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Kluczowe wnioski

Wedtug opracowanego Indeksu Kultury
Organizacyjnej (IKO) pracujacy w Polsce
umiarkowanie pozytywnie (59,41 na 100 p.)
oceniajg funkcjonujgcy model klimatu i kul-
tury organizacyjnej w swoich miejscach za-
trudnienia. Najkorzystniej oceniono wymiar
mierzacy skale naduzy¢ wtadzy przez prze-
tozonego (72,74 p.). Respondenci dosy¢ po-
zytywnie ocenili tez relacje pracownicze
(60,32 p.), wiecej krytycznych opinii padto pod
adresem stylu przywodztwa (55,15 p.) i moz-
liwosci rozwoju (53,66 p.). Najgorzej ankieto-
wani ocenili stopien obcigzenia obowigzkami
stuzbowymi (52,96 p.).

Wartosci IKO réznia sie w zaleznosci od cech
demograficznych pracownikéw, pochodze-
nia kapitatu firmy, typu instytucji i petnionej
funkcji bezposredniego przetozonego. Model
kultury organizacyjnej najbardziej krytycznie
oceniajg pracownicy wieku 35-44 lata, a naj-
mniej - pracujgcy emeryci i bliscy przejscia
w wiek poprodukcyjny. Najgorsze oceny wy-
stawili pracownicy spoétek Skarbu Paristwa
i innych firm w catosci lub czesci paristwo-
wych, a najlepsze - administracji publicz-
nej (urzedoéw i ministerstw). Model kultury
organizacyjnej lepiej postrzegaja pracowni-
cy podlegajacy bezposrednio prezesowi lub
zatozycielowi firmy od pracujgcych, ktorych
przetozonym jest kierownik czy dyrektor.
Wartosci IKO réznig sie w zalezno$ci od mo-
delu organizowania pracy zespotowej. Im
bardziej zhierarchizowana organizacja, tym
gorzej oceniana jest kultura organizacyj-
na miejsca pracy. Najmniej korzystne oceny
dotycza spotek Skarbu Panstwa. Lepiej jest
w firmach prywatnych z kapitatem miesza-
nym i zagranicznym, a najlepiej w przypadku
firm z polskim kapitatem.

Wartosci IKO wigzg sie z planami zawodowy-
mi pracownikéw. Im pracownicy gorzej oce-
nili kulture organizacyjna, tym czesciej rozwa-
zali zmiane zawodu oraz wyzej oceniali swoje
przygotowanie na ewentualng zmiane sciez-
ki zawodowe;j.

Ze wzgledu na gotowos¢ do zmiany profesji

respondenci prezentujg cztery segmenty:

o ,Sceptyczni marzyciele” (6,1 proc.) -
czesto wskazujg, ze z jednej strony nie
maja pewnosci, ze zmiana profesji po-
prawi ich sytuacje, a z drugiej nie wie-
rza, ze mogliby sie zajac czyms nowym.

o ,Doinformowani adepci” (40,4 proc.)
- pewni siebie optymisci, przekona-
ni, ze sg w stanie wszystkiego sie na-
uczyc, dobrze zorientowani w sytuacji
na rynku.

o ,Odprezeni szczesciarze” (37,1 proc.) -
nie martwig sie o jutro, bo wiedzg, ze ich
zawod jest przysztosciowy, lubig swoja
prace, maja niski poziom przygotowa-
nia do zmiany i nie rozwazajg zmiany
zawodu.

o ,Zajeci panicze” (16,4 proc.) - zawdd,
ktory wykonuja zwykle jest przyszto-
Sciowy, ale nie przepadajag za swoja
praca. Jednoczesnie nie majg czasu na
zmiane, ale duza czesc¢ zmieni prace,
gdy pojawi sie odpowiednia propozycja.

Zdecydowana wiekszos¢ (83,5 proc. ba-

danych) do pracy motywuje jedynie ko-

niecznos$¢ zarabiania pieniedzy. Na mo-
tywacje pozafinansowe czesciej wskazuja
kobiety, pracujacy ponizej 24. roku zycia,

a pod wzgledem zajmowanego stanowiska

- kierownicy.

Styl przywédztwa oceniono srednio na

55,15 p. na 100 mozliwych. Modele zarzadza-



nia i stosunki w miejscu pracy w umiarko-
wanym stopniu odpowiadajg oczekiwaniom
pracownikow oraz swiadcza o niskiej sile or-
ganizacji w tym wzgledzie. Co prawda zatrud-
nieni dos¢ wysoko oceniaja umiejetnosci
i zachowanie swoich przetozonych, ale chcie-
liby mie¢ wiekszy wptyw na podejmowane
decyzje, nie bedac traktowanymi wytacznie
jako sita robocza, ktérej nie mozna ufac.
Obcigzenie pracg oceniono $rednio na
52,96 p. na 100. Podziat zadan w zespole nie
nalezy do najgorszego, ale tez pozostawia
wyraznie wiele miejsca na poprawe efek-
tywnosci. Kulturze organizacyjnej w ocenie
pracownikow towarzyszy znaczgce dla nich
obcigzenie zadaniami.

Relacje pracownicze oceniono srednio na
60,32 p. na 100 mozliwych. Przecietny poziom
atmosfery w relacjach miedzy pracownikami
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nie stwarza przestrzeni do budowania bardzo
silnych wiezi.

Mozliwosci rozwoju oceniono $rednio na
53,66 p. na 100 mozliwych. Zdaniem pracu-
jacych w Polsce miejsca pracy nie zapewnia-
ja szans na rozwoj w takim stopniu, jakiego
oczekiwaliby zatrudnieni. Przewazajaca wiek-
sz03¢, gdyby mogta podjac ponowna decyzje
o wyborze profilu ksztatcenia, jest przekona-
na, ze dokonataby innego wyboru.
Naduzywanie wtadzy oceniono sSred-
nio na 74,94 p. na 100 mozliwych. W opi-
nii pracujgcych patologicznos¢ sprowa-
dza sie zasadniczo do omijania organow
podatkowych w obrocie gospodarczym -
Lptaceniu pod stotem”, czy pracy niereje-
strowanej. Jednoczesnie dos¢ czesto pra-
cownicy spotykajg sie z nieuzasadniong kry-
tyka w zakresie wykonywanych obowigzkow.
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Raport w liczbach

59;41 p Srednia wartosc¢ Indeksu Kultury
na 100 mozliwych ©reanizacyine) wtym:

55,15 p. dla wymiaru okreslajgcego styl
przywodztwa
52,96 p. dla wymiaru okreslajgcego stopien
obcigzenia obowigzkami stuzbowymi
60,32 p. dla wymiaru okreslajgcego relacje pracownicze
53,66 p. dla wymiaru okreslajgcego mozliwosci
rozwoju
72,74 p. dla wymiaru okreslajgcego skale naduzyc
wtadzy ze strony przetozonych

pracownikow rozwazato zmiane
4675 ProcC. zawodu

pracownikow zmieni prace

80’ 1 pI’OC. z powodu zbyt niskiego

wynagrodzenia

pracownikow zmienitoby profil
60;4 Proc. nauki, gdyby mogli cofnac¢ czas

pracownikow motywuje do pracy

16,5 Proc. co$ innego niz tylko koniecznosé

zarabiania

pracownikow deklaruje chec

poswiecenia czasu na obowigzki
53’ 9 Proc. stuzbowe, nawet gdyby mieli

niewyczerpang ilosc pieniedzy

i nie musieli pracowac

pracownikow jest zadowolonych

51’5 ProOC. zzarzadzaniaw swojej

organizacji




51,1 proc.

68,4 proc.

A5,8 proc.

20,2 proc.

25,0 proc.

37,7 proc.

75, proc.

04,1 proc.

52,4 proc.

30,8 proc.

43,4 proc.

Raport w liczbach

pracownikow twierdzi, ze ich lider
potrafi kierowac zespotem

pracownikow wskazuje,
ze ich organizacje maja strukture
hierarchiczng

pracownikow uwaza, ze decyzje
W organizacji podejmuje wytgcznie
kierownictwo

pracownikow nie jest
zadowolonych
z obcigzenia zadaniami

pracownikow narzeka na znaczacy
negatywny wptyw pracy na zdrowie

pracownikow jest niezadowolonych
Z mozliwosci rozwoju

pracownikow jest zadowolonych
z relacji z innymi pracownikami

pracownikow swoj poziom
kwalifikacji uwaza za odpowiedni
do wykonywanych obowigzkow

pracownikow jest zadowolonych
z traktowania w pracy

pracownikow deklaruje, ze przyszty
pracodawca proponowat, aby

do podstawowego wynagrodzenia,
czesc ptacy byta wyptacana

,pbod stotem” lub na dodatkowa
umowe

ankietowanych otrzymato umowe
Z nizszym wynagrodzeniem,

niz wynikato to z wczesniejszych
ustalen

/
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Wprowadzenie

Wysitek budowania znakomitej kultury organizacyjnej i swietnego klimatu
W miejscu pracy nie ogranicza korzysci do jednostkowego zadowolenia
pracownikow. Ukryta premig jest poprawa wynikow organizacji oraz
przyspieszenie procesu tworzenia dobrobytu spoteczno-gospodarczego

Na drodze do odpowiedzialnego
rozwoju

Modelowa Sciezka postepu wyznaczona
w Strategii Odpowiedzialnego Rozwoju ma pro-
wadzi¢ do dobrobytu przez rozwdj odpowiedzial-
ny oraz spotecznie i terytorialnie zréwnowazony.
Oznacza zatem koniecznosc rekonfiguracji nie-
efektywnych procesow oraz eliminacje szkodli-
wych barier opdzniajacych wzrost w duchu odpo-
wiedzialnosci, czyli wykorzystywania wszelkich
narzedzi zabezpieczajgcych przed wpadaniem
w jedna z pieciu putapek: sSredniego dochodu, braku
rownowagi, przecietnego produktu, demograficz-
nej oraz stabosciinstytucjonalnej. Przebudowanie
modelu gospodarczego tak by stuzyt catemu
spoteczeristwu stanowi fundamentalne wyzwanie.
Jego efekty w Srednim okresie, czyli takim jakim
zaktada SOR, mierzyliSmy za pomoca zestawu
wskaznikow, ktérych lista pozostaje otwarta
w miare dostrzegania nowych, waznych aspektow
wspierajacych droge do dobrobytu.

Przyspieszenie dochodzenia

do dobrobytu wymaga

wysokiej kultury organizacyjnej
Przyktadem obszaru decydujgcego o zdol-

nosci realizowania odpowiedzialnego rozwoju

i poziomie dobrobytu jest kultura organizacyjna.

taczy bowiem jednostkowe doswiadczenie ze

skutkami dla catego spoteczeristwa. Nie chodzi

wytgcznie o trywialne uzupetnienie dostepnych

informacji na temat rynku pracy, a zwtaszcza
automatycznie nasuwajgcy sie pomiar jakosci
i komfortu w miejscu pracy, ktére dla wielu
pracujgcych mowiac eufemistycznie wymagajg
jeszcze wtozenia niematego wysitku, by méc
ocenic je jako te, ktére odpowiadajg zatozeniom
dobrobytu. Znacznie wazniejsza jest tutaj bowiem
znajomosc¢ wystepujgcych zaleznosci i powia-
zan miedzy kultura organizacyjng a rozmaitymi
kategoriami kosztow. Bilans ten moze dotyczyc¢
zaréwno tych bezposrednich, jak i posrednich.
Zilustrujemy to przyktadami.

Przyktady bagatelizowania
posredniego znaczenia kultury
organizacyjnej

Kultura organizacyjna oraz klimat w miejscu
pracy decydujg bezposrednio o wynikach pracy
jednostek, satysfakcji, produktywnosci a w efek-
cie takze o tempie wzrostu przychodow. Z badan
Grand Thorton i Oxford Economics wynika, ze
tam gdzie kultura jest wysoka, wyzsze jest
prawdopodobieristwo sredniego wzrostu przy-
choddéw o wiecej niz 15 proc. w ciggu ostatnich
3 lat (Grant Thornton, 2019). Posrednio kultura
i klimat organizacji ksztattujg decyzje jednostkowe,
ktorych skutki dostrzegalne sa w skali catego
spoteczeristwa. Dla przyktadu, decyzje dotycza-
ce emigracji zarobkowej z powodu panujgcej
kultury organizacyjnej sprawiaja, ze to co po-
czatkowo stanowito inwestycje dla spoteczeristwa
(wyksztatcenie specjalisty), staje sie w efekcie



kosztem (drenaz mézgdw mimo zapotrzebowania
na specjalistow). Inny przyktad niegospodarno-
Sci z tytutu bagatelizowania znaczenia kultury
organizacyjnej: jesli miejsce pracy sprzyja
popadaniu w chorobe, to kosztem spotecznym
sg - mozliwe do unikniecia - koszty systemu
opieki zdrowotnej. Rowniez demografia zalezy
posrednio od kultury zarzgdzania - decyzje o po-
siadaniu potomstwa, ale takze réwnolegte wy-
chowywanie z praca zarobkowa, sg uzaleznione
od tego jaka kulturg organizacyjng cechuje sie
miejsce pracy. Od kultury zalezy takze skala szarej
strefy, co ma z kolei niebagatelne znaczenie dla
sektora finanséw publicznych. Przyktady powigzan
i wspotzaleznosci nie stanowig zamknietego kata-
logu, wiec z pewnoscig mozna je jeszcze mnozyc.

Spychanie kultury organizacyjnej
Z mapy priorytetow

Kultura i klimat organizacyjny odnoszone
sg najczesciej do komfortu pracy jednostki, za
ktorego poprawe koszt ponosi pracodawca.
Przekonanie sceptycznych, ze sprawa jest znacznie
bardziej ztozona nie stanowi celu niniejszego
opracowania. Wielu gotowych nawet zgodzi¢
sie z P. Druckerem, ze ,kultura zjada strategie na
Sniadanie”, bedzie jednoczesnie utrzymywac, ze
w hierarchii priorytetéw inne kwestie wymagaja
dziatania i poswiecenia im energii w pierwszej
kolejnosci. Tym samym, hamowane jest tempo
rozwoju w kierunku dobrobytu. Niezaleznie od
opowiadania sie za ktorymkolwiek z mozliwych
stanowisk, otwartym pozostaje pytanie o spo-
s6b pomiaru nieobserwowanego wprost zjawi-
ska kultury organizacyjnej oraz klimatu miejsca
pracy, nie mowigc juz o0 monitorowaniu postepow.

Wiele narzedzi,
rozne paradygmaty

Dotychczas powstato wiele modeli pomia-
ru i typologii kultur organizacyjnych. Rozmaite

Wprowadzenie

narzedzia, ktére w zamierzeniu majag stuzyc
(liczbowemu, graficznemu, stownemu etc.) okre-
Sleniu danej kultury organizacyjnej, ujawniaja -
nierzadko znaczne - rozbieznosci definiowania
przez badaczy samego pojecia kultura organiza-
cyjna. Nie ma zgody co do paradygmatu kultury
organizacyjnej, ale inaczej juz w przypadku
postrzegania - jest ona nierozerwalnie zwigzana
z kazdag organizacjg (Mrdz, 2014).

Wyzwanie rzetelnego pomiaru

Gdy badacze kultur organizacyjnych staraja
sie popierac analizy bogatym instrumentarium
metod poznawczych i pragmatycznych - zaréwno
metodyki iloSciowe, jak i jakoSciowe (Sutkowski,
2008), to kultura organizacyjna zwyczajnie wy-
myka sie sposobnosci precyzyjnego ,owskazni-
kowania” rzeczywistosci. Z punktu widzenia
operacjonalizacji i pomiaru wyzwaniem jest
separacja kultury organizacyjnej wraz z klimatem
od innych elementdw organizacji. Jednoczesnie
sam wptyw kultury na gospodarke oraz sposob
funkcjonowania organizacji mozna postrzegac
jako wynik dwoch gtéwnych czynnikow. Nie tylko
elementu historycznego, ztozonego z nawykoéw
i wartosci otrzymanych od rodzicow i wczesniej-
szych pokolen, ale i elementu wspotczesnego,
reprezentowanego przez przekonania genero-
wane przez interakcje spoteczne i tworzenie sieci
(Marini, 2016).

Folwarcznosc polskich
stosunkow spotecznych

Z perspektywy historycznej nalezy wskazac,
ze 15 lat temu Janusz Hryniewicz dowodzit, iz
model folwarczny obecny w polskiej kulturze
organizacyjnej, ktory wyksztatcit sie na przeto-
mie XV i XVI w. nieprzerwanie utrzymuje sie
w DNA polskich organizacji (Hryniewicz, 2004Db).
Kolejne badania (Hryniewicz, 2007) tylko po-
twierdzity, ze metafora folwarcznosci, to klucz do

9



1 Q Wprowadzenie

polskich, sfeudalizowanych stosunkéw spo-
tecznych - relacji pariszczyznianych w miejscu
pracy, do funkcjonowania miejsc pracy, gdzie
przetozeni posiadajg niemal nieograniczong
wtadze a ich decyzje nie podlegajg debacie.
To model zarzadzania, w ktorym podwtadni
(czesto) okazujg wymuszone postuszeristwo
i bezwzglednie wykonuja polecenia, a to z kolei
oznacza brak ich wptywu na zmiany w sposobie
dziatania organizacji, w ktorej sg zatrudnieni.

Jeslinie folwark, to co?

Czy zatem takze dzis model folwarku
z panszczyznianymi stosunkami spotecznymi

oddaje klimat i kulture organizacyjng? Jakie
dodatkowe obszary nalezatoby uwzglednic¢ by
umozliwi¢ ustalenie poziomu kultury i klimatu
organizacyjnego? Z tymi pytaniami zwrocilismy
sie do pracujacych w kraju, przeprowadzajac
wsrod nich badanie ankietowe. Prezentowane
wyniki odzwierciedlajg rzeczywistosc¢ na tyle
doktadnie, na ile pracujacy poddaja trafnej oce-
nie wzorce zarzadzania i modele funkcjonowa-
nia polskich organizacji. Mozna spierac sie
o0 wptyw subiektywnych opinii na ostateczne
informacje stanowigce podstawe interpretacji,
ale mozna tez przystac¢ na niemozliwe do usu-
niecia bariery i niedoskonatosci zastosowanej
metody.

Cel badania: poznanie opinii pracujgcych na temat kultury i klimatu
w miejscu zatrudnienia

=
1
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Metodyka badania

Zastosowane podejscie
badawcze

Jak wskazano we wprowadzeniu, poniewaz
nie istniejg ani surowe kryteria, wedtug ktérych
nalezy odrzucic¢ jedne modele pomiaru, a fawo-
ryzowac drugie, ani tez szczegdlna procedura
wyboru danej metody do poruszanego zagad-
nienia, zaproponowaliSmy opracowanie wta-
snego narzedzia badawczego. Wyniki badania
ankietowego umozliwity przeprowadzenie
kalkulacji i przedstawienie polskiej kultury
organizacyjnej oraz panujgcego klimatu za po-
mocag syntetycznych zmiennych wyznaczonych
na podstawie odpowiedzi udzielonych przez
respondentéw. Zastosowane podejscie pozostaje
w zgodzie z opinig powszechng w srodowisku
badaczy, ze decyzja dotyczaca wyboru metody jest
wtdrna wobec celu, dla ktorego przygotowuje sie
analize - czemu ma stuzyc i jakie korzysci mozna
0siggnac poprzez precyzyjne zdefiniowanie celu
(Mrdz, 2014).

Skonstruowane narzedzie
pbadawcze

Badanie opinii pracownikow w Polsce
na temat kultury organizacyjnej i klimatu w ich
miejscu zatrudnienia polegato na zidentyfikowaniu
wielowymiarowosci badanego zagadnienia, po

to by nastepnie poszczegdlne wymiary mogty
zostac¢ poddane ocenie przez pracujgcych. W tym
celu dokonalismy przegladu literatury, na pod-
stawie ktorej zbudowaliSmy kwestionariusz i zre-
alizowalismy badanie, a nastepnie na podstawie
otrzymanych wynikow skonstruowalismy wskaznik,
ktory otrzymat roboczg nazwe Indeks Kultury
Organizacyjnej (IKO). Za jego pomoca mozna
wyréznic pie¢ obszarow (wskaznikow grupowych):
(1) Styl przywoddztwa, (2) Obciazenie praca, (3) Re-
lacje pracownicze, (4) Mozliwosci rozwoju oraz
(5) Naduzywanie wtadzy. Kazdy z nich jest jedno-
czesnie zmienng syntetyczna, w sktad ktorej
wchodzg po cztery wskazniki czagstkowe. Te z kolei
sg zbudowane z kombinacji 85 zmiennych, czyli
pytan zadanych respondentom.

Doboru wszystkich pytan zawartych w kwe-
stionariuszu dokonalismy przede wszystkim na
podstawie rezultatéw analizy desk research. W ra-
mach przeprowadzonego przegladu literatury
mozna wyroznic trzy zestawy kategorii informacji
i danych. Pierwszy koncentruje sie na modelach
powigzanych z pomiarem kultur organizacyjnych.
Drugi wykorzystuje opracowania odnoszgce
sie do metafory folwarcznosci jako klucza do
polskich relacji spotecznych. Trzeci zwigzany jest
z badaniami opinii publicznej w Polsce. Kazdy
z wymienionych stanowit inny rodzaj inspira-
cjipodczas opracowywania kwestionariusza.

1. Pierwszy rodzaj danych przegladu literatury - modele
- badania prof. Hofstede dotyczace kultur narodowych (Hofstede Insights,
2019a; Surova, 2019) oraz powstatych na tej bazie narzedzi do pomiaru kultur
organizacyjnych (Hofstede i in., 2013; Hofstede Insights, 2019b),
-~ model Brennana, w ktérym pie¢ kategorii pozostaje zgodnych z mo-delem SCARF
opracowanym przez dr. Davida Rocka (Brennan, 2015),

- paradygmat pieciu stylow zarzadzania zespotem w organizacjach gospodarczych
oraz nienastawionych na zysk (Laloux, 2016),
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model wartosci konkurujacych (Cameron, Quinn, 2006) oraz opracowar,
ktére sie z niego wywodza (Quinn Association, 2020), w tym w szczegdlnosci
Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI, 2019),

cztery wymiary stuzgce do pomiaru poziomu rozwoju kultury zarzadzania
(Zukauskas, Vveinhardt, Andriukaitiené, 2018),

DNA organizacji opracowane przez PwC (PwC, 2019).,

model zaangazowania pracownikéw opracowany przez Deloitte (Bersin, 2015),
prace Panistwowej Inspekcji Pracy - zwtaszcza w kontekscie
przeciwdziatania negatywnym skutkom stresu w miejscu pracy (PIP, 2015),
pomiar zakresu zmian, ktére zaszty w obszarze kultury organizacyjnej

po wprowadzeniu programu zmiany kultury organizacyjnej
(Parisse-Brassens, 2015; Walking the Talk, 2015),

10 wskaznikow do pomiaru sity miedzy kulturg organizacyjng firmy

a jej sukcesem finansowym i operacyjnym (Besner, 2015),

Miedzynarodowe Badanie Wartosci (Inglehart i in., 2014).

2. Drugi rodzaj danych przegladu literatury - badania teoretyczne i empiryczne

>

N N 2

N2

Stosunki pracy w polskich organizacjach (Hryniewicz, 2007),

Polityczny i kulturowy kontekst rozwoju gospodarczego (Hryniewicz, 2004a),

Pietno folwarku (Hryniewicz, 2013),

Polskie folwarki (w:) Reforma kulturowa 2020-2030-2040 (Santorski, 2015),

Miedzy feudalizmem a personalizmem. Medialny obraz relacji pracowniczych

w Polsce (Perlik-Piatkowska, Marchwinski, Szczesniak, 2019).

Potencjat rozwojowy Polski w kontekscie hipotezy o nowej sekularnej stagnacji
(Maczyriska, 2015).

3. Trzeci rodzaj danych przegladu literatury - badania opinii publicznej w Polsce

>

>
=
>

N2

Opinie o gospodarce rynkowej (CBOS, 2019d),

Zadowolenie z zycia (CBOS, 2020),

Czego zyczyc Polakom w roku 2019 (CBOS, 2019b),

Codzienna aktywnosc¢ Polakdow. Autoportret i obraz sSrodowiska spotecznego
w latach 1988, 1998, 2008 (CBOS, 2008),

Materialne warunki zycia (CBOS, 2019c),

Polacy o zarobkach réznych grup zawodowych (CBOS, 2013),

15 lat cztonkostwa Polski w Unii Europejskiej: (CBOS, 2019a).



Metoda obliczen

Odpowiedzi respondentéw na pytania
zawarte w kwestionariuszu ankiety roznity sie
skala pomiaru, wiec wymagaty normalizacji, aby
maoc z nich utworzy¢ zmienne syntetyczne. Ujed-
nolicenia danych wejsciowych dokonalismy
stosujac dla zmiennych bedacymi stymulantami
normalizacje wedtug wzoru

X — min(x)
max(x) — min(x) et
a w przypadku destymulant, wedtug wzoru
max(x) — x
max(x) — min(x) " 100
W tej postaci zakres zmiennosci kazdej ze zmien-
nych miesci sie w przedziale od 0 do 100.

Dla wartosci, ktore przyjety wskazniki czas-
tkowe, wyciagnelismy Srednig, aby zachowac
przedziat dogodny do interpretowania. Tej samej
operacji dokonalismy w przypadku wskaznikow
grupowych. W rezultacie dla kazdego respondenta
obliczylismy indywidualng wartosc¢ Indeksu
Kultury Organizacyjnej, gdzie 0 pkt. oznacza, ze
zdaniem pracownika w jego organizacji panujg
feudalne stosunki spoteczne, naduzywa sie
wtadzy, nie ma miejsca na rozwoj, praca jest
ogromnym obcigzeniem a przyjazne, oparte
na zaufaniu relacje miedzy pracownikami nie
istniejg. Natomiast 100 pkt. osigga organizacja
wzorcowa, idealna. Na ponizszym schemacie
przedstawiliSmy w uproszczonej wersji podej-
Scie badawcze pomiaru kultury organizacyjnej

Metodyka badania 1 8

postrzeganej przez pracownikéw zatrudnionych
w Polsce.

Wartosci liczbowe IKO poddalismy analizie
wyznaczajac warto$¢ minimalna (xmin), maksy-
malna (xmax), $Srednia arytmetyczna (X), od-
chylenie standardowe (S)). Te miary postuzyty
do wyznaczenia czterech klas zréznicowanych
ze wzgledu na poziom kultury organizacyjnej:

<xmin; X - S ) - kultura organizacyjna
oceniona fatalnie
<X -S,; X ) - kultura organizacyjna
oceniona jako tako
<X ;X +S) - kultura organizacyjna
oceniona dobrze
<X + S ; xmax> kultura organizacyjna
oceniona pochlebnie

Zrédto danych

Kalkulacje Indeksu Kultury Organizacyjnej
przeprowadzilismy na podstawie w oparciu
o danych ankietowych. Badanie przeprowadzili-
sSmy na reprezentatywnej prébie 1000 dorostych
0so6b wykonujgcych odptatng prace najemna
w Polsce, ktore w catosci wypetnity kwe-
stionariusz. Reprezentatywnos¢ proby za-
chowano zwtaszcza dzieki przyjeciu wysokich
progdw wypetnienia kwot cech demograficz-
nych. Technikg zbierania danych byto CAWI
(Computer-Assisted Web Interview) - wywiad
wspomagany komputerowo przy pomocy strony
internetowe].
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v Infografika 1. Schemat podejscia badawczego do opracowania Indeksu Kultury Organizacyjnej

INDEKS KULTURY ORGANIZACYJNEJ
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Zrédto: opracowanie wtasne PIE.
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Organizacyjnej

Srednia warto$é Indeksu Kultury Orga-
nizacyjnej (IKO) wyniosta 59,41 punktow na 100
mozliwych. Oznacza to, ze pracujacy w Polsce
umiarkowanie pozytywnie oceniali istniejgcy
model klimatu i kultury organizacyjnej w swoich
miejscach zatrudnienia. Oczywiscie wsrod opinii
respondentow znajda sie zarowno takie, ktore
jednoznacznie dowodzg istnienia organizacji
cechujgcych sie bardzo wysokim poziomem
kultury organizacyjnej, ale réwniez takie, ktére
potwierdzajg folwarczne zarzadzanie z bardzo
nisko ocenionymi poszczegdlnymi obszarami
sktadajgcymi sie na IKO.

Sposrod pieciu wskaznikow grupowych,
z ktorych sktada sie indeks, najwiecej punk-
téow - bo srednio 72,74 na 100 mozliwych - res-
pondenci przyznali wymiarowi zwigzanemu
ze skalg naduzyc¢ wtadzy. Jednak pewne ich
przejawy sg obecne w polskim modelu kultury
organizacyjne; sg to np. propozycje popetnienia
przestepstwa skarbowego, zmiana warunkow
zatrudnienia na ostatnig chwile, mimo wczes-
niejszego porozumienia, czy tez szykany -
zwtaszcza dotyczace nieuzasadnionej krytyki
wykonywanych obowigzkow stuzbowych. Na
podstawie przecietnego zdania ogotu, nawet
mimo pewnej powszechnosci czesci z nich, nie
daje podstaw by twierdzi¢, ze skala naduzyc¢
wtadzy dokonywana przez przetozonych jest
bardzo wysoka.

Relacje pracownicze to drugi wskaznik
grupowy oceniony najlepiej - srednia ocen
to 60,32 p. Badani wysokie noty przyznali
integracji - poczuciu, ze pasujg do zespotu.
Umiarkowanie rzadko deklarowali doswiad-

czania nieuprzejmosci i wrogosci ze strony
kolegoéw i kolezanek, co zwigzane jest ze
stopniem zaufania oraz przekonaniem co do
liczenia na wsparcie w razie potrzeby. Jedno-
czesnie wyraznie niekorzystnie wypadty w oce-
nach zwtaszcza komunikacja i stopien poin-
formowania.

Wsrod wskaznikow grupowych wiecej
krytycznych opinii pracujacy udzielili wobec stylu
przywodztwa. Nieszczegdlnie wysoka Srednia
ocena (55,15 p.) wynika przede wszystkim z ne-
gatywnej oceny sposobdéw podejmowania
decyzji i delegowania zadan. Lepiej na ich
tle wypada ocena umiejetnosci liderow oraz
takze do pewnego stopnia czeste deklaracje
niepotwierdzajgce takich zachowan, ktore
stereotypowo przypisuje sie liderom.

Na przedostatnim miejscu z liczba 53,66 p.
na 100 mozliwych uplasowat sie wskaznik
grupowy mozliwosci rozwoju. Nisko oceniono
zwtaszcza Sciezki awansu i zasady premii, sta-
bo w ocenach wypadajg tez same osiggniecia
zawodowe pracujgcych.

Najmniejszg Srednig liczbe punktow
(52,96 p.) uzyskat wskaznik grupowy oddajacy
stopien obcigzenia obowigzkami stuzbowymi.
Poza sama i czesto wskazywang niewspot-
miernosciag liczby zadan stuzbowych przy-
padajacych na jednego pracownika, wptyw na
niewysokie oceny ma niska powszechnos¢ sto-
sowania dostepnych narzedzi odciagzenia. Dla
czesci badanych o niskiej wartosci wskaznika
grupowego przesadzito zachwianie row-
nowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodo-
wym oraz negatywny wptyw pracy na zdrowie.
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~ Infografika 2. Sktadowe Indeksu Kultury Organizacyjnej - Srednie wartosci wskaznikow

grupowych i czastkowych
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Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie wynikéw badari.
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R6znice ocen IKO w grupach pracownikow

Poréwnanie wartosci IKO w grupach respon-
dentéw uzyskanych ze wzgledu na cechy demo-
graficzne, zwraca uwage na kilka réznic istotnych
statystyczniet. Po pierwsze wyzsza wsrod kobiet
przecietna wartosc¢ IKO sugeruje, ze to one
dostrzegaja wiecej korzysci z funkcjonujacego
modelu kultury organizacyjnej niz mezczyzni.
Po drugie wartosc¢ indeksu zalezy od wieku.
Przecietnie najkrytyczniej model kultury orga-
nizacyjnej postrzegajg pracownicy w wieku
35-44 lat. Dla kontrastu najpozytywniej widza
g0 pracujgcy emeryci i bliscy przejscia w wiek
poprodukcyjny oraz najmtodsi pracownicy,
przed 25. rokiem zycia. Po trzecie typ organizacji
i sektor gospodarki rowniez naleza do czynnikow
znaczaco roznicujgcych ankietowanych.

Pochodzenie kapitatu oraz rodzaj przedsie-
biorstwa, w ktérym zatrudniony jest respondent,
rowniez decyduje o réznicach srednich ocen

indeksu. Zwtaszcza sektor publiczny jest wyraznie
pod tym wzgledem podzielony wewnetrznie.
Zatrudnieni w spotkach Skarbu Panstwa lub innych
firmach w catosci lub w czesci paristwowych
najgorzej postrzegajg model kultury organiza-
cyjnej. Ale juz dla zatrudnionych w administracji
panstwowej (urzedach i ministerstwach), kultura
organizacyjna jest srednio nie tylko wyzej oce-
niana, ale i wyzsza od pozostatych instytucji publicz-
nych (edukacji, stuzby zdrowia, itp.). Wyzsza takze
nawet od firm prywatnych, zaréwno z kapitatem
polskim, zagranicznym, jak i mieszanym.

Petniona funkcja bezposredniego przeto-
zonego respondenta to kolejna cecha istotnie
roznicujagca oceny IKO. Przecietnie lepiej model
kultury organizacyjnej postrzegaja pracujacy
podlegajacy prezesowi lub zatozycielowi firmy od
pracujacych, ktorych przetozonym jest kierownik
czy dyrektor.

~ Infografika 3. Indeks Kultury Organizacyjnej wedtug wybranych cech respondentéw

Mapa korespondencji: pte¢ i grupa wieku
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Mapa korespondenciji: typ organizacji oraz funkcja lidera
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Zrédto: jak w infografice 2.

mm  Pochlebnie

Jak swojg organizacje widzg pracujgcy?

Wartosc¢ indeksu IKO zalezy rowniez od
modelu organizowania pracy zespotowej. Do
zbadania, z ktéorym z mozliwych typow najbar-
dziej identyfikuja sie pracujgcy wykorzystano
systematyke F. Laloux (2016). Autor wyrdznit piec
rodzajow modeli zréznicowanych pod wzgledem
ewolucji zarzadzania i sposobu organizowa-
nia pracy. Ich nazwom nadat tez odpowiednie
kolory: impulsywna czerwien (np. gangi uliczne
i mafie), konformistyczny bursztyn (np. tradycyj-
ne armie i koscioty), osiagajaca pomarancz
(np. globalne korporacje), pluralistyczna zielen
(np. ruchy spotdzielcze), ewolucyjny turkus (np. or-
ganizm wielokomorkowy).

Z odpowiedzi udzielonych przez badanych
wynika, ze ponad dwie trzecie organizacji to
te o strukturze hierarchicznej, z czego 21,8 proc.

stanowig czerwone, 23,1 proc. bursztynowe,
a 23,5 proc. pomarariczowe. Co 6smy badany
swoje miejsce pracy definiuje jako zielona
organizacje (12,1 proc.), a jednoczesnie blisko co
pigty twierdzi, ze struktura miejsca zatrudnie-
nia odpowiada charakterystyce organizacji
turkusowej (19,4 proc.).

Utworzona mapa korespondencji typu
organizacji z wartoscig indeksu ujawnia, ze
w ocenie badanych im bardziej zhierarchizo-
wana jest organizacja, tym gorzej oceniana
jest kultura organizacyjna miejsca pracy. Naj-
mniej korzystnie pod tym wzgledem wypadaja
spotki Skarbu Paristwa. Lepiej jest w firmach
prywatnych z kapitatem mieszanym i zagra-
nicznym, a jeszcze korzystniej w przypadku firm
z kapitatem polskim.
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v Infografika 4. Mapa korespondencji typu organizacji (dwa ujecia) i wartosci Indeksu
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Zrédto: jak w infografice 2.

Plany zawodowe

Blisko co drugi pracujacy rozwaza zmiane
zawodu (46,5 proc.). Wiekszos$¢ z nich deklaruje
gotowosc do wdrozenia zmiany w zycie. Sg
to jednoczesnie ci zatrudnieni, dla ktérych
poziom IKO wypada znacznie nizej od srednich
wartosci indeksu drugiej czesci pracownikow,

czyli tych, ktérzy nie rozwazali przebranzo-

wienia (53,5 proc.). Oni z kolei - co zrozumiate
- czesciej deklarujg brak przygotowania i go-
towosci na ewentualng zmiane Sciezki za-
wodowej. Powoddéw zmiany zawodu i branzy
jest wiele, jednak nie bez znaczenia dla decyzji
pracujgcych, nawet jesli zmiany pozostaja
planami, jest kultura organizacyjna w ich firmie.
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Swiadczy o tym mapa korespondencji - im gorzej | czesciej rozwazali zmiane zawodu oraz wyzej
pracownicy oceniali kulture organizacyjng, tym | oceniali swoje przygotowanie do takiego kroku.

v~ Infografika 5. Gotowo$¢ zmiany branzy lub zawodu wg 0sdb, ktére (nie) rozwazaty takiej decyzji
i wartosci ocen IKO
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niegotowy gotowy
mm  Fatalnie mm  Tak sobie == Dobrze mm  Pochlebnie
Mapa korespondencji planéw zawodowych, gotowosci na zmiang oraz IKO
2,0
15 @ 10 = w petni gotowy na zmiane 1 = kompletnie niegotowy na zmiane
W IKO: fatalnie I
1,0 IKO:p vie- - @-2
9 [ ]
05 ® g
Rozwazat zmiane Nie rozwazat
¢} zawodu/branzy 5 ‘ Zmiany zawodu
B 1KO: tak sobie O 4 3
-0,5 7 6 - ®
o ° IKO: dobrze
-1,0
-1,5 -1,0 -0,5 o 0,5 1,0 1,5

Zrédto: jak w infografice 2.
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Cztery twarze plandéw zawodowych

Charakterystyke gotowosci pracujacych
do zmiany profesji lub branzy uzupetniono
dodatkowymi informacjami, co w efekcie po-
zwolito na wyrdéznienie czterech podstawowych
segmentow pracownikow ze wzgledu na ich
plany zawodowe. Pierwszy segment nazwany
,Sceptyczni marzyciele” (6,1 proc. respondentow)
tworza pracujacy, ktorzy czesto wskazuja,
z jednej strony brak pewnosci, ze zmiana profes;ji
poprawi ich sytuacje, a z drugiej mozliwos¢
zajecia sie czyms nowym, zupetnie odlegtym od
obecnej pracy, np. programowaniem (45,1 proc.).
WsSrod nich blisko potowa narzeka na brak
czasu, ktory mogliby poswiecic¢ na przekwalifi-
kowanie. Jednoczesnie, poniewaz rozwazali
zmiane, to ich decyzja raczej jest marzeniem
i wiecej w niej watpliwosci niz zdeterminowanej
postawy zmiany sciezki zawodowej. Co wiecej,
pracownicy z tej grupy stabo oceniali swoj poziom
przygotowania do ewentualnej zmiany.

Drugi segment pracownikow okreslonych
jako ,Doinformowani adepci” stanowit najlicz-
niejsza grupe (40,4 proc. badanych). Skupia on
pewnych siebie optymistow, ,pilnych uczniow”
przekonanych, ze sg w stanie wszystkiego sie
nauczyc (65,2 proc.). Wiekszos$¢ jest dobrze
zorientowana o sytuacji na rynku, twierdzg ze
nie zarabiajg dobrze - Srednia zarobkoéw dla tej
grupy ,do reki” wynosi ponizej 3 tys. PLN - a dzieki
zmianie profesji poprawiliby swojag sytuacje
(58,6 proc.). Jednoczesnie 23,4 proc. dobrze
zarabia. Dla ,Doinformowanych adeptéw” istotne
jest by przestac pracowac bez sensu (57,1 proc.).
Czwarta w kolejnosci charakterystyka jest pod-

kreslanie, ze zarzadzanie w obecnym miejscu
pracy to staba strona organizacji (45,2 proc.).
,Doinformowaniu adepci” rozwazaja zmiane
zawodu, a jednoczesnie wysoko oceniaja swoj
poziom przygotowania na zmiane.

Trzeci segment ,Odprezeni szczesciarze”
(37,1 proc. badanych) reprezentuja ci pracujacy,
ktorzy nie martwig sie o przysztosc, bo wiedza,
ze ich zawdd jest przysztosciowy (54,7 proc.).
Blisko potowa z nich uwielbia to, co robi i jest
gotowa zarabia¢ mato (Srednio ponizej 3200
PLN na reke), ale czerpac rados¢ i satysfakcje
(48,2 proc.). Jednoczesnie co trzeci moze po-
chwali¢ sie, ze jest w stanie robic to, co lubi,
i zarabia¢ duzo (33,5 proc). Co istotne, bez-
pieczenstwo (poza przysztosciowoscia za-
wodu) dodatkowo zbudowane jest na tym,
ze pozycja ,Odprezonego szczesciarza” w fir-
mie jest na tyle istotna, ze zwolnienie niemal
z cata pewnoscia nie wchodzi w rachube. Nie
dziwi wiec, ze nalezacy do tej grupy czesto
deklarujag niski poziom przygotowania na zmia-
ne przy jednoczesnym nierozwazaniu zmiany
zawodu.

Czwarta grupa to ,Zajeci panicze” (16,4 proc.
badanych). Trudno wsréd nich znalezé bardzo
dobrze zarabiajgcych - moze tak powiedziec je-
dynie co 6smy (12,2 proc.). Zawdd, ktéry wykonuija,
generalnie jest przysztosciowy, ale nie za bardzo
przepadajg za tym czym sie zajmuja (23,3 proc.).
Co trzeci nie jest w stanie znalez¢ czasu, zeby
zajac¢ sie zmiana (29,6 proc.), cho¢ prawie
potowa zmieni prace bez dtugiego zastanawia-
nia sie, jezeli pojawi sie propozycja (47,8 proc.).
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N Infografika 6. Segmenty pracownikéw ze wzgledu na ich gotowos¢ do zmiany zawodu

Sceptyczni marzyciele

Doinformowani adepci

6,0

proc.

40,4

proc.

Marzyciele, poniewaz rozwazali zmiang, ale nie robig nic
zeby byc lepiej przygotowanym sceptyczni, bo ani nie majg
pewnosci, ze zmiana profesji poprawi ich sytuacja, ani ze
mogliby zajg¢ sie czyms$ nowym, zupetnie odlegtym od tego
co robig, np. programistg

Opis segmentu
Wyjasnienie przyjetych nazw

Nie mam
pewnosci, ze
zmiana profesji
poprawi moja
sytuacje

61,0

Nie wierze, ze mégtbym/ mogtabym
zostac¢ programistg, informatykiem

Chciat(a)bym
robic cos
innego - cos co
naprawde lubie

Nie mam czasu
na przekwalifi-
kowanie

451

TOp 5
cech charakterystycznych
Odpowiedzi tak i zdecydowanie tak

Odprezeni szczesciarze

Adepci, bo wierzg, ze wszystkiego mogg sie nauczyc,
i w tym sensie sa dobrymi uczniami. Doinformowani, bo
poczynili kroki w kierunku rozeznania sytuacji na rynku

Moge zostac kimkolwiek,
bo wszystkiego mozna sie
nauczyc

65,2

W mojej firmie zarzadzanie
jest bardzo staba strona

45,2

Nie chce wiecej pracowac
bez sensu

o71

Wreszcie odkrytem/tam to
co chce robi¢ w zyciu

25,1

Zajeci panicze

37,1

proc.

16,4

proc.

Szczesciarze, bo pozycja w firmie prawie nie pozwala
ich zwolni¢, a nawet jesli, to wiedzg ze ich zawdd jest
przysztosciowy, a odprezeni bo nie muszg sie martwic
0 przysztos¢ i o nude bo sg zadowoleni z tego co robig

Opis segmentu
Wyjasnienie przyjetych nazw

Mimo, ze zarabiam za
mato, to uwielbiam to
co robie

48,2

Dobrze zarabiam
i uwielbiam to co robie

33,5

Moja pozycja w firmie
jest zbyt istotna, by mnie
kiedykolwiek zwolni¢

Dobrze zarabiam
i uwielbiam to co robie

33,5

37,7

Top 5
cech charakterystycznych
Odpowiedzi tak i zdecydowanie tak

Zrédto: jak w infografice 2.

Zajeci nie mogg znalez¢ czasu by zajgc sie tematem
przebranzowienia. Panicze, bo nie wykazujg sie
aktywnym szukaniem i poszerzaniem wiedzy nt. sytuacji
narynku, a czekajg az ktos przyjdzie do nich
Z propozycja

Inni mowia, ze mam
Swietna profesje

30,4

Moj zawdd jest
przysztosciowy, ale nie do

korica lubie to co robie

23,3

Nigdy nie mam na to czasu

29,6

Bardzo dobrze zarabiam

22
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Niezadowolenie, czyli od czego zalezy odejscie z pracy?

Deklaracje plandw zmiany pracy czesciej
byli sktoni ztozy¢ ci zatrudnieni, ktdrzy rzadziej
od innych wyrazali zadowolenie z obecnego
miejsca zatrudnienia.

Sposrod 23 kategorii mierzacych ocene
obecnego zatrudniania, znikoma wysokosc¢
premii (76,0 proc.), brak perspektyw awansu
(71,8 proc.) i brak mozliwos$ci rozwoju zawodo-
wego (71,8 proc.) naleza do trzech najwiekszych
zarzutdw wobec miejsca pracy, ktore wskazali
ankietowani. Z kolei najczesciej wskazywane
przyczyny zmiany pracy to konsekwencja zbyt
niskiego wynagrodzenia (80,1 proc.), niepro-
porcjonalny stosunek wysokosci zarobkdow
do jakosci wykonywanej pracy (76,5 proc.)
oraz brak perspektyw awansu (72,2 proc.).

Badani czesto wskazywali - zaréowno
w przypadku oceny wtasnego miejsca pracy,
jak i powodow znalezienia nowego pracodaw-
cy - ze bardzo wazna jest dla nich mozliwos¢
pracy zdalnej. Co réwnie istotne, nie byliby
szczegolnie usatysfakcjonowani samym
elastycznym czasem pracy - brak sztywnych
godzin zajmuje dopiero 17. pozycje na 23
w hierarchii priorytetéw i najgorszych ocen
obecnego miejsca zatrudnienia. Jednoczesnie
wsrod benefitdw znacznie mniej wazne od
mozliwosci pracy zdalnej sg karty sportowe
czy prywatne ubezpieczenie zdrowotne.
Co jednak warte podkreslenia, sa one waz-
niejsze niz stabilnos¢ zatrudnienia, czy praca
na podstawie preferowanej formy zatrudnienia.



i ) i Rozdziat 1. Indeks KulturyOrganizacyjnej

N~ Wykres 1. Poziom niezadowolenia z wybranych obszaréw w obecnym miejscu zatrudnienia
i powody odejscia z pracy (w proc. i miejsce w rankingu)

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 9O 100

Wynagrodzenie 1\ . 88,08 1 7
Stosunek zarobkow 6
do jakosci pracy \ @ 054 2 4
Perspektywy awansu 72,20 3 2
Mozliwsci rozwoju 67.35 ‘ 4 3
zawodowego '
Wysoko$é premii 64,17 @ ) 5 1
Premie (wystepowanie) 59,99 @ ( 6 5
Obciazenie zadaniami < @535 7 12
N\
N
Mozliwos$é pracy zdalnej 5587 @) > > 8 6
©
Dostep do szkoler G s
sponsorowanych przez firme SR / : 9 8
Uznanie okazywane . :g
przez przetozonego f‘49'3 'g‘ 1 13
o
Traktowanie pracownikow k. 49,18 % 11 14
©
Wptyw na decyzje, ktdre > S
dotyczg pracownika osobiscie g2 9 §_ 2 9
. /- S
Kultura zarzadzania T @ 553 @ 13 16
%
Réznorodnosé zadan klov59 o 14 15
2
©
Karta sportowa 3875 @ \b T 15 10
Prywatne ubezpieczenie E
zdrowotne S0 4. 16 kil
/
Elastyczny czas pracy 34,67’ 17 17
Réwnowaga miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym & 18 20
Stabilnos$c¢ zatrudnienia * 28,64 19 19
Zatrudnienie na podstawie prefer-
owanej formy (‘ AR 20 22
\
Ubezpieczenie emerytalne 24,05 ./> 21 18
Czas dojazdu /2:,42 22 21
Relacje z kolegami z pracy (6 16,58 23 23

=m (Odsetek niezadowolonych, ktérzy nie planujg zmiany pracy
Odsetek niezadowolonych, ktérzy planujg zmiane pracy

== Powdd plandw odejscia z pracy (proc.)

Zrédto: opracowanie wtasne PIE na podstawie badari.

Pozycja w rankingu najgorzej ocenionego obszaru obecnego miejsca pracy



Motywacja do pracy

Co szostego zatrudnionego do pracy mo-
tywuje cos wiecej niz sama koniecznosc zara-
biania pieniedzy (16,5 proc.). Wraz z wiekiem do-
datkowych, czesto pozafinansowych motywacji
ubywa. Co piatego pracujgcego, mtodszego
niz 24 lata, do pracy zacheca znacznie wiecej
niz same zarobki (21,4 proc.), blizsi wieku eme-
rytalnego pracuja z koniecznosci. Wsréd osob
szescdziesiecioletnich i starszych co dziesiaty
pracuje z motywacja inna niz finansowa (11,6 proc.).
Na osi czasu malejacej motywacji do pracy innej
niz koniecznosc utrzymania sie, jedyna wyraz-
na cezura przypada na lata 35-44. Zatrudnieni

Rozdziat 1. Indeks KulturyOrganizacyjnej i ) [f

w tym wieku sg w stanie czesciej wskazac po-
zafinansowe powody wykonywania pracy. Cze-
Sciej pasje i zamitowanie do pracy deklarujg za-
trudnieni w administracji paristwowej, przy czym
wytacznie wynagrodzenia oczekujg pracownicy
spotek Skarbu Panstwa - zaledwie co dziesigty
jest w stanie podac inne pobudki wykonywania
pracy niz wyptacana pensja (11,3 proc.). W gru-
pach zawodowych czesciej niz co czwartego
kierownika do pracy motywujg dodatkowe
korzysci (27,9 proc.). Jednoczesnie tylko 4,3 proc.
operatorow i monterow maszyn i urzadzen widzi
w pracy wiekszy sens niz zarabianie pieniedzy.

~ Infografika 7. Czy najwiekszg motywacja do pracy jest dla Pana(i) koniecznosc¢ zarabiania

pieniedzy?
gE_) (] 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
®
o
= Tak == Nie
o Z/Milenialsi Pokolenie X Boomers/Silent 81,9
] proc.
o
X
2 Kobiety Tak
2
©
8 18-24 ) (25-29) (30-34) (35-44) (4554 55-59) { 60+ 85,2
e proc.
S
proc. proc. proc. proc. proc proc. proc. Mezczyzni Tak

Kierownicy msssssssm  Administracja parstwowa I —

SpecjalisCi  ———— ) )
o - ) ) Instytucja publiczna T
ES Technicy i inny personel sredniego S
o szczebla .
S ) : Firma z Kapitate
g Pracownicy ustug i sprzedawcy mieszanym
‘,3 Pracownicy biurowi I Firma z kapitatem ——
© polskim
g- Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy I X X
5 B e L e —
G Pracownicy wykonujgcy proste prace I zagranicznym

OppeiEiiery | Memisray Mesayn —— — —— —— —— Spotka Skarbu Paristwa
i urzadzen
O 20 40 60 80 100 O 20 40 60 80 100

(%)
2 &~ \a o & ,
L
©
S
N
£
> Podstawowe Zasadnicze Srednie Policealne i Srednie Wyzsze
= zawodowe ogolnoksztatcace zawodowe

Zrédto: jak w infografice 2.
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W warunkach, w ktérych badani mieliby
niewyczerpang ilos¢ pieniedzy, a takze byli
nieskrepowani koniecznoscig pracowania
w celach zarobkowych, ich zdania sg mniej
podzielone od tych dotyczacych aktualnej
sytuacji. Czesciej niz co drugi badany, mimo
ze nie musiatby pracowac, deklaruje chec
poswiecenia czasu na obowiagzki stuzbowe
(53,9 proc.). Znacznie czesciej wskazuja na to
kobiety (58,4 proc.) niz mezczyzni (48,9 proc.).
Pod wzgledem wyksztatcenia najczesciej sa
to osoby, ktére ukoniczyty edukacje z dyplomem

szkoty wyzszej. Wiek w tym przypadku nie
réznicuje deklarowanych opinii badanych.
Wsrod grup zawodowych najszybciej z rynku
pracy wyszliby kierownicy - rzadziej niz czte-
rech na dziesie¢ poswiecataby czes¢ dnia na
prace (39,2 proc.). Na catkowite zajmowanie
sie pracg przystataby wiekszosc¢ robotnikow
przemystowych (57 proc.) oraz pracownikéw
wykonujacych proste prace (53 proc.). O braki
kadr najrzadziej martwityby sie firmy prywatne
z kapitatem mieszanym (78,6 proc.), a najczesciej
z zagranicznym (49,3 proc.).

y Infografika 8. W hipotetycznej sytuacji, gdyby miat(a) Pan(i) nieograniczong ilo$¢ pieniedzy
i nie musiat(a) pracowac, czy istnieje taka motywacja, ktéra zachecataby Pana/ig

do pracy?
QE) O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
©
an
o
= Tak == Nie
Lo . . [
Z/Milenialsi Pokolenie X Boomers/Silent 58:4
© proc.
; ﬂ
_@ Kobiet: Tak
° voon
: 8
© [ ]
s 1824) 2529) 30-34) 35-44) 4554) 55-59) 60+ 45,9
(O
proc. proc. proc. proc. proc. proc. proc. MezczyZzni Tak
Specjalisci I Firma z kapitatem
mieszanym
Pracownicy biurowi I
. X Instytucja publiczna
g Pracownicy ustug i sprzedawcy I
<]
° Operatorzy i monterzy I S— Administracja panstwowa
g maszyn i urzadzen
@ Technicy iinny personel S ———
; Sredniego szczebla Spoétka Skarbu Panstwa
5 eI O e —
G . proste prace e 2z BeEplidedesm | ———— ———— |
R e S0 e— polskim
i rzemieslnicy
. . Firma z kapitatem
I S — |
reremey zagranicznym
O 20 40 60 80 100 O 20 40 60 80 100
2
c
) r
Q
: c J )
S
N
]
X
>
= Podstawowe Zasadnicze Srednie Policealne i Srednie Wyzsze
zawodowe ogdlnoksztatcace zawodowe

Zrédto: jak w infografice 2.
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Rozdzial 2. Styl przywodztwa

Nie istnieje sztywna lista, ktéra okreslata-
by jakg wiedzg, umiejetnosciami oraz kompe-
tencjami muszg cechowac sie przywodcy
(Tidd, Bessant, 2009). Nie istnieje takze jeden
styl przywddztwa, ktéry wszyscy pracownicy
zgodnie uznaliby za dobry i odpowiadajgcy
ich oczekiwaniom. Pytajac badanych o ocene
stylu przywddztwa liderow chcieliSmy poznac
blizej atmosfere jaka panuje w organizacji, jak
podwtadni oceniaja umiejetnosci przywodcze
przetozonych, a takze czy istnieje wyrazna
réznica miedzy stylem przywodztwa managerow
i dyrektorow, wobec tego jaki praktykuja
prezesi firm i szefowie organizacji. Rownie
wazne w tej kwestii byto ustalenie w jakim
stopniu pracownicy spotykajg sie na co dzien
z brakiem profesjonalizmu, ktérego nalezatoby
oczekiwac od dobrego lidera. Chcielismy takze

poznac jak w opinii zatrudnionych wypada
zaufanie jakim kadra managerska darzy szere-
gowych pracownikéw - to ono lezy u podstaw
przywodztwa opartego na wspotpracy. I wresz-
cie czy styl przywodztwa oraz zarzadzania de-
cyduja o rodzaju traktowania obowigzkow stuz-
bowych przez pracujgcych.

Srednia warto$¢ wskaznika grupowego styl
przywodztwa wyniést 55,15 p. na 100 mozliwych,
co oznacza, ze modele zarzgdzania i stosunki
W miejscu pracy w umiarkowanym stopniu odpo-
wiadajg oczekiwaniom pracownikéw oraz swiad-
cza o niskiej sile organizacji w tym wzgledzie.
Co prawda zatrudnieni dos¢ wysoko oceniajg
umiejetnosci i zachowanie swoich przetozo-
nych, ale chcieliby mie¢ wiekszy wptyw na podej-
mowane decyzje, nie bedac traktowanymi wy-
tacznie jako sita robocza, ktorej nie mozna ufac.

~ Infografika 9. Styl przywdédztwa - podsumowanie

Styl przywddztwa 55,15
- Kompetencje lidera 56,72
- Zachowanie lidera 62,34
- Podejmowanie decyzji 48,72
- Delegowanie zadan 52,80

100
80 //\
60
/
o /

Wskaznik grupowy styl przywddztwa pozwala zmierzy¢ naile:

>

>
=
>

na zarzadzaniu i kontroli pracy.

pracownicy oceniajg kompetencje liderskie swoich przetozonych,

pracownicy dostrzegajg nieprofesjonalne, stereotypowe cechy zachowania liderdow,
zdanie pracownikow jest brane pod uwage w procesie podejmowania decyzji,

liderzy wtaczajg sie w zadania swoich pracownikow, a na ile koncentrujg sie wytgcznie
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Ogolna ocena zadowolenia zarzadzaniem
w organizacji jest wyraznie podzielona wsrod
opinii ankietowanych. Co drugi pracownik
przyznaje, ze jest zadowolony (51,6 proc.),
wyrazne niezadowolenie deklaruje co czwarty
(24,8 proc.), a 28,7 proc. ma mieszane odczucia.
Do najbardziej zadowolonych nalezg zatrudnie-
ni w administracji panistwowej (56,0 proc.)
oraz przedsiebiorstwach z polskim kapitatem
(55,3 proc.). W poréownaniu z innymi rodzajami
organizacji najmniej satysfakcji z zarzadza-

nia w sektorze publicznym deklarujg pracu-
jacy w spotkach skarnu paristwa (34,0 proc.),
a w prywatnym - pracownicy firm z kapitatem
zagranicznym (46,9 proc.). Pod wzgledem
wielkosci organizacji zadowolenie z kultury
zarzadzania jest tym mniejsze im wiecej
0so6b liczy organizacja. Pod wzgledem ptci to
kobiety rzadziej udzielajg niejednoznacznych
odpowiedzi, a przy tym czesciej od mezczyzn sg
zadowolone z traktowania pracownikow przez

przetozonych.

~ Infografika 10. Ocena ogdélnego zadowolenia z zarzgdzania w organizacji (w proc.)

5,1

mm  Proc. zadowolonych

zdecydowanie 70
niezadowolonych
13,2 60
zdecydowanie zadowolonych : 143 6
: , [
. niezadowolonych e 56,3
’ . e zadowolonych
Kobiety
0 15,8
niezadowolonych
20
10
. o 47,6
o () ) . zadowolonych
387 . 6o )\g),b( O/q/b‘ rflo
zadowolonychch 287 o) Mezczyzni 23,0
ani zadowolonych, . .
ani niezadowolonych Liczba zatrudnionych niezadowolonych
Sektor publiczny Sektor prywatny
[ A zdecydowanie
o f ey A9 14,2 5,4 14,0 9,0 17,1 Bi§2
99
v 3
g (=}
E zadowolony 39,0 34,0 28,6 41,3 37,9 34,1 3874
2 4
g — Ogétem
S Administracja ~ Instytucja  Spétka Skarbu Firma Eia Firma
N paristwowa publiczna Panstwa z kapitatem 7 kapitatem z kapitatem
polskim zagranicznym mieszanym
o .
o8 iezadowolony 19,0 15,1 28,6 11,5 16,6 7,3 14,6
=0
0=
€3 .
=35 zdecydowanie
S v niezadowolony 3,0 6,6 10,7 4,0 8,3 O 5:1

Zrédto: jak w infografice 2.



Umiejetnosci lidera

W ocenie badanych czas na rozmowe
czesciej znajduje wtasciciel firmy lub prezes or-
ganizacji (58,2 proc.) niz manager czy dyrektor
(52,1 proc.). Realne oczekiwania dotyczace
wykonywanej pracy oraz uczciwosc jej oceny
takze czesciej wyrazajg pracownicy bezpo-
srednio podlegajgcy wtascicielowi firmy od
managerow czy dyrektorow (odpowiednio szef:
69,3 proc. i 58,7 proc. wobec managera: 61,6 proc.
i 51,2 proc.). Respondenci wiekszy stopien
zaznajomienia ze specyfika ich pracy czesciej
przypisuja szefom (58,8 proc.) niz managerom
(54,0 proc.). Natomiast na niekorzys¢ szefow
wskazujg czesciej deklarowane zaniedbania
dotyczace troski o rozwdj pracownika - czterech
na dziesieciu podlegtych szefowi negatyw-
nie ocenia troske o rozwdj (40,1 proc.), pod-
czas gdy wsrod manageréw ten odsetek wynosi
35,8 proc.

Potowa badanych uwaza, ze ich lider potra-
fi kierowac zespotem (51,1 proc.). Najczesciej
deklarujg to pracujacy w przedsiebiorstwach
z kapitatem mieszanym (56,1 proc.) oraz w admi-
nistracji rzadowej i samorzadowej (55,4 proc.).
Najgorsze opinie najczesciej wyrazaja zatrudnie-
ni w instytucjach publicznych (20,5 proc.) oraz
w firmach prywatnych z kapitatem zagranicznym
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(20,0 proc.). Tylko co czwarty jest zdania, ze
przetozony potrafi odpowiednio zmobilizowac do
progresu w sytuacji skomplikowanego problemu
(26,7 proc.). Czesciej negatywnie o skutecznosci
mobilizacji wypowiadajg sie pracownicy, ktorych
bezposrednim przetozonym jest wtasciciel
firmy lub prezes organizacji, niz menedzer czy
dyrektor. Jednoczesnie pracownicy, ktérych
liderem jest prezes, czesciej wskazujg, ze
szef posiada zdolnos¢ patrzenia na wyzwania
z réznych perspektyw (42,9 proc.) niz kierownik
(33,3 proc.). Opinie badanych potwierdzaja
i uzupetniaja to, co wynika z innych badan.
Kadra menedzerska w Polsce przecenia jakos¢
kultury zarzadzania panujgcej we wtasnych
organizacjach - jest bardzo zadowolona
z procedur, atmosfery w pracy, umiejetnosci
stuchania, komunikacji. Jak wynika z badan
dominuje jednak konserwatywne zarzadzanie
i unikanie ryzyka. Brakuje tez przywddztwa,
bo znacznie czesciej mozna sie spotkac
z postawg ,skutecznego menedzera” niz
,charyzmatycznego przywodcy”. Menedzer-
owie zazwyczaj przedktadajg wtasne opinie
nad zdanie innych, niechetnie tez korzy-
stajg z inspiracji i podpowiedzi, czy komuniku-
ja sie z pracownikami (Puls Biznesu i EY, 2019).
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~ Wykres 2. Charakterystyka lidera na podstawie stwierdzen w opinii pracownikéw (w proc.)

Zna sie dobrze
na mojej pracy

Ma czas, zeby
porozmawiaé

Uczciwie ocenia
mojg prace

Ma realne
oczekiwania co do
mojej pracy

Dba o méj rozwdj
zawodowy

mm  Zdecydowanie nie

Zrédto: jak w wykresie 1.

kierownik/manager/dyrektor
prezes/zatozyciel firmy
kierownik/manager/dyrektor
prezes/zatozyciel firmy
kierownik/manager/dyrektor
prezes/zatozyciel firmy
kierownik/manager/dyrektor
prezes/zatozyciel firmy
kierownik/manager/dyrektor

prezes/zatozyciel firmy

== Nie

Ani tak, ani nie

O 10 20 30 40 50 60 70 80 9O 100
59 12,2 27,9 41,4 12,6
I —
57 11,2 24,3 38,6 20,3
E— L
4,3 14,5 29,1 40,8 11,4
R ——
6,1 10,9 24,8 39,6 18,6
E— ]
4,3 10,7 33,8 431 8,1
N |
67 10,2 24,4 44,5 14,3
E— I
3,510,4 24,5 52,0 9.7
— _—
2,69,4 188 53,5 15,8
W I
13,3 22,5 31,6 25,8 6,8
I |
13,1 27,0 27,0 23,6 9.3
I _—
Tak mm  Zdecydowanie tak

~ Infografika 11. Ocena umiejetnosci przywdédczych managera/kierownika/dyrektora vs szefa/

prezesa firmy

Nie na wszystko ma gotowa odpowiedz,
ale potrafi odpowiednio kierowa¢

Potrafi mobilizowac pracownika,
aby poczyni¢ postepy

Jak mato kto potrafi spojrze¢
na problem

zespotem W rozwigzywaniu trudnych probleméw z zupetnie innej perspektywy
0]
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©
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= f— ] | | ] n l n
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Administracja Instytucja Spotka Administracja Instytucja Spétka Administracja Instytucja Spotka
paristwowa publiczna Skarbu paristwowa publiczna Skarbu paristwowa publiczna Skarbu
Paristwa Paristwa Paristwa
|y, ey I, 1§) m) |\ e -.\ ¢\
Firma Firma Firma Firma Firma Firma Firma Firma Firma
zkapitatem  zkapitatem z kapitatem z kapitatem  zkapitatem  z kapitatem z kapitatem  z kapitatem  z kapitatem
polskim  zagranicznym mieszanym polskim  zagranicznym mieszanym polskim zagranicznym mieszanym

mm  /decydowanie nie

Zrédto: jak w infografice 2.

== Nie

Ani tak, ani nie Tak

== Zdecydowanie tak



Stereotypy o liderach

Poprosilismy badanych o wskazanie przy-
ktadéw nieprofesjonalnego zachowania lide-
row, ktére mogg istotne wptywac na atmosfere
w pracy (wiecej w rozdziale 6). Korzystniej
wypadajg szefowie firm i prezesi organizacji
niz menedzerowie czy dyrektorzy. Pracownicy
podlegajacy prezesom firmy rzadziej deklarujg,
ze spotkali sie z manipulacjg czy budowaniem
atmosfery za pomoca wywotywania u pracow-
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nikéw poczucia winy. Jednoczesnie to pracowni-
cy podlegli menedzerom czy dyrektorom wskazu-
ja na trudnosci w dyskutowaniu, brak wyjas-
nien decyzji managementu czy zachowywanie
sie lidera jak wodza, ktérego trzeba stuchac,
nawet gdy sie myli. Do nieprofesjonalnych
sytuacji znacznie czesciej dochodzi w spot-
kach Skarbu Panstwa niz w pozostatej czesci
sektora publicznego oraz prywatnego.

Ny Wykres 3. Opinie pracownikéw na temat stereotypow lideréw (proc. odpowiedzi ,,nigdy”)

@
dib
Manager/dyrektor

38,2

34,3

23,8 I

25,4 —

21,3 I

10,6 I

19,1 —

Manipuluje pracownikami,
aby zmotywowac do pracy

Tworzy atmosfere poczucia winy
u pracownikow, ktorzy powinni sie
cieszy¢, ze w ogodle majg prace

Zmienia zdanie z minuty na minute

Zachowuje sie jak wodz, ktorego trzeba
stuchac, nawet gdy sie myli

Nie przyznaje sie do winy,
nawet gdy popetni btad

Nie wyjasnia swoich decyzji

Trudno z nim dyskutowac,

o
dib
Szef/prezes

46,1

I 43,5

I 30,7

I 28,3

I 21,8

I 01,8

I 21,7

bo i tak wie lepigj

Zrédto: jak w wykresie 1.
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Podejmowanie decyzji i zarzadzanie praca,
czyli kiedy praca staje sie przykrym obowigzkiem

45,8 proc. pracownikow jest zdania, ze
decyzje w organizacji podejmuje wytacznie
kierownictwo, przeciwnego zdania jest 17,7 proc.,
przy czym az 36,5 proc. ma ktopot ze sprecy-
zowaniem swojej opinii. Im wieksza liczba
0s06b zatrudnionych w organizacji, tym wieksza
tendencja do centralizacji procesu podejmowa-
nia decyzji. Pod wzgledem typu organizacji naj-
czesciej wytgczeni z procesu decyzyjnego sg
pracujacy w administracji paristwowej (49,0 proc.)
oraz w spotkach Skarbu Panstwa (48,3 proc.).
Oprdécz tego kto ostatecznie podejmuje decyzje
wazne jest, na ile sugestie pracownikow, a takze
ich opinia, maja znaczenie dla decydentdw.
Zaledwie 31,8 proc. badanych moze potwierdzic,
ze ich zdanie ma znaczenie dla przetozonych,
gdy nie istnieje prosta odpowiedz jaka decyzje
podjac, by byta ona optymalna.

Najczesciej gtosu pracownikow wystuchuja
zarzadzajgcy matymi firmami - do 9 pracujacych
(21,9 proc.), a najrzadziej w liczacych od 50 do
249 0s6b (35,5 proc.). Zdaniem zatrudnionych
w administracji panstwowej, to wtasnie w ich
organizacjach jest najwyzszy odsetek osob twier-
dzacych, ze decydenci cenig sobie zdanie i su-

gestie pracownika - 39,2 proc. Podobny odsetek
stanowig osoby pracujgce w przedsiebiorstwach
z polskim kapitatem - 38,3 proc.

WsSrod respondentéw co czwarty uwaza, ze
sposob zarzadzania powoduje traktowanie za-
dan w pracy jako przykry obowiazek (25,3 proc.).
Gdy uwzglednimy wytacznie osoby z jasno
sprecyzowanym zdaniem, odsetek ten wzrasta
do ponad jednej trzeciej (36,5 proc.). Powodow,
dla ktorych pracujacy tak twierdza jest wiele.
Dwa z istotniejszych dotycza podejmowania
decyzji i roli pracownika w tym procesie.
Pomijanie zdania moze prowadzi¢ do tego,
ze pracownik zacznie postrzega¢ obowiazki
zawodowe jako przykry obowigzek. Istnieje
silna, pozytywna i istotna statystycznie zalez-
nos¢ miedzy stopniem uwzglednienia sugestii
pracownikow w podejmowaniu decyzji a uzna-
niem obowigzkéw zawodowych za przykry
obowiazek. Tym gorzej tez dla organizacji, jesli
w sposobie zarzadzania, oprécz pomijania gtosu
pracownikow, kierownictwo wytgcznie deleguje
zadania, zarzadza pracg i kontroluje postepy,
a przy tym nie jest zainteresowane zaangazo-
waniem sie w prace szeregowych pracownikow.
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v~ Infografika 12. Rola pracownikéw w podejmowaniu decyzji (w proc.)

Decyzje podejmuje wytacznie kierownictwo Sugestie pracownikow rzadko sg uwzgledniane
przez kierownictwo
(0] 20 40 60 80 100 (o] 20 40 60 80 100
mm  Zdecydowanie nie == Nie Ani tak, ani nie m Tak == Zdecydowanie tak
o1 &, , n -y iy al\
iy (ﬁ‘ m ,M) Cﬁa\ (m
Administracja Instytucja Spoétka Skarbu Administracja Instytucja Spétka Skarbu
paristwowa publiczna Paristwa paristwowa publiczna Paristwa
v Cl~ uw (‘ .) ," ,‘
Firma Firma Firma Firma Firma Firma
z kapitatem z kapitatem z kapitatem z kapitatem z kapitatem z kapitatem
polskim zagranicznym mieszanym polskim zagranicznym mieszanym
(0] 20 40 60 80 100 (0] 20 40 60 80 100
do 9 0s6h m— ] do 9 0s6bh TEEEE——— eem
10-49 0SOL = . 10-49 0SOD EE——— B
50-249 0SOb s . 50-249 0SOD n— R |
ponad 250 0SOL . P — ponad 250 0SOD  nm— ]
Zrédto: jak w infografice 2.
~ Infografika 13. Sposdb zarzadzania powoduje, ze prace i obowigzki stuzbowe
traktuje jako przykry obowigzek (w proc.)
(0] 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
mm  7decydowanie nie == Nie Ani tak, ani nie = Tak

mm  Zdecydowanie tak
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Kierownictwo wytacznie deleguje tak
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zadania i kontroluje postepy

nie e

Kierownicy angazuja sie w zadania tak
pracownikéw nie
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Administracja Instytucja Spotka

Firma Firma Firma
paristwowa publiczna Skarbu z kapitatem z kapitatem z kapitatem
Paristwa polskim zagranicznym mieszanym

Zrédto: jak w infografice 2.
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Rozdzial 3. Obciazenie praca

Jedna z najczesciej przywotywanych sta-
tystyk opisujacych rozne rynki pracy jest czas spe-
dzany w pracy. Takie zestawienia przygotowuje
np. OECD czy Eurostat. Wyniki badan pozwalaja
zauwazyc, ze czesto to nie dtugosc pracy, a jej
intensywnosc¢ odpowiadajg za narastajace wy-
czerpanie, a w skrajnych warunkach za wypalenie
zawodowe. Co wiecej, wyczerpanie moze wpty-
wac na czestsze urazy czy wypadki w pracy, a tak-
ze na trwate uszkodzenie zdrowia (Li i in., 2012).
Nalezy jednak pamietac, ze poziom obcigzenia
pracg w réznym stopniu wptywa na zaangazowa-
nie kadr w firmie, bo moze by¢ amortyzowany na
poziomie wykorzystania odpowiednich narzedzi
lub maszyn, a takze w efektywnej wspotpracy
w zespotach.

W naszym badaniu srednia wartos¢ wskaz-
nika grupowego obcigzenie pracg wynosi 52,96 p.
na 100 mozliwych, co oznacza, ze podziat zadan
w zespole nie nalezy do najgorszego, ale tez
pozostawia wyraznie wiele miejsca na poprawe
efektywnosci. Kulturze organizacyjnej w oce-
nie pracownikéw towarzyszy znaczace dla nich
obcigzenie zadaniami. Wptywa to na skale nad-
godzin oraz na stan zdrowia pracownikow.
Jednoczesnie sposrdd wszystkich wskaznikow
czastkowych obcigzenia pracg badani najlepiej
ocenili adekwatnos¢ odpowiedzialnych zadan
do uznania okazywanego przez szefa. Przy czym
sama wartosc nie jest szczegdlnie wysoka, by
moc twierdzi¢, ze zaspokaja w tym wzgledzie
oczekiwania pracujgcych.

y Infografika 14. Obcigzenie pracg - podsumowanie

Obcigzenie pracg 52,96
- Obowigzki i nadgodziny 54,89
- Sposoby odcigzenia 56,03
- Zdrowie i work-life balance 52,99
- Odpowiedzialnos¢ i uznanie 57,67
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Ogodlna ocena rownowagi miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym wskazuje, ze zatrudnie-
ni statystycznie czesciej sg sktonni do wyraza-
nia zadowolenia - 62,4 proc. stanowig osoby

pracownicy oceniajg obcigzenie zadaniami i koniecznosc brania nadgodzin,
pracownicy moga liczy¢ na pewne utatwienia w odcigzeniu od pracy,

pracownicy zyskujg uznanie za powierzong odpowiedzialnosc - zwtaszcza w oczach przetozonego.

zadowolone i bardzo zadowolone. Jednoczesnie
zadowolenia nie podziela co dsmy badany
(12,3 proc.), a co czwarty ma mieszane zdanie
w tej kwestii (25,3 proc.).



Najwiecej pozytywnych opinii prezentuja
pracownicy zatrudnieni w sektorze publicz-
nym z wytaczeniem spotek Skarbu Paristwa,
gdzie odsetek zadowolonych jest najnizszy
(51,8 proc.). W sektorze prywatnym to w przed-
siebiorstwach z polskim kapitatem badani
najczesciej wyrazajg zadowolenie z réwnowa-
gi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym
(63,6 proc.), a najrzadziej opinie te podzielaja
w firmach z kapitatem mieszanym (56,1 proc.).
Pod wzgledem wielkosci organizacji zado-
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wolenie z balansu miedzy pracg a czasem
wolnym czesciej deklarujg zatrudnieni w du-
zych organizacjach - wsrod tych liczacych
50-249 pracownikéw odsetek wynosi 66,7 proc.,
powyzej 250 - 66,5 proc. Dla poréwnania w przed-
siebiorstwach liczacych 10-49 zatrudnionych
- 57,9 proc., a do 9 oséb - 58,7 proc. Kobiety
rzadziej udzielajg niejednoznacznych odpo-
wiedzi, a przy tym czesciej od mezczyzn sg za-
dowolone z rownowagi miedzy zyciem pry-
watnym a zawodowym.

~ Infografika 15. Ocena zadowolenia z rGwnowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym (w proc.)
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Zrédto: jak w infografice 2.
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Obowigzki i zadania

Czterech na dziesieciu pracujgcych de-
klaruje zadowolenie z obcigzenia zadaniami
(39,7 proc.), ale jednoczesnie co czwarty ma
zdanie przeciwne (26,2 proc.). Z kolei co trzeci
jest troche niezadowolony, a troche zadowolo-
nych jest 34,1 proc. Do pracownikéw najczesciej
wyrazajgcych niezadowolenie z obcigzen

obowigzkami stuzbowymi nalezg zatrudnieni
w administracji publicznej (31,4 proc.) oraz
przedsiebiorstwach z kapitatem zagranicznym
(30,3 proc.). Jednak w przypadku tych pierw-
szych w porédwnaniu do innych typow organi-
zacji odsetek zadowolonych jest najwyzszy
(47,1 proc.).

~ Infografika 16. Ocena zadowolenia z obcigzenia zadaniami (proc.)

o 10 20 30 40

8,4 17,8 34,1

mm  Zdecydowanie nie

)

== Nie

'y, L
A% MY

Administracja Instytucja Spoétka
paristwowa publiczna Skarbu
Paristwa

Zrédto: jak w infografice 2.

Co dziesiagty pracownik uwaza, ze ma
zdecydowanie zbyt wiele obowiazkdéw jak na
jedna osobe (10,7 proc.), dwie trzecie twierdzi,
ze ma od czasu do czasu nieco wiecej pracy
niz zazwyczaj (65,6 proc.). Za adekwatnoscia
obowigzkow, ktére odpowiadajg mozliwosci
ich wykonania przez jedng osoby opowiada sie
23,7 proc. Najbardziej obcigzeni obowigzkami
sg pracownicy ustug i sprzedawcy (12,7 proc.),
a takze robotnicy przemystowi i rzemiesl-
nicy (12,0 proc.). Najrzadziej tego zdania sa
pracownicy biurowi (8,4 proc.) i wykonujacy
proste prace (9,3 proc.). Pod wzgledem typu
organizacji to firmy prywatne z kapitatem
czesciowo polskim a czesciowo zagranicznym
najbardziej obcigzajg zadaniami swoich pra-

Ani tak, ani nie Tak

60 70 80 90 100

35,2 4,5

== Zdecydowanie tak

ﬁ\ ;ﬂ?‘ \ '\

Firma Firma Firma
z kapitatem z kapitatem z kapitatem
polskim zagranicznym mieszanym

cownikow (20,4 proc.). Jednoczesnie w tych
przedsiebiorstwach pracownicy najrzadziej
deklaruja, ze nigdy lub prawie nigdy nie brali
nadgodzin (30,5 proc.). Drugim rodzajem
organizacji, w ktérych pracujacy deklaruja naj-
czesciej nadmierne obcigzenie obowigzka-
mi stuzbowymi jest administracja panfistwo-
wa. Pracownicy tam zatrudnieni najczesciej
jednak deklaruja, ze nigdy lub prawie nigdy
nie brali nadgodzin (48,7 proc.). Wérod ogdtu
co trzeci badany nigdy lub prawie nigdy nie
bierze nadgodzin (35,1 proc.). Najczesciej
sg to osoby majace wyksztatcenie wyzsze
(40,6 proc.), a najrzadziej zasadnicze zawodo-
we (26,9 proc.); czesciej kobiety (39,3 proc.)
niz mezczyzni (31,5 proc.).
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~ Wykres 4. Adekwatnos¢ liczby powierzonych obowigzkéw wg grup zawoddéw (w proc.)

Pracownicy biurowi 814
Pracownicy wykonujacy proste prace 9,26 (19,00

(71,65
Kierownicy 10,21 (22,30]

Technicy i inny personel sredniego szczebla 10,27
Specjalisci 11,14 65,53
Operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen 11,88
Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy 12,00 CED
Pracownicy ustug i sprzedawcy 12,66 (62,54)
o) 10 20 30 40 50 60 70 80

Mam w pracy do zrobienia wigcej niz jest w stanie zrobi¢ jedna osoba
== Mam w pracy do zrobienia tyle, ile jest w stanie zrobi¢ jedna osoba

== Czasem zdarza sig, ze mam do zrobienia wigcej niz jest w stanie zrobi¢ jedna osoba

Zrédto: jak w wykresie 1.

y Wykres 5. Adekwatnos¢ liczby powierzonych obowigzkéw wg typu organizaciji
wobec liczby nadgodzin (w proc.)
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paristwowa publiczna Paristwa polskim zagranicznym mieszanym

mm  Czasem zdarza sig, ze mam do zrobienia wiecej niz jest w stanie zrobi¢ jedna osoba
Mam w pracy do zrobienia tyle, ile jest w stanie zrobic jedna osoba

== Mam w pracy do zrobienia wigcej niz jest w stanie zrobic jedna osoba

mm  Odsetek 0sob, ktére (prawie) nigdy nie biora nadgodzin (0$ prawa)

Zrédto: jak w wykresie 1.

~ Wykres 6. Nadgodziny wedtug poziomu wyksztatcenia (w proc.)

YY) (\ N T\

Podstawowe Zasadnicze Srednie Policealne i $rednie Wyzsze Ogdtem
zawodowe zawodowe
= Praktycznie kazdego dnia pracuje wiecej == Mniej wiecej co kilka dni Mniej wigcej kilka dni w miesigcu
Mniej wiecej kilka godzin w miesigcu == Prawie nigdy/nigdy

Zrédto: jak w wykresie 1.
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Obowigzki i zadania

Obcigzenie praca to czesto konsekwencja
nieodpowiedniego delegowania zadan. Ana-
lizujgc odpowiedzi pracujgcych mozna wykazac,
ze jesli przyczyna nadmiernych obowigzkow
lezy gdzie indziej, organizacje moga wykorzy-
sta¢ pewne sposoby na przynajmniej czesciowe
odcigzenie pracownikow. Mowa tu o pracy
zdalnej, elastycznym czasie pracy i bliskosci
dojazdoéw. Blisko potowa respondentdw wyra-
Za niezadowolenie z pracy zdalnej (45,5 proc.),
co czwarty jest troche niezadowolony a troche
zadowolony (26,6 proc.), za$ jedynie 29,1 proc.
ocenia mozliwosci pracy zdalnej jako zado-
walajgce. Czesciej opinie zadowolonych spo-
tkamy w sektorze prywatnym, zwtaszcza wsrod
pracownikow przedsiebiorstw z kapitatem cze-
Sciowo krajowym, a czesciowo zagranicznym.
W sektorze publicznym najgorzej mozliwosci
pracy zdalnej oceniajg zatrudnieni w spotkach
Skarbu Paristwa (49,1 proc.), ale w budzetowce
odsetek niezadowolonych takze nalezy do bardzo
wysokich (48,1 proc.).

Zazwyczaj firmy umozliwiajace prace zdal-
ng oferujg takze dostosowanie godzin pracy
do wtasnego rytmu dnia. Na podstawie opinii
badanych mozna wykazac istotnie statystyczny
i dos¢ silny zwigzek miedzy praca z dowolnego
miejsca (tzw. home office) a elastycznym cza-

sem pracy. W przypadku wielu pracownikéw
charakter obowigzkéw stuzbowych nie pozwala
na elastyczny czas pracy, ale dla czesci zatrud-
nionych problemem jest zwyczajnie kultura za-
rzadzania - niskie zaufanie i strach pracodawcy
z tytutu utraty kontroli. Niemal co drugi pracownik
jest zadowolony z mozliwosci elastycznego czasu
pracy (49,8 proc.), na brak zadowolenia wskazuje
co czwarty pracujacy (25,8 proc.) i réwniez co
czwarty ma mieszane odczucia (24,4 proc.).
Wsrod trzech rodzajéw utatwienn pogodzenia
obowigzkéw zawodowych z zyciem prywatnym,
to wtasnie ocena elastycznego czasu pracy
najsilniej pozostaje zwigzana z oceng obcigzen
zadaniami. Mozna sie spodziewac, ze odchodzac
od sztywnego czasu pracy, firmy zyskaja nie tylko
rzadziej deklarowane nadmierne obcigzenie
obowigzkami, ale takze wigksze zaangazowanie
pracownikow w prace - tam gdzie elastycznosc
oceniana jest wysoko, wyzsze sg takze oceny
zaangazowania w prace. Bliskos¢ dojazdow
do pracy jest wymiarem ogoélnie pozytywnie
ocenianym - 53,9 proc. zadowolonych. W sektorze
publicznym najwiekszy odsetek pozytywnych
deklaracji obejmuje pracownikéw administracji
panstwowej (67,7 proc.), zas w sektorze pry-
watnym najlepiej czas dojazdu oceniajg zatrud-
nieni w firmach z kapitatem polskim (66,1 proc.).
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~ Infografika 17. Ocena sposobdéw czesciowego odcigzenia pracg (w proc.)

A\ 9

Praca zdalna Elastyczny czas Blisko$¢ dojazdow
pracy

Administracja Administracja Administracja
90 paristwowa 90 paristwowa 90 parfistwowa

80 , ‘/\\ 80 ’/\. 80 r /\. .
A ) £

Instytucja Instytucja Instytucja
publiczna publiczna publiczna

70 70 70

J @ | @ .| @

Spotka Skarbu Spétka Skarbu Spétka Skarbu
Paristwa Paristwa Paristwa

50 50 50

® |e |

40 40 40
Firma Firma Firma
z kapitatem z kapitatem z kapitatem
polskim polskim polskim
30 ,‘ \ 30 - l\ 30 ’ .‘
Firma Firma Firma
20 z kapitatem 20 z kapitatem 20 z kapitatem
zagranicznym zagranicznym zagranicznym
LS - ,'\
10 ( I ’ 10 l 10 I
Firma Firma Firma
z kapitatem z kapitatem z kapitatem
o mieszanym 1) mieszanym o mieszanym
mm  Zdecydowanie nie == Nie Ani tak, ani nie m Tak == Zdecydowanie tak

Zrédto: jak w infografice 2.
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Wptyw pracy na zdrowie

Zadne utatwienia w wykonywaniu pracy
nie pomoga, jesli pracownik ma zbyt duzo obo-
wigzkow. Ich nadmiar - jak nietrudno sie domyslic -
istotnie wptywa na stan zdrowia, podobnie jak
niedostosowane warunki pracy i zagrazajace
zdrowiu srodowisko w miejscu zatrudnienia.
Liczba obowigzkow i czesto wigzace sie z nimi
nadgodziny nie pozostajg bez wptywu na podej-
Scie do pracy. Z opinii badanych jasno wynika,
ze przy czestszych nadgodzinach wzrasta praw-
dopodobieristwo zdenerwowania czy konfliktu.

Im czesciej to zjawisko sie pojawia, tym bar-
dziej spada efektywnosc¢ w pracy - twierdza re-
spondenci. Pod wzgledem zdrowia 58,9 proc.
badanych deklaruje, ze ich zdrowie jest w co naj-
mniej dobrym stanie, praca jednak moze istot-
nie pogorszyc¢ ten stan. Wsrdd osoéb, u ktérych
wykonywana praca w zadnym stopniu nie wptyneta
na stan zdrowia, odsetek cieszacych sie co najmniej
dobrym zdrowiem wynosi 74,3 proc. Dla kontra-
stu, u 0s6b u ktorych praca znaczaco wptyneta
na stan zdrowia, odsetek ten spada do 25 proc.

~ Infografika 18. Ocena stanu zdrowia i wptywu pracy na nie (proc.)

Stan zdrowia
1,2

bardzo staby
9,8 [ 9,9
bardzo dobry : ¢ staby
......... 30
ani staby, ani dobry
49,1
dobry

Czy wykonywana praca wptywa/wptyneta
negatywnie na stan zdrowia?

-,

-~

Nie, w ogole Tak, do pewnego Tak, znaczaco
stopnia
= Bardzo staby == Staby Ani staby, ani dobry

Dobry == Bardzo dobry

Czy wykonywana praca wptywa/wptyneta negatywnie na stan zdrowia?

100
80
60
40
20
I | i | | | ] | |
Kierownicy Operatorzy Specjalisci Pracownicy Robotnicy Pracownicy Technicyiinny Pracownicy Ogotem
i monterzy maszyn biurowi przemystowi ustug personel wykonujacy
iurzadzen irzemieslnicy isprzedawcy Sredniego proste prace
szczebla

= Tagk, znaczgco

Zrédto: jak w infografice 2.

Tak, ale tylko do pewnego stopnia

== Nie, w ogole
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y Wykres 7. Jak czesto pracownik czuje sie nerwowy, zdenerwowany lub spiety
z powodu pracy po godzinach? (w proc.)

Praktycznie kazdego dnia pracuje wiecej
Mniej wiecej co kilka dni

Mniej wiecej kilka dni w miesigcu

Mniej wiecej kilka godzin w miesigcu
Nigdy lub prawie nigdy

Ogodtem
mm Nigdy Rzadko

Zrédto: jak w wykresie 1.

mm  Czasami

O 10 20 30 40 50 60 70 80 9O 100

3,3 11,0 38,5 30,8 16,5
u 1

4,9 14,1 53,5 22,5 4,9
- L ]
30 161 56,4 22,0 25
u 1
22 269 53,3 1,5 6,0
u |
6,3 40,1 37,5 12,5 3,7
- I R
4,3 25,7 47,2 17,6 5.2
- I

mm  /azwyczaj Zawsze

Najczestsze reperkusje zdrowotne

ZapytalisSmy osoby, ktérych zdrowie ucier-
piato z powodu pracy, o rodzaj negatywnego
oddziatywania. Wsrod najczesciej pojawiajgcych
sie chorob wskazywano zaburzenia psychiczne
na tle nerwowym, depresje, stany lekowe pogor-
szenie nastroju i problemy ze snem. Badani wy-
mieniali takze nerwobdle, bole kregostupa, ple-

cow i karku, ktorym czesto tez towarzyszyty bole
miesni, stawow i kosci. Respondenci rzadziej
wskazywali na obnizong odpornosc, czestsza
podatnosc¢ na choroby oraz poczucie chronicznego
zmeczenia. Pojawity sie takze wskazania dotyczace
pogorszenia wzroku, nieprawidtowego cisnie-

nia i krazenia oraz zaburzen uktadu pokarmowego.
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Rozdzial 4. Relacje pracownicze

Kultura organizacyjna jest obecna nie tyl-
ko w organizacji jako catosci, mozna jg do-
strzec takze na poziomie zespotéw, depar-
tamentdw czy nawet grup projektowych. Do
jej kluczowych aspektéw nalezy zaliczy¢ zbidr
norm spotecznych i systemoéw wartosci, ktére
wyznaczajg sposob funkcjonowania jednostek
w organizacji (Penc, 1994). Dlaczego jest tak
istotna? Bo odgrywa wazng role w procesie
zarzadzania i wptywa na realizacje celow przed-
siebiorstwa, a takze poszczegolnych komo-
rek czy nawet jednostek. Dlatego warto jg
analizowac nie tylko na poziome makro, ale
rowniez z perspektywy mikro i wptywu na relacje
wewnatrz firmy.

Sredni poziom wskaznika grupowego
relacje pracownicze wyniést 60,32 p. na 100
mozliwych, co oznacza ze przecietny poziom
atmosfery w relacjach miedzy pracownikami
nie stwarza przestrzeni do budowania bardzo
silnych wiezi. Do mniejszosci naleza pracujacy,
ktorzy deklarujg pewnego rodzaju odstawanie
od zespotu. Rzadziej pozytywne opinie ogotu
mozna otrzymac na temat zaufania i mozliwosci
polegania na kolegach i kolezankach w razie
potrzeby. Sytuacja przedstawia sie podobnie
wobec oceny zachowania pracownikow - czes¢
pracujgcych wskazuje na donosy, czy niezdrowa
rywalizacje o uznanie szefa. Ponadto zatrudnieni
nisko oceniajg wymiane informacji w organizacji.

y Infografika 19. Relacje pracownicze - podsumowanie

Relacje pracownicze 60,32 100
- Pasowania 72,64 80
do zespotu
- Zaufanie i wsparcie 60,09 60
- Zachowanie 60,67 40
pracownikéw
- Wymiana informacji 47,88 20

20 40 60 80 100 120

Wskaznik grupowy relacje pracownicze pozwala zmierzy¢ naile:

- pracownicy czujg, ze pasuja do zespotu,

pracownicy moga liczy¢ na wsparcie kolegow i kolezanek oraz na ile moga im ufac,

%
- W miejscu pracy dostrzega sie negatywne zachowania miedzy pracownikami,
%

pracownicy oceniajg przejrzystosc informacji i jakos¢ komunikaciji.




Ogolna ocena relacji miedzy pracownika-
mi wskazuje, ze trzy czwarte zatrudnionych
wyraza zadowolenie z relacji z pracownikami
w pracy (75,7 proc.), co pietnasty jest niezado-
wolony (6,8 proc.), a 17,6 proc. ma mieszane
odczucia. Najczesciej na relacje pracownicze na-
rzekaja pracujacy w spotkach Skarbu Paristwa
(19,3 proc.), a najrzadziej - w instytucjach publicz-
nych (1,9 proc.) oraz firmach prywatnych z kapi-
tatem mieszanym (2,4 proc.).

Rozdziat 4. Relacje pracownicze i 8

Pod wzgledem wielkosci organizacji
deklarowane zadowolenie z relacji pracow-
niczych jest tym wyzsze, im liczniejsza jest orga-
nizacja. W organizacjach do 9 osob odsetek
zadowolonych wynosi 71,7 proc., a dla tych
powyzej 250 - 80,0 proc. Pod wzgledem ptci to
kobiety rzadziej udzielaja niejednoznacznych
odpowiedzi, a przy tym czesciej od mezczyzn
sg zadowolone z atmosfery jaka panuje miedzy
pracownikami.

v Infografika 20. Ocena zadowolenia z relacji pracowniczych (w proc.)

22 % == Proc. zadowolonych
z_decydowanie 30 .
nlezadgwolony 3,9
31,5 §  fooooemoncaonzan niezadowolony 70
zdecydowanie i g
17,6
zadowolon ’ 60
v '. aninjezadowolony, ] 79,9
ani zadowolony 50 ﬂ zadowolonych
(0} Kobiet:
4 y 6’ 5
30 niezadowolonych
20
10
. 72,2
[¢]
og @ @ 5 w zadowolonych
B S ,\/O' On’ o2l 6 9
Mezczyzni
44,3 _ o ezczy '
zadowolony Liczba zatrudnionych niezadowolonych
Sektor publiczny Sektor prywatny
[ A zdecydowanie
oF zadowolony. 3114 29,9 24,6 33,0 33,1 317 .
N O v
99
2
=
® zadowolony 36,3 43,9 351 44,9 47,6 51,2 44,2
m s M B Bl
c
: BN
g — i Ogétem
3 Administracja ~ Instytucja  Spétka Skarbu Firma Ein Firma
N paristwowa publiczna Paristwa zkapitatem | iolem  ZKapitatem
bels<i zagranicznym ~ Mieszanym
o .
ﬁ'g niezadowolony 4;9 179 710 412 314 274 319
N
=3 zdecydowanie
8 v niezadowolony 2r9 @) 12:3 2,7 2,1 O 2,8

Zrédto: jak w infografice 2.
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Rozmowy nie dla wszystkich

Pod wzgledem deklarowanego pasowania
do zespotu, ktéry ma takze zwigzek z czestoscia
rozmow, odsetek pracujacych, ktérzy uwazaja
ze pasujg do zespotu siega 83,

staz pracy, tym odsetek dek
cie przynaleznosci jest wie

dem grup zawodowych najczesciej niepaso-

2 proc. Im dtuzszy
larujacych poczu-
ksze. Pod wzgle-

~ Infografika 21. Ocena pasowania do zespotu (w proc.)

wanie do zespotu i rzadkie rozmowy wyrazaja
pracownicy wykonujacy proste prace (30,0 proc.),
ale takze kierownicy (19,0 proc.) i pracownicy
biurowi (18,2 proc.). Najczesciej zgranie z ze-
spotem deklaruja operatorzy i monterzy maszyn
(88,1 proc.) oraz robotnicy przemystowi i rzemiesl-
nicy (87,0 proc.).

19,5 81,5 16,2 83,8 13,5 86,5
nie pasujedo  pasuje do zespotu nie pasuje do  pasuje do zespotu nie pasuje do  pasuje do zespotu
zespotu zespotu zespotu
Z/Milenialsi Pokolenie X Boomers/Silent

Grupa wiekowa

Operatorzy i monterzy Y

maszyn i urzadzen
Robotnicy przemystowi
irzemieslnicy

Technicy i inny personel
sredniego szczebla

13,04

50
88,10

=
o

86,96

84,9

15,8 84,2
Specjalisci |
Pracownicy ustug %7 83,3
|
i sprzedawcy
18,2 81,8
Pracownicy biurowi |
18,9 81,1
Kierownicy |
30,0 70,0

Pracownicy wykonujgcy
proste prace

Nie pasuje do zespotu

Zrédto: jak w infografice 2.

== Pasuje do zespotu

18-24 ) ‘ 25-29 ) ( 30-34 ) ' 35-44 ) ( 45-54 )

[0}

' 55-59 ) ‘ 60+ »

84,6 861 877

\’0& \’D \’Z>

Okres zatrudnienia w obecnym
miejscu

69,1 741

36,9

Umowa a niepasowanie
do zespotu




Efektywnosc zalezy od relacji

Miedzy relacjami pracowniczymi a mozli-
woscig liczenia na wspotpracownikow istnieje
zaleznosc¢ istotna statystycznie. Poziom zaufania
w organizacjach przektada sie na poziom integracji,
a niski poziom integraciji, to z kolei takze niskie
deklarowane zaangazowanie w wykonywanie
obowiagzkow stuzbowych. Brak zaufania w pracy
deklaruje co czwarty pracujacy (26,4 proc.), co trzeci
ani tak, ani nie (33, 2 proc.), zas$ 40,3 proc. twierdzi,
ze wspotpracownikom mozna ufac. Najczesciej
to pokolenie X wskazuje, ze trudno o zaufanie
(28,1 proc.). Pod wzgledem wyksztatcenia to osoby
po szkotach policealnych oraz ci, ktérzy ukonczyli

Rozdziat 4. Relacje pracownicze i [ f

Srednie szkoty zawodowe majg najwyzszy odsetek
wskazan, ze trudno ufac¢ wspotpracownikom.
Pod wzgledem grup zawodowych najczesciej
brak zaufania deklarujg operatorzy i monterzy
maszyn i urzadzen (49,5 proc.) oraz pracownicy
biurowi (34,6 proc.). Jesli kolega zobowigzuje sie
do wykonania prosby, to na realizacje ztozonej
obietnicy moze liczy¢ ponad potowa badanych
(58,1 proc.). Przy czym znacznie czesciej ma to
miejsce w sektorze prywatnym (61,4 proc.) niz
publicznym, gdzie ten odsetek jest 0 12 p.p. nizszy
(49,4 proc.). Czesciej ze ztozonej obietnicy wywiag-
zujg sie pracujacy w duzych przedsiebiorstwach.

y Infografika 22. Czy mozna ufac¢ kolegom z pracy? (w proc.)

I | | | | | | | "
80
60
40
i 1 ] ! [ [ I
[¢]
Pracownicy Robotnicy Kierownicy Pracownicy Specjalisci Technicy Pracownicy Operatorzy
wykonujacy przemystowi ustug iinny personel biurowi i monterzy maszyn
proste prace irzemieslnicy i sprzedawcy $redniego szczebla iurzadzen
0 50 100 A
Zasadnicze zawodowe mum— _— ﬂ 42 7
7
Podstawowe mm—— I Kobiety  ufa pracownikom
Wyzsze mme—— _— °
Srednie ogélnoksztatcace  mummm—
S g a3 -— 38,6
Policealne oraz srednie zawodowe _—_— Mezczyzni  ufa pracownikom

N\

)

)

\

Z/Milenialsi Pokolenie X Boomers/Silent
(18-34) (35-54) (55 i wigcej)
mm  Zdecydowanie nie == Nie Ani tak, ani nie Tak == Zdecydowanie tak

Zrédto: jak w infografice 2.
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~ Infografika 23. Jesli kolega zobowigzuje sie albo sktada obietnice, to wiem, ze moge na to liczy¢

(w proc.)

Sektor publiczny

(0] 20 40 60 80 100

mm  Zdecydowanie nie == Nie

Administracja Instytucja Spoétka
paristwowa publiczna Skarbu
Paristwa

W w

dog 10-49 50-249 250+
| ] mo4 o 116 H 838
s 20 40 I 45,3 . 39,7
48 42,4 337 397
M 16 159 H 93 W 10,3
38 124 o 11,5

Zrédto: jak w infografice 2.

Kiedy organizacja traci

Ani tak, ani nie

Sektor prywatny

[0} 20 40 60 80 100

we Tak == Zdecydowanie tak

C Il J iy Iy

Firma Firma Firma
z kapitatem z kapitatem z kapitatem

polskim zagranicznym mieszanym

dog 10-49 50-249 250+
M 156 N 86 165 154
48,9 e 51,4 57,7 B 51,5
24,4 29,6 27,4 38,5

u 89 o1 075 138
122 11,2 1 108

przez zte zachowanie pracownika?

Niski poziom deklarowanego zaufania wsrod
pracownikoéw jest istotnie statystycznie zwigzany
z niskim poziomem wskazan integracji zespotu.
Obu zjawiskom towarzyszy sytuacja nieuzasadnio-
nego krytykowania pracy kolegi, a co gorsza, moze
prowadzi¢ nawet do permanentnego konfliktu
oraz do skarg, donosow i intryg na porzadku
dziennym. Dodatkowo sytuacja niskiej integracji,
wysokiej nieufnosci, budowania konfliktow wsrod

pracownikow, zwieksza prawdopodobieristwo
rywalizacji o uznanie przetozonego. Ma to miejsce
zwtaszcza w organizacjach, w ktérych szanse na
awans sg niewielkie. Ponadto typ relacji miedzy
pracownikami decyduje o poziomie przeptywu
informacji wewnatrz organizacji. Ma to zna-
czenie dla dziatania organizacji, poniewaz brak
petnej wiedzy, mimo ze jest ona dostepna, moze
prowadzi¢ do podjecia nieoptymalnych decyzji.
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~ Infografika 24. Niekorzystne dla organizacji zachowania i zjawiska w relacjach

miedzy pracownikami (w proc.)

Trudno ufac innym pracownikom

Czesto zdarza sie ustysze¢ nieuzasadniong
krytyke od kolegdw/kolezanek

Nowego (czesto mtodego) pracownika
wykorzystuje sie ile tylko mozna

Panuje niezdrowa rywalizacja o uznanie
przetozonego

Trudno o integracje w zespole i organizacji

Na porzadku dziennym sg skargi, donosy,
intrygi, konflikty

17,68 24,28 58,05
o D

@) 20,09
@ w7

o 20 30 40 50 60
mm  Zdecydowanie nie Ani tak, ani nie == Zdecydowanie tak
Zrédto: jak w infografice 2.
~y Wykres 8. Relacje miedzy pracownikami a atmosfera w pracy (w proc.)
100 -
01 31 1,5 57 73 05
90 15,6 .
2 18
80 206 7.5
70 35
337
60
27,9 37,6
50 40,4 47,1
40 24,7
30 26,1 302
20 339 7
32,1 22,4
10 63 I 7.3 o I
- a7 54 il
dobre przecietne zte dobre przecietne zte

Jest wiele niedomowier i niejasnosci
(np. nikt nie mc’;wn otwarcie ile zarabia,
o tym sig nie rozmawia)

mm  Zdecydowanie nie mm  Nie

Zrédto: jak w wykresie 1.

Ani tak, ani nie

Informacje swobodnie przeptywaja
przez granice organizacyjne

Tak mm  7decydowanie tak
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Rozdzial 5. MozliwoSci rozwoju

Podobnie jak niemozliwe jest pozyskanie
najlepszych specjalistow, jesli nie stworzy sie
im warunkoéw do rozwoju, tak tez bez odpo-
wiednich warunkéw nietatwo zatrzymac dobrych
pracownik w organizacji. W obu przypadkach
umiejetne zarzadzanie mozliwosciami rozwoju
jest procesem (re)formowania oferty dosto-
sowanej do zréznicowanych potrzeb i oczekiwan
pracownikow. Jest to proces, ktdry w zasadzie
nigdy nie dojrzewa - nieustannie towarzyszy
rozwojowi talentéw w organizacji, ale tez moze
- co gorsza - ten rozwo6j hamowac.

Z jednej strony brak szans na rozwoj jakie-
go oczekiwatby kandydat juz na wejsciu, moze
skresli¢c dang organizacje przez przypisanie
jej do grupy nieposiadajgcej odpowiednio za-
rzadzanego programu rozwoju. Z drugiej strony,
pracownik zatrudniony przez jakis czas nie do-
strzegajac w strategiach zarzadzania rozwojem

celnych modyfikacji i odpowiednio szybkiego
korygowania warunkow, rozwazy jaka stra-
tegie zastosowac wobec pracodawcy. W kon-
sekwencji organizacja albo zyska dzieki wta-
sSciwemu zarzadzaniu rozwojem, o czym bedzie
Swiadczy¢ poziom zaangazowania w prace,
albo przez nieudolnosc¢ straci — na braku za-
angazowania albo z tytutu ewentualnego odej-
Scia pracownika.

Sredni poziom wskaznika grupowego
mozliwosci rozwoju wyniést 53,66 p. na 100
mozliwych, co oznacza, ze zdaniem pracujgcych
w Polsce, miejsca pracy, ktore oferujg i zapew-
niajg organizacje dziatajace na rodzimym
rynku nie zapewniajg szans na rozwoj w takim
stopniu, jakiego oczekiwaliby zatrudnieni.
Przewazajaca wiekszosc¢, gdyby mogta podjac
ponowna decyzje o wyborze profilu ksztatcenia,

jest przekonana, ze dokonataby innego wyboru.

~ Infografika 25. Mozliwosci rozwoju - podsumowanie

Mozliwosci rozwoju 53,66 100

- Samoocena osiggniec 47,53 8o

zawodowych
- Wykorzystywanie kwalifikacji 59,08 60 //\\\
- Sciezka awansu i zasady 48,50 40 /

premiowania / \
- Wspieranie rozwoju i kariery 59,54 20 / N\

o —
0 20 40 60 80 100

Wskaznik grupowy mozliwosci rozwoju pozwala zmierzy¢ naiile:
- wspiera pracownikow w osigganiu sukcesow zawodowych,

wykorzystuje potencjat pracownikow - ich kwalifikacje, wiedze i umiejetnosci,

%
- zapewnia jasne sciezki awansu i zasady przyznawania premii,
- dba o rozwdj zawodowy i kariery zatrudnionych.




Blisko co 6smy zatrudniony jest zdecydo-
wanie niezadowolony z mozliwosci rozwoju zawo-
dowego w swojej organizacji (12,8 proc.). Dla kon-
trastu, odsetek zdecydowanie zadowolonych jest
dwukrotnie mniejszy (6,4 proc.). Co czwarty ba-
dany to pracownik albo zadowolony (25,4 proc.),
albo niezadowolony (24,9 proc.). Pozostate
30,6 proc. nie posiada sprecyzowanego zdania
o0 mozliwosciach rozwoju w swojej organizacji.
Wsrod osdb posiadajacych klarowna opinie,
najczesciej zadowoleniem z mozliwosci rozwoju

Rozdziat 5. Mozliwosci rozwoju i @

zawodowego ciesza sie pracujacy w organizacjach
zatrudniajgcych co najmniej 250 pracownikow
(56,2 proc.), najstabiej wypadaja najmniejsze
przedsiebiorstwa (37,9 proc.). Pracodawca, o kto-
rym pracownicy maja najlepsze zdanie w za-
kresie mozliwosci rozwoju zawodowego s3 firmy
z kapitatem mieszanym (58,3 proc.) oraz instytucje
sektora publicznego, np. szkoty, sady czy szpitale
(57,6 proc.). Najstabiej mozliwosci rozwoju oceniaja
pracownicy firm z wytacznie polskim kapitatem
(40,4 proc.) i spoétki Skarbu Paristwa (43,5 proc.).

y Infografika 26. Ocena zadowolenia z mozliwos$ci rozwoju zawodowego (w proc.)
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§ zadowolony 34,7 29,0 27,3 21,9 28,5 23,8 25,4
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Zrédto: jak w infografice 2.
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Oczekiwania wobec osiggnie¢ zawodowych a rzeczywistosc

Tylko co trzeci badany uznaje dotychcza-
sowe osiaggniecia zawodowe za zgodne z ocze-
kiwanymi (33,8 proc.). Tym samym dwie trzecie
pracujgcych nie zaspokaja aspiracji nawet na
przewidywanym dla siebie poziomie (z analizy
wytgczono deklarowane ,powyzej oczekiwan”
ze wzgledu na zbyt mata liczbe obserwacji).
Nieznacznie czesciej do tej opinii przychylaja
sie kobiety (35,8 proc.) niz mezczyzni (32,2 proc).
Miedzy grupami wiekowymi najwieksza przepasc
miedzy oczekiwaniami a rzeczywistoscig doty-
czy 0sob w wieku 55-59, wsrod ktdrych blisko
trzy czwarte (72,9 proc.) uwaza dotychczasowe
osiggniecia za niezgodne z oczekiwanymi. Za
seniorami druga grupa sa najmtodsi pracujacy
(67,7 proc.) - z ich perspektywy by¢ moze na
rynku pracy istnieja mechanizmy hamujace
mozliwosc¢ petnego wykorzystania potencjatu.
Najrzadziej krytyczne opinie wyrazajg natomiast
emerycialbo bliscy przejscia na emeryture, choc¢
i tak wsrod nich ponad potowa po wielu latach
pracy spodziewata sie wiecej osiggniec za-
wodowych (54,9 proc.).

Roéznice wystepuja takze wsréd grup za-
wodowych. Ponad potowa kierownikéw przy-
chyla sie do opinii, ze ich dotychczasowe osig-

gniecia sa zbiezne z oczekiwaniami (57,3 proc),
tego samego zdania jest czterech na dziesie-
ciu specjalistéw (41,0 proc.) oraz technikow
(39,9 proc.). Jednoczesnie najrzadziej, bo
tylko co 6smy pracownik wykonujacy proste
prace moze powiedzie¢ to samo (12,5 proc.).
Wysoka niezgodnosc¢ oczekiwan ze stanem
faktycznym deklarujg takze pracownicy ustug
i sprzedawcy (20,5 proc.) oraz pracownicy biurowi
(26,5 proc.). Co wazne, dtugosé zatrudnienia
W organizacji dziata na korzys¢ posiadania
bardziej pozytywnej opinii. Statystycznie im
dtuzszy staz zatrudnienia pracownika w or-
ganizacji, tym wieksze prawdopodobieristwo
oceny wtasnych osiagniec¢ jako co najmniej
zgodnych z oczekiwanymi, zwtaszcza, jesli
badany jest zatrudniony na umowe o prace
na czas nieokreslony - odsetek niezgodnosci
wynosi 35,5 proc., podczas gdy na czas
okreslony czy zlecenie i dzieto przekracza
ponad 80 proc. Ujawnia to, ze umowa o prace
na czas nieokreslony - pozostajgc waznym
elementem na mierzalnej liscie oczekiwan
- jest w powszechnej opinii pewnym mini-
malnym progiem do uznania osiggnie¢ zawo-
dowych za co najmniej zgodne z oczekiwanymi.

~ Infografika 27. Ocena dotychczasowych osiggnie¢ zawodowych ze wzgledu na wiek,
grupe zawodowa i staz pracy (w proc.)
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Zrédto: jak w infografice 2.

Staz pracy, wiek, przynaleznosc¢ do grupy
zawodowej, rodzaj umowy to wazniejsze czynniki
obiektywnie mierzalne wptywajgce istotnie na
subiektywng ocene zadowolenia z osiggniec
zawodowych. Analizowanie samooceny ze
wzgledu na wielkosS¢ przedsiebiorstwa czy typy
instytucji stanowi wyzwanie. Do ich trafnej oceny
potrzebowalibysmy bowiem petnej historii za-
wodowej pracownika, siegajacej w wiekszosci
przypadkow okresu dtuzszego niz uwzgledniony
w badaniu staz pracy w ostatniej chronologicznie
organizacji. Jesli zechcemy poréownywac sposoby
réznicowania opinii organizacji o poziomie za-
dowolenia z dotychczasowych osiggniec, baza
danych musiataby zawierac peten (albo prawie
peten) szereg czasowy o historii zawodowej
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Umowa a niezgodne
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pracujgcych. W efekcie mozliwe bytoby prze-
Sledzenie wzorcow tranzycji z jednego typu
organizacji do drugiej i wytonienie pewnych
wzorcow, przy zatozeniu, ze takie wzorce przejs¢
wystepuja i istotnie réznicuja formutowanie
samooceny osiggnie¢ zawodowych przez
pracujgcych.

Mimo ograniczen w dostepie do danych
mozemy porownac rodzaj instytucji spra-
wdzajac czy istniejg roznice w ocenach w za-
leznosci od dtugosci pracy w obecnym miejscu
zatrudnienia, przyjmujgc za punkt odniesienia
dla istniejgcych roznic okres ponizej i powyzej
trzech lat stazu pracy w organizacji, w ktorej
zatrudniony byt pracownik w dniu realizacji
badania.
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Gdzie znalez¢ najwieksze mozliwosci dla rozwoju zawodowego?

Wsrod ogdtu pracujacych o stazu w or-
ganizacji do 3 lat, 28,4 proc. ocenia swoje
dotychczasowe osiggniecia zawodowe jako
zgodne z oczekiwaniami, przeciwnego zdania
jest blisko trzech na czterech (71,6 proc.). Naj-
czesciej usatysfakcjonowani sg zatrudnie-
ni w administracji publicznej (52,5 proc.),
a najrzadziej pracujacy w spotkach Skarbu
Panstwa (18,2 proc.). Zaréwno w sektorze publicz-
nym, jak i prywatnym, ocena dotychczaso-
wych osiagnie¢ zawodowych wzrasta wraz
z dtugoscia stazu w organizacji - sredni wzrost

wynosi 13,2 p.p. Wyjatek stanowi administracja
publiczna, gdzie u zatrudnionych powyzej
trzech lat ocena dotychczasowych mozliwo-
Sci spada Srednio o0 13,9 p.p. do poziomu
38,6 proc. Wynik ten pozostaje jednak wyz-
szy od oceny pracujacych w firmach z ka-
pitatem mieszanym - wzrost z 25,0 proc. do
26,3 proc. Jednoczesnie najwiekszy przyrost
samooceny mozliwosci zawodowych dostrze-
gaja zatrudnieni w spotkach Skarbu Paristwa
i pozostatych firmach w catosci lub w czesci
panstwowych - wzrost z 18,2 proc. do 40,0 proc.

y Infografika 28. Zadowolenie z mozliwosci zawodowych ze wzgledu na staz pracy
w danym rodzaju organizacji (w proc.)

Sektor publiczny Sektor prywatny
AN 86 26 1,6
oE powpzeisat 38, 44,7 400 43,4 40,0 3 41,
a do3lat 52,5 28,3 18,2 24,6 32,4 25,0 28,4
N
— 4\
O
e staz w
2 w obecnym ; Ogotem
‘g miejscupracy  agministracja Instytucja Spétka Skarbu Firma Firma Firma
paristwowa publiczna Paristwa z kapitatem z kapitatem z kapitatem
polskim zagranicznym mieszanym
€
ge do3lat 47,5 717 81,8 75,4 67,6 750 71,6
[
z3 S/ Poweisa 61,4 55,3 60,0 56,6 60,0 73,7 584
N

Zrédto: jak w infografice 2.
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jest warte doradztwo edukacyjne?

Drugim kompromisem w probie uwzgled-
nienia czynnikéw dtugoterminowych, ktdre
mogty zadecydowac o obecnym usytuowaniu
i poziomie zaspokojonych aspiracji jest przyjecie
uproszczonego zatozenia, ze w przesztosci
czesc¢ pracujagcych miata wieksze mozliwosci
dostepu do doradztwa edukacyjnego w ob-
szarze poszukiwania zatrudnienia. W tym
celu zapytalismy badanych czy uwazaja, ze
byliby w lepszym miejscu, gdyby w przesztosci
doradzono im jaki rodzaj edukacji wybrac. Zdanie
to podziela czterech na dziesieciu badanych
(41,7 proc.), przy czym ponad jednej trzeciej
trudno jest klarownie opowiedziec sie za lub
przeciw (38,4 proc.).

Poréwnujac odsetki deklaracji pod wzgle-
dem poziomu wyksztatcenia badanych, naj-
czesciej przekonanie co do niewykorzysta-
nych szans na lepsze usytuowanie wyrazaja
pracujgcy z odebrang edukacjg na poziomie
zasadniczym zawodowym (46,70 proc.) oraz
Srednim ogdlnym (46,50 proc.). W grupach grup
zawodowych - najwiecej, bo ponad potowa
operatorow i monterow maszyn i urzadzen
(57,2 proc.) oraz robotnikdw przemystowych
i rzemieslniczych (52,1 proc.) jest przekonana,
ze to brak wiedzy jaki profil edukacji wybrac
dla siebie, by dzis zyto sie lepiej, przesadzit
o0 aktualnym usytuowaniu na rynku pracy.
Dla kontrastu, najrzadziej podobnag opinie
podzielajg specjalisci, wsrod ktorych jednak
jedna trzecia twierdzi, ze mogtaby liczy¢ dzis
na lepsze, gdyby w przesztosci doradzono im
jaki rodzaj edukacji wybrac (34,5 proc.).

Wsrod deklarujgcych osiaggniecia niezgod-
ne z oczekiwanymi czesciej wyzszy wptyw defi-

cytu doradztwa w przesztosci na obecng ocene
osiggnie¢ wskazujg zatrudnieni w prywatnych
firmach (48,1 proc), niz na panstwowych posadach
(41,5 proc.). Wsrod oceniajacych osiagniecia
jako zgodne z oczekiwanymi zatrudnieni w sek-
torze publicznym maja mniej klarowng opinie
na temat znaczenia przesztego doradztwa
edukacyjnego, ktore mogtoby dzis zapewnic
im lepsze usytuowanie w zyciu zawodowym.
Wsrod pracujgcych w sektorze prywatnym
odsetek ten wynosi 33,1 proc., a w publicznym
jest 0 5,4 p.p. wyzszy. Jednoczesnie, mimo
ze badani oceniajg swoje osiggniecia jako co
najmniej zgodne z oczekiwaniami, to jednak dla
31,2 proc. pracujgcych w sektorze publicznym
i 34,8 proc. w prywatnym, gdyby w przesztosci
ktos$ im doradzit jaki rodzaj edukacji wybrac, to
dzis z pewnoscig byliby zawodowo w lepszym
miejscu. Przeciwnego zdania jest odpowiednio
30,3 proc. i 32,2 proc.

ZauwazyliSmy réznice ocen wptywu do-
radztwa na kariere zawodowa miedzy poko-
leniami jednak nie sg one szczegolnie duze.
Najmtodsze pokolenie, czyli osoby doroste
do 34. roku zycia najczesciej deklaruja, ze
gdyby w przesztosci doradzono im profil
edukacji, to dzis ich sytuacja zawodowa bytaby
zdecydowanie lepsza (24,0 proc.). Wraz
z wiekiem spada akceptacja tej opinii. Wsréd
pokolenia X 18,8 proc. jest tego zdania,
a wsrod nalezacych do pokolenia boomers
i silent juz tylko 14,7 proc. Jednoczesnie
oba starsze pokolenia dostrzegajg deficyt
doradztwa w zakresie edukacji - X 43,6 proc.,
boomers i silent 43,5 proc. wobec 38 proc.
odsetka deklaracji pokolenia Z i milenialsow.
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~ Infografika 29. Ocena znaczenia doradztwa edukacyjnego w przesztosci wg sektora gospodarki,
poziomu wyksztatcenia, grup zawodowych i pokolen (w proc.)
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Zrédto: jak w infografice 2.
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Ile dla kariery zawodowej jest warte doradztwo
w zakresie znalezienia miejsca pracy?

Oprocz doswiadczenia deficytu doradztwa
edukacyjnego i jego skutkdw na ocene obecnej
sytuacji zawodowej, zapytaliSmy takze o wptyw
na samoocene mozliwosci zawodowych
przesztych doswiadczen doradztwa w poszu-
kiwaniu pracy. Gdyby w przesztosci ktos do-
radzit badanym, gdzie poszukiwac pracy, to
teraz byliby w lepszym miejscu - tak twierdzi
38,8 proc., przeciwnego zdania jest 22,5 proc.,
a 38,7 proc. nie ma zdania. Poréwnujac oceny
pracujacych miedzy sektorem publicznym
i prywatnym trudno wykazac znaczace roznice.
Najbardziej krytycznie o obecnym miejscu pracy
wypowiadajg sie pracujgcy w prywatnej firmie
z polskim kapitatem (24,4 proc.) oraz pracujacy

w centralnej lub samorzadowej administracji
panstwowej (22,8 proc.), najmniej zas za-
trudnieni w firmach prywatnych z kapitatem
mieszanym (19,1 proc.) oraz w spotkach Skarbu
Parnstwa (19,3 proc.). Wieksze réznice mozna
zauwazy¢ w przypadku deklaracji dotyczacych
wptywu doradztwa na poszukiwanie pracy w za-
leznosci od wielkosci organizacji, w ktorej
obecnie pracujacy jest zatrudniony. Wytgczajac
nieprecyzyjne odpowiedzi (ani tak, ani nie) na
podstawie opinii badanych mozna wnioskowac,
ze im wieksza organizacja, tym czesciej mozna
spotkac sie z opinia: ,gdyby w przesztosci ktos
doradzit mi gdzie poszukiwac pracy, dzis na
pewno byt(a)bym zawodowo w lepszym miejscu’”.

vy Infografika 30. Ocena znaczenia doradztwa pracy wg sektora gospodarki, grup zawodowych

i wielkosci organizacji (w proc.)
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(0]
i Firma \
Sp(g:gsstbgbu z kapitatem
mieszanym
-

J

14I

24,14 28,3 26,3
39,6 36, 35,1
15,8

17,8 15,2
7.6 8,8

o)

Zdecydowanie nie

o prace na czas zlecenie/dzieto

nieokreslony

o prace na czas
okreslony

Pracuje na umowe

== Nie Ani tak, ani nie

Tak mm  Zdecydowanie tak
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o] 20 40 60 80 100
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzer Hm— I
Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy nm—— |
Pracownicy ustug i sprzedawcy I
Pracownicy biurowi I
Pracownicy wykonujacy proste prace mm— —
Technicy iinny personel sredniego szczebla mE——— ——
Specjalisci  n—— —_——
Kierownicy mmes—— I
mm  7decydowanie nie == Nie Ani tak, ani nie Tak mm  Zdecydowanie tak
Zaegene 38,5 62,1 64,4 65,0 63,3
[ ¥ X [ ¥ X [ ¥ X [ ¥ X 00
i i i i i
dog 10-49 50-249 250+ ogétem
58,5 37,9 35,6 35,0 36,7

Zrédto: jak w infografice 2.

Cofnac czas

Opinie dotyczace oceny korzysci z profilu
nauki jaka odebrali pracujacy sg wyraznie
zroznicowane miedzy pokoleniami. 6 na 10 pra-
cujacych zmienitoby profil nauki, gdyby mogto
cofnaé czas (60,4 proc.). Najczesciej drugiej szansy
chcieliby pracujacy z pokolenia X, czyli osoby
w wieku 35-54 lat (62,8 proc.), rzadziej Z i milenialsi
(58,7 proc.), a najmniej rozczarowani wtasnymi
decyzjami sg nalezacy do pokolen boomers
i silent, czyli osoby powyzej 54 lat (56,2 proc.).
Roznice pokoleniowe ujawniajg sie takze, gdy
uwzglednimy grupy zawodowe. To co dla naj-
starszych wiekiem wydaje sie odpowiednie do

zmiany, dla mtodszych niekoniecznie. WSréd osob
z pokolenia 55+, ktore obecnie wykonujg proste
prace, jedynie co czwarty, gdyby miat mozliwosc¢
powrotu do przesztosci, zmienitby profil nauki.
Wsréd pokolenia X (35-54 lat) deklaruje tak blisko
dwie trzecie (63,6 proc.), a jeszcze wiecej wsréd
najmtodszych pracownikéw do 34 lat (71,4 proc.).
Roéznica blisko 30 p.p. dotyczy kierownikéw oraz
technikow i pozostatego personelu Sredniego
szczebla. Stosunkowo niewielkie roznice obejmu-
ja nastepujace grupy zawodowe: specjalisci,
pracownicy biurowi, operatorzy maszyn i urzg-
dzen oraz robotnicy przemystowi i rzemieslnicy.
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~ Wykres 9. Poréwnanie opinii pokolen wsrdd danej grupy zawodowej
pod wzgledem checi zmiany profilu nauki (w proc. odpowiedzi "tak")

Ogodtem
Technicy i inny personel B -
$redniego szczebla 2. 473 D2 49,7
Kierownicy [ 10 XM 51,0
Specjalisci (52,2 LW 57,9 ] 56,3
Pracownicy wykonujgcy
proste prace 63,6 71,4 62,5
Pracownicy biurowi 59,2 @ 64,0
Pracownicy ustug
i sprzedawcy 57,7 ) 66,1 78,1 69,8
Robotnicy przemystowi 6 8
i rzemieslnicy [ 690 I8 1.3 71,4
Operatorzy i monterzy ol 8
maszyn i urzadzen 818 75,0
25 35 45 99 65 75 85
Z/Milenialsi (18-34) == X (35-54) == Boomers/Silent (55+)

Zrédto: jak w wykresie 1.

Roéznice miedzy grupami zawodowymi | pracg w biurze oraz gdy sg specjalistkami.
ujawniajg sie jeszcze wyrazniej, gdy uwzglednimy | Z kolei wyzszy odsetek mezczyzn wzgledem
opinie kobiet i mezczyzn. Chec¢ cofniecia czasu, | kobiet dotyczy robotnikéw przemystowych
aby zmienic profil ksztatcenia, czesciej deklarujg | i rzemieslniczych, pracownikow wykonujgcych
kobiety, gdy ich profesja jest zwigzana z monta- | proste prace, technikow i pozostatego perso-
zem maszyn i urzadzen, ustugami i sprzedaza, | nelu Sredniego szczebla a takze kierownikow.

~ Wykres 10. Gdyby mégt/mogta sie Pan(i) cofnac¢ w czasie, to czy zmienit(a)by Pan(i) profil nauki?

? 1

Kobiety Mezczyzni
818 operatorz%/drrgggztggzy maszyn g
75 I pracownicy ustug i sprzedawcy I 63,1
65,9 I pracownicy biurowi I 1
58,6 I specjalisci I 53,6

robotnicy przemystowi

,3 I A &l I, 73,8
58,3 i rzemieslnicy 2

55,6 NN Dracownicy wykonujacy proste prace I 71,4

technicy iinny personel

46,4 I ; /
Sredniego szczebla

I 53,4
44,7 kierownicy I 56,1

Zrédto: jak w wykresie 1.
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Mit pracy w zawodzie

Porownujgc odsetki stopnia zgodnosci
profilu ksztatcenia z obejmowanym stanowi-
skiem do przeprowadzonego niespetna trzy
lata temu badania (Work Service, 2017) - kiedy
proporcje te wynosity odpowiednio 48,7 proc.,
10,0 proc. i 41,3 proc. - rysuje sie wyrazny wzrost
udziatu czesciowego pokrywania sie nauki
z zajmowanym stanowiskiem, kosztem odptywu
wysokiej zgodnosci edukacji z zatrudnieniem.
Trend ten potwierdza, ze praca w zawodzie czesto
jest po prostu mitem.

47,9 proc. zatrudnionych jest zdania, ze
ich stanowisko pracy nie pokrywa sie z profi-
lem ksztatcenia, odebrana nauka czesciowo
pokrywa sie dla 29,5 proc. badanych, zas w wy-

uczonym zawodzie pracuje 22,5 proc. Z dekla-
racji pracujacych jasno wynika, ze im luz-
niejszy zwigzek taczy profil wyksztatcenia
z zajmowanym stanowiskiem, tym czesciej
badani chcieliby cofnac¢ czas, aby zmienic
podjete w przesztosci decyzje edukacyjne.
I tak wsrdd pracujacych, ktorych stanowisko
nie pokrywa sie z wyksztatceniem, 60 proc.
uwaza, ze gdyby miato mozliwos¢ podje-
cia decyzji raz jeszcze, to zmienitoby profil
edukacji. Dla zatrudnionych, u ktérych praca
i wyksztatcenie pokrywaja sie czesciowo, de-
cyzje o zmianie profilu nauki gotowych bytoby
podjac 59 proc. Z kolei wsrdd badanych pracuja-
cych w zawodzie odsetek ten wynosi 41,6 proc.

~y Wykres 11. Che¢ zmiany profilu ksztatcenia ze wzgledu na stopieri pokrywania sie stanowiska

z profilem wyksztatcenia (w proc.)

Praca i nauka
nie pokrywaja sie

= Tak

Zrédto: jak w wykresie 1.

Praca i nauka
pokrywaja sie

czesciowo

Praca i nauka
pokrywaja sie

= Nie
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y Infografika 31. Che¢ zmiany profilu ksztatcenia ze wzgledu na zatrudnienie
W organizacji danego rodzaju (w proc.)

Sektor publiczny Sektor prywatny
pracuje
2 14,3 32,3 97 156 126 34 158
;2 czesciowo
£8 £ L 44,6 S22 41,9 26,3 20,0 41,4 29,3
g nie pokrywa

sie 411 35,5 48,4 58,1 67,4 552 54,9

| o 0 e B W OB e

- Ogétem
praca Administracja ~ Instytucja  Spétka Skarbu Firma e Firma
panstwowa publiczna Paristwa z ka;flt;]_lem 7 kapitatem zkapitatem
polskim zagranicznym ~ Mieszanym

% nie p:il;rywa 20,0 20,0 46'2 37,9 44,0 58,3 35,7
Ez czesciowo

NE VvV poiywa 311 31,1 26,9 32,0 28,0 25,0 30,7
£ pwwf 489 489 269 301 280 167 2336

Zrédto: jak w infografice 2.

~ Wykres 12. Zgodno$¢ nauki i pracy ze wzgledu na liczbe zatrudnionych w organizacji

(w proc.)
100
7,2 6 14,4
- 15,9 16,8~ 15, +
90 = 1 24,3 284 1335 26,5 [ 238 [f 241 228
80 apg 38,8 356 : :
am 26,
70 so7 l sas 250 220 : ?
' 2 30,2
60 - i 5.7 27,6 30, 29,5
B 37,8 M30,6
50 29,1 :
40 =
B 64.9
30 54,9 576 55,6 58,7
) 50 50 459 W 4350 487 B 47.9
20 321 36,1
10
o
S T A Q P T S Q& P I Q
& & & & & & & & g & & & &
&) YNNG 2 o o o oF % o 9 9 O P
~ O,V DA < O,\>< A 49 < O,V DS
VoS L > L > § L
S S o
<° < <
Chec zmiany profilu edukacji Brak checi zmiany profilu edukacji Ogodtem
=  Praca i nauka nie pokrywajg sie == Praca i nauka pokrywajg sie czesciowo Pracuje w wyuczonym zawodzie

Zrédto: jak w wykresie 1.
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N~ Wykres 13. Zgodnos$¢ nauki i pracy ze wzgledu na poziom wyksztatcenia
oraz chec¢ zmiany profilu nauki (w proc.)

f

Chec zmiany profilu nauki

100 80 60 40 20

)

Podstawowe
Zasadnicze zawodowe

Srednie ogdlnoksztatcace

Policealne
oraz $rednie zawodowe

Wyzsze

=)o

Brak checi zmiany profilu nauki

o
)
o
N
o
D
o
(0]
(]
[
o
o

= Praca i nauka nie pokrywaja sie == Praca i nauka pokrywaja sie czesciowo Pracuje w wyuczonym zawodzie

Zrédto: jak w wykresie 1.

N~ Wykres 14. Zgodnos¢ nauki i pracy ze wzgledu na grupe zawodowa oraz che¢ zmiany profilu nauki

(w proc.)
. Ched _ Brak checi X
Ogotem zmiany profilu nauki zmiany profilu nauki
O 20 40 60 80 100 O 20 40 60 80 100 O 20 40 60 80 100
Pracownicy wykonujacy
I I ]
proste prace
I el I ———
i sprzedawcy
Pracownicy biurowi  ———— I S I S
Operatorzy i monterzy
- . I S I S I S
maszyn i urzadzen
Robotnicy przemystow  p—— I . —
i rzemieslnicy
Kierownicy e ——— I S N —
Technicy i inny personel
- ; N I S I —
sredniego szczebla
Specjalisci  n——— N — N —
=  Praca i nauka nie pokrywaja sie == Praca i nauka pokrywaja sie czesciowo Pracuje w wyuczonym zawodzie

Zrédto: jak w wykresie 1.

Kto jest najbardziej narazony

na niewykorzystywanie potencjatu?

Poziom kwalifikacji potrzebny do wyko-
nywania codziennych obowigzkow dla blisko
dwadch trzecich pracujgcych pozostaje odpo-
wiedni (64,1 proc.), co dwudziesty uwaza, ze jest
niewystarczajacy (6,5 proc.), zas blisko 30 proc.

twierdzi, ze posiada kwalifikacje wyzsze niz
potrzebne (29,4 proc.). Na niewykorzystywanie
kwalifikacji najczesciej - blisko potowa - nara-
zeni sg operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen
(48,8 proc.). Jest to jednoczesnie grupa, w ktorej



najrzadziej stawiane sg zadania trudniejsze niz
posiadane kwalifikacje (2,4 proc.). Najwyzsze
dopasowanie wykorzystania kwalifikacji znaj-
dziemy wsréd robotnikéw przemystowych
i rzemieslniczych (68,5 proc.) oraz pracownikow

Rozdziat 5. Mozliwosci rozwoju 6 1

biurowych (67, 9 proc.). Dla kontrastu, pracownicy
wykonujacy proste prace (12,2 proc.), a takze kie-
rownicy (7,4 proc.), to z kolei grupy zawodowe,
ktorym czesciej stawiane sg zadania przekracza-
jace kwalifikacje, ktére posiadaja pracownicy.

N~ Wykres 15. Ocena kwalifikacji potrzebnych do wykonywania obowigzkéw
wedtug grup zawodowych (w proc.)

O 20 40 60 80 100
12,2 61 26,9
Pracownicy wykonujacy proste prace |
7.4 60 32,6
Kierownicy mmm I
Technicy iinny personel _7 55,1 &
Sredniego szczebla
6,7 63,3 30,1
Specjalisci I
. ) . 67 67,9 25,5
Pracownicy biurowi mm ]
) - o 6.5 68,5 25
Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy mmm I
) ) 4 65,1 30,9
Pracownicy ustug i sprzedawcy mm I
) ) 2,4 48,8 48,8
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen m .
=m 7decydowanie niewystarczajace Odpowiednie == Zdecydowanie wyzsze niz potrzebne

Zrédto: jak w wykresie 1.

Wykorzystywanie w miejscu pracy kwalifi-
kacji ma wptyw na zatrudnionych i ich ogdlne
zadowolenie z pracy. Najlepiej wypada ocena
miejsca pracy, jesli kwalifikacje odpowiadaja

obowigzkom. Jesli posiadane kwalifikacje sa
wyzsze niz potrzebne, to srednia ocen spada, cho¢
najgorzej miejsce pracy oceniajg ci, ktorym stawia-
ne zadania przewyzszaja posiadane kwalifikacje.

N~ Wykres 16. Wykorzystywanie posiadanych kwalifikacji a ogélne zadowolenie z pracy (w proc.)

30

20

10

o

Zupetnienie 2
niezadowolony

mm  (Zdecydowanie) niewystarczajace niz potrzebne

Zrédto: jak w wykresie 1.

5 6 7 8 9  Bardzo
zadowolony
Odpowiednie (Zdecydowanie) wyzsze niz potrzebne
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W sektorze prywatnym odsetek deklaru-
jacych dopasowanie kwalifikacji do potrzeb
wykonywania codziennych obowigzkow siega
66,1 proc., a w sektorze publicznym jest nizszy
07,5p.p. (58,6 proc.). Zatrudnieni w instytucjach
publicznych i spotkach panstwowych czesciej
niz pracujacy w sektorze prywatnym sktonni
sg przyznac, ze kwalifikacje jakimi dyspo-
nuja sg niedostateczne wobec codziennych
zadan - twierdzi tak co 11. pracownik sektora
publicznego (8,7 proc.), zas w prywatnych
firmach co 18. (5,5 proc.). Jednoczesnie to
takze w instytucjach publicznych i firmach
panstwowych czesciej niz w sektorze prywat-
nym mozna spotkac¢ pracownikow, ktorzy
wtasne kwalifikacje oceniaja wyzej, niz wy-
nikatoby to z potrzeby wywigzywania sie z co-
dziennych zadan - odpowiednio 32,7 proc.
wobec 28,4 proc.

W sektorze publicznym najwieksze zroz-
nicowanie ocen mozna spotkac¢ w opiniach
pracownikow spdtek Skarbu Paristwa i po-
zostatych firm w catosci lub w czesci pan-
stwowych. Z jednej strony 15,8 proc. tam zatrud-
nionych uwaza, ze posiadane kwalifikacje sg
niewystarczajgce do wykonania pracy, a z dru-
giej 45,6 proc. przychyla sie do stwierdzenia,
ze kwalifikacje przewyzszajg zakres potrze-
bny do wykonania obowiazkéw stuzbowych.
W administracji pafistwowej rzagdowej i samo-
rzadowej to odpowiednio 11,8 proc. i 25,5 proc.,
zas w pozostatej czesci budzetéwki 2,8 proc.
i 33,0 proc. W sektorze prywatnym najwyzszg
rozpietos¢ zgodnosci - wynoszacg ponad
24 p.p. - kwalifikacji potrzebnych do wyko-
nywania codziennej pracy charakteryzuje
firmy prywatne z kapitatem zagranicznym.
Na zbyt niskie kwalifikacje wskazuje 6,2 proc.
pracujacych, a na zbyt wysokie 30,3 proc.
W przedsiebiorstwach z kapitatem polskim to
odpowiednio 5,2 proc. i 28,0 proc., a w przy-
padku firm z kapitatem mieszanym rdznica siega
19 p.p. - 9,5 proc. i 28,8 proc.

Opinie dotyczace dopasowania kwalifika-
cji do obowigzkéw zawodowych réwniez pozo-
stajg zréznicowane w zaleznosci od wielkosci
przedsiebiorstwa. Najrzadziej kwalifikacje
wyzsze niz potrzebne do wykonywania pracy,
niezaleznie od sektora gospodarki, deklarujg
pracujacy w organizacjach zatrudniajacych
od 10 do 49 0so6b, przy czym, wyzszy odsetek
deklarujag pracownicy sektora publicznego -
29,1 proc. wobec 21,8 proc. w firmach pry-
watnych. Jednoczesnie w tych organizacjach
pracujacy najczesciej deklarujg odpowiedniosc
kwalifikacji do zadan - 65,1 proc. w sektorze
publicznym i 72,8 proc. w prywatnym. Najczesciej
natomiast kwalifikacje przewyzszajgce zada-
nia w pracy wystepujga w sektorze prywatnym,
w spotkach zatrudniajgcych od 50 do 249
pracownikow i to przedsiebiorstwa tej wielko-
sci charakteryzuja sie najnizszym odsetkiem
pracujagcych z niedostatecznymi kwalifikacjami -
4,5 proc. W sektorze publicznym tendencja jest
odwrotna - tam, gdzie odnotowalismy najwyzszy
odsetek deklarujacych wyzsze kwalifikacje niz
potrzebne (37,5 proc.) jest jednoczesnie naj-
wiecej pracownikow o kwalifikacjach nizszych
niz potrzebne (20,8 proc.). Sa to organizacje
liczace nie wiecej niz 9 pracownikow.

Pod wzgledem formy zatrudnienia w oce-
nie kwalifikacji wystepuje jedna szczegdlna
roznica dotyczgca umow zlecenia i o dzieto.
Porownujac badanych zatrudnionych w opar-
ciu o ten rodzaj umowy w sektorze publicz-
nym ponad potowa jest zdania, ze posiada
kwalifikacje wyzsze od tych, ktére sa wyko-
rzystywane w pracy (54,6 proc.). Z kolei w sek-
torze prywatnym co ésmy zatrudniony na pod-
stawie umowy zlecenia ocenia wykorzysta-
nie kwalifikacji na adekwatnym poziomie
(80,0 proc.). Na podstawie ocen pracujacych
mozna domniemywac, ze sektor prywatny
odpowiednio wykorzystuje z umowy ,$Smieciowe”,
a w sektorze publicznym prowadzi to do marno-
trawienia potencjatu.
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~ Infografika 32. Ocena poziomu wtasnych kwalifikacji potrzebnych do wykonywania pracy
wedtug cech demograficznych sektora publicznego i prywatnego (w proc.)

Sektor publiczny Sektor prywatny

(0] 20 40 60 80 100 (o] 20 40 60 80 100

mm  Zdecydowanie niewystarczajace == Niewystarczajace Odpowiednie we \Wyzsze niz potrzebne

mm  Zdecydowanie wyzsze niz potrzebne

QOB9DE

Administracja Instytucja Spotka Firma Firma Firma
paristwowa publiczna Skarbu z kapitatem z kapitatem z kapitatem
Paristwa polskim zagranicznym mieszanym
do9 10-49 50-249 250+ dog 10-49 50-249 250+
I 37,5 29,4 e 32,6 I 35,3 N 31,1 21,8 e 34,8 . 27,9
41,7 I 65,1 NN 50,3 NN 54,4 I 62,2 NN 72,8 BN 60,7 NN 65,9
. 20,8 158 H381 W 10,3 167 153 145 062
w, r Ny W, r v] r -] r ~:
Umowa Umowa Umowa Umowa Umowa Umowa
o prace na czas o prace naczas zlecenie/o dzieto o prace na czas o prace na czas zlecenie/o dzieto
nieokreslony okreslony nieokreslony okreslony

mm  \oje kwalifikacje sa niewystarczajace do wykonania pracy
== Moje kwalifikacje sg odpowiednie do wykonania pracy

== Moje kwalifikacje sa wyzsze niz potrzebne do wykonania pracy

Zrédto: jak w infografice 2.
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Sciezka i perspektywa rozwoju

Wiekszos¢ badanych twierdzi, ze w pracy
moze wykorzystywac¢ swoje mocne strony
(54,9 proc.), przeciwnego zdania jest co siédmy
(13,6 proc.), a blisko co trzeci nie potrafi opowie-
dzie¢ sie ani za, ani przeciw (31,6 proc.). Sktonne
do spozytkowania swoich mocnych stron sg
czesciej kobiety oraz - pod wzgledem wyksztat-
cenia - absolwenci uczelni (63,7 proc.) oraz szkot
policealnych i z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym (52,2 proc.). Poréwnujac z kolei
typy organizacji ankietowanych, w pracy wy-
korzystywanie potencjatu najczesciej deklaru-
ja zatrudnieni w instytucjach publicznych
(59,8 proc.), a najrzadziej pracownicy spotek
Skarbu Parstwa (36,8 proc.).

Jednoczesnie czterech na dziesieciu ba-
danych postrzega wykonywana prace jako wy-
zwanie rozwijajace pracownika (41,5 proc.). Pod
wzgledem wyksztatcenia najczesciej deklaruja
to osoby legitymujace sie wyzszym (46,3 proc.)
oraz $rednim ogdlnoksztatcacym (46,1 proc.),
Cco 0znacza ze mniej wyzwan majg absolwenci

szkot policealnych i zawodowych (36,3 proc.).
Najrzadziej wskazywali na to pracownicy przed-
siebiorstw z kapitatem zagranicznym (30,1 proc.)
oraz spotek Skarbu Panistwa (37,5 proc.).

Blisko potowa badanych miata w pracy
mozliwos¢ nauczenia sie nowych rzeczy od
wspotpracownikéw (49,4 proc.). Najczesciej tego
zdania sg zatrudnieni w instytucjach publicz-
nych (57,6 proc.) oraz w przedsiebiorstwach
z kapitatem mieszanym (53,6 proc.). Wraz z wie-
kiem maleje odsetek uczacych sie od innych
pracownikéw, cho¢ po ukoriczeniu 54 lat zaczyna
wzrastac¢ odsetek zatrudnionych deklarujgcych
uczenie sie od innych pracownikow.

Bioragc pod uwage planowanie sciezki
rozwoju zaledwie 15,6 proc. badanych spotykato
sie z ekspertem, ktéry mogtby pomac ja
uksztattowac. Konsultacje przeszli najczesciej
najmtodsi badani w wieku 18-24 lata (23,8 proc.).
Pod wzgledem poziomu wyksztatcenia sg to
zatrudnieni, ktorzy zakonczyli edukacje na po-
ziomie $rednim ogélnoksztatcacym (19,2 proc.).
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~ Infografika 33. Ocena dotychczasowych perspektyw rozwoju zawodowego w miejscu pracy

(w proc.)
W pracy mam okazje by wykorzystywa¢ mocne strony
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Zrédto: jak w infografice 2.

Ani tak, ani nie

Ani tak, ani nie

Moja praca jest dla mnie wyzwaniem, dzieki czemu moge sie rozwija¢

o 20 40 60 80

100

mm  Zdecydowanie tak

® @

Instytucja
publiczna Paristwa

-y 'y, -
N BN (0
vy g fees
Firma z kapitatem
polskim

e Tak

:C '\
Administracja

paristwowa

Firma z kapitatem
zagranicznym

Firma z kapitatem
mieszanym

O 20 40 60 80 100

Wyzsze
Srednie ogdlnoksztatcace
Zasadnicze zawodowe mmmmm

Gimnazjalne i podstawowe mmm

Policealne oraz srednie
zawodowe

Spotykam sie, by konsultowac rozwdj kariery

(0] 20
H

40 60 80 100

== Zdecydowanie tak

£\ e
3 (@

Instytucja Spétka Skarbu
publiczna Paristwa

&' -\
B ®

Firma z kapitatem Firma z kapitatem
zagranicznym mieszanym

Administracja
paristwowa

Firma z kapitatem
polskim

0 20 40 60 80 1
18-2/ EE——
25-20
30-3/ EE——
35-4/ I ——
45-5/ I
55-59

60 lat i wiece] m—————

o

¢}



6 6 Rozdziat 5. Mozliwosci rozwoju

Ogdlna ocena perspektyw awansu i premii

oraz zadowolenie z jej wysokosci

Perspektywy awansu oferowane w or-
ganizacji w ocenie pracujgcych wypadaja
stosunkowo niekorzystnie, poniewaz dla co
czwartego pracujacego sg one zadowalajace
(24,9 proc.), a bardzo zadowalajace dopiero
dla blisko co 20. (4,7 proc.). Odsetek nieza-
dowolonych siega 43,9 proc., z czego 40 proc.
stanowig bardzo niezadowoleni (17,3 proc.
o0go6tu). Jednoczesnie niejednoznaczna opinia
31,3 proc. badanych wskazywataby raczej na
niezadowolenie, cho¢ w tym przypadku nie ma
pewnosci interpretacyjne;j.

Poziom zadowolenia z perspektyw otrzy-
mania premii dla 43,6 proc. jest niezadowala-
jacy, lub nawet zdecydowanie niezadowala-
jacy. Zadowolenie wyraza 27,1 proc. pracu-
jacych, a 29,3 proc. niejasno ocenia per-
spektywy. Pod wzgledem wysokosci premii

odsetek niezadowolonych jest wyzszy od
niezadowolonych z perspektyw - 48,4 proc.
Mniej takze jest zdecydowanie pozytywnych
opinii - 23,9 proc. Pozostate 27,8 proc. badanych
nie potrafi jednoznacznie okresli¢ swojego
zadowolenia.

Zarowno perspektywy, jak i sama wyso-
kosc¢ premii, najlepiej wypadaja w admini-
stracji rzadowej i samorzadowej. Odsetek
deklarujacych zadowolenie z perspektyw
wynosi 31,3 proc., a 27,9 proc. postrzega
swoje szanse na premie jako co najmniej
zadowalajagce. Najkrytyczniej w porowna-
niu do pozostatych organizacji wypada-
ja przedsiebiorstwa prywatne z kapitatem
mieszanym - odsetek negatywnych ocen sys-
temu zarzgdzania premiami wynosi 54,6 proc.
zas w przypadku wysokosci premii 55,7 proc.

y Infografika 34. Poziom zadowolenia z perspektyw awansu oraz premii i jej wysokosci (w proc.)

Poziom zadowolenia z perspektyw na premig

(0] 20 40 60 80 100
18,4 25,1 29,3 21,9 52

m=m 7decydowanie niezadowolony

Zadowolony

== Niezadowolony

Poziom zadowolenia z wysokosci premii

¢} 20 40 60 80 100
21,6 26,7 27,8 20 39

Troche niezadowolony a troche zadowolony

== Zdecydowanie zadowolony
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1 \ | \ | 3
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polskim zagranicznym mieszanym
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Poziom zadowolenia z perspektyw na awans

(0] 20 40 60 80 100 [ ]
17,2 26,6 il 20 ;
T ] 255 W a6
zadowolone Kobiety  niezadowolone
mm  Zdecydowanie niezadowolony == Niezadowolony ]
Troche niezadowolony a troche zadowolony 24,1 w 41,5
Zadowolony == Zdecydowanie zadowolony zadowoleni  Mezczyzni niezadowoleni

Zrédto: jak w infografice 2.

Na ile jasne sg kryteria awansow i przyznawania premii?

Co trzeci pracujacy uznaje za przejrzyste
kryteria awansoéw i przyznawania premii pra-
cownikom (35,7 proc.) w swojej organizacji, prze-
ciwnego zdania jest 27,8 proc., a dla 36,7 proc.
jednoznaczne opowiedzenie sie za lub przeciw
stanowi spore wyzwanie. Najlepiej pod wzgledem
opinii w zakresie jasnosci zasad przyznawania
awansow i premii, wypadajg zatrudnieni w insty-

tucjach administracji paristwowej (48,0 proc.).
W sektorze prywatnym wysoki odsetek pozy-
tywnych ocen zasad awansowania i premio-
wania, w przypadku firm z kapitatem zagra-
nicznym oraz mieszanym, wyraznie odstaje od
firm z kapitatem wytgcznie polskim, gdzie rzadziej
niz co trzeci pracownik (31,0 proc.) ocenia sys-
temawansow i premiowania za transparentne.

~ Wykres 17. Ocena transparentnosci zasad awanséw i przyznawania premii
ze wzgledu na rodzaj organizacji (w proc.)

Administracja panstwowa, rzgdowa lub
samorzadowa - urzedy, ministerstwa 2255 @
Inna instytucja sektora publicznego
(np. edukacja, stuzba zdrowia itp.) - @ B2
Spotka Skarbu Paristwa lub inna firma
w catosci lub w czesci panstwowa
Firma prywatna z kapitatem polskim
Firma prywatna z kapitatem zagranicznym 24,31 39,58
Firma z kapitatem mieszanym 2381 (30,95 (45,24}
20 25 30 35 40 45 50

mm  Zdecydowanie nie

Zrédto: jak w wykresie 1.

Ani tak, ani nie

== Zdecydowanie tak
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Ocena jasnosci zasad awansu wzgle-
dem rodzajéw organizacji i sektorow go-
spodarki jeszcze bardziej ujawnia réznice,
gdy uwzgledniona zostanie ptec¢ pracownika.
Mniej jasne zasady procesu awansowania
i przyznawania premii zauwazajg kobiety,
zwtaszcza w spotkach Skarbu Panistwa i innych
firmach przynajmniej w czesci panstwowych
(44,4 proc. wobec 29,0 proc.). W przypadku
pozostatych instytucji budzetéwki co trzeci

mezczyzna (33,3 proc.), a rzadziej niz pigta kobieta
(19,3 proc.) nie zgadza sie ze stwierdzeniem,
ze w miejscu jej pracy funkcjonujg jasne
zasady przyznawania premii i awanséw. Pod
wzgledem zréznicowania opinii ze wzgledu
na wiek obserwujemy, ze im wyzszy wiek
respondenta, tym bardziej jednoznaczne
opinie o transparentnosci zasad awansow
i premii. Kazda z grup pokolen wyzej oce-
nia transparentnosc¢ w sektorze publicznym.

N~ Wykres 18. Ocena kryteriéw awanséw i przyznawania premii uznawanych za jasne wedtug

grup zawodowych i ptci (w proc.)

[ ] [ ]
Kobiety Mezczyzni
077 65,4 15,4 11,5 Pracownic i o 50 42,9 710
PAERONIACY ]
—— proste prace
:8 26.2 36,9 244 107 Technicy iinny personel sredniego &8 239 28 35:2 5-7
I I
szczebla
0 333 33,3 16,7 16,7 Operatorzy i monterzy maszyn i 97 194 35,5 355 O
S— urzgdzen ——
69 267 397 12,1 147 o 11,2 15,2 38,4 288 64
- I Specjalisci E— -
45 34,8 337 14,6 12,4 . . . 79 211 47,4 19,7 3,9
| e Pracownicy biurowi E—— |
71 357 34,5 15,5 7,1 . . 27,3 13,6 37,9 197 1,5
- L Pracownicy ustug i sprzedawcy I — |
0 54,5 36,4 2 Robotnicy przemystowi 37 259 37,0 30,9 2,2
i rzemieslnicy ——

5.4 62,2 21,6 2,7 8,1 53123 281 36,8 17,5
- - Kierownicy — ——
100 80 60 40 20 (¢} (0} 20 40 60 80 100
mm  Zdecydowanie sie nie zgadzam mm  Nie zgadzam sie Ani tak, ani nie Zgadzam sie

Zrédto: jak w wykresie 1.

== Zdecydowanie sie zgadzam
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~ Infografika 35. Ocena jasnosci kryteriow awansow i przyznawania premii w podziale na grupy
wiekowe, pteé, wielko$é organizacji i sektor gospodarki (w proc.)

Sektor publiczny

(¢} 20 60

12,9 137

mm  Zdecydowanie sie nie zgadzam

40
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80
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100
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_

== Nije zgadzam sie

(0]
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20
18,6

== Zdecydowanie sie zgadzam

Sektor prywatny
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Ani tak, ani nie

80 100
29,5 4
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- 12 - 13 - 12 - 16 -9 - 12 -9 m7
100
PEN | o o
I 74 I s K Bs: 88 I Iss
15,8 14,6 !
90 22,2
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80 30,3 36,2 27,8
a7 26,3 36,7
50 22,8 il
70 458
60 3
50 P~ 33,3
34,2 t 41,2
40,4 a5
40 355 42;1 25
27,1
30 222 29,2
10,5
20 20,8 17,6 20,8 =2
83 185 53 14,9 18,4
22,2 83
10 ” 18,4
12,5 12,5 11,1 11,1
o 56 ‘ s 85 61 83 ’
Kobiety Mezczyzni = Kobiety MezczyZni @ Kobiety Mezczyzni  Kobiety Mezczyzni  Kobiety Mezczyzni - Kobiety Mezczyzni
Administracja Pozostaty sektor Spotki Skarbu Firma z kapitatem Firma z kapitatem Firma z kapitatem
paristwowa publiczny Paristwa i pozostate polskim zagranicznym mieszanym

Zrédto: jak w infografice 2.

firmy panstwowe
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Rozdzial 6. Naduzywanie wladzy

Wtadza daje mozliwosci wywierania wpty-
WU na zasoby organizacji, w tym na zatrudniony
personel. Tradycyjnie rozumianym celem jej
sprawowania jest dgzenie do tego, by jednostki
dziataty zgodnie z wolg sprawujacych wtadze.
Skrajnymi przypadkami sa sytuacje, ktdre
naruszajg dobro osobiste pracownika, ktore
moga przyjmowac rézne formy nadmiernej kon-
troli, szykanowania czy bezpodstawnego kara-
nia. Czesc z takich przyktadow ujawniajgcych
dysfunkcyjnosc organizacji umiescilismy w tym
rozdziale.

Zmienne budujace wskaznik grupowy
naduzycie wtadzy mozna bytoby z powodzeniem
wtaczyc¢ do wskaznika styl przywodztwa. Tutaj
takze odtwarzana jest atmosfera i rodzaj re-
lacji. Zasadnicza roznica, ktora przesadzita o po-
dzieleniu oceny lidera na dwa wskazniki odnosi
sie do kwestii wykorzystywania wyzszej pozycji
i stosowania wobec podwtadnego kontroli oraz

réznego rodzaju szykan. I o ile nieprofesjonalne
zachowanie przynajmniej czesciowo moze
by¢ poza kontrola lidera, to bezsprzecznie
naduzywanie wtadzy i wymierzanie kar jest
zachowaniem z natury celowym.

Wskaznik grupowy naduzycie wtadzy osig-
gnat sredni poziom 74,94 p. na 100 mozliwych,
co oznacza zdaniem pracujacych w Polsce, ze
patologicznosc¢ sprowadza sie zasadniczo do
obchodzenia prawa w formie omijania organéw
podatkowych w obrocie gospodarczym (,ptaceniu
pod stotem”) czy pracy nierejestrowanej. Jed-
noczesnie dosc¢ czesto pracownicy spotykaja
sie z nieuzasadniong krytyka wykonywanych
obowigzkéw. Osmieszanie, stosowanie réznego
typu kar i form represji, co prawda osiagaja
wysokie wartosci, co oznacza ze do takich sytuacji
dochodzi stosunkowo rzadko, jednak nalezatoby
sie spodziewac¢ wynikow powyzej 90 p., aby
organizacje uznac za prawidtowo funkcjonujaca.

v~ Infografika 36. Naduzycie wtadzy - podsumowanie

Naduzycie wtadzy 74,94 100
- Obchodzenie prawa 67,84 30
- Krytyka zadan 68,74 60
- Osmieszanie 79,77

0
- Karyirepresje 83,42 4
20

o) " -

20 40 60 80 100 120

Wskaznik grupowy naduzycie wtadzy pozwala zmierzy¢ naile:

powszechne zdaniem zatrudnionych sg praktyki omijania prawa,

pracownicy doswiadczajg nieuzasadnionej krytyki wykonywanych zadan wyrazanej przez

lideréw,

pracownicy doswiadczyli réznych przejawoéw publicznej dyskredytacji ze strony lidera,

pracownicy doswiadczajg roznych form karania i represiji.




Ogodlna ocena traktowania pracownikow
przez przetozonych wskazuje, ze zatrudnieni
czesciej sg sktonni wskazac zalety w relacjach
ze swoimi liderami - 52,4 proc. stanowig osoby
zadowolone z ogdélnego traktowania w pracy.
Jednoczesnie zadowolenia ponad potowy pracu-
jacych nie podziela co piaty badany (20,4 proc.),
a co czwarty ma mieszane zdanie w tej kwestii
(26,5 proc.). Najczesciej pozytywnych opinii
udzielajg pracownicy zatrudnieni w admini-
stracji rzadowej i samorzadowej (58,4 proc.)
oraz w firmach z polskim kapitatem (56,7 proc.).

Rozdziat 6. Naduzywanie wtadzy / 1

W sektorze publicznym najrzadziej zadowoleni
z traktowania pracownikow sg zatrudnieni
w spdotkach Skarbu Paristwa i innych przed-
siebiorstwach w catosci lub czesci panstwo-
wych (33,3 proc.), a w sektorze prywatnym w fir-
mach z kapitatem zagranicznym (25,5 proc.).
Pod wzgledem wielkosci organizacji zado-
wolenie z traktowania jest tym wieksze, im
mniej 0séb liczy organizacja. Kobiety rzadziej
udzielajg niejednoznacznych odpowiedzi, przy
tym czesciej od mezczyzn sg zadowolone
z traktowania pracownikow przez przetozonych.

~ Infografika 37. Ocena ogdélnego zadowolenia z traktowania pracownikéw przez lideréw

i przetozonych (w proc.)
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Zrédto: jak w infografice 2.
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Zaufanie

Blisko jedna trzecia pracownikow pre- | przyczyny pojawiajg sie po uwzglednieniu
feruje samodzielnie decydowac co zrobi¢ | cech demograficznych. Najmtodsze pokolenie
w konkretnej sytuacji i w jaki sposdb nalezy | najczesciej uwaza, ze powodem jest wazne
rozwigzac¢ dany problem (63,5 proc.). Stad co | zadanie. Najczesciej do hipotezy o braku
trzeci od pozostawienia mu wolnej reki woli | zaufania przychyla sie pokolenie X. Najbar-
jednak otrzymac od przetozonego doktadne | dziej kontrolowani z powodu braku zaufania
instrukcje jak nalezy wykonac zadanie czy | sg pracujgcy w instytucjach publicznych.
obowiazek stuzbowy (36,5 proc.). Jednoczesnie | Otrzymanie odpowiedzialnego zadania jako
preferowana forma organizacji czasu pracy | przyczyne wzmozonej kontroli najczesciej
nie wptywa na interpretowanie przez ogot, | dostrzegali pracujacy w administracji publicznej.
dlaczego szef szczegdlnie uwaznie kontroluje | Srednie oceny w sektorze prywatnym sg nizsze
postepy prac. Niewielkie réznice wyttumaczenia | nawet od Sredniej dla spotek Skarbu Panstwa.

v~ Infografika 38. Przyczyny szczegdlnie wzmozonej kontroli przez przetozonego wedtug wieku,
grup zawododw, ptci i typu organizacji (w proc.)

30
20
10
O
Prawdopodobnie 2 3 4 5 6 7 8 9 Prawdopodobnie
nie ufa mi dlatego,
ze dat mi wazne zadanie
mm  7/Milenialsi (18-34) Pokolenie X (35-54) Boomers/Silent (55+) 3 Ogdtem
Kierownicy 6,80 °
Specjalisci 6,08 @
- o 6,15
Technicy i inny personel sredniego szczebla 6,43 Kobiety p.na 10
Pracownicy biurowi 6,18 °
Pracownicy ustug i sprzedawcy 5,80 w
Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy 6,69 S 6'34
Mezczyzni  p.nai0
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 6,59
Pracownicy wykonujacy proste prace 575

0O 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Administracja Instytucja Spoétka Firma Firma Firma
paristwowa publiczna Skarbu Paristwa z kapitatem z kapitatem z kapitatem
polskim zagranicznym mieszanym

Zrédto: jak w infografice 2.



Omijanie prawa

Ponad jednej trzeciej pracownikéw pod-
czas rozmowy przyszty pracodawca zapropo-
nowat, aby do podstawowego wynagrodzenia,
czesc ptacy byta wyptacana ,pod stotem” lub na
dodatkowa umowe, np. o dzieto (36,8 proc.). Czesciej
propozycje ztozone byty mezczyznom i osobom
mtodym. Pracownicy z wyksztatceniem wyzszym
najrzadziej styszeli propozycje ominiecia prawa,
a najczesciej ci z wyksztatceniem podstawowym.
Wsréd grup zawodowych przyszty pracodawca
najczesciej proponowat wyptate ,pod stotem”

robotnikom przemystowym i rzemieslnikom.
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Choc¢ ponad potowa pracujgcych nigdy
nie doswiadczyta sytuacji, w ktorej podczas
podpisywania umowy okazywato sie, ze kwota
wynagrodzenia jest nizsza od wczesniejszych
ustalen, to az 43,4 proc. deklaruje, ze wyna-
grodzenie na umowie odbiegato od ustalen
wyzszej kwoty. Z tego rodzaju naduzywa-
niem pozycji czesciej spotkaja sie pracow-
nicy z nizszym poziomem ukonczonej edu-
kacji. Najrzadziej deklaruja to pracowni-
cy wykonujacy proste prace, kierownicy oraz
specjalisci.

~ Infografika 39. Wynagrodzenia ,,pod stotem” (w proc.)
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B s

Z/Milenialsi Pokolenie X Boomers/Silent Mezczyzni  przynajmniej raz
(18-34) (35-54) (55+)
== Nigdy == Rzadko W mniej wigcej potowie przypadkdw Czesto == Zawsze

Zrédto: jak w infografice 2.

~ Infografika 40. Nizsze wynagrodzenie podczas podpisywania umowy mimo wczesniejszych
ustalen (w proc.)

o 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
B
QL 56,6 24,3 12,3 55 1,3
)
8 |
100 - -

5 [
70
60
50
40
30
20
10
o}

Robotnicy  Operatorzy Pracownicy Technicy Kierownicy  Specjalisci  Pracownicy Pracownicy

przemystowi i monterzy ustug iinny wykonujgcy biurowi
i maszyn i personel proste
rzemieslnicy iurzadzen sprzedawcy Sredniego prace
szczebla
(0] 20 40 60 80 100
Ny Z S ZE I W |
Zasadnicze e
zawodowe
Policealne
oraz Sredn | c | — N |
zawodowe

Srednie 080IN0- p——
ksztatcgce

P OO S Ta VW OV —————— I



Rozdziat 6.

41,0

przynajmniej raz

45,5

Z/Milenialsi Pokolenie X Boomers/Silent Mezczyzni  przynajmniej raz
(18-34) (35-54) (55+)
= Nigdy == Rzadko W mniej wiecej potowie przypadkow Czesto == Zawsze

Zrédto: jak w infografice 2.

Szykany w miejscu pracy

Naduzycia wtadzy ze strony przetozonych,
oprocz omijania prawa, mozna mierzy¢ skala
stosowania réznego rodzaju szykan. Dla uprosz-
czenia przyjeto trzy ich rodzaje: pierwsze - od-

I. PODWAZANIE KOMPETENCJI

noszace sie do jakosci wykonywanej pracy
i podwazania kompetencji, drugie - majace
na celu osmieszenie i publiczne upokorzenie
i trzecie - popularne kary i represje.

Zlecanie zadan po to by krytykowac pracownika

Ponad potowa pracujgcych nigdy nie
spotkata sie z sytuacjg, aby powierzono im
zadania, do ktérych wykonania nie byli przy-
gotowani, a nastepnie krytykowano ich wy-
konanie (53,5 proc.). Jednoczesnie niemal co
drugi doswiadczyt takiej sytuacji, a czesto
spotkato to wiecej niz co dziesigtego (11,0 proc.).
Co istotne taka sytuacja czesciej dotyka osoby,
ktore deklarujg niedopasowanie kwalifika-
cji potrzebnych do wykonania codziennych
zadan. Ten rodzaj szykanowania znacznie
czesciej stosowany jest wsrdod pracownikow
sektora publicznego niz w przedsiebiorstwach

prywatnych. Sytuacja przedstawia sie lepiej
w zakresie czasu przeznaczanego na wykona-
nie obowiazkéw stuzbowych. Dwdéch na trzech
pracujgcych twierdzi, ze nigdy nie zostali po-
ciggnieci do odpowiedzialnosci jesli otrzyma-
li zadanie z nierealnym terminem wykonania
(68,1 proc.). Jednak blisko co trzeci zatrudniony
spotkat sie z taka sytuacjg, a zwtaszcza ci, ktérych
kwalifikacje zdecydowanie nie sa dopasowane
do wykonania codziennych zadan (47,4 proc.).
Dla poréwnania, wsréd pracujacych, ktorych
kwalifikacje sa odpowiednie do codziennych

obowiazkow, tego samego zdania jest 30,1 proc.

Naduzywanie wtadzy / [ f

OO0 ;
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~ Infografika 41. Czy powierzono Panu(i) zadania, do ktérych wykonania nie byt(a) Pan(i)
przygotowany(a) a nastepnie krytykowano ich wykonanie? (w proc.)

= o 20 40 60 80 100
% 11 35,4 5315
o0
¢ 1l I
o N » 0
8
>
&=
©
3
&2
Zdecydowanie Niedopasowane Odpowiednie
niedopasowane
= Tak, czesto

Zrédto: jak w infografice 2.

Tak, ale rzadko lub tylko raz

0 20 80
Spodtka Skarbu

Parstwa

40 60 100

Instytucja publiczna

Administracja
paristwowa

Firma z kapitatem
zagranicznym

Firma z kapitatem

mieszanym —

Firma z kapitatem
polskim

== Nie, nigdy

v~ Infografika 42. Czy wyznaczano Panu(i) nierealnie krotkie terminy wykonania zadan
i karano za niewywigzywanie sie z nich? (w proc.)

O 20 40 60 80

8,30 2370 68,10

100

Ogoétem

= Tak, czesto

Zrédto: jak w infografice 2.

Tak, ale rzadko lub tylko raz

) C O

Odpowiednie

Kwalifikacje

Zdecydowanie
niedopasowane

Niedopasowane

== Nie, nigdy

II. ZARTY, PUBLICZNE OSMIESZANIE I DWUZNACZNE PROPOZYCIJE

Niesmieszne zarty i sprosne propozycje

Ztosliwych uwag, docinkdw, czy nie-
wybrednych zartdw ze strony przetozonego
doswiadczyto niemal trzech na dziesieciu pra-
cownikéw (29,0 proc.). Najrzadziej deklaruja to
zatrudnieni z najstarszych pokolen (19,4 proc.),
a najczesciej - bo co trzeci - mtodsi niz 34 lata
(33,1 proc.). Najgorzej sytuacje oceniaja pra-
cownicy przedsiebiorstw z kapitatem mie-
szanym, gdzie blisko potowa badanych de-
klaruje, ze przetozony niewybrednie zartuje
z pracownika (48,8 proc.).

Rzadziej od nieprzyjemnych zartéw zda-
rza sie publiczne ponizanie, osSmieszanie czy
krytykowanie w obecnosci zespotu lub przed
klientem - takiej sytuacji doswiadcza cze-
$ciej niz co czwarty pracujacy (26,7 proc.).
Najczesciej deklarujg to pracownicy z pokole-
nia Z i milenialséw (30,8 proc.), a pod w wzgle-
dem kwalifikacji ci, ktorych kwalifikacje sa
zdecydowanie nieodpowiednie do powie-
rzonych zadan (35,1 proc.). Istotne roznice
w deklaracjach wystepuja takze ze wzgledu na



ptec - kobiety rzadziej wskazujg na publiczng
dyskredytacje.

Co szdsty badany doswiadczyt w pracy
niechcianego zachowania, zartu lub propozy-
cji o charakterze seksualnym (16,9 proc.). Za-

Rozdziat 6. Naduzywanie wtadzy / /

trudnieni w firmach z kapitatem mieszanym
(31,7 proc.) oraz pracujacy w spotkach Skarbu
Panstwa (24,6 proc.) wskazuja najczesciej na
sytuacje, do ktérych nie powinno dochodzi¢
W Mmiejscu pracy.

~ Infografika 43. Czy byt(a) Pan(i) obiektem ztosliwych uwag, docinkéw, niewybrednych zartow
ze strony przetozonego? (w proc.)
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00
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2
=
Z/Milenialsi Pokolenie X Boomers/Silent

(18-34) (35-54) (55+)

= Tak, czesto

Zrédto: jak w infografice 2.

Tak, ale rzadko lub tylko raz
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- ]
polskim

== Nie, nigdy

~ Infografika 44. Czy byt(a) Pan(i) publicznie (w obecnosci kolegdw, kolezanek, klientow
lub podwtadnych) krytykowany(a), ponizany(a) lub oSmieszany(a)? (w proc.)
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mm  Tak, czesto

Zrédto: jak w infografice 2.

Tak, ale rzadko lub tylko raz
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Kobiety nie, nigdy Mezczyzni nie, nigdy
== Nie, nigdy
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~ Infografika 45. Czy byt(a) Pan(i) obiektem niechcianych, niewtasciwych zachowanj,
zartéw lub propozycji o charakterze seksualnym? (w proc.)

£ (¢} 20 40 60 80 100
3 4,2 12,7 8311
®

& 1

= Tak, czesto

= [ w, w,
o A

£ iing &Rz m
7]

7]

Spétka
Skarbu Paristwa

Administracja
paristwowa

Instytucja
publiczna

Zrédto: jak w infografice 2.

III. POPULARNE KARY

Karanie i niestuchanie

Z deklaracji badanych wynika, ze co czwar-
ty z nich zostat w jakis sposdb ukarany nie majac
mozliwosci przedstawienia swojego punktu
widzenia (26,4 proc.). Cechy demograficzne
respondentow oraz te zwigzane z organizacja
nie miaty istotnego statystycznie wptywu na
wypowiedzi. Warto zwrdéci¢ uwage, ze czestosc
karania bez dania pracownikowi szansy
ztozenia wyjasnien uzalezniona jest - wedtug
oceny pracownika - posiadanych przez niego

Tak, ale rzadko lub tylko raz

[ ] [ ]
B 87 B so7
Kobiety nie, nigdy Mezczyzni nie, nigdy

== Nie, nigdy

=

© G

Firma Firma Firma
z kapitatem z kapitatem z kapitatem
polskim zagranicznym mieszanym

kwalifikacji potrzebnych do wykonywania
codziennych obowigzkow. Im sg one mniej
dopasowane, tym skala karania bez uzasadnie-
nia jest wieksza. Jednoczesnie na ponizszej
mapie korespondencji wida¢ wyraznie, ze
pracujacy w organizacjach najmniej rozwinietych
(czerwien i bursztyn), czysciej wskazuja, ze
zdarza sie karanie bez powodu. Odpowiedzi
,higdy” czesciej sa wskazywane przez pracow-
nikéw z organizacji zielonych i turkusowych.
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~ Infografika 46. Czy ukarano Pana(ig) za cos, nie wystuchawszy Panal(i) wyjasnieri? (w proc.)

L/ L/ '
g © 20 40 60 80 100 &
0 59 205 73,6 g
el =
S I 3
o ©
E Zdecydowanie Niedopasowane Odpowiednie
niedopasowane
mm  Tak, czesto Tak, ale rzadko lub tylko raz == Nie, nigdy
Mapa korespondenciji: karanie bez wystuchania a typ organizacji
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Zrédto: jak w infografice 2.

Podwojne standardy dla chetnych na urlop

Z odpowiedzi badanych wynika, ze naj-
czesciej stosowang karg jest odmowa prawa
do odpoczynku. Blisko co 10. badany pracow-
nik czesto nie otrzymuje urlopu, mimo ze wspot-
pracownicy nie maja z tym ktopotu (9,4 proc.).
Czesciej niz co trzeci podziela te opinig, przy
czym w ich przypadku sytuacja zdarza sie
rzadko (36,3 proc.), przeciwnego zdania jest co
drugi pracownik jest (54,3 proc.). Istotna role
odgrywa tu wyksztatcenie. Absolwenci szkot
wyzszych czesciej niz pozostali moga cieszyc¢
sie z braku odmow prawa do urlopu, przy
czym i tak to jedynie 59,7 proc. W najgorszej

sytuacji sa ci, ktérzy zakonczyli edukacje na
Sredniej szkole ogdlnoksztatcacej. Istotne
roznice wystepujg rowniez miedzy grupami
zawodowymi: operatorzy i monterzy maszyn
i urzadzen najczesciej styszg od przetozonego,
ze nie beda mogli wzigc urlopu lub pdjsc¢ na
zwolnienie, a jednoczesnie to w tej grupie
zawodowej najnizszy jest odsetek braku
komplikacji z braniem wolnego. Kierownicy
(67,0 proc.), pracownicy biurowi (57,0 proc.)
i specjalisci (55,6 proc,) to grupy zawodo-
we, ktore najczesciej deklarujag, ze nigdy
nie spotkaty sie zodmowa wziecia wolnego.
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~ Infografika 47. Czy odmoéwiono Panu(i) urlopu

, hie pozwolono i$¢ na zwolnienie,

chod inni nie mieli takich ktopotow? (w proc.)
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m=m  Tak, czesto Tak, ale rzadko lub tylko raz == Nie, nigdy

Zrédto: jak w infografice 2.

Przymusowe nadgodziny

Drugie miejsce na podium najczesciej
stosowanych form karania to zmuszanie do nad-
godzin. Co trzeci pracujgcy zostat zmuszony do
pracy po godzinach, mimo ze nie byto to konieczne
lub nie zaptacono za te prace (34,6 proc.), z tego
dwie trzecie doswiadczyto takiej sytuacji rzadko
lub tylko raz. Co czwarty zatrudniony powyzej

54. roku zycia doswiadczyt takiej sytuacji
(25,3 proc.), ale juz co trzeci z pokolenia Z i milenial-
sO6w (34,0 proc.), a jeszcze czesciej deklarowali to
pracownicy z pokolenia X (37,9 proc.). Najbardziej
narazeni na tego rodzaju szykany sg pracow-
nicy o kwalifikacjach zdecydowanie niedopa-
sowanych do powierzanych zadan (39,5 proc.).
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~ Infografika 48. Czy zmuszano Pana(ig) do zostawania po godzinach, mimo ze nie byto to konieczne
lub nie zaptacono za te prace? (w proc.)
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Zrédto: jak w infografice 2.

Premie

Trzecia najczesciej stosowana forma
karania i represjonowania dotyczy premiowa-
nia. Blisko co trzeciego pracownika bez uza-
sadnionego powodu pozbawiono nagrody
lub premii (32,2 proc.). Powtarzalnos¢ tego
procederu najczesciej wskazujag zatrudnieni

Tak, ale rzadko lub tylko raz
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100

== Nie, nigdy
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w przedsiebiorstwach z kapitatem mieszanym
(19,0 proc.), a w sektorze publicznym - w spot-
kach Skarbu Paristwa (14,3 proc.), przy czym
kolejne 30,4 proc. to pracujacy w spotkach
panstwowych, ktérym pozbawianie zastuzonej
nagrody lub premii zdarza sie rzadko lub tylko raz.

~ Infografika 49. Czy bez uzasadnionego powodu pozbawiono Pana(ig) nagrody lub premii?

(w proc.)
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Zrédto: jak w infografice 2.

Tak, ale rzadko lub tylko raz
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Straszenie zwolnieniem

Zaraz za podium znalazto sie zastrasza-
nie. Grozby zwolnienia z pracy doswiadczyto
28,9 proc. zatrudnionych, przy czym 7,5 proc.
pracownikow uwaza, ze dochodzi do tego czesto.
Na szantazowanie zwolnieniem najczesciej nara-
zeni sg pracownicy z wyksztatceniem srednim
ogolnoksztatcacym (39,1 proc.) oraz policealnym
i Srednim zawodowym (32,2 proc.), a najrzadziej

Z co najwyzej gimnazjalnym (20,0 proc.). Kwalifikacje
odpowiadajgce codziennym obowigzkom dajg
wieksze prawdopodobienstwo unikniecia za-
straszania zwolnieniem z pracy - co czwarty de-
klaruje, ze spotkat sie z taka sytuacja (26,8 proc.),
przydarzyto sie to czesciej niz co trzeciemu pra-
cownikowi, ktorego kwalifikacje pozostaja
zdecydowanie nieodpowiednie (36,9 proc.).

~ Infografika 50. Czy straszono Pana(ig) lub szantazowano zwolnieniem z pracy? (w proc.)
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m=m  Tak, czesto

Zrédto: jak w infografice 2.

Kara za szczeroscé

Prawdomownos¢ w czesci organizacji
nie jest zalicza do pozytywnych wartosci. Zto-
zenie skargi lub dochodzenie swoich praw dla
17,6 proc. zatrudnionych skonczyto sie karg
wyznaczong przez przetozonego. Najczesciej,
bo co czwartego pracujacego o kwalifika-
cjach nizszych niz potrzebne do wykonania

Tak, ale rzadko lub tylko raz

. O 20 40 60 80 100
Srednie
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Policealne oraz srednie
zawodowe

Zasadnicze
zawodowe

Wyzsze mm

Podstawowe m

== Nie, nigdy

codziennych zadan stuzbowych, spotkata sytu-
acja, w ktorej musiat wybielac rzeczywistos¢,
tuszowac niewygodne informacje (26,3 proc.).
Jednoczes$nie najrzadziej dochodzito do
karania z powodu ztozenia skargi czy docho-
dzenia swoich praw w przedsiebiorstwach
z polskim kapitatem.
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v Infografika 51. Czy ukarano Pana(ig) za sktadanie skargi lub dochodzenie swoich praw? (w proc.)
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= Tak, czesto

Zrédto: jak w infografice 2.

Donosy w zakresie obowigzkow

W imie lojalnosci wobec firmy lub prze-
tozonych do donoszenia na kolegdw lub kolezanki
zmuszano 17,2 proc. pracownikow. Najczesciej
- co pigty - zatrudniony z najmtodszych pokolen
Z i milenialséw deklaruje spotkanie sie z taka

Tak, ale rzadko lub tylko raz
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== Nie, nigdy

sytuacja (21,7 proc.). Jednoczesnie ci, ktorych
kwalifikacje sg zdecydowanie niedopasowane
do powierzonych zadan czesciej (22,4 proc.)
deklarujg przymuszanie do donoszenia od tych,
ktorych kwalifikacje sa odpowiednie (15 proc.).

~ Infografika 52. Czy w imie lojalnosci wobec firmy lub przetozonych zmuszano Pana(ia)
do donoszenia na kolegow czy kolezanki? (w proc.)
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Zrédto: jak w infografice 2.
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Zwolnienie za zrzeszanie sie

Blisko co dziesiaty pracownik deklaruje,
ze powodem zwolnienia z pracy byta przynalez-
nos$¢ do zwiazku zawodowego (9,9 proc.). Cze-
Sciej deklarowali to mezczyzni niz kobiety, a pod

wzgledem typu organizacji - osoby zatrudnio-
ne w spotkach Skarbu Paristwa (21,1 proc.). Po-
zostate kategorie demograficzne nie ujawnity
statystycznie istotnych réznic w odpowiedziach.

~ Infografika 53. Czy zwolniono Pana/ia z powodu przynaleznosci do zwigzku zawodowego?

(w proc.)
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