczna odpowiedzialnos¢ biznesu w Polsce

Duze, jak rowniez $rednie i male przedsigbiorstwa w Polsce wprowadzaja
dziatania na rzecz spotecznej odpowiedzialno$ci, chcae si¢ zaprezentowac jako

62 Katedra Zarzadzania, Wydzial Zarzadzania, Politechnika Lubelska.
63 Wydziat Zarzadzania, Politechnika Lubelska, Artykut powstal na podstawie pracy magisterskiej
pod takim samym tytutem.

71



firmy nowoczesne, nastawione na rozwoj wtasny, jak i swoich pracownikow oraz
otoczenia. W Polsce wicksze firmy, jak np. zlokalizowana w woj. lubelskim
kopalnia LW ,,Bogdanka” SA, realizuja oraz wdrazaja w skuteczny sposob swoja
polityke CSR, a dokonania na tej ptaszczyznie zamieszczaja w publikowanych
rokrocznie raportach®.

Koncepcja spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR) w Polsce ciagle si¢
rozwija. Najnowsze badania dowodza, ze firmy coraz chetniej podejmuja
dziatania zmierzajace w kierunku odpowiedzialnego biznesu. Wskazuje na to
raport Odpowiedzialny biznes w Polsce. Dobre praktyki, wydany w 2017 r®.

W badaniu CSR w praktyce — barometru Francusko-Polskiej Izby
Gospodarczej® przebadano przedstawicieli 67 przedsigbiorstw. Byli oni pytani
o kondycje CSR w Polsce, o dziatania ukierunkowane na poszczegolne grupy
interesariuszy oraz o zarzadzanie i komunikowanie dzialan CSR jak tez
zarzadzanie warto$ciami etycznymi w organizacji. Zdaniem respondentéw (59%
badanych) do czynnikow, ktore w najwickszym stopniu wptynety na rozwoj CSR
w Polsce, zaliczy¢ nalezy dzielenie si¢ dobrymi praktykami. Z kolei czynniki,
ktore w najwigkszym stopniu hamuja rozwoj CSR w Polsce, to: brak wiedzy na
temat odpowiedzialnego biznesu (67% odpowiedzi) oraz brak $rodkow
finansowych na realizacj¢ tego celu (50% odpowiedzi).

Pocieszajace jest to, ze zdecydowanie zmniejszyt si¢ odsetek ankietowanych,
ktorzy wsrod czynnikow hamujacych wskazali brak wiary zarzadéw firm
w skutecznos¢ dziatan CSR (37% w 2016 1 24% w 2017 r.). Pozytywng tendencje
zaobserwowa¢ mozna tez, przygladajac si¢ odpowiedziom na pytanie 0 to, kto
planuje i realizuje dziatania CSR w organizacji. Odnotowa¢ nalezy wzrost
zaangazowania zarzagdow — blisko 60% firm przypisuje odpowiedzialno$¢ za
dziatania CSR zarzadowi — oraz powotywanie do istnienia w firmach osobnego
dziatu CSR (21% firm).

Joanna Ludwiczak na tamach portalu NGO.pl dowodzi, ze spoteczna
odpowiedzialno$¢ odnosi si¢ nie tylko do przedsigbiorstw, ale tez i organizacji
pozarzadowych®’. Jesli dziatania realizowane przez nie w spofecznosci lokalne;j,
wplywaja aprobujaco na jej postrzeganie w tej spotecznosci, to — jej zdaniem —
jest to spoteczna odpowiedzialnosé.

Twierdzi ona roéwniez, ze CSR wigze si¢ nie tylko z wizerunkiem organizacji,
ale takze z rozwojem danej organizacji np. poprzez inwestowanie w rozwoj
pracownikéw organizacji i delegowanie ich na szkolenia w celu poszerzenia

64 LW ,, BOGDANKA” S.A., www.lw.com.pl [dostep 20.09.2020].

8 Raport ,, Odpowiedzialny biznes w Polsce. Dobre praktyki 2017, M. Borowska, M. Gorska,
T. Joniewicz, A. Ktopotowska i inni (red), Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2017,
s. 10, www.odpowiedzialnybiznes.pl [dostep 20.10.2020].

6 CSR w praktyce — barometr Francusko Polskiej 1zby Gospodarczej, www.odpowiedzialnybiznes.pl
[dostep 20.10.2020].

67. Ludwiczak, Czy NGO moze byé spolecznie odpowiedzialna? , www.publicystyka.ngo.pl [dostep
20.09.2020].
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wiedzy i kwalifikacji. Innym pozadanym zjawiskiem, o ktérym méwi cytowany
autor podkreslajac jego wage jest kompensowanie szans pracownikow. Aby to
zrobi¢ mozna wprowadza¢ dopasowane formy zatrudnienia, jak np. praca na pot
etatu, praca zdalna (w obecnej dobie tak pozadana), a takze dziatania
podejmowane w  zakresie wyrownywania szans 0sOb 45+ oraz
niepetnosprawnych. Dziatania te mozna realizowa¢ w ramach wolontariatu
pracowniczego — gdzie np. grupa pracownikow organizacji wyjezdza w godzinach
pracy do Domu Dziecka lub schroniska dla bezdomnych, a tam organizuje
przyjecie $wigteczne lub wykonuje prace remontowane.

Propagowaniem idei na rzecz organizacji pozarzadowych w Polsce zajmuja si¢
m.in. Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Akademia Rozwoju Filantropii
w Polsce oraz Fundacja Komunikacji Spoteczne;j®.

Zjednuje opinie Usuwa anonimowosé

publiczna do marki \ / pomiedzy oferentem

i do organizacji i odbiorca
Wizerunek -

Organizacji
Sprzyja wytworzeniu sie
/ \ korzystnego nastawienia do
firmy i jej poczynan, a takie
wplywa na uczucie akceptacji

Ulatwia wzajemne
porozumienie

Rysunek 4.1. Funkcje wizerunku organizacji

Zrédto: M. Rzemieniak, Ksztaltowanie wizerunku organizacji na rynku pracy [w:]
Realizacja strategii zarzqdzania zasobami ludzkimi w_obszarze pozyskiwania pracownikow,
M. Wawer (red.), Wydawnictwo WSPA, Lublin 2011, s. 35

CSR i kreowanie pozytywnego wizerunku w otoczeniu idg w parze, poniewaz
CSR jest narzgdziem ksztaltowania wizerunku. Kazda organizacja dazy w swoich
dziataniach do wytworzenia pozadanego wizerunku.

Wojciech Budzynski definiuje wizerunek jako ,,obraz, ktory polega na
odzwierciedleniu w $wiadomos$ci postrzeganych wczesniej sktadnikow i cech
rzeczywistosci, lecz nie jest on doktadng kopia tego, co widzimy, poniewaz ma
charakter przede wszystkim subiektywny.®® W firmie wizerunek tworza ludzie,
ktorzy si¢ tam spotykajg — pracownicy, kontrahenci, urzednicy, dostawcy oraz
klienci. Magdalena Rzemieniak przedstawia go jako swego rodzaju uproszczenie
rzeczywistosci, poniewaz nie jest ono wiernym odbiciem organizacji, a odbiorca
redukuje niektore elementy i sprowadza je do kluczowych ze swojego punktu

8 Spoteczna Odpowiedzialnoéé - baza firm, organizacji pozarzadowych i instytucji dziatajacych na
rzecz wspotpracy migdzysektorowej i prowadzacych dziatalno$¢ w obszarze CSR w Polsce, we
Wrhoszech i na terenie UE, www.ekonomiaspoleczna.info [dostep 20.10.2020].

9 W. Budzynski, Wizerunek réwnolegly —nowa szansa promocji firmy, Poltex, Warszawa 2008, s. 11.
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widzenia. O wizerunek nalezy nalezycie dba¢, by byt pozytywny i dobrze
spelnial swojg rolg, poniewaz petni niezwykle wazne funkcje (rys. 4.1).

4.3. Problem biedy i ubéstwa w Polsce

Przyczyny ubostwa (lub biedy) i metody jego zwalczania sg przedmiotem
badan wielu dyscyplin nauki, a takze jednym z najpowazniejszych wyzwan
rozwojowych — wspolczesnego  $wiata. W literaturze  socjologicznej
i ekonomicznej, w ktorej badacze podejmujg proby analizy zjawiska ubdstwa
w konteks$cie spoteczno-ekonomicznym zainteresowanie tym zagadnieniem
znajduje swoj wyraz.

Wspdtczesna nauka ujawnia wielo$¢ mozliwosci definicyjnych ubdstwa.
Stawiane jest pytanie: czy ubostwo to ,stan warunkow bytowych, ktory
uniemozliwia albo w istotnym stopniu utrudnia spetnianie podstawowych funkcji
zyciowych?” (ujecie absolutne), czy tez stan naruszenia zasad sprawiedliwo$ci
spolecznej wynikajacy z przesadnego dystansu miedzy poziomem Zycia
poszczegdlnych grup ludnosci (ujecie wzgledne)™.

Zwolennicy podejscia absolutnego za podstawowa przyczyng ubdstwa
uwazaja niedostateczng produkcyjno$¢ ubogich. Jednoczesnie podkreslajg, iz
problemy ubostwa leza przede wszystkim w réznych formach patologii
spotecznych, do ktorych zaliczy¢ mozna uchylanie si¢ od pracy, narkomanig,
alkoholizm czy rozpad rodziny. Z drugiej strony kategoria ubostwa wzglednego
utozsamiana jest w literaturze z nadmiernymi réznicami w poziomie Zzycia.
Odpowiedzialnoscia za te roznice obarcza si¢ glownie sytuacj¢ ekonomiczng
obejmujacg trwate bezrobocie, niskie ptace w pewnych zawodach oraz
dyskryminacje w zatrudnieniu ze wzgledu na pte¢’.

W Polsce poziom ubdstwa okre$lany jest prawnie przy uzyciu wskaznikow
gtéwnie ekonomicznych. Gtoéwny Urzad Statystyczny, obliczajac zasieg ubostwa,
wskazuje na wystgpowanie trzech jego granic: relatywna granice ubostwa,
ustawowg granice ubostwa i skrajng granicg ubostwa. Pierwsza z nich stanowi
50% s$rednich wydatkow ogotu gospodarstw domowych. Druga wyznaczana jest
przez kwote, ktora zgodnie z obowigzujgca ustawg o pomocy spolecznej uprawnia
do ubiegania si¢ o przyznanie $wiadczenia pienieznego”. Natomiast trzecia
okresla i wyznacza poziom minimum egzystencji obliczany przez Instytut Pracy
i Spraw Socjalnych (IPiSS). Owo minimum egzystencji uwzglednia jedynie te
potrzeby, ktorych zaspokojenie nie moze by¢ odlozone w czasie,

0 M. Rzemieniak, Ksztaltowanie wizerunku organizacji na rynku pracy [w:] Realizacja strategii
zarzqdzania zasobami ludzkimi w obszarze pozyskiwania pracownikéw, M. Wawer (red.),
Wydawnictwo WSPA, Lublin 2011, s. 34.

1 Ipidem, s. 39.

72 ). Lustig, Ubédstwo i jego pomiar, [W:] Polityka spofeczna. Teksty zrédiowe, L.O. Dziewigcka
Bokun, K. Zamorska (red.), Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 2003, s. 182.
78 Ustawa z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej (t.j. Dz. U. z 2013 r., poz. 182)
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a konsumpcja nizsza od tego poziomu prowadzi do wyniszczenia biologicznego
cztowieka’.

Z danych GUS umozliwiajacych poréwnanie poziomu ubdstwa w latach 2015—
2018 wynika, ze w 2018 r. w poréwnaniu z 2015 r. nastapit spadek zasiegu
ubostwa. Wyraznie spadt takze zasigg ubostwa warunkow zycia i ubostwa braku
rownowagi budzetowej gospodarstwa domowego. W niewielkim stopniu zmalat
zasieg relatywnego ubodstwa dochodowego. Zmniejszyt si¢ rowniez odsetek
gospodarstw domowych dotknigtych ubdstwem wielowymiarowym, moéwigcym
0 jednoczesnym wystgpowaniu trzech wyzej wymienionych form ubdstwa,
z 3,4% do 2,1%".Biorgc pod uwage te kryteria, w 2018 roku ubdstwa warunkow
zycia doswiadczato niemal 5% gospodarstw domowych w Polsce™.

Podczas gdy w 2015 r., ubostwa wielowymiarowego doswiadczato okoto co
trzydzieste gospodarstwo domowe w Polsce (ponad 3%), to w 2018 r. problem
ten dotyczyt co pieédziesiatego gospodarstwa domowego.

Dziatania podejmowane w ramach pomocy spolecznej, majg przede
wszystkim na celu poprawe warunkow zycia potrzebujacych oraz zyciowego
usamodzielnienia si¢ tych osob. Osobie potrzebujacej organy administracji nie
mogg odmoéwié pomocy. Taki obowigzek wynika z Konstytucji RP7’.

Ustawa wymienia przypadki, gdy udziela si¢ pomocy spolecznej.
W szczegdlnosci sg to: ubdstwo, bezdomno$é, bezrobotno$é, sieroctwo,
niepetnosprawno$¢, dlugotrwata albo cigzka choroba, jak réwniez przemoc
w rodzinie, potrzeba ochrony ofiar handlu ludzmi oraz potrzeba ochrony
macierzynstwa lub wielodzietnosci, bezradno$¢ w sprawach opiekunczo-
wychowawczych 1 prowadzenia gospodarstwa domowego, zwlaszcza
w rodzinach niepelnych lub wielodzietnych, trudnosci w integracji
cudzoziemcow, ktorzy uzyskali w Rzeczypospolitej Polskiej status uchodzcy albo
ochron¢ uzupehiajaca, trudno$ci w przystosowaniu do zycia po zwolnieniu
z zakladu karnego, narkomania lub alkoholizm, ponadto zdarzenia losowe oraz
sytuacje kryzysowe, takie jak: klgski zywiotowe lub ekologiczne. Ten katalog nie
jest zamknigty. Uzasadnione jest to tym, ze w dynamicznej rzeczywistosci
pojawiajg si¢ coraz to inne potrzeby ludzi, ktérych sami nie s w stanie zaspokoi¢
1 potrzebuja pomocy panstwa. Pomoc przyznawana jest na wniosek osoby
potrzebujacej albo innej upowaznionej, moze by¢ takze udzielona z urzedu
wskazuje Urszula Bakun-Nawlakowska'®.

4 A. Bienkunska, Zasieg ubdstwa ekonomicznego w Polsce w 2018 r., www.stat.gov.pl [dostep
20.08.2020].

5 A. Bienkufiska, Rézne oblicza ubdstwa w Polsce w 2015 r. i 2018 r. na podstawie Badania
spdjnosci spotecznej, www.stat.gov.pl_[dostep 20.08.2020].

8 Ibidem, s. 1.

7 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.

78 U. Bakun-Nawtakowska, Dziatania na rzecz ogranmiczenia sfery ubéstwa w Polsce, [W:]
Ubostwo w Polsce, J. Blicharz, L. Klat-Wertelecka, E. Rutkowska-Tomaszewska (red.),
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Organizacja, niosagcg pomoc ludziom w potrzebie jest dziatajace na terenie
catej Polski Towarzystwo Pomocy im. $w. Brata Alberta (TPBA). To katolicka
organizacja dobroczynna, ktorej cel jest pomoc osobom ubogim
i bezdomnym, ludziom starszym, chorym, niepelnosprawnym, oraz innym
potrzebujacym pomocy osobom.

Towarzystwo Pomocy im. Sw. Brata Alberta dziala od 1981 r. i jest pierwsza
w Polsce organizacja pozarzadowa, ktora zajeta si¢ pomoca bezdomnym. Do roku
1989 nazywato si¢ Towarzystwem Pomocy im. Adama Chmielowskiego. Zrzesza
ono 2500 cztonkéw zorganizowanych w 67 kotach. Kazde koto stara si¢
zorganizowac¢ schronisko, kuchni¢ albo inng forme pomocy ludziom bezdomnym
i ubogim®.

Organizacja realizuje swoje cele przez prowadzenie placoéwek pomocowych.
TPBA zajmuje si¢ tez dzialalnoscia dobroczynna, profilaktyczng oraz
resocjalizacyjna, udziela wsparcia duchowego, zapewnia nocleg, wyzywienie,
tudziez odziez. Poza tym udziela pomocy medycznej oraz prawnej, przeciwdziata
alkoholizmowi i narkomanii, prowadzi terapie uzaleznien czy rehabilitacje 0sob
niepelnosprawnych. Prowadzi réwniez dziatalno$¢ wychowawczo-o§wiatowa,
oraz organizuje miejsca pracy®°.

W roku 2018 Towarzystwo prowadzito®!:

64 kota, zrzeszajace 2,5 tys. Czlonkow i 930 pracownikow;
60 schronisk, 3 schroniska z ustugami opiekunczymi;

55 mieszkan readaptacyjnych;

5 domoéw dla kobiet i matek z dzieé¢mi,] Dom Dziecka;
Domy Pomocy Spotecznej;

Zaktad Pielggnacyjno-Opiekunczy;

Hospicjum;

osrodek dla eksmitowanych;

16 noclegowni i 13 ogrzewalni;

1 osrodek pomocy osobom nietrzezwym;

15 kuchni i jadtodajni;

9 tazni;

27 punktow wydawania zywnosci, odziezy, sprzetow;

3 Centra Integracji Spotecznej oraz 2 Kluby Integracji Spotecznej;
Dom Dziennego Pobytu;

5 $wietlic dla dzieci i 4 dla dorostych;

4 spoldzielnie socjalne;

E-Wydawnictwo, Prawnicza i Ekonomiczna Biblioteka Cyfrowa, Wydzial Prawa, Administracji
i Ekonomii Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 2014, s. 75.

7 Towarzystwo Pomocy im. Sw. Brata Alberta, http://bratalbert.org [dostep 20.07.2020].

8 1bidem.

81 Sprawozdanie TPBA za rok 2018, www.bratalbert.org [dostep 20.09.2020].
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e Osrodek MiserArt — miejsce spotkania artystow i ludzi wykluczonych;

e 2,2 tys. wolontariuszy zaangazowanych w dziatania Towarzystwa.

W 2018 r. dziatato 51 schronisk meskich majacych 2639 miejsc, 3 schroniska
meskie z ustugami opiekunczymi majacych 83 miejsca, 8 schronisk dla kobiet
z 182 miejscami oraz 1 schronisko dla mezczyzn i kobiet majacych 64 miejsca.
W dniu 31.12.2018 przebywaty w nich 2792 osoby. 1786 z nich byto w schronisku
przez caty rok, 1093 przez 3 lata i dtuzej. 202 osoby zmarly. Liczba mieszkancow
zimg i jesienig jest wyzsza, latem spada: w dniu 30.06 byly tam 2302 osoby.
Placowki staraja si¢ aktywizowa¢ mieszkancoéw, takze poprzez rozwdj ich
zainteresowan. Popularne sa szachy czy tenis stolowy. W niektdrych schroniskach
mieszkancy otrzymywali bilety na imprezy sportowe. W schroniskach jest
rowniez dostep do telewizji, radia i prasy; w wielu sa biblioteczki i organizowane
projekcje filmow. Czg$¢ mieszkancow brata udziat w pielgrzymkach
i wycieczkach organizowanych przez kota.

Fotografia statystyczna osob przebywajacych w schroniskach w roku 2018
wygladata nastepujaco:

® 6,4% mialo legalng prace, a 7,4% prace bez umowy;

22,9% otrzymywato rente, emeryture,

34,4% otrzymywalo zasitek staty;

43,0% byto niepetnosprawnych, w tym 10,7% w stopniu znacznym,;
17,5% miato state zameldowanie;

e 19,6% bylo karanych.

Pomoc w chorobie alkoholowej — leczenie odwykowe odbyly 262 osoby
z 43 schronisk. Terapeuci ds. uzaleznien byli dostepni w 24 schroniskach na
miejscu, a w 35 schroniskach pomoc byla zapewniona w instytucjach
zewngtrznych, niestety 3 schroniska jej nie zapewniaty.

Wiele osrodkoéw pomaga swoim podopiecznym w znalezieniu pracy, wysyla
lub organizuje z tego zakresu szkolenia i kursy zawodowe. Jednakze wigkszos¢
mieszkancoéw nie jest zdolna do pracy na rynkowych warunkach. Opiekunowie
w placowkach wiaczali te osoby, stosownie do ich mozliwo$ci, do réznych prac
w schronisku, np. przy pozyskiwaniu $srodkow dla schroniska oraz na rzecz swojej
miejscowosci.

W 2018 r. dziatato 16 noclegowni, w sumie na 536 miejsc. Noclegownie to
placowki interwencyjne, catoroczne czynne w porze wieczorowo-nocnej.
Zapewniaja nocleg oraz przynajmniej jeden posilek (zupe lub kanapki i herbate).
Oferuja takze kapiel, odziez, pranie. Jest mozliwos¢ kontaktu z pracownikiem
socjalnym.

Dziatalo tez 13 ogrzewalni — 2 caloroczne oraz 11 sezonowych. Przyjmuje si¢
tam takze spokojne osoby nietrzezwe. Placowki te zapewniaja miejsce siedzace,
jeden posiltek, kapiel, w razie potrzeby odwszawienie i odziez.

Zgodnie z raportem dziatan prowadzonych przez TPBA w 2018r.
w 9 miastach: Dgbnie, Gdansku, Grudzigdzu, Jeleniej Gorze, Katowicach,
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Koszalinie, Stalowej Woli, Warszawie i Wroctawiu prowadzono dziatania
,streetworkingowe”. Pracowato 29 streetworkerow (w tym 6 wolontariuszy),
ktorzy docierali regularnie do 1100 oséb przebywajacych w miejscach
niemieszkalnych (opuszczonych budynkach mieszkalnych, dworcach PKP i PKS,
halach poza ktadowych, schronach wojennych, itp.).

Asystent osoby zagrozonej bezdomnoscia dziata na podobnych zasadach co
streetworker. Motywuje ja do podjecia inicjatyw, na rzecz poprawy jej sytuacji
oraz pokonywania trudno$ci, wzbudza poczucie sprawczosci, koncentrujac si¢ na
zasobach danej osoby. W roku 2011, Koto Gdanskie przy wspotpracy z MOPS
w Gdansku w projekcie Systematycznie do Celu, przeprowadzito dziatania ze 103
osobami, z ktorych 84% rozpocze¢lo dziatania (sptat¢ zadluzenia), co spowoduje,
ze w najblizszym czasie nie stracg tak cennej rzeczy, jakg jest dach nad glowg®?,

Mieszkania readaptacyjne i domy wspolnotowe stanowia etap przejsciowy
przed zamieszkaniem we wilasnym mieszkaniu. Sa to pojedyncze mieszkania
w miescie lub niewielkie budynki z samodzielnymi pokojami. Kierowane sg tam
osoby, ktore w schronisku wykazaty wolg powrotu do zycia samodzielnego,
a dodatkowym warunkiem jest to, ze maja zrodlo utrzymania. Sa one objete
pomoca asystenta. Placowki takie sa obecnie w 16 miastach.

W roku 2018 funkcjonowato 15 kuchni, ktére wydawaty blisko 1850 obiadow
dziennie. Kuchnie stosowaty takze inne formy pomocy (organizowaty wigilie,
a takze $niadania wielkanocne, wydawaly odziez i zywno$¢ oraz leki, a takze
organizowaly §wietlice, itp.)®.

Oprécz tych najwazniejszych zadan statutowych, Towarzystwo prowadzi
takze Osrodek dla osob eksmitowanych w Gdansku, Domy dla osob starszych
i chorych w Dynowie, Kodniu, Sanoku oraz Zarach, taznie, punkty wydawania
zywnosci 1 odziezy, reintegracje spoleczng i zawodowa, Swietlice. Nadto Kota
wspolpracujg z samorzadami, a takze innymi organizacjami pomocowymi, jak
Banki Zywnosci czy Caritas. Towarzystwo jest tez czlonkiem FEANTSA —
organizacji, ktora skupia europejskie organizacje pracujace z bezdomnymi®. Jest
takze cztonkiem EAPN Polska®® i Ogolnopolskiej Federacji na rzecz
Rozwigzywania Problemu Bezdomno$ci®.

8 K . Niewiniska, Swiety Brat Albert asystentem? Idea $w. Brata Alberta we wspélczesnej pomocy
osobom bezdomnym — dzialalnos¢ Kola Gdanskiego, Idea $w. Brata Alberta we wspoiczesnej
pomocy osobom bezdomnym, [w:] Towarzystwo Pomocy im. Sw. Brata Alberta, M. Siehczyk,
B. Aniszczyk (red.), Wroctaw 2011, s. 179-180.

8 Sprawozdanie..., op. cit., s. 6.

84 Europejska Federacja Narodowych Organizacji Pracujgcych na rzecz Ludzi Bezdomnych,
https://www.feantsa.org [dostep 20.09.2020].

8Polski Komitet Europejskiej Sieci Przeciwdziatania Ubéstwu (EAPN  Polska),
http://www.eapn.org.pl [dostep 20.09.2020].

8  QOgolnopolska  Federacja na t1zecz Rozwigzywania Problemu  Bezdomnodci,
https://www.bezdomnosc.pl [dostgp 20.09.2020].
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4.4. Zalozenia metodologiczne badan

Celem badan jest wykazanie czy dziatania TPBA przyczyniaja si¢ do wzrostu
$wiadomosci sytuacji ludzi ubogich i bezdomnych w gminie Swidnik oraz
poprawy tej sytuacji?

Hipotezy, jakie zostaty postawione to:

1. Wraz ze wzrostem liczby dziatan na rzecz ubogich i bezdomnych podejmowanych
przez TPBA wzrasta spoteczna $wiadomos¢ tego problemu.

2. Wraz ze wzrostem liczby dziatan na rzecz ubogich i bezdomnych podejmowanych
w ostatnich latach przez TPBA nastgpuje poprawa jakosci zycia ludzi ubogich.

3. Dzigki dzialaniom TPBA zmniejszyta si¢ liczba 0s6b bezdomnych pozostatych
bez pomocy.

4. Dziatania wolontariackie prowadzone przez TPBA oddzialuja na sytuacje ludzi
ubogich i bezdomnych, przyczyniajac si¢ do tworzenia pozytywnego wizerunku
Towarzystwa.

5. Metody badawcze i narzedzia

Badanie zostato przeprowadzone przy uzyciu metody sondazu diagnostycznego.
Jako narzedzie badawcze wykorzystano anonimowg ankiet¢ internetowa oraz
ankiet¢ papierowq. Uczestnicy zostali zaproszeni do wzigcia udziatu w ankiecie
poprzez media spoteczno$ciowe oraz email oraz indywidualne ankiety.

Badanie mialo za zadanie okresli¢, jakie czynniki i dzialania TPBA wpltywaja
na $wiadomo$¢ spoteczefistwa oraz odbidr organizacji jako dzialajacej spotecznie
odpowiedzialnie. Zebrane dane poddano analizie ilo§ciowej i jakosciowej w celu
okreslenia obszarow, w ktorych dzialania TPBA mialy wplyw na poprawe
sytuacji ludzi ubogich oraz postrzeganie organizacji przez otoczenie.

Badanie zostato przeprowadzone w okresie od 20 lipca do 31 sierpnia 2020 r.
W badaniu udziat wzi¢to 30 podopiecznych Towarzystwa oraz 30 o0sob nie
bedacych podopiecznymi a majagcych styczno$¢é z dziataniami TPBA na terenie
Powiatu Swidnickiego. Grupe badawcza stanowito 18 kobiet i 42 mezczyzn. Probe
te stanowili w potowie podopieczni TPBA, w drugiej potowie osoby spoza
organizacji, ktére mialy styczno$¢ z dziataniami Towarzystwa. Sredni czas
wypehiania kwestionariusza ankiety przez respondenta wynosit od 10 do 15 minut.
Podczas przeprowadzonych badan respondenci nie zglaszali Zadnych problemow
czy watpliwosci, pytania kwestionariusza byty dla ankietowanych zrozumiate i nie
wymagaly dodatkowych wyjasnien. Ankietowani, ktdrzy zgodzili si¢ wzig¢ udziat
w anonimowej ankiecie odpowiadali na wszystkie pytania.

4.5. Analiza wynikow badania

Dzialania na rzecz oséb ubogich i bezdomnych a §wiadomos$¢ spoleczna
problemu

Prawie wszyscy ankietowani mieli $wiadomos$¢ istnienia przynajmniej
2 organizacji, ktére pomagajg osobom ubogim i bezdomnym. Najbardziej
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rozpoznawalng organizacjg okazato si¢ Towarzystwo Pomocy im. Sw. Brata
Alberta (100% ankietowanych), na drugim miejscu byto Caritas (92%
ankietowanych), nastepnie Banki Zywnosci (77% ankietowanych) oraz Miejskie
lub Gminne Osrodki Pomocy Spotecznej (40 gltosow). Respondenci byli rowniez
swiadomi pomocy, jakiej udziela ,MONAR” (67% ankietowanych). Dzialajaca
w Lublinie organizacje Bractwa Milosierdzia im. Sw. Brata Alberta rozpoznawato
43% ankietowanych. Zaskoczeniem bylo natomiast to, ze tylko 2%
ankietowanych miata §wiadomos$¢ dziatan Polskiego Czerwonego Krzyza, cho¢
jest ona najstarszg w Polsce organizacja pomocowa, ktora w swoim profilu dziatan
ma niesienie pomocy osobom ubogim i bezdomnym, jak réwniez dotknietymi
roznego rodzaju kataklizmami. By¢é moze wpltyw na takie odpowiedzi miat
rozlegly obszar dziatan PCK, ktory sprawia, ze pomoc ubogim nie przebija si¢ do
$wiadomosci ludzi tak mocno, jak inne jego dziatania (wyk. 4.1).

Grupy Wsparcia

Centrum Wolontariatu

SOsS

Czerwony krzyz

Bank Zywnosci

Miejski lub Gminny Osrodek Pomocy...

Bractwo mitosierdzia im. sw. Brata...

Towarzystwo Pomocy im. $w. Brata...

Monar

Caritas

Wykres 4.1. Struktura odpowiedzi wg znajomosci organizacji pomagajacych osobom ubogim
i bezdomnym w Polsce

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

Na pytanie o zakres wiedzy ankietowanych na temat sytuacji ludzi ubogich
i bezdomnych w Polsce, najwigcej badanych okreslito swoja wiedze jako
umiarkowang (46% ankietowanych). 22% respondentow odpowiedziato, ze ich
wiedza jest dobra, natomiast bardzo dobrag wiedza na temat sytuacji 0sob ubogich
charakteryzowalo si¢ 17% respondentéw. Tylko 15% sposréd ankietowanych
miato stabg lub bardzo staba wiedzg¢ na ten temat (patrz wyk. 4.2 na s.81).

Na pytanie o wptyw kampanii spotecznych organizowanych przez TPBA 73%
ankietowanych odpowiedziato, ze wptynely one na ich §wiadomos$¢ oséb ubogich
I bezdomnych, natomiast (27%) ankietowanych odpowiedziato, ze nie miato to na
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nich zadnego wplywu. Natomiast jesli chodzi o sil¢ tego przekazu, to 27% okreslito
jako niewielki, 23% dzieki nim zainteresowato si¢ problemem i zacz¢to mysle¢, jak
moze pomoc. Natomiast 20% z ankietowanych stwierdzito, ze dzigki takim akcjom

spotecznym pomaga aktywnie potrzebujacym (wyk. 4.3).

10;17% 8 13% W Bardzo staba
m Staba
13; 22% ® Umiarkowana
28; 46% H Dobra

M Bardzo dobra

Wykres 4.2. Struktura odpowiedzi wg wiedzy ankietowanych o sytuacji osob ubogich
i bezdomnych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

W Miaty niewielki wptyw

12; 20% B Wzbudzity mojg ciekawos¢
16; 27%
W Zainteresowaty mnie

14; 23% problemem

W Myslatem jak moge pomdc

B Dzieki nim pomagam
potrzebujacym

Wykres 4.3. Struktura odpowiedzi wg stopnia wplywu kampanii spolecznych organizowanych
przez TPBA na §wiadomo$¢ sytuacji ludzi ubogich i bezdomnych

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan
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Wigkszo$¢ ankietowanych (55%) nie styszato o warsztatach wiedzy na temat
bezdomnosci organizowanych przez TPBA, 33% styszato, ale nie brato udziatu,
a tylko 12% styszato i brato udziat w takich dzialaniach (wyk. 4.4).

Po analizie powyzszych odpowiedzi mozna stwierdzi¢, ze dziatania
Towarzystwa w znacznej mierze wptynety na swiadomos$¢ spoteczenstwa oraz
sposob postrzegania 0sob ubogich i bezdomnych. Poprawy wymagatoby jednak
informowanie spotecznosci lokalnej o dziataniach na rzecz os6b bezdomnych
i ubogich oraz o metodach przeciwdziatania problemowi ubdstwa i bezdomnosci.

B Styszatem i bratem udziat
W Styszatem, ale nie bratem udziatu

33; 55%

Nie styszatem

Wykres 4.4. Struktura odpowiedzi wg partycypacji w warsztatach wiedzy o problemie
bezdomnoSci organizowanym przez TPBA

Zrédo: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Dzialania TPBA a poprawa sytuacji ludzi ubogich i bezdomnych

Wiekszo$¢ respondentéw odpowiedziata, ze dziatania TPBA przystuzyly sie
do poprawy sytuacji ludzi ubogich i bezdomnych w stopniu Srednim (70%
ankietowanych) i duzym (20% ankietowanych). 10% ankietowanych
odpowiedzialo, ze dzialania te miaty maty wplyw na poprawe tej sytuacji.
Natomiast zaden badany nie uznat, ze dziatania te nie mialy wptywu na sytuacje
tych osob (patrz wyk. 4.5 na s. 83).

Duza czg$¢ ankietowanych (ponad 50%) odpowiadata, ze najskuteczniejszymi
metodami dziatan TPBA sg schroniska i noclegownie, w nast¢pnej kolejnosci
kuchnie i jadtodajnie (ponad 40%) oraz paczki zywno$ciowe (ponad 20%).
Natomiast zdaniem ankietowanych, najmniejsza skuteczno$¢ odnosi
streetworking (okoto 30%) oraz metoda ,,towarzyszenia” (ponad 20%). Nalezy
dodaé, ze ankietowani odnosili si¢ do lokalnych metod dziatania TPBA, gdy nie
sa one praktykowane na taka skalg, jak w wigkszych miastach np. Gdansku
i Wroctawiu. Nalezy tez dodaé, ze schroniska i noclegownie, kuchnie i jadtodajnie
oraz paczki zywno$ciowe byly najwyzej ocenianymi dziataniami w opinii 0so6b
korzystajacych z pomocy TPBA (patrz wyk. 4.6 na s. 84).
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Prawie wszyscy ankietowani zgodnie wskazuja (90%), ze dziatania TPBA na
rzecz 0sO6b ubogich i bezdomnych znaczaco wptynglty na poprawe sposobow,
w jaki spoteczenstwo radzi sobie z tymi problemami. Natomiast w $wietle analizy
odpowiedzi na pytanie otwarte ujawnily sie¢ 3 gtowne nurty dziatan wptywajacych
na lepsza zaradnos¢ spoleczenstwa w tym temacie. Pierwszym jest wzrost empatii
1 $wiadomosci spotecznej na temat 0sob ubogich i bezdomnych. Drugim to rozwdj
infrastruktury oraz instytucji, ktore pomagaja badz kieruja osobe potrzebujacy.
Trzecim natomiast jest rozwdj profesjonalnych dziatan oraz ukierunkowane;j
pomocy w zaleznosci od sytuacji, w jakiej dana osoba si¢ znajduje.

45 42

40
35
30
25
20
15 12
10 6

: ° ] .
0

Zadnym Matym Srednim Duzym

Wykres 4.5. Struktura odpowiedzi wg stopnia wplywu dzialain TPBA na poprawe sytuacji
ubogich i bezdomnych

Zrédo: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

W kolejnym pytaniu, ankietowani potwierdzaja, ze najpotrzebniejszymi
dziataniami TPBA sa schroniska i noclegownie (31%) oraz kuchnie
1 jadtodajnie (27%), na trzecim miejscu domy dziecka i domy samotnych matek
(16%), przy czym nalezy zwroci¢ uwage, ze osoby, ktore korzystaja z pomocy
TPBA jako trzecig najbardziej potrzebna dziatalno$¢ uwazato wydawanie paczek
zywno$ciowych (8%) oraz dostepu do mieszkan chronionych (9%) ze wzgledu na
che¢ zmiany swojej sytuacji zyciowej (patrz wyk. 4.7 na s.84).

Powyzsze odpowiedzi wskazuja, ze dzialania Towarzystwa wptynety
W stopniu co najmniej Srednim na poprawe sytuacji osob ubogich i bezdomnych.
Ankietowani ocenili, Zze najwi¢ckszy wplyw mialy dzialania zwigzane
Z udzieleniem schronienia oraz wyzywienia. Wytoniono tez trzy gtdéwne nurty
dziatan, jakie wplynety na poprawe sytuacji ludzi ubogich i bezdomnych.

Dzialania TPBA a liczba oséb bezdomnych pozostajacych bez pomocy

75% respondentow wskazata, ze dotychczasowe dziatania TPBA miaty wptyw
na zmniejszenie si¢ skali problemu bezdomnosci. Natomiast w pytaniu
o stopien tego wplywu duza czes¢ ankietowanych odpowiadata, ze
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w umiarkowanym oraz wysokim (37% ankietowanych), a 22% ocenilo wplyw na
bardzo wysoki (patrz wyk. 4.8 na s. 85).

® Najbardziej skuteczne = Najmniej skuteczne

90% : | 8 | n
o B8 B s |
70%
O H
50%

EA

40%
30%
20%
10%

0%

Wykres 4.6. Zestawienie odpowiedzi wg skuteczno$ci réznych metod pracy i dzialania TPBA

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

B Schroniska inoclegownie

M Jadtodajnie i kuchnie $w.
Alberta

29; 16%

m Streetworking

W Metoda , Towarzyszenia”
49; 27%

B Mieszkania chronione

Wykres 4.7. Struktura odpowiedzi na pytanie o najpotrzebniejsze dzialania TPBA
Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan
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Wykres 4.8. Struktura odpowiedzi odnos$nie do stopnia wplywu dotychczasowych dzialan
TPBA na zmniejszenie si¢ skali problemu bezdomnosci

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Za dziatania, jakie najbardziej wplynely na zmniejszenie liczby 0séb bezdomnych
widywanych na ulicach, respondenci uznali schroniska i noclegownie (32%) oraz
jadtodajnie i kuchnie (24%). Domy dziecka i domy samotnych matek rowniez byly
wskazywane jako dziatanie skuteczne w redukowaniu liczby osob bezdomnych
widywanych na ulicach (21%). Mieszkania chronione znalazly si¢ na czwartej pozycji
pod wzgledem skutecznosci tych dziatan (10%) (patrz wyk. 4.9 na s. 86).

Natomiast w pytaniu o skuteczno$¢ tych dziatan wiekszo$¢ ankietowanych ocenita
je jako skuteczne i $rednio skuteczne (35% i 33%), za$ jako bardzo skuteczne ocenito
je 19%. Zaden z respondentow natomiast nie uznat ich za nieskuteczne (patrz wyk. 4.10
nas. 86).

Analizujgc odpowiedzi z tego rozdziatu mozna uznac, ze dziatania TPBA wplynety
na zmniejszenie skali bezdomnosci w stopniu co najmniej umiarkowanym, a dziatania,
jakie wptynety najmocniej to o§rodki pomocy zwiagzane z mieszkaniem i wyzywieniem.
Zaden z respondentow nie uwazal, ze dotychczasowe dzialania organizacji nie miaty

zadnego wptywu.

Dzialania wolontariackie prowadzone przez TPBA a wizerunek Towarzystwa

Niemal potowa ankietowanych (48%) odpowiadata, Ze nie styszala o akcjach
spotecznych organizowanych przez TPBA, 30% slyszalo o nich, ale nie brato
w nich udziatu, a tylko 22% ankietowanych styszato i w nich uczestniczylo. Jesli
chodzi o znajomo$¢ konkretnych akcji, to najwigcej ankietowanych (50%)
styszato lub brato udziat w kampanii ,,Nadchodzi zima” i ,,Talerz Mitosierdzia”,
ktore byly organizowane przez Towarzystwo w okresie $wigt Bozego Narodzenia.
30% styszalo lub brato udzial w ,,akcji kartonowej” przyblizajacej spotecznosci
lokalnej problem 0s6b bezdomnych, organizowanej w Dniu Osoby Bezdomne;j,
przypadajacy na 14 kwietnia. O kampanii ,,4,38” majacej na celu pomoc Kuchni

85



$w. Alberta w pozyskiwaniu §rodkéw na dodatkowy positek dla potrzebujacych
styszato i brato udziat 18% ankietowanych (patrz wyk. 4.11 i 4.12 nas. 86).

M Schroniska inoclegownie

M Jadtodajnie i kuchnie sw.
Alberta

W Streetworking

W Metoda , Towarzyszenia”

B Mieszkania chronione

m Domy dziecka isamotnych
matek

4% W Paczki zywnosciowe

Wykres 4.9. Struktura odpowiedzi odnosnie do dzialan, jakie wplywaja na zmniejszenie si¢
liczby 0sob bezdomnych widywanych na ulicach

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

25
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0

Nie skuteczne Mato Srednio Skuteczne Bardzo
skuteczne skuteczne skuteczne

Wykres 4.10. Struktura odpowiedzi odno$nie do oceny skuteczno$ci dzialan jakie wplywaja
na zmniejszenie si¢ liczby os6b bezdomnych widywanych na ulicach

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan
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W pytaniu o rozpoznawalno$¢ dziatan TPBA, ankietowani wskazywali
schroniska i noclegownie (31%) oraz kuchnie i jadtodajnie (32%), a takze paczki
zywnoS$ciowe (27%) jako najbardziej charakterystyczne dla lokalnej spotecznosci
dziatania TPBA (patrz wyk. 4.13 na s. 88).

13; 22%

M Styszatem i bratem
29; 48% B Styszatem, ale nie bratem

M Nie styszatem
18; 30%

Wykres 4.11. Struktura odpowiedzi odno$nie do znajomoSci dzialan spolecznych
prowadzonych przez TPBA

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan

M Akcja ,,Kartonowa”
13;32%

B Nadchodzi Zimai ,Talerz
Mitosierdzia”

® Kampania ,,4,38”

20; 50%

Wykres 4.12. Struktura odpowiedzi odno$nie do znajomosci akcji spotecznych
organizowanych przez TPBA

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan.

87



W pytaniu o emocje, jakie wywotuje w ankietowanych TPBA wigkszo$¢
respondentéw odpowiedzialo, ze sg one pozytywne (58%) i bardzo pozytywne
(22%). 18% wyrazito obojetny stosunek do organizacji i tylko 2% miato z nig
negatywne skojarzenia (patrz wyk. 4.14 na s. 89).

Analizujgc odpowiedzi na pytanie otwarte, o zmiany lub usprawnienia, jakie
w dziataniach TPBA ankietowani chcieliby wnie$¢, wytoniono 2 nastgpujace
nurty propozycji dziatan naprawczych:

e poszerzenie wspolpracy z innymi instytucjami i osobami w celu
skuteczniejszego rozwigzywania problemow osob ubogich i bezdomnych, jak
pozyskiwanie miejsc na ,mieszkania chronione”, lepsza wspodlipraca
z psychologami, terapeutami i1 zwigzkami wyznaniowymi, oraz korzysta¢
z pomocy lokalnych mediow w celu lepszego naglasniania wszelkich akcji
1 dziatan spotecznych, jakie sg organizowane przez TPBA;

e proponowanymi usprawnieniami dotychczasowych dziatan — aby dziatania
TPBA lepiej docieraly do milodziezy — byla lepsza opieka medyczna dla
niepetnosprawnych i senioré6w oraz poprawa dotychczasowych dzialan
w postaci Asystenta Osoby Bezdomnej i skuteczniejsze dzialania majgce na celu
przywrocenie 0sob bezdomnych do spotecznosci.

B Schroniska i noclegownie

B Kuchnie i stotéwki $w. Brata
Alberta
Streetworking

B Metoda , Towarzyszenia”

B Mieszkania chronione

Domy dziecka i samotnych
matek

1°

B Paczki zywnosciowe

Wykres 4.13. Struktura odpowiedzi odno$nie do znajomosci akcji spolecznych
organizowanych przez TPBA

Zr6dto: opracowanie wiasne na podstawie wynikow badan
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Wykres 4.14. Struktura odpowiedzi na temat emocji, jakie wywoluje w ankietowanych TPBA

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

4.6. Podsumowanie

Po analizie uzyskanych odpowiedzi stwierdzono, ze postawiona hipoteza
zostala potwierdzona. Dzialania Towarzystwa wplyngly w znacznej mierze na
swiadomo$¢ respondentéw oraz sposob, w jaki patrza i mysla o sytuacji osob
ubogich i bezdomnych. To, co wymaga poprawy, to skuteczniejsze metody
komunikacji ze spotecznoscia lokalng oraz dziatania informujace na temat osob
bezdomnych i ubogich oraz skuteczniejsze informowanie o metodach
przeciwdziatania problemom ubodstwa i bezdomnosci. Dziatania Towarzystwa
wptynety w stopniu co najmniej $rednim na poprawe sytuacji osoéb ubogich
i bezdomnych. Najwickszy wptyw na t¢ poprawe¢ mialy dzialania zwigzane
z udzieleniem schronienia oraz wyzywienia. Wyloniono rowniez trzy glowne
nurty dziatan jakie wplynely na t¢ poprawe:

e wzrost empatii i $wiadomo$ci spolecznej na temat oso6b ubogich
i bezdomnych;

e rozwoj infrastruktury oraz instytucji, ktére pomagaja badz kieruja osobe
potrzebujaca;

e rozwoj profesjonalnych dziatan oraz ukierunkowanej pomocy w zaleznoS$ci
od sytuacji w jakich dana osoba si¢ znajduje.

Dzialania TPBA wptynely na zmniejszenie skali bezdomnos$ci w stopniu co
najmniej umiarkowanym, a dziatania, ktére najmocniej oddziatywaly na te¢
zmiang, to osrodki pomocy zwigzane z zamieszkaniem i wyzywieniem, jak
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schroniska, noclegownie, domy dziecka i samotnych matek, a takze miejsca
wydawania cieplych positkoéw, jak kuchnie i jadlodajnie oraz miejsca wydawania
zywnoS$ci trwalej (paczki zywnosciowe). Nikt z ankietowanych nie uznal, ze
dotychczasowe dzialania organizacji nie miaty zadnego wptywu na liczbe osdb
pozostajacych bez pomocy.

Ustalono, ze cho¢ gtowne dziatania stowarzyszenia jak schroniska, kuchnie
i domy dla kobiet i dzieci sa dobrze rozpoznawalne i kojarzone, to jednak akcje
spoleczne organizowane przez TPBA w potowie przemijajg bez echa wsrod
spotecznosci. Te jednak, w ktorych brano udzial cieszyly si¢ pozytywnym
odbiorem, a sama organizacja odbierana jest w sposob pozytywny lub bardzo
pozytywny. Nalezatoby poprawi¢ sposoby komunikowania si¢ ze
spoleczenstwem, aby lepiej naglasnia¢ wszelakie akcje i eventy organizowane
przez stowarzyszenie. Potrzebnie sg takze nastepujace dziatania:

e wzmocnienie wspolpracy z innymi podmiotami i instytucjami zajmujacymi
si¢ niesieniem pomocy osobom ubogim,;

e usprawnienie dotychczasowych dzialan, aby pomoc byla bardziej
skierowana do konkretnych o0sob i potrzeb;

e poprawa opieki nad osobami starszymi i chorymi;

e poszerzenie kanatéw komunikacji, jesli chodzi o mlodziez, do ktorej lepiej
moglby dociera¢ przekaz oraz zacheta do dzialan na rzecz drugiego cztowieka
w dziataniach wolontariackich.

Podsumowujgc, nalezy stwierdzi¢, ze spoleczna odpowiedzialno$¢ nie
ogranicza si¢ tylko do biznesu. Jest ona skuteczna zar6wno w organizacjach
pozarzadowych, jak rowniez w placowkach pozytku publicznego. Pojecie to
ciggle si¢ rozwija 1 jak pokazuja najnowsze badania — spoteczna
odpowiedzialno$¢ to juz niezbedny element strategii biznesowych®’. Przyczynia
si¢ do rozwigzywania probleméw spotecznych oraz wplywa na sposob
funkcjonowania przedsigbiorstw. Tylko od inwencji poszczegdlnych organizacji
mozna definiowaé: jak bedzie wdrazany i wykorzystany w zyciu danej
spotecznosci. Biznes moze wspiera¢ dziatania spotecznie odpowiedzialne poprzez
finansowanie i dziatania wolontarystyczne swoich pracownikéw, moze tez
wspotpracowa¢ z organizacjami pozarzadowymi, ktére stajg si¢ lacznikiem
pomigdzy $wiatem biznesu a lokalnymi wladzami i dociera¢ tam, gdzie pomoc
jest najbardziej potrzebna

Jesli chodzi o ubostwo to problem ten narasta wraz z powickszajacag si¢
populacja i pomimo dziatania wielu organizacji pomocowych, wciaz rozwijajg si¢
metody pracy oraz skutecznego dotarcia do zrodet problemu, jak i osob
potrzebujacych. Rosénie tez baza wiedzy oraz instytucji, ktore t¢ pomoc oferuja.
Dzigki takim dziataniom, jakie maja miejsce za posrednictwem TPBA,

8Spoteczna odpowiedzialno$é to juz niezbedny element strategii biznesowych. Wyniki badania
,, Menedzerowie CSR”, https://marketingprzykawie.pl [dostep 10.10.2020].

90



poszerzamy wiedze i uwrazliwiamy spoteczenstwo na potrzebe pomocy drugiemu
czlowiekowi. Nalezy tez dalej rozwija¢ sposoby komunikacji z otoczeniem
lokalnym, by propagowac i szuka¢ odpowiedniego poparcia spotecznego dla idei
pomocy drugiemu cztowiekowi.
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5. Koncepcja zréwnowazonego rozwoju w dzialalnosci
spotki CCC
Elena Mieszajkina®, Natalia Grabinska®

5.1. Wprowadzenie

Koncepcja zrownowazonego rozwoju funkcjonuje w zyciu spoteczno-
gospodarczym od kilkudziesigciu lat. W odniesieniu do organizacji tematyka ta
porusza kwestie dotyczace zarzadzania: czy sg nastawione gtownie na osiggnigcie
szybkiego i1 duzego zysku, czy jednak skupia si¢ takze na innych zagadnieniach,
jakimi sg ochrona $rodowiska, dbalos¢ o spolecznos¢ lokalna, sprawiedliwe
kierowanie pracownikami oraz respektowanie ich praw.

Zréwnowazona aktywnos¢ $rodowiska naturalnego jest gwarantem
utrzymywania przy zyciu wszystkich zamieszkujacych go istot zywych. Ludzie
wplywaja na ekosystemy zakldcajgc ich dziatanie, a to wiaze si¢ z licznymi
reperkusjami zaré6wno dla otoczenia, jak i stanowigcych jego nieodtaczny element
spoleczenstw. Ilustracja nastgpstw tych zdarzen sa problemy globalne, takie jak
zmiany klimatyczne, dziura ozonowa czy efekt cieplarniany, ktére posrednio
wplywaja na jako$¢ zycia wszystkich istot na Ziemi®. Od potowy XX w.
w krajach wysokorozwinietych coraz wnikliwiej zaczeto si¢ przygladac sie tym
problemom i probowaé znalez¢ remedium na ich zminimalizowanie. Na tych
podwalinach powstata koncepcja zrownowazonego rozwoju.

Badania zostaly przeprowadzone w spotce CCC, ktéra jest liderem branzy
obuwniczej w Polsce. Wybor obiektu badan uzasadnia fakt, ze zarowno w misji,
jak 1 w strategii spotki wiele miejsca poswigca si¢ spetnianiu zatozen i celow
zrownowazonego rozwoju. Postawiono cel zbadania opinii pracownikow
i klientow spotki CCC na temat stosowania si¢ do zasad zréwnowazonego
rozwoju oraz opracowanie propozycji doskonalenia prowadzonej przez spotke
dziatalno$ci zréwnowazonej. Problem badawczy =zostat sformulowany
nastgpujgco: ,,Czy organizacje handlowe stosuja si¢ do postulatow
zrdownowazonego rozwoju?”.

5.2. Geneza i zalozenia koncepcji zrownowazonego rozwoju organizacji

Dziatalno$¢ gospodarcza prowadzona przez organizacje jest nierozerwalnie
zwigzana z przeksztalcaniem Srodowiska naturalnego. Wraz z szybkim rozwojem
techniki 1 technologii, gwaltownym zwigkszeniem produkcji, rozwojem

8 Katedra Zarzadzania, Wydzial Zarzadzania, Politechnika Lubelska.

89 Wydziat Zarzadzania, Politechnika Lubelska, Artykut powstat na podstawie pracy licencjackiej
pod takim samym tytutem.

0 Wspotczesne problemy rozwoju przedsiebiorstwa w koncepcji rozwoju zréwnowazonego,
U. Wasikiewicz-Rusnak (red.), Wyd. Wyzsza Szkota Biznesu w Dabrowie Gorniczej, Dabrowa
Gornicza 2013, s. 7-8.
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konsumpcjonistycznego modelu zycia, pojawiajace si¢ w srodowisku maturalnym
problemy zaczety zagraza¢ rownowadze ekologicznej na ziemi. Niepohamowany
rozw0j gospodarczy, z jednej strony, pozytywnie wplynat na sytuacje
ekonomiczng wielu krajow, z drugiej za$ strony, odcisnat pigtno na znacznym
pogorszeniu si¢ stanu srodowiska przyrodniczego. Niezbedne staty sie¢ dziatania
proekologiczne podejmowane we wspotpracy migdzynarodowej.

Podczas Sesji Zgromadzenia Ogolnego, ktore odbyto sie w 1969 r., Sithu U. Thanta,
owczesny Sekretarz Generalny ONZ, po raz pierwszy ukazal skalg problemow
ekologicznych. Uprzedzit, ze dalsze trwanie w przekonaniu, iz ludzie nie wptywajg na
stan otaczajacej przyrody, doprowadzi do sytuacji, w ktorej jej zasoby, niezbgdne do
zycia cztowieka, zostang wyczerpane. Owocem tej debaty byto sporzadzenie Raportu
Problems of the human environment, w ktorym oméwiono takie kwestie, jak rozrastanie
si¢ aglomeracji miejskich i tym samym niszczenie naturalnych czystych przestrzeni,
degradacja gleb, zatruwanie srodowiska, umieranie wielu form zycia wsrod zwierzat
i ro$lin czy rozwdj technologiczny nierespektujacy praw przyrody®.

Na kolejnej konferencji ONZ w 1972 r., takze podnoszono kwestie istotne dla
przysztosci ludzi i opracowano siedem zasad w ramach Declaration of the United
Nations Conference on the Human Environment. Gtéwnym przestaniem byto
stwierdzenie, iz rozwazne i odpowiedzialne czerpanie korzysci z zasobow
naturalnych moze prowadzi¢ do dobrobytu jednostek, spoleczenstw oraz catego
$wiata. Jednak przeksztalcanie dobr naturalnych bez wgladu na szybko$¢ ich
odbudowy moze przynies¢ szkode srodowisku i ludziom. Byt to swoisty apel do
zjednoczenia si¢ narodéw w celu wspolnego poprawienia stanu przyrody, aby
w stworzy¢ warunki do rozwoju kolejnym pokoleniom®?,

Kamieniem milowym na drodze do powstania koncepcji zrobwnowazonego
rozwoju na $wiecie okazal si¢ Raport Brundtland Our Common Future z 1987 r.
W nim po raz pierwszy przedstawiono ide¢ zréwnowazonego rozwoju.
Zaprezentowana w nim istota tego zjawiska do tej pory jest jedng z podstawowych
i najczesciej przywotywanych®. W tym dokumencie rozwdj zréwnowazony
zdefiniowano jako taki, ,,w ktorym potrzeby obecnego pokolenia moga by¢
zaspokojone bez umniejszania szans przysztych pokolen na ich zaspokojenie”®,

Po dwoch dekadach od zorganizowania przez ONZ konferencji
w Sztokholmie, jej inicjatorzy wyszli z kolejng inicjatywg organizujgc tym razem
konferencj¢ w Rio de Janeiro, ktérg nazywano ,,Szczytem Ziemi”. Powrdcono
wowczas do postanowien przyjetych w 1972 r., ktore zostaty rozbudowane do

% United Nations, Report of the Secretary-General Problems of the human environment,
https://digitallibrary.un.org/record/729455 [dostep: 21.06.2021].

92 United Nations, Declaration of the United Nations Conference on the Human Environment,
https://legal.un.org/avl/ha/dunche/dunche.html, [dostep: 21.05.2020].

9 H. Sikacz, Dziatalnosé przedsiebiorstwa w obszarach Srodowiskowym, spotecznym i ftadu
korporacyjnego, Wyd. Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu, Wroctaw 2019, s. 53-54.

% Report of the World Commission on Environment and Development: Our Common Future,
http://www.un-documents.net/wced-ocf.htm [dostep: 31.12.2019].
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dwudziestu siedmiu postulatow dotyczacych rozwoju zréwnowazonego.
Najwazniejszymi nastgpstwami obrad bylo wydanie dwodch rozporzadzen,
istotnych z punktu widzenia dalszej ewolucji zrownowazonego rozwoju. Jednym
z nich byl Protokot z Kioto regulujacy kwestie zwigzane ze zmieniajacym si¢
klimatem. Na jego kartach zostaty wyszczegdlnione po raz pierwszy ograniczenia
w kwestii emisji konkretnych gazéw cieplarnianych®. Drugg wazng deklaracja
byla Agenda 21. Ztozony z czterdziestu punktéw elaborat poruszatl kwestie
spoleczno-ekonomiczne zwigzane z rozwojem, a takze przedstawial metody
i sposoby dziatania na rzecz jego rownowagi®.

Temat ekorozwoju zaczat by¢ stale poruszany i zglebiany na forach
mi¢dzynarodowych. Stopniowo powstala koncepcja rozwoju zrownowazonego,
ktéra obecnie uwaza si¢ za jedyna stuszng strategic globalnego rozwoju
spoteczno-gospodarczego. Idea ta nie ma charakteru wytacznie globalnego, gdyz
jej waga oraz zasieg dotyka rdéwniez poszczegodlnych rejondéw oraz wiadz
lokalnych. Jej zatozenia wptynely takze na zarzadzanie w organizacjach
gospodarczych. Ma ona sprzyja¢ integracji spoleczenstwa i zmniejszeniu
degradacji $rodowiska. A to z kolei ma przynie§¢ w dluzszej perspektywie
poprawe dobrobytu o zasiggu lokalnym, jak i rowniez narodowym®’.

Kwestie zrownowazonego rozwoju znalazty swoje miejsce takze wsrod

regulacji prawnych w Polsce. Zgodnie z Ustawa o Prawie Ochrony Srodowiska,
panstwo polskie dazy do zaangazowania wszystkich sfer, zaczynajac od polityki
a konczac na obszarach spotecznych, aby przy jednoczesnym utrzymaniu
stabilno$ci 1 harmonii $rodowiska przyrodniczego, zadba¢ o godne warunki
bytowania dla obywateli panstwa oraz ich potomkow®, Bezpo$rednie nawigzanie
do koncepcji zrdwnowazonego rozwoju mozna znalez¢ rowniez w Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej:
Rzeczpospolita Polska strzeze niepodlegtosci i nienaruszalnoSci swojego terytorium,
zapewnia wolnosci i prawa cztowieka i obywatela oraz bezpieczenstwo obywateli, strzeze
dziedzictwa narodowego oraz zapewnia ochron¢ $rodowiska, kierujac si¢ zasada
zrébwnowazonego rozwoju (sustainable development)®.

Juz na wstepie do tejze ustawy zasadniczej zostajg nakreslone zasady rozwoju
jakimi kieruje si¢ nasz kraj majac na uwadze dobro swoich obywateli i calego
Swiata. Wszystkie te dziatania prowadzone sa za§ w duchu odpowiedzialnego
i harmonijnego rozwoju.

% Protokot z Kioto do Ramowej Konwencji Narodow Zjednoczonych w sprawie zmian klimatu
z dnia 11 grudnia 1997 r., http://www.ftj.agh.edu.pl/zfs/kaslab/pliki/kioto.pdf [dostep: 31.12.2019].
% Agenda 21, dokument przyjety na Konferencji Narodow Zjednoczonych "Srodowisko i Rozwdj"
w czerwcu 1992 r., https://sustainabledevelopment.un.org/content/documents/Agenda2l.pdf
[dostep: 03.01.2020].

% U. Wasikiewicz-Rusnak, Istota i ewolucja koncepcji zréwnowazonego rozwoju, [W:]
Wspoliczesne problemy rozwoju..., U. Wasikiewicz-Rusnak (red.), op. cit., s. 146-147.

% Ustawa z dnia 27 kwietnia 2001 r. Prawo Ochrony Srodowiska (Dz. U. z 2001 r. Nr 62, poz. 627.).
9 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. z 1997 r. Nr 78, poz. 483.).
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Powstanie koncepcji zrownowazonego rozwoju odcisnelo znaczace pigtno na
sposobach funkcjonowania spoteczenstw oraz rzadow. Nalezy skupi¢ si¢ na zmianie
modeli gospodarczych na takie, ktore przyczynia si¢ do minimalizowania skutkow
dotychczasowej nieodpowiedzialnej dziatalnosci ludzi wzgledem ekosystemow. Zmian
tych oczekiwano natomiast w gléwnej mierze od duzych korporacji, ktore miaty
wplyna¢ posrednio na przeistoczenia innych obszarow rynku, ktorych najbardziej
dotyczyt problem niezrownowazonej dziatalnosci'®,

Realizacja zadan idei zrbwnowazonego rozwoju nie skupiata si¢ wylacznie na
biernym przestrzeganiu jej zasad. Rola przedsiebiorstw stato si¢ czynne wprowadzanie
tej idei w wielu obszarach ich funkcjonowania. Mowa tutaj zar6wno o dzialalnosci
strategicznej, jak réwniez o zarzadzaniu na poziomie operacyjnym. Na rys. 5.1.
przedstawiono pozycje zrOwnowazonego rozwoju W procesic zarzadzania
przedsigbiorstwem.

Tres¢ strategii:

Wymiary:

Podejmowanie decyzji %+ poziom biznesu

. <% ekonomie:
strategicznych

%+ poziom korporacji

A %+ drodowiski

“+ strategie funkcjonalne

/| % spoleczny

. Kultura organizacyjna

Rysunek 5.1. Miejsce zrownowazonego rozwoju w strategii przedsiebiorstwa

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie: M. Aluchna, Zréwnowazony rozwdj — brakujgcy
element strategii, ,,Przeglad organizacji” 2011, nr 10, s. 46

Przyjecie zasad zrownowazonego rozwoju nastepuje wraz ze sformutowaniem
wizji przedsicbiorstwa, nastgpnie objawia si¢ w jego strategii oraz w decyzjach,
ktore sa ich nastgpstwami. Opracowane strategie maja z kolei odniesienie do
obszaré6w: biznesowego, korporacyjnego oraz funkcjonalnego. Catoksztalt
dziatan zwigzanych z wizja i strategig przedsi¢biorstwa zachodzi w obrgbie
panujacej w nim kultury organizacyjnej. Tak szerokie rozpatrywanie
zrownowazonego rozwoju jako waznego sktadnika w budowaniu wizji, a pdzniej
strategii przedsi¢biorstwa, uswiadamia, jak bardzo koncepcja ta wtapia si¢
w kulture organizacji. Wdrozenie jej w poczatkowych etapach funkcjonowania
przedsigbiorstwa pozwala zatem na odpowiednie uksztalttowanie odpowiednich
zachowan i dziatan calej zalogi®.

100 M. Urbaniec, Wdrazanie zréwnowazonego rozwoju w przedsiebiorstwach, [w:]
Przedsigbiorczos¢ korporacyjna. Rynek, strategie, zarzqdzanie, 1. Czaja, E. Kozien (red.), Difin,
Warszawa 2016, s. 205-206.

101 M. Aluchna, op. cit., s. 45-46.
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Tabela 5.1. Wymiary zrownowazonego rozwoju

Wymiar Charakterystyka

e wprowadzanic nowych technologii minimalizujgcych negatywne
oddziatywanie na Srodowisko

e rezygnacja z materialow niecodnawialnych na rzecz odnawialnych

o efektywniejsze zarzadzanie w obrebie zuzywanej energii

e minimalizowanie wytwarzanych odpadow

e ksztattowanie $§wiadomosci ekologicznej wsrdod pracownikow
i klientow

o cfektywne gospodarowanie surowcami i materiatami

e wprowadzanie rozwigzan infrastrukturalnych minimalizujgcych
negatywny wplyw na otoczenie

o praca nad wysokim wynikiem finansowym

o dbalos¢ o stabilng i przysztosciowa polityke finansow

o rozsadne zarzadzanie srodkami obrotowymi

e utrzymywanie niskiego poziomu zadtuzenia

o redukcja kosztow we wszystkich obszarach dziatalnosci

o stabilny rozwoj przedsigbiorstwa

o dbatos¢ o wysoka pozycje na rynku

sprawiedliwy podziat wynagrodzen

rozsadna polityka cenowa

budowa systemu motywacyjnego dla pracownikow

wprowadzanie partycypacji pracownikoéw

organizowanie kampanii i akcji charytatywnych

promocja zdrowia w miejscu pracy

wspotpraca z organizacjami pozarzagdowymi

wspieranie rozwoju w edukacji i sporcie

programy wolontariatu dla pracownikéw

dbanie o przestrzeganie praw pracownika

edukacja klientow w sprawie odpowiedzialnej konsumpcji

Ekologiczny

Ekonomiczny

Spoleczny
e 6 o o o o o o o

Zrodlo: Opracowanie wilasne na podstawie M. Urbaniec, op. cit., s. 207; D. Pienkowski,
Sprawiedliwos¢ dystrybutywna w Swietle optimum Pareto i idei zréwnowazonego rozwoju, Wyd.
Uniwersytetu w Biatymstoku, Biatystok 2013, s. 30; K. Midor, Ekonomia zréwnowazonego rozwoju
alternatywg dla wspélczesnej gospodarki Swiatowej, ,Systemy Wspomagania w Inzynierii
Produkcji”, nr 2, 2012, s. 56-68

Takie podejscie do zarzadzania prowadzi do podejmowania przez
przedsigbiorstwa dziatan w trzech wymiarach: ekonomicznym, srodowiskowym
i spolecznym. Zgodnie z podej$ciem systemowym, nalezy je traktowac
catosciowo — jako system, ktorego wszystkie cze¢$ci wspolpracuja razem,
a dbato$¢ o kazdy z nich jest niezbedna do powodzenia catosci. Tak wigc
koncepcja zrownowazonego rozwoju zaklada dazenie do realizacji celow
ekonomicznych przedsigbiorstw, ale z poszanowaniem S$rodowiskowego
i spolecznego wymiaru zarzadzania. Kazdy z tych wymiaréw ma odrebne
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zatozenia, ktore sprzyjaja wdrazaniu do przedsigbiorstwa zasad zrGwnowazonego
rozwoju. Poszczegolne dziatania podejmowane w ich zakresie przedstawione
zostaty w tab. 5.1. (patrz tab. na s. 97).

Wprowadzanie zatozen zréwnowazonego rozwoju do kazdego z obszaréw
organizacji to zadania kadry kierowniczej oraz pracownikow. Wymaga to
posiadania kluczowych kompetencji oraz ksztattowania postaw proaktywnych,
pozwalajacych przystosowywac sie¢ do zmieniajacych si¢ warunkow otoczenia.
Integracja kompetencji spotecznych, Srodowiskowych oraz ekonomicznych
prowadzi do wypracowania specyficznej ich odmiany, nazywanej kompetencjami
»sustainability”.  Wprowadzenie  koncepcji  zrOéwnowazonego rozwoju
w przedsigbiorstwach zalezy od ich umiejgtnosci opracowania i realizacji
trojwymiarowych celow rozwojowych. Pomocne moga by¢ dostosowane do
specyfiki prowadzonej dziatalno$ci systemy zarzadzania srodowiskowego oraz
jako$ciowego, raporty zrOwnowazonego rozwoju, systemy motywacyjne, raporty
ekologiczne, wolontariat pracowniczy, elastyczny model pracy, state
doksztatcanie, deklaracje $rodowiskowe czy analizy ryzyka. Wdrazanie tych
narzedzi do przedsigbiorstw sprzyja zwigkszeniu zaangazowania pracownikow
i rozwojowi ich aktywnych postaw wzgledem realizacji odpowiedzialnych
zatozen przedsigbiorstwa. Wspomaga rowniez poszczegélne przedsigwzigcia
zwigzane ze zrbwnowazonym rozwojem, informowanie kontrahentow i klientow
o podejmowanych w tym zakresie dziatan!2,

Wdrozenie zasad zrownowazonego rozwoju w przedsigbiorstwach wymaga
zmian na poziome organizacyjnym oraz wytyczenia nowych celow i nierzadko
zmiany ogolnej koncepcji funkcjonowania na rynku. Wprowadzane zmiany
z kolei mogg przynies¢ cate spektrum korzysci dla przedsigbiorstw, wiaza si¢ tez
jednak z pewnymi zagrozeniami. Wsérdd korzysci nalezy wymieni¢ redukcje
kosztow dziatalnosci operacyjnej dzigki oszczedniejszej polityce gospodarowania
zasobami. Sprzyja to takze podniesieniu rangi i renomy w$rod innych podmiotow,
ktére nie wprowadzaja zasad zrownowazonego rozwoju. Obecne obserwuje si¢
wzrost $wiadomosci konsumenckiej, co roéwniez napedza przedsigbiorstwa, aby
odpowiedzialnej podchodzity do swoich produktow i uslug, sposobow ich
wytwarzania. Swiadoma dziatalno$é zrownowazona wplywa zatem na ich lepszy
wizerunek, co bezposrednio przektada si¢ na powickszanie bazy oddanych
i zaufanych klientow. Udostepnianie informacji o pozytywnych dla ekosystemu
postgpowaniach ze strony przedsigbiorstw przycigga do nich nie tylko
konsumentow, lecz takze nowych pracownikéw, ktorzy chcg mieé wkiad we
wspolnie tworzone dobro. Istotnym jest zatem stworzenie odpowiednich
warunkow, w ktorych pracownik bedzie podzielal propagowane wartosci, przez
co réwniez bedzie czul si¢ w obowigzku, aby dbac¢ o przedsigbiorstwo i jego
rozwoj. Korzysci dla przedsigbiorstw to lepsza jakos¢ pracy, wigksza ilosc¢

102 M. Urbaniec, op. cit., s. 206.
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inicjatyw ze strony aktywnych i usatysfakcjonowanych pracownikdéw. Kolejna
zaleta stosowania zasad zrownowazonego rozwoju jest polepszanie kontaktow
z kontrahentami, poszerzanie rynkéw zbytu poprzez unowoczesnianie linii
produkcyjnych i udoskonalanie oferty produktowej. To wszystko pozwala na
uzyskiwanie wigkszej wartosci w dtuzszej perspektywie czasowe;.

Z prowadzeniem zrownowazonego biznesu sg zwigzane kwestie wiarygodnosci
i transparentnosci, ktore wymagaja od przedsigbiorcoéw udostepniania informacji
pozafinansowych w taki sposéb, aby byty one widoczne dla interesariuszy. Swoistg
transformacje przeszta zatem sprawozdawczo$¢ finansowa przedsigbiorstw, ktora
dotychczas opierala si¢ wylgcznie na wynikach ekonomicznych!®. Mozna wymieni¢
szereg korzysci, jakie daja sporzadzane w ten sposob sprawozdania: udoskonalenie
dialogu z klientami i interesariuszami, usprawnienie wspotpracy z inwestorami
i dostawcami, efektywniejsze zarzadzanie zasobami obnizajace wydatki, wzrost
zaufania dla przedsigbiorstwa oraz przewagi konkurencyjnej, mniejsza zmiennosc¢
cenowa na rynku, wicksze zaangazowanie interesariuszy oraz pracownikow.
Z drugiej strony, proces raportowania pozafinansowego jest dla wielu przedsigbiorstw
procesem drogim i meczacym. Powoduje bowiem miedzy innymi: trudnos¢
w mierzalno$ci wynikow pozafinansowych, ktopoty z interpretacja i porownywaniem
raportdw, Kkoszty obejmujace zalozenie systemu raportowania. Ponadto
prezentowanie niekompletnych danych moze spowodowaé utrat¢ wiarygodnosci,
udostepnianie za$ prawdziwych informacji o niekorzystnych postgpowaniach — utratg
pozycji na rynku!® Wdrozenie koncepcji zrownowazonego rozwoju dla
przedsigbiorstw oznacza¢ moze inne dodatkowe koszty, z ktérymi muszg si¢ liczy¢
przynajmniej w poczatkowej fazie.

Koncepcja zrownowazonego rozwoju jest wiclowymiarowa i wymaga staran
w zakresie: gospodarki, srodowiska oraz spoteczenstwa. Przedsigbiorstwa nie
powinny ograniczaé wylacznie do minimalizacji ujemnych efektow swoich
aktywnosci, lecz dazy¢ do zrownowazonego zarzadzania. Upatrywanie w tej idei
wylacznie korzysci ekonomicznych nie jest zasadne. Poczatkowe naktady
wniesione w celu wprowadzenia zréwnowazonej strategii rozwoju, pod
warunkiem umiejetnego zarzadzania, moga przynies¢ w dluzszym czasie
wymierne profity dla przedsiebiorstwa oraz jego otoczenial®.

103 4, Sikacz, op. cit., s. 86.

104 M. Remlein, Koszty i korzysci prezentowania dokonar przedsiebiorstwa spolecznie
odpowiedzialnego w  zintegrowanym  sprawozdaniu, ,,Zeszyty Naukowe Politechniki
Czgstochowskiej. Zarzadzanie”, 2016, nr 23, s. 55-58.

105 K. Nabiatek, K. Olejniczak, Kampanie na rzecz zréwnowazonego rozwoju jako zrédto
ksztaltowania wiedzy ekologicznej, [W:] Zréwnowazony rozwdj w zarzgdzaniu, 1. Krawczyk-
Sokotowska, A. Lemanska-Majdzik, B. Ziétkowska (red.), Wyd. Wydzialu Zarzadzania
Politechniki Czgstochowskiej, Czgstochowa 2015, s. 59-60.
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5.3. Metodologia badan

Obiektem badan byla spétka CCC (Cena Czyni Cuda), ktorej rozpoczeta
dziatalno$¢ w pierwszej potowy lat 90. XX w. Jej siedziba miesci si¢ na terenie
Legnickiej Specjalnej Strefy Ekonomicznej w Polkowicach. CCC to dzi$ jedna
z najwigkszych europejskich spotek akcyjnych z branzy obuwniczej. Swiadcza
o tym dane za 2019 r.: spotka posiada 1242 sklepy, jest obecna na 29 rynkach
w Europie i na Bliskim Wschodzie, jej udziat rynkowy w zakresie sprzedazy
detalicznej obuwia w Europie Srodkowo-Wschodniej wynosi 20%, w Polsce 30%.
Oprocz sklepéw wilasnych oraz franczyzowych spotka ma wlasne zaklady
produkeyjne, dzigki ktérym moze sie pochwali¢ produktami wtasnych marek®,
Oferta asortymentowa CCC jest skierowana przede wszystkim do $rodkowego
segmentu  konsumenckiego i oferuje produkty jak najwyzszej jakosci
i w rozsadnej cenie. Spotka takze oferuje bardziej ekskluzywne produkty
z wyzszej potki cenowe;.

Cele strategiczne spotki na lata 20202022 przedstawione w ,,Strategii GO.22”
opieraja sie na pigciu filarach%’:

1. Omnichannel z klientem w centrum, czyli wielokanatowe podejscie do
klientow umozliwiajace zakup oferowanych produktéw w kazdy mozliwy
sposob, z kazdego wybranego przez odbiorce miejsca;

2. Praca nad rozwojem oferty produktowej;

3. Efektywne i sprawne zarzadzanie;

4. Bezpieczenstwo i stabilnos$¢ finansowa;

5. Przestrzeganie zasad zrownowazonego rozwoju.

CCC deklaruje, iz dazy do pozycji lidera zrGwnowazonego rozwoju w branzy
retail. Misjg spotki jest powigkszanie swojej wartosci przy jednoczesnym
spetnianiu potrzeb obecnych i przysztych klientow.

Problem badawczy sformutowano w postaci pytania: ,,Czy organizacje
handlowe stosujg si¢ do postulatow zroéwnowazonego rozwoju?”. Postawiono
nastgpujace pytania badawcze:

1. Czy wszyscy pracownicy sa $wiadomi realizacji przez spotke strategii
zrOwnowazonego rozwoju?

2. Jakie dziatania w zakresie zroOwnowazonego zarzadzania sg
podejmowane przez spotke?

3. Czy spolka organizuje szkolenia z dziedziny zrownowazonego rozwoju
dla swoich pracownikow?

Celem badan byta analiza opinii pracownikow i klientow spotki CCC na temat
stosowania si¢ do zasad zréwnowazonego rozwoju. Sformulowano nastepujaca
teze badan: zdaniem pracownikow, w dziatalnosci przedsiebiorstwa CCC sg

106 Raport niefinansowy Grupy CCC za rok 2019, https://corporate.ccc.eu/raporty-csr [dostep: 21.04.2020].
107 G0.22 Strategia Grupy CCC na lata 2020-2022, https://corporate.ccc.eu/media/pl- prezentacja-
strategii-dla-rynku-short%20(1).pdf [dostep: 21.04.2020].
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przestrzegane zasady zrownowazonego rozwoju, natomiast wiedza konsumentow
na ten temat jest nieznaczna.

Postawiono nastg¢pujace hipotezy badawcze:

e pracownicy uczestnicza w dziataniach na rzecz zréwnowazonego rozwoju
spotki CCC;

e Klienci utozsamiaja zrownowazony rozw¢j glownie z dziataniami
ekologicznymi;

e Klienci nie maja wiedzy na temat odpowiedzialnych dziatan spotki CCC;

e pracownicy 1 klienci uwazaja, ze przestrzeganie przez spotke zasad
zréwnowazonego rozwoju sprzyja budowie pozytywnego wizerunku.

Badanie zostato przeprowadzone na dwoch probach. Pierwsza z nich stanowito
44 pracownikow sklepéw CCC (2 z siedzibg w Lublinie oraz 1 w Chetmie). Druga
proba to 114 klientow CCC.

Zastosowano 2 metody badawcze:

e analiza indywidualnych przypadkow (case study), technika badania
dokumentow — w celu zweryfikowania, czy strategia CCC jest zgodna
z postulatami zrownowazonego rozwoju oraz w jakim stopniu. Przebadano
mig¢dzy innymi takie dokumenty, jak: raporty niefinansowe udostgpnione
przez spotke na oficjalnej stronie internetowej (corporate.ccc.eu); zatozenia
strategii;

e metoda sondazu diagnostycznego, technika ankiety — dla zgromadzenia
informacji od pracownikow i klientow na temat zréwnowazonego rozwoju.

Narzgdziem badawczym w sondazu diagnostycznym byly autorskie
kwestionariusze ankiety. Dla kazdej proby badawczej zostat opracowany osobny
kwestionariusz. W grupie pracownikéw byla to anonimowa ankieta w formie
papierowej. Kwestionariusz zawieral 12 pytan, w tym 3 metryczkowe. W grupie
klientow zastosowano anonimowg ankietg internetowa, kwestionariusz zawierat
13 pytan, w tym 4 metryczkowe. W tym przypadku nie wszystkie ankiety zostaty
dopuszczone do dalszej analizy, poniewaz zawieraty braki formalne — poprawieni
wypetnionych byto 105 ze 114 ankiet.

5.4. Ocena zastosowania koncepcji zréwnowazonego rozwoju
w spotce CCC

Opinie klientow
Zgromadzone informacje pozwolily na poznanie opinii klientéw na temat
zréwnowazony rozwoju i stosowania si¢ do jego zasad przez spotke CCC.
Ankietowani dos¢ czgsto dokonuja zakupow w sklepach spotki: 41% z nich —
czesciej niz 3 razy w roku, 56% — nie czegSciej niz 2 razy, jedynie 3% nigdy.
Jedynie 30% respondentow wczesniej spotkalo sie¢ z pojeciem
zrOwnowazonego rozwoju przedsigbiorstwa (mimo tego, ze kwestionariusz
ankiety zawieral krotka informacje na temat istoty i znaczenia zrOwnowazonego
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rozwoju). 48% osoby znajacych to pojecie poznato go w szkole lub na uczelni,
26% w Internecie, 19% w mediach, i tylko 7% 0s6b w miejscu pracy.

Ankietowani ocenili stopien, w jakim CCC uwzglednia w swojej dziatalno$ci
poszczegblne cele: ekologiczny, ekonomiczny oraz spoleczny. Odpowiedzi
udzielono w skali: 1 — w cale nie uwzglgdnia, 2 — raczej nie uwzglednia, 3 — nie
wiem, 4 — raczej uwzglednia, 5 — uwzglednia (tab. 5.2).

Tabela 5.2. Uwzglednianie przez CCC poszczegolnych celéw zrownowazonego rozwoju
(% respondentéw)

Ocena
Cel 1 2 3 4 5
ekologiczny 3,8 9,5 30,5 41,0 15,2
ekonomiczny 0,0 6,7 25,7 43,8 23,8
spoteczny 0,0 16,2 22,9 47,6 13,3

Zrodto: opracowanie wlasne

Ponad potowa respondentdow jest zdania, iz spolka realizuje cele
zrdbwnowazonego rozwoju (oceny 4 i 5): ekologiczny — 56,2% 0s6b, ekonomiczny
— 67,6%, spoleczny — 61%. Wynik ten mozna traktowac¢ jako pewien sukces dla
CCC, ktéra w swojej polityce zréwnowazonego rozwoju zaklada dazenie do
rownowagi wymienionych celéw. Spora liczba o0séb nie byla w stanie
odpowiedzie¢ na to pytanie zaznaczajac opcje ,,nie wiem”. Moze $wiadczy¢ to
o tym, Ze nie sg oni zainteresowani t¢ tematyka.

Nastepnie klientdéw zapytano, czy wiedzg oni o prowadzonej przez
przedsigbiorstwo CCC polityce zréwnowazonego rozwoju. Odpowiedzi byty
nastgpujace:

o tak, od pracownika CCC podczas wizyty w sklepie — 2%;
tak, ze strony internetowej CCC — 9%;
tak, z broszur / materialow reklamowych CCC — 3%;
tak, z prowadzonej przez CCC akcji/kampanii — 3%;
tak, z innych zrédet — 1%);
nie wiem o tym — 82%.

Zdecydowana wigkszo$¢ badanych nic nie wie o dziataniach spotki w zakresie
zrownowazonego rozwoju. Wynik ten jest niezadowalajacy ze wzgledu na fakt, iz
dla CCC dziatania te maja strategiczny charakter. Dodatkowo budzi niepokdj fakt,
ze to pracownicy, do ktoérych obowigzkdéw nalezy rowniez informowanie klientow
o celach, strategii czy misji CCC, nie przywigzuja wystarczajacej wagi do tego,
by tak wazne dla spotki informacje przekazywac klientom odwiedzajacym sklepy.

Nastepnie ankietowani ocenili prowadzenie przez CCC konkretnych dziatan
o charakterze ekologicznym w skali: 1 — wcale nie stosuje, 2 — raczej nie stosuje,
3 —nie wiem, 4 — raczej stosuje, 5 — stosuje (patrz tab. 5.3 na s. 103).
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Tabela 5.3. Dzialania CCC w sferze ekologii (% respondentéw)

Ocena

Wyszczegollnienie

Wycofywanie toreb foliowych ze sklepow
stacjonarnych CCC i sprzedazy online

Rozwdj oferty produktow przyjaznych srodowisku
tzw. ekologicznych

Edukacja klientow w sprawie odpowiedzialnej
konsumpcji i ekologii

Stosowanie pudetek na buty i toreb zakupowych
wielokrotnego uzytku

Oszczednos¢ w zakresie o$wietlenia i klimatyzacji
w sklepach CCC

Zrbdlo: opracowanie wlasne

19 | 48 | 16,2 | 32,4 | 44,7

1,0 | 152 | 305|352 | 181

143 | 25,7 | 29,5 | 17,2 | 13,3

48 | 6,7 | 11,4 |390 ] 38,1

1141229352191 | 114

Wigkszo$¢ klientow (77,1%) wie, ze CCC wycofuje torby foliowy ze sklepow
stacjonarnych i sprzedazy online (oceny 4 i 5). Rozwdj oferty produktow
ekologicznych potwierdza 53,3% 2z nich. Znacznie wigcej klientdow niz
w przypadku toreb nie wie, czy te dziatania sa prowadzone. Moze to swiadczy¢
0 niewystarczajagcym informowaniu klientow np. przez reklame¢ o posiadaniu
w swym asortymencie ekologicznych produktow oraz o braku dostatecznego
oznaczania ich w sklepach. Jedynie 30,5% badanych odnotowato dziatania
w zakresie edukacji klientow w sprawie odpowiedzialnej konsumpc;ji i ekologii.
Pozostate osoby o tym nie wiedzg (29,5%) lub uwazaja, ze takich dziatan nie ma
(40%). Swiadczy to ponownie o problemach w przekazywaniu informacji do
klientow. Kolejne dziatanie, ktore zauwazyla wigkszos¢ klientow (77,1%) to
stosowanie pudelek na buty i toreb wielokrotnego uzytku. Zupemie inaczej
wyglada to w przypadku oszczgdno$ci o$wietlenia i klimatyzacji w sklepach
CCC. Niewiedza klientoéw okazalta si¢ najwigksza 35,2% badanych nie wie, czy
takie dzialania sa podejmowane, 34,3% uwazaja, ze nie s3 podejmowane i tylko
30,5% je zauwaza. Takie oceny moga wskazywaé na niedostateczne dbanie
o0 oszczedzanie energii w sklepach stacjonarnych.

Kolejne pytanie dotyczylo dziatan CCC w sferze spotecznej. Oceny klientow
zawiera tab. 5.4 (patrz tab. na s. 104).

Klienci w zdecydowanej wigkszosci potwierdzajg dziatania spotki w takich
obszarach, jak dbanie o jako$¢ obstugi w sklepie (92,4% osob dato oceng 4 1 5)
oraz komfort podczas zakupow (81%). Zostaly potwierdzone takze takie
dziatania, jak stosowanie odpowiedniej muzyki (71,4%), korzystne dla klienta
rozstrzyganie reklamacji (69,5%), promocja sportu i aktywnego wypoczynku
(63,8%) oraz organizowanie kampanii i akcji charytatywnych (60%).
W przypadku programéw edukacyjnych dla dzieci i mlodziezy ponad potowa
respondentodw nie wie, czy takie dziatania sg prowadzone, a 16,2% twierdzi, ze
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ich nie ma. Uzyskane opinie $§wiadcza, ze klienci w wickszosci uwazaja, ze
spotka angazuje si¢ w dziatalnos$¢ spoleczng, sa zadowoleni z jakosci obstugi.
Tak jak w przypadku sfery ekologicznej, nalezy zwroci¢ uwage na dos¢ wysoka
liczbe 0s6b niemajacych zadnej wiedzy o dziataniach CCC, co takze potwierdza

istnienie problemow w komunikacji z klientami.

Tabela 5.4. Dzialania CCC w sferze spolecznej (% respondentéw)

Wyszczegélnienie 1 5 ch na 7 5

Organizowanie kampanii i akcji charytatywnych 2,9 | 38 333|229 371
Promocja sportu i aktywnego wypoczynku 2,9 | 86 | 248|437 | 20,0
Programy edukacyjne dla dzieci i mlodziezy 19 | 143 (514|200 ]| 12,4
Dostosowanie rodzaju i glo$nosci muzyki w sklepach 19 | 76 1190|401 | 314
do potrzeb klientow ' ' ' ' '
Dbanie o jakos¢ ob_s}ugl w sklepie (np. pomoc i rady 20 | 48 | 00 | 381|542
przy doborze obuwia)
Rozstrzyganie reklamacji na korzy$¢ klienta 38 95 (17,1410 | 28,6
Komfort p'odc'zas'r(')blenla za'kupovsf (np. kgcﬂq dla 00 | 114 | 76 | 362 | 448
matych dzieci, miejsce do mierzenia obuwia)

Zrédto: opracowanie whasne

Respondenci zostali zapytani o0 szereg dziatan zwiazanych ze sfera
ekonomiczng zrownowazonego rozwoju (tab. 5.5).
Tabela 5.5. Dziatania CCC w sferze ekonomicznej (% respondentéw)
Wyszczegodlnienie 1 > ch na 7 5

Dbatos¢ o wysoka jakos¢ produktow 3,8 7,6 3,8 | 60,0 | 24,8
Rozsadne ceny produktéw zaréwno syntetycznych 10 95| 76 | 571 | 248
jak i skorzanych ' ' ' ' '
Dbatos¢ o wysoka pozycje na rynku wsrdd innych 10 | 38 10516371210
firm obuwniczych ' ' ' ' ’
Rozwinigte kanaty spotecznosciowe z informacjami
o ofercie CCC (Facebook, strona internetowa) 10] 19 12101410352
Programy lojalnoSciowe, rabaty dla statych klientow 10| 3,7 | 8,6 | 28,6 | 58,1
Mozliwos¢ darmowych zwrotéw lub wymiany 10 | 47 | 181|381 | 381

towaru

Zrédto: opracowanie wlasne

Podejmowane przez CCC dzialania w sferze ekonomicznej zostaty wysoko
ocenione przez klientow, w kazdej z wymienionych pozycji ponad dwie trzecie
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respondentéw dali ocene 4 lub 5. Uzyskane wyniki pokazuja, ze CCC
przywiazuje uwagg do kwestii obstugi pozakupowej, daje mozliwo$¢ darmowych
ZwrotOw oraz wymian swoich towarow. Programy lojalno$ciowe oraz rabaty dla
statych klientow zostaty ocenione najwyzej, tylko znikoma ilo$¢ klientow nie wie
o stosowaniu przez spotke tej praktyki. Wedlug wigkszosci respondentow kanaty
spotecznosciowe z informacjami o ofercie CCC dobrze funkcjonuja, spotka dba
o ich rozw¢j. Respondenci w znakomitej wigkszosci uwazaja, ze CCC dba
o wysoka pozycje na rynku obuwniczym, i w kontekécie prowadzonej
zrownowazonej polityki, a takze misji i strategii mozna to dziatanie traktowac
jako sukces. Wigkszo$¢ klientow potwierdzito, ze CCC raczej stosuje rozsadne
ceny, co $wiadczy o spehlianiu zatozen, zgodnie z ktorymi grupa docelowa
klientow spotki sa osoby nalezace do Srodkowego segmentu. Takze zostata
potwierdzona dobra opinia klientow na temat wysokiej jakosci oferowanych
przez spotke produktow.

Nastepnie respondenci zostali zapytani o akcje spoteczne o najwigkszym
zasiegu, w ktorych uczestniczyta spotka CCC. Zdaniem ankietowanych bylto
wskazanie tych z nich, o ktorych wczesniej styszeli. Wyniki zawiera tab. 5.6.

Tabela 5.6. Dzialania CCC w sferze ekonomicznej

Wyszczegdlnienie % respondentéw
Partnerstwo z UNICEF 41,9
Nie styszalem/am o zadnej z wyzej wymienionych 40,0
Akcja ,,Wybieram Rower” 11,4
Szlachetna paczka 24,8
Wielka Orkiestra Swiatecznej Pomocy 38,1
Wspolpraca ze Stowarzyszeniem ,,Zy¢ godnie” 1,0
Akcja ,,Warto jest pomagac” 4,8
Akcja ,,Dar dobrego serca” 3,8
Akcja ,,Charytatywnie nie tuczy” 1,9
Projekt ,,Serce na dtoni” 57

Zrédlo: opracowanie wlasne

Najczesciej wskazywang w odpowiedziach akcjg byto partnerstwo z UNICEF
— prawie 42% respondentéw wiedziato o udziale w niej CCC. Klienci styszeli
o uczestnictwie spotki w takich akcjach, jak Wielka Orkiestra Swigtecznej
Pomocy i Szlachetna Paczka. Przyczynity si¢ do tego prawdopodobnie aktywne
dziatania promocyjne ze strony pracownikdw, takie jak: proponowanie wsparcia
UNICEF poprzez zakupienie dedykowanych bransoletek z logo stowarzyszenia
podczas zakupoéw w sklepie czy organizowanie zbidrek pieniedzy na rzecz
WOSP. Informacje o pozostatych akcji posiadata niewielka liczba
ankietowanych. Niestety znaczacy odsetek respondentoéw nie ma wiedzy o udziale
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CCC w zadnej akcji charytatywnej. Tak niska znajomos$¢ poszczegdlnych akcji
moze wynika¢ z braku dostatecznej informacji badz reklamy ze strony spotki.

Kolejne pytanie dotyczyto wazno$ci koncentrowania si¢ przez CCC nie tylko
na sprzedazy i wyniku finansowym, lecz takze na S$rodowisku i swoich
interesariuszach. Prawie wszyscy biorace udzial w badaniu klienci (97%)
uwazaja, ze dbanie o srodowisko i interesariuszy jest tak samo wazne, co wyniki
finansowe spotki. W ostatnim pytaniu skierowanym do klientéw CCC zapytano
0 to, czy ich zdaniem zrownowazony rozwdj buduje pozytywny wizerunek spotki.
95% badanych odpowiedzialo pozytywnie, co $wiadczy o tym, iz klienci
intuicyjnie, nawet nie znajac szczegdblowych zatozen i zasad zrownowazonego
rozwoju, potrafia stwierdzi¢, ze organizacja spetniajace jego postulaty buduje tym
samym swoj pozytywny wizerunek. Potwierdza to takze rosngca $wiadomosci
konsumentéw na temat potencjatu nowego stylu zarzadzania wprowadzajacego
zatozenia zrownowazonego rozwoju do celow swojej dziatalno$ci.

Opinie pracownikéow

Do pracownikow sieci sklepow CCC skierowano 9 pytan. W pierwszym
pytaniu zapytano pracownikéw o to, czy CCC prowadzi dziatania na rzecz
zrOwnowazonego rozwoju. Wiecej niz polowa pracownikow (61%)
odpowiedziato twierdzaco a 39% wskazato odpowiedz ,,nie wiem”. Odpowiedzi
na pytanie o znajomo$¢ celow spolki w zakresie zréwnowazonego rozwoju
zostaly ujete w tab. 5.7.

Tabela 5.7. Znajomos¢ przez pracownikow celow CCC zwiazanych z wdrozeniem zasad
Zrownowazonego rozwoju

Wyszczegdlnienie % respondentéw
Zostatem/am o nich poinformowany/a przez przetozonego 27
Dowiedzialem/am si¢ ze strony internetowe;j 7
Sa one zawarte w dokumentach wewnatrzorganizacyjnych,
z ktorymi si¢ zapoznatem/am 7
Realizujg je 11
Nic o nich nie wiem 48

Zrédlo: opracowanie wlasne

Uzyskane odpowiedzi okazuja si¢ by¢ dos¢ zaskakujace, poniewaz najwicksza
czg$¢ pracownikow nic nie wie o celach zrownowazonego rozwoju, ktore CCC
ma realizowac. Jedynie niewielka cz¢$¢ pracownikdéw przyznaje, ze rzeczywiscie
je realizuje. Wynik ten ponownie moze sugerowaé o brakach w wiedzy na temat
strategii zrOwnowazonego rozwoju prowadzonej przez CCC.

Respondenci zostali zapytani o udziat w szkoleniach z zakresu
zrownowazonego rozwoju organizowanych przez CCC. Tak samo, jak
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w poprzednim pytaniu, zdecydowana wigkszo$¢ (64%) nie uczestniczyta w nich.
36% badanych potwierdzili udzial w podobnych szkoleniach w przesztosci.

Pracownicy wskazali inicjatywy na rzecz zréwnowazonego rozwoju,
w ktorych brali udziat. Odpowiedzi zostaty zaprezentowane w tab. 5.8.

Tabela 5.8. Inicjatywy CCC, w ktérych respondenci brali udzial

Wyszczegdlnienie % respondentéw

Szkolenia/ programy rozwijajace kompetencje 65,9
Szkolenia pracownicze w zakresie BHP 100,0
Wolontariat pracowniczy i kompetencyjny 31,8
Ogolnopolskie akcje charytatywne 90,9
Konkursy pracownicze 9,1

Inne dzialania spoleczne 0

Nie bratem/am udziatlu w zadnych inicjatywach 0

Zrodto: opracowanie wlasne

Wszyscy ankietowani uczestniczyli w szkoleniach pracowniczych w zakresie
BHP. Prawie wszyscy brali udzial w ogdlnopolskich akcjach charytatywnych.
Nieco rzadziej wskazywano szkolenia i programy rozwijajace kompetencje oraz
wolontariat pracowniczy i kompetencyjny.

Respondentow zapytano, czy CCC podejmuje dziatania, by poinformowac
swoich klientow o realizacji zasad zrownowazonego rozwoju. 75% badanych
odpowiedzialo, ze nie wie, a 23% — zZe takich dziatan nie ma. Jedynie 2% o0sob
odpowiedzialo, zZe przedsi¢biorstwo przekazuje swoim klientom takie
informacje. Uzyskane odpowiedzi sugeruja, ze znaczna czg$¢ pracownikow
spotki nie wie, czy istnieje praktyka uswiadamiania klientow o prowadzonej
strategii zroOwnowazonego rozwoju, na co za tym idzie, nie przekazuja swoim
grupom klientow takich danych.

Zadano takze pytania, jakie narz¢dzia zrOwnowazonego rozwoju sg stosowane
w CCC. Wyniki przedstawiono w tab. 5.9 (patrz tab. na s. 108).

Ponad 90% ankietowanych wskazalo systemy motywacyjne i stale doksztalcanie
pracownikow. Ponad 70% — raporty ekologiczne, raporty zrownowazonego rozwoju
oraz systemy oceny pracowniczej.

Poproszono pracownikow, by ocenili, w jakim stopniu CCC realizuje dziatania
z zakresu ekologii, spoteczenstwa oraz ekonomii. Oceny dokonywano w skali od 1 do 5
(1 —takich dziatan nigdy nie podejmowano, 5 — dziatania takie s3 podejmowane czgsto).
Srednia ocena z odpowiedzi zostata pokazana w tab. 5.10 (patrz tab. nass. 108).
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Tabela 5.9. Narzedzia zrownowazonego rozwoju stosowane w CCC

Wyszczegdlnienie % respondentéw
Systemy zarzadzania srodowiskowego/jako$ciowego 2,3
Raporty zrownowazonego rozwoju 75,0
Systemy motywacyjne 90,9
Raporty ekologiczne 79,5
Elastyczny model pracy 11,4
State doksztalcanie pracownikow 90,9
System oceny pracowniczej 70,5
Deklaracje srodowiskowe 11,4
Nie wiem o stosowaniu zadnego z nich 4.5

Zrodto: opracowanie wlasne

Tabela 5.10. Dzialania CCC w poszczegélnych wymiarach zréwnowazonego rozwoju

z niepelnosprawnoscia)

Wyszczegolnienie Srednia
ocena
Wymiar ekologiczny

Wycofywanie toreb foliowych ze sklepéw CCC i sprzedazy online 5,0
Rozwdj oferty produktow z recyklingu, ekoskory produkowanych zgodnie 47
Z normami etycznymi '
Eliminacja zb¢dnych zrédet poboru energii w sklepach stacjonarnych 3,1
Ograniczanie zuzycia papieru poprzez elektroniczny obieg dokumentow lub 36
niedrukowanie potwierdzen z terminali '
Ksztattowanie §wiadomosci ekologicznej wérod klientow 2,8
Edukacja pracownikéw w zakresie ekologii 3,3
Efektywne gospodarowanie surowcami i materiatami (np. wielokrotne 35
uzywanie pudetek po butach) '
Stosowanie rozwigzan w zakresie wzrostu efektywnosci energetyczne;j

A : 3,8
(np. o$wietlenie LED)

Wymiar spoteczny

System motywacyjny dla pracownikow 5,0
Wprowadzanie partycypacji pracownikow w zarzadzaniu przedsicbiorstwem 4,7
Organizowanie kampanii i akcji charytatywnych 3,1
Promocja zdrowia w miejscu pracy (np. dbatos¢ o znajomos¢ zasad BHP, 36
zachgcanie do aktywnosci fizycznej) '
Wspblpraca z organizacjami pozarzadowymi 2,8
Wspolpraca z uczelniami wyzszymi w ramach praktyk/stazy w CCC 3,3
Angazowanie si¢ pracownikow w lokalne inicjatywy (wolontariat 35
pracowniczy) '
Dbanie o przestrzeganie praw pracownika 3,8
Edukacja klientoéw w sprawie odpowiedzialnej konsumpcji 2,7
Zarzadzanie réznorodnoS$cia (np. zatrudnianie pracownikéw 25
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Wyszczegolnienie Srednia
ocena
Wymiar ekonomiczny
Dazenie do wysokiego wyniku finansowego 4,9
Redukcja kosztow (np. ograniczenie zuzycia energii) 3,4
Stabilny rozwoj przedsigbiorstwa 4,2
Dbalos¢ o wysoka pozycje na rynku wérdd konkurencji 4,8
Sprawiedliwy podzial wynagrodzen 3,9
Rozsadna polityka cenowa produktow 4,9

Zrodto: opracowanie wilasne

W wymiarze ekologicznym najwyzej zostato ocenione wycofywanie toreb foliowych
ze sklepow stacjonarnych CCC i sprzedazy online. Na drugim miejscu znajduje si¢ rozwdj
oferty produktow z recyklingu, ekoskory produkowanych zgodnie z normami etycznymi.
Najnizej oceniono ksztaltowanie $wiadomosci ekologicznej wsrod — klientow.
W wymiarze spolecznym do dziatan najczesciej stosowanych przez spotke nalezg
organizowanie kampanii i akcji charytatywnych, dbanie o przestrzeganie praw
pracownika oraz utworzenie systemu motywacyjnego dla pracownikow. Najnizsze oceny
uzyskaly Zarzadzanie réznorodnoscia, edukacja klientow w sprawie odpowiedzialnej
konsumpcji oraz wspOlpraca z organizacjami pozarzadowymi. W wymiarze
ekonomicznym najwigcej dziatan pracownicy zaobserwowali w zakresie dazenia do
wysokiego wyniku finansowego, prowadzenia rozsadnej polityki cenowej
w odniesieniu do produktéow, a takze dbania o wysokg pozycje na rynku wsrod
konkurencji. W przypadku tego wymiaru $rednia ocen dla poszczegolnych dziatan jest
do$¢ wysoka 1 nie spada ponizej $redniej 3,00.

Tabela 5.11. Narzedzia zrownowazonego rozwoju stosowane w CCC

P Srednia
Wyszczegolnienie ocena
Redukcja kosztow z dziatalno$ci operacyjnej 3,1
Wzrost przewagi konkurencyjnej 3,7
Zwigkszenie bazy zaufanych klientow 4,6
Wyzsza jako$¢ pracy pracownikow 3,9
Wieksze zaangazowanie pracownikow 3,6
Lepsze kontakty z kontrahentami 2,8
Wypracowanie wyzszego zysku 4.3
Wazrost wartos$ci akcji przedsigbiorstwa 3,0
Zwiekszenie swiadomosci spoteczno-srodowiskowej u innych podmiotow 2,9
Wazrost zaufania dla spotki 49
Mhniejsza zmienno$¢ cenowa na rynku 3,5
Czasochtonno$¢ prowadzenia strategii zrdwnowazonego rozwoju 3,3

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Kolejne pytanie dotyczylo tego, w jakim stopniu strategia zrownowazonej dziatalnosci
CCC wplywa na osigganie celow 1 wynikéw w poszczegolnych obszarach dziatalnosci.
Odpowiedzi zaprezentowano w tabeli 5.11 (patrz tab. na s. 109).

Najwiekszy wptyw zdaniem pracownikow strategia zrownowazonego rozZwoju
przyczynia si¢ do wzrostu zaufania dla spolki, zwickszenia bazy zaufanych
klientow, wypracowania wyzszego zysku. W tych przypadkach $rednie oceny
byly na poziomie powyzej 4. Najmniejsze efekty zdaniem respondentow
obserwuje si¢ w przypadku zwigkszenia §wiadomosci spoteczno-srodowiskowe;j
u innych podmiotéw oraz lepszych kontaktow z kontrahentami. W ostatnim
pytaniu pracownikéw zapytano o to, czy w ich odczuciu prowadzenie strategii
zrbwnowazonego rozwoju buduje pozytywny wizerunek przedsiebiorstwa.
Odpowiedzi na to pytanie przedstawiono sg nastgpujace: zdecydowanie tak —
11%, raczej tak — 68%, raczej nie — 20%, zdecydowanie nie — 1%. Tak wigc
respondenci w znacznej wigkszo$ci uwazaja, ze polityka zrownowazonego
rozwoju ma wptyw na budowanie pozytywnego wizerunku spotki.

5.5. Podsumowanie

Analiza opinii uzyskanych w toku badan od klientoéw oraz pracownikow sieci
sklepow CCC pozwala na udzielenie odpowiedzi na pytania badawcze,
zweryfikowanie postawionych tezy 1 hipotez, a takze zaproponowanie
usprawnien, ktore spotka mogtaby wdrozyc¢.

Poziom znajomos$ci przez pracownikOow strategii zrownowazonego rozwoju
jaka prowadzi CCC nie jest wystarczajacy. To samo dotyczy $§wiadomosci celow
zréwnowazonego rozwoju, ktore maja byé realizowane przez spotke. Swiadezy to
zatem o tym, ze pomimo prowadzenia zrbwnowazonej dziatalnosci przez CCC,
dos$¢ duzy odsetek pracownikow ma bardzo niewielka wiedze na ten temat lub nie
ma jej wcale. Pracownicy deklaruja znajomo$¢ dziatan  spotki
w poszczegdlnych wymiarach modelu zarzadzania zréwnowazonego. Uwazaja,
ze najczesciej sa to dzialania z wymiaru ekonomicznego. Nalezy zwroci¢ uwagg,
ze brak jest wystarczajacych dziatah w zakresie podnoszenia $wiadomos$ci swoich
klientow w obszarze zrownowazonego rozwoju 1  strategii  sieci.
Z odpowiedzi klientow wynika, ze w wigkszos$ci nie posiadaja oni znajomosci idei
zrownowazonego rozwoju organizacji. Pracownicy CCC nie pomagaja im
w uzupehieniu wiedzy i podniesieniu $wiadomo$ci w tym zakresie. Intuicyjnie
klienci rozumieli ide¢ zrownowazonego rozwoju oraz potrafili wskaza¢ na
dzialania w tym zakresie podejmowane przez CCC. Obydwie grupy
respondentdw uwazaja, ze realizacja strategii zrownowazonego rozwoju przynosi
spotce wymierne korzySci, takie jak wzrost zaufania do firmy, zwigkszenie bazy
zaufanych klientow, zwigckszenie zyskow.

Hipoteza dotyczaca zaangazowania pracownikow w dzialania na rzecz
zrownowazonego rozwoju CCC okazata si¢ tylko po czesci stuszna. Hipoteza
o tym, ze klienci utozsamiajg prowadzenie przez CCC polityki zréwnowazonego
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rozwoju glownie z dziataniami ekologicznymi nie zostala potwierdzona. Z badan
bowiem wyniklo, iz zauwazajg oni dziatania w trzech obszarach, tj.: spotecznym,
ekologicznym i1 ekonomicznym. Tylko czesciowo zostala potwierdzona hipoteza
o tym, ze klienci nie maja wiedzy na temat odpowiedzialnych taktyk sp6tki na rynku.
Hipoteza dotyczaca wptywu wdrozenia przez CCC zasad zrownowazonego rozwoju
na budowe pozytywnego wizerunku spotki zostata potwierdzona. Mozna wigc
stwierdzi¢, ze postawiona teza badan zostata pozytywnie zweryfikowana w czgsci
dotyczacej pracownikow: ich zdaniem, w dziatalnosci spotki CCC sg przestrzegane
zasady zrownowazonego rozwoju. Natomiast w odniesieniu do drugiej czesci
dotyczacej klientdw okazato si¢, ze posiadaja oni wiedzg na temat zrbwnowazonych
dziatan spotki, chociaz nieznaczna.

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna sformutowaé szereg
propozycje udoskonalen dla CCC. Nalezatoby zwigkszy¢ liczbg szkolen z zakresu
zréwnowazonego rozwoju. Kazdy pracownik moglby wzia¢ udziat w takim
wydarzeniu chociaz raz i przekona¢ si¢ o zatozeniach oraz celach, ktore
przedsigbiorstwo CCC stara si¢ wypetnia¢. Zwigkszytoby to §wiadomos¢ zatogi
w zakresie zr6wnowazonego rozwoju i dalo szans¢ na lepsze wypetnianie jego
strategii. Wraz ze szkoleniem pracownikow spotka powinna zwrdci¢ uwage na
uswiadamianie swoich klientow w zakresie stosowanych taktyk. Mogtoby to
wplynaé na lepszy obraz CCC wsrod klientow, wedlug ktorych zréwnowazony
rozw6j jest wazny i wplywa na pozytywny wizerunek przedsigbiorstwa.
Jednoczesnie klienci byliby informowani czeSciej o inicjatywach i akcjach
organizowanych przez CCC, o ktorych do tej pory nie wiedzieli, a chcieliby do
nich dolgczy¢.

Podsumowujgc, sie¢ sklepow CCC prowadzi dzialania na rzecz
zréwnowazonego rozwoju. Swojej strategii nie opiera wytacznie na deklaracjach,
lecz dba o przestrzeganie zalozen rownowazonego rozwoju na co dzien. Niestety
sam fakt dbania o zrOwnowazony rozwoj nie jest przez spotke na tyle naglasniany,
aby jego klienci czy pracownicy mieli na ten temat wystarczajacg wiedze i mogli
si¢ do tych taktyk dofaczy¢. Jednakze badana organizacja moze postuzy¢ jako
dobry przyktad dla innych podmiotow jako taka, ktorej obok wysokiego wyniku
finansowego zalezy takze na dobrych kontaktach z otoczeniem.
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6. Podstawowe cechy pracownikow w procesie budowania
organizacji turkusowej
Mariusz Sobka'%, Weronika Kida!®

6.1. Wprowadzenie

Obecne czasy charakteryzuje dynamiczny postep technologiczny
w praktycznie wszystkich aspektach zycia. Dzigki technologii przetwarzania
danych z ktorej narodzit si¢ ogolnodostepny Internet, ogromna ilo$¢ informacji na
wszelakie tematy jest dostownie ,,na wyciagniecie reki”. Cziowiek jako jednostka,
moze doskonali¢ swoja wiedze oraz umiejetnosci praktycznie bez wychodzenia
z domu. Jest to gldéwng przyczyng zmiany postrzegania Swiata przez przecigtnego
cztowieka. Czasy, w ktorych wodzowie, krolowie czy szefowie, byli nieomylni,
minely bezpowrotnie. W spoteczenstwie narodzita si¢ che¢ wyrazania swojego
zdania, wykazywania kreatywnosci oraz potrzeba posiadania poczucia realnego
wplywu na otaczajaca rzeczywistosc.

Na przestrzeni ostatnich dekad narodzit si¢ nowy model organizacyjny zwany
Turkusowym. Paradygmat ten wychodzi naprzeciw oczekiwaniom ludzi,
odno$nie ich wkladu w rozwoj przedsigbiorstwa, w ktérym pracuja, dajac
poczucie przynaleznosci i satysfakcji z wykonywanej pracy.

W dzisiejszych realiach paradygmat turkusowy pretenduje do bycia
podstawowym modelem organizacyjnym w wigkszosci przedsigbiorstw. Brak
hierarchicznego modelu zarzadzania, zastgpiony tworzonymi w zaleznos$ci od
aktualnych potrzeb zespotami ludzi, ktérzy w danym zagadnieniu odnajdujg si¢
najlepiej, umozliwia elastyczne dostosowywanie si¢ do dynamicznych zmian
zachodzacych na rynku oraz skuteczniejsze pokonywanie przeciwnosci
1 rozwigzywanie napotkanych problemow.

W prezentowanych badaniach podje¢to probe identyfikacji podstawowych cech
pracownikow, ktore sg niezbedne w procesie budowania organizacji turkusowej.
Fundamentalnym elementem umozliwiajgcym zrealizowanie tego tematu, jest
doktadne poznanie i zrozumienie praw rzadzacych w organizacjach turkusowych,
albowiem model turkusowy jest we wczesnym etapie swojego rozwoju, natomiast
istnieja juz firmy, ktore pracujg w mysl tego paradygmatu.

6.2. Organizacja turkusowa w Swietle badan literaturowych

W celu identyfikacji najwazniejszych cech pracownikéw niezbednych do budowy
organizacji turkusowej, w pierwszej kolejnosci nalezy przyblizy¢ genezg oraz proces

108 K atedra Zarzadzania, Wydzial Zarzadzania, Politechnika Lubelska.
109 Wydzial Zarzadzania, Politechnika Lubelska, Artykut powstat na podstawie pracy magisterskiej
pod takim samym tytutem.
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rozwoju modeli organizacyjnych na przestrzeni dziejéw oraz wskaza¢ rolg
partycypacji w zarzadzaniu, ktora niewatpliwie jest zalazkiem powstania ,,turkusu”.

Aby w petni zrozumie¢ idee poszczego6lnych paradygmatéw organizacyjnych
oraz ich ewolucje, nalezy uswiadomi¢ sobie, ze ich rozwoj byl w duzej mierze
podyktowany istniejacym w danym okresie $wiatopogladem oraz stanem ludzkiej
swiadomosci. To gatunek ludzki, poprzez zmiang postrzegania otaczajacego go
$wiata, odkrywal coraz to sprawniejsze i efektywniejsze rodzaje modeli
organizacyjnych.

Dzieki rozwojowi nauki i wnikliwie przeprowadzanym badaniom, wiadomo
nam juz, ze my jako ludzko$¢ ewoluowalismy etapami. Rézne wydarzenia
w historii $§wiata zmienialy nasze spojrzenie na otaczajaca nas rzeczywistosc.
Spore zaslugi w poszerzaniu wiedzy na temat ludzkiego rozwoju ma dwojka
myslicieli: Jenny Wade i Ken Wilber. Poprzez poréwnywanie i zestawianie ze
soba wszystkich modeli organizacyjnych, odkryli oni wystepujaca miedzy nimi
zalezno$é, z czego jasno wynika, ze kazdy nowy paradygmat posiada w sobie
czgsci poprzedniego - jest on w pewnym sensie jego przedtuzeniem. Jednakze
wraz ze zmianami $wiatopogladu, zmieniala si¢ rOwniez wizja
najskuteczniejszego modelu organizacyjnego, prowadzac do powstawania
nowych idei. Z rozwazan tych nasuwajg si¢ wnioski, ze modele istniejace na dzien
dzisiejszy sg ,,odbiciem” ludzkiego spojrzenia na otaczajacy ich §wiat i mozemy
spodziewac si¢, ze w przysztosci wraz z kolejnymi etapami ewolucji cztowieka
jako gatunku, powstawa¢ beda nowe schematy organizacyjne.
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Rysunek 6.1. Chronologiczny postep powstawania modeli organizacyjnych

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie F. Laloux, Pracowaé inaczej, Wydawnictwo Studio
Emka, Warszawa 2016
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Rys. 6.1 (patrz rys. na s. 114) przedstawia krzywa obrazujaca pojawianie si¢
nowych modeli organizacyjnych na przestrzeni dziejow. Bardzo dosadnie
prezentuje ona fakt, ze nigdy wczesniej w historii ludzkos$ci nie dochodzito do
sytuacji, w ktorej] w jednym przedziale czasowym istniato tak wiele r6znych
paradygmatow. W dzisiejszych czasach mozemy zaobserwowac istnienie wielu
firm stosujacych skrajnie rézne modele organizacyjne, bedacych dostownie
,,sasiadami”.

Zgodnie z chronologicznym postepem ewolucji modeli organizacyjnych
przedstawionych na rysunku wyr6zniamy nastgpujace paradygmaty oraz ich
cechy charakterystyczne.

1. Paradygmat Podczerwony: datowany na 100 000 do 50 000 lat p.n.e. —
uznawany jest za najwcze$niejszy etap rozwoju ludzkosci, w czasach, gdy
ludzie nie tworzyli jeszcze duzych spotecznosci a egzystowali w niewielkich
grupach najczesciej opartych na wi¢zach rodzinnych oraz zyli ze zbieractwa.
Model ten nie uwzglgdnia podziatu pracy w znanym nam dzisiaj tego slowa
znaczeniu. Wyjatkiem jest rola kobiet w rodzeniu i wychowywaniu
potomstwa. Grupy te nie posiadaly przywodcoéw, nie istnialy réwniez
podziatly ze wzgledu na role i obowiazki. Ludzie na tym etapie rozwoju nie
posiadali jeszcze uksztattowanej do konca $wiadomos$ci, brak im byto
poczucia wiasnej tozsamosci i indywidualnosci. Etap ten mozna poréwnac¢ do
zycia noworodka

2. Paradygmat Purpurowy: datowany na ok. 15 000 lat p.n.e. — w tym
czasie ludzko$¢ przechodzita na nastgpny etap $wiadomosci. Mate rodzinne
spoteczno$ci zaczely taczy¢ si¢, w wyniku czego powstawaly plemiona
o liczebnosci parokrotnie wigkszej niz dotychczasowe grupy. Dzigki temu
ludzie zaczynali dostrzega¢ wlasng tozsamos$¢, to ze sa roézni pod katem
fizycznym i emocjonalnym od innych, jednak nadal uwazali siebie jako
srodek wszech$wiata. Na tym etapie ludzie zyli w terazniejszosci, spogladajac
w przesztos¢, ale nie byli jeszcze w stanie w sposob racjonalny mysle¢
0o przysztosci. Nie istnialy zadne organizacje, natomiast mimo
niewyksztatconej jeszcze do konca $wiadomosci ludzkiej i umiejetnosci do
zycia w wigkszej grupie, pojawil si¢ juz status ,,starszyzny” ktora posiadata
juz w pewnym stopniu wladze i przewodnictwo nad plemieniem. W skrajnie
ograniczony sposob wystgpowata réznica zadan wsrod poszczegolnych
czlonkoéw tych niewielkich spotecznosci.

3. Paradygmat Czerwony: jego poczatki datowane sa na ok. 8 000 lat
p.n.e. — na tym etapie rozwoju ludzkosci dochodzilo do powstawania
pierwszych protoimperii. W okresie tym powstawaly pierwsze formy
organizacji, nazywane przez nas Organizacjami Czerwonymi. Ludzie
wyksztalcili poczucie wlasnej tozsamos$ci, wiedzieli, ze kazdy z nich jest
jednostkg indywidualng, lecz $wiadomos$¢ posiadania uczué¢ przez innych
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ludzi byta jeszcze niedostrzegalna w wigkszosci przypadkéw. W czasach
tych, najwazniejszym aspektem byta sita, ktora byla cechg dominujaca
w relacjach w spoteczenstwie (tj. silniejszy fizycznie osobnik
podporzadkowuje sobie stabszych, natomiast stabsi daja si¢ podporzadkowac,
w nadziei na zapewnienie im ochrony i bezpieczenstwa). Ludzie Zyjacy
w mys$l ,,czerwieni” mys$la gldéwnie o terazniejszosci, sg w stanie planowacé
swoje dziatania wprzod na niewielki okres czasu oraz rozumiejg podstawowe
zwiazki przyczynowo — skutkowe (nagroda/kara) . Wyksztatcenie poczucia
ludzkiej tozsamos$ci pozwolito na utworzenie podziatu pracy. Istnieli
wodzowie jak 1 szeregowi zolmierze. Wyodrgbnienie pracy umozliwito
przydzielanie obowiazkéw poszczegdélnym grupom oséb, co natomiast
owocowato rozkwitem niewolnictwa. Najwazniejsze cechy identyfikujace
czerwony model organizacyjny (obecny rowniez w dzisiejszych czasach) to
ciagle rozwigzywanie problemdéw przemoca w relacjach interpersonalnych.
Szef takiej organizacji wymusza wierno$¢ i postuszenstwo wsroéd swoich
ludzi gtdownie poprzez strach i Igk przed konsekwencjami ewentualnej zdrady
czy niepodporzadkowania. Kolejng charakterystyczna cecha jest otaczanie sie
przywodcy przez cztonkéw rodziny (liczac na wierno$¢ z powodu taczacych
ludzi wigzoéw krwi) oraz dopuszczanie do podziatu w tupach. Szef takich
organizacji musi by¢ bezwzgledny, kazdy objaw slabos$ci spowodowaé moze
destabilizacj¢ jego pozycji w grupie. Plusem tego paradygmatu jest zdolnos¢
szybkiej reakcji na zmiany (tj. minimalizowanie zagrozen oraz
wykorzystywanie nadarzajacych si¢ okazji), natomiast znacznym minusem
jest brak umieje¢tnosci dtugoterminowego planowania swoich przedsiewzig¢
czy budowania konstruktywnych strategii. Charakterystyka czerwonego
modelu organizacyjnego sprawia, ze odnajduje si¢ on idealnie w strefach
srodowisk antagonistycznych, takich jak: wigzienia, gangi uliczne, mafie czy
strefy wojny.

4. Paradygmat Bursztynowy: powstat ok. 4 000 lat p.n.e. — kiedy to ludzie
zastagpili zycie w plemionach na rzecz tworzenia panstw i cywilizacji
posiadajacych biurokracje, instytucje i zorganizowang religi¢. Zbieractwo,
ktore to tej pory byto gtéwnym zrédtem pozywienia, zastgpiono rolnictwem.
Mozliwe bylo to dzigki zmianom w sposobie postrzegania $wiata. Ludzie
zrozumieli funkcjonowanie czasu w konteks$cie przesztosci, terazniejszosci
oraz przysztosci. Zdajac sobie sprawe, ze zasiane dzisiaj ziarno wyda po
okreslonym czasie plon. Zrozumieli zalezno$¢ przyczynowo — skutkows.
U ludzi rozwingta si¢ wigksza wrazliwos¢ na uczucia innych i na punkt
widzenia drugiego cztowieka, u§wiadamiajac sobie, ze ich poczucie warto$ci
oraz ego w duzym stopniu zalezy od opinii pozostatych czlonkoéw
spotecznosci. Sprawito to, ze zaczgli zabiegaé o przynalezno$¢ do
preferowanych grup spotecznych. Zmienilo si¢ postrzeganie siebie jako
jednostki zyjacej w grupie, czesciej zamiast Ja/Ty, pojawiato si¢ My/Oni.
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Swiatopoglad w bursztynowym modelu organizacyjnym jest statyczny: jest
jeden wlasciwy sposob postepowania, a Swiat dzieli si¢ na dobro i zlo.
Czynienie dobra zostanie wynagrodzone, a zta ukarane. Ludzie stawiaja na
stabilno$¢, porzadek 1 przewidywalnos$¢. Kontrole sprawujg urzedy
1 instytucje, powstajg klasy spoteczne oraz sztywne réznice migdzy plciami.
Tu klasa spoleczna do ktorej si¢ przynalezy wyznacza jak nalezy si¢
zachowywa¢, ubiera¢ i zyé. W paradygmacie bursztynowym cywilizacja
wyksztalcita umiejetnos¢ planowania $rednio i dlugoterminowego oraz
tworzenia stalych struktur organizacyjnych. Z historycznego punktu
widzenia, byta to przetomowa zmiana. Zdaniem naukowcow to w oparciu
o bursztynowy model organizacji powstaty takie historyczne budowle jak mur
chinski czy piramidy. W dzisiejszych czasach bursztynowy model organizacji
mozna zaobserwowaé pod postacia szkol, instytucji religijnych oraz
rzadowych agencji.

5. Paradygmat Pomaranczowy (oranz): w tym modelu organizacyjnym
czlowiek przestaje postrzega¢ $wiat jako nienaruszalng calo$¢, zaczyna
zdawac sobie sprawe, ze prawa rzadzace naturg mozna zbadac i zrozumiecd.
Moralno$¢ jako gléwny wyznacznik postepowania zostaje wyparty przez
skutecznos¢. Glownym celem cztowicka staje si¢ odnoszenie sukcesow
1 poszerzanie wiedzy o otaczajagcym go $wiecie. Poczatkow pomaranczowego
paradygmatu nalezy doszukiwaé si¢ na przelomie epok $redniowiecza
i renesansu, gdzie cieckawo$¢ i cheé poznawania $wiata wyparly model
chrzescijanskich pewnikow. Jego rozkwit przypada na czas po Il wojnie
$wiatowej. To idee modelu pomaranczowego pozwolity nam jako ludzkosci
przedtuzy¢ ludzkie zycie o kilkadziesigt lat oraz uporaé si¢ z problemem
glodu i plagami w cywilizowanym $wiecie. Ma on jednak rowniez swoje
wady, takie jak nadkonsumpcje, nierozwazng eksploatacje zasobow planety,
polityke krotkowzrocznosci czy korporacyjna chciwosé. W dzisiejszych
czasach  pomaranczowy  model  organizacji ma  zastosowanie
w wielu ogromnych firmach takich jak Adidas czy Coca-Cola. Jest on
paradygmatem przewodnim dla wigkszo$ci przywodcow politycznych
i biznesowych.

6. Paradygmat Zielony: jego powstanie jest niejako odpowiedzig na do$¢
brutalny $wiatopoglad paradygmatu pomaranczowego, w ktorym to
charakterystyczny jest podziat na ,,to co dziata i nie dziala”, na dazenie do
sukcesu, czesto bez zwazania na S$rodki. W paradygmacie zielonym
W znacznym stopniu licza si¢ ludzkie uczucia, wspoélpraca, harmonia,
wspolnota, szacunek i1 zgoda. Mimo, ze rozkwit tego S$wiatopogladu
przypisuje si¢ na lata 60 i 70 ubiegtego wieku, to ludzie wyznajacy go zyli
juz na przetomie XVIII i XIX wieku. Dazyli oni do obalenia niewolnictwa,
oddzielenia ko$ciota od panstwa czy utworzenia demokracji. Dla ludzi
wyznajacych ten $wiatopoglad od wynikow wazniejsze sg relacje
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miedzyludzkie. ,,Zielen” przyjmuje stanowisko, ze przywodcy powinni
stucha¢ ludzi, ktorych prowadza, starajac si¢ doprowadza¢ do polubownego
konsensusu pomiedzy przeciwnymi stronami konfliktéw. W dzisiejszych
czasach, gdzie paradygmat pomaranczowy dominuje w biznesie i polityce,
model zielony odnajduje si¢ doskonale w organizacjach non-profit, wsrod
aktywistow wspolnot i pracownikéw socjalnych. Co nie oznacza, ze nie
istniejg firmy $wietnie prosperujace na dogmatach paradygmatu zielonego,
zaliczy¢ mozna do nich m.in. Ben & Jerry’s czy Southwest Airlines.

Stowo ,,partycypacja” wywodzi si¢ z taciny, gdzie participio, -are, 0znacza
,.dzieli¢ si¢ z kim$ czym$”*'°, co doskonale oddaje przewodnig idee paradygmatu
turkusowego. Istnieje wiele definicji partycypacji. Dla przyktadu jeden z autorow
specjalizujacych si¢ w tematyce z zakresu zarzadzania, pisze o niej w ten sposob:
,wywieranie wplywu na partnera bedace przeciwienstwem jednostronnego
podejmowania decyzji”*!. Natomiast Tadeusz Mendel w swojej pracy cytuje
definicje Victor H. Vrooma ,,partycypacja to proces wspolnego podejmowania
decyzji przez dwie lub wiccej stron, w ktorym decyzje maja wplyw na przyszia
sytuacje¢ tych, ktorzy je podjeli”2,

Jednoznaczne okreslenie definicji partycypacji w zarzadzaniu jest
skomplikowane, gtownie za sprawa nieujednoliconych zasad na jakich
pracownicy uzyskuja mozliwo$¢ ingerencji w zarzadzanie firma (formy,
mozliwo$ci oraz sposoby wprowadzania partycypacji sa sprawa indywidualng dla
kazdej z nich). Po przeanalizowaniu wielu definicji tego pojecia J. Piwowarczyk
tak pisze na ten temat: ,proces przejecia przez pracownikow szczebla
wykonawczego, bezposrednio lub przez swoich przedstawicieli, przynajmniej
niektorych funkcji, zadan i uprawnien, ktore zgodnie z zasada podzialu wladzy
naleza do podmiotéw szczebla zarzadzania w przedsiebiorstwie”!?,

Poczatkow powstania partycypacji w zarzadzaniu nalezy doszukiwac sig
w pierwszych dekadach ubiegltego wieku, gdzie w 1912 roku we Lwowie
powstato polskie przedsigbiorstwo o charakterze akcjonariatu pracowniczego
0 nazwie Gazolina SA. pod przewodnictwem inzynierow: Wiadystawa Szaynoka
oraz Mariana Wielezynskiego.

Firma ta statla si¢ przykladem dla kolejnych spotek pracowniczych
powstajacych w Europie Zachodniej, a takze w Stanach Zjednoczonych!!,
W latach trzydziestych ubieglego wieku we Francji, w jednej z istniejgcych firm

10 F, Laloux, Pracowac¢ inaczej, Wydawnictwo Studio Emka, Warszawa 2016.

1], Wratny, Partycypacja pracownicza. Studium zagadnienia w warunkach transformacji
gospodarczej, IPiSS, Warszawa 2002.

12 T, Mendel, Argumenty przemawiajgce z partycypacjq pracowniczg, [w:] Partycypacja
pracownicza. Echa przeszlosci czy perspektywy rozwoju?, S. Rudolf (red.), Uniwersytet £odzki,
£6dz 2001.

13 3, Piwowarczyk, Partycypacja w zarzqdzaniu a motywowanie pracownikéw, Oficyna
Ekonomiczna, Warszawa 2006.

14T, Mendel, op.cit.
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dopuszczono

przedstawicielstwo

pracownikow  do

wspoltzarzadzania

przedsiebiorstwem, przeprowadzajac w ten sposob tzw. eksperyment Bardet!!®,

Tabela 6.1. Minione i obecne modele organizacyjne

TURKUSOWE Organizacje

Obecne Kluczowe Przewodnia

przyklady przelomy metafora
CZERWONE Organizacje o Mafia e Podziat pracy Wataha
State sprawowanie silnej wiadzy o Gangi uliczne e Wiadza wilkow
przez wodza w celu utrzymania o Plemienne grupy zwierzchnictwa
zohierzy w ryzach. Spoiwem paramilitarne
organizacji jest lek. Wysoce
reaktywny sposob dziatania.
Koncentracja na krétkoterminowych
celach. Bardzo dobrze rozwija si¢
w $rodowisku chaosu.
BURSZTYNOWE Organizacje |e Kosciot katolicki o Formalne role Armia
Wysoce sformalizowane role o Wojsko (stabilne
w hierarchicznej piramidzie. o Wickszo$¢ agencji hierarchie)
Odgoérne dowodzenie i kontrola rzadowych e Procesy
(CO ljak) Stabilno$¢ ° System szkot ° (d}ugotemﬁnowa
najwaniejsza warto$cia, publicznych perspektywa)
zapewniang rygorystycznymi
procesami. Przysztos¢ to
powtarzanie przesztosci.
POMARANCZOWE o Firmy e Innowacje Maszyna
Organizacje wielonarodowosciowe| e Odpowiedzialno$é
Celem jest pokonanie o Szkoly spoleczne | ¢ Merytokracja
konkurencji: osiaganie zysku
i wzrostu. Innowacja jest kluczem
przewodzenia na rynku.
Zarzadzanie przez cele
(dowodzenie i kontrola nad ,,co0”;
wolno$¢ w stosunku do ,,jak”™).
ZIELONE Organizacje e Organizacje e Upetnomocnienie Rodzina
Funkcjonuja w klasycznej napedzane o Kultura oparta
strukturze piramidy, lecz kultura firmy 0 wartos$ci
koncentrujg si¢ na kulturze (np. Southwest o Model
i upelnomocnieniu w celu Airlines, Ben & interesariuszy
osiagnigcia nadzwyczajnej Jerry’s, ...)
motywacji pracownikow.

? ? ?

Zrodio: F. Laloux, Pracowad inaczej, Wydawnictwo Studio Emka. Warszawa 2016

W kolejnych dekadach, w krajach zachodnich, w obawie przed wzrostem
zwolennikow ideologii komunistycznej ,,rzady wielu panstw zmuszone byt do

115 J. Maczynski, Partycypacja w podejmowaniu decyzji, Wydawnictwo IFiS PAN, Warszawa 1996.
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promowania wielu rozwigzah zwigkszajacych uprawnienia pracownikow”'®. Na
przestrzeni kilku dekad ewoluowania pogladéw odnoszacych si¢ do partycypacji
w zarzadzaniu, pojawilo si¢ stwierdzenie, Zze ,,nowoczesna teoria organizacji
1 zarzadzania ktadzie nacisk na konieczno$¢ uczestnictwa w procesie zarzadzania
wszystkich pracownikow przedsiebiorstwa™!’. Wnioski te wyraznie ukazujg
wyzszo$¢ zarzadzania partycypacyjnego nad zarzadzaniem autokratycznym.
Zarzadzanie partycypacyjne posiada wiele cech oraz zasad, do ktérych naleza
miedzy innymi:

¢ clementarng i najistotniejsza zasadg jest szacunek do Kklienta;

e docenianie pracownikow, traktowanie ich jako partneréw oraz
poszanowanie dla ich indywidualnosci;

e ogolnodostepne informacje dotyczace zarzadzania firma, poprzez
wydawanie biuletynow, w ktorych zawarte sa informacje planowania oraz
zamierzenia korporacji;

o zarzadzajacy wigkszo$¢ czasu spedzaja poza swoimi gabinetami oraz sa
w statym kontakcie z pracownikami, z ktorymi to konsultujg istotne sprawy oraz
wspolnie rozwiazuja powstajace problemy;

e wzajemne zaufanie wypiera $ciste kontrolowanie pracownikow;

e istnienie zespoldow roboczych, zrzeszajacych pracownikow z réznych
dziatow, ktorych zadaniem jest rozwigzywanie na biezaco powstalych problemow
serwisowych oraz produkcyjnych;

e komunikacja migdzy pracownikami a zwierzchnikami ulega znacznemu
uproszczeniu dzigki redukcji liczby szczebli zarzadzania;

e pracownikow firmy dziatajacej w my$l zarzadzania partycypacyjnego
powinna charakteryzowac che¢ pracy zespotowej, stad tez korporacje te bardziej
cenig otwartych pracownikow od indywidualistow;

e czeste szkolenia wewnatrzfirmowe dla pracownikow oraz wykonawcow?!é,

Wiele firm jak réwniez organizacji panstwowych opiera swoje dziatania na
podstawie dwoch charakterystycznych cech, mocno zakorzenionych w sposobie
postrzegania $wiata przez czlowieka:

1. Demokracja wigkszosciowa, w ktorej to stuszne decyzje to te, ktore
uzyskajg wigcej glosow, w mysl zasady, ze wigkszo$¢ ma z definicji racje.

2. Organizacje wodzowskie, w tym wypadku decyzje podejmuje
szef/osoba decyzyjna, w ten sposdb pomijany jest zmudny proces gtosowania,

natomiast nie mozna unikng¢ problemu ,,strukturalnej niekompetencji”®,

116 T, Mendel, op.cit.

117 B. Mikuta, Diagnozowanie stopnia partycypacji bezposredniej pracownikéw, ,,Zeszyty Naukowe
Akademii Ekonomicznej”, seria ,,Prace z zakresu metod organizacji i zarzadzania” 2001, nr 534.
18 D, Petersen, J. Hillkirk, Praca zespotowa. Nowe pomysty zarzqdzania na lata 90. Doswiadczenia
i koncepcje zarzgdzania koncernem Forda, \Wydawnictwa Naukowo-Techniczne, Warszawa 1993.
19 A J. Blikle, Doktryna Jakosci, Wydawnictwo Helion, Warszawa 2018.
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poniewaz ztozono$¢ $wiata jest zbyt wielka, zeby byta w stanie ogarnac ja
jedna osoba.

Turkusowy model organizacyjny wychodzi naprzeciw problemom
strukturalnej niekompetencji, poprzez wprowadzanie w zycie mysli
samozarzadzajacej si¢ organizacji, w ktorej to decyzje podejmowane sg wedtug
zasady: ,,Decyduja ci, ktorzy wiedza, a reszta ma do nich zaufanie*?°,

W praktyce w sytuacji, gdy nalezy podjac jakas decyzje i jest ona oczywista,
zostaje po prostu podejmowana (np. wymiana niesprawnych czgsci maszyn,
uniemozliwiajaca dalsze funkcjonowanie fabryki), natomiast w przypadku, gdy
sprawa jest bardziej skomplikowana, osoba wychodzaca z inicjatywa rozwigzania
danego problemu konsultuje si¢ kompetentnymi w tej sprawie pracownikami
i razem z nimi decyduje si¢ na najlepsze ich zdaniem rozwigzanie. W sytuacji,
gdy podjeta decyzja okazuje si¢ btedem, osoba ja podejmujaca ma za zadanie
wyjasni¢, dlaczego zdecydowala si¢ na zastosowanie takiego rozwigzania
i dlaczego w chwili jej podejmowania uwazata tg decyzje za najlepsza
z mozliwych opcji.

Paradygmat turkusowy odrzuca wiele zasad panujacych w poprzednich
modelach organizacyjnych tj. prowizji i premii, wydawania polecen, kierowniczej
struktury  hierarchicznej, wspoélzawodnictwa czy okresowych rozmow
oceniajacych pracownika. Wprowadza natomiast zupetie nowe zasady, oto jedna
znich: ,,.. kiedy dziatamy w glebokiej uczciwosci i odpowiadamy pozytywnie na
odczuwane w nas powolanie, wszech§wiat robi wszystko, by nam pomoc™?,

Organizacje turkusowe wychodza z zatozenia, ze ,,dobre i szczes§liwe zycie”
jako wyznacznik ludzkich dgzen wymaga przemodelowania dotychczasowego
sposobu pracy na taki, w ktérym da ona pracownikom poczucie sensu, wprowadzi
miejsce dla kreatywnos$ci i innowacyjnosci oraz pozwoli na ciggly rozwoj. Tak,
aby pracownik byt dumny z tego co robi, czut si¢ potrzebny i postrzegal siebie
i innych jako partneréw, a nie konkurentow, budujac swoje relacje na zaufaniu
1 wzajemnym wspieraniu si¢.

W celu podjgcia optymalnych decyzji, centralne budzetowanie i planowanie
zast¢puja prognozowanie. Natomiast podejmowanie decyzji nie jest przypisane na
state do danego stanowiska, a wykonywane przez osoby najbardziej kompetentne
w rozpatrywanej dziedzinie. W firmach opierajgcych si¢ na turkusowym modelu
organizacyjnym nie ma potrzeby pilnowania pracownikow, aby wykonywali
swoje obowigzki, nie ma potrzeby stosowania metod ,kija i marchewki”,
a kierownicy zamieniajg si¢ w mentordéw i lider6w prowadzacych zesp6t do celu.
Glownymi zasadami w zakresie zadan kazdego pracownika sg:

e robisz to, co potrafisz;

e robisz to, co jest potrzebne;

120 |pjdem.
121 F, Laloux, op.cit.
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e jeste$ za to odpowiedzialny;

e to, co robisz, mozesz zmienié, ale z zachowaniem zasad: 1, 2 i 3%

Firmy i organizacje kierujace si¢ mysla paradygmatu turkusowego w swoich
dziataniach, przejawiaja wiele wspdlnych cech, pomagajacych im wprowadzenie
Hturkusu” w zycie:

1. Nie szukaj winnego, by go ukara¢ — szukaj przyczyny, by ja usunac.

2. Nie oczekuj perfekeji, ktorej nie da sie osiggnaé — oczekuj postepu, ktory
zawsze jest mozliwy.

3. Unikaj wspotzawodnictwa, ktore niszczy partnerstwo — stwarzaj warunki
wspotpracy.

4. Nie oceniaj, bo to niszczy — doceniaj, bo to wzmacnia.

5. Nie mow, co jest zle — moéw, co moze by¢ lepie;j.

6. Nie pytaj, co ludzie mogliby zrobi¢ lepiej — pytaj, co im w pracy
przeszkadza.

7. Nie buduj na kontroli — buduj na zaufaniu.

8. Nie mow, ze kto$ jest zty — méw, jak Ty si¢ z tym czujesz.

9. Nie zarzadzaj — tworz warunki do Samoorganizacji.

10.Nie badz nadzorcg — badz nauczycielem, moderatorem i uczniem'?,

Praca w przedsiebiorstwie funkcjonujacym w mysl paradygmatu turkusowego
moze by¢ nie lada wyzwaniem dla pracownikow przyzwyczajonych do
hierarchicznego modelu zarzadzania firma. Stad tez jedng ze sktadowych
umozliwiajgcych odniesienie sukcesu w prowadzeniu ,,turkusowej” dziatalno$ci
jest posiadanie cech charakteru istotnych ze wzgledu na specyfike
funkcjonowania organizacji turkusowych, a nalezg do nich:

e umiejetno$¢ stuchania innych;

¢ indywidualna che¢ szkolenia sig;

o elastyczno$¢ w stosunku do godzin pracy;

e podejmowanie decyzji poprzez obrany cel;

e akceptacja dostepu kazdego pracownika do wszystkich informacji firmy
(migdzy innymi do kwoty wynagrodzenia finansowego kazdego pracownika);

e che¢ budowania i utrzymywania kultury firmy;
podejmowanie inicjatywy;
wolno$¢ od pragnienia posiadania wladzy;
zdolnos$¢ do podejmowania waznych decyzji;
$wiadomos$¢ 1 odpowiedzialno$¢ za swoje decyzje i dzialania;
brak checi/potrzeby konkurowania o awans;
che¢ dzielenia si¢ swojg wiedza;
brak utozsamiania ludzi z tytutem ich stanowiska;
che¢ uzywania swoich talentéw 1 umiejgtnosci;

122 A J. Blikle, op.cit.
123 |pidem.
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poskromienie wtasnego ego;
samoorganizacja;

akceptacja wtasnych ograniczen;
zaufanie do siebie i innych;

umiejetnos¢ radzenia sobie z konfliktami;

e umiejetnos¢ radzenia sobie z trudno$ciami i problemami.

Istniejg takze cechy charakteru i osobowosci pozadane z punktu widzenia
kandydata na pracownika, umozliwiajagce mu odnalezienie si¢ w tej nowej dla
niego rzeczywistosci. Naturalnie cze$¢ z nich pokrywa si¢ z powyzszymi cechami
wynikajacymi ze specyfiki pracy w systemie turkusowym, natomiast sg one
gléwnym elementem umozliwiajacym rozwoj osobisty, poczucie spelnienia
i zadowolenia z pracy oraz odnoszenia sukcesow w firmach funkcjonujgcych
w mysl tego nowego paradygmatu, naleza do nich:

e uczciwose;
indywidualna che¢ szkolenia sig;
umiejetnos$¢ radzenia sobie z konfliktami;
umiejetno$¢ stuchania innych;
samoorganizacja;
che¢ budowania, pielegnowania i pogtebiania relacji miedzyludzkich;
potrzeba samorealizaciji;
akceptacja witasnych ograniczen;
postawa nicosadzania;
wolno$¢ od gniewu i obwiniania siebie i innych za niepowodzenia;

e brak wewngtrznej potrzeby rywalizacji, bycia najlepszym i jedynym
w swoim rodzaju;

o zaufanie do siebie i innych;
pokora;
kreatywnos¢;
podejmowanie inicjatywy;
che¢ dzielenia si¢ swoja wiedza;
che¢ wykorzystywania swoich talentow i umiejgtnosci;
autentyzm;
umiejetno$¢ radzenia sobie z trudnosciami 1 wystepujacymi problemami.

Spis cech tych zostal utworzony na podstawie i po analizie zebranej literatury,
dotyczacej modelu organizacji turkusowych, a czg$¢ z nich postuzy do utworzenia
ankiety pozwalajacej na identyfikacje podstawowych cech pracownikoéw
niezbednych w procesie budowania organizacji turkusowej oraz analiz¢ problemu
badawczego jakim jest pytanie czy nasze spoteczenstwo jest gotowe do pracy
w nowym modelu organizacyjnym.

123



6.3. Zalozenia metodologiczne badan

Glownym celem przeprowadzonych badan byla préba wskazania, czy
spoteczenstwo jest gotowe na ,turkus” oraz jakie cechy charakteru jego
pracownikoéw sg istotne ze wzgledu na specyfike dzialania organizacji
funkcjonujacych w mysl tego paradygmatu a ponadto, jakie cechy osobowosci sa
pozadane z punktu widzenia kandydata na pracownika w takiej organizacji.

Funkcjonowanie przedsigbiorstwa w mysl paradygmatu turkusowego przynosi
wiele korzysci ptynacych gltéwnie z zaangazowania pracownikow w zycie
i funkcjonowanie firmy, a specyfika podejmowania decyzji w takich
organizacjach pozwala na bardziej dynamiczne i efektywniejsze podejmowanie
nowych wyzwan i rozwigzywanie probleméw pojawiajacych si¢ na drodze do
sukcesu. Istnieje zatem mozliwo$¢ okreslenia konkretnych cech charakteru ludzi,
predestynujacych potencjalnych pracownikéw do sprawnego i efektywnego
funkcjonowania w organizacji turkusowej.

Na potrzeby tak okreslonego celu, sformulowano nastgpujaca teze gldwna:
organizacje turkusowe, poprzez promowanie zaangazowania pracownikow
w proces podejmowania decyzji, staja si¢ coraz bardziej powszechne, zwtaszcza
w otoczeniu turbulentnym — mozna okresli¢ najwazniejsze cechy ludzi, ktore
predestynujg ich do udzialu w takiej formie organizacyjnej, a stworzone na ich
podstawie narzedzie badawcze bedzie uzyteczne w tworzeniu takich organizacji

Powyzsza teza glowna stanowita punkt wyjscia do sformutowania ponizszych
hipotez badawczych:

e HI1 — kobiety sg lepiej przygotowane do uczestnictwa w organizacjach
turkusowych niz me¢zezyzni;

e H2 —pracownicy mtodzi (do 40 roku zycia) lepiej odnajda si¢ w organizacji
turkusowej niz starsi;

e H3 — cechg, ktérg w najwyzszym stopniu charakteryzujg si¢ pracownicy,
a ktora jest niezbedna w przypadku organizacji turkusowej, jest indywidualna
chec¢ szkolenia sig;

e H4 — cecha, ktoérg w najmniejszym stopniu charakteryzujg si¢ pracownicy,
a ktora jest niezbedna w przypadku organizacji turkusowej, jest akceptacja
dostepu przez wszystkich do informacji;

e H5 — poziom przygotowania pracownikéw do uczestnictwa w organizacji
turkusowej jest niski.

Dla potrzeb badan przygotowano kwestionariusz badawczy, ktérego uzyto
w procesie zebrania danych. Ankieta byla anonimowa i zawierata 70 pytan
w formie zamknigte;.

Pytania zawarte w kwestionariuszu odnosity sie¢ do 10 wyszczegodlnionych, na
podstawie przeprowadzonych badan studialno-literaturowych, cech charakteru,
szczegodlnie pozadanych u potencjalnych pracownikéw organizacji turkusowych:

e umigjetno$¢ shuchania innych;
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che¢ dzielenia si¢ swoja wiedza;
indywidualna che¢ szkolenia sig;
kreatywno$¢/podejmowanie inicjatywy;
samoorganizacja;
akceptacja dostgpu przez wszystkich do informacji;
otwarto$¢ na rozwigzywanie konfliktow/umiejetnos¢ radzenia sobie z nimi;
akceptacja wlasnych ograniczen;
umiejetnos¢ radzenia sobie z trudnosciami/btgdami/przeszkodami;
zaufanie.
Grupeg badawcza zdobytg na potrzeby niniejszej pracy stanowito 296 oséb, obu
ptci, w réznym wieku oraz uprawiajacych rozne zawody.

6.4. Organizacja turkusowa w opinii respondentow

W celu weryfikacji hipotezy H1 zestawiono na wyk. 6.1 ple¢ wraz
z zagregowanym wspOiczynnikiem stopnia przygotowania ankietowanych do
uczestnictwa w organizacjach turkusowych (w badaniach wzigto udziat 179
kobiet oraz 117 me¢zczyzn).

3,602
3,600
3,598
3,596
3,594
3,592
3,590
3,588
3,586 3,588
3,584
3,582
3,580
Kobiety Mezczyzni

Wykres 6.1. Przygotowanie do uczestnictwa w organizacjach turkusowych ze wzgledu na ple¢

Zrodto: opracowanie wlasne

Z powyzszego wykresu wynika, ze przyjeta hipoteza jest btedna. Mezczyzni
sa lepiej przygotowani do uczestnictwa w organizacjach turkusowych. Ideologia
Hturkusu” w pewnym stopniu jest zakorzeniona w dzisiejszym spoteczenstwie, na
przyktad jako che¢ aktywnego uczestnictwa w podejmowaniu decyzji czy chgc
posiadania satysfakcji z wykonywanej pracy. Jednakze, co mozna zauwazy¢ na
wykresie, réznica migdzy obiema piciami jest niewielka, a wynika¢ to moze
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z postepu cywilizacyjnego i obecnego sposobu postrzegania §wiata przez
spoteczenstwo.

W celu weryfikacji hipotezy H2 dokonano podziatu oséb ankietowanych ze
wzgledu na wiek, tworzac dwie ramy wiekowe tj. 20—-39 lat i 40—75 lat. Nastgpnie
zestawiono wiek ankietowanych wraz zagregowanym wspotczynnikiem stopnia
przygotowania ankietowanych do uczestnictwa w organizacjach turkusowych.
W pierwszym przedziale wiekowym (20-39 lat) liczna ankietowanych wyniosta
128 0sdb, natomiast w drugim (40-75 lat) — 169 oséb.

3,70

3,67

3,65
3,60
3,55 3,53

3,50

3,45
Wiek 20-39 lat Wiek 40 - 75 lat

WyKkres 6.2. Przygotowanie do uczestnictwa w organizacjach turkusowych ze wzgledu na wiek

Zrodlo: opracowanie wlasne

Powyzszy wykres wskazuje na shuszno$¢ postawionej hipotezy. Zgodnie
z odpowiedzig ankietowanych, ludzie mtodsi (do 40 roku zycia) lepiej odnajduja
si¢ w organizacji turkusowej niz starsi. Sytuacja ta wynika zapewne z ogromnego
postgpu cywilizacyjnego jaki mozna zaobserwowaé na przestrzeni ostatnich
dekad, ludzie mlodsi zyja w zupemie innych realiach, niz osoby starsze bedac
w ich wieku. Gwattowny postep technologiczny w wielu dziedzinach wymaga
statej adaptacji, co dla os6b mtodych majacych z tym styczno$¢ od najmtodszych
lat (smartfony, tablety) jest niejako naturalne. Dla osob starszych moze to
stanowi¢ wigkszy problem.

Aby zweryfikowa¢ hipotezy H3 i H4, wyliczono $rednia wazong dla
poszczegodlnych cech charakteru, co zobrazowano na wyk. 6.3 (patrz wyk. na s. 127).

Ponizszy wykres wskazuje, ze hipoteza H3 jest bledna. Najwyzsza wartos¢
osiggneta cecha okreslona jako ,,otwarto$¢ na rozwigzywanie konfliktoéw”, co
doskonale wpisuje si¢ w zatozenia paradygmatu turkusowego. Praca w mysl
,turkusu”, to praca bez hierarchicznego podzialu pracownikéw, gdzie kazdy ma
prawo wyrazi¢ swoja opini¢ na dany temat i glownie to chgé¢ wspolnego
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odnalezienia satysfakcjonujacego rozwiazania problemu umozliwia efektywna
prace w mysl tego paradygmatu.

Umiejetnos¢ stuchania innych IS 3,53
Chec dzielenia sie swojg wiedzg IS 3,66
Indywidualna chec¢ szkolenia sie N 3,59
Kreatywnos¢/podejmowanie inicjatywy N 3,26
Samoorganizacja [N 3,64
Akceptacja dostepu przez wszystkich do... IS 3,25
Otwartos¢ na rozwigzywanie konfliktow IS 3,93
Akceptacja wtasnych ograniczerr IS 3,60
Umiejetnosé radzenia sobie z trudnodciami IS 3,58

Zaufanie I 3,48

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

Wykres 6.3. Poziom utozsamiania si¢ respondentéw z poszczegolnymi cechami charakteru

Zrodlo: opracowanie wlasne

Natomiast hipoteza H4 okazala si¢ stuszna. Hipoteza ta zostata sformutowana
biorgc pod uwage charakter wspodtczesnego cztowieka jako jednostki. Mimo
otwarto$ci na zmiany, wigkszego zaangazowania oraz chgci poglebiania relacji
miedzy pracowniczych, kwestia otrzymywanego honorarium pozostaje
w pewnym stopniu tematem tabu. Powyzszy wykres wskazuje na stusznos¢
podjetego toku rozumowania.

W celu klarowniejszego zobrazowania poziomu przygotowania pracownikow
do uczestnictwa w organizacjach turkusowych, sporzgdzono procentowy wykres
otrzymanych wynikow (patrz wyk. 6.4 na s. 128).

Zgodnos$¢ respondentdw z pytaniami zawartymi w ankiecie miesci si¢
w graniach od 65% do 78.6%, a $rednia wszystkich cech wynosi 71,8%. Zgodnie
z zalozeniami przewodnimi przeprowadzonej metody badawczej, wynik $redni
wszystkich cech charakteru jest réwnoznaczny z poziomem przygotowania
pracownikoéw do uczestnictwa w organizacji turkusowej. Na tej podstawie mozna
uznaé, ze omawiana w niniejszym podrozdziale hipoteza jest bledna. Sredni
wynik na poziomie 71,8%, z pewno$cig nie zalicza si¢ do niskich.
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Umiejetnosc¢ stuchania innych nEasssssssssssmmm———— 70,6%
Chec dzielenia sie swojg wiedzg HEEEEEEEEEEEEEEEESSS———— 73,2%
Indywidualna chec¢ szkolenia sie TS 71,8%
Kreatywnosé¢/podejmowanie inicjatywy mEasssssssssssmmmmm 65,2%
Samoorganizacja NI 72,8%
Akceptacja dostepu przez wszystkich do... SN  65%
Otwartos¢ na rozwigzywanie konfliktéw IS 78,6%
Akceptacja wtasnych ograniczenn IEEEEEEEEEEEEEEEEE——— 72%
Umiejetnos¢ radzenia sobie z trudnosciami  IEEEEEEEEEEEEEEEESE————— 71,6%
Zaufanie IEEEEEEEEEEEESS 69,6%
Srednia wszystkich cech TEEEETEEEEEEEEE——— 71,3%

0,00% 50,00% 100,00%

Wykres 6.4. Procentowy poziom utozsamiania si¢ respondentow z poszczegélnymi cechami
charakteru wraz z usrednieniem

Zrodto: opracowanie wlasne

W dzisiejszych czasach, przedsigbiorstwa pragngce utrzymac si¢ na rynku oraz
rozwija¢ swoja dzialalno$¢, musza liczy¢ si¢ z duza konkurencjg i wymagajacymi
z tego tytulu klientami, ktorzy to bedac nieusatysfakcjonowani, majg mozliwosé
wyboru innego wykonawcy danych ustug. Trzeba takze liczy¢ si¢ z dynamicznym
rozwojem technologicznym, z ktorym to nalezy by¢ ,,na biezaco”, aby moc
wprowadza¢ zmiany (np. urzadzen/maszyn), pozwalajace na wzrost jako$ci
wykonywanych ustug, aby nie zosta¢ ,,w tyle” za konkurencja. W dobie Internetu
i telefonii komorkowej, przeptyw informacji jest niezwykle szybki a sytuacja na
rynku zmienia si¢ dynamiczne. Zatem tylko te przedsi¢biorstwa, ktore posiadaja
zdolno$¢ szybkiej adaptacji to zmiennych warunkow zewnetrznych, maja szanse
utrzymania si¢ na rynku oraz statego rozwoju.

To jak dana firma poradzi sobie na rynku w dzisiejszych czasach, jest
uzaleznione w gtéwnej mierze od zatrudnionych w niej pracownikéw. Ich
zaangazowania, kreatywnos$ci i checi przyczyniania si¢ do preznego rozwoju
miejsca ich pracy. W tym miejscu powstaje luka, w ktorej to organizacje
z hierarchicznym modelem zarzadzania przestaja by¢ efektywne, ilo$¢ i dynamika
zmian, do ktérych musza si¢ one dostosowaé, przyttacza nierzadko osoby
podejmujace decyzje, co uniemozliwia sprawng i elastyczng prace w kazdych
warunkach. Luke ta doskonale wypeklia turkusowy model organizacyjny,
w ktorym kazdy pracownik ma prawo do wyrazania swojej opinii i proponowania
najlepszych jego zdaniem rozwigzan danych probleméw i sytuacji. Umozliwia to
spostrzezenie danego problemu z wielu roznych perspektyw, co pozwala na lepsza
analizg sytuacji i finalnie pomaga w wybraniu najlepszego rozwigzania.
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Kazda z wybranych cech charakteru, ktorymi powinni cechowaé sie
pracownicy organizacji turkusowych, ma ogromny wptyw na efektywng prace
w mysl tego paradygmatu. Opieraja si¢ one bowiem na wzajemnym zaufaniu,
checi poglebiania relacji migdzy pracowniczych, checi samodoskonalenia,
otwartosci na dynamiczne zmiany, wiary, ze to co si¢ robi jest dobre i zgodne
Z sumieniem oraz wewngtrznego zaangazowania w funkcjonowanie i rozwdj
firmy. Pracownik powinien posiada¢ umiejetnos¢ stuchania innych, chetnie
dzieli¢ si¢ swoja wiedzg, by¢ otwartym na rozwigzywanie konfliktow czy
wykazywac¢ inicjatywe. W ,.turkusie” nie ma miejsca na nieufnos¢, zawis¢ czy
zazdro$¢. Brak hierarchicznej struktury zarzadzania wymaga réwniez posiadania
przez pracownikow wewngtrznej samodyscypliny, gdyz zle zrozumiany brak
przetozonych, moze w przypadkach niektorych ludzi prowadzi¢ do
zaniedbywania obowiazkow.

Najistotniejszym elementem tworzenia organizacji turkusowych jest
odpowiedni dobor jej pracownikoéw, a niniejsze badania zdajg si¢ potwierdzaé
postawiong teze. Istniejg bowiem cechy charakteru bez ktérych odnalezienie si¢
w organizacjach turkusowych i stworzenie warunkéw umozliwiajacych
efektywne funkcjonowanie takiej organizacji jest praktycznie niemozliwe,
a stworzone narzedzie badawcze bez watpienia utatwi odnajdywanie
odpowiednich pracownikow.

6.5. Podsumowanie

W toku ewolucji naszego gatunku, ludzkos$¢ przechodzita przez rdzne stadia
modeldéw organizacyjnych. Od prymitywnej podczerwieni i purpury, w ktorych to
cztowiek zaczat taczy¢ sie¢ w male spotecznosci, przez dyktatorska czerwien,
gdzie rzadzil silniejszy, bursztynowa hierarchiczno$¢, do bezwzglednej
skuteczno$¢ paradygmatu pomaranczowego. Naprzeciw do$¢ brutalnego
$wiatopogladu pomaranczowego wyszedt zielony model organizacyjny w ktorym
to licza sie ludzkie uczucia.

Na przestrzeni ostatnich dekad jesteSmy $wiadkami powstawania nowego
modelu organizacyjnego zwanego turkusowym. Laczy on nijako skutecznosé
paradygmatu pomaranczowego z empatyczng zielenig. W turkusie liczy si¢
cztowiek jako jednostka. Dazy si¢ do wzbudzenia osobistego zaangazowania
pracownika z firma, traktowania jej jak ,,drugiego” domu a takze stawia si¢ na
kreatywno$¢ 1 zaangazowanie pracownikow zycie przedsigbiorstwa. Brak
hierarchicznego podziatu obowigzkéw, zastgpiony tworzeniem elastycznych
zespolow zajmujacych si¢ danym zagadnieniem, pozwala na dynamiczne
dostosowanie si¢ przedsigbiorstwa do warunkow panujgcych na rynku. W mysl
zatozen turkusu, cztowiek powinien czerpac przyjemno$¢ z wykonywanej pracy
i czu¢ si¢ spelnionym, co w znaczny sposéb zwickszy jego efektywnosé
1 zaangazowanie. Mimo niewiclkiego uptywu czasu od powstania tego
paradygmatu, firmy realizujgce jego zatozenia, z roku na rok udowodniajg
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skuteczno$¢ stosowania turkusu, poprzez osigganie Swietnych wynikow oraz
znacznie nizszg rotacje pracownikow, co pozwala na utrzymanie §wiadczonych
ustug na wysokim poziomie.

Efektywne funkcjonowanie przedsigbiorstwa w ,.turkusie” jest uzaleznione
w gtownej mierze od charakteru pracownikéw w nim zatrudnionych. W mysl idei
jestesmy tak silni, jak silne jest nasze najstabsze ogniwo”, nalezy doktadnie
przeanalizowa¢ predyspozycje potencjalnych pracownikéw do odnalezienia si¢
w tego rodzaju organizacji. Pomocna w tym niewatpliwie bedzie zastosowana
w badaniu ankieta badawcza. Umozliwia ona, w sposob czysto matematyczny,
okresli¢ stopien przygotowania kandydatow na pracg w ,turkusie”. Sugeruje si¢
zastosowanie jej we wstgpnym procesie rekrutacji, gdyz w przypadku
przedsigbiorstw funkcjonujacych w tym modelu organizacyjnym, nic nie zastgpi
rozmowy w ,.cztery oczy” z potencjalnym pracownikiem. Pozwala rowniez na
refleksje kandydata nad obrang przez siebie droga. Przejscie z hierarchicznego
modelu zarzadzania, w ktérym to szeregowy pracownik wykonuje okreslone
z gbéry obowigzki a odpowiedzialno$¢ za projekty spoczywa na ,barkach”
przetozonych, w system pracy w ktorym to nalezy wykazywac inicjatywe oraz
ponosi¢ konsekwencje swoich decyzji, moze by¢ dla niektorych kandydatow
bardzo trudna, nickomfortowa lub wrgcz nieosiggalna. W toku analizy wynikoéw
badan, mozna wywnioskowac, ze nasze spolteczenstwo w znacznym stopniu jest
przygotowane na efektywna pracg w organizacjach turkusowych,
a zidentyfikowane cechy charakteru pracownikow zawarte w ankiecie majg
ogromny wptyw na powodzenie funkcjonowania przedsigbiorstwa w mysl tego
paradygmatu.

Myséla przewodnig sporzadzonej ankiety byla analiza przygotowania
spoleczenstwa do pracy w organizacjach turkusowych, natomiast nalezy takze
zaznaczy¢, ze pytania znajdujace si¢ w narzedziu badawczym, przedstawiono
w takiej formie, ktora umozliwia rowniez ocen¢ efektywnosci funkcjonowania
takiej organizacji, gdyz podstawa jej sukcesu sa w gtownej mierze zatrudnieni
w nigj ludzie.

Turkusowy model organizacyjny jest doskonalym rozwigzaniem
umozliwiajacym polaczenie skutecznos$ci z satysfakcjg ptynaca z wykonywanej
pracy. Model ten jest wcigz w poczatkowym stadium swojego rozwoju
1 z pewnoscig z czasem przekona si¢ do niego wiele istniejacych juz firm,
przyjmujac jego zatozenia.
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Zalacznik

Tabela 6.2. Zastosowane narzedzie badawcze

g | gl |8
2 g 2
g« 5 o §
Lp Pytanie S| gl 2| 3
S E kS
3 2 3
N z N
1 Czy lubisz w pracy przejmowac inicjatywe podczas tzw. ,.burzy mozgoéw”?
2 Czy lubisz pracg zespotowa?
4 Co powiesz na wspolne omawianie pomystow na temat realizowania
projektow?
5 Podczas spotkan z rodzing rozmowy koncentruja si¢ na Tobie i Twoim
zyciu?
6 Czy lubisz stucha¢ porad gdy kto$ z wigkszym doswiadczeniem opowiada
0 pracy?
7 Podczas spotkan z przyjaciéimi lubisz stucha¢ ich opowiesci?
8 Czy stuchajac wypowiedzi innych ludzi czujesz si¢ znudzony?
9 Zdarza Ci sig¢ przerywa¢ rozmowcey podczas jego wypowiedzi?
10 Gdy widzisz, ze kolega z pracy ma problem a Ty wiesz jak go rozwigzac,
zaoferujesz mu swoja pomoc?
11 Czy Twoja chg¢é pomagania ludziom w pracy jest bezinteresowna?
12 Czulbys sie zle pracujac z osoba, ktora potrafi mniej niz Ty?
13 Gdy kto$ znajomy ma problemy chetnie stuzysz mu swoja radg?
14 Jeste$ osoba, ktora lubi pracowa¢ sama w swoim gabinecie?
15 Chgtnie przekazujesz kolegom z pracy informacje, ktorych nie posiadaja na
dany temat?
16 Czy uwazasz si¢ za introwertyka?
17 W firmie nieprawidtowo funkcjonuje jedno z urzadzen. Zalecenia producenta
nie pomagaja w jego naprawie, natomiast Ty znajdujesz rozwigzanie
problemu, czy dzielisz si¢ ta wiedza z innymi wspotpracownikami?
18 Czy mimo codziennej pracy masz chg¢é poszerza¢ swoja dotychczasowa
wiedze?
19 Czy planujesz inwestowac indywidualnie w swoj rozw¢j?
20 Gdy w pracy napotkasz problem prébujesz sam znalez¢ jego rozwigzanie?
21 Czy uwazasz, ze firma powinna inwestowa¢ w rozwoj intelektualny
pracownikow poprzez szkolenia?
22 Uczestniczyb/ta bys w szkoleniach narzucanych odgérnie przez firme
w ktorej pracujesz, nawet gdy ich temat nie obejmuje zakresu Twoich
obowiazkow?
23 Czy starasz si¢ by¢ osoba otwartg i szczerg w swoich zamiarach?
24 Szef wydatl Ci polecenie wykonania zadania w konkretny sposob, ale Ty
znalazles$/tas lepsze rozwiazanie. Co robisz? Wykonujesz zadanie zgodnie
z zaleceniem szefa?
25 Czy lubisz wprowadza¢ zmiany w swoim miejscu pracy?
26 Lubisz organizowa¢ spotkania ze znajomymi/rodzing?
27 Dobry kolega z pracy ma urodziny, robisz dla niego wlasnorgcznie prezent?
28 Gdy spedzasz czas ze swoimi dzie¢mi, wymyslasz im nowe zabawy?
29 Zdarza Ci si¢ przerabia¢ swoja garderobg badZ nanosi¢ poprawki?
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s gl |2
2 ] 2
g« 5| o §
Lp Pytanie HEE 2| 3
s £ kS
N = N
30 Czy masz cele zwigzane z rozwojem zawodowym, do ktorych dazysz?
31 Jestes osobg, ktora nie lubi dlugo pracowaé w jednym miejscu/na tym samym
stanowisku?
32 Czy lubisz by¢ na biezaco z nowinkami, ktére wchodza na rynek (nowe
rozwigzania/nowe urzadzenia/zmiany oprogramowania itp.)?
33 Gdy poznasz swoje zadania zwigzane z obejmowanym stanowiskiem
planujesz na nim zosta¢ do konca swojej zawodowej kariery bez
podejmowania zmian?
34 Czy lubisz planowa¢ swoj dzien?
35 W momencie gdy masz wiele zadan do wykonania, porzadkujesz je?
36 Czy konczysz rozpoczete zadanie mimo napotkania trudnosci ?
37 Czy jeste$ punktualny/a ?
38 Czy dotrzymujesz termindw realizacji projektow/zadan w swojej pracy?
39 Preferujesz sztywne godziny pracy, ustalone odgérnie?
40 Cenisz sobie podziat dnia na: czas dla pracy i czas dla domu?
41 Potrafisz wyznacza¢ sobie priorytety?
42 Wyjezdzasz z bliska Ci osoba na urlop do nieznanego Ci miasta. Planujesz
kazdy dzien wyjazdu?
43 Czy publikujesz na portalach spoteczno$ciowych posty dotyczace Twojego
zycia osobistego (podréze, gotowanie, rodzina itp.)?
44 Podjalbys prace w firmie, w ktorej wysoko$¢ zarobkow kazdego pracownika
jest wszystkim znana?
45 Czy lubisz mie¢ dostep do wszystkich informacji?
46 Cenisz sobie prywatnos¢ ?
47 W pracy zajmujesz si¢ tylko swoimi obowigzkami i nic wigcej Cig nie
interesuje?
48 Czy spotkate$ si¢ w pracy z konfliktami?
49 Po napotkaniu réznicy zdan z innym pracownikiem, probujesz wypracowac
rozwigzanie dobre dla obu stron?
50 Czy jeste$ osoba ugodowa?
51 Czy potrafisz przyznac racj¢ innej 0sobie?
52 Potrafisz zrezygnowa¢ z osiagnigcia duzego celu na rzecz realizacji
mniejszych?
53 Zawsze probujesz znalezé wyj$cie z sytuacji problematycznej/szukasz
rozwigzania dla pojawiajacego si¢ problemu?
54 Czy zdarzylo Ci si¢ wykona¢ Zle, powierzone Ci zadanie?
55 Czy napotkate$/ta§ w pracy zadanie, ktore byto dla Ciebie za trudne?
56 Czy posiadasz obawy, ze mozesz w niektorych zadaniach potrzebowaé
pomocy innego pracownika?
57 Czy posiadasz wady/utomno$ci?
58 Czy jeste$ Swiadomy swoich wad/utomno$ci?
59 Istnieja rzeczy, ktorych nie potrafisz opanowaé/nauczyé si¢?
60 Gdy wykonasz zle, powierzone Ci zadanie, pojdziesz po pomoc do kolegi
z pracy?
61 Czy jeste$ pewny/a siebie?
62 W celu pokonania trudnosci poprosisz kolege z pracy o rade/pomoc?
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nieznajomym?

X <5}
8 2 =
2 ] 2
g« 5| o §
(5]
i 5 =S| 2
Lp Pytanie § Sl El 2 g
> 1S >
3 2 3
ke
N = N
63 Jeste$ osoba, ktora szuka rozwiazania do skutku, az do momentu jego
uzyskania?
64 Gdy popehisz btad, naprawiasz go?
65 Gdy nie masz pewnosci czy dobrze postgpujesz, prosisz o rade
znajomych/rodzing?
66 Powierzasz swoje sekrety przyjaciotom?
67 Czy nadzorujesz wykonywanie zadan przez Ciebie powierzonych
pracownikom nizszego szczebla?
68 Czy zostawisz swoje prywatne rzeczy bez opieki w miejscu, gdzie sa
nieznane Ci osoby?
69 Delegujesz fatwe zadania mniej do§wiadczonym pracownikom?
70 Chetnie pomagasz osobom, ktérym co$ ztego si¢ przytrafito, nawet

Zrodlo: opracowanie wlasne
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7. Znaczenie candidate experience w kreowaniu employer

brandingu
Marta Cholewa-Wiktor*?*, Martyna Zakrzewska'?

7.1. Wprowadzenie

Wzmozona konkurencja o utalentowang i odpowiednio wykwalifikowana
kadre powoduje, ze przedsiebiorstwa poszukuja coraz bardziej efektywnych
i nowatorskich rozwigzan z zakresu rekrutowania, zatrzymywania
i angazowania uzdolnionych pracownikéw. Metod jest wiele, jednak
w ostatnim czasie coraz czesciej podkreslana jest waga budowania wizerunku
firmy jako atrakcyjnego pracodawcy. Wobec powyzszego, idea employer
brandingu zyskuje na znaczeniu dla dzialéw zarzadzania zasobami ludzkimi oraz
wpisuje sie¢ w podstawy dziatan 1 strategii przedsigbiorstw. Jednym
z clementow budowania pozytywnego wizerunku pracodawcy jest dbanie
o odpowiednie wrazenia kandydatow z procesu rekrutacji, ktory jest swego
rodzaju wizytowka firmy w pierwszym kontakcie z kandydatem do pracy.
Z uwagi na fakt, ze obszar ten, jest nieodlaczna cze$cia budowania wizerunku
pracodawcy, istnieje przekonanie dotyczace znacznego wpltywu candidate
experience na postrzeganie marki pracodawcy. Candidate experience, czyli
wrazenia i do$wiadczenia kandydatow z procesu rekrutacji, moze decydowac
0 postrzeganiu firmy jako pracodawcy oraz jako dostawcy ustug lub produktow.
W zwiazku z faktem, iz na rynku pracy pojawia si¢ znacznie wigcej ofert niz osob
spetniajacych stawiane kryteria, pozytywne candidate experience, zaraz obok
oferowanych warunkow zatrudnienia moze okaza¢ si¢ karta przetargowa
w pozyskiwaniu utalentowanych pracownikow.

Celem prezentowanych badan jest identyfikacja doswiadczen kandydatow
z procesu rekrutacji oraz ocena wptywu tych do$wiadczen na budowanie
wizerunku pracodawcy.

7.2. Candidate experience w budowaniu wizerunku organizacji

Candidate expierience jest czym$ wigcej niz kolejnym trendem
w branzy HR. Sposob prowadzenia procesow rekrutacji ulegt znaczacej zmianie,
poniewaz w niektorych branzach mozemy mowic o rynku pracownika. Oznacza
to, ze pracodawcy nie mogag juz przebiera¢ w kandydaturach, za$ talenty
(kandydaci) wybieraja pracodawce na podstawie swoich do§wiadczen z procesu
rekrutacji i opinii na temat marki firmy jako pracodawcy. Dlatego tez tak waznym
jest, aby dwczesne organizacje dbaty o pozytywne doswiadczenia kandydatow.

124 K atedra Zarzadzania, Wydzial Zarzadzania, Politechnika Lubelska.
125 Wydzial Zarzadzania, Politechnika Lubelska, Artykut powstat na podstawie pracy magisterskiej
pod takim samym tytutem.
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Candidate experience (CX) mimo, ze jest pojeciem coraz bardziej popularnym
wsréd pracownikow dzialdow HR, nadal nie zostatlo szczegdlowo opisane
w polskiej literaturze naukowej. Wedtug Salla-Maria. Laaksonen, doswiadczenie
kandydata rozpoczyna si¢ od momentu, kiedy staje si¢ on osoba poszukujaca
zatrudnienia a konczy, kiedy zostaje zatrudniony przez pracodawce lub odrzucony
z procesu rekrutacji*?. Oczywistym jest, ze w ostatnim przypadku, wrazenia jakie
kandydat wyniesie z procesu rekrutacji moga przybra¢ dwie formy: pozytywna
badz negatywna. Warto tutaj podkresli¢, ze kazda organizacja oferuje kandydatom
jakie§ doswiadczenia — niezaleznie od czasu poswigconego na przygotowanie
procesu rekrutacji, pod jego koniec kandydat wyrabia sobie o firmie jako
potencjalnym pracodawcy okreslong opini¢. Candidate experience definiowane
jest rowniez jako doSwiadczenie z procesu rekrutacji i selekcji z punktu widzenia
kandydata zaangazowanego w ten proces. Zdaniem Mai Gojtkowskiej,
doswiadczenia kandydatow (CX) sa sumg wszystkich do$wiadczen zwiazanych
z organizacja jako pracodawca, ktore powstaja w $wiadomosci potencjalnych
pracownikéw. Co wigcej, wrazenia te nie dotycza jedynie samego procesu
rekrutacji rozpoczynajacego si¢ aplikacja zainteresowanego na oferte¢ pracy
a konczacym zatrudnieniem badz odrzuceniem kandydata. Ich poczatkiem jest
moment, w ktérym kandydat dostrzega w firmie potencjalnego pracodawce!?’.
Moze to wynika¢ ze $wiadomego poszukiwania zatrudnienia (np. W czasie
przegladania ogloszen o prace), wrazen do$wiadczanych jako konsument (np.
podczas zakupow zwracamy uwage na zachowania pracownikoéw) lub relacji
spotecznych (np. kiedy osoba z naszego otoczenia zmienia pracg, a my na
podstawie opinii opieramy swoje pierwsze wrazenia).

Waga candidate experience wzrosta wraz z digitalizacja oraz postepem
technologicznym, ktory wniost nowy wymiar w komunikacji na linii kandydat —
pracodawca. Roznorodnos¢ narzedzi rekrutacyjnych zapewnila tatwiejszy proces
aplikowania, jednak co wazniejsze — umozliwita efektywna, szybsza i bardziej
elastyczng komunikacje z kandydatem'?®. Biorgc pod uwage wspotczesny rynek
pracy i stojace przed nim wyzwania nie mozna zapomnie¢ o ciagle rozwijajacej
si¢ technologii. Na ten moment, wielu ludziom trudno sobie wyobrazi¢ codzienne
funkcjonowanie bez utatwien jakie oferuje np. Internet. Trzeba rowniez
podkresli¢, ze aktualnie kazdy z nas zyje w swego rodzaju wirtualnym chaosie
informacyjnym — jesteSmy otoczeni przez niezliczong ilo$cia monitorow czy
bilbordow, ktére majac ciaggly dostep do sieci dostarczaja stale przerdzne
komunikaty. Jest to jeden z powdd, dla ktorych pracodawcy chcgey przyciagngé
uwage kandydatow, powinni poza tradycyjnymi metodami wywierania wptywu

126 https://emine.fi/mita-hakijakokemus-tarkoittaa/ [dostep 30.09.2020].

127 M. Gojtowska, Candidate experience. Jeszcze kandydat czy juz klient?, Wolters Kluwer,
Warszawa 2019, s. 24.

128 R, Juntunen, The experience of the candidate in the recruitment process: a case study of Finnish
P&C insurance, Laurea University of Applied Sciences, 2018, s. 8.
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np. podczas rozmow kwalifikacyjnych, tworzy¢ interakcje z poszukujacymi
zatrudnienia w formie online. Co wigcej, aby dziatania te byly efektywne,
pracodawcy powinni posia$¢ wiedze dotyczaca zachowan kandydatow w sieci np.
jakie tresci ich zainteresujg oraz z jakich zrédet czerpia niezbedne im informacje.

Dziatania w sieci mozna rozpatrywaé¢ m.in. w kierunkach aktywnosci w social
mediach oraz narzedzi opartych na sztucznej inteligencji'?®. Do
najpopularniejszych dzi§ portali spotecznosciowych mozna zaliczy¢ miedzy
innymi  Facebook, YouTube, LinkedIn, GoldenLine oraz Instagram*®,
Oczywistym jest, ze podejmowana aktywno$¢ w social mediach rozni¢ si¢ bedzie
w zaleznosci od okreslonej grupy docelowej. Wedtug badan przeprowadzonych
przez NapoleonCat, ponad 18 milionéw 0séb zamieszkujacych w Polsce korzysta
z Facebook’a, w tym najliczniejszg grupa sa osoby z przedziatu wiekowego
25-34 lata®®. Oznaczaé to moze, ze chcgc dotrze¢ do jak najwiekszej liczby
odbiorcéw, portal ten moze okaza¢ sie niezwykle pomocny m.in. w pozyskiwaniu
pracownikoéw. Z kolei wyniki badan przeprowadzonych przez Akademi¢ Leona
Kozminskiego wykazaty, ze 97% managerow korzysta z portalu LinkedIn, za$
gléwna aktywnos$¢ dotyczy poszerzania sieci kontaktéw, rekrutacji oraz
publikowania tresci zwigzanych z wizerunkiem reprezentowanej organizacji*2.
Biorac pod uwage zachowania kandydatow w sieci, warto rowniez wspomnie¢
o portalach, ktore oferujg zainteresowanym zamieszczanie i przegladanie opinii
na temat pracodawcow (np. GoWork lub Glassdoor).

Kolejnym bardzo waznym nurtem w budowaniu doswiadczen kandydatow
W procesach rekrutacji sg narzedzia bazujace na technologii Al (ang. artificial
intelligence — sztuczna inteligencja). Obecnie potencjat Al w branzy HR
przejawia si¢ najczes$ciej] w powtarzajacych si¢ zdaniach np. przy wstepnej
selekcji CV czy botach'®, ktore zapewniajg komunikacje w czasie rzeczywistym.
Na ten moment, sztuczna inteligencja nie jest w stanie zastgpi¢ cztowieka, jednak
oszczgdza w pewnym stopniu jego czas dzigki automatyzacji niektorych
procesow. Odpowiednio zaawansowane chatboty bazujace o sztuczng
inteligencje, sprawdzaja si¢ szczegblnie w pozyskiwaniu i wstepnej selekcji
kandydatur oraz komunikowaniu si¢ z kandydatami. Oczywistym jest, Ze nie sg
one w stanie zastgpic¢ rozmowy z cztowiekiem, ale w pewnym stopniu poprawiajg
candidate expierience, ktorego podstawg jest skuteczna komunikacja. Wchodzg
one w interakcje z kandydatami w czasie rzeczywistym za pomoca komunikatora

129 M. Gojtowska, op.cit. s. 35.

130 https://spark.adobe.com/make/learn/top-social-media-sites/ [dostep: 15.10.2020].

181 https:/iwww.whysosocial.pl/uzytkownicy-social-media-w-polsce-i-na-swiecie/ [dostep
15.10.2020].

132 hitps:/finteraktywnie.com/biznes/artykuly/social-media/z-linkedin-korzysta-97-procent-
polskich-menedzerow-257271 [dostep: 15.10.2020].

133 Boty to programy informatyczne, ktore symulujg zachowanie uzytkownika w ramach
komunikacji. Szczeg6élnymi typami botow sa zdolne do konwersacji voice i chatboty.
https://www.k2bots.ai/abotcadlo/bot [dostep: 13.10.2020].
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(czatu) w social mediach, stronie internetowej lub dedykowanym aplikacjach.
W ramach swoich dziatan, zadaja kandydatom pytania bazujace na wymaganiach
dot. stanowiska pracy, przesytaja oczekiwane przez kandydata informacje o firmie
czy sugerujg kolejne, niezbedne do podjecia w celu zatrudnienia kroki®34,
Pierwszym krokiem do poprawy do§wiadczen kandydata jest odpowiednie
przygotowanie ogloszenia rekrutacyjnego. Zdaniem praktykow, tworzac
ogloszenia warto uzywac prostego, zrozumiatego jezyka. Nawet jezeli kandydaci
postuguja si¢ zargonem i stownictwem zwigzanym z dang branza, trzeba zadbac,
aby ogloszenie byto przejrzyste i czytelne rowniez dla kandydatéw nieznajacych
branzowych wyrazen'®®. Co wiecej, ogloszenie powinno zawiera¢é mozliwie
krotka liste wymagan wobec kandydatow — zbyt dtuga lista moze zniechecic ich
do aplikowania. Odpowiednim rozwigzaniem jest podzial wymaganych
kwalifikacji na te niezbedne oraz mile widziane. Niezwykle wazne jest, aby
ogloszenie bylo czytelne i ,przyjemne dla oka”. Tworzenie ogloszen
rekrutacyjnych okreslone jest podobnymi zasadami jak w przypadku blogéow lub
artykutow — ustrukturyzowane, podzielone na sekcje sa ltatwiejsze do
przeczytania. Zdaniem M. Gojtkowskiej warto zastosowa¢ w tym przypadku
model odwrdconej piramidy — w pierwszej kolejnosci poda¢ informacje
najwazniejsze, nastepnie rozwingé tre$¢ i zakonczyé pobocznymi watkami®3e,
Ulatwienie kandydatom aplikowania na oferowane stanowiska pracy rowniez
moze poprawic obszar candidate expierience. W tym przypadku, waznym jest, aby
zaktadka ‘kariera’ byta tatwa do odnalezienia na stronie internetowej pracodawcy.
Utrudniony dostep kandydata do zapoznania si¢ z ofertami pracy moze skutkowaé
jego rezygnacja, co z kolei rozwazane jest przez pracodawcow w kontekscie kosztu
utraconych mozliwo$ci pozyskania utalentowanego pracownika®®’. Istotng kwestig
jest optymalnie przygotowany formularz aplikacyjny, ktéry powinien by¢
nieskomplikowany i przejrzysty. Zupelie niepotrzebnym jest uwzglednianie
w formularzu sekcji, w ktorych kandydat musi przedstawi¢ informacje zwarte
w przesytanych dokumentach aplikacyjnych. Co wigcej, w takim formularzu
pracodawcy nie powinni uwzglednia¢ pytan o zainteresowania lub stan cywilny
kandydata, gdyz nie sg to informacje ktdrych (zgodnie z prawem) moze wymagac
od 0s6b poszukujacych zatrudnienia'®®. Pracodawcy powinni réwniez zadbaé
o umozliwienie dostepu kandydatom do procesu aplikacji w odniesieniu do
mobilnosci i rozwoju technologicznego — w tym wypadku, istotnym jest, aby strona
internetowa firmy oraz formularz rekrutacyjny byl responsywny!®. Przy

134 https://www.elevatosoftware.com/blog/sztuczna-inteligencja-w-rekrutacji/ [dostep: 13.10.2020].
135 https://resources.workable.com/tutorial/candidate-experience [dostep: 16.10.2020].

136 M. Gojtowska, op. cit., s. 133.

187 K. Wojtaszczyk, The idea and instruments for building a positive candidate experience, The
West East Institute, Rzym, 2016, s.73.

138 Art. 22 KP ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. 1974 Nr 24 poz. 141].

139 Dostosowujacy si¢ do szerokosci ekranu komputera lub urzadzen mobilnych.
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omawianiu formularzy rekrutacyjnych warto réwniez wspomnie¢ o kwestii
komunikacji z kandydatem na poczatku procesu rekrutacji. Jak wcze$niej
wspominano, niektérzy kandydaci zastanawiaja sig, czy ich aplikacja dotarta do
pracodawcy. Aby uniknaé takiej sytuacji, dzialy HR uzywajace dostosowanych
narzedzi rekrutacyjnych moga przesyla¢ kandydatom automatyczng odpowiedz
tzw. podzigkowanie za zlozenie aplikacji, ktére z kolei bgdzie poczatkiem
budowania pozytywnych doswiadczen kandydata.

Kolejnym wlasciwym dzialaniem jest biezace informowanie kandydatow
odnosnie etapu na jakim znajduje si¢ ich aplikacja. Biorgc pod uwagg fakt, ze
osoby aktywnie poszukujace pracy aplikuja jednoczesnie na kilka lub kilkanascie
ogloszen rekrutacyjnych, firmy powinny liczy¢ si¢ z faktem, ze opdzniona reakcja
moze skutkowaé utratg potencjalnego pracownika. Z drugiej strony, kandydaci
mogg by¢ zniecierpliwieni oczekujac zbyt dtugo na informacj¢ zwrotng na temat
swojej aplikacji od rekrutera. Dlatego osoby odpowiedzialne za pozyskiwanie
pracownikow powinny mozliwe najszybciej poinformowa¢ kandydatow
0 odrzuceniu kandydatury lub przesunieciu jej do kolejnego etapu procesu.
W przypadku przesytania takiej informacji za posrednictwem wiadomosci e-mail,
stosownym jest, zeby nadawcg byta osoba odpowiedzialna za proces rekrutacji —
otrzymanie komunikatu o odrzuceniu kandydatury z systemu moze sprawi¢, ze
kandydat poczuje si¢ zlekcewazony a jego do§wiadczenie zwigzane z pracodawcag
bedzie miato negatywny wymiar. Reguta ta, dotyczy rowniez przekazywania
kandydatom wieSci na temat statusu aplikacji (np. przejscie do kolejnego etapu
rekrutacji, podzickowanie za udziat w rekrutacji i zaproszenie do sledzenia innych
ogloszen — odrzucenie).

Rzetelna komunikacja to kolejny sktadnik przyczyniajacy si¢ do poprawy
doswiadczen kandydatow. Etap selekcji kandydatow moze opieraé si¢
o roznorodne narzedzia takie jak testy, przykladowe zadania lub centra oceny.
Przed zaproszeniem kandydata do kolejnych sekcji procesu oceniania warto
przeprowadzi¢ rozmowg telefoniczng i opowiedzie¢ na czym bedzie polegato
dane zadanie. Co wigcej, niezbednym jest upewnienie si¢ przez rekrutera czy
osoba ubiegajgca si¢ o zatrudnienie znajdzie i bedzie chgtna pos§wigci¢ swdj czas
na jego wykonanie. Dzigki temu, kandydat poczuje si¢ bardziej komfortowo niz
jezeli miatby z zaskoczenia wykonac test lub probne zadanie. Zdaniem ekspertow,
za zrealizowanie prosby w formie wykonania i przestanie zadania lub testu, nalezy
podzickowaé kandydatowi za wlozony wysitek i poswieccony czas'*. Znaczny
wplyw na wrazenia kandydatow ma rowniez komunikowanie informacji na temat
kolejnych etapow procesu — zbyt dilugie oczekiwanie na feedback ze strony
rekrutera, moze wywola¢ u nich niepokoj, szczegélnie w przypadku oceny

140 poradnik: The Big Book of Candidate Experience Tips, Trick & Hacks. 46 Ways to Please Your
Candidates, zesp6t Icims, www.icims.com [dostep: 20.09.2020].

141 K. Wojtaszczyk, The idea and instruments for building a positive candidate experience, The
West East Institute, Rzym 2016, s.74.
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zrealizowanych zadan. Przejrzysty harmonogram procesu rekrutacji
przedstawiony kandydatowi pozwoli na zlagodzenie napigcia, a biezaca
komunikacja z kandydatem umozliwi zasygnalizowanie ewentualnych opo6znien.

Rozmowa kwalifikacyjna jest dla kandydatow dos$¢ stresujacym wydarzeniem.
Udzielenie kandydatom informacji o tym, czego moga spodziewaé si¢ podczas
osobistej rozmowy z rekruterem, zredukuje ich niepewno$¢ i pozwoli lepiej
przygotowac si¢ do bezposredniej rozmowy. Mozna wyr6zni¢ wiele kwestii, o ktorych
uprzedza sie kandydata przed rozmowa. Wérdd nich mozna wymienié¢ m.in,4%;

o ilo$¢ pracownikow firmy z ktérymi kandydat spotka si¢ podczas rozmowy;
dhugos¢ trwania rozmowy kwalifikacyjnej;
informacja o obecno$ci innych kandydatow;
wskazowki dotyczace dojazdu;
propozycja rozmowy w jezyku angielskim.

Kluczowa sytuacja wplywajaca na doswiadczenie kandydata jest
bezposrednia, osobista rozmowa z rekruterem. Nieodpowiednio przeprowadzona
rozmowa kwalifikacyjna moze skutkowa¢ zburzeniem dotychczasowych
pozytywnych doswiadczen kandydata, w wyniku czego catosciowe wrazenie jakie
wyniesie kandydat po zakonczeniu procesu przybra¢ moze negatywna forme.
Zeby uniknaé¢ dostarczania kandydatom negatywnych wrazef, rekruter powinien
odpowiednio przygotowac si¢ do takiego spotkania i rozpoczaé je mozliwie bez
opdznien'®, Milym gestem bedzie oczywiscie zaproponowanie kandydatom
wody lub kawy, dzigki czemu poczujg si¢ ciepto przyjeci. Przed rozpoczgciem
wlasciwej czesci wywiadu, warto przedstawic¢ kandydatowi przebieg rozmowy —
jej poszczegodlne etapy. Z kolei pod koniec wywiadu, warto pozwoli¢ kandydatom
na zadanie kilku pytan oraz podzigkowac za poswigcony czas. Niedopuszczalnym
jest korzystanie z telefonu podczas przeprowadzania rozmowy kwalifikacyjnej
czy uwzglednianie niestosownych uwag dotyczacych kandydata.

Po przeprowadzeniu rozmoéw kwalifikacyjnych, odpowiednim krokiem jest
poinformowanie kandydatéw odrzuconych z procesu o tym, ze pracodawca nie
rozwaza ich pod wzgledem zatrudnienia. Przestanie wyraznego komunikatu
0 odrzuceniu z procesu rekrutacji z uwzglednieniem feedbacku (powodow
odrzucenia) jest duzo bardziej profesjonalne niz ignorowanie osob, ktore
poswiecity swoj czas potencjalnemu pracodawcy’*. Wiadomo$¢ przekazywana
kandydatom, ktora jednocze$nie wzmocni pozytywne wrazenie moze zawieraé
dodatkowo propozycje podtrzymywania dalszej relacji z kandydatem, refleksje
odnosnie do dalszych sukcesow zawodowych kandydata lub uwzglgdnienie

142 https://blog.mcquaig.com/candidate-experience-employer-brand [dostep: 16.10.2020].

143 https://pl.softgarden.io/blog/negatywne-candidate-experience-czego-oczekuja-kandydaci-od-
rekrutacji/ [dostep: 16.10.2020].

144 hitps://www.talentlyft.com/en/blog/article/86/10-ways-to-improve-candidate-experience
[dostep: 18.10.2020].
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informacji na temat rozwazania kandydatury w przysztych procesach
rekrutacyjnych na inne stanowiska pracy w organizacji.

Po zakonczeniu procesu rekrutacji, pracodawcy dbajacy (lub chcacy zadbac)
o do$wiadczenia kandydatow powinni zwrdci¢ si¢ do swoich odbiorcow z prosba
0 przestanie opinii i refleksji na temat przebytego procesu. Bardzo dobrym
rozwigzaniem jest przestanie odrzuconym kandydatom (zaraz po zakonczeniu
procesu ubiegania si¢ o zatrudnienie) kwestionariusza ankiety, zawierajacego
pytania dotyczace wrazen z kazdego etapu procesu'®®. Wazne, zeby konstrukcja
kwestionariusza byta na tyle nieskomplikowana, aby kandydat potraktowat jg jako
$zans¢ na wyrazenie swojej opinii a nie jako kolejne utrudnienie. Badanie wrazen
kandydatow pozwoli pracodawcom na optymalizacje procesu rekrutacji,
zweryfikowanie dotychczasowo wdrozonych dziatan z zakresu candidate
experience oraz ich ewentualng korekte.

7.3. Zalozenia metodologiczne badan

Celem prezentowanych badan jest identyfikacja do$wiadczen kandydatow
z procesu rekrutacji oraz ocena wpltywu tych doswiadczen na budowanie
wizerunku pracodawcy. Realizacje powyzszego celu oparto na rozwazaniach
teoretycznych oraz badaniach empirycznych. Sformutowano nast¢pujacy problem
badawczy: Jakie znaczenie ma candidate experience w budowaniu wizerunku
pracodawcy?

W oparciu o glowny problem badawczy postawiono nastgpujace pytania
badawcze:

1. W jakim stopniu negatywne doswiadczenia kandydatow z procesu
rekrutacji maja wptyw na postrzeganie marki firmy pracodawcy?

2. Jakie dziatania podjatby respondent w zwiazku z pozytywnym
doswiadczeniem wyniesionym z procesu rekrutacji?

3. Jaka cze$¢ respondentéw pozytywnie ocenia swoje doswiadczenia
zwigzane z ostatnim procesem rekrutacji?

4. Dlaczego ankietowani posiadaja negatywne doswiadczenia z ostatniego
procesu rekrutacji?

W pracy postawiono teze: doswiadczenia kandydatow z proceséw rekrutacji
maja wplyw na budowanie wizerunku pracodawcy. W celu rozwinigcia
postawionej tezy zaproponowano zbadanie nastgpujacych hipotez badawczych:

H.1. Pozytywne do$wiadczenia z procesu rekrutacji przyczyniajg si¢ do polecenia
innym aplikowania do firmy oraz dzielenia si¢ opinig ze znajomymi badz rodzing.

H.2. Negatywne do$wiadczenia z procesu rekrutacji sg zjawiskiem rzadkim
w stosunku do do§wiadczen pozytywnych.

145 https://www.hrtechnologist.com/articles/recruitment-onboarding/what-is-candidate-experience-
definition-components-technology/#section-ii [dostgp 18.10.2020].
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H.3. Nieotrzymanie propozycji zatrudnienia od pracodawcy w ramach ostatniego
procesu rekrutacji, generuje doswiadczenie kandydata 0 negatywnym charakterze.

H.4. Na wizerunek firmy jako pracodawcy w najwiekszym stopniu wptywa wyglad
ogloszenia rekrutacyjnego oraz zachowanie rekrutera w catym procesie rekrutacji.

H.5. Ubiegajacy si¢ o stanowisko nie zaaplikowataby do firmy wiedzac, ze ich
znajomy/cztonek rodziny posiada negatywne do$wiadczenia zwigzane z procesem
rekrutacji w tej firmie.

Pierwszym etapem podjetych badan byty studia literatury. Badania literaturowe
miaty na celu rozpoznanie problematyki rekrutacji, candidate experience oraz
employer brandingu. Na tej podstawie zbudowano narzedzie badawcze do diagnozy
doswiadczen kandydatow 1 ich wplywu na wizerunek pracodawcy. Do
przeprowadzenia obserwacji wybrana zostala metoda pomiaru sondazowego
z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety. Kwestionariusz ten, umieszczony zostat
w Internecie, w jednej z ogodlnodostepnych domen, co zapewnito szerszy krag
odbiorcow badania. Jest to jeden z najprostszych sposobow dotarcia do respondenta,
ktory duzo chetniej udzieli odpowiedzi na pytania, majac pewno$¢ co do
anonimowosci badania — zwtaszcza w czasie pandemii.

Kwestionariusz ankiety sktadat si¢ z 13 pytan, na ktoére nalezato udzieli¢
odpowiedzi w skali od 1 do 5, badz wybra¢ odpowiedzi z kilku podanych.
Kwestionariusz opatrzony zostat rOwniez tzw. metryczka. Pytania zostaty utozone
w logicznej 1 uporzadkowanej catoSci zaczynajac od pytan ogdlnych
i przechodzac do pytan bardziej szczegdtowych. Pierwsze z nich byto pytaniem
filtrujacym, miato na celu sprawdzenie czy respondent spelnia wymogi niezbedne
do przeprowadzenia dalszej czgsci badania. Kolejne pytania stawiane
respondentom dotyczyly rodzaju doswiadczen wyniesionych z ostatniego procesu
rekrutacji oraz czynnikow ktére wptynety na ich wrazenia jako kandydata do
pracy. Ankietowani zostali poproszeni o wskazanie stopnia wptywu doswiadczen
z procesu rekrutacji na ich nastawienie do marki, firmy oraz dziatan, jakie
podjeliby w zwiazku z tymi do§wiadczeniami. Ostatnie pytanie kwestionariusza
odnosito si¢ do oceny stopnia wptywu poszczegdlnych elementdw procesu
rekrutacji na wizerunek firmy jako pracodawcy.

Badanie przeprowadzone zostalo na przetomie sierpnia i wrzesnia 2020 roku
w grupie 131 o0sob. Zastosowano dobor proby dogodny, w ktérym populacja byty
osoby, przynajmniej raz bioragce udziat w procesie rekrutacji do pracy
1 zamieszkujace terytorium Polski. Strukturg badanej grupy przedstawiono w tab. 7.1
(patrz tab. na s. 142).

Dodatkowo, ankietowani aktywni zawodowo, zostali poproszeni o okreslenie
stanowiska jakie zajmuja. Analiza odpowiedzi wykazala, Ze respondenci zajmuja
nastepujace stanowiska: specjalista (41%), starszy specjalista (22%), mtodszy
specjalista (13%), pracownik fizyczny (11%), kadra kierownicza (8%), asystent (5%).
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Tabela 7.1. Struktura badanej grupy

Kryterium llosé %
Ple¢ Kobieta 76 58
Megzczyzna 55 42
Wiek 18-28 75 57
29-30 48 37
40-50 8 6
51 i wiecej 0 0
Miejsce zamieszkania | Miasto 91 69
Wies 40 31
Poziom Wyzsze 101 77
wyksztalcenia Srednie 27 21
Zawodowe 3 2
Sytuacja zawodowa Pracuje i nie szukam pracy 65 50
Pracujg, ale poszukuje innej pracy 40 30
Nie pracuj¢ i szukam pracy 16 11
Nie pracuje¢ i nie szukam pracy 12 9
Dochody 5001 zt i wiecej 14 11
3001 z+-5000 zt 50 38
1900 z+-3000 zt 41 31
Nie chcg ujawniaé 26 20

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan

7.4. Wyniki badan i ich analiza

Celem uzyskania odpowiedzi na postawione pytania badawcze dokonano
analizy odpowiedzi na pytania zawarte w kwestionariuszu. Zdecydowana
wigkszo$¢ ankietowanych (91%) zdeklarowala, ze posiada juz swoje pierwsze
do$wiadczenia w procesie rekrutacji do pracy. Jedynie 9% ankietowanych
odpowiedzialo, Ze do tej pory nie bralo udziatu w Zadnym procesie rekrutacji.
Do dalszej analizy wynikoéw badan brane pod uwage byly tylko odpowiedzi oséb,
ktére minimum raz ubiegaly si¢ o zatrudnienie poprzez udzial w procesie
rekrutacji. Z przeprowadzonego badania wynika, ze propozycj¢ zatrudnienia
w ostatnim procesie rekrutacji (w ujeciu szerokim) otrzymato 71%
ankietowanych, za$ pozostale 29% zostatlo odrzuconych w procesie selekcji.
Zatem wigkszos$¢ ankietowanych proces rekrutacji przeszto pomyslnie, poniewaz
zakonczyl si¢ on ztozeniem propozycji zatrudnienia przez pracodawce.
Dokonujgc analizy odpowiedzi na pytanie dotyczgce doswiadczen z procesu
rekrutacji, mozna stwierdzi¢, ze ponad 72% badanych wyniosto pozytywne
doswiadczenia z ostatniego procesu rekrutacji. W tej grupie znajduja si¢ zarowno
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osoby, ktore ostatni proces rekrutacji oceniajg zdecydowanie pozytywnie (25%),
,raczej pozytywnie” (47%) i jest to odpowiedz najczesciej wskazywana przez
ankietowanych. Jako negatywne, okreslito swoje doswiadczenia 28%
ankietowanych. Porownujac odpowiedzi respondentdw w zakresie negatywnych
doswiadczen nie zauwazono duzej rozbieznosci, okreslenie ,,raczej negatywie”
wybrane zostalo przez 15% respondentow za$ opcj¢ ,,zdecydowanie negatywnie”
zaznaczylo jedynie 13% tej grupy. Zatem mozna uznaé, ze hipoteza H2 zostala
zweryfikowana pozytywnie.

Z uwagi na fakt, iz zaobserwowano duza rozbieznos$¢ odpowiedzi w zaleznos$ci
od typu doswiadczenia (pozytywne lub negatywne) zdecydowano si¢ przedstawic¢
i przeanalizowa¢ rozktad odpowiedzi na to pytanie w zaleznosci od wieku, plci
oraz faktu otrzymania przez kandydata propozycji zatrudnienia od pracodawcy.
Porownujac do$wiadczenia kobiet oraz me¢zczyzn z ostatniej rekrutacji,
zauwazono duza rozbieznos¢ w odpowiedziach (wyk. 7.1). Tlos¢ kobiet, ktore
zdecydowanie lub raczej pozytywnie oceniaja swoje wrazenia jest znacznie
wigksza niz ilo$¢ mezczyzn i jest to odpowiednio 18% i 35% ankietowanych.
W przypadku odpowiedzi negatywnych, wigksza cze$¢ stanowig mezczyzni —
odpowiedz ,raczej negatywnie” wskazana zostala przez okoto 10% o0sob
majacych pierwsze do§wiadczenia w procesach rekrutacji. Okazuje sig, ze wsrod
respondentdw, ktdrzy z ostatniego procesu rekrutacji wyniesli zdecydowanie
negatywne do$§wiadczenia, nie ma ani jednej kobiety a 13%, ktore wskazalo te
odpowiedz to me¢zczyzni. Oznacza¢ to moze, ze kobiety cechujg si¢ wigksza
otwartoscig i empatig podczas wydawania oceny niz m¢zczyzni.

Dokonujac analizy rozktadu odpowiedzi w zaleznosci od wieku respondentow,
najwiegcej osob, ktore swoje do§wiadczenie jako kandydata okreslito w ramach
pozytywnych wrazen, pozostaje w grupie wickowej 18-28 lat i jest to 44%
ankietowanych, ktorzy kiedykolwiek brali udziat w procesie rekrutacji. Na drugim
miejscu pod wzgledem pozytywnych doswiadczen plasujg si¢ osoby, ktore maja
od 29 do 30 lat i jest to odpowiednio 27% ankietowanych, za§ najmniej osob
posiadajacych pozytywne doswiadczenie znajduje sie w grupie 40-50 lat
(3 osoby). W przypadku uzyskanych negatywnych wrazen z procesu rekrutacji,
odpowiedzi 0s6b zarowno z przedziatu 18-28 lat jak i 29-39 lat wystepuja na tym
samym poziomie — 13%. Sytuacja ta spowodowana jest prawdopodobnie roéznica
pokoleniowg w kontekscie podejscia do proceséw rekrutacyjnych (mozliwe, ze
osoby posiadajace wigksze doswiadczenie zawodowe skupiaja si¢ przede
wszystkim na uzyskaniu zatrudnienia) oraz faktem, ze dopiero od kilku lat
pracodawcy w Polsce zaczeli interesowaé si¢ oraz przywigzywaé uwage do
wplywu opinii kandydatow na dziatalno$¢ 1 wyniki organizacji.

Biorac pod uwage rodzaje do$wiadczen wyniesionych przez respondentow
Z ostatniego procesu rekrutacji w odniesieniu do sytuacji otrzymania propozycji
zatrudnienia przez kandydata, tu roéwniez mozna zauwazy¢ rOZnice
w odpowiedziach. Okazuje si¢, ze w wigkszosci osoby, ktore otrzymaty oferte
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pracy od pracodawcy okreslity swoje wrazenia jako pozytywne i jest to 62%
ankietowanych. Z grupy ankietowanych, ktdrzy nie otrzymali propozycji pracy od
pracodawcy, zdecydowana wigkszo$¢ respondentow po odrzuceniu ich
kandydatury w procesie selekcji, okresla swoje doswiadczenia jako negatywne
i jest to 66% badanych. Pozostala czgs¢, mimo braku oferty pracy ze strony
pracodawcy okreslita swoje doswiadczenia jako zdecydowanie lub raczej
pozytywne (34%). Wyniki te, sa potwierdzeniem hipotezy, ktora mowi, ze
nieotrzymanie propozycji zatrudnienia od pracodawcy w ramach ostatniego
procesu rekrutacji, generuje do§wiadczenie kandydata o negatywnym charakterze.

Kolejne pytanie zadane respondentom, dotyczylo elementow procesu
rekrutacji w ujeciu szerokim, ktére wplynely na ich wrazenia jako kandydata do
pracy w odniesieniu do rodzaju doznanych wrazen — pozytywnych badz
negatywnych. W przypadku ankietowanych, posiadajacych doswiadczenia
pozytywne, najczesciej wskazywang odpowiedzig bylo kulturalne i przyjazne
zachowanie rekrutera (70%). Ponadto istotne byly takie czynniki jak:
sprawny/krotki proces rekrutacji (57%), szczere i rzetelne przedstawienie
warunkow pracy (51%), prostota aplikowania na stanowisko pracy np. poprzez
nieskomplikowany formularz (38%), mozliwo$¢ poznania przetozonego lub
pracownikow (28%). Zdaniem respondentdw, najmniej waznymi elementami
determinujagcymi pozytywne do$wiadczenie sg informacje na temat powodu
odrzucenia z procesu rekrutacji (12%) oraz o zakonczeniu procesu rekrutacji
(13%). Warto wspomnie¢, ze tylko jeden z respondentow wskazat w tym pytaniu
odpowiedz ,,inne”, podajac powod pozytywnych doswiadczen jako ,krotka,
konkretng rozmowe bez mydlenia oczu”. Jedynie 17% ankietowanych osob
zdeklarowato, ze odpowiednio przygotowane ogloszenie o pracg pod wzgledem
merytorycznym oraz wizualnym, wptyneto pozytywnie na ich doswiadczenia jako
kandydata. Podobna ilo§¢ wskazah uzyskata odpowiedz: schludny i przyjemny
wyglad miejsca pracy (16%).

Dokonujac analizy odpowiedzi ankietowanych, ktorzy wyniesli negatywne
wrazenia z ostatniego procesu rekrutacji, najczg¢sciej wskazywang odpowiedzig
bytlo nieotrzymanie przez kandydata informacji o powodach odrzucenia
kandydatury z procesu rekrutacji (58%). Pozostale najczgsciej wskazywane
elementem procesu rekrutacji, ktore wywotaty zle skojarzenia u kandydatow byty:
brak informacji odno$nie zakonczenia procesu werbowania pracownikow na
wolne wakaty (48%), nieodpowiednio przygotowane ogloszenie o prace (42%),
brak informacji odnosnie statusu aplikacji” (30%) a takze ,nierzetelne
przedstawienie warunkow pracy przez rekrutera podczas rozmowy” (33%), dtugi
proces rekrutacji (21%), nieprzyjemne zachowanie rekrutera podczas rozmowy
(21%) oraz brak mozliwosci poznania przetozonego lub wspotpracownikow
(18%). Zdaniem ankietowanych, nieprzyjemny wyglad miejsca pracy jest
najmniej istotnym czynnikiem determinujgcym ich negatywne wrazenia
z ostatniego procesu ubiegania si¢ o stanowisko pracy (6%). Jedynie jedna osoba
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wskazata odpowiedz ,,inne”, podajac powdd swoich negatywnych do$wiadczen
jako: ,brak informacji o obecnosci potencjalnego przetozonego na rozmowie,
brak przygotowania do rozmowy przez pracodawce oraz nieprzyjemna
atmosfera”.
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Wykres 7.1. Wrazenia ankietowanych z ostatniego procesu rekrutacji w zaleznosci od plci

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan

W ramach nast¢pnego pytania, ankietowani zostali poproszeni o wskazanie,
czy i w jakim stopniu dos$wiadczenie (pozytywne badz negatywne) jako
kandydata z ostatniego procesu rekrutacji wptyneto na ich nastawienie do marki
firmy. Okazuje si¢, ze ponad 60% ankietowanych, ktorzy ostatni proces rekrutacji
ocenili pozytywnie uwaza, ze ich nastawienie do marki firmy uleglo zmianie.
W grupie tej znajduja si¢ zarowno osoby, ktore okreslity, ze pozytywne wrazenia
zdecydowanie wplyngty na ich nastawienie do marki firmy (23%) oraz raczej
pozytywnie (42%). Warto podkresli¢, ze spora cze$¢ ankietowanych (29%) nie
jest w stanie okresli¢, czy pozytywne candidate experience w jakikolwiek sposob
wptyneto na ich nastawienie do marki organizacji. Pozostata cze$¢ badanych,
ktorych doswiadczenie z ostatnim procesem rekrutacji pozostaje pozytywne
okreslito, ze ich wrazenia raczej (1%) lub zdecydowanie nie (5%) wplynety na
nastawienie wobec marki pracodawcy. Z kolei ponad 90% ankietowanych, ktorzy
ostatni przebyty proces rekrutacji ocenili negatywnie wskazato, ze doswiadczenie
zwigzane z w/w procesem ma wptyw na ich postrzeganie marki firmy, w ktorej
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starali si¢ o zatrudnienie. 58% ankietowanych z tej grupy wskazato, ze negatywne
canidate experience zdecydowanie wplyneto na ich nastawienie wobec marki
organizacji. Jedynie 3% ankietowanych, z tej grupy uwaza, ze wyniesione
negatywne do$wiadczenie z procesu rekrutacji nie wptyneto na ich nastawienie
wobec marki przedsicbiorstwa. Wyniki te sa zbiezne z wynikami badan
przeprowadzonych przez firm¢ eRecruiter. Z raportu wynika, ze dodatkowe
dziatania podejmowane przez dzialy HR w zakresie poprawy candidate
experience wynikaja glownie ze $wiadomosci wpltywu doswiadczen na
postrzeganie firmy przez kandydatow (na przyklad podczas decyzji
zakupowych)46,

Kolejnym pytaniem zadanym respondentom w ramach badania, bylo
zagadnienie dotyczace dziatan, jakie podjeliby lub podjeli na skutek wyniesionych
wrazen z ostatniego procesu rekrutacji. Okazuje sie, ze ponad potowa respondentow
(58%), ktorzy wyniesli pozytywne wrazenia z ostatniego procesu rekrutacji
twierdzi, ze podzielito lub podzieli si¢ opinia odnosnie swoich do$wiadczen
z rodzing lub znajomymi. Z kolei 47% respondentow polecito lub polecitoby innym
aplikowanie do firmy, w ktorej przebyli ostatni proces rekrutacji. Co ciekawe, az
22% ankietowanych twierdzi, ze pozytywne do§wiadczenia zwigzane z ostatnim
procesem ubiegania si¢ o zatrudnienie nie majg wplywu na ich dziatania. 21%
ankietowanych okreslito, ze w ramach pozytywnego candidate experience zmianie
ulegnie ich stosunek do produktow i ustug firmy (np. chetniej zakupig jej produkt).
Na podobnym poziomie ksztaltuje si¢ ilo$¢ respondentow, ktorzy wskazali, ze
w przypadku braku propozycji zatrudnienia rozwazg ponowne zaaplikowanie do
firmy (16%) oraz podzielili lub podzielg si¢ swojg opinig z innymi w Internecie
(19%). Tym samym, postawiona hipoteza, mowiaca, ze pozytywne doswiadczenia
z procesu rekrutacji przyczyniajg si¢ do polecenia innym aplikowania do firmy oraz
dzielenia si¢ opinig ze znajomymi badZz rodzing znalazta swoje potwierdzenie
w wynikach badan.

W przypadku ankietowanych, ktorzy swoje do$wiadczenia z ostatniego
procesu rekrutacji okreslili jako negatywne, najwigcej osob wskazalo, ze swoja
opinig podzielito lub podzieli si¢ z rodzing lub/i znajomymi (79%). Podobng ilo$¢
wskazan uzyskaty rowniez odpowiedzi takie jak ,,nie zaaplikuje¢ ponownie do tej
firmy” (76% wskazan) oraz ,,b¢de odradza¢ lub odradzitem aplikowanie do tej
firmy” (70% wskazan). Najrzadziej podejmowanym dzialaniem wedtug
respondentoéw posiadajacych negatywne wrazenia z ostatniego procesu rekrutacji
jest zamieszczanie przez nich swojej opinii w Internecie (27%). Ciekawym jest,
ze procesy rekrutacyjne mogg wptywac na procesy sprzedazy — okazuje si¢, ze
45% respondentow, po doswiadczeniu nieprzyjemnosci w zwiazku z ubieganiem
si¢ o0 zatrudnienie w organizacji, zmienilo swoje nastawienie do jej oferty i na
przyktad nie bedzie sklonna do zakupu produktow tej firmy. Wsrod

146 Raport: Candidate Experience w Polsce 2019, M. Rézycka (red.), s. 48, http:/fnope.org.pl/dokumenty/
/2019/11/Candidate_Experience w_Polsce 2019.pdf, [dostep 27.09.2021].
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ankietowanych, posiadajacych negatywne wrazenia z procesu rekrutacji nie ma
0sOb, ktorych zdaniem do$wiadczenia te nie wptyngty w Zaden sposob na
podejmowane dziatania.

W dalszej czeéci badania, ankietowani zostali poproszeni o odpowiedz na
pytanie dot. ich decyzji odnos$nie aplikowania do firmy na podstawie pozytywnej
badZz negatywnej opinii innych osob. Wickszos¢ osoéb, ktore zetkngly sie
z pozytywna opinig innych na temat procesu rekrutacji w firmie, zaaplikuje na
stanowisko pracy oferowane przez organizacje (88%). Pozostata czgsc
respondentéw (12%) nie jest w stanie okresli¢, czy pozytywne opinie innych
wplywaja na ich decyzje o wzigciu udzialu w procesie ubiegania si¢ 0 wolny
wakat. Okazuje sie, ze wsrod ankietowanych nie ma osob, ktore po zetknigeiu si¢
z pozytywng opinig innych o prowadzonym procesie rekrutacji nie
zaaplikowatlaby na oferowane stanowisko pracy.

W poréwnaniu z wynikami z poprzedniego pytania, osoby ktérym inni
przekazali niepochlebng opini¢ na temat procesu rekrutacji w firmie, wskazaty
w wigkszos$ci, ze nie wezmag pod uwage aplikowania na wolne stanowisko pracy
w tej organizacji (85%). Jedynie 15% ankietowanych zaznaczylo, ze nie jest
w stanie okresli¢ czy negatywne doswiadczenia innych kandydatow,
w jakikolwiek sposob wplywaja na ich decyzje o wzieciu udzialu w procesie
rekrutacji. Wsérdd respondentow nie znajduje si¢ nikt, kto zaaplikowalby na oferte
pracy majac $wiadomo$¢, ze inne osoby wyniosly negatywne do$wiadczenia
z procesu rekrutacji. Wyniki te, potwierdzajg postawiong hipoteze HS.

Kolejne pytanie kwestionariusza skierowane zostalo do wszystkich o0sob,
posiadajacych jakiekolwiek do$wiadczenia w procesie rekrutacji do pracy.
Dotyczylo ono opinii ankietowanych odnosnie tego, czy firmy powinny dbaé
o relacje z kandydatami zar6wno w czasie jak i po zakonczeniu procesu rekrutacji.
Zauwazono, ze ponad potowa ankietowanych (69%), uwaza, ze firmy
zdecydowanie powinny dba¢ o relacje z kandydatami do pracy. Na drugim
miejscu pod wzgledem liczby wskazan plasuje si¢ odpowiedz ,,raczej tak” (23%).
Niewielka cze$¢ respondentow (8%,) nie jest pewna swojego zdania odno$nie
utrzymywania przez firme relacji z kandydatami, rowniez po zakonczeniu procesu
rekrutacji. Warto podkresli¢, ze w pytaniu tym, ani razu ze strony ankietowanych
nie padta odpowiedz przeczaca. Dla kandydatow ciggla komunikacja z rekruterem
na przyktad poprzez udzielanie informacji o zakwalifikowaniu si¢ do kolejnego
etapu badz udzieleniu feedback’u dotyczacego powodow odrzucenia z procesu
rekrutacji jest bardzo istotna. Co wigcej, ankietowani zwrdcili uwage, ze oczekujg
ze strony pracodawcy zaangazowania w relacje po zakonczeniu procesu
rekrutacji. Pracodawcy moga utrzymywac¢ badz poprawia¢ swoje relacje
Z odrzuconymi kandydatami za pomocg odpowiednich narzedzi i informowac ich
o nowych ofertach pracy, ciekawostkach oraz innowacjach zachodzacych
W organizacji.
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Ostatnie pytanie na jakie odpowiadali respondenci dotyczyto oceny wptywu
poszczegdlnych elementow rekrutacji na wizerunek przedsigbiorstwa jako
pracodawcy. Badani oceniali je w skali 1-5, gdzie 1 oznacza ,,zdecydowanie nie
wplywa”, a 5 ,,zdecydowanie wptywa”. Srednia ocen w zakresie oceny wpltywu
poszczegdlnych elementdéw na marke pracodawcy przedstawiono na wykresie 7.2.
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Wykres 7.2. Stopien wplywu elementéw procesu rekrutacji na wizerunek firmy

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan

Przyjeto zatozenie, ze warto$¢ sredniej odpowiedzi respondentdw wynoszaca
powyzej 3,5 oznacza, ze poszczegolny element procesu rekrutacji wptywa na
wizerunek pracodawcy. Z analizy wynikow badan wynika, iz elementem procesu
rekrutacji, ktory najbardziej wplywa na wizerunek firmy jako pracodawcy jest
zachowanie rekrutera podczas rozmowy kwalifikacyjnej, warto$¢ sredniej w tym
przypadku osiaggneta 4,44. Aspekt ten charakteryzuje si¢ rowniez niskg wartoscig
odchylenia standardowego (1,17), co oznacza, ze odpowiedzi respondentdow nie
bytly bardzo zréznicowane. Drugim komponentem procesu rekrutacji, ktory
zdaniem ankietowanych ma najwiekszy wplyw na wizerunek pracodawcy jest
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wyglad i tres¢ ogloszenia rekrutacyjnego, ktory osiagnatl srednig odpowiedzi na
poziomie 4,24, za§ odchylenie standardowe w tym przypadku osiagneto
najmniejsza warto$¢ (1,10). Zdaniem ankietowanych, informowanie kandydatow
o powodach niezakwalifikowaniu si¢ do nastgpnego etapu rekrutacji, klasyfikuje
si¢ na trzecim miejscu pod wzgledem wplywu na wizerunek organizacji jako
pracodawcy i osiggneto warto$¢ $redniej 3,92. W tym przypadku, odchylenie
standardowe osiagneto 1,25, co oznacza, ze odpowiedzi ankietowanych sa nie do
konca rownomiernie roztozone. Okazuje si¢, ze w opinii respondentdw czas
procesu rekrutacji oraz informowanie kandydata o etapie w ktorym znajduje si¢
aplikacja maja rownie zdecydowany wptyw na postrzeganie marki pracodawcy —
srednia odpowiedzi wynosi 3,89 a odchylenie standardowe ksztaltuje si¢ na
poziomie 1,23. Najmniejsza wartos¢ sredniej osiggnat element procesu rekrutacji
dotyczacy mozliwo$ci poznania przetozonego lub wspotpracownikow o sredniej
3,29 i odchyleniu rownym 1,21 oraz sposob aplikowania na oferte pracy (np.
poprzez formularz rekrutacyjny), gdzie warto$¢ Sredniej osiggneta wynik 3,77
a odchylenie standardowe 1,20. Wyglad migjsca pracy oraz fakt informowania
aplikujacych o zakonczeniu procesu rekrutacji osiggnely $rednig na podobnym
poziomie — odpowiednio 3,85 oraz 3,84. Jednak odchylenie standardowe w tych
przypadkach bardzo si¢ rézni — odpowiedzi respondentéw dot. oceny wplywu
wygladu miejsca pracy (1,23) na wizerunek pracodawcy byty mniej zréznicowane
w porownaniu do informowania kandydatéw o zakofczeniu procesu rekrutacji,
gdzie odchylenie standardowe byto najwyzsze i wyniosto doktadnie 1,32. W tym
przypadku, rowniez potwierdzona zostata hipoteza, mowiaca, ze na wizerunek
firmy jako pracodawcy w najwigkszym stopniu wplywa wyglad i tres¢ ogloszenia
rekrutacyjnego oraz zachowanie osoby rekrutujacej w czasie calego procesu
rekrutacji.

7.5. Podsumowanie

Analiza odpowiedzi udzielonych przez na respondentdéw pozwolita stwierdzic,
iz zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych brata cho¢ raz udzial w procesie
rekrutacyjnym. W dalszej analizie wynikow badan brano pod uwage odpowiedzi
tylko tych respondentow, ktorzy maja za sobg pierwsze doswiadczenia
w ubieganiu si¢ o zatrudnienie, z czego wigkszo$¢ okre§lita swoje wrazenia
Z ostatniego procesu rekrutacji jako pozytywne. Tym samym, potwierdzona
zostata hipoteza, ze negatywne doswiadczenia z procesu rekrutacji sg zjawiskiem
rzadkim w stosunku do do$wiadczen pozytywnych. Badania wykazaty rowniez,
ze wigkszo$¢ respondentdow, ktéra zadeklarowata swoje wrazenia z ostatniego
procesu rekrutacji jako negatywne nie otrzymata od pracodawcy oferty pracy. Tak
wigc wywnioskowaé mozna, ze fakt ten jest jednym z czynnikow wpltywajacym
na dos$wiadczenia kandydata, co rowniez jest potwierdzeniem postawionej
hipotezy H3, odnoszacej si¢ do zaleznoSci migdzy otrzymaniem propozycji
wspolpracy a negatywnymi wrazeniami kandydata.
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Przeprowadzone badania dowodza réwniez, ze kazde do$wiadczenie
wyniesione przez kandydatow z procesu rekrutacji generuje wptyw na ich dalsze
dzialania zwigzane z firma, do ktorej aplikowali. Zarowno w przypadku osob
posiadajacych pozytywne jak i negatywne wrazenia z procesu ubiegania si¢
o0 prace, najczesciej podejmowanym dzialaniem jest podzielenie si¢ swojg opinig
ze znajomymi lub/i rodzing na temat procesu rekrutacji w danej firmie. Co wigcej,
zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych deklaruje, ze bedzie poleca¢ innym
aplikowanie do firmy, w ktorej proces rekrutacji wywotat u nich pozytywne
wrazenia, co potwierdza postawiong wczesniej hipotezg H1.

Warto podkresli¢, ze ankietowani w wyniku negatywnych do$wiadczen
z procesu rekrutacji, podejmg wiecej dziatan niz osoby posiadajace pozytywne
candidate experience. Okazuje sie, ze nie zaaplikuja oni ponownie do firmy i bedg
odradza¢ innym aplikowanie na oferowane przez organizacje stanowiska pracy.
Rekomenduje si¢, zeby dzialy HR oraz osoby odpowiedzialne za procesy
rekrutacyjne w przedsigbiorstwach rozwazyly fakt wptywu krazacej opinii na
temat firmy jako potencjalnego pracodawcy, ktora moze mie¢ wpltyw na decyzje
najlepszych kandydatéw na rynku (odnos$nie zatrudnienia). Negatywne wrazenia
z procesow rekrutacji moga réwniez mie¢ wplyw na wyniki sprzedazowe
organizacji — bardzo duza ilo$§¢ osob posiadajacych negatywne wrazenia
z ostatniego procesu rekrutacji twierdzi, ze zmienilo si¢ ich nastawienie do
produktow firmy i nie skorzystajg w przysztosci z oferty przedsigbiorstwa.

Na podstawie odpowiedzi ankietowanych zauwazono réwniez, ze opinia
znajomych i cztonkéw rodziny na temat procesu rekrutacji w danej firmie, ma
silny wptyw na decyzje kandydatow odnos$nie aplikowania na wolne stanowiska
pracy oferowane przez organizacj¢. Tym samym potwierdzona zostata hipoteza
mowigca, ze ubiegajacy si¢ o stanowisko nie zaaplikowataby do firmy wiedzac,
ze ich znajomy/cztonek rodziny posiada negatywne do$wiadczenia zwigzane
z procesem rekrutacji w tej firmie. Okazuje si¢, ze w przypadku wplywu
przychylnych opinii 0séb trzecich odnosnie procesu rekrutacji na aplikowanie
kandydatow na ogloszenie o prace tendencja jest odwrotna — pozytywne
dos$wiadczenia znajomych lub cztonkéw rodziny sprawiaja, ze kandydat chetniej
zaaplikuje na ogloszenie opublikowane przez pracodawce.

Przeprowadzone badania dowodza réwniez, ze elementem procesu rekrutacji,
ktory w najwigkszym stopniu wplywa na wizerunek pracodawcy jest zachowanie
rekrutera wzgledem kandydata w calym procesie ubiegania si¢ o zatrudnienie,
osiggajac jednoczesnie jedna z nizszych wartosci odchylenia standardowego co
oznacza, ze odpowiedzi respondentow w tym wypadku nie byty bardzo
zroéznicowane. Faktem jest, ze to wlasnie pracownicy przedsigbiorstwa zajmujacy
sie pozyskiwaniem nowych pracownikoéw sg pierwszym elementem styku na linii
kandydat — pracodawca. Tym samym, powinni oni wziag¢ pod uwage, ze ich
zachowanie wzgledem kandydatow bedzie swojego rodzaju wizytowka
potencjalnego pracodawcy. Ankiectowani wskazali rowniez, ze wyglad i tre$¢
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ogloszenia o pracg znacznie wplywa na postrzeganie firmy jako pracodawcy.

"

przypadku tego czynnika mozna stwierdzi¢, ze zdanie wszystkich

respondentéw bylo zgodne — odchylenie standardowe osiagneto w tym przypadku
najnizsza, na tle innych, wartos¢. Wobec tego, 0soby zajmujace si¢ tworzeniem
i publikacja ogloszen powinny zainteresowac¢ si¢ tym faktem, poniewaz
nieodpowiednia konstrukcja i wizualna strona ogloszenia moze spowodowac, ze
ucierpi na tym wizerunek organizacji a tym samym szansa na zatrudnienie
wybitnych talentow moze ulec znacznemu zmniejszeniu.
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8. Proces adaptacji pracownikéw zréznicowanych
wiekowo na przykladzie przedsiebiorstwa Instal-Lublin
Marzena Cichorzewskal*’, Adam Kot!4®

8.1. Wprowadzenie

Adaptacja pracownikow jest ostatnim procesem doboru pracownikéw,
po rekrutacji i selekcji personelu. Dobre przygotowanie pracownikow
do pracy, przyczynia si¢ do zwigkszenia sprawnosci oraz efektywnos$ci pracy
W pdzniejszym czasie na samodzielnym stanowisku.

Najwazniejszym zadaniem adaptacji jest jak najszybsze i bezkonfliktowe
wlaczenie nowego pracownika do organizacji oraz jej zycia spotecznego.
Niewtasciwie przeprowadzony proces adaptacji zawodowej moze negatywnie
wptyna¢ na przebieg indywidualnej kariery zawodowej zatrudnionego
pracownika, jego prace, relacje z innymi, a w efekcie na funkcjonowanie calej
organizacji.

Szczegoblne istotne jest zadbanie o wiasciwag adaptacje zawodowa miodych
pracownikéw, gltéwnie z uwagi na brak odpowiedniego doswiadczenia
zawodowego'®®. Przeprowadzone przez CIOP-PIB™ badania wykazaly, ze
miodych pracownikow charakteryzuje nizszy poziom kultury bezpieczenstwa,
rozumianej jako zbior przekonan, uznawanych warto$ci i norm zachowan
w zakresie bezpieczefistwa i ochrony zdrowia. Krotki staz pracy jest tez jedna
z przyczyn wypadkoéw mtodych pracownikow.

Proces adaptacji powinien by¢ przemyS$lany, jeszcze zanim organizacja
przyjmie nowego pracownika. Moze mie¢ charakter spontaniczny lub
zorganizowany (kierowany)®. W pierwszym przypadku nowy pracownik
samodzielnie zdobywa wiedz¢ o firmie, jednak wiedza ta ma charakter
szczatkowy 1 przypadkowy. Dlatego tez zaleca si¢, aby adaptacja byta dziataniem
celowo zorganizowanym. Wowczas nowy pracownik szybciej nauczy si¢ nowej
roli, bedzie mial wigksze poczucie bezpieczenstwa, a to z kolei zwigkszy jego
zaangazowanie w prac¢ 1 zmniejszy ryzyko odejscia. Adaptacja, jak twierdzi
Jolanta Nowak, powinna by¢ prowadzona po to, ,.by wlaczajac si¢ najsprawniej
w zycie zakladu pracy, moc ten zaklad wzbogaci¢ wiedza i umiej¢tnosciami
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148 Wydzial Zarzadzania, Politechnika Lubelska, Artykut powstat na podstawie pracy licencjackiej
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149 A, Kazenas A. Organizacja procesu adaptacji zawodowej miodych pracownikéw,
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150 M. Milczarek, Kultura bezpieczenstwa w organizacji a zachowania bezpieczne jednostki poza
pracq. 1l etap programu wieloletniego ,, Dostosowywanie warunkow pracy w Polsce do standardow
Unii Europejskiej”, temat V1-12.03, CIOP-PIB, Warszawa 2004.

181 Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego, H. Krol, A. Ludwiczynski (red.),
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 215.
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wyniesionymi ze szkoly i moc ten zaklad doskonali¢ wlasng praktyka
i pomystami”*®2,

W praktyce proces adaptacji nowego pracownika czesto jest niedoceniany®®,
Zdaniem AgnieszKi Zarczynskiej-Dobiesz, ,,na wprowadzenie do pracy nowo
zatrudnionego pos$wigca sic minimalng ilo$¢ czasu™*®. Od nowo zatrudnionych
oczekuje si¢ postawy: ,,wszystko juz wiem i umiem”**. Co wiecej, jak zauwaza
Zarczynska-Dobiesz:
wigkszo$¢ firm boi si¢ przekazywania istotnych informacji niedawno zatrudnionemu,
uwazajac, ze do niektorych z nich pracownik nie powinien mie¢ dostgpu. Sa tez takie
przedsigbiorstwa, ktore nie potrafia odpowiednio wyselekcjonowaé informacji i nie
wiedza, co przekazac¢'®.

Wskutek tego wsréd nowych pracownikow moze pojawi¢ si¢ cynizm, niechgé
do pracy, jak i wspotpracownikoéw, zwlaszceza jesli sg oni zroznicowani wiekowo.

Celem prowadzonych badan byta ocena procesu adaptacji zréznicowanych
wiekowo pracownikow w wybranym, lubelskim przedsiebiorstwie. Poruszony
problem dotyczy aktualnych zagadnien zwigzanych z zarzadzaniem
roéznorodnoscia. Na przyktadzie jednego z lubelskich przedsigbiorstw dokonano
oceny tego procesu. Badania empiryczne poprzedzono studialno-literaturowymi
w celu sformutowania odpowiednich zatozen badawczych.

8.2. Proces adaptacji zréznicowanych wiekowo pracownikow
w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

Adaptacja nowo przyjetych pracownikow jest szczegdlnie wazna nie tylko dla
samych pracownikow, ale takze dla kierownictwa. Pracownik poprzez adaptacje
moze wdrozy¢ sie w szybki sposob w zasady panujagce w danym
przedsigbiorstwie, a takze w zadania mu powierzone. Kierownictwo za$ poprzez
proces adaptacji obserwuje pracownika i jego zachowania, a takze zaangazowanie
w nauke nowych umiejetnosei. Proces ten daje im gwarancje zatrudnienia dobrego
pracownika. Ponizszy rozdzial skupia si¢ na charakterystyce zarzadzania
zroznicowanymi wiekowo pracownikami, omoéwieniu procesu adaptacji
w przedsigbiorstwach, charakterystyce adaptacji pracowniczej, ukazaniu
czynnikoéw, ktore wplywaja na proces adaptacji pracownikow z réznych grup
wiekowych oraz ukazaniu narzedzi i metod adaptacji pracowniczej.

152 ). Nowak, Pedagogiczne problemy. Wazniejsze problemy wychowania miodego pokolenia, PWE,
Warszawa 1968, s. 27. [Za:] A. Zarczynska-Dobiesz, Adaptacja nowego pracownika do pracy
w przedsigbiorstwie, Oficyna a Wolters Kluwer business, Krakow 2008, s. 36.

158 Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego, H. Krol, A. Ludwiczynski (red.),
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 216.
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155 M. Sidor-Rzadkowska, Zarzqdzanie personelem w maltej firmie, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw
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156 A, Zarczynska-Dobiesz, op. cit., s. 216.
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Zarzadzanie pracownikami zréznicowanymi wiekowo (Diversity Management)

Rozpoczynajac  rozwazania na temat zarzadzania pracownikami
zréznicowanymi wiekowo nalezy przeanalizowaé szereg poje¢ zwiazanych
z owym zjawiskiem. Zarzadzanie, bowiem jest to szereg dziatan oraz decyzji,
ktore za pomoca czterech funkcji jakimi sa planowanie, motywowanie,
kierowanie i kontrolowanie przyczyniaja si¢ do osiggnigcia celu
przedsigbiorstwa®®’.

Kolejnym wazng z punktu widzenia omawiania owego zagadnienia jest
definicja roznorodnosci. R6znorodnosc¢ jest definiowana jako zroznicowanie oraz
odmienno$¢ w danej dziedzinie zycia. Oprocz réznorodno$ci w zyciu mozna
zauwazy¢ ja takze w pracy, w diecie czy nawet w biologii. Odnoszac si¢ do
roznorodnos$ci w pracy nalezy stwierdzi¢, ze dotyczy to aspektu zatrudniania osob
w przedsiebiorstwie i ich odmiennosci i posiadania innych cech, réznigcych ich
od siebie. W duzej mierze wspomniana odmienno$¢ odnosi si¢ do takich
czynnikow jak: ple¢, wiek, styl zycia, spojrzenie na $wiat, priorytety, status
rodzinny czy orientacja. W srodowisku pracy réznorodno$¢ nazywana jest takze
wyrownywaniem szans. Celem takich dziatan w przedsigbiorstwie jest
podnoszenie komfortu pracy pracownikow oraz stworzenie takich warunkow
pracy, aby kazdy czut si¢ dobrze w $rodowisku pracy*®,

W celu doglebnej charakterystyki réznorodno$ci nalezy doda¢, ze mozna
wyroznic trzy podstawowe komponenty réznorodnosci, a mianowicie:

e pierwotne elementy tozsamosci, polegajg na roznorodnosci pod wzgledem
pici, rasy, ptci, narodowosci czy orientacji seksualnej;

e wtorne elementy tozsamosci, polegaja na roznorodnosci pod wzgledem
wyksztalcenia, stanu cywilnego, religii, miejsca zamieszkania czy statusu
rodzinnego;

e czynniki organizacyjne, polegajg na r6znorodno$ci pod wzglgdem poziomu
i miejsca zatrudnienia w przedsiebiorstwie, stazu pracy czy przynalezno$ci do
zwigzkow zawodowych®.

Przechodzac do zarzadzania roznorodnos$cia, czyli diversity management
nalezy stwierdzi¢, ze jest to strategia zarzadzania personelem, ktora skupia si¢ na
tym, ze réznorodnos$¢ jest podstawowym elementem w miejscu pracy i jest on
zasobem niezbgdnym w przedsigbiorstwie. Omawiana strategia pochodzi z USA
I stworzona zostala z racji wystgpowania mniejszosci na tynku pracy. Na ta

strategic wplyw miato prawo wspolnotowe, ktore wprowadzito rowno$¢ szans®.
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Zarzadzanie rdéznorodnoscia zaktada, ze r6éznorodnos¢ pomiedzy ludzmi ma
ogromny wplyw na ich zachowanie, uczucia, emocje oraz to jak sa odbierani przez
innych. R6znorodno$¢ ta ma takze wptyw na sposob pracy pracownikow. Celem
zarzadzania roznorodno$cig jest uzyskanie efektow jakosciowych jak
I iloSciowych w pracy poprzez wykorzystywanie kompetencji i zdolnosci zespotu
pracownikow. Zarzadzanie te ma dwojakie znaczenie, gdyz z jednej strony jest to
odnoszace si¢ do menedzerow, lideréw 1 pracownikéw rozwijanie ich
swiadomosci, a takze uwzglednianie ich réznorodno$ci w miejscu pracy. Zas
z drugiej strony sg to szkolenia, ktorych celem jest zwigkszenie roznorodnosci
wsrod pracownikow, wdrazanie roznorakich procedur jak i inicjatyw z zakresu
rekrutacji. Zarzadzanie roznorodnos$cig jest takim procesem, ktérego celem fakt,
aby wszyscy pracownicy odnosili korzy$ci. Do wprowadzenia takowego
zarzadzania w firmie nalezy si¢ nalezycie przygotowac, gdyz jest to zmiana, ktora
angazuje wszystkie podmioty w organizacji, a takze wymaga naktadéw czasu
i energii oraz pienigdzy!®.

Mozna wyrdzni¢ trzy etapy zarzadzania roznorodno$cia, ktore sg takze
etapami zmian w owej strategii. Pierwszy etap charakteryzuje si¢ niewielkim
wsparciem dla rownosci jak i roznorodnos$ci, oczekiwaniem na dostosowanie si¢
pracownikoéw do zmian, wystepowanie konfliktu na tle praca — dom, ktory nie jest
traktowany jako co$ odbiegajacego od normy, wystepowanie dyskryminacji
i molestowania, a takze bezradno$¢ pracownikow wobec tych kwestii. Etap drugi
polega na zauwazeniu réznic u pracownikow, stanowcze traktowanie w sprawie
molestowania czy n¢kania, a takze dyskryminacji, wszelkie zjawiska dotyczace
dyskryminacji sg traktowane jako zachowanie nieakceptowane przez pracodawce,
wyodrebniajg si¢ takze rdznice pomigdzy pracownikami wobec ich jezyka czy
odmiennych zachowan. Wazna jest wowczas kwestia praca — dom. Etap trzeci
polega na szanowaniu i docenianiu r6znic w podejsciu pracownikow jak i ich
charakterze i stosunku do pracy. Menadzerowie wyzszych szczebli konsultuja si¢
z pracownikami w sferze dzialalnosci przedsigbiorstwa, a wskazniki
menadzerskie sg zaplanowane. Wystepuje -elastycznos¢ w podejsciu  do
pracownikow oraz jest bardzo mato lub tez nie wystepuja przypadki
dyskryminacji, molestowania, nekania czy dyskryminowania jezykal®,

Bardzo wazng kwestia w zwigzku z zarzadzaniem réznorodnoscia jest tak
zwane spoteczne wytaczanie zwane social inclusion. Jest to, bowiem centrum
omawianej strategii. Gtownie chodzi o to, Zze w zarzadzaniu bardzo wazng kwestig
jest troszczenie si¢ 0 system operacyjny, polityke i praktyke organizacji, aby
przynosily one korzysci jednej grupie kosztem drugiej. Zasada spolecznego

181 W, Walczak, Zarzqdzanie réznorodnoscig jako podstawa budowania potencjatu kapitalu
ludzkiego organizacji, SGH, Warszawa 2011, s. 45.

162 B. Holes, L. Bisnette, Diversity — A Way of Life, Training Kit, Participants Workbook, s. 21. [Za:]
M. Branka, H. Zielinska, Zarzqdzanie réznorodnoscig. Materialy dla 0séb uczestniczqgcych, Forum
Odpowiedzialnego Biznesu, Warszawa 2008.
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wylaczania ma na celu zapewnienie pracownikom udziatu w funkcjonowaniu
danego przedsiebiorstwa. Wlaczajace srodowisko pracy powinno pokazywac
srodowisko spoteczne, w ktéorym dana organizacja funkcjonuje. Dla przyktadu
mozna tutaj podaé, ze jezeli organizacja dziala w dzielnicy emigrantoéw
przedstawicielami grupy powinni by¢ emigranci. Spoteczne wiaczanie ma na celu
przede wszystkim zapewnienie pracownikowi wptywu na realizowane zadania
w firmie'®,

Podsumowujac, nalezy stwierdzié, ze zarzadzanie r6znorodnoscia w firmie jest
niezwykle wazne nie tylko dla pracownikéw, ale idla kierownictwa.
Réznorodnos¢ jest widoczna niemal w kazdym $rodowisku pracy, a zarzadzaniem
nim nie nalezy do najlatwiejszych zadan. Oprécz réznorodnosci waznym
aspektem jest takze spoleczne wiaczanie, ktdre odnosi si¢ do zaangazowania
pracownikéw w funkcjonowanie przedsigbiorstwa.

Proces adaptacji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

Osoba rozpoczynajgca prace w przedsiebiorstwie powinna zosta¢ wdrozona
w swoje obowiazki. Adaptacja pozwala pracownikowi wdrozy¢ si¢ w obowigzki,
ale takze w nalezyty sposob zapoznac¢ si¢ z funkcjonowaniem calej organizacji.

Proces adaptacji, jako obszar zarzadzania zasobami ludzkimi sg to wszelkiego
rodzaju dziatania, ktore majg na celu przystosowanie tresci i warunkow pracy na
okreslonym stanowisku, poznanie miejsca pracy W strukturze organizacyjnej,
a takze organizacje pracy w danym przedsigbiorstwie. Pro$ciej rzecz ujmujac jest
to nic innego jak przystosowanie do wymogow sytuacji i srodowiska®®4,

Proces adaptacji dzieli si¢ na cztery etapy:

e [ etap, charakteryzuje si¢ sytuacja przed przyjeciem pracownika, sg to
wszelkie dziatania, ktore obejmuja informowanie pracownikOw organizacji
0 przyjeciu nowego pracownika, przygotowanie jego stanowiska pracy oraz
zapewnienie warunkoéw na stanowisku, na przyktad odziezy roboczej, a takze
przygotowanie si¢ do szkolenia z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy;

e Il etap charakteryzuje si¢ sytuacja po przyjeciu pracownika, czyli
przedstawieniu przez przetozonego nowego pracownika pozostalym osobom
zatrudnionym w firmie oraz wyjasnienie struktury, regulaminéw oraz
obowigzujacych zasad w miejscu pracy, a takze zakresu obowigzkow jakie bedzie
mial za zadanie wykona¢ w swojej pracy. W tym etapie przedstawione sg takze
procedury i dokumenty zwigzane z praca oraz przydzielona jest osoba, ktora
bedzie czuwac nad calym procesem adaptacji nowego pracownika;

163 .. Waligéra, Zarzqdzanie réinorodnoscig w organizacjach. Prezentacja wybranych praktyk,
Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach, Katowice 2018, s. 27.

164 Z. Ciekanowski, Proces adaptacji spoleczno-zawodowej nowego pracownika, ,.Zeszyty
Naukowe Uniwersytetu Przyrodniczo-Humanistycznego w Siedlcach, Seria: Administracja
i Zarzadzanie” 2012, nr 94, s. 65.
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o II etap, jest to etap w trakcie okresu adaptacji, ktory charakteryzuje sig¢
wykonaniem planu calej adaptacji osoby nowo zatrudnionej, a takze kontrolg
postgpu wdrazania;

e [V etap jest to etap na koniec procesu adaptacji, ktory charakteryzuje sig
oceng wdrozonego planu oraz wszelkich dodatkowych czynno$ciach, jakie sa
konieczne przy zatrudnieniu pracownika lub zwolnienie pracownika, gdy
adaptacja nie zostala pomy$lnie oceniona'®®.

W literaturze czegsto wystepuje takze taki podziat etapow jak:

e wprowadzenie na stanowisko pracy;

e Wstepny staz pracy;

e oOcena wynikow;

e wnioski dotyczace dalszych loséw w przedsigbiorstwie.

Wprowadzenie na stanowisko pracy

Wstepny staz pracy

Ocena wynikow

Whioski dotyczace dalszego rozwoju
zawodowego pracownika

Rysunek 8.1. Etapy procesu adaptacji

Zrodto: Zukowska J, Proces adaptacyjny w przedsiebiorstwie z uwzglednieniem aspektu
komunikowania, ,,Zeszyty Naukowe Organizacja i Zarzadzanie” 2013, z. 55

Zeby mozna byto méwi¢ o skutecznoéci planu adaptacji odnoszacego sie
indywidualnie do danego pracownika musi on zawiera¢ informacje dotyczace
zadan w wykonywanie pracy pod nadzorem kompetentnego pracownika jak
i ilo$ci, a takze informacje na temat oprogramowania i urzadzen, ktorych obstuge
powinien umie¢ pracownik. Do indywidualnego planu adaptacji mozna zaliczy¢
takze wszelkie dokumenty, z ktorymi musi zapoznaé si¢ pracownik, a takze

165 Meritum HR, J. Marciniak (red), Wolters Kluwer, Warszawa 2013, s. 357.
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nauczy¢ si¢ wypelnia¢ samodzielnie, programy komputerowe, procedury
i instrukcje, ktore powinien opanowacé, a takze informacje odnoszace si¢ do oceny
procesu adaptacji. Plan adaptacji zatwierdzany jest przez kierownika danej
jednostki organizacyjnej, a nastgpnie jest wreczany pracownikowi. Plan adaptacji
jest to dokument, na ktérym widnieja zadania, a pracownik powinien otrzymac
wpisy za poszczegdlne kroki, ktore zostaly wykonane. Kopie takiego planu
powinien otrzymac opiekun, czyli pracownik prowadzacy. W takim planie
adaptacji powinny zawiera¢ si¢ elementy planu, warunki realizacji, czyli jakie
warunki trzeba spetnié, aby dane zadanie bylo zaliczone i ile razy mozna je
wykonywac, sposob weryfikacji, czyli w jaki sposob pracownik, ktory jest
pracownikiem prowadzacym bedzie sprawdzat dang zadanie czy to bedzie
egzamin czy kontrola oraz adnotacja o realizacji, czyli uwagi do danego danej
czynnosci mozliwg refleksji. Wypetniony plan jest przekazywany do kierownika
wraz z wnioskami opiekuna i on zatwierdza czy dany pracownik przeszedt
nalezycie proces adaptacji®®,

Proces adaptacji by mogt by¢ przeprowadzony w sposob skuteczny, musi
posiada¢ podstawowe informacje o przedsigbiorstwie, czyli przetozony powinien
przekaza¢ wszelkie informacje na temat dziatalnosci przedsigbiorstwa, jego
profilu, atakze przekazaé jego historie. Kolejnym elementem niezb¢dnym do
prawidlowego wdrozenia pracownika sg cele i organizacja danego
przedsigbiorstwa, czyli pro$ciej rzecz ujmujac jest to okreslenie misji i celow
przedsigbiorstwa, a takze strategii oraz ukazanie schematu organizacyjnego.
Wazne sg takze warunki pracy, w ktorych mieszczg si¢ zasady BHP a takze
informacje o czasie pracy. Dla kazdego pracownika waznym elementem jest takze
wynagrodzenie, czyli informacje o wysokosci ptacy oraz dostepnych profitach
pracowniczych. Do informacji, ktore nalezy przekazaé pracownikowi mozna
zaliczy¢ $wiadczenia dodatkowe takie jak inne formy niz wynagrodzenie,
mozliwo$ci awansU, a takze relacje miedzyludzkie, czyli powiadomienie
o istnieniu r6znego rodzaju organizacji pracownikow czy nawet bufetéw, ktore sa
dostepne dla pracownikow™®’.

Adaptacja pracownikoéw jest to proces, ktory jest sktadowym zarzadzania
zasobami ludzkimi. Kapitat ludzki jest najwazniejszym ogniwem w kazdej
organizacji, a dzieki temu cele organizacji mogg w szybki i skuteczny sposob
dojs¢ do skutku. Zapewnienie, wigc nalezytych warunkéw pracy jest
obowigzkiem priorytetowym w osigganiu celow przedsigbiorstwa, jak i dobrego
komfortu pracownikow.

Pojecie, znaczenie, rodzaje i funkcje adaptacji pracowniczej
Proces adaptacji pracownika jest jednym z elementéw procesu rekrutacji
i powinien nastepowaé od razu po etapie selekcji, czyli doboru pracownika.

166 |hidem, s. 358.
167 Z. Ciekanowski, op. cit., s. 133.

159



Proces tren rozpoczyna si¢ w sytuacji, gdy dana firma zatrudnia nowego
pracownika. Czas trwania adaptacji jest r6zny z racji doswiadczenia pracownika,
rodzaju pracy, obowiazkow czy nawet przygotowania organizacji do zatrudnienia
nowych pracownikdéw. Mozna wyrdzni¢ szereg proby zdefiniowania zjawiska
adaptacji pracownika. Pierwszym z nich jest definicja Jacka Wozniaka, ktory
mowi, ze adaptacja jest to przystosowanie czlowieka do nowych warunkow lub
srodowiska. Moze ona by¢ trudna badz tatwa'®®, Kolejng definicjg jest definicja,
ktéra mowi, ze adaptacja jest to proces wprowadzenia nowo zatrudnionej osoby
do firmy, czyli zapoznanie si¢ ze standardami i zasadami panujacymi
W organizacji, a takze wdrozenie do zadan jakie musi wypelia¢ na danym
stanowisku®®.

Jezeli proces adaptacji bedzie przebiegat szybko u danego pracownika tym
szybciej osiagnie on wymagana wydajnos¢. Takie dziatanie stanowi plusy dla
pracownika jak i dla zaktadu pracy. Mozna wyr6zni¢ nastgpujace cele adaptacji
pracownikow:

o szybkie i efektywne wprowadzenie nowego pracownika do organizacji, jak
i obowigzkéw jakie bedzie posiadat na danym stanowisku;

e szybkie osiggni¢cie samodzielno$ci w pracy;

e przyswojenie wiedzy na temat obowigzujacych przepiséw zaréwno
wewngtrznych jak i zewnetrznych;

e nauczenie si¢ zachowania i reagowania w sytuacjach kryzysowych czy
niebezpiecznych;

e zainteresowanie nowego pracownika przedsigbiorstwem, a takze
zapoznanie si¢ z tym jakie mozliwosci rozwoju posiadal™,

Bardzo waznym aspektem jest znaczenie procesu adaptacji, gdyz jest to ostatni
proces pozyskiwania pracownikow, ktory nastgpuje zaraz po rekrutacji i selekcji
personelu. Jest on traktowany na réwni z poprzednimi etapami i nie moze by¢ tak, ze
poswigca si¢ jej mato uwagi. Adaptacja spoteczna jak i zawodowa jest procesem,
ktorego celem jest dostosowanie si¢ jednostki do zawodowego $rodowiska pracy,
a takze do wymogow, procedur czy regulaminu danej jednostki. Adaptacja ma na celu
obnizy¢ stres, ktory jest zwigzany z podejmowaniem nowej pracy, a takze z nowym
srodowiskiem pracy. Utatwia on wdrozenie pracownika do nowych obowigzkow,
a takze lepsze samopoczucie w nowej roli.

Kazdy nowy pracownik czuje ryzyko, ktore wiaze si¢ z nienalezytym
sprawowaniem obowigzkow jakie stawia przed nim pracodawca. Pracodawca za$
takze odczuwa ryzyko, ktore wigze si¢ z odejsciem z przedsigbiorstwa pracownika,
ktory bedzie dobrym zasobem ludzkim. Nowy pracownik powinien zapoznaé si¢
z informacjami o firmie, klientach czy parametrach. Jezeli bedg jakie$ kwestie

168 J. Wozniak, Rekrutacja; Teoria i praktyka, Wydawnictwo Profesjonalne PWN, Warszawa 2013, s. 292.
169 7. Pawlak, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie, Poltext, Warszawa 2011, s. 123.
10T, Oleksyn., Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w organizacji, Wolters Kluwer, Warszawa 2017, s. 271.
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niejasne powinien dopyta¢ si¢ o nie przetozonego. Warto zaznaczy¢, ze nie zawsze
jest tak, ze adaptacja przebiega pomyslnie. W procesie adaptacji pracownik moze,
bowiem przystosowaé si¢ w pelni, przystosowaé jedynie zewngtrznie badz
wewnetrznie lub w ogole nie przystosowac si¢ do nowej sytuacji. W przypadku, gdy
pracownik dostosuje¢ si¢ w pelni czerpie on satysfakcje z pracy, jest przydatny
I efektywny, jezeli za$ jest przystosowany zewngtrznie jest on przydatny dla firmy,
ale nie czerpie on satysfakcji swojej pracy. Jezeli chodzi o przynalezno$¢ wewnetrzna
jest on wtedy zadowolony z pracy, ale nie jest przydatny dla firmy. W sytuacji zas,
gdy dana osoba w ogole si¢ nie przystosuje swiadczy to zarowno o braku satysfakcji
jak i przydatnosci pracownika. Skutkiem jest oczywiscie zwolnienie pracownika lub
wydluzenie osiagania pelnej efektywnosci, w takim przypadku osoby te szybko
rezygnujg w pracy*’.

W réznych przedsigbiorstwach istnieja rézne przystosowania pracownika do
srodowiska organizacji. Mozna wyr6zni¢ adaptacje spontaniczna, ktora
charakteryzuje si¢ tym, ze zatrudniony pracownik wlasnymi sitami zdobywa wiedze
oraz dowiaduj¢ sie¢ wartosci i zwyczajow panujgcych w miegjscu pracy. Kolejnym
rodzajem takiego przystosowania moze by¢ adaptacja kierowana, ktora
charakteryzuje si¢ tym, ze kierownictwo organizuje caly proces adaptacji,
przystosowania pracownika do swoich obowiazkow poprzez udostepnienie ré6znego
rodzaju materialow informacyjnych, a takze pomoc indywidualnego mentora, ktory
bedzie czuwal nad realizacja zadan przez pewien okres czasu, czyli przez okres
wdrozenia do obowigzkéw. Zaletami adaptacji kierowanej jest fakt, ze ryzyko, ze
pracownik opus¢ organizacje jest bardzo male oraz przyczynia si¢ do lepszego
komfortu pracy przez nowych pracownikow’2,

Do funkcji adaptacji pracowniczej mozna zaliczy¢ funkcje informacyjng, ktdra
objawia si¢ poprzez informowanie pracownikéw o dziatalnosci przedsigbiorstwa, ale
takze funkcje wdrazania w nowe obowigzki. Do funkcji adaptacji pracownikoéw
mozna zaliczy¢ funkcje poznawcza majaca na celu poznanie umiejetnosci nowo
zatrudnionego pracownikal’,

Podsumowujac nalezy stwierdzi¢, ze proces adaptacji jest to wdrazanie
pracownika w obowigzki firmy, a celem adaptacji jest szybkie i efektywne
wprowadzenie go do organizacji, a takze przyswojenie wiedzy na temat réznych
systemOw oraz sytuacji kryzysowych w przedsi¢biorstwie. Mozna wyrdznié
adaptacje spontaniczng oraz adaptacje kierowana.

Czynniki wplywajace na proces adaptacji pracownikéw zréznicowanych wiekowo
Proces adaptacji jest wbrew pozorom bardzo trudny. Aby nalezycie ¢o
zrozumie¢ nalezy okreslic czynniki, ktéore wplywaja na proces adaptacji

171 |bidem, s. 273.

1727, Janowska, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa
2010, s. 123.

173 |bidem, s. 125.
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zréznicowanych wiekowo pracownikow. Czynniki te maja duze znaczenie z racji
tego, ze to one wplywaja na to czy proces adaptacji przebiegnie pomyslnie czy tez
nie, a takze czy dany pracownik przystosuje si¢ wewngetrzne, zewngtrznie badz
nie przystosuje si¢ wcale.

Do czynnikow wptywajacych na proces adaptacji zréznicowanych wiekowo
pracownikow po stronie pracodawcy mozna zaliczy¢:

e rekrutacje pracownika, czyli caty proces poszukiwania kandydatow, jak
i wybor go na odpowiednie stanowisko;

e stanowisko pracy oraz jego opisy, czyli miejsce pracy oraz doktadny opis
obowigzkow na dane stanowisko pracy;

o Srodowisko pracy, czyli wszelkie czynnosci znajdujace si¢ w miejscu pracy
jak i inni pracownicy, ktorzy znajduja si¢ w danym przedsigbiorstwie;

e opiekuna adaptacji zawodowej, ktory jest niezbednym ogniwem tego
procesu, kierownictwo powinno wytypowaé coacha lub mentora, ktéry bedzie
odpowiedzialny za przystosowanie pracownika do swoich obowiazkow, a takze
pomoc mu w codziennych sprawach na czas adaptacji;

e motywowanie do pracy, czyli czynniki placowe jak i pozaptacowe, ktore
przyczyniajg si¢ do zwigkszenia efektywnos$ci pracy pracownikow!’,

Oprocz czynnikow dotyczacych pracodawcy mozna wyr6zni¢ czynniki, ktore
dotycza pracownika i mozna do nich zaliczy¢ miedzy innymi:

e kompetencje zawodowe, do ktorych mozna zaliczy¢ ukonczone szkoty,
certyfikaty i szkolenia z zakresu obejmujacego dane stanowisko;

e wiedza i umiejetnosci zawodowe, czyli wszelkie umiejetnosci pracownika,
ktore sg niezbedne do wykonywania obowigzkoéw w pracy;

e cechy osobowosci, tak jak sama nazwa wskazuje sg to cechy charakteru
pracownika;

o kompetencje spoteczne, wszelkie czynniki spoteczne takie jak asertywno$é
czy umiejetnos$é rozwigzywania konfliktow!™.

Najwazniejszym czynnikiem spos$rod wymienionych jest niewatpliwie funkcja
opiekuna adaptacji, ktora petni rol¢ pomocy dla zatrudnionego pracownika, ale
takze jest to osoba, ktora posiada duze doswiadczenie zawodowe, a wigc moze
cieszy¢ si¢ autorytetem w zespole oraz moze pomodc pracownikowi w problemach
napotkanych w codziennym dniu w pracy. Bardzo waznym czynnikiem jest takze
wyksztalcenie pracownika z racji tego, ze blgdny wybor oraz niewlasciwe
dostosowanie pracownika do stanowiska danej pracy moze przyczyni¢ si¢ do
braku efektow lub do efektéw przeciwnych do zamierzonych. Do$wiadczenie zas,
ktore jest nabyte przez pracownika majg skutek zniech¢cenia do w pracy i utrate

174 D, Lewicka, Ksztaftowanie etycznych zachowar pracownikéw poprzez sprawiedliwe i przejrzyste
procedury personalne, ,,Problemy Zarzadzania” 2011, nr 4, s. 25.
175 |bidem, s. 27.
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zaufania do organizacji. Moze to by¢ przyczyna odejscia z pracy, a w skrajnych
przypadkach rezygnacje z wyuczonego zawodu.

Narzedzia i mierniki adaptacji pracowniczej

Do narzedzi adaptacyjnych tak zwanych poczatkowych mozna zaliczy¢ takie
dziatania jak:

e list powitalny od zespotu organizacji,

e przedstawienie osobiste przez przetozonego nowego pracownika dla
pozostalych cztonkow zespotu;

¢ nieformalne spotkania zespotu na terenie firmy lub poza nia;

e Wyznaczenie mentora, coacha;

e e-mail, ktory ma informowaé pozostatych cztonkéw zespotul’®.

Proponowanym narzgdziem jest utworzenie przewodnika, ktory bedzie petnit
funkcje informacyjne odno$nie szkolen jakie czekaja na nowego pracownika,
a takze ogdlnych informacji odnos$nie organizacji w jakiej zostali zatrudnieni.
Bardzo czgsto spotykanym rozwigzaniem jest utworzenie takiego przewodnika
z informacjami, ktory ma na celu zapoznanie si¢ z firmg. Informacje w nim
odczytane pomogg w przyswajaniu procedur, a takze w poruszaniu si¢ po firmie
i odnajdywaniu réznych potrzebnych dzialéw czy innych waznych kwestii.
Kolejnym narzedziem, ktore warto przytoczy¢ jest integracja z zespotem, gdyz od
tego zalezy, czy pracownik zostanie dobrze przyjety co wigze si¢ z jego
efektywnoscig w stosunku do dalszej wspotpracy. Bardzo waznym elementem
w tym przypadku jest przydzielenie nowemu pracownikowi coacha lub mentora,
ktory bedzie odpowiadatl za wdrozenie go w obowigzki, a takze bedzie petnit
funkcje pomocy w przypadku niezrozumienia czynnosci. W przypadku zas duzej
grupy pracownikow warto zadba¢ o wyjazd integracyjny, ktoéry wprowadzi
nowych pracownikow do dobrze dziatajacej juz grupy pozostatych. Mozna go
potaczy¢ ze szkoleniami wstepnymi®’’,

Kolejnym waznym narz¢dziem sg szkolenia wstepne, ktore dotycza przepisow
BHP oraz przepisow funkcjonujacych w danej organizacji. Do pracy na
okreslonym stanowisku nalezy dobrze si¢ przygotowac, dlatego tez szereg
szkolen wstepnych jest niezbedny w celu przystapienia do obowigzkow danego
stanowiska'’®.

Przechodzac do miernikoéw adaptacji personelu nalezy stwierdzi¢, ze wybranie
kluczowych wskaznikow jest niezwykle wazne do prawidlowej oceny realizacji
danych narzgdzi. Mozna wyr6zni¢ Kluczowe Wskazniki Efektywnosci, czyli tak
zwane KPI, ktore umozliwiajg §ledzenie postgpu realizacji w przedsigbiorstwach.

176 p, Krzyszkowska, Znaczenie, przebieg i narzedzia procesu adaptacji zawodowej w miejscu
pracy, Politechnika Swictokrzyska w Kielcach, Kielce 2016, s. 17.
https://www.e-fundacja.pl/dla-firm-narzedzia-zarzadzania-zasobami-ludzkimi-narzedzia-
adaptacji-do-pracy.php [dostgp: 06.07.2020].

178 1hidem.
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Mozna je takze wykorzysta¢ w branzy HR podczas tak zwanego onboardingu jak
I adaptacji nowych pracownikow.

Oprocz miernika, jakim jest KPI nalezy zmierzy¢ takze:

e poziom fluktuacji, koszty aw tym wskazniki odejs¢ pracownikow po
wybranych miesigcach zatrudnienia (np. po 3,6 i 12 miesigcach);

¢ poziom zadowolenia pracownikow z procesu wdrazania jak i pracy po tym procesie;

e osigganie celow nowo zatrudnionych pracownikéw iich efektywno$é
w trakcie jak i po zakonczeniu procesu wdrozen'’®.

Istnieje szereg narzedzi, ktore sg niezbedne w procesie adaptacji. Mozna
wyrozni¢ takze mierniki, ktére pozwola na rzetelna ocene wykorzystanych
narzedzi 1 podsumuja, czy spetnity one swoja rolg jaka jest zaadaptowanie si¢ do
nowego srodowiska pracy.

8.3. Badanie procesu adaptacji pracownikow zréznicowanych
wiekowo w wybranym przedsiebiorstwie

Celem badan jest ocena procesu adaptacji zréoznicowanych wiekowo
pracownikow wybranym przedsigbiorstwie. Teza postawiona w procesie
badawczym  brzmi: ,Proces adaptacji pracownikéow w  wybranym
przedsiebiorstwie jest zroznicowany z uwagi na ich wiek, co umozliwia
nowozatrudnionym szybkie wdrozenie do pracy”.

Ponizej przedstawiono hipotezy badawcze:

H1: Pracownicy wybranego przedsigbiorstwa nie zauwazyli trudnosci
w pierwszych dniach pracy;

H2: Otrzymana pomoc w procesie adaptacji byta wystarczajaca;

H3: W badanym przedsigbiorstwie w procesie adaptacji wystepowaty takie
dziatania jak szkolenie wstepne;

H4: Poprzez zréznicowanie wiekowe w przedsigbiorstwie tatwiej jest wdrozy¢
nowozatrudnionych do pracy.

Metoda zastosowang w przeprowadzonych badaniach byt sondaz
diagnostyczny, ktory charakteryzuje si¢ zbieraniem danych na okre$lony temat,
aby pozna¢ ich aspekty funkcjonalne, a takze zgromadzi¢ dane obejmujace zasieg,
zakres oraz oceng, przyczyny i nastepstwa danego zjawiska'®. Zastosowana
zostata technika ankietowa, narzgdziem badawczym byl kwestionariusz
ankietowy. Badania zrealizowano za pomocg kwestionariusza utworzonego
w Internecie i udostgpnionego pracownikom badanego przedsigbiorstwa. Wyniki
badan zostaly przestane autorom po udzieleniu odpowiedzi przez pracownikow.
Do opieki nad procesem zbierania danych przedsi¢biorstwo wyznaczyto osobe
odpowiedzialna za ten proces.

179 https://hcmdeck.com/blog/jak-mierzyc-efektywnosc-onboardingu/ [dostep: 6.07.2020].
1% Metody badar naukowych z przykladami ich zastosowania, B. Poskrobko (red.), Wydawnictwo
Ekonomia i Srodowisko, Biatystok 2012, s. 48.
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W badaniu wzigto udziat 70 pracownikow badanego przedsigbiorstwa. 70%
badanych stanowity kobiety, 30% mezczyzni. Najwigksza grupe badanych
stanowig osoby znajdujace si¢ w przedziale wickowym 18-26 lat (50%), kolejno
27-35 lat (30%), 36-45 lat (10 %) oraz powyzej 45 lat (10%). Po 40 % badanych
posiada wyksztalcenie wyzsze licencjackie i wyzsze magisterskie. 20% badanych
posiada wyksztalcenie $rednie. Zaden z badanych pracownikéw nie mial
wyksztatcenia podstawowego i zawodowego.

Obiektem badan bylo przedsicbiorstwo Instal-Lublin, ktére jest jedng
znajwigkszych firm instalacyjnych w Polsce, ktorej zadaniem jest realizacja pracy
w obiektach takich jak: hale przemystowe, kompleks mieszkaniowy, biurowy oraz
uzyteczno$ci publicznej. Firma ta specjalizuje si¢ w montazu instalacji
grzewczych, wentylacyjnych, klimatyzacyjnych, sanitarnych, technologicznych
jak rowniez z sieci wodno—kanalizacyjnych, cieplnych gazowych wraz
z projektem. Firma powstala w 1991 r. pod poczatkowa nazwa ,,Lubelskie
Zjednoczenie Izolacji Przemystowych”. Jest to firma o bardzo dobrej pozycji na
rynku i renomie dzi¢ki dos§wiadczeniu i ciaglemu rozwojowi. Firma Instal-Lublin
wchodzi w sktad kapitatowej spotki Murapol w Bielsku-Biatej, a takze pracuja
zgodnie z systemem zarzadzania jakos$cig ISO 9001:2015 oraz ISO 3834-2:2007.

Jak mozna odczyta¢ w katalogu reprezentacyjnym firmy: ,,Podstawa sukcesu
naszej ustugi sg profesjonalni pracownicy. Zatrudniamy okoto 170 pracownikow
i to ludzie s3 najwazniejszym kapitalem naszej firmy. Dbamy o to aby nasi
pracownicy stale rozwijali si¢ i podnosi swoje kwalifikacje, dlatego zatoge Instal—
Lublin budujg najlepsi specjalisci kadry inzynieryjno-technicznej, monterzy
spawacze, do$wiadczeni brygadzisci. W naszej organizacji znajduje si¢
kierownictwo kontraktdéw montujacych instalacje dzialow przemystu i serwis
oferujacy kompleksowa obstuge techniczng i konserwacja budynkéw oraz hale
produkcyjne, ktore wykorzystywane sg na potrzeby naszych produktow jak
rowniez klientow zewnetrznych”*8l,

Proces adaptacji w badanej organizacji trwa dwa tygodnie. Pierwszym dniem
jest dzien tak zwanego oprowadzania po firmie, ktory obejmuje zapoznanie si¢
nowego pracownika z dziatami firmy, zapoznanie si¢ z pracownikami oraz
kierownictwem, a takze wskazanie wszelkich niezbednych pomieszczen, ktore
beda przydatne dla pracownika. W kolejnych dniach dla nowo zatrudnionego
pracownika zostaje przydzielony opiekun zwany mentorem. Mentor w zalezno$ci
od danego stanowiska obejmujacego przez nowo zatrudnionego jest specjalistg
w danej dziedzinie. Pomaga on dla pracownika w okresie dwutygodniowego
zapoznania si¢ z dzialalno$cig firmy, a takze wdraza do dziatan, ktére beda
wykonywane indywidualnie przez kazdego pracownika. W zalezno$ci od réznych
czynnikow takich jak: wiek, zajmowane stanowisko czy wyksztalcenie jest

181 http://wwww.instal.com.plAvp-content/uploads/2019/10/Prezentacja_folder.pd [dostep: 29.07.2020].
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przydzielany inny mentor. Zdarza si¢ takze, ze w sytuacji zatrudnienia dwoch
0s0b na podobne stanowisko przydzielany jest jeden mentor do dwoch osob.

Na etapie poczatkowym organizowane sg spotkania wylacznie dla osob, ktore
sa nowo zatrudnione i przedstawia si¢ im kulture przedsigbiorstwa oraz rodzaj
wykonywanej pracy, a takze obowiazki jak i przywileje. Jak juz wezesniej zostato
wspomniane mentor przez okres dwdch tygodni przyglada si¢ pracy nowej osoby
w firmie oraz daje wskazowki, ktore przyczyniaja si¢ do lepszej efektywnosci
pracy w poOzniejszym czasie. Zakres pracy mentora z dnia na dzien jest coraz
mniejszy, aby nauczy¢ pracownika samodzielnosci w wykonywaniu dziatan.

Proces adaptacji w badanej firmie konczy si¢ oceng opiekuna, ktéra zawierac¢
musi COo najmniej przeci¢tng ocen¢ sprawno$ci w wykonywaniu zleconych
czynnosci, oceng dostosowania si¢ do systemu pracy, wykazywanie si¢
kreatywnoscia i pomystowoscig nowo zatrudnionych oso6b, przystosowanie si¢ do
ogolnie pojetej kultury pracy i organizacji, a takze adaptacji przez pracownikow
z najblizszego otoczenia. Prosciej rzecz ujmujac, jezeli dany nowo zatrudniony
pracownik wdrozyl si¢ w pelni w nowe obowigzki zostaje on zatrudniony
w firmie.

Omawiana firma zastanawia si¢ nad wprowadzeniem testu kompetencyjnego,
a takze testu po zakonczonym procesu onboardingu, w celu lepszej oceny nauki
w procesie adaptacji. Oprocz wymienionego wyzej rozwigzania na temat
wprowadzenia pracownikow do pracy przedsigbiorstwo jest na etapie
wprowadzenia szkolenia odno$nie obstugiwania systemow informatycznych jak
i sprzetow niezbednych na okreslone stanowiska, gdyz nowo zatrudnieni maja
Z tym najwigcej problemow.

Bardzo waznym aspektem jest takze fakt, Ze badane przedsi¢biorstwo
prowadzi inne rozwigzania, ktore proponujg im pracownicy w celu lepszego
procesu adaptacji i samopoczucia nowo zatrudnionych pracownikow. Nalezy
wspomnie¢, ze przedsigbiorstwo te w szczegolny sposob zajmuje si¢ procesami
adaptacji i uwaza, ze jest to najwazniejszy proces doboru pracownikoéw z racji
tego, ze to on decyduje o komforcie pdzniejszej pracy, aco za tym idzie
zwickszeniu efektywnosci.

8.4. Analiza otrzymanych wynikow

Rozpoczynajac rozwazania na temat procesu adaptacji pracownikow
w badanym przedsigbiorstwie na podstawie przeprowadzonych badan za pomoca
kwestionariusza ankietowego nalezy przyjrze¢ si¢ czasowi trwania procesu
adaptacji w owym przedsiebiorstwie. Nalezy stwierdzi¢, ze 60% respondentow
wskazato, ze proces adaptacji trwat od jednego do trzech miesigey, zas 40%
wskazato, ze okres ten trwal ponizej 1 miesigca. Rozbieznosci pomigdzy czasem
trwania procesu adaptacji moga by¢ spowodowane aplikowaniem na rozne
stanowiska (patrz wyk. 8.1 na s.167).
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60%

M < 1 miesigc ™ od 1 do 3 miesiecy >3 miesigce

Wykres 8.1. Czas trwania procesu adaptacji w badanym przedsigbiorstwie

Zrodto: opracowanie wlasne

M Tak ™ Nie = Trudno powiedzie¢

Wykres 8.2. Zauwazalno$¢ trudnosci w pierwszych dniach pracy

Zrédlo: opracowanie whasne

Kolejnym pytaniem bylo pytanie odnosnie trudnosci w pierwszych dniach
pracy, a mianowicie az 70% badanych wskazato, ze zauwazylo j trudnosci
w pierwszych dniach pracy na stanowisku, zas 30% uznato, ze nie zbyto takowych
trudnosci. Duzy odsetek 70% respondentéw uzasadnilo swojg odpowiedz tym, ze
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byli zestresowani, cho¢ mile przyjeci przez reszte zespotu. Stres byt czynnikiem
trudnos$ci w pracy (wyk. 8.2).

Stosunek wspolpracownikéw do nowozatrudnionych byt w 80% przyjazne. Po
10% badanych wskazato, ze stosunek wspdtpracownikoéw do nowozatrudnionych
pracownikow jest obojetny oraz nieprzyjazny (wyk. 8.3). Stosunck za$
kierownictwa do nowozatrudnionych w 100% okazat si¢ przyjazny (patrz wyk.
8.4 nas.19).

10% -,

10%

M Przyjazny [ Obojetny Nieprzyjazny

Wykres 8.3. Stosunek wspolpracownikéw do nowozatrudnionych

Zrédto: opracowanie wiasne

Badani respondenci, a tym samym pracownicy wybranego przedsigbiorstwa
zostali zapytani o poziom satysfakcji biorgc pod uwagg proces adaptacji i pomocy
W poczatkowym etapie pracy. Az 90% badanych wskazato na wystarczajacy
poziom pomocy w procesie adaptacji (70% odpowiedz raczej tak, 20% odpowiedz
zdecydowanie tak). 10%, za§ nie bylo zadowolonych z pomocy w procesie
adaptacji (patrz wyk. 8.5 na s.169).

W procesie adaptacji bardzo waznymi sg dziatania, ktore pomagajg, aby ten
proces byt w peli sprawny. W badanym przedsigbiorstwie najczgstszymi
dziataniami w procesie adaptacji sa przede wszystkim szkolenia przygotowawcze
do prowadzenia obowigzku na samodzielnym stanowisku (90%), szkolenie
przygotowawcze do prowadzenia obowigzkow na samodzielnym stanowisku
(90%) oraz szkolenie wstgpne na temat struktury organizacji i wewngtrznych
procedur w firmie (70%). Mniej wystepujagcymi dzialaniami sg natomiast
przydzielenie opiekuna/coacha (10%), otrzymywanie informacji zwrotnych od
bezposredniego przetozonego (10%) oraz zapoznanie si¢ z wszystkimi
pracownikami w firmie (10%) (patrz wyk. 8.6 na s. 170).
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M Przyjazny [ Obojetny Nieprzyjazny

Wykres 8.4. Stosunek kierownictwa do nowozatrudnionych

Zrodto: opracowanie wlasne

10% ~\

70% /

[ Zdecydowanie tak " Raczej tak Trudno powiedzie¢ [ Raczej nie ™ Zdecydowanie nie

Wykres 8.5. Wystarczajacy poziom pomocy w procesie adaptacji

Zrédlo: opracowanie whasne
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100%

75%

50%

uUdziat

25%

® Oprowadzenie nowego pracownika po firmie
Szkolenie wstepne na temat struktury organizacyjnej i wewnetrznych procedur w firmie
Szkolenie przygotowawcze do prowadzenie obowiazkow na samodzielnym stanowisku
® Przydzielenie opiekuna/coacha
® Otrzymywanie informacji zwrotnych od bezposredniego przetozonego
® Zapoznanie sie z wszystkimi pracownikami w firmie
Inne, jakie?

Wykres 8.6. Udzial poszczegélnych dzialan w procesie adaptacji w badanym
przedsiebiorstwie

Zrodlo: opracowanie wlasne

Badanie respondenci zostali zapytani takze o otrzymywanie informacji na
temat dotyczacy zasad zglaszanie urlopdéw, zasad wynagradzania, dress codu,
zasad przydzielania premii, benefitow dostgpnych w firmie oraz obowigzkéw na
danym stanowisku. Podczas procesu adaptacji najczeSciej wystepujacymi
informacjami przekazywanymi do nowo zatrudnionych pracownikéw s3
obowigzki na danym stanowisku oraz zasady wynagradzania (po 100%), a takze
benefity dostepne w firmie (93%), zasady przydzielania premii (86%) oraz
zgloszenie urlopu (74%). 26% badanych wskazato, Ze nie otrzymali informacje
na temat zasad zgloszenia urlopow, 17% na temat dress codu, 14% zasad
przydzielania im premii oraz 7% benefitow dostepnych w firmie. Zadna
z podanych oséb nie wskazata, Ze nie otrzymata informacji na temat obowigzkoéw
na danym stanowisku pracy (patrz wyk. 8.7 na s. 171).

W  badanym przedsigbiorstwie Instal-Lublin zréznicowanie wiekowe
W znacznym stopniu wplywa na lepsze zapoznanie si¢ z zasadami panujgcymi
w firmie, jak stwierdzito 80% badanych (60% odpowiedz zdecydowanie tak, 20%
odpowiedz raczej tak). Zaledwie 20% wskazalo na brak powigzania pomiedzy
zroznicowaniem wiekowym, a lepszym zapoznanie si¢ z zasadami panujgcymi
w danej firmie (10% trudno powiedzie¢, 10% raczej nie) (patrz wyk. 8.8 na s. 171).
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100% 100%

M Tak

i Nie

Zasad Zasad Dress code Zasad Benefitow  Obowigzkéw na
zgtaszania  wynagradzania przydzielania dostepnych w danym
urlopéw premii firmie stanowisku

Wykres 8.7. Otrzymanie informacji na powyzsze tematy podczas procesu adaptacji

Zr6dto: opracowanie wiasne

10%

\
10% ~_ .‘

20% — T 60%

Zdecydowanie tak " Raczejtak = Trudno powiedzie¢ ™ Raczejnie M Zdecydowanie nie

Wykres 8.8. Zroznicowanie wiekowe a lepsze zapoznanie si¢ z zasadami panujacymi
w badanej firmie

Zrodto: opracowanie wlasne
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Ostatnim pytaniem ankietowym byla ocena stwierdzen dotyczacych procesu
adaptacji. Pierwsze z nich brzmi: w mojej firmie wiasciwie korzysta si¢ z wiedzy,
umiejetnosci, do$wiadczenia pracownikdw niezaleznie od jego wieku. Owe
stwierdzenie zostatlo ocenione bardzo wysoko, gdyz w 80% badani wskazali, ze
zawsze wystepuje taka sytuacja w ich przedsigbiorstwie, a 20% wskazato, ze czgsto.
Kolejnym stwierdzeniem jest: w mojej firmie starsi pracownicy sa ekspertami,
autorytetami dla mtodszych pracownikoéw. Badanie wskazali, ze w 30% zawsze tak
jest, natomiast w 70% czesto. Ostatnim stwierdzeniem jest: kadra kierownicza
w mojej firmie dysponuje wiedza i umiejetnosciami w zakresie efektywnego
zarzadzania wiekiem. Odpowiedz byty tu podzielone, gdyz 30% wskazalo, ze zawsze
tak wystepuje, 50%, ze czgsto, natomiast 20%, ze nigdy (wyk. 8.9).

90%
80%
80%
70%
o
70% H W mojej firmie whasciwie korzysta
sie z wiedzy, umiejetnosci,
60% - doswiadczenia pracownikéw
50% niezaleznie od jego wieku
0, -
50% W mojej firmie starsi pracownicy sg
ekspertami, autorytetami dla
40% - mtodszych pracownikéw.
09%30%
30% - M Kadra kierownicza w mojej firmie
20% 20% dysponuje wiedzg i umiejetnosciami
20% - w zakresie efektywnego zarzgdzania
wiekiem
10% -
O% = T T 1
Zawsze Czesto Nigdy Rzadko

Wykres 8.9. Ocena stwierdzen dotyczacych procesu adaptacji w badanym przedsi¢biorstwie

Zrodlo: opracowanie wlasne

8.5. Podsumowanie

Proces adaptacji nowo zatrudnionych pracownikow w badanym
przedsigbiorstwie nie wypadl najgorzej. Jedna z propozycji usprawnien z zakresu
wprowadzenia do pracy mogloby by¢ przydzielenie opickuna lub coacha, ktory
pomoégtby w pierwszych etapach pracy. Jak wynikto dalej z badan, stres jest
najwieksza przyczyng trudnosci przy rozpoczeciu pracy. Opiekun mogtby w jasny
1 przejrzysty sposob pomagaé¢ nowozatrudnionym pracownikom pokonywac

172



pierwszy etap i uczy¢ ich nowych obowiazkéw. Kolejnym pomystem na
usprawnienie procesu adaptacji jest przekazywanie informacji zwrotnej po
odbytym szkolenie z zakresu wykonywania obowiazkow. Kazdy nowo
zatrudniony pracownik powinien dosta¢ dzienniczek, w ktorym wpisywane
bylyby informacje zwrotne oceniajagce wykonywanie poszczegélnych zadan.
Utatwitoby to znacznie ocen¢ koncowa nowych pracownikéw i zakonczyto proces
adaptaciji.

Wyniki uzyskane w toku przeprowadzonych badan potwierdzaja istotno$é
procesu onboardingu w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Wiele przedsigbiorstw
przekonato sie, ze optaca si¢ dba¢ o wlasciwg adaptacje nowych pracownikoéw
i dostosowywac ja odpowiednio do wieku nowo zatrudnionych pracownikow.
Nieprzejawianie przez pracodawce troski o wprowadzenie ich w nowe
srodowisko pracy, rodzi szereg dysfunkcyjnych zachowan.

Dobrze zaadaptowani pracownicy zostaja dluzej w przedsiebiorstwie, maja
jasng wizj¢ swojej roli i miejsca w firmie, a takze szybciej wnoszg wktad w jego
rozwoj. Przejawiajg pozytywne postawy wobec pracy, cechuje je zadowolenie,
zaangazowanie organizacyjne, nastawienie na prace¢ zespolowa, wigksza
sktonnos¢ do zachowan etycznych. W interesie pracodawcy lezy wiec utatwienie
nowemu pracownikowi adaptacji do nowego srodowiska pracy. Lekcewazenie
tego procesu moze skutkowaé utratg warto§ciowego pracownika i koniecznoscia
ponoszenia przez przedsigbiorstwo dodatkowych kosztow zwigzanych
z pozyskaniem nowego kandydata do pracy.
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9. Rola savoir-vivre i etykiety zawodowej w ocenach
pracownikéw Open Finance
Grazyna Jablczynska'®?, Paulina Tworek!8

9.1. Wprowadzenie

W dobie Internetu, elektronicznych ,,nowinek”, pojawiajacych si¢ ulepszen

i innowacji, globalnych organizacji i komunikacji, wiele os6b zapomina, jak
wazne jest odpowiednie 1 nienaganne zachowanie w  kontaktach
interpersonalnych, szczegoélnie w relacjach zawodowych. Dlatego znajomosc
etykiety, jej zasad i kulturowych zréznicowan staje si¢ jedna z podstawowych
umiejetnosci. D.M. Casperson stusznie zauwaza:
W czasach, kiedy przewaga konkurencyjna firm opiera si¢ na jakosci obstugi klienta,
dobre maniery to znacznie wigcej niz towarzyska uprzejmo$¢ — dzi§ naleza one do
kluczowych umiegjetno$ci biznesowych. Co wiecej, dobre maniery kreujg dobry biznes.
Na kazdym spotkaniu prezentujemy wizerunek naszej firmy i sposob, w jaki buduje ona
relacje z partnerami i Klientami [...] Dobre maniery otwieraja drzwi, ktorych ani
stanowiska, ani pieniadze nie sg w stanie otworzy¢. Dobre maniery nie sg juz dzi$ kwestia
wyboru. W §wiecie biznesu etykieta to wiadza'®.

Znawcy savoir-vivre nadmieniajg, ze osoby znajace w stopniu przynajmniej
dostatecznym zasady etykiety zawodowej, wyrdzniaja si¢ swoja postawg,
zachowaniem oraz kontaktami z innymi ludzmi. Darza oraz sg obdarzane
szacunkiem, zyczliwoscig i pomocg. Cztowiek znajacy savoir-vivre korzysta
z niego nie tylko w wybranych sytuacjach, lecz jest osoba, ktora stosuje go na co
dzien, zarowno w zyciu osobistym, jak i zawodowym. Potwierdzaja to rowniez
badania
... przeprowadzone przez politechnik¢ w Darmstadcie, a polegajace na Sledzeniu losow
6500 absolwentow na przestrzeni dziesigcioleci od ukonczenia uczelni. Wykazaty one
W sposob jednoznaczny, ze to wiasciwy styl i dobre maniery sa czynnikiem decydujacym
o karierze. Wyglad zewnetrzny, zachowania oraz swoboda stanowia klucz do sukcesu.
[...] Przedsi¢biorstwa szukaja coraz cz¢sciej nowych sposobéw nawigzania dlugotrwatej
wigzi z klientem. Jednym z nich sg z cala pewnoscig pracownicy z nienagannymi
manierami®.,

Celem badan jest poznanie ocen pracownikow wybranej firmy na temat roli
etykiety zawodowej oraz analiza znajomosci wybranych zasad. Do realizacji tego
celu przeprowadzono badania  studialno-literaturowe i  empiryczne.
Skoncentrowano si¢ w nich na zagadnieniach filozofii savoir-vivre, jej historii,
rozumienia i podstawowych zatozen, ze wskazaniem szczegoélnego zakresu, jaki

182 K atedra Zarzadzania, Wydziat Zarzadzania, Politechnika Lubelska.

183 Wydzial Zarzadzania, Politechnika Lubelska, Artykut powstat na podstawie pracy magisterskiej
pod takim samym tytutem.

184 http://akademiadobrychmanier.pl [dostep: 26.03.2019].

185 https://krajski.wordpress.com [dostep: 08.03.2019].
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stanowi etykieta, w tym zawodowa. Przedstawiono takze niektore zasady etykiety
i ich praktyczne zastosowanie. Zaprezentowana zostala rowniez procedura
badawcza i wyniki uzyskane z przeprowadzonych badan ankietowych wérdd 111
osobowej grupy respondentow.

9.2. Savoir-vivre a etykieta zawodowa

Przedmiotem niniejszych rozwazan jest wskazanie rozréznienia pomi¢dzy
savoir-vivrem a etykietg, ich zakresami znaczeniowymi.

Filozofia Savoir Vivre

Punktem wyjscia dla tej filozofii jest konkretnie okreslona koncepcja
czlowieka oraz §wiata. Cztowiek jest okreslany jako byt cielesno-duchowy, gdzie
strefa duchowa jest strefa najwazniejsza, gldwna, majaca wolng wolg oraz
intelekt, byt zmierzajacy do doskonato$ci, dla ktérego honor i szlachetnos¢ sa
cechami wlasciwymi. Czlowiek jest osobg pozytywnie nastawiong do ludzi oraz
$wiata, pozostajagca w zamilowaniu do rzeczywistosci oraz szukajacym w niej
istote najwazniejszych i najwyzszych warto$ci — wedtug niego, wartosci, ktore sa
zwigzane ze strefg ducha takich jak prawda, pigkno oraz dobro. Z koncepciji tej
mozna wprost wysnué¢ gtéwng, przez co najwazniejsza, zasade filozofii savoir-
vivre'u: ,,prezentowanie zawsze najwyzszego poziomu duchowego, kulturowego,
intelektualnego, moralnego oraz estetycznego”'®. W zasadzie tej filozofii
zauwaza si¢ istotny, wspottworzacy ja element — moralnos¢. A ta, z kolei wyrasta
z naczelnej zasady filozofii savoir-vivre'u — zasady mitosci: kochaj ludzi, badz
przynajmniej zachowuj si¢ w sposob, jakby$ ich kochat. Kocha¢ oznacza tu chcie¢
dobra dla innych os6b, a wigc rowniez nigdy nie dewastowac czy niszczy¢ dobra
drugiej osoby, chroni¢ je wedle mozliwos$ci, tworzy¢ i pomnaza¢®’,

Jest to o tyle istotna koncepcja, gdyz odnosi si¢ do relacji, wspotistnienia ludzi,
tak w sferze osobistej, jak spoteczno-zawodowej. Reguta mitosci jest
bezposrednio powigzana z przyjeta koncepcja cztowieka. Chodzi o wyrazanie
duchowosci cztowieka poprzez mitos¢, dazenie do doskonatosci, podyktowane
mitoscig do blizniego, do siebie i $wiata. Tu pojawia si¢ kolejna zasada
postepowania wedtug filozofii savoir-vivre'u, czyli ,,zasada tworzenia atmosfery
milo$ci™® — jest to taka postawa wobec ludzi, ktéra daje im szacunek,
wyrozumiato$¢, troske, dba o cudze dobro, uczucia, zdrowie, wygode oraz
odpowiednie samopoczucie. Postepujgc zgodnie z tg zasadg, mozna powiedzied,
ze robimy wszystko, by nie wywolywaé negatywnych emocji, uczu¢ i odczué
drugiej osoby. Zauwaze tutaj, iz wickszo$¢ szczegdtowych zasad savoir-vivre'u
ma shuzy¢ celowi: robmy wszystko tak, by nie wywotywaé zadnych negatywnych

186 5. Krajski, Savoir Vivre podrecznik w pilnych potrzebach, Agencja SGK Ewa Jadwiga Krajska,
Warszawa 2011, s. 22.

187 |bidem, s. 23.

188 1hidem.
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reakcji u innych oséb oraz by w zaden sposob nasze zachowanie nie przeszkadzato
a tym bardziej nie szkodzito. Chodzi o sposdb mdéwienia, jedzenia, ubierania sie,
zachowywania czy nawet chodzenia. Biorac pod uwage t¢ zasade i realizujac jej
koncepcje, mamy regute, mowiaca, iz nie uzywamy perfum w nadmiarze —
poniewaz to moze powodowaé negatywne odczucia, zarOwno estetyczne, jak
i fizjologiczne, np. objawiajace si¢ bolem glowy. Kolejna z regul, dotyczy
jedzenia, kiedy jemy, dzielimy spozywany pokarm na mniejsze kesy, poniewaz
nie wywotujemy odczucia odrazy oraz mozemy swobodnie odpowiedzie¢ na
pytanie osoby siedzacej obok nas przy stole, inng regula jest odpowiednie
dobranie stroju do zaistniatej sytuacji czy do danych okolicznosci — w innym
wypadku nasz ubior kto$ moze potraktowaé jako lekcewazenie jego osoby.

Kolejng szczegotowa zasada jest dawanie odczu¢ innym ludziom, czy tez danej
osobie, ze troszczymy si¢ o nig, dbamy o jej dobro, traktujemy ja z godnoscia
i szacunkiem oraz ze chcemy dla niej wszystkiego co najlepsze®®. W mysl tej
zasady powstato wiele zwrotow grzecznos$ciowych typu zwyczajne ,,do widzenia”
— ¢o moze oznaczac ,,byto mi bardzo mito cig goscié, nasze spotkanie sprawito mi
przyjemno$¢, mam nadzieje ze jeszcze kiedys$ to powtdrzymy”, przepuszczanie
kobiety w drzwiach, podsuwanie jej krzesta przy stole, itp.

Chcac postgpowaé w mysl gtownej zasady, musimy pamigta¢, by nigdy nie
narazi¢ drugiej osoby na szkodg, stosujemy tutaj fundamentalne zasady
moralno$ci, a nader wszystko stosujemy zasad¢ sprawiedliwosci. Objasniajac na
przyktadach, chodzi o terminowe oddawanie pozyczonych rzeczy i przedmiotow
np.: pienigdze znajomemu, ksigzki do biblioteki, nie obmawiamy innych ludzi
oraz nie plotkujemy na ich temat, nie niszczymy cudzej wlasnosci, a jesli juz taka
sytuacja ma miejsce, staramy si¢ wszystko naprawic.

Kontynuujagc omawianie wybranych zasad savoir-vivre'u, inng, rowniez
istotng zasada, jest ,,dbanie o osoby stabsze, przede wszystkim wymagajace
szczegolnej opieki — starsze, niepetnosprawne, chore, kobiety, itp.” Kobiety
zostaty tutaj wymienione nie bez powodu, a mianowicie sg one: fizycznie stabsze
od mezczyzn, znacznie czg$ciej wrazliwsze na negatywne bodzce,
a w europejskiej kulturze kobiety otaczane sg troska, szacunkiem oraz opieka ze
wzgledu na pteé, role rodzinna, jak i spoteczna.

Nastepna, rownie wazna jak powyzsze, zasadg filozofii savoir-vivre'u jest
,,zasada maksymalizowania wszelkich wartosci, stosowania najwyzszych norm,
wyboru zycia o najwyzszej jako$ci we wszelkich perspektywach, a zatem
zmierzanie do doskonato$ci — perfekcjonizm™®°, Perfekcjonizm rozumiany jako
wymiar sensu moralnego, kulturowego, estetycznego i obyczajowego.
W wymiarze podstawowym perfekcjonizm realizuje si¢ na ptaszczyznie honoru

189 E, Pietkiewicz, Etykieta Menedzera, czyli sztuka dobrych manier w prowadzeniu intereséw, CIM,
Warszawa 1998, s. 12.
190 5. Krajski, Savoir Vivre podrecznik w pilnych potrzebach, Agencja SGK Ewa Jadwiga Krajska,
Warszawa 2011, s. 25.
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oraz szlachetno$ci. Stownik jezyka polskiego objasnia znaczenie stowa
»Szlachetny” jako: ,,postepujacy w sposob wspaniatomyslny, sprawiedliwy,
bezinteresowny, prawy, odznaczajacy si¢ wszelkimi przymiotami charakteru [...]
odznaczajacy si¢ harmonia, prostota, umiarem; wywotujacy wrazenie godnosci,
spokoju, piekna®?,

Pojecie szlachetnosci w kulturze polskiej, czy szerzej europejskiej, byto
zawsze znane 1 obecne. Stanowila ona cnot¢ poczawszy od starozytnej Grecji,
uwazana byla réwniez za postawe niezwykle chwalebng i wlasciwa. Kanon
szlachetnosci pozostat niezmieniony po dzisiejsze czasy, a nakreslit go wielki
filozof — Arystoteles. Wedtug niego cztowiek szlachetny to taki, ktory dobro
traktuje jako co$ niezwykle picknego oraz czyni je dlatego wtasnie, iz jest dobre
1 pigkne oraz stawia je zawsze wyzej anizeli uzytecznosc.

Cztowiek szlachetny to cztowiek, ktory posiada cnoty takie jak: wspaniatomy$lno$é,
wielkoduszno$é, wielmozno$¢, szczodrosé, hojnosé, prawosé, tolerancje, sktonno$¢ do

ustgpstw, dobrotliwos¢, takt; uprzejmo$é, autokontrola, zyczliwosé¢, autentycznosc,
przyjaznosé, rycerskos¢, skromnoéé, umiejetno$é dochowania tajemnic, dobry styl92,

Savoir-vivre: definicja i historia

Savoir-vivre, to oglada, bon-ton, konwenans towarzyski, dobre maniery, znajomo$¢
zwyczajow, rowniez form towarzyskich oraz regut grzecznosci, ktore obowiazuja w danej
grupie. Termin savoir-vivre pochodzi z jezyka francuskiego i sktada si¢ z dwoch
czasownikow. Savoir oznacza wiedzie¢, natomiast vivre — zy¢. Przez co savoir-vivre
thumaczy¢ mozna po prostu jako sztuka zycia. Razem zestawione, tworzg powigzanie
stow, przez ktére mozna rozumie¢ znajomo$¢ regul grzeczno$ci, form i obyczajéow
towarzyskich, a przez to umiejetno$¢ radzenia sobie w zyciu oraz w trudnych
sytuacjach!®,

W dawnych czasach Polska lezata na skrzyzowaniu szlakéw podrdzniczych
oraz waznych szlakow handlowych Europy, utrzymywata stosunki z zachodnia
cze$cig Europy a dokladniej z Francja, Wlochami i Niemcami. Granice lezaty
otworem, nie inaczej jak drzwi polskich domow, prawie o kazdej porze. Chgtnie
przekazywano nowinki dotyczgce mody, wydarzen czy obyczajow. Wszystkie
prady kulturowe i kierunki filozoficzne docieraly do Polski, oczywiscie tego nie
mozna by¢ pewnym w zupelnosci, lecz znaleziony wyjatek tylko potwierdzitby
regule, niz zmienit postawione zatozenie. KorzystaliSmy ze wzoréow z Zachodu
jak i ze Wschodu, jesli przypadly one do naszego gustu, czerpaliSmy z nich
i dopasowywali$my do naszych nawykéw i upodobant®,

Od wiekow budowata si¢ polska goscinno$¢, zasady w jaki sposob
przyjmowac gosci, kto powinien przedstawia¢ przybylych, kto powinien by¢

191 http://sjp.pwn.pl/sjp/szlachetny;2526776.html [dostep: 20.06.2018].

1923, Krajski, op. cit., s. 27.

198 E, Pietkiewicz, Savoir vivre dla kazdego, Diogenes, Warszawa 1997; Savoir-vivre
https://pl.wikipedia.org/wiki/Savoir-vivre [dost¢p: 14.07.2018].

194 T, Rojek, Polski savoir — vivre, Interpress, Warszawa 1984, s. 10.
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przedstawiony jako pierwszy (zasada precedencji), kto komu podaje pierwszy
dton na przywitanie, jak gos$cie powinni by¢ usadzeni wokot stotu, jak tytutlowac
poszczegolne osoby, by nikt nie zostat urazony itp. Wazne jest to, iz zasady te nie
powstaty bez powodu.

Ot6z wlasnie etykieta, ktora wyksztaltowata si¢ przez wieki, jest
przekazywana z pokolenia na pokolenie. Za to etykieta w biznesie czy polityce to
juz odrgbny temat. Jest ona rownie wazna jak stowa wypowiadane podczas
spotkan prezydentow, partnerow w interesach, klienta z doradcg finansowym czy
wiascicieli dwoch firm. Jest ona w krggach biznesowym, oficjalnych $cisle
przestrzegana i znana na wysokim poziomie. Ma ona zastosowanie w $ciSle
okreslonych miejscach, natomiast, mimo ze to zbior sztywnych regul, przejawia
si¢ on jednak delikatng elastycznoscia i dostosowaniem do =zaistniatych
warunkow.

Kazdy cztowiek posiada imi¢ i nazwisko, co daje mu warto$¢, pozwala mie¢
wlasng tozsamos$¢, przestaje by¢ po prostu nikim. Natomiast w $wiecie biznesu
imi¢ i nazwisko to za mato, dopiero w potaczeniu z nienaganng reputacja oraz
pozytywna opinig mozna zjedna¢ sobie wielu ludzi, pozyska¢ sprzymierzencow
i otworzy¢ drzwi do kariery'®,

Podobny poglad na filozofi¢ — sztuke savoir vivre prezentuje Baronowa
Nadine de Rothschild, ktora takze dostrzega w niej wielkie mozliwo$ci
w ksztattowaniu wizerunku i komunikacji:

Mozna mie¢ szerokie znajomosci, mozna zgromadzi¢ wiele cennych dyplomow, zwiedzié
caly Swiat, a by¢ wcigz anonimowym podroznym, jesli w bagazu nie znajdzie si¢ jedyny
paszport, otwierajacy wszystkie granice i serca — sztuka savoir-vivre/u®e,

Z kolei Hans Georg Schnitzer trafnie pointuje t¢ filozofie, piszac:

Badz taktowny i naturalny! Badz wyrozumiatly i gotow nies¢ pomoc! Badz godny zaufania
i punktualny! Roéwnouprawnienie i partnerstwo tez wymagaja tadu, nie tyle z pychy
i uznania swojej pozycji, ile z szacunku: dla kobiety jako nosicielki zycia, dla wieku jako
przekaznika madrosci zyciowe;j i dla czynu jako spoiwa wspolnoty®’.

Etykieta zawodowa

Etykieta powinna nadaza¢ za zmieniajacym si¢ Swiatem, przez co niektore
zasady sa po prostu nieaktualne, dlatego tez uzupehianie brakéw w wiedzy
0 dobrym wychowaniu musi by¢ rowniez aktualizowane. W $rodowisku
biznesowym oraz politycznym etykieta jest waznym czynnikiem, niekiedy
rzutujgcym na powodzenie np. negocjacji, przez co braki w takiej wiedzy sa
zauwazalne bardzo szybko. Etykieta w biznesie obejmuje m.in. zagadnienia takie
jak: pozdrowienie, powitania, zasady podczas uscisku dtoni, przedstawienie siebie

195 G. Bialopiotrowicz, Kreowanie wizerunku w biznesie i polityce, Poltext, Warszawa 2009, s. 12.
196 N. Rothschild, Savoir vivre XXI wieku. Sztuka pigknego zycia, Zysk i S-ka, Warszawa 2006, s. 24.

197 H.G. Schnitzer, Poradnik wspolczesnego savoir — vivre'u. Thum. Stefan Kru$, Delta, Warszawa
1998, s. 22.
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oraz innych, odpowiednie zajmowanie miejsc, poruszanie si¢ (np. schody czy
winda), ubior, pozegnanie.

W  $rodowisku biznesowym 1 politycznym istnieje duzo niejasno$ci
1 zamieszania zwigzanego z opisem zasad etykiety w biznesie. Stosowane sa
czgsto zasady poznane w domu, gdzie starsi witaja miodszych, kobieta podaje
dlon mezczyznie w ges$cie przywitania, jak rowniez niekiedy jeszcze kobiety
catowane sg w rgke. Stosowanie takich zasadach w sytuacjach biznesowych, gdzie
dyrektor na spotkanie przychodzi ze swoja asystentka, sprawia, iz nie jesteSmy
pewni komu powinni$my pierwszemu poda¢é reke, kogo pierwszego przepuscic
w wejsciu, kto pierwszy powinien zajgé miejsce!®?

Zachowania niepoprawne spowodowane sa wiec czgsto myleniem rol w jakich

osoby wystepuja. Inaczej bowiem nalezy zachowywac si¢ prywatnie, inaczej tez
powinno wyglada¢ spotkanie biznesowe, podczas ktorego obowiazuja odmienne
od towarzyskich, zasady zachowan etykietalnych. Grazyna Bialopiotrowicz
charakteryzuje je nastepujgco:
Glowna zasada etykiety biznesowej brzmi: W biznesie i w polityce pte¢ nie istnieje.
Oznacza to, ze w sferze biznesu i polityki liczy si¢ status czlowieka, jego miejsce
w strukturze organizacji- jego stanowisko, rola, jaka, aktualnie odgrywa oraz wazne sg
okolicznosci spotkania, a pte¢ uczestnikow jest bez znaczenia. W kazdej firmie lub
organizacji partyjnej hierarchia i jej struktura sa jasno okre$lone: wiadomo, kto i od kogo
jest wazniejszy. Ta zasada pozwala nam znalez¢ odpowiedz na wiele pytan typu: Jak si¢
zachowaé?'%,

Pojecie etykiety byto roznie rozumiane, podlegato ewolucji. Sam wyraz
etykieta pochodzi z jezyka francuskiego (étiguette) i oznaczat poczatkowo znak,
ktory stawiano na pograniczach posiadtosci ziemskich. Nastepnie nazwa ta
stuzyta do okreslenia nalepek na produktach, jeszcze w innych jezykach oznaczata
kartki w notesie, notatniku®®. Inna zas$ definicja, podana przez Elisabeth Bonneau,
mowi, ze etykieta pochodzi od francuskiego stowa (étiquette) oznaczajacego
kawatek papieru i dopiero od czaséw Ludwika XIV zyskata swoje obecne
znaczenie. Oznaczano wtedy etykietami, czyli malymi karteczkami miejsca
w ogrodzie krolewskim, po ktorych nie wolno bylo chodzi¢. Na etykietach
zapisywano rowniez range gosci, aby nie bylo nieporozumien zwigzanych
z przywitaniem — kto komu powinien si¢ uktoni¢?®,

Nastepna definicja, bardziej aktualna, mowi o tym, ze etykieta to w danej
grupie spotecznej lub w okreslonym §rodowisku to obowiazujacy zbidr sposobow
zachowania, norm, rytualow, zwyczajow i form towarzyskich. Etykieta moze by¢
nieformalna, czyli taka, ktora jest przekazywana stownie migdzy uczestnikami
okre$lonej spotecznosci, badz formalna, czyli ustalona oraz spisana?®?, Etykieta

198 G, Biatopiotrowicz, op.cit., s. 146.

199 |bidem, s. 148.

200 H,G. Schnitzer, op.cit., s. 16.

201 E, Bonneau, Wielka ksiega dobrych manier. Ttum. M. Jatowska, RM, Warszawa 2010, s. 8.
202 G, Bialopiotrowicz, op.cit. s. 143.
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bywa tu czesto kodeksem, wedtug ktorego dana spotecznos$¢ musi postepowac,
np.: kodeks rycerski lub kodeks bushido, w ktorych to oprocz norm zachowania
znajduja sie¢ réwniez informacje odnosnie do postaw moralnych, kierunkéw
dazenia w zyciu i okreslony sposéb myslenia.

Stanistaw Krajski definiuje etykiete jako cze$¢ szerokiego savoir-vivre'u, i
jesli ktos sprowadza savoir-vivre tylko do etykiety, lub tez probuje wyodrgbnié jg
z savoir-vivre'u i stosowac samg etykiete, to wtedy pojawia si¢ forma pustego
ceremoniatu, ktory jest przyjety tylko w danym $rodowisku?®,

Etykieta opierajaca si¢ na rozsadku, uprzejmosci i logice jest po prostu
wynikiem ewolucji zasad. Okresla ona obszar, po ktérym nalezy si¢ poruszac, sa
to rowniez zasady gry, ktore zanim zaczniemy si¢ liczy¢ w grze, nalezy doglebnie
poznad, by liczy¢ si¢ w tej grze w przysztosci. Etykieta natomiast nie moéwi, nam
o tym, ze trzeba zmienia¢ swoj charakter, by by¢ uprzejmym. Nieprawda jest
réwniez, ze osoby stosujace zasady etykiety to snoby, lecz osoby duchowego
cztowieka, jak rowniez dla nadania odpowiedniej roli w zyciu, ksztaltowania
intelektu oraz woli. Etykieta jest procesem, ktory, pobudza rozwdj kultury oraz
cywilizacji?®. Etykiete mozna rowniez poréwnac z protokotem dyplomatycznym,
ktory jest zestawieniem regut poprawnego zachowania dyplomaty, s3 to normy,
ktorymi powinni si¢ oni postugiwaé¢ w kontaktach urzgdowych z wladzami na
roznych szczeblach.

Czy savoir vivre, ogtada, dobre maniery, bon ton, konwenans towarzyski to
jest jedno i to samo? Terminy te uzywane sg zamiennie w mowie potocznej,
ale 1 przez niektdrych autoré6w. Savoir vivre jest jednak czyms$ wigcej, czyms, co
daleko wykracza poza obszary obj¢te przez znaczenia tych terminow (Krajski,
Pietkiewicz) Savoir-vivre rozumiany w catosci jest sposobem na zycie i sztuka,
ktéra codziennie si¢ uprawia, w perspektywie calego zycia, w kazdym momencie
1 wokot najwazniejszych spraw, gdzie rozwija si¢ siebie, swoj intelekt, ksztattuje
swoja wole jak rowniez inne obszary, w oparciu o ksztaltowanie cnoty,
umiejetno$ci, sprawno$ci oraz zabiegajac o bogaty zespot wartosci®®. Z kolei:
,Etykieta zawsze stanowi jezyk kurtuazji, ale nie tylko do niej si¢ ogranicza jest
tez jezykiem manifestacji wszelkich pozytywnych odniesien, wyzszej kultury,
szacunku dla drugiego, troski o niego™?®. Tak wigc zasady savoir vivre lezg
zawsze u podstaw etykiety (czy jakiegokolwiek protokotu) i wyznaczajg ich
wskazania.

Co to jest etykieta? Jedni okreslajg jako: ,,formy cywilizowanego zachowania”
czy ,.specjalna forma ceremonialnego zachowania”, lub ,,powszechnie przyjete
zasady wlasciwego zachowania”. Inni charakteryzuja ja jako: ,,ceremonialny
sposob zachowania i ubierania si¢ podlegajacy ustalonemu porzadkowi

203 g, Krajski, Savoir-vivre jako sztuka zycia. Filozofia savoir-vivre, SGK, Warszawa 2007, s. 15.
204 |bidem, s .17.

205 |bidem, s. 18.

206 1hidem.
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szczegblnych uroczystosci” lub ,,migdzynarodowy jezyk kurtuazji”. Etykieta jest
wigc zbiorem zasad zachowania, ale jest to zbior tylko tych najbardziej
szczegotowych, drobiazgowych zasad dotyczacych bardzo konkretnych, Scisle
okreslonych sytuacji. W sktad etykiety nie wchodza zasady ogolne. Jest ona
przeciez zbiorem zasad okreslajacych formy zachowania, a nie zbiorem ogélnych
regul postepowania

Natomiast Irena Kaminska-Radomwska podaje definicj¢ etykiety biznesu,
zawodowej:
Etykieta biznesu jest zbiorem zasad, wlasciwych zachowan w zyciu zawodowym
i spolecznym. Jest to migdzynarodowo uznany system kurtuazji i form, ktory shuzy
tworzeniu, utrzymaniu i1 normowaniu stosunkow miedzyludzkich w sytuacjach
stuzbowych?"’.,

Integralne polaczenie ogdlnie przyjetych zasad dobrych manier wraz
z elementami profesjonalnego zachowania w sytuacjach z zycia zawodowego.

Precedencja — zasada pierwszenstwa

Zwykle gtéwnym problemem zwigzanym z tym, kto komu udziela pierwszenstwa
w okreslonych sytuacjach jest brak wystarczajacej wiedzy na ten temat. Przewaznie
z precedencja kojarzymy protokol dyplomatyczny oraz zwigzane z nim zasady
pierwszenstwa szefa misji dyplomatycznej oraz kolejnos¢ w jakiej witaja sig, siadaja
czy przemawiaja dyplomaci w trakcie oficjalnych spotkan.

Do czynienia z precedencja mamy zaré6wno w zyciu stuzbowym, jak
| prywatnym, dlatego bardzo wazne jest, by rozr6zni¢ sytuacje w jakiej jesteSmy.
Stosujac zasady pierwszenstwa nie spotkamy sie z sytuacja problematyczng
podczas przedstawiania siebie 1 0s6b nam znanych, rozsadzania 0sob przy stole
czy zajmowania miejsc w samochodzie?%®,

W gléwnej mierze zasada pierwszenstwa znajduje zastosowanie oraz posiada
znaczaca funkcje w zyciu zawodowym czy publicznym. To wlasnie dzigki
precedencji, mozliwe jest uzgodnienie odpowiedniej kolejnos$ci witania oraz
przedstawiania przybytych gosci, poniewaz reguluje ona podczas spotkan
formalnych wzajemne stosunki pomiedzy zaproszonymi go$émi, poprzez
wskazywanie np.: kto oraz gdzie powinien zaja¢ miejsce przy stole, kto i komu
powinien przedstawi¢ si¢ jako pierwszy oraz w jaki sposob osoby powinny
zajmowa¢ miejsce w samochodzie?®,

Zasada ta nie ma celu ujmowania wartosci innym zasadom etykiety zawodowej,
lecz celem tej reguly jest podkreslenie statusu 0sob, ktore ze réznych powodow oraz
wzgledow na to zasluguja. W dzisiejszych czasach bardzo cigzko byloby
funkcjonowa¢ bez okreslonych w protokole dyplomatycznym regut, z racji tego, ze
pomagaja one zacie$nia¢ relacje miedzyludzkie, tworzy¢é przyjazng atmosfere,

207 |, Kaminska-Radomska, Etykieta biznesu, czyli miedzynarodowy jezyk kurtuazji, Studio Emka,
Warszawa 2020.
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podczas rozméw oraz pomaga w porozumieniu miedzy stronami w trudnych
sytuacjach konfliktowych. Co wazne jest rowniez kierunkowskazem do
okazywania szacunku, ktéry powinni§my przejawia¢ w stosunku do kazdej osoby,
bez wzgledu na wiek, ple¢ czy range. Precedencja wypracowata sobie kanon,
przyjetych powszechnie przepisow, ktore dotycza zasad dobrego zachowania,
podczas stosunkow stuzbowych, dyplomatycznych, jak i towarzyskich, ktore nalezy
praktykowaé oraz traktowaé powaznie?'°,

Ponizej zostanie omowionych kilka sytuacji, dzigki ktorym nie powinni§my
posiadac¢ watpliwosci w jaki sposob wyznaczac kolejnos¢ osdb oraz opierajac si¢
na ich tresci zdecydowac kto oraz komu powinien ustgpi¢ pierwszenstwa.

Zajmowanie miejsc podczas przyjecia

Czesto spotkania stuzbowe sa potaczone z przyjeciem lub bankietem
zasiadanym, na ktérym bardzo istotng role¢ odgrywaja miejsca przy stole oraz
osoby, ktore powinny je zajac. Tak samo jak w Zyciu prywatnym trudno jest
rozmiesci¢ gosci w taki sposob, by kazda z oséb byla ze swego miejsca
zadowolona, natomiast odpowiednie rozmieszczenie gosci nie jest niewykonalne.
Nieznajomo$¢ zasady pierwszenstwa powoduje, Ze czasem organizatorzy prosza
o zajmowanie dogodnych miejsc bez ustalania Zzadnej hierarchii. Natomiast
sprawa komplikuje si¢ w momencie, kiedy na przyjgcie przybywa wazna osoba.
Zarowno goscie nie wiedzg, jak powinni si¢ zachowac oraz przybyly go$¢ rowniez
znajduje si¢ w niejasnym potozeniu, dlatego tez, by unikngé nieprzyjemnych
sytuacji oraz by nikt nie poczut si¢ urazony najdogodniej skorzystaé z zasady
pierwszenstwa oraz wedlug niej rozmieszcza¢ gosci. Zasada pierwszenstwa
w sytuacjach biznesowych oraz w protokole dyplomatycznym jest oparta na
statusie oraz na randze, nie kierujemy si¢ tutaj wiekiem, picig czy czynnikami
spoleczno-sytuacyjnymi, np. bycie gospodarzem, go$ciem honorowym, go$ciem
zagranicznym, etc.

W mysl reguty precedencji gos¢ glowny, czyli najwazniejszy go$¢ z najwyzsza
rangg, zajmuje miejsce po prawej stronie gospodarza (kierujemy si¢ tutaj prawa
reka gospodarza), ktory powinien zajmowac miejsce na szczycie stotu, czyli przy
jego krotkiej krawedzi. Drugie pod wzgledem waznosci jest miejsce po lewej
stornie gospodarza, o ile nie ma wielu go$ci oraz nie ma wspotgospodarza to
goscie o coraz nizszej randze powinni zajmowaé miejsca naprzemiennie po
prawej oraz lewej stornie gospodarza, zajmujac miejsca coraz bardziej oddalone
od gospodarza. Wersja ta jest najprostsza®'*,

Inng sytuacja, podczas ktorej rozsadzamy gosci, jest przyjecie, podczas
ktorego goscie przychodzg wraz z osobami towarzyszacymi. Wowczas kierujemy
si¢ zasada rozsadzania kobiet — nie powinny one siedzie¢ obok siebie oraz

210 http://www.psz.pl/100-etykieta/zasada-precedencji-czyli-kto-przed-kim-a-kto-za-kim [dostep:
02.09.2019].
211 |, Kaminska-Radomska, Kultura biznesu, normy i formy, PWN, Warszawa 2011, s. 160.
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umieszczenia m¢zczyzn w taki sposob, by kobiety oraz mezczyzni siedzieli
naprzemiennie. Jesli nie jest to mozliwe, wtedy zasada rozmieszczenia kobiet
musi by¢ zachowana, natomiast dwoch megzczyzn obok siebie nie bedzie duzym
odstepstwem od zasady gtowne;j.

Kolejng, co do waznosci, jest zasada okreslajaca sytuacje, w ktorej rozsadzamy
pary malzenskie. Uwaza si¢, ze pary matzenskie dyskutuja prywatnie w domu,
wiec na przyjeciu moge nawigzac¢ kontakt z innymi ludzmi. Matzonkowie podczas
przyjecia z osobami towarzyszacymi powinni by¢ traktowani, jak réwni sobie,
niezaleznie od tego, kto jest gosciem, a kto osobg towarzyszaca oraz niezaleznie
od pici. Wyjatek stanowig tu mtode stazem matzenstwa i narzeczeni, ktorych nie
rozsadzamy. W zalezno$ci od liczby przybylych osob na przyjecie, nie zawsze
uda sie rozsadzi¢ wszystkich stosujac si¢ do kazdej panujacej reguly. Jezeli ze
wzgledu na roézna liczbe mezczyzn oraz kobiet nie uda sie ich odpowiednio
rozsadzi¢, nalezy po prostu kierowaé si¢ waznoscia poszczegélnych zasad,
eliminujac te, ktore sa najmniej wazne?'?.

Miejsca w samochodzie

Nie wszyscy wiedza, ze rozmieszczenie miejsc w samochodzie ma swoje
znaczenie i niekoniecznie jest zgodne z prze§wiadczeniem, ze zawsze bedzie to
miejsce z tylu po prawej stronie. Jezeli samochod prowadzi wynajety szofer czy
zawodowy kierowca, np.: w taksdwce badz limuzynie, miejsce z tytu po prawej
stronie faktycznie jest miejscem honorowym, kolejne z rzedu waznosci jest
miejsce z tylu po lewej stornie, czyli za kierowca, nastgpne miejsce to z tytu na
srodku, natomiast miejscem dla osoby najnizszej rangg jest miejsce obok
kierowcy z przodu. Jest to uktad rozmieszczenia osob w przypadku, kiedy
w samochodzie bgdzie 5 o0s6b wraz z kierowca. Jezeli samochodem begda
poruszaly si¢ 4 osoby, wowczas sytuacja wyglada podobnie, czyli najwazniejsze
miejsce jest z tylu po prawej stornie, kolejne z tylu po lewej stronie, a ostatnie
z przodu obok kierowcy.

Odmienng sytuacj¢ stanowi ta, w ktorej samochod prowadzi wiasciciel. Jest to
wlasnie ta sytuacja, kiedy prawe miejsce z tylu przestaje by¢ juz tym
najwazniejszym. W takiej sytuacji osoba o najwyzszej randzie powinna usig$¢
obok kierowcy, kolejna- zaja¢ miejsce za nig, osoba trzecia rangg powinna usigs$é
za kierowcg, a osoba o najnizszej randze siedzie¢ begdzie z tylu na miejscu
srodkowym?®3,

Wedlug zasad etykiety bardzo elegancko jest otworzy¢ drzwi goSciowi, przez
co wskazujemy jego miejsce w samochodzie, nastepnie te drzwi zamykamy. Jest
to gest niewymagajacy wysitku, natomiast jest gestem bardzo mitym. Patrzac na
te samg sytuacj¢ od strony etykiety towarzyskiej, mezczyzna bedzie traktowac
w sposoOb uprzywilejowany kobiete, osoba mtodsza osobg starsza, a gdy sytuacja

212 |bidem, s. 162.
213 |bidem, s.163.
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jest stuzbowa wtedy osoba nizsza rangg bedzie traktowala osobg wyzsza ranga
W sposoOb uprzywilejowany oraz gospodarz swego goscia.

Jezeli wyzsza ranga jest kobieta, musi ona pamieta¢ o drobnym szczegole
podczas wsiadania do samochodu, a mianowicie chodzi o zlaczenie kolan.
W sytuacjach stuzbowych preferowanym strojem jest garsonka, ktorej elementem
jest sukienka lub spddnica, tak wigc by unikngé faux pas nalezy usig$¢ na
siedzeniu tylem, po czym ztgczone razem nogi umie$ci¢ w samochodzie?,

Zasada pierwszenstwa w windzie

Precedencje w windzie okresli¢ mozna jako osobny twor, przez to, Ze nie ma
tutaj niczego wspolnego z wyzej wymienionymi elementami. Nie goéruja tutaj
zasady rangi, hierarchii czy statusu, nie kierujemy si¢ rowniez zasadami etykiety
towarzyskiej, czyli przepuszczania 0sob starszych czy kobiet. Wejscie do windy
przypomina bardziej zasady zachowywania si¢ w zwyczajnej kolejce. Osoby,
ktore pierwsze powinny do windy wejS¢ sa to osoby uprzywilejowane
w rozumieniu kondycji fizycznej, czyli mamy tu na mysli osoby niepelnosprawne,
kobiety w ciazy czy osoby w wieku duzo starszym.

Kolejne osoby, to osoby, ktére po prostu byly przy windzie jako pierwsze.
Dziata to na zasadzie wyzej wymienionej kolejki. Nie ma tutaj zasady, ktory méwi
0 tym, Ze przepuszczamy osoby wyzsze rangg, czyli na przyktad: oczekujac na
swoja kolej wejscia do windy, zauwazymy zblizajacego si¢ szefa, ktory
najprawdopodobniej nie zmie$ci si¢ juz do windy, nie mamy reguly czy
obowigzku przepuszczania go i nie bedzie to absolutnie sytuacja naganna.
Przepuszczanie osoby wyzszej rangg jest jedynie nasza dobra wola.

Podobnie wyglada wychodzenie z windy, osoby stojace najblizej wyjscia
powinny wychodzi¢ jako pierwsze i nie zwazac na sytuacj¢, w ktorej mezczyzni
stoja pierwsi i za wszelka ceng starajg si¢ wypusci¢ pierwsze kobiety. Nie jest to
sytuacja prawidlowa, ze wzgledu na mozliwe utrudnienia dla innych osob
znajdujacych si¢ wewnatrz windy oraz niepotrzebnie wydtuza si¢ czas wyjscia
z windy. Jesli natomiast osoby stojgce jako pierwsze, nie wysiadaja na pigtrze, na
ktorym winda si¢ zatrzymuje, rowniez powinny z niej wyjs¢, umozliwic
bezproblemowe wyjscie innym osobom, po czym wrdci¢ i zaja¢ miejsce
wewnatrz.

Zapomnianym oraz juz rzadko praktykowanym acz milym gestem jest
pozdrowienie przez osobg wchodzaca do windy inne osoby juz w niej bedace.
Jezeli nie jesteSmy na tyle Smiali, by przywitac si¢ stownie — Wystarczy usmiech
i skinienie glowa. Jezeli powitania nie bylo, zamiast pozegnania mozemy
podzigkowac oraz wyjs$¢. Oczywiscie zachowujemy rowniez podstawowe zasady
kulturalnego poruszania si¢ w miejscach publicznych, mam tutaj na mysli gtéwnie
zachowania takie jak: rozmowy nieprzeszkadzajgce innym uczestnikom zaréwno

214 Ihidem.
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telefoniczne jak i z druga osoba, niespozywanie jedzenia, kulturalne zachowanie,
niepalenie papierosow (co i tak jest zabronione na mocy prawa w Europie)?'°,

Powitanie

W zaleznosci od sytuacji, czyli zawodowej badz towarzyskiej osoba nizsza
rangg wita osobe o randze wyzszej na przyktad: mgzczyzna kobiete, pracownik
swojego szefa, uczen nauczyciela, osoba miodsza osobe¢ starsza. Powitanie
stowne jest oznaka szacunku dla osoby wyzszej rangg, natomiast t0 0soba
wazniejsza decyduje, czy zatrzyma si¢ na wymiang kilku stow oraz czy poda
reke w gescie powitania. Natomiast w trakcie imprez towarzyskich to kobieta
jako pierwsza wycigga dton na powitanie, mimo ze na przyktad: osoba, z ktora
si¢ wita jest mezczyzng oraz jest jej szefem?®. Wchodzac do pomieszczania czy
miejsca, w ktorym juz ktos przebywa, nie zwazajac na wiek, rangg czy ptec,
zawsze wita si¢ osoba wchodzaca. Spotykamy si¢ réwniez z sytuacjami,
w ktorych powinni$my zrezygnowac z powitania, chodzi gtownie o spotkanie
kogo$ w toalecie, w kos$ciele, witanie si¢ nad osobg siedzgca nisko, przez stot
lub biurko.

Dress code kobiety oraz mezczyzny.

Nasze dobre maniery przejawiaja si¢ naszym nienagannym zachowanie, lecz
nie tylko, $wiadczy o tym roéwniez prezentowany przez nas stroj, ktory jest
wyrazem szacunku do innych ludzi oraz przede wszystkim do nas samych.
Znane nam zasady odpowiedniego ubioru zostaty sporzadzone na przestrzeni
wielu lat przez osoby doswiadczone w biznesie. Aktualnie odbiegaja one
delikatnie od pierwotnych i sg one zdecydowanie bardziej swobodne, lecz
niemniej jednak brak formalnego stroju podczas sytuacji jego wymagajacej,
moze zosta¢ odebrana jako brak szacunku wobec osoby badz osob, z ktorymi
w danej sytuacji si¢ znalezliSmy. Strdj formalny zaréwno u kobiet jak
1u me¢zczyzn mozna porownac do opakowania towaru, liczy si¢ w nim zard6wno
odpowiedni kolor, szata graficzna i ogélny wyglad opakowania, tak samo jest
z formalnym strojem?’.

Warto rozpocza¢ od stroju kobiety, z racji ptci. Strdj kobiecy, ogolnie
mowiac, powinien by¢ elegancki, prosty, drogi, tj. wysoki jakosciowo, dobrze
dobrany, dodatki powinny pasowaé do catosci, wlosy w ogdlnym
uporzadkowaniu oraz nie powinien odstania¢ zbyt duzo nagich czgSci ciala.
Nalezy unika¢ odstonigtych ramion, czyli zaktadamy koszul¢ z dlugim r¢kawem
badz takim, ktory zastoni ramiona. Nalezy réwniez dobra¢ sukienke lub bluzke,
ktora nie posiada zbyt glebokiego dekoltu. Osoby noszace bluzki za krotkie
odstaniajace brzuch rowniez nie beda widziane jako osoby profesjonalne, ta

215 Tbidem, s. 163.
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sama sytuacja ma miejsce przy doborze butow, tutaj nie wypada, by palce czy
picta byty odstonigte. Prezentowanie nieodpowiednich odstonigtych czgsci ciata
u kobiety $§wiadczy o braku profesjonalizmu, tak wigc stroj jest tym bardziej
formalny, im mniej z niego mozemy wychwyci¢ informacji dotyczacych
o prywatnej dziedzinie zycia kobiety?®.

Za najbardziej profesjonalny ubior dla kobiety uwaza si¢ garsonke, czyli
kombinacje sukienki oraz zakietu lub spodnicy i zakietu. Opcja z sukienka jest
o tyle wygodng forma, Zze nie musimy dobiera¢ odpowiedniej bluzki lub koszuli
oraz jezeli jesteSmy na spotkaniu w restauracji a pdzniej jesteSmy zaproszone
na przyjecie, wystarczy zmiana kilku dodatkéw do sukienki i sama sukienka
moze sta¢ si¢ odpowiednim ubiorem na przyjecie. Kobieta wybierajac swoja
garderobg, powinna pamig¢ta¢ o materiatach wysokiej jakosci, z ktorych
wykonane jest jej ubranie. Jest to wazne ze wzgledow wizualnych, jak rowniez
ze wzgledu na komfort noszenia przez wiele godzin, w naturalnych materiatach,
wysokiej jakosci skora lepiej oddycha. Nalezy unika¢ kostiuméw o wyrazistych
wzorach oraz deseniach, trudno je komponowa¢ z dodatkami, poza tym nie
wzbudzaja one autorytetu.

Najbardziej preferowane sa stroje jednokolorowe lub z delikatnym deseniem,
w kolorach czerni, granatu, bieli oraz szaro$ci. Nie sg one jednak wymagane,
kobiety moga korzysta¢ z szerokiej gamy koloréow i kolory typu czerwony,
rézowy, zielony czy niebieski nie sg zakazane o ile nie sag w tonacji jaskrawe;j,
a sg raczej pastelowe i neutralne. Takie kolory nie sg zakazane w ogdélnym
protokole i mozna z nich korzysta¢, nalezy natomiast pamigtaé, ze nie w kazdej
firmie jest na to zezwolenie. Istnieje rowniez inna forma ubioru kobiety, jakim
jest kostium ze spodniami, czyli inaczej spodnium. Jednak taki stroj wedtug
badan nie wzbudza autorytetu w takim samym stopniu w jakim wzbudza
garsonka?®.

Waznym elementem kobiecego stroju jest zakiet, ktory w zaleznosci od
wzrostu moze mie¢ rézng dhugosé, lecz nie krotszy niz pasek spdodnicy lub
spodni. Jezeli decydujemy si¢ na krotki zakiet, powinny$my wybra¢ do niego
dtuga spddnice, ktora prezentuje si¢ zdecydowanie lepiej niz krotka, natomiast
w przypadku dtugiego zakietu spodnica powinna byé w wersji krotszej, czyli
nad kolano. Decydujac si¢ na sukienke do pracy, nie powinna by¢ ona z cienkich
1 przeswitujacych materiatow. Najlepiej, jesli bedzie to szmizjerka, nie dtuzsza
niz 6 cm za kolano oraz nie krétsza niz 6 cm od $rodka kolana. W przypadku
spodni rownie nie mogg by¢ za krétkie i powinny si¢gaé kostki, nie odpowiednie
s3 spodnie do potowy tydki.

Posiadajac juz ogolna wiedz¢ na temat biznesowego ubioru kobiety,
przejdzmy do dodatkow. Jednym z bardziej eleganckich kobiecych dodatkdéw

218 G. Bialopiotrowicz, op.cit., s. 54.
219 Badania wedlug The Protocol School of Washington, wedlug ktérych uwaza tak 98%
ankietowanych w Europie.
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jest apaszka, najlepiej sprawdzi si¢ ta z jedwabiu lub najwyzszej jakosci
bawelny. Jest ona ozywieniem calego stroju oraz skupieniem uwagi na twarzy.
Kolejnym waznym elementem stroju sg buty. Powinny by¢ one zakryte
i z obcasem wygodnym nie wyzszym niz 6 cm?%,

Nastgpnym jest strdj meski. Najbardziej formalnym strojem meskim jest
frak z biala mucha, stad nazywany tez white tie. Marynarka powinna by¢
koloru czarnego lub granatowego, spodnie tego samego koloru, do tego biata
koszula oraz biala mucha. Nosi si¢ go zazwyczaj wieczorem, rzadziej w ciagu
dnia. Do stroju nalezy réwniez kamizelka, szelki, spinki do mankietow oraz
dobrane buty. Kolejnym, formalnym ubiorem, jest smoking z czarng muchg —
black tie, jest on mniej formalny niz frak. Natomiast zar6wno frak jak
1 smoking nie sg w dzisiejszych czasach strojami stosowanymi przez mezczyzn
w firmach. Takie stroje prezentuja rodziny krélewskie, glowy panstw badz
bardzo wysoko postawione osoby.

Najbardziej powszechnym strojem stosowanym przez me¢zczyzn jest
garnitur. Mezczyzni stosuja go, zarowno podczas spotkan formalnych jako
strj wizytowy, potformalny oraz jako strdj typu sportowa elegancja.
Zmieniane s3 tylko kolory koszul. Na taki stroj sklada si¢ marynarka
jednorzedowa lub dwurzedowa, w kolorze czarnym, granatowym lub szarym,
nie stosuje si¢ kolorow brazowych. Biata koszula, ktora jest najbardziej
formalna z kotnierzem wyktadanym lub tamanym. Cato$¢ dopetnia krawat lub
muszka, ktére nie s3 mocno ograniczone kolorystycznie lub graficznie. Do
kompletu zaliczane réwniez sg spodnie w kolorze marynarki, skarpetki, buty
oraz dodatki typu zegarek.

Bardzo popularnym strojem jest na przyj¢ciach mniej formalnych stroj —
Sportowa elegancja. Bywaja sytuacje, ktore wymagaja wlasnie takiego stroju
i 0 ile zapewne kobiety nie maja problemu z rozréznieniem stroju formalnego
od sportowe;j elegancji, tak czgsto mg¢zczyzni niekoniecznie wiedza, CO W tej
sytuacji powinni zatozy¢. Jak sama nazwa wskazuje mimo mniej formalnego
charakteru nie powinni$my pojawic¢ si¢ na przyj¢ciu w koszulce, spodenkach
oraz sandalach, lecz w odpowiednio wystylizowanej mniej formalnej
eleganckiej odstonie. Zazwyczaj na taki ubior sktada si¢ sportowa marynarka,
ktora moze by¢ z widocznym deseniem, do tego spodnie ze skdérzanym
paskiem, niemuszacym pasowac idealnie do butéw oraz koszulka typu polo.
Do takiego stroju pasujg rowniez meskie apaszki oraz chusteczki do kieszonki.
Nie zaktadamy krawata ani muszki?.

Formalny strdj meski jest mniej skomplikowany niz formalny stréj damski.
Kobieta musi strojem pokazywaé swa inteligencje, w pewnym stopniu
pozbawiac si¢ swej kobiecosSci, by nie prowokowaé¢ wygladem, u me¢zczyzn

220 |, Kaminska-Radomska, Kultura biznesu..., s. 232.
221 |. Jablonowska, G. MySliwiec, Wspdiczesna etykieta pracy, Szkota Gléwna Handlowa
w Warszawie, Warszawa 2006, s. 102.
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za$ o ile w dawnych czasach przestrzegato si¢ wszystkich strojow formalnych,
tak aktualnie najwazniejszym strojem jest garnitur z krawatem, ktory jest
odpowiedni na wszystkie sytuacje, zar6wno formalne w pracy, jak i formalne
w zyciu towarzyskim.

9.3. Zalozenia metodologiczne badan

Celem badan jest poznanie ocen pracownikow wybranej firmy na temat roli
etykiety zawodowej oraz analiza znajomo$ci wybranych zasad. Postawiona teza
brzmi nastgpujaco: Pracownicy wybranej firmy stosuja zasady etykiety
zawodowej, jednak konieczne sa dziatania skierowane na poglebienie ich wiedzy
oraz postaw w tym zakresie.

By pomoc zidentyfikowaé dang teze wysunigto nastepujace hipotezy:

H1l. Mozna =zalozyé, ze pracownicy wybranej firmy beda wysoko
1 pozytywnie ocenia¢ role etykiety zawodowej.

H2. Wybrani pracownicy prezentuja wysoki poziom wiedzy na temat
etykiety zawodowej.

H3. Badane osoby oceniajg pozytywnie etykiete zawodowa i jej praktyczne
zastosowanie.

H4. Badani respondenci znaja oraz stosuja wybrane zasady etykiety
zawodowej.

Badania przeprowadzono za pomoca metody sondazu diagnostycznego, ktora
opiera si¢ na zbieraniu odpowiedzi na pytania. Technika wybrang do
przeprowadzenia badania jest ankieta, natomiast narzedziem do zbierania
informacji jest autorski kwestionariusz ankiety, ktory zostal wyslany za
posrednictwem serwisu internetowego www.interankiety.pl oraz w wersji
papierowej do 10 oddziatéw wybranej firmy i osobiscie, w wersji papierowej, do
dwoch oddziatow lubelskich.

Obiektem badan byta firma Open Finance. Jest to jedno z najwickszych
posrednictw finansowych w Polsce, dziatajace od 2004 roku. Bezplatnie
poréwnuje oferty kredytowe bankoéw, zarowno kredytow hipotecznych, jak
i gotowkowych, ofert inwestycyjnych oraz ubezpieczeniowych. Obejmuje okoto
1000 ekspertow finansowych w catej Polsce. Z ustug tej firmy skorzystato okoto
3 miliona ludzi. Oddzialy firmy dzielg si¢ na oddzialy stacjonarne oraz tak zwane
oddziaty mobile, w ktorych to doradcy dojezdzajg rowniez do swoich klientow.
Firma wspotpracuje z drugg o zasiggu ogdélnopolskim w zakresie posrednictwa
nieruchomosci HomeBroker. Przedsigbiorstwo posiada okoto 130 placowek.
W  ofercie =znajdujg si¢ kredyty mieszkaniowe, gotowkowe, produkty
inwestycyjne oraz produkty ubezpieczeniowe. Od kwietnia 2011 roku Open
Finance jest notowane na Gieldzie Papierow Wartosciowych w Warszawie??,

222 https://pl.wikipedia.org/wiki/Open_Finance [dostep: 06.07.2021].
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Probe badawcza dobrano w sposoéb celowy sposrod pracownikdéw
ogolnopolskiej firmy Open Finance S.A. Wyloniono 111 o0s6b, ktére mozna
scharakteryzowac¢ poprzez przyjete zmienne spoteczno-demograficzne:

e ple¢ — wigkszo§¢ badanych stanowili me¢zezyzni: 57,7% w stosunku do
42,3% kobiet;

o wiek — zdecydowana przewaga ludzi mtodych (2040 lat — 81%, w tym:
37,8% to ludzie od 21 do 30 roku zycia i 35,1% w wieku od 31 do 40 lat);
w dalszej kolejnosci osoby z przedziatu wiekowego 41-50lat —15,3% oraz
z przedziatu 20 lat i mniej — 8,1%, za$ najmniej liczna grupa respondentow to
0soby powyzej 50 lat — 3,6%);

e miejsce zamieszkania — wigkszo$¢ badanych — 63% zamieszkuje
w miastach ponizej (36,9%) i powyzej (27%) 300 tys. mieszkancow. Natomiast
pozostali mieszkaja w malych aglomeracjach miejskich (23%) i na wsi (14%);

e zajmowane stanowiska pracy — ponad trzy pigte ogéotu badanych to doradcy
na réznych szczeblach (63%), czyli osoby zajmujace si¢ pomoca
1 wyszukiwaniem najlepszej oferty dla klientow, ktorzy potrzebuja finansowania
prywatnie oraz dla firmy, chcacy lokowa¢ oszczednosci oraz korzystad
z ubezpieczen. Wsrdd respondentéw znalazto si¢ rowniez 14 asystentek (13%
badanych) oraz 7 dyrektorow oddziatu (6% ankietowanych).

9.4. Etykieta zawodowa w ocenach badanych pracownikéw

Pytania kwestionariuszowe odnosity si¢ do wielu zagadnien -etykiety
i zwigzanych z nimi zasad. Udzielone odpowiedzi pozwolily pozna¢ opinie
i oceny respondentéw na temat tych zagadnien. Uzyskane wyniki przedstawione
zostang w formie graficznej — tabel i wykresow. W celu przejrzystosci potaczono
je i przedstawiono w kilku tematycznych grupach:

e wiedza i znaczenie etykiety w zyciu zawodowym,;
zasada pierwszenstwa, precedencji;
ubior;
komunikacja;
zachowania podczas przyjec;
cze$¢ zasad ogdlnych.

Znajomo$¢ i znaczenie etykiety w zyciu zawodowym

Pierwsze z pytan odnosily si¢ do oceny znajomo$ci przez badanych
pracownikow definicji samej etykiety i ich oceny na temat znaczenia etykiety
w sferze stuzbowej oraz jej wptywu na jakos$¢ pracy.
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Wyniki przedstawiono w ponizszych tabelach i wykresach (patrz wyk. 9.1 oraz

wyk. 9.2 na s. 192).

Tabela 9.1. Czy zna Pani/Pan definicje etykiety zawodowej?

Odpowiedz Liczbowo Procentowo
Tak 74 66,67%
Nie 28 25,23%

Nie wiem 9 8,11%

Zrbdto: opracowanie wlasne

Jak wynika z powyzszej tabeli prawie dwie trzecie (67%) osob deklaruje

znajomos$¢ pojecia etykiety. Co czwarty badany (25%) stwierdzil, ze nie zna
definicji etykiety, a pozostate 8% nie wiedzialo, jak odpowiedzie¢ na to pytanie.

Tabela 9.2. Czy etykieta zawodowa jest potrzebna w wykonywanej przez Pania/Pana pracy?

Odpowiedz Liczbowo Procentowo
Tak 80 72,07%
Nie 23 20,72%

Nie wiem 8 7,21%

Zrodlo: opracowanie wlasne

Tu réwniez daje si¢ dostrzec pozytywne tendencje dotyczace znaczenia
etykiety w wykonywanej przez respondentdow pracy. Bowiem 80 ze 111
ankietowanych (72%) potwierdza, jej potrzebe¢. Natomiast 23 osoby (21%) uwaza,
ze nie jest ona przydatna, a pozostale 8 0sdb (7%) nie jest w stanie okresli¢
poziomu przydatnosci etykiety w wykonywanej przez siebie pracy. Patrzac
pozytywnie nalezy docenia¢ dobre opinie zdecydowanej wigkszosci osob, jednak
pozostala — jedna trzecia pracownikow, deklarujaca sceptycyzm i brak zdania,
wskazuje na obszar ewentualnej pracy szkoleniowej w tym zakresie, co
potwierdza zalozona tezg.
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Wykres 9.1. Jak ocenia Pani/Pan poziom swojej wiedzy na temat etykiety?

Zrédto: opracowanie wlasne

Rozktad powyzszego wykresu wskazuje na stosunkowo wysoki poziom
wiedzy etykietalnej wsrdd pracownikow Open Finance. Sumujac trzy pierwsze
zakresy: najwyzszy (5 stopniowy -27%), odrobing nizszy (28%) oraz $redni
stopienn znajomosci etykiety (33%) otrzymujemy wysoki wskaznik 81% osob
uznajacych si¢ za kompetentnych w dziedzinie etykiety. Natomiast pozostate 19%
respondentéw (14% dla niskiej znajomos$ci etykiety oraz 5% dla znikomej
znajomosci) jest zbiezna z wynikami z powyzszych tabel i wskazuje zasadno$¢
postawionej tezy.

W Tak
H Hie

B Miewiem

Wykres 9.2. Czy uwaza Pani/Pan, ze etykieta zawodowa wplywa na jako$¢ pracy?

Zr6dto: opracowanie wiasne
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Analizujgc dane wyk. 9.2 dostrzegamy podobng do wskazywanych powyze;j,
tendencj¢ — ponad dwie trzecie badanych (70%) uwaza, ze etykieta wptywa na
jakos$¢ pracy, pozostali badani albo nie zauwaza takiego wptywu (11%), albo nie
majg zdania (19%). Mozna wigc stwierdzi¢, ze zaréwno pierwsza hipoteza
robocza, jak i teza pracy znajduja tu swoje uzasadnienie.

Zasady pierwszenstwa, precedencja

Kolejna grupa pytan wraz z uzyskanymi na nie odpowiedziami odnosi si¢ do
znajomos$ci zasad precedencji, szczegélnie umiejetnosci rozrdzniania zasad
etykiety towarzyskiej i biznesowe;j.

EmTak
H Mige

B Niewiem

Wykres 9.3. Czy zasady pierwszenistwa w zyciu towarzyskim roznia si¢ od zasad
pierwszenstwa w sytuacjach stuzbowych?

Zrédto: opracowanie wiasne

Ankietowani w wigkszosci, bo prawie trzy czwarte badanych (70%),
wypowiedziato si¢ za tym, ze zasady pierwszenstwa w zyciu codziennym rdznig
si¢ od zasad wprowadzonych na podlozu stuzbowym. Z kolei co piaty
z respondentéw (22%) udzielit blednej odpowiedzi, uznajac zasady
pierwszenstwa na podlozu stuzbowym, jak i prywatnym za tozsame. Natomiast
co dwunasty z badanych pracownikoéw (8%) deklaruje brak wiedzy.
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= Tak
B Nie

Nie wiem

Wykres 9.4. Czy niezaleznie od sytuacji zawsze przedstawia Pani/Pan kobiecie mezczyzne?

Zrédto: Opracowanie whasne

Tu podobnie, jak we wczesniejszych pytaniach, prawie dwie trzecie
respondentéw (67%) wskazato odpowiedz poprawnag — hie, a pozostata jedna
trzecia wszystkich badanych albo udzielita bltednej odpowiedzi (22%) albo nie ma
zdania (11%).

Tabela 9.3. Czy mezczyzna wychodzac z windy winien zawsze przepuszcza kobiety?

Odpowiedz Liczbowo Procentowo
Tak 57 51,35%
Nie 45 40,54%

Nie wiem 9 8,11%

Zrodlo: opracowanie wlasne

Zasady procedencji s3 w przypadku windy logicznie okreslone — pierwsze
wychodza osoby stojace najblizej drzwi. Jesli nie ma wielu 0s6b, mezczyzna moze
okaza¢ kurtuazj¢ i przepusci¢ kobiete, ale nie jest to wymog, a przedstawione
w tabeli 9.3 wyniki wskazujg na znaczny deficyt wiedzy w tym zakresie, gdyz
ponad potowa badanych odpowiedziata biednie (51,35%).

W przypadku i tego pytania mozna zauwazy¢ znaczace braki wiedzy
w obszarze procedencji shuzbowej, bowiem tylko nieco ponad potowa
respondentéw deklaruje poprawne zachowanie (54%) twierdzac, ze przepuszcza
osoby wyzsze rangg przez drzwi, bez wzgledu na pte¢. Natomiast prawie dwie
piate ogotu badanych (37%) nie zna obowiazujacych tu regut, a prawie dziesigta
czg$¢ respondentow (9%) nie potrafi udzieli¢ odpowiedzi.
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mTak
H Nie

Niewiem

Wykres 9.5. Czy niezaleznie od plci przepuszcza Pani/Pan w drzwiach osobe wyzsza ranga?

Zrédlo: opracowanie wlasne

Tabela 9.4. Czy o rozmieszczeniu miejsc przy stole zawsze decyduje organizator?

Odpowiedz Liczbowo Procentowo
Tak 42 37,84%
Nie 34 30,63%

Nie wiem 35 31,53%

Zrodlo: opracowanie wlasne

W tym pytaniu rozktad odpowiedzi jest bardzo wyréwnany. Prawie dwie pigte
ankietowanych (38%) odpowiedzialo twierdzgco, ze to organizator decyduje
0 rozmieszczeniu miejsc przy stole i jest to prawidlowa odpowiedz. Natomiast
pozostali albo udzielali niepoprawnej odpowiedzi (30,63%) albo deklarowali swa
niewiedze — 31,53% respondentow.

Ubioér, dress code

Nastepna grupa zagadnien odnosi si¢ do dress code, obowigzujacego stroju
1 znajomosci zasad z nim zwigzanych.

Jak daje si¢ zauwazy¢ (patrz wyk.9.6 na s.196) ankietowani w przewazajacej
czesci— 76% odpowiedzieli, ze zawsze zwracaja uwage na wyglad swojego stroju.
Jednak dla piatej czesci badanych (19%) strdj nie stanowi problemu, natomiast
5% o0s6b nie ma zdania.

Ponad potowa pracownikow 55% osoéb badanych odpowiedziato, iz koszula
biekitna nie jest tak samo formalnym ubiorem jak koszula biata, wykazujac si¢
wiedzg w tym zakresie. Jednak prawie dwie pigte ogotu badanych osob (38%)
odpowiedzialo, ze oba kolory sa roéwnie formalne, co wedlug konwencji
klasycznej etykiety nie jest prawda. OdpowiedZ ta wiec moze wynikac¢ ze
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zmieniajacego si¢ $wiata, zar6wno pod katem zycia i jak mody. Aktualnie
formalne stroje juz nie sg tak rygorystyczne, jak kilka lat wstecz. Pozostali
respondenci —7% nie wiedziato jaka jest prawidtowa odpowiedz.

B Tak
B Nig
B Mie wiem
Wykres 9.6. Czy zawsze zwraca Pani/Pan uwage na swoj stroj?
Zrédto: opracowanie wiasne
HTak
m Nie
B Nie wiem

Wykres 9.7. Czy koszula bl¢kitna jest réwnie formalna jak biala?

Zrodto: opracowanie whasne
Kolory czarny, szary oraz granatowy sa niewatpliwie kolorami biznesowymi,

kojarzacymi si¢ z elegancja oraz strojami formalnymi, jednak nie jedynymi,
dopuszczonymi w biznesie. Z czym zgadza si¢ nieco ponad potowa respondentow
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(53%). Natomiast pozostali stoja na stanowisku, ze tylko ta okreslona w pytaniu
kwestionariuszowym gama kolorystyczna jest obowigzujaca (27%) albo nie
posiadaja na ten temat zdania (20%).

W Tak
W Mie

Mie wiem

Wykres 9.8. Czy jedynie kolory granatowy, czarny oraz szary sa odpowiednimi kolorami
kobiecych garsonek?

Zrédto: opracowanie wiasne

Tabela 9.5. Czy jesli na zaproszeniu nie podano informacji odno$nie stroju nalezy przybyé
w stroju wizytowym?

Odpowiedz Liczbowo Procentowo
Tak 30 27,03%
Nie 56 50,45%

Nie wiem 25 22,52%

Zrodlo: opracowanie wlasne

Pytanie to zostalo umieszczone w kwestionariuszu ankiety, by sprawdzi¢ czy
badanym sprawia trudno$¢ odczytywanie kodow i regut obowiazujacego dress-
code. I, jak daje si¢ zauwazy¢, sprawia sporo problemu, poniewaz tylko niespetna
jedna trzecia pracownikow Open Finance (27,03%) odpowiedziata poprawnie, za$
polowa ogoétu badanych udzielita nieprawidtowej odpowiedzi, a pozostali
(22,52%) po prostu nie wiedzieli.

Komunikacja

W etykiecie zawodowej wiele miejsca poswieca si¢ komunikacji. Ponizej,
w trzech tabelach, przedstawione zostang wyniki empiryczne uzyskane na
podstawie odpowiedzi na pytania dotyczace proporcji oddzialywan rdéznych
rodzajoéw komunikacji oraz zasad regulujacych zachowania w tym zakresie.
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Wigkszo$¢ badanych twierdzi

prawidtowo,

ze poprzez komunikacje

niewerbalng przekazujemy wigcej informacji niz przez stowa — 64, 86%. Pozostali
albo notuja btedna odpowiedz (21,62%) albo nie maja zdania (13,51%).

Tabela 9.6. Czy przez komunikacje niewerbalna przekazujemy wiecej informacji niz przez stowa?

Odpowiedz Liczbowo Procentowo
Tak 72 64,86%
Nie 24 21,62%

Nie wiem 15 13,51%

Zrodlo: opracowanie wlasne

Tabela 9.7. Czy w komunikacji internetowej (e-mail) zasady interpunkcji sa tak samo wazne
jak w korespondencji tradycyjnej?

Odpowiedz Liczbowo Procentowo
Tak 91 81,98%
Nie 14 12,61%

Nie wiem 6 5,41%

Zrédlo: opracowanie wlasne

Pytanie to umieszczono w kwestionariuszu ankiety jako forme uwrazliwienia
na szerzacg si¢, zwlaszcza w komunikacji sieciowej, niechlubng mode¢ na tzw.
interpunkcyjny redukcjonizm. Okazuje si¢, ze zdecydowana wigkszos¢ (82%)
badanych jest $wiadoma zasad poprawnej komunikacji pisemne;.

Tabela 9.8. Czy zawsze przestrzega Pani/Pan zasady nie rozmawiania przez telefon w
Srodkach komunikacji publicznej?

Odpowiedz Liczbowo Procentowo
Tak 63 56,76%
Nie 41 36,94%

Nie wiem 7 6,31%

Zrodlo: opracowanie wlasne

Zasady etykiety jednoznacznie zalecajg powstrzymywanie si¢ od rozméw

telefonicznych w komunikacji publicznej. Ponad potowa respondentéw (57%)
deklaruje ten poprawny rodzaj zachowan, za$ reszta badanych przyznaje, ze nie
przestrzega tej zasady (36%) lub nie udzielito odpowiedzi.
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Analizujac rozktady odpowiedzi na pytania zwigzane z komunikacja, mozemy
stwierdzi¢ podobnie, jak w poprzednich grupach, ze pracownicy badanej firmy
posiadaja znaczna wiedze w zakresie etykiety, ale i obszary deklarowanych
deficytéw sa zauwazalne i zdaja si¢ potwierdza¢ zatozone hipotezy i teze pracy.

Tabela 9.9. Czy podczas przyjecia polozenie serwetki na kolanach jest odpowiednim dla niej

miejscem?

Odpowiedz Liczbowo Procentowo
Tak 86 77,48%
Nie 10 9,01%

Nie wiem 15 13,51%

Zrédlo: opracowanie wlasne

Zachowania podczas przyjeé

Dwa kolejne pytania kwestionariuszowe dotyczyly przyjec i znajomosci regut
w nich obowigzujacych.

Znaczna czg$¢ respondentow (77%) odpowiedziala, ze serwetke nalezy
umiesci¢ na kolanach. Pozostali nie wiedzieli badz udzielili odpowiedzi
przeczacej (9,1%). Pytanie to bylo jednym z tych, ktére swe zastosowanie
znajduje zaréwno w etykiecie biznesowej, jak i w zyciu prywatnym czy
towarzyskim. W aspekcie biznesowym i prywatnym prawidtowa odpowiedz na to
pytanie jest twierdzaca.

W Tak
m Nie

Miewiem

Wykres 9.9. Czy podczas przyjecia zjedzenie dekoracji z pétmiska to faux pas?

Zrodto: opracowanie wlasne

Pytanie to jest podchwytliwe, poniewaz dekoracje dan zawsze powinny by¢
jadalne, przez co mylaco mozna pomysleé¢, ze powinno si¢ je skonsumowac, ale
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potowa ankietowanych udzielita poprawnej odpowiedzi na tak, a pozostali albo
nie wiedzieli (29%) albo uznali, Zze zjedzenie dekoracji z podtmiska to nic
zdroznego (21%).

Wybrane zasady ogélne

Pozostale cztery pytania odnosily si¢ do ro6znych aspektow zachowan w sferze
stuzbowe;.

O ile najtatwiej bytoby trudne pytanie zignorowac, niestety zrobi¢ tego nie
mozna i w taki o to sposdb odpowiedziaty 64 osoby, czyli ponad potowa badanych
(58%). Osoby unikajace dyskusji oraz odpowiedzi na pytania ztosliwe stanowia
22% ankietowanych, natomiast co pigty ankietowany (20 %) nie wiedzialby, jak
postapi¢ w takiej sytuacji.

Tabela 9.10. Jesli podczas przemowy kto$ zada zlosliwe pytanie czy nalezy je zignorowaé?

Odpowiedz Liczbowo Procentowo
Tak 25 22,52%
Nie 64 57,66%
Nie wiem 22 19,82%
Zrédto: opracowanie wiasne
Tabela 9.11. Czy uscisk dloni powinien trwa¢ minimum 3 sekundy?
Odpowiedz Liczbowo Procentowo
Tak 55 49,55%
Nie 34 30,63%
Nie wiem 22 19,82%

Zrédlo: opracowanie wlasne

Respondenci mieli

trzy mozliwosci

odpowiedzi

na zadane pytanie.

Najczestszg odpowiedzig byla ta poprawna — na tak, ktorg wybrato prawie potowa
badanych (49%). Natomiast pozostali albo udzielili odpowiedzi nie (31%) albo
nie znali prawidlowej odpowiedzi (20%). Uscisk dioni powinien trwac tyle, co
powiedzenie ,,dzien dobry”, dluzsze przetrzymywanie, pompowanie dloni jest
zachowaniem niepoprawnym.

Komplementy dotyczace urody wydaja si¢ by¢ stosowne i mite w kazdej sytuacji,
jednak w na arenie Zycia zawodowego nalezy je minimalizowa¢. Okazuje sig, ze
wickszo$¢ badanych pracownikow Open Finance ma tego $wiadomo$é (67%).
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mTak
W Mie

WM e

Wykres 9.10. Czy komplementy dotyczace urody sg zawsze mile widziane?

Zrodto: opracowanie wlasne

Tabela 9.12. Czy w sytuacji zawodowej kichni¢ciu winna towarzyszy¢ odpowiedz ,,na

zdrowie”?

Odpowiedz Liczbowo Procentowo
Tak 40 36,04%
Nie 55 49,55%

Nie wiem 16 14,41%

Zrodlo: opracowanie wlasne

W sytuacjach stuzbowych nie nalezy odpowiadaé ,,na zdrowie” na czyjes$
kichnigcie i prawie polowa ankietowanych zna t¢ zasade. Pozostali albo nie znajg
odpowiedzi albo typuja odpowiedz bledng, majacg czgsto podstawe
w zachowaniach wyniesionych z domoéw i wychowania.

Ostatnie, zasadnicze pytanie, zdaje si¢ by¢ uwienczeniem poprzednich, gdyz
odnosi si¢ do praktyki zycia zawodowego i sonduje rzeczywista przydatnos¢
etykiety poprzez jej stosowanie przez osoby badane.

Zdecydowana liczba os6b badanych, bo 80% odpowiedziala, ze stosuje zasady
etykiety zawodowej. Jest to doktadnie 89 przebadanych. Natomiast 22 osoby
twierdza, ze nie stosuja zasad etykiety zawodowej (20%). Przewaga osob, ktore
stosujg etykiete w zyciu $wiadczy o wazno$ci tego zagadnienia oraz jego
przydatnosci.
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H Tak

H Mie

Wykres 9.11. Czy stosuje Pani/Pan zasady etykiety zawodowej?

Zrédlo: opracowanie wlasne

Zaprezentowana tabela krzyzowa begdzie analizowana pod katem plci
w odpowiedzi na dwa pytania:

e czy etykieta zawodowa jest potrzebna w wykonywanej przez
Pania/Pana pracy;

e Czy uwaza Pani/Pan, ze etykieta zawodowa wptywa na jakos¢ pracy.

Tabela 9.13. Wybrane pytania w podziale na ple¢ — wyniki

Kobiety Mezczyzni
Tak Nie Nie wiem Tak Nie Nie wiem
Pytanie 1 76,6% 19,1% 4,3% 68,8% 25% 6,2%
Pytanie 2 78,7% 2,1% 19,1% 64,1% 12,5% 23,4%

Zrodlo: opracowanie wlasne

Zarébwno w pierwszym, jak i w drugim pytaniu kobiety i mezczyzni
odpowiedzieli w znaczacej wickszos$ci twierdzaco, co §wiadczy o tym, ze etykieta
zawodowa jest dla nich wazna, korzystaja z niej oraz oceniaja ja pozytywnie.
Z tabeli jasno tez wynika, ze mimo, iz zarowno kobiety, jak i mezczyzni
odpowiadali podobnie, to kobiety udzielity wigcej odpowiedzi twierdzacych niz
mezezyzni, co $wiadezy o tym, ze kobiety przywigzujg wieksza wage do etykiety.
Kolejnymi odpowiedziami pod katem licznosci w przypadku obojgu ptci byty
odpowiedzi negujace dla pytania 1 oraz odpowiedzi $wiadczace o niewiedzy
w przypadku pytania 2. Mozna z calg stanowczos$cig przyznac, ze etykieta jest
wazna w zyciu zawodowym, zarowno wedtug kobiet, jak i mezczyzn. Zostala tez
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oceniona przez nich pozytywnie, jako ze obie plcie okreélity etykiete jako
pomocne narzgdzie w wykonywaniu Swojej pracy.

Tabela 9.14. Tabela krzyzowa

Pytanie Poprawna | Kobiety | Mezczyzni
odpowiedz
Czy uscisk dloni powinien trwa¢ minimum Tak 44,70% 53,10%
3 sekundy?
Czy niezaleznie od sytuacji zawsze przedstawia Nie 68,10% | 65,60%

Pan/Pani kobiecie me¢zczyzng?

Czy przez komunikacje niewerbalng Tak 72,30% | 59,40%
przekazujemy wigcej informacji niz przez stowa?

Czy w komunikacji internetowej (e-mail) zasady Tak 80,30% 81,30%
interpunkcji  sa tak samo wazne jak
w korespondencji tradycyjne;j?

Czy zasady pierwszenstwa w zyciu towarzyskim Tak 76,60% | 65,60%
ro6znig si¢ od zasad pierwszenstwa w sytuacjach
shuzbowych?

Czy mezczyzna podczas wychodzenia z windy Nie 36,20% | 43,80%
powinien przepuscic¢ kobiety?

Czy o rozmieszczeniu m miejsc przy stole zawsze Tak 40,40% 35,90%
decyduje organizator?

Czy jesli na zaproszeniu nie podano informacji Tak 29,80% | 25,00%
odno$nie stroju nalezy przyby¢é w stroju
wizytowym?

Czy podczas przyjecia potozenie serwetki na Tak 80,90% | 75,00%
kolanach jest odpowiednim dla niej miejscem?

Czy podczas przyjecia zjedzenie dekoracji Tak 53,20% | 48,40%
z potmiska to faux pas?

Czy koszula biekitna jest rownie formalna jak Nie 42,60% | 64,10%
koszula biata?

Czy do wystgpien publicznych kobiety powinny Nie 63,80% | 62,50%
zaktada¢ spodnie?

Czy jesli podczas przemowy kto$ zada zlosliwe Nie 61,70% | 54,70%
pytanie nalezy je zignorowac?

Czy jedynie kolory granatowy, czarny oraz szary Nie 63,80% 45,30%
sg odpowiednimi kolorami kobiecych garsonek?

Czy komplementy dotyczace urody s3 zawsze Nie 61,70% | 70,30%
mile widziane?
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Pytanie Poprawna | Kobiety | Mezczyzni
odpowiedz

Czy podczas sytuacji zawodowej, jesli kto$ Nie 46,80% 51,60%
kichnie odpowiedz ,,na zdrowie” jest poprawna?

Czy niezaleznie od plci zawsze przepuszcza Pan/Pani Tak 51,10% 56,30%
osobe z wyzszg rangg pierwsza przez drzwi?

Czy zawsze przestrzega Pan/Pani zasady nie Tak 66,00% | 50,00%
rozmawiania przez telefon w  $rodkach
komunikacji publicznej?

Kobiety Mezczyzni
Srednia 57,7 % 56%

Zrodlo: opracowanie wlasne

Zaprezentowana powyzej tabela krzyzowa przedstawia wszystkie pytania,
wlasciwe odpowiedzi oraz procentowe odpowiedzi respondentéw w podziale na
pte¢. Dzigki umieszczonym w niej danym, jasno mozemy zobaczy¢, na ktore
pytania padto najwiecej poprawnych odpowiedzi, na jakim poziomie jest wiedza
respondentéw oraz wystepujace zroznicowania pod wzgledem pfci.

Srednia wynikéw dla kobiet i mezczyzn wynosi odpowiednio K — 57,7% oraz
M — 56% co oznacza, ze obie plcie majg stosunkowo wysokg wiedzg na temat
etykiety, przy czym kobiety nieco wyzsza. Najtrudniejszym pytaniem, zardéwno
dla kobiet, jak i dla m¢zczyzn okazato si¢ pytanie, w ktorym zapytano badanych
o wybor stroju, kiedy gospodarz nie zaznaczyt tego na zaproszeniu. Poprawna
odpowiedzig jest ,,tak”, natomiast wickszos$¢ respondentdéw jej nie znato.

9.5. Podsumowanie

Zaprezentowane wyniki empiryczne z przeprowadzonych badan ankietowych,
wraz z ich interpretacjg i podjetymi probami analizy, wydaja si¢ wystarczajace,
by pozytywnie, w cato$ci lub czgSciowo, zweryfikowaé, zarowno przyjete
w pracy hipotezy badawcze, jak i teze, gloszaca, ze pracownicy firmy Open
Finance znajg i stosujg zasady etykiety zawodowej, jednak konieczne sg dziatania
skierowane na poglebienie ich wiedzy oraz postaw w tym zakresie.

Biorac pod uwagg $rednie, obliczone z tabeli krzyZzowej mozna stwierdzi¢, ze
badani respondenci odznaczajg si¢ pozytywnym stosunkiem do zagadnien
etykiety i petnionej przez nig roli w zyciu zawodowym. Jednoczes$nie zauwaza si¢
deficyty w zakresie prezentowanej przez nich wiedzy. Dlatego uznano za zasadne
zaproponowac¢ dzialania jg poglebiajace.

Dziatania zaprojektowane w zakresie poszerzenia wiedzy z etykiety maja
stanowi¢ konkretng odpowiedz na problem nieodpowiedniego rozwinigcia wsrod
pracownikow zasad etykiety oraz wystepujacych brakéw w ich edukacji. Jest to
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istotne ze wzgledu na zajmowane stanowiska osob badanych, staly kontakt
z klientami oraz czeste wyjazdy stuzbowe. Kazdy z pracownikow instytucji
finansowe] powinien zna¢ zasady etykiety, przynajmniej w stopniu dobrym.
Podjete dziatanie ma takze na celu poszerzenie $wiadomosci pracownikéw na
temat etykiety. Grupg objeta proponowanymi rozwigzaniami stanowig
pracownicy firmy Open Finance, dla ktérych wdrozone ulepszenia cechowac si¢
beda wieksza kultura osobistg. Dobre maniery oraz wysoka kultura osobista winna
by¢ wizytowka kazdego doradcy finansowego, oczywiscie w zyciu codziennym
rowniez kazdy powinien cechowaé si¢ nienagannym zachowaniem, natomiast
finanse i bankowo$¢ to dziedziny, w ktéorych panujg wysokie standardy
zachowania. Glownymi dzialaniami poszerzajacymi wiedz¢ odno$nie etykiety
beda dodatkowe zajecia na szkoleniach wstgpnych dla doradcow finansowych.
Kazdy z doradcow przechodzi seri¢ szkolen produktowych, sprzedazowych,
technicznych oraz obslugowych, mita odskocznig bedzie dla nich szkolenie
z zakresu etykiety oraz dobrego wychowania. Oprocz tego w kazdym oddziale
powinien znajdowac si¢ podrgcznik z najpotrzebniejszymi zasadami etykiety
w tak zwanej ,,pigulce”, gdzie kazdy z doradcéw bedzie mogt w dowolnym
momencie z niej skorzystac, cho¢ dodanie szkolenia wdrazajacego w savoir-vivre
bedzie najlepszym i najskuteczniejszym rozwigzaniem. Dzigki temu pracownicy
firmy beda pewniejsi siebie w kontaktach z klientami, beda wydajniej
wspotpracowac, budzi¢ wigkszy szacunek wsrdd swoich klientow oraz kolegow
Z pracy, a takze bedg lepszymi ludzmi cieszacymi si¢ szacunkiem innych.

Bibliografia

1. Bialopiotrowicz G., Kreowanie wizerunku w biznesie i polityce, Poltext,
Warszawa 2009.

2. Bonneau E., Wielka ksigga dobrych manier, Thum. M. Jatowska, RM,
Warszawa 2010.

3. Brzezinski J., Elementy badan psychologicznych, PWN, Warszawa 1984,

4. Jablonowska L., MySliwiec G., Wspdiczesna etykieta pracy, Szkota Gtowna
Handlowa w Warszawie, Warszawa 2006.

5. Jarczynski A., Etykieta w biznesie. Praktyczny poradnik savoir-vivre'u,
Helion, Gliwice 2015.

6. Kaminska-Radomska I., Etykieta biznesu w codziennej praktyce w Polsce,
WUW, Warszawa 2015.

7. Kaminska-Radomska I., Kultura biznesu, normy i formy, PWN, Warszawa 2011.

8. Kaminska-Radomska 1., Etykieta biznesu, czyli migdzynarodowy jezyk
kurtuazji, Studio Emka, Warszawa 2020.

9. Kirajski S., Savoir vivre jako sztuka zZycia: filozofia savoir vivre, Agencja
SGK, Warszawa 2007.

10. Krajski S., Savoir Vivre podrecznik w pilnych potrzebach, Agencja SGK Ewa
Jadwiga Krajska, Warszawa 2011.

205



11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.
18.

19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.

26.

Mildner P., Podstawy etykiety, czyli wiza do Swiata Biznesu, Akade,
Warszawa 2000.

Pachter B., Biznesowy savoir-vivre. Wszystko, co szanujqcy sie biznesmen
etykiecie wiedzie¢ powinien, Onepress, Gliwice 2008.

Pietkiewicz E., Etykieta Menedzera, czyli sztuka dobrych manier
w prowadzeniu interesow, CIM, Warszawa 1998.

Pietkiewicz E., Savoir-vivre dla kazdego, Diogenes, Warszawa 1997.

Pilch T., Zasady badar pedagogicznych, ZAK, Warszawa 1995.

Rothschild N., Savoir-vivre XXI wieku. Sztuka pigknego zycia, Zysk i S-ka,
Warszawa 2006.

Rojek T., Polski savoir-vivre, Interpress, Warszawa 1984.

Schnitzer H.G., Poradnik wspolczesnego savoir-vivre'u, Thum. Stefan Krus,
Delta, Warszawa 2014.

Stownik wspoiczesnego jezyka polskiego, Red. B. Dunaj, PWN, Warszawa 1996.
https://sjp.pwn.pl/sjp/szlachetny;2526776.html [dostep: 20.06.2018].
https://pl.wikipedia.org/wiki/Savoir-vivre [dostep: 14.07.2018].
http://www.savoir-vivre.com.pl/?czym-jest-savoir-vivre-,177

[dostep: 1.07.2020].
http://adamdebowski.pl/blog/autoprezentacja/autoprezentacja-jak-mowic-i-
jak-wygladac [dostep: 29.08.2018].
http://www.psz.pl/100-etykieta/zasada-precedencji-czyli-kto-przed-kim-a-
kto-za-kim [dostep: 02.09.2019].

https://pl.wikipedia.org/wiki/Stanistaw Krajski [dostep: 29.07.2018].
http://akademiadobrychmanier.pl [dostep: 26.03.2019].
https://krajski.wordpress.com [dostep: 08.03.2019].

206



10. Zarzadzanie logistyczne w przedsiebiorstwie
dystrybucyjnym z wojewodztwa lubelskiego
Monika Kulisz??®, Agata My$liwiecka??*

10.1. Wprowadzenie

Zarzadzanie przedsigbiorcze wymaga opracowania i wdrozenia roznorakich
przedsiewzig¢ w réznych sferach funkcjonowania przedsigbiorstwa, w tym
logistyki. By byta skuteczna w warunkach burzliwego i skomplikowanego
otoczenia, niezbedne jest wprowadzanie wielu innowacyjnych rozwigzan,
koncepcji i dziatan. Prawidtowe zarzadzanie logistyczne jest jednym z elementow
sktadajacych si¢ na osiggniecie sukcesu przez przedsicbiorstwo. Dlatego
niezmiernie wazne jest zapewnienie sprawnego funkcjonowania podsystemow
logistycznych przedsigbiorstwa.

Wedlug Stanistawa Krawczyka zarzadzanie logistyczne tworzy plan dziatah
logistycznych, przy jednoczesnym wzieciu pod uwage ich realizacje
w przedsicbiorstwie i u partnerow. Wykonanie tego planu powinno by¢
kontrolowane przez upowaznione jednostki organizacyjne przy pomocy
odpowiednich narzedzi®®. Przedsigbiorstwa przy pomocy zarzadzania
logistycznego powinny tworzy¢ ogélne przyjete plany dziatania, ktére sg
zespolone ze szczegdlowymi planami funkcjonalnymi produkcji, zaopatrzenia
i dystrybucji?®. Przedsigbiorstwa chcac by¢ liderami na rynku muszg ciagle dazy¢
do ulepszenia procesow zarzadzania logistycznego. Jest to mozliwe dzigki
zastosowaniu odpowiednich narzedzi wspomagajacych jak: ERP, CRM, EDI oraz
koncepcji JIT.

ERP, inaczej systemy planowania zasobow przedsi¢biorstwa, analizuje
scenariusze rozwoju przedsigbiorstwa w zautomatyzowany sposob. Takie
dziatanie sprawia, ze moga $wiadomie zarzadza¢ ryzykiem??.

CRM, system do zarzadzania relacjami z klientami, spetnia takie funkcje jak:
»analiza rynku, proces sprzedazy, zarzadzanie zamowieniami, centrum obstugi

telefonicznej i centrum serwisowym”?2%,

223 Katedra Organizacji Przedsigbiorstwa, Wydzial Zarzadzania, Politechnika Lubelska.

224 Wydzial Zarzadzania, Politechnika Lubelska, Artykul powstal na podstawie pracy magisterskiej
pod takim samym tytutem.
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228 M. Kubanski, Systemy logistyczne, Wydawnictwo Naukowe Akademii Techniczno-
Humanistycznej w Bielsku-Bialej, Bielsko-Biata 2015, s. 88.
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EDI, czyli system elektronicznej wymiany danych, jest to technika
elektronicznego wysytania dokumentow miedzy systemami informatycznymi
wspolnikéw. Wymiana ta dokonuje si¢ przy jak najmniejszym udziale
cztowieka®®.

JIT, koncepcja Just-in-Time, inaczej dokladnie na czas, to nowoczesna
koncepcja polegajaca na dostarczeniu do produkcji doktadnej ilo$ci materiatow
w $cisle okreslonym czasie. Ma to na celu minimalizowanie kosztow
utrzymywania zapasow. Koncepcje JIT wykorzystuje si¢ w zarzadzaniu
zapasami, a doktadnie cyklami realizacji zamowien?®,

Istnieje wiele modeli i narzedzi, ktérych zadaniem jest wspomaganie
zarzadzania logistycznego w przedsigbiorstwie. Jednakze ulegaja one
modyfikacjom, a takze ciagle pojawiaja si¢ nowe systemy?*!. Przedsiebiorstwo
nie powinno ogranicza¢ si¢ do jednego narzedzia wspomagajacego zarzadzanie
logistyczne. Chcac zosta¢ liderem na rynku nalezy korzysta¢ z kilku modeli.
Najlepsza opcja dla przedsigbiorstwa jest opracowanie wlasnego systemu
zarzadzania logistycznego, ktory opiera si¢ m.in. na wyzej wymienionych
narzedziach i koncepcjach.

Przedstawione badania zostaly przeprowadzone w przedsigbiorstwie
dystrybucyjnym z wojewddztwa lubelskiego. Celem badan byta analiza i ocena
podsystemow logistycznych przedsigbiorstwa oraz opracowanie propozycji ich
usprawnienia.

10.2. Systemy logistyczne, podsystemy logistyczne — ujecie teoretyczne

Systemy logistyczne wedlug S. Abt to przeplyw materiatéw, produktow
i informacji w przedsigbiorstwie, ktory jest zintegrowany i1 pozwala na
kontrolowania taficucha dostaw i zarzadzanie nim, przy jednoczesnym zwrdceniu
uwagi na wszelkie wymogi ekologiczne?®?. Systemy logistyczne sg
odpowiedzialne za sprawne funkcjonowanie takich czynnoS$ci jak: planowanie,
urzeczywistnianie, nadzorowanie i kierowanie przeplywem wielko$ci towarow
i informacji®®. Tworzg one zasoby rzeczowe, ludzkie oraz informacje, pod
warunkiem, ze mozna je wyodrebni¢ w poszczegdlne podsystemy, sg zgodne
z dokumentacja finansowg przedsigbiorstwa oraz wyznaczajag namacalny
iloSciowo oraz warto$ciowo popyt?**.

225 Kompendium wiedzy o logistyce, E. Gotembska (red.), Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2010, s. 164.

230 por, J.J. Coyle, E.J. Bardi, C.J. Langley Jr., Zarzgdzanie logistyczne, Pafistwowe Wydawnictwo
Ekonomiczne, Warszawa 2002, s. 123.

231 M. Kubanski, op. cit., s. 101.

232 |, Kupiec, Podstawy logistyki, Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Finansow i Zarzadzania
w Biatymstoku, Biatystok 2021, s. 34-37.

233 T, Nowakowski, Niezawodnosé¢ systeméw logistycznych, Oficyna Wydawnicza Politechniki
Wroctawskiej, Wroctaw 2011, s. 47.

234 R, Barcik, M. Jakubiec, Systemy logistyczne — podstawy funkcjonowania, ,,Logistyka” 2011, nr 4, s. 76.
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Iwona Pisz, Tadeusz Se¢k oraz Wiadystaw Zielecki wyr6znili podziat
funkcjonalny jako jeden ze sposobow na dokonanie podziatu systemow
logistycznych. Zauwazono, iz pozwala on na ,wyrdznienie podsystemow
logistycznych ze wzgledu na fazy przeplywéw produktow i informacji”.
Kryterium funkcjonalne pozwala wyr6zni¢?®:

1. Logistyke zaopatrzenia.

2. Logistyke produkcji.

3. Logistyke marketingowa.

4. Logistyke dystrybucji.

5. Logistyke materiatows.

Kryterium to jest powigzane ze zmiang przestrzenno-czasowa, a takze
ilosciowo-jakosciowa. Dotyczy takze realizacji przeptywow towarow i informacji
w takich podsystemach logistyczny jak: transport, magazynowanie, zaopatrzenie,
dystrybucja oraz produkcja®®. Na potrzeby badafh skoncentrowano si¢ na
podsystemach zaopatrzenia, produkcji i dystrybucji.

Zaopatrzenie wedlug Cecila Bozartha i Roberta B. Handfielda to proces
sktadajacy si¢ z czynnosci dotyczacych zamawiania zapotrzebowania na surowce
potrzebnych do produkcji. Zaopatrzenie obejmuje dziatania odpowiedzialne za
wybieranie kontrahentow 1 wynegocjowanie z nimi odpowiednich cen
i warunkow, a takze kontrolowanie dostawcow.?®” Analizujac powyzszg definicje
mozemy stwierdzi¢, iz zaopatrzenie jest procesem, ktory nadaje rytm zycia
przedsigbiorstwa. Dostawa materialdow niezbednych do produkcji musi by¢
zrealizowana w konkretnym czasie, aby jej nie opoznic.

Proces zaopatrzenia znajduje si¢ na samym poczatku tancucha dostaw i jest
najwazniejszym elementem systemu logistycznego. Mariusz Kubanski stusznie
zauwazyl, ze sposdb w jaki przedsicbiorstwo zarzadza zaopatrzeniem ma
ogromny wptyw na prawidtowe funkcjonowanie pozostatych procesow?.
Wyrdznia si¢ nastepujace zadania logistyki zaopatrzenia®®®:

e zapewnienie wymaganej jako$ci produktow;

e obnizenie kosztow catkowitych;

e pozyskanie odpowiednich dostawcow;

e zapewnienie minimalnego poziomu zapasow;

e utrzymywanie wspotpracy z innymi dziatami w przedsigbiorstwie.

25 |, Pisz, T. S¢k, W. Zielecki, Logistyka w przedsiebiorstwie, Panstwowe Wydawnictwo
Ekonomiczne, Warszawa 2013, s. 61.

236 p, Blaik, Logistyka. Koncepcja zintegrowanego zarzqdzania, Pafstwowe Wydawnictwo
Ekonomiczne, Warszawa 2017, s. 133.

237 C, Bozarth, R. B. Handfield, Wprowadzenie do zarzqdzania operacjami i laficuchem dostaw,
Helion, Gliwice 2007, s. 377.

238 M. Kubanski, op. cit., s. 23.

239 8. Abt, Zarzqdzanie logistyczne w przedsigbiorstwie, Panstwowe Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa 1998, s. 66.
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Andrzej Szymonik wymienit jeszcze dwa dodatkowe zadania logistyki
zaopatrzenia. Wedlug niego sg to?*°;

e pozyskanie i przygotowanie materiatow do produkc;ji;

e sprawna realizacja przeptywoéw materialdéw i przyporzadkowanych im
informaciji.

Przedmiotem 1 zadaniem zarzadzania logistyki zaopatrywania wedlug
Szymonika jest kierowanie wyzej wymienionymi zadaniami w celu ich
urzeczywistnienia, przy jednoczesnym uwzglednieniu celéow przedsiebiorstwa
i podjeciu wspolpracy z jego wspolnikami?*?,

Przepltyw materialéow i informacji w procesie zaopatrzenie powinien by¢
zintegrowany oraz przebiega¢ sprawnie od dostawy do magazynu. Jest to wazne,
poniewaz kiedy dostawa materialu nie bedzie punktualna, moze doj$¢ do
opoznienia produkcji. Warto zauwazy¢, ze nie wszystkie decyzje, ktore wptywaja
na prawidtowe zaopatrzenie przedsi¢biorstwa, sg podejmowane w odpowiedni
sposob. Dlatego niezbedny jest prawidlowy przeptyw informacji pomiedzy
dostawcami a odbiorcami materiatu. To, w jaki sposob funkcjonuje zaopatrzenie
przedsiebiorstwa jest zalezne od tego jak ono je wykonuje?*,

W podsystemie zaopatrzenia wazng funkcje spetnia rowniez magazyn, ktory
odpowiada za przechowywanie materiatéw dostarczonych od producentow,
w celu zapewnienia ciggloSci produkcji oraz sprzedazy®*. Podsystem
zaopatrzenia jest niezmiernie wazny dla sprawnego funkcjonowania
przedsigbiorstwa oraz realizowanych procesow. Bez niego nie jest mozliwe
prawidlowe dzialanie podsystemu produkcji, ktory jest zalezny od systematycznej
i terminowej dostawy potrzebnych zasobow do produkcji towarow.

Kolejnym podsystemem jest logistyka produkcji. Jozef Bendkowski definiuje
ja na dwa sposoby. Po pierwsze uwaza, ze jest to podsystem logistyczny, ktory
odpowiada za wykonanie poszczegélnych zadan. Po drugie pojecie logistyki
produkcji rozumie jako nauke, ktdéra w oparciu o badania przyczynia si¢ do
okreslenia funkcji, zasad, metod i technik, ktére pomagaja w kierowaniu
procesami logistycznymi, tak aby produkcja przebiegla sprawnie i efektywnie?*,
Analizujac powyzsze definicje nalezy zwroci¢ uwage na fakt, ze produkcja jest
ogniwem scalajagcym proces zaopatrzenia i dystrybucji, a wszystkie wymienione
jej dziatania sg niezbedne do sprawnego funkcjonowania przedsigbiorstwa.

240 A, Szymonik, Logistyka i zarzqgdzanie taricuchem dostaw, Difin, Warszawa 2010, s. 101.

241 1bidem.

242 1bidem, s. 102.

23§, Krzyzaniak, A. Niemczyk, J. Majewski, P. Andrzejczyk, Organizacja i monitorowanie
procesow magazynowych, Poznan: Biblioteka Logistyka, 2013, s. 16.

244 ], Bendkowski, Logistyka produkcji procesowo zorientowanych heterogenicznych systeméw
produkeyjnych. W kierunku nowego paradygmatu, ,,Zeszyty naukowe Politechniki Slaskiej. Seria:
Organizacja i Zarzadzanie” 2014, z. 70, s. 36.
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System produkcyjny jest sercem przedsiebiorstwa, od ktérego zalezy sprawny
przebieg produkcji. Jego prawidlowe funkcjonowanie przyczynia si¢ do
wytworzenia wysokiej jako$ci produktow, ktdre pdzniej trafiajg do konsumentow.

Edward Pajak definiuje system produkcyjny jako zespot stanowisk roboczych,
gdzie dochodzi do stworzenia gotowego towaru z odpowiednich materialow?*.
Inng definicje systemu produkcyjnego podaje Andrzej Sadowski, ktory rozumie
jako ,,celowo zaprojektowany i zorganizowany uktad materialny, energetyczny
i informacyjny eksploatowany przez cziowieka i1 stuzacych wytwarzaniu
okre$lonych produktow w celu zaspokojenia potrzeb klientow246,

Niezbedne dla produkcji jest sprawny proces technologiczny. Pajak uwaza, iz
jest to cze$¢ procesu wytwarzania, ktora jest odpowiedzialna za wszelkie
przeksztalcenie maszyn w tym ich wymiarow czy wlasciwosci
fizykochemicznych. Kazdy proces technologiczny odbywa si¢ na odpowiednim
stanowisku roboczym, na ktéorym znajduja si¢ konkretne narzedzia, nosniki
informacji oraz inne materiaty potrzebne do wykonania operacji?*’.

Joanna Dyczkowska uwaza, ze celem logistyki produkcji jest
zagwarantowanie dla calego procesu produkcyjnego sprawnie funkcjonujacego
przeptywu materiatlow oraz informacji. Logistyka produkcji ma za zadanie
organizowaé¢, kontrolowa¢ oraz planowac¢ wszelkie przeptywy w procesie
produkcyjnym?#, Podczas produkcji przedsigbiorstwo moze napotka¢ na wiele
problemow takich jak wybranie odpowiedniej oferty dostawcy materiatow, czy
tez zaplanowanie odpowiedniej ilo§ci miejsca w magazynie dla gotowych
wyrobow. Kazde przedsigbiorstwo musi na biezagco dokonywaé kontroli
wszystkich podmiotow bioracych udziat w procesie produkcji, aby mie¢ pewnos¢,
ze jego dostawcy, kierownicy oraz pracownicy sg odpowiednio wykwalifikowani.
Aby podsystem produkcji mogt sprawnie funkcjonowaé wazne jest prawidtowe
dziatanie magazynu, a szczegoélnie strefy skladowania. Jest to najwigksza
przestrzen w magazynie, w ktorej przechowywane sg gotowe wyroby. Nastepnie
zostaja one przekazane do dystrybucji.

Dystrybucj¢ definiujemy jako:
cato$¢ dziatan podejmowanych w celu zapewnienia efektywnego ruchu produktow
gotowych do konca linii produkcyjnej do konsumenta; w niektorych przypadkach
obejmuje rowniez ruch surowcoéw od zrodta do poczatku linii produkeyjnej — dziatalnosé
ta obejmuje: transport towar6w, magazynowanie, manipulacjg, materiatami, pakowanie,

25 E. Pajak, Zarzqdzanie produkcjq. Produkt, technologia, organizacja, Pafistwowe Wydawnictwo
Ekonomiczne, Warszawa 2006, s. 11.

246 E. Placzek, J. Szottysek, A. Sadowski, S. Twardég, S. Kauf, Vademecum logistyki, Difin,
Warszawa 2016, s. 103.

247 E. Pajak, op. cit., s. 104.

248 ). Dyczkowska, Logistyka zaopatrzenia i produkcji — wphyw na logistyke dystrybucji, ,,Zeszyty
Naukowe Politechniki Warszawskiej” 2012, nr 84, s. 21.
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ochrong, kontrolg zapaséw, wybor lokalizacji dla zakladow i magazynéow, obrobke

zamoOwien, prognozy marketingowe oraz obstuge klienta?,

Wedlug Kubanskiego dystrybucja powinna wspomaga¢ utrzymanie
i wprowadzenie produktow na rynek, przy uwzglednieniu analizy popytu
i podazy®®. Dystrybucja ma na celu dotarcie do jak najwiekszej ilosci klientow,
realizowanie sprzedazy, ktora zostala zaplanowana z wyprzedzeniem, a takze
zapewnienie przedsicbiorcy osiggniecia rentowno$ci sprzedazy®!. Jest to
mozliwe za posrednictwem kanatow dystrybucyjnych. Kubanski rozumie je jako
jednostki organizacyjne lub zewnetrzni posrednicy, ktorych zadaniem jest
sprzedanie produktu na rynku®?. Z kolei Pisz, S¢k oraz Zielecki uwazaja, iz sg to
zespot przedsigbiorstw, ktore sg uzaleznione od siebie poprzez wspdlny udziat
w procesie sprzedazy i dostarczenie produktu lub ustugi do klienta?®,

Wplyw na sprawne funkcjonowanie podsystemu dystrybucji ma sposob
zarzadzanie nim. Szczeg6lnie nalezy zwroci¢ uwage na takie dziatania jak
planowanie procesow dystrybucji w tym prognozowanie, reklamowanie towarow,
zdobywanie klientow, a takze na sposoby obstugiwania zamdwien, organizowanie
kanatow dystrybucji oraz zarzadzanie zapasami i dostawami, zarzadzanie
kanatami dystrybucji, magazynem i transportem?,

Podsystem dystrybucji jest najwazniejszym podsystem, poniewaz odpowiada
za peten sukces przedsigbiorstwa. Dystrybucja ma wptyw na wigksza lub mniejsza
satysfakcja klienta, dlatego wazna jest jego prawidlowa obsluga (logistyczna
obstuga klienta). Logistyczna obstuga klienta polega na zaspokojeniu jego
potrzeb, a przede wszystkich oczekiwan zwigzanych z szybka realizacja dostawy
do wygodnego dla konsumenta miejsca odbioru. Jest to mozliwe dzieki sprawnej
pracy magazynOw, transportu i zaopatrzenia®®, Sprawne funkcjonowanie
podsystemu dystrybucji nadaje sens przedsigbiorstwu, poniewaz bez sprzedazy
nie moze ono istnie¢, a tej z kolei nie ma bez klientéw, o ktorych nalezy
odpowiednio zadbac.

10.3. Zalozenia metodologiczne badan

Problem badan sformulowano w postaci pytania: ,,Czy wedtug pracownikow
przedsigbiorstwa nalezy przeprowadzi¢ zmiany w jego podsystemach
logistycznych?”.

249 E. Placzek, J. Szottysek, A. Sadowski, S. Twardg, S. Kauf, op. cit., s. 150.

250 M. Kubanski, op. cit., s. 33.

217 Pisz T. Sek, W. Zielecki, op. cit. s. 144,

252 |hidem, s. 145.

253 A, Szymonik, op. cit. s. 128.

254 |bidem, 135.

25 D. Kempny, Logistyczna obstuga klienta, Panstwowe Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa
2001, s. 15.
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Obiektem badan bylo przedsiebiorstwo dystrybucyjne z wojewddztwa
lubelskiego. Przedsigbiorstwo zajmuje si¢ dystrybucja testow alergologicznych.
Dziata ona na terenie calej Polski oraz w Litwie. Przedsigbiorstwo zatrudnia
16 pracownikdw wraz z wlascicielem. Przedsigbiorstwo sktada si¢ z dziatu
zamowien, handlowego, reklamacji, marketingu oraz dziatu ds. przetargowych.
Przedsigbiorstwo zaopatruje si¢ w testy u producentéw z Niemiec, Wloch oraz
Austrii.

Biuro przedsigbiorstwa posiada struktur¢ otwarta, nie ma drzwi migdzy
dziatami, a jedyne zamknicte pomieszczenia to sala konferencyjna, magazyn oraz
jeden pokdj. Na rys. 10.1 przedstawiono plan pomieszczen przedsigbiorstwa.
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Rysunek 10.1. Plan pomieszczen przedsi¢biorstwa

Zrodlo: opracowanie wlasne

Najwazniejszym pomieszczeniem w przedsiebiorstwa jest magazyn. Znajduje
si¢ w nim 17 lodowek, w ktérych przechowywane sa testy w odpowiednigj
temperaturze. W magazynie znajduje si¢ takze stol stuzacy do pakowania
zamowien w tekturowe pudelka. Przy wejSciu znajduje si¢ regatl, na ktorym
przechowywane sg pipety, kotyski, czy tez skanery. Sprzety te sag wypozyczane
przedstawicielom handlowym, ktorzy przeprowadzaja szkolenia.

W przedsigbiorstwie wykorzystywane sa nastgpujace programy informatyczne:

¢ Optima Comarch — jest to oprogramowanie, ktore przedsiebiorstwo uzywa do
zarzadzania i prowadzenia jego ksiggowosci. Stuzy takze do wystawiania faktur,
rejestrowania wypozyczonego sprzetu oraz kontrolowania stanu magazynu;

e Optima Analizy Bl Comarch — jest to program, ktéry pomaga
przedsigbiorstwu w dokonaniu analizy, ile i jakiego rodzaju testow sprzedano
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najwigcej. Program generuje raporty sprzedazy z wybranego regionu i okresu. Jest
to niezbedne podczas planowania zakupow u producentow;

¢ Microsoft Word, Excel, PowerPoint, Outlook — programy Microsoft Office
pomagaja przedsiebiorstwu w organizacji pracy. Gtéwna poczta dzialu zamdéwien
jest zarejestrowana w programie Outlook. Excel pomaga w tatwym odczytywaniu
raportow 1 w tworzeniu listy zakupow. PowerPoint jest narzgdziem, ktore jest
uzywane przez przedstawicieli handlowych w trakcie szkolen;

e |ITCube —jest to oprogramowanie online do CRM. Przedsi¢biorstwo trzyma
tam dane o klientach i ich zaméwieniach. Przedsiebiorcy handlowi zapisuja tam
swoje spotkania z klientami;

W przedsi¢biorstwie wystepuja trzy podsystemy logistyczne. Zaliczamy do
nich: zaopatrzenie, magazynowanie oraz dystrybucje.

Celem badan byla szczegdlowa analiza i ocena funkcjonowania wszystkich
podsystemow logistycznych przedsigbiorstwa. Postawiono nast¢pujaca teze
badawcza: ,,W przedsiebiorstwie nalezy wprowadzi¢ zmiany, ktére poprawia
funkcjonowanie podsystemow logistycznych przedsigbiorstwa.” Sformutowano
nastgpujace hipotezy badawcze:

e pracownicy nie wykazuja checi w ulepszaniu podsystemow
logistycznych przedsicbiorstwa;

e pracownicy zauwazajg problemy w podsystemach logistycznych, ale
nie chcg wprowadzac¢ zmian;

e przedsi¢biorstwo nie posiada wystarczajgco dobrze rozbudowanej
infrastruktury, aby podsystemy logistyczne mogly w pelni sprawnie
funkcjonowac;

e podsystemy logistyczne przedsigbiorstwa dobrze funkcjonujg podczas
pandemii COVID-19.

Do zweryfikowania postawionych tezy i hipotez wykorzystano metode
sondazu diagnostycznego, technike wywiadu poglebionego z poszczegdlnymi
pracownikami przedsigbiorstwa. Dodatkowg metoda badawcza byla obserwacja
wlasna, ktora pozwolila na bezposrednie zapoznanie si¢ z funkcjonowaniem
podsystemow logistycznych. Kwestionariusz wywiadu zostat dostosowany do
pracownikoéw poszczeg6lnych dziatow.

Respondentom podczas wywiadu zadano mi¢dzy innymi takie pytania jak:

e Jakie sg Pana/Pani obowiazki na danym stanowisku? Czy w ostatnim roku
zmienit si¢ zakres Pana/Pani obowigzkow pracy?

e (Czy korzysta Pan/Pani z oprogramowan komputerowych podczas swojej
pracy? Jakie sg to programy oraz do czego sluzy dany program i jak utatwia on
Pana/Pani prace?

e 7 jakimi trudno$ciami spotyka si¢ Pan/Pani z obsluga tych programéow?

e Jaki byt najwigkszy problem w Pana/Pani dziale z jakim mialt/miala
Pan/Pani do czynienia?
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e Jak zostatl on rozwigzany oraz czy wprowadzono zmiany po rozwigzaniu
danego problemu i czy usprawnity one Pana/Pani prace? W jaki sposob?

e (Czy uwaza Pan/Pani, ze nalezy wprowadzi¢ zmiany w Pana/Pani dziale?
Jezeli tak, to jakie zmiany?

e Czy wszystkie Pana/Pani obowiazki pracy sa zrozumiale i odpowiednio
opatrzone w procedury?

e Jak wygladata Pana/Pani praca w trakcie lockdownu? Czy
pracowal/pracowala Pan/Pani zdalnie czy w biurze? Jezeli zdalnie to jakie
obowigzki petit/petnita Pan/Pani podczas pracy zdalnej na swoim stanowisku?

e 7 jakimi trudno$ciami spotkal/spotkata si¢ Pan/Pani na swoim stanowisku
pracy w trakcie pandemii? W jaki sposob pandemia wptynegta na funkcjonowanie
przedsigbiorstwa?

Badania przeprowadzono na probie sktadajacej si¢ z 12 pracownikow
przedsiebiorstwa. Respondenci reprezentowali dzial zamowien, handlowy,
marketingowy oraz reklamacji. W wywiadzie wzig¢lo udzial 9 mezczyzn
i 3 kobiety.

Wyniki badan wywiadu zostaly podzielone na dotyczace: wszystkich
pracownikéw (12 respondentow), dziatu zamoéwien (2 respondentdow), dziatu
handlowego (8 respondentéw), dziatu ds. reklamacji (1 respondent) oraz dziatu
marketingowego (1 respondent).

Wiyniki dotyczace wszystkich pracownikow

Pierwszy etap wywiadu byt skierowany do wszystkich pracownikow
przedsiebiorstwa, ktorzy wzieli udziat w badaniu. Respondenci na poczatku
zostali poproszeni o wymienienie swoich obowigzkow pracy w momencie
rozpoczecia wspotpracy z przedsigbiorstwem oraz w chwili obecnej. Wszyscy
pracownicy zatrudnieni dtuzej niz rok stwierdzili zwigkszenie ilo$ci pracy bez
zmian obowigzkow. Pozostali respondenci nie zauwazyli rdéznicy.

Pracownicy przedsigbiorstwa podczas wykonywania swoich obowiazkow
zadeklarowali korzystanie z takiego oprogramowania jak: Optima Coamrch
(3 pracownikéw), Analizy Optima Comarch (3  pracownikow),
ITCube (11 pracownikow), Microsoft Office (5 pracownikow). Na wyk. 10.1
przedstawiono rozklad procentowy Korzystania z wymienionych powyzej
programoéw przez pracownikow przedsigbiorstwa.

Wigkszo$¢ respondentow (10 osdb) podczas obstugi powyzszych programéw
nie miato probleméw, ktére powodowatyby utrudnienie w wykonywaniu ich
pracy. Zaledwie dwoch pracownikow wskazato na problem podczas korzystania
z programu Optima. Utrudnieniem jest mozliwo$¢ pelnego uzytkowania
oprogramowania tylko przez 3 osoby w tym samym czasie. Problem jest
spowodowany wykupieniem przez przedsigbiorstwo zbyt matej liczby
subskrypcji umozliwiajacej korzystanie z programu Optima.
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Wykres 10.1. Programy uzywane przez pracownikow przedsiebiorstwa

Zrodto: opracowanie wlasne

Podczas wywiadu wszyscy respondenci (12 0sob) wskazali na wystgpowanie
trudnos$ci podczas wykonywania swojej pracy w przedsiebiorstwie. Najczesciej
wskazywanym problem przez respondentéw (38% badanych) byt utrudniony
kontakt z klientem. Pracownicy uzasadniali to brakiem mozliwoS$ci
przeprowadzenia osobistego spotkania biznesowego lub odrzucaniem przez
lekarzy proponowanej oferty. Drugim najczgsciej wskazywanym przez
respondentow (28% badanych) problemem byta mata liczba zaméwien, ktora byta
spowodowana faktem niepracujacych lekarzy w okresie lockdownu. Dodatkowo
niewielka grupa respondentow wskazata na takie problemy jak: opo6znienie
dostawy od producenta (10%), ci¢zkie reklamacje (6%) oraz zte wystanie testow
(9%) lub ich zaginigcie w drodze (9%). Rozktad procentowy problemow z jakimi
spotykaja si¢ pracownicy przedsi¢biorstwa zostal przedstawiony na wyk. 10.2.

Wyniki dotyczace dzialu zamdéwien

Pracownicy dzialu zaméwien podczas wywiadu wskazali na wszystkie
problemy, ktére zostaly przedstawione na wyk. 10.2. (patrz wyk. na s. 27).
Zaznaczyli oni, iz trudno$¢ zwigzana z utrudnionym kontaktem z klientami byta
spowodowana sytuacja pandemiczng. Pracownicy zauwazyli, iz powodem tego
problemu byl pierwszy lockdown, poniewaz wigkszo$¢ lekarzy nie pracowata.
Jednakze po niecatych 2 tygodniach klienci zaczeli na nowo kontaktowac sie¢
z przedsigbiorstwem. Dodatkowo pracownicy dziatu zamoéwien stwierdzili, iz nie
mozna bylo wplynaé takze na zamiang problemu mniejszej liczby zamowien
podczas okresu lockdownu. Respondenci zauwazyli, iz trudno$ci zwigzane
z op6znieniem dostawy od producenta do chwili obecnej nie zostaty rozwigzane,
poniewaz wedtug respondentéw ciezko porozumieé si¢ z nim i ustali¢ doktadny
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czas dostawy. W przypadku, kiedy zdarzyly si¢ zle wystane testy pracownicy
dziatu zamoéwien podjeli decyzje o zalozeniu zeszytu zamowien, gdzie zapisuje
si¢ doktadne zamdwienia i adres wysytki. Takie rozwigzanie przyczynito si¢ do
wyeliminowania 90% pomytek. Respondenci, wskazali takze na zaginigcie testow
w drodze do klienta. Wedtug ich odpowiedzi problem jest rozwigzywany przez
firme kurierska, do ktorej zostal zgloszony taki problem przez pracownikow
dziatu zamowien. W przypadku cigzkich reklamacji problem rozwigzano poprzez
szczegotowe szkolenie pracownikow dziatu zamowien i konsultacji ze specjalistg
ds. reklamacji.

6% —

10%

m Utrudniony kontakt z klientem

B Mniejsza liczba zamdwien

m Opdznienie dostawy od producenta
Ciezkie reklamacje

W Zle wystane testy

m Zaginig¢cie testow w drodze do klienta

Wykres 10.2. Problemy z jakimi spotykaja si¢ pracownicy przedsig¢biorstwa

Zrédto: opracowanie wiasne

Jednakze pomimo wskazanych problemow, z ktérymi spotykaja sie
w przedsigbiorstwie, nie uwazaja oni, iz nalezy wprowadzi¢ jakiekolwiek
usprawnienia, ktore utatwityby im prace.

Pracownicy dzialu zaméwien sa zadowoleni ze swojej pracy. Jeden
z respondentdow podczas badania stwierdzit, ze: ,skladanie zamowien
u procentdow nie jest skomplikowane. Wszystkie dziatania sg proste, zrozumiate.
W razie watpliwosci najlepiej zapytac szefa przedsigbiorstwa.” Drugi pracownik
dzialu zaméwien nie wskazal na Zzadne problemy przy skladaniu zamoéwien
u producenta i potwierdzil, iz procedura tego dzialania jest przejrzysta
1 zrozumiata. Respondentéw zapytano takze o problemy wystepujace podczas
realizowania zamowienia u producentow. Obie osoby wskazaly na trudnos$ci
z komunikacjg z nimi i problem z prognozowaniem zapotrzebowania na testy.
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Podczas badania respondenci wskazali na fakt, iz doszto wielokrotnie do

sytuacji, gdy klient nie otrzymat swojego zamoéwienia. Pracownicy dzialu
zamoOwien wymienili nastepujace przyczyny tego problemu: ,testy zostaty
wystane do innego klienta lub otrzymat on nie ten produkt, ktory zamawiat lub
brak towaru na magazynie.” Jeden z respondentéw na pytanie jak wymienione
problemy zostaja rozwigzane udzielit nastepujacej odpowiedzi: ,,dzwonimy do
klienta przepraszajac go za pomytke lub za brak testow, ktore zamowit
i informujemy go o jak najszybciej wysylce jego zamdwienia”. Drugi pracownik
dziatu zamowien stwierdzit, ze:
w przypadku, kiedy nie mamy testow w magazynie probujemy jak najszybciej uzyskac
informacje¢ od producenta o terminie dostawy, czasami jest nie mozliwe, aby przew1d21ec
ile testOw zostanie sprzedanych w danym miesigcu, dlatego staramy si¢ zamawiaé
z zapasem, aby kazdy klient otrzymat swoje zaméwienie?,

Respondenci podczas wywiadu opisali doktadny proces przyjmowania
reklamacji oraz stwierdzili, ze ,,nie wystapit jeszcze problem z reklamacja, ktore;j
nie mozna by bylo rozwigza¢. W przypadku kazdej reklamacji doktadnie wiemy,
jak si¢ zachowac i jak pomdc klientowi.” Dodatkowo jeden z respondentow
wskazat, ze ,kazda reklamacja pokazuje jakich bledow nie popetniac
w przysztosci.” Do kazdej reklamacji pracownicy dzialu zaméwien podchodza
indywidualnie wspotpracujac ze specjalistg ds. reklamacji.

Badani potwierdzili, Zze podczas pandemii pracowali stacjonarnie. Wedtug
respondentdéw ich zakres obowigzkow nie zmienit si¢ w tym okresie. Dodatkowo
stwierdzili, iz w przedsigbiorstwie nie pojawily si¢ w tym okresie szczegodlne
problemy, ktore przyczynilyby si¢ do generowania strat.

Podsumowujac wywiad z pracownikami dzialu zamowien, uwazaja oni, ze
przedsigbiorstwo nie potrzebuje zmian w podsystemach logistycznych, ktore
usprawnityby funkcjonowanie przedsi¢biorstwa. Dodatkowo wskazali, iz w ich
pracy wystepuja takie problemy jak trudno$ci w komunikacji z producentami
testow oraz zte wysylanie lub zagini¢cie w drodze do klientow testow. Jednakze
nie wskazali rozwigzan, ktore moglyby je wyeliminowac¢, co przyczynia si¢ do ich
powtarzalnosci.

Wyniki dotyczace dzialu handlowego

Kolejna grupa, z ktora przeprowadzono wywiad to pracownicy dziatu
handlowego. Ponizej przedstawiono wyniki tego badania.

Najczesciej wspominany problem jakim jest utrudniony kontakt z klientami
jest rozwigzywany indywidualnie przez przedstawicieli handlowych. Proszac
o skonkretyzowanie metody dziatania w takiej sytuacji wszyscy respondenci
wskazali na czestsze rozmowy telefoniczne z lekarzami oraz indywidualne

256 Przeprowadzony wywiad.
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podejscie do niego, poprzez proponowanie promocyjnych cen testow lub tez
oferowanie wyjazdow na konferencje organizowane przez przedsigbiorstwo.

Pracownicy dzialu handlowego s3 zadowoleni ze swojej pracy. Wigkszos¢
z nich (7 oso6b) uwaza, iz nie potrzeba wprowadza¢ usprawnien w ich dziale.
Jednakze jeden przedstawiciel handlowy wyrazil potrzebe zakupienia przez
przedsiebiorstwo wickszej ilosci sprzetow, ktore sa potrzebne mu podczas
wykonywania swojej pracy. Konkretyzujac swoja odpowiedz pracownik
stwierdzil, ze ,,czgsto musi przektada¢ wizyty u klientow, podczas ktorych miat
przedstawi¢, jak wyglada prawidtowe wykonanie testow, poniewaz nie ma
skaneréw oraz pipet.”

Pracownicy dziatu handlowego podczas wywiadu opisali proces pozyskiwania
klientow. Badani uwazajg, iz jest on przejrzysty oraz wszystkie dzialania sg
zrozumiale. Nastepnie przedstawicieli handlowych zapytano o problemy, jakie
najczesciej wystepuja w trakcie pozyskiwania klientéw i prowadzenia rozmow
z nimi. Wsérdéd wszystkich odpowiedzi najczgsciej powtarzata si¢ trudnosé
w dotarciu do lekarzy. Przedstawiciele handlowi tlumaczyli, iz jest to
spowodowane specyficzng grupa odbiorcow, ktora jest bardzo wymagajaca.
Pracownicy dziatu handlowego wymienili takze jako problem negocjacje
z klientami. Czgsto lekarze nie chcg rozmawiac o testach z powodu ceny, w takich
sytuacjach przedstawiciele handlowi proponuja znizki klientom i probuja dojs¢ do
porozumienia. Na pytanie czy wprowadzono rozwigzania po zgloszeniu
problemoéw respondenci odpowiedzieli twierdzgco, dodatkowo ich przeszkolono
z prowadzenia negocjacji i metod sprzedazy. Jednakze rozwigzanie takiego
problemu jak trudnos¢ w dotarciu do lekarzy jest czgsto nie mozliwy do
zrealizowania, poniewaz przedstawiciel handlowy musi sam dostosowacé swoj
czas do klienta. Respondenci wskazali takze, iz w trakcie pandemii COVID-19
mieli utrudniong pracg, poniewaz nie mogli kontaktowa¢ si¢ bezposrednio
z lekarzami. Musieli pracowaé zdalnie przy pomocy rozmoéow telefonicznych,
podczas ktorych spotykali si¢ czesto z problemami technicznymi. Obecnie
pracownicy dzialu handlowego pracuja bezposrednio z klientami.

Przedstawiciele handlowi nie uwazaja, aby przedsigbiorstwo potrzebowato
zmian w podsystemach logistycznych. Zauwazyli oni problemy na swoim
stanowisku pracy, jednakze uwazaja, ze sg to trudnosci, ktore muszg rozwigzywac
indywidulanie bez pomocy przedsigbiorstwa lub z wykorzystaniem dodatkowych
narzedzi takich jak skanery i pipety automatyczne.

Wyniki dotyczace dzialu ds. reklamacji

Wywiad przeprowadzono takze z pracownikiem dziatu ds. reklamacji, ktorego
staz w przedsigbiorstwie wynosi 9 lat. Ponizej przedstawiono wyniki
Z przeprowadzonego badania.

Pracownik dziatu ds. reklamacji podczas wywiadu wskazal, iz jest zadowolony
ze swojej pracy. Wedtlug niego wszystkie dziatania i procedury obowigzujace na
jego stanowisku pracy sg przejrzyste i zrozumiate. Wskazat na jeden problem, jakim
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sg cigzkie reklamacje. Respondent stwierdzit, iz ,,po kazdej zgtoszonej reklamacji
doktadnie analizowana jest przyczyna takiego zgloszenia i podejmowane s3
wszelkie dziatania, aby temu zapobiec. Miedzy innymi, kiedy problem dotyczyt
pomytek w zamowieniach pracownicy dziatu zamoéwien zatozyli specjalny zeszyt,
aby dodatkowo kontrolowa¢ wysytke zamowien. W przypadku reklamacji jakosci
testow problem rozpatruj¢ indywidualnie, dodatkowo konsultuje si¢ z producentem
1 uczeszczam na szkolenia dotyczace testow.”

W trakcie pandemii COVID-19 respondent pracowat stacjonarnie. Stwierdzit, iz
okres ten nie wptynat na jego obowiazki w pracy oraz nie stworzyt on przedsiebiorstwu
znacznych probleméw. Specjalista ds. reklamacji stwierdzit podczas wywiadu, iz
w przedsigbiorstwie nie ma potrzeby wprowadza¢ usprawnien.

Wyniki dotyczgce dzialu marketingu

Jako ostatni wywiadu udzielit pracownik dzialu marketingu. Jego staz pracy
w przedsigbiorstwie wynosi mniej niz rok. Podczas badania pracownik ten
zaznaczyl, iz jest zadowolony ze swojej pracy, a wszystkie dziatania w jego dziale
sg dla niego zrozumiate. Stwierdzit on, ze w jego dziale nie wystepuja problemy,
ktére by utrudnialy prace, ale brakuje mu dodatkowych programow, ktore
pomogtyby mu w pracy, aczkolwiek pracownik nie potrafit skonkretyzowac jakie
bylyby to programy.

Respondent pracowal w trybie hybrydowym w trakcie pandemii. W trakcie
wywiadu stwierdzil, iz praca w domu nie réznita si¢ niczym od tej w biurze.
Dodatkowo specjalista ds. marketingu zauwazyl, ze przedsi¢biorstwo zapewnito
mu wszystkie potrzebne narzedzia do pracy w domu. Badany uwaza, iz okres
pandemii nie wplynat negatywnie na funkcjonowanie przedsigbiorstwa.

Odpowiedzi udzielone przez respondentdow podczas wywiadu pokazuja, ze
pracownicy przedsigbiorstwa nie sg zainteresowani zmianami w podsystemach
logistycznych, poniewaz wedtug nich przedsi¢biorstwo dobrze funkcjonuje wigc
nie trzeba wprowadza¢ zmian. Jednakze jednoczesnie sami podkreslajg, ze
wystepujg problemy w ich pracy. Dodatkowo widaé, Zze przedsigbiorstwo
pomimo, iz doskonale poradzita sobie podczas pandemii i utrzymuje si¢ wysoko
na rynku, ma problemy, ktore mozna rozwigza¢ poprzez wprowadzanie
dodatkowych udoskonalen.

Wyniki obserwacji wlasnej

Obserwacja wlasna wykazata, iz w przedsi¢gbiorstwie wystgpuja problemy
w  podsystemach logistycznych, szczegdlnie w magazynie. Podczas
4 miesigcznych badan przeprowadzonych w przedsigbiorstwie zauwazono, iz
pracownicy nie chcg wprowadza¢ zmian, poniewaz wedtug nich nie poprawig one
efektywno$ci w ich pracy. Jednakze obserwacja pokazala, ze niech¢¢ do
wdrazania usprawnien jest spowodowana obawa przed trudno$ciami, ktore moga
wystapi¢ podczas modernizacji podsystemow logistycznych.
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Dodatkowo mata powierzchnia magazynu oraz niewystarczajaca ilos¢
lodéwek przyczyniajg si¢ do btgdnego prognozowania zapotrzebowania na testy.
Problem ten jest powazny i powinien zosta¢ jak najszybciej rozwigzany, poniewaz
powoduje on opdznienie w wysytaniu testow do klientéw, a to przyczynia si¢ do
generowania strat przez przedsigbiorstwo i prowadzi do utraty klientow.

Obserwacja wskazala takze na problem w sprawnym kontakcie z producentami
testow oraz w braku sprzetu dla przedstawicieli handlowych. Utrudnienia
w komunikacji z producentem testow moze powodowaé bariera jezykowa, ale
takze brak odpowiednich kompetencji po stronie pracownikéw dzialu zamowien.
Problem braku sprzetu dla  przedstawicieli handlowych  wynika
z nieodpowiedniego zagospodarowania skaneré6w oraz pipet automatycznych
przez przedsiebiorstwo. Przedsi¢biorstwo nie zakupito wystarczajaco duzej ilosci
sprzetow dla pracownikow dzialu handlowego, co skutkuje opdznieniem ich
pracy z klientami.

10.4. Whnioski z badan i ich analiza

Analizujagc powyzsze wyniki badan respondenci nie chcg wprowadzacd
usprawnien w podsystemach logistycznych przedsi¢biorstwa. Jednakze sami
zauwazaja, iz wystepuja w nich problemy. Ocena i analiza funkcjonowania
podsystemow logistycznych w gtoéwnej mierze byta mozliwa dzigki obserwacji
wlasnej. Zebrany materiat empiryczny pozwolit na zweryfikowanie postawionych
hipotez.

Hipoteza 1 zostala pozytywnie zweryfikowana. Pracownicy nie wykazuja
checi w ulepszaniu podsystemow logistycznych przedsigbiorstwa. Respondenci
podczas badania podkres$lali, iz sa zadowoleni z obecnego funkcjonowania
przedsigbiorstwa i stwierdzili brak potrzeby wprowadzania zmian.

Hipoteza 2 potwierdza si¢, pracownicy widzg problemy w podsystemach
logistycznych, ale nie chcg wprowadza¢ zmian. Badani w wywiadzie wymieniali
trudnosci z jakimi si¢ spotykaja w swojej pracy, jednakze nie uwazajg, iz sg one
problemem dla sprawnego funkcjonowania przedsigbiorstwa i jego podsystemow.

Hipoteza 3 rowniez zostata pozytywnie zweryfikowana. Przedsicbiorstwo nie
posiada wystarczajagco dobrze rozbudowanej infrastruktury, aby podsystemy
logistyczne mogly w petni sprawnie funkcjonowac. Podczas obserwacji wlasnej
zauwazono, iz przedsi¢biorstwo potrzebuje zmian w organizacji przestrzeni dla
magazynu, poniewaz obecne miejsce przyczynia si¢ do ztego funkcjonowania
podsystemu logistycznego.

Hipoteza 4 zostala odrzucona. Okres pandemii COVID-19 nie wplynat
negatywnie na funkcjonowanie podsystemoéw logistycznych przedsigbiorstwa.
Respondenci podczas wywiadu stwierdzili, iz przedsigbiorstwo nie ucierpiato
znaczaco w ostatnim roku, o czym $wiadcza duze zyski przedsigbiorstwa
1 zatrudnianie nowych o0sob do pracy.

221



Uzyskane wyniki badan pozwolily pozytywnie zweryfikowa¢ postawiona teze,
iz w przedsigbiorstwie nalezy wprowadzi¢ zmiany, ktore poprawig
funkcjonowanie jego podsystemow logistycznych.

Po przeprowadzeniu analizy wynikoéw wywiadu oraz obserwacji wilasnej
zauwazono takie problemy jak:

e zbyt mata powierzchnia magazynu;

e brak wystarczajacego miejsca na przechowywanie testow;

e opoOznienie pracy dzialu zaméwien spowodowane oczekiwaniem na
zwolnienie subskrypcji w programie Optima Comarch przez innego pracownika;

e nieprawidtowa komunikacja z producentami testow i zte prognozowanie
zapotrzebowania;

e opoznienie spotkan przedstawicieli handlowych z klientami, przez nie
wystarczajacg ilo§¢ potrzebnego do pracy sprzetu;

Dzigki wynikom przeprowadzonych badan rozpoznano problemy
1 zaproponowano nastepujace usprawnienia:

e zwickszenie powierzchni magazynu oraz zakupienie dodatkowych
lodowek;

o wykupienie dodatkowych subskrypcji w programie Optima Comarch;

e stworzenie dzialu odpowiedzialnego za kontakt i sktadanie zamowien

e u producentdw testow;

e zakupienie wigkszej iloSci sprzetu potrzebnego przedstawicielom
handlowym.

Zwicgkszenie powierzchni magazynu oraz zakupienie dodatkowych lodowek
jest koniecznym usprawnieniem, poniewaz przedsigbiorstwo otrzymuje coraz
wiegcej zamowien. Wigze si¢ to z koniecznosécig zamawiania wigkszej ilosci testow
od producentdéw, a nastgpnie odpowiedniego przechowywania go. Mala
powierzchnia magazynu jest spowodowana wspotdzieleniem go z dziatem
ds. reklamacji. Dlatego przedsigbiorstwo powinno wydzieli¢ oddzielne
pomieszczenia dla nich. W tej sytuacji mozna zaproponowac 2 rozwigzania. Po
pierwsze mozna przenie$¢ sprzet dziatu ds. reklamacji do pokoju specjalisty
ds. reklamacji, poniewaz jest on odpowiedniej wielkosci. Jest to rozwigzanie,
ktére nie ponosi za sobg wigkszych kosztow, poniewaz wystarczy poprzenosié
rzeczy z jednego pomieszczenia do drugiego. W magazynie powstanie wtedy
miejsce na dodatkowe lodowki oraz na wydzielenie strefy do przyjmowania
dostawy testow od producentoéw i sktadowania gotowych zaméwien do wysyiki.

Inng propozycja jest wykupienie przez przedsiebiorstwo magazynu na terenie
Lublina i przeniesienie tam calego dzialu zamowien. Biorgc pod uwage
pozyskiwanie coraz to wigkszej liczby klientdw, co wigze si¢ z wigkszym
zapotrzebowaniem na testy, powierzchnia magazynu powinna wynosi¢ okoto
300 m dhugosci 1 miesci¢ okoto 30 lodéwek. Dodatkowo nalezy wyznaczy¢
miejsce na pakowanie zamowien, w ktorym bedzie znajdowac si¢ duzy stot,
regaly z tekturowymi kartonami oraz potrzebne przedmioty do pakowania.
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W takim magazynie powinna powstal przestrzen sktadowania gotowych
zamowien do wysylki, a takze miejsce na wygodne wypakowanie i przyjecie
dostawy testow od producentdéw. Ze wzgledu na fakt, iz w magazynie pracuje caty
dzial zamowien nalezy go takze przenie$¢ i stworzy¢ biuro, w ktorym pracownicy
begda mogli przyjmowac i wysyta¢ zaméwienia do klientow. Takie pomieszczenie
musi miesci¢ 4 stanowiska pracy. Dodatkowo nalezy wyznaczy¢ miejsce na
tazienke i kuchnie dla pracownikow.

Przedsiebiorstwo w obecnym magazynie posiada 17 lodowek, po zrobieniu
miejsca w czgsci dziatu ds. reklamacji liczba lodowek powinna zosta¢ zwigkszona
minimum do 22 lodéwek. Najlepszym rozwiazaniem jest zakup 5 lodowek Resto
Quality SD419-2B. Wskazany model najlepiej spetnia warunki przechowywania
testow w odpowiedniej temperaturze oraz jest najbardziej pojemny. Dodatkowo
posiada najwigkszg moc silnika. W sytuacji. kiedy przedsigbiorstwo zdecyduje si¢
na pierwsza propozycje catkowity koszt wprowadzenia usprawnienia wyniesie
17 751,35 zt.

Drugie rozwigzanie jest znacznie kosztowniejsze, poniewaz miesigczne
wynajecie w Lublinie magazynu o takiej powierzchni wynosi okoto 7 500 zt?*'.
Dodatkowo trzeba przeprowadzi¢ remont w danym pomieszczeniu (ok. 100 000
zt), wyposazy¢ je w klimatyzacje (4920 zt za 2 sztuki®®®). Przeniesienie sprzetu
z obecnego magazynu do nowego wyniesie okoto 1100 zt.%° Urzadzenie biura
dzialu zamowien, kuchni i tazienki to koszt ok. 150 000 zi. Dodatkowo nalezy
zakupi¢ minimum 10 dodatkowych lodowek, ktorych cena wynosi okoto 3 550,
27 zk za sztuke. Laczny koszt drugiej opcji to okoto 297 923,70 zt. Wybor jednego
z proponowanych usprawnien dotyczacych magazynu przyczyni si¢ do
sprawniejszego funkcjonowania podsystemu magazynowania, zaopatrzenia oraz
dystrybucji i obstugi klienta.

Kolejnym proponowanym usprawnieniem jest wykupienie dodatkowych
subskrypcji w programie Optima Comarch. To dziatanie ma na celu utatwienie
pracy pracownikom dzialu zamowien, ktorzy korzystaja z programu wspoélnie
z ksiggowoscia zewnetrzng. Z powodu mozliwosci jednoczesnego zalogowania
si¢ w programie tylko 3 osob, pracownicy odpowiedzialni za zamoéwienia maja
opoznienia w pracy. Dlatego aby usprawni¢ dziatanie podsystemu zamowien
nalezy wykupi¢ rozszerzong wersje¢ programu od dodatkowe subskrypcje. Jest to
koszt 1200 z*®® za stanowisko, w przedsiebiorstwie nalezy wykupi¢ dwa
dodatkowe dostepy, wiec taczny koszt wprowadzenia tego usprawnienia wynosi
2400 zt rocznie.

257 https://gratka.pl/nieruchomosci/lokal-lublin-hajdow/ob/21723141, [dostep: 6.06.2021].
258 https://shopklima.pl/pl/scienne/679-jednostka-wewnetrzna-multi-split-lg-deluxe-dm07rp-
21kw.html, [dostep: 6.06.2021].

259 http://gamblin-przeprowadzki.pl/cennik/, [dostep: 6.06.2021].

260 https://comarch-optima-sklep.pl/product-pol-201-Pakiet-Comarch-ERP-Optima-START-
Firma.html, [dostep: 6.06.2021].
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Stworzenie dziatu odpowiedzialnego za kontakt i sktadanie zamodwien
u producentdw testow to kolejne proponowane usprawnienie. Dziatanie to
pozwoli na odcigzenie pracownikow dziatu zamoéwien, ktorzy wskazywali na
problem w kontakcie z producentami testéw. Osoby zatrudnione na nowo
powstalym  stanowisku bylyby odpowiedzialne za przeprowadzanie
szczegotowych prognoz popytu, zamawianie testow na podstawie wykonanych
analiz oraz kontakt z producentami w jezyku niemieckim i angielskim. Stworzenie
nowego dzialu wiaze si¢ z nastepujacymi kosztami:

e komputer —3077,90 zI*;

o telefon — 849 z1*%;

e wyplata miesigczna dla pracownikéw — od 2800 zt do 4500 zt (zalezne od
ustalen migdzy pracownikiem i pracodawcg).

Nie jest potrzebne wydzielania specjalnego pomieszczenia dla nowego dziahu,
poniewaz w przedsigbiorstwie sa puste miejsca w istniejacych dziatach, ktore
mozna wykorzystac. Dlatego taczny koszt przy zatrudnieniu dwoch pracownikow
wyniesie od okoto 10653,80 zt do 12353,80 zt. Otworzenie nowego dziatu
pozwoli na doktadniejsza prace pracownikéw dzialu zaméwien co wyeliminuje
wystepowanie pomytek przy pakowaniu i wysytaniu zamowien.

Ostatnim usprawnieniem, ktére jest konieczne to zakupienie przez
przedsigbiorstwo sprzetu potrzebnego w pracy przedstawicielom handlowym.
Z powodu braku skaneréw oraz automatycznych pipet pracownicy muszg
przektada¢ lub tez odwotywaé spotkania z klientami, na ktoérych mieli
prezentowa¢ wykonywanie testow. Jest to niekorzystne dla przedsigbiorstwa,
poniewaz nie kazdy klient chce czeka¢ i w takich sytuacjach wybierze
konkurencje. Dlatego nalezy zakupi¢ dodatkowo 10 skanerow Epson v600
w cenie 1439 zI?®® za sztuke oraz 10 pipet automatycznych w kwocie 260 z1?%* za
sztuke. Wybor wskazanego modelu skanera oraz pipety automatycznej wiaze si¢
z wymogami jakie musza spetnia¢ w celu prawidlowego odczytywania testow.
Laczny koszt zakupu dodatkowego sprzgtu wynosi okoto 17 000 zt. Po nabyciu
takiego zapotrzebowania przedstawiciele handlowi beda mogli pozyskiwac
nowych klientéw prezentujac im doktadne wykonanie i dziatanie testow.

261 https://mediamarkt.pl/koszyk/lista, [dostep: 6.06.2021].

262 https://mediamarkt.pl/telefony-i-smartfony/smartfon-xiaomi-redmi-note-8-pro-6-128gh-szary-
mineral, [dostep: 6.06.2021].

263 https://www.mediaexpert.pl/komputery-i-tablety/drukarki-i-urzadzenia-
biurowe/skanery/skaner-epson-perfection-v600-photo, [dostep: 6.06.2021].

264 https://magnum-pro.pl/inne/pipeta-automatyczna-100-1000-1--100-
koncowek.html?gclid=CjwKCAjwzMeFBhBWEiwAzwS8zG7rls-
6ESz92bZPSKrYztn2Rc2VwyR8agC_8TdtA0zO1-0Vys-zDRoC-nkQAvD BwE, [dostep:
29.05.2021].
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Podsumowujac wszystkie usprawnienia, ktore nalezy wprowadzié, aby
usprawni¢ funkcjonowanie podsystemow logistycznych przedsi¢biorstwa
powinno poswieci¢ na nie od 60000 zt do 350000 zt. Przedsigbiorstwo
w ostatnim kwartale wygenerowato zysk w wysokosci ponad 1000 000 zi,
dlatego bez wigkszych problemoéw jest w stanie przeznaczy¢ odpowiednig kwote
pienigdzy na wprowadzenie proponowanych usprawnien. Przedsigbiorstwo
inwestujac w udoskonalanie swoich podsystemow logistycznych z czasem
zacznie przynosi¢ wicksze zyski.

10.5. Podsumowanie

W badanym przedsi¢biorstwie pracownicy nie widza potrzeby zmian.
Jednakze w wyniku obserwacji wtasnej zidentyfikowano takie problemy, jak za
mata powierzchnia magazynu oraz niewystarczajaca ilos¢ lodowek. Utrudnienia
te przyczyniaja si¢ do blednego prognozowania, a to powoduje opoznienie
w wysylaniu testow do klientdéw. Rozpoznano takze problem w utrzymywaniu
statego kontaktu z producentami testow, zbyt matej liczby subskrypcji
w programie Optima Comarch oraz w braku sprzetu dla przedstawicieli
handlowych. Wskazane utrudnienia powoduja nieprawidtowe funkcjonowanie
podsystemow logistycznych przedsiebiorstwa. W zwiazku z tym zaproponowano
4 usprawnienia:

e zwigckszenie powierzchni magazynu oraz zakupienie dodatkowych
lodoéwek;

¢ wykupienie dodatkowych subskrypcji w programie Optima Comarch;

e stworzenie dzialu odpowiedzialnego za kontakt i sktadanie zamowien

e u producentOw testow;

e zakupienie wigkszej iloSci sprzgtu potrzebnego przedstawicielom
handlowym.

Przedsigbiorstwo jest w stanie wprowadzi¢ proponowane zmiany, poniewaz
posiada zagospodarowane $rodki finansowe. L.gczny koszt wdrozenia usprawnien
miescie si¢ w granicy 60 000 zt do 350 000 z1, jest to zalezne od wybranego przez
przedsigbiorstwo sposobu modernizacji magazynu. Ze wzgledu na mozliwos¢
przeprowadzenia  wlasnej obserwacji  przedsigbiorstwa analiza  jego
funkcjonowania jest rzetelna, a proponowane usprawnienia adekwatne do potrzeb
przedsigbiorstwa. Pracownicy przedsigbiorstwa czesto nie chcg wprowadzac
zmian z obawy przed nimi. Jednakze nie mozna dopusci¢ do sytuacji, gdzie
przedsigbiorstwo nie rozwija swoich podsystemow logistycznych, poniewaz
moze to doprowadzi¢ do powaznych konsekwencji, w tym do wyparcia z rynku
przez konkurencje.
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