=

Prognoza rozwoju sektora firm GBS
w regionie Matopolski w swietle
zmian technologicznych i celow

zrownowazonego rozwoju

Firmy sektora GBS wobec wyzwan zréwnowazonego rozwoju: rola zielonych zachowarn i odpowiedzialnosci spotecznej
z perspektywy zarzadzania humanistycznego. Raport z badan
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Wykaz skrétéw

BPO - ang. Business Process Outsourcing, outsourcing procesow biznesowych
EGB - ang. Employee Green Behaviours, zielone zachowania pracownikéw
GBS - ang. Global Business Services, globalne ustugi dla biznesu

CSR -ang. Corporate Social Responsibility, spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu
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Podsumowanie

= Badanie ilosciowo-jakosciowe objeto trzy obszary tematyczne, ilustrujace funkcjonowanie
firm sektora GBS w obliczu wyzwan zréwnowazonego rozwoju. Analiza dotyczyta:
I) zaangazowania pracownikéw sektora GBS w dziatania z zakresu CSR, IlI) podejmowanych
przez nich zachowan proekologicznych oraz Ill) postaw i zachowan pracownikow
odzwierciedlajgcych stosowanie zarzadzania humanistycznego w organizacjach. Wyniki
dotyczagce kazdego obszaru zostaty przedstawione ponizej, zgodnie z tg kolejnoscia.

=  Wiekszos¢ badanych pracownikéw sektora GBS (61%) brato udziat w dziataniach CSR
organizowanych przez firme w ostatnim roku, podczas gdy 39% nie uczestniczyto w takich
inicjatywach.

= W obrebie dziatah CSR respondenci najczesciej angazowali sie w programy dla pracownikow,
takie jak kursy i szkolenia (22,56%). Na drugim miejscu znalazty sie inicjatywy wspierajgce
organizacje pozarzgdowe (19,19%), a nastepnie dziatania proekologiczne (12,79%). Znacznie
rzadziej pracownicy brali udziat w aktywnosciach dotyczacych praw cztowieka, praktyk
organizacyjnych, wsparcia instytucji publicznych, tadu korporacyjnego oraz zarzadzania
jakoscig i kampanii spotecznych.

= Najczestszg motywacjg pracownikdw do angazowania sie w dziatania CSR byta chec¢
zrobienia czego$ pozytecznego (45,9% respondentéw). Kolejne czynniki to uatrakcyjnienie
pracy (23,8%) oraz wptyw wspodtpracownikéow (20,4%), natomiast najmniej oséb (9,9%)
angazowato sie ze wzgledu na oczekiwania pracodawcy.

= Najwieksze zaangazowanie pracownikoéw w dziatania CSR dotyczyto wolontariatu, w ktory
regularnie angazuje sie 59% respondentéow. Wsparcie finansowe dla lokalnych organizacji
rowniez cieszyto sie wysokim zaangazowaniem (ponad 46% respondentdéw czesto lub zawsze
deklarowato realizowanie tego typu aktywnosci), podczas gdy umiarkowany poziom
zaangazowania obserwuje sie w kampaniach spotecznych (32,63%) i zakupach od podmiotéw
spotecznych (26,32%). Najmniejsze zainteresowanie dotyczy wspotpracy z lokalnymi
podmiotami (37,89% — nigdy) oraz inwestycji spotecznych (50,53% — nigdy).

= Dla wiekszosci respondentéw zaangazowanie w CSR wynikato z checi samorealizacji
i rozwoju osobistego, a takze przyczyniato sie do poprawy jakosci pracy. Dziatania w obszarze
CSR nie byty postrzegane jako obowigzek, lecz jako dobrowolna i wartosciowa aktywnosé.

= Gtoéwnag barierg utrudniajgcag zaangazowanie sie w dziatania CSR byt brak czasu (52%), a takze
inne indywidualne przyczyny oraz niedostateczna wiedza lub umiejetnosci. Brak checi byt
wskazywany rzadko, co moze swiadczy¢ o pozytywnym nastawieniu do CSR.

=  Wiekszos$¢ pracownikéow swiadomie wybiera produkty ekologiczne i podejmuje dziatania
zapobiegajgce zanieczyszczeniu, takie jak naprawa usterek. Taki poziom zaangazowania
odzwierciedla silng postawe proekologiczng i gotowosé do podejmowania codziennych
dziatan na rzecz srodowiska. 89% respondentéw wyrazito zgode na stwierdzenie o wyborze
produktéw bardziej przyjaznych dla srodowiska, a 84% zadeklarowato naprawianie usterek,
by zapobiec marnowaniu zasobdéw. Jednoczesnie Srednie oceny (odpowiednio 5,89 i 5,77)
oraz niska zmiennos$¢ wskazujg na stabilnosc takiej postawy.

= Respondenci w najwyzszym stopniu identyfikujg sie z dziataniami, takimi jak oszczedzanie
wody, segregacja odpaddéw czy ponowne wykorzystanie materiatow. Wysoki poziom
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akceptacji dla tych praktyk swiadczy o ich powszechnosci i o silnej normie organizacyjne;j
dotyczacej zréwnowazonego gospodarowania zasobami. 93% pracownikéw deklaruje
oszczedzanie wody, 95% segreguje odpady, a 93% ponownie uzywa materiaty, a 81% znajduje
dla nich nowe zastosowanie. Srednie oceny siegajace od 5,79 do 6,31 odzwierciedlajg mocne
zaangazowanie w te zachowania.

Respondenci deklarujg ograniczanie zuzycia energii oraz wdrazanie ekologicznych rozwigzan
technologicznych. Mimo nieco nizszej spdjnosci w dziataniach wymagajgcych wiekszego
wysitku, wyniki wskazuja na rosngcg swiadomos¢ znaczenia zrédwnowazonego rozwoju
w miejscu pracy. 89% pracownikéw deklaruje wytaczanie sprzetu, gdy nie jest uzywany
(Srednia = 6,0), 88% stosuje nowe technologie sprzyjajace ochronie s$rodowiska
(Srednia = 5,99), a 81% uzywa materiatow w nietypowy sposob lub poswieca dodatkowy czas
na wdrozenie zmian (odpowiednio srednie 5,7 i 5,66).

Chociaz pracownicy chetnie rozmawiajg o ekologii i pozytywnie oceniajg zaangazowanie
Moze to swiadczy¢ o potrzebie dodatkowego wsparcia w rozwijaniu postaw proaktywnych
i dzielenia sie wiedzg w zespole. Okoto 77% pracownikéw deklaruje rozmowy o ekologii,
71% chwali za dziatania proekologiczne wspotpracownikéw, a 70% zacheca firmy do
wdrazania zmian. Nieco mniej respondentow (65%) deklaruje proponowanie nowych
inicjatyw, a jeszcze mniej (ponizej 65%) dzieli sie materiatami dydaktycznymi (Srednia 4,64).
Przedmiotem badania byty réwniez postawy i zachowania pracownikéw odzwierciedlajgce
stosowanie zarzadzania humanistycznego, opartego na szacunku dla godnosci, autonomii
i podmiotowosci pracownikow.

Wiekszos¢ respondentdw czuje sie traktowana z godnoscig i szacunkiem oraz zauwaza, ze
komunikacja w miejscu pracy opiera sie na wzajemnym uznaniu i partnerskich relacjach.
75% pracownikow potwierdza, ze sa traktowani z godnoscig (Srednia = 6,14), a 75% deklaruje,
ze komunikacja w pracy przebiega z poszanowaniem i uznaniem ($rednia = 6,07). Jest to
zgodne z humanistycznym podejsciem do zarzgdzania, ktdére stawia cztowieka w centrum
uwagi organizacji.

Pracownicy angazuja sie w swojg prace, poniewaz majg poczucie, ze ich potrzeby sa
zauwazane, a cele zawodowe mogg by¢ swobodnie omawiane z przetozonymi.
75% respondentéw wskazuje, ze moze otwarcie rozmawiaé¢ o swoich celach zawodowych
(srednia = 5,93), a podobny odsetek angazuje sie, czujac, ze ich potrzeby sg dostrzegane
(srednia = 5,27). Wskazuje to na dojrzate relacje w organizacji i sprzyjajace rozwojowi
srodowisko.

Respondenci deklarujg cheé dzielenia sie wiedzg i doswiadczeniem z innymi oraz wykazuja
sie lojalnoscig wobec organizacji, co wida¢ m.in. w gotowosci do przyjmowania krytyki czy
pochwat wobec firmy. 75% pracownikéw dzieli sie wiedzg i doswiadczeniem z zespotem
($rednia = 6,29), a rownie wysoki odsetek akceptuje informacje zwrotng, w tym krytyke
($rednia =6,25), co swiadczy o otwartosci i identyfikacji z organizacja.

Pracownicy postrzegaja kulture organizacyjng jako zgodng z wtasnymi przekonaniami, co
sprzyja budowaniu spodjnosci wewnetrznej i poczucia sensu pracy. 55-60% badanych
wskazuje zgodnos$é wartosci osobistych z wartosciami firmy (Srednia=5,52), cowzmacniaich
wewnetrzng motywacje i poczucie sensu wykonywanej pracy.
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Zatozenia badania

Globalna presja na zrdwnowazony rozwo6j wywiera coraz silniejszy wptyw na sektor Global
Business Services (GBS) nie tylko na poziomie deklaratywnej polityki srodowiskowe] czy
raportowania, ale takze w wymiarze codziennych praktyk, kultury organizacyjnej i oczekiwan
wobec pracownikéw. Organizacje, ktore skutecznie zintegrujg podejscie humanistyczne,
proekologiczne zachowania i odpowiedzialno$¢ spoteczna, zyskaja nie tylko przewage w oczach
klientéw i inwestorow, ale takze wigksza spojnos¢é wewnetrzng oraz odpornosé na zmiany
rynkowe (Khan et al., 2020; Koon, 2021; Mamica, 2022; OECD, 2023; Wirtz et al., 2015).

W tym kontekscie celem badania byta identyfikacja postaw i zachowan pracownikow, ktére
odzwierciedlajg kluczowe elementy wspotczesnych koncepcji zarzadzania organizacjami
odpowiedzialnymi spotecznie i zorientowanymi na cztowieka. Przeprowadzone badanie dotyczyty
trzech zagadnien. Po pierwsze zaangazowania pracownikow sektora GBS w dziatania z zakresu
CSR. W obrebie tematyki CSR analizowano: rodzaje dziatan spotecznych podejmowanych przez
pracownikéw w ramach inicjatyw CSR, motywacje pracownikéw do zaangazowania w dziatania
w obszarze CSR, znaczenie angazowania sie w dziatania spoteczne w obszarze CSR dla pracy
zawodowej, powody nieangazowania sie pracownikéw w dziatania CSR.

Drugim obszarem badania byty zielone zachowania pracownikoéw (Employee Green Behaviours -
EGB), rozumiane jako dobrowolne, czesto wykraczajgce poza formalne obowigzki dziatania
wspierajace zrownowazony rozwoj srodowiskowy w miejscu pracy (Ones & Dilchert, 2012).
Obejmuja one zaréwno codzienne praktyki proekologiczne, jak i inicjatywy wywierajgce wptyw na
wspotpracownikéw i otoczenie organizacyjne. EGB stanowig nie tylko przejaw ekologicznej
swiadomosci pracownikow, lecz réwniez praktyczny wyraz kultury organizacyjnej opartej na
wartosciach, co w konteks$cie rosnacej presji regulacyjnej i spotecznej na zréwnowazony rozwaj
staje sie istotnym wyréznikiem konkurencyjnym w sektorze GBS. W tym punkcie przedmiotem
badania byty nastepujacego zagadnienia (Ones & Dilchert, 2012): unikanie szkdd (avoiding harm),
oszczedzanie zasobodw (conserving), zrbwnowazona praca (working sustainably), wptywanie na
innych (influencing others), podejmowanie inicjatywy (taking initiative).

Po trzecie badanie dotyczyto postaw i zachowan odzwierciedlajgcych stosowanie w praktyce
zarzadzania humanistycznego przez korporacje z sektora GBS. Podejscie humanistyczne
w zarzagdzaniu organizacjg uznaje godnos$é¢, autonomie i podmiotowos¢é pracownikéw jako
fundamenty kultury organizacyjnej (Pirson, 2013; Dierksmeier, 2016). W tym ujeciu analizowano
takie aspekty jak poziom wzajemnego szacunku, otwartos¢ na dialog, gotowosé do wspotpracy
i dzielenia sie wiedzg — wartosci coraz czesciej postrzegane jako kluczowe takze w kontekscie
globalnych oczekiwan wobec branzy ustug biznesowych w sektorze GBS.

Catos¢ badania wpisuje sie w poszukiwania modeli organizacji zréwnowazonych, innowacyjnych
i opartych na wartosciach, ktére lepiej odpowiadajg na wyzwania wspoétczesnego rynku pracy.
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Metoda badania

Cel badania

Celem przeprowadzonego badania byta identyfikacja postaw i zachowan pracownikow, ktére

odzwierciedlajg kluczowe elementy wspotczesnych koncepcji zarzadzania organizacjami

odpowiedzialnymi spotecznie i zorientowanymi na cztowieka. W obliczu wyzwan dotyczacych

zrownowazonego rozwoju badanie przeprowadzone wsrod pracownikdow sektora GBS stuzyto

znalezieniu odpowiedzi na nastepujace pytania:

= W jakim zakresie pracownicy sektora GBS angazuja sie w dziatania z obszaru CSR, jakie sg
motywacje takiego zaangazowania, jak postrzegajg jego znaczenie dla pracy, a takze jakiego
rodzaju przeszkody utrudniajg takg aktywnosc¢?

= Jak przejawiajg sie proekologiczne zachowania (EGB) pracownikéw sektora GBS i jakiego
rodzaju inicjatywy podejmuja w zakresie zrbwnowazonego rozwoju w miejscu pracy?

= W jakim stopniu postawy i zachowania pracownikéw odzwierciedlajg stosowanie zarzadzania
humanistycznego w organizacjach sektora GBS w zakresie szacunku, otwartosci na dialog,
gotowosci do wspoétpracy i dzielenia sie wiedzg?

W celu udzielenia odpowiedzi na pytania badawcze wykorzystano metodologie mieszang (mix
method), taczac badania ilosciowe (ankietowe) z jakosciowymi (wywiady fokusowe). Umozliwito
to wszechstronng analize sytuacji sektora GBS i pozwolito zidentyfikowa¢ ogélne trendy
w zderzeniu z doswiadczeniami i potrzebami poszczegélnych pracownikéw. Takie potgczenie
metod umozliwito petniejsze zrozumienie analizowanych zjawisk i dostarczyto materiatu do
sformutowania wnioskow.

Przebieg badania

W pierwszym kroku dane zbierano za posrednictwem internetowego kwestionariusza ankiety
rozestanego do pracownikdw firm z tego sektora. Badanie iloSciowe zrealizowano od listopada
2024 roku do czerwca 2025 roku wsrod firm sektora Global Business Services zlokalizowanych
w wojewddztwie matopolskim.

Nastepnie przeprowadzono badanie jakosciowe obejmujace trzy wywiady fokusowe, ktére
umozliwity pogtebienie informacji z czesci ilosciowej. Dwa wywiady zrealizowano 11 czerwca
2025 roku, a kolejny odbyt sie 26 czerwca 2025 roku. Kazda grupa fokusowa liczyta po
6 pracownikow sektora GBS. Dobér respondentéw miat charakter celowy.

Narzedzie badania

Narzedzie badawcze w czesci iloSciowej zostato opracowane na podstawie sprawdzonych
kwestionariuszy (np. Ones & Dilchert, 2012) dostosowanych do specyfiki sektora Global Business
Services. Narzedzie do badania iloSciowego opracowano z wykorzystaniem platformy Microsoft
Forms. Kwestionariusz byt dostepny w jezyku angielskim.

Narzedzie badawcze zastosowane w wywiadach fokusowych miato charakter autorski. Dyspozycje do
wywiadéw fokusowych zostaty opracowane na podstawie analizy danych z czesci iloSciowej, a takze na
podstawie teorii, co umozliwito pogtebienie informaciji o procesach i zjawiskach zidentyfikowanych na
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wczeshiejszym etapie badania. Dyspozycje do wywiadu fokusowego opracowano w jezyku polskim
i angielskim.

Zbieranie danych

Uczestnictwo w badaniu miato charakter dobrowolny i anonimowy, a respondenci zostali
poinformowani o celu badania oraz sposobie przetwarzania danych.

Analiza danych

Do analizy danych ilosciowych wykorzystano statystyki deskryptywne, rozktady odpowiedzi,
a prezentacja danych ma forme tabelaryczng lub graficzng (wykresy).

Dane jakosciowe przedstawiono w formie ogélnych wnioskéw z wypowiedzi respondentow, ktore
ilustrujg ich doswiadczenia, opinie i motywacje dotyczace badanej tematyki.
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Ramy teoretyczne badania

Respondenci zostali zapytani o swoje postrzeganie miejsca pracy w kontekscie tzw. podejscia
humanistycznego. Koncepcja ta wyrasta z nurtu psychologii humanistycznej (Kuhn, 2001)
i koncentruje sie na cztowieku jako podmiocie dziatania organizacyjnego — osobie obdarzonej
godnoscig, potrzebami, aspiracjami i potencjatem rozwoju. Nalezy zauwazy¢, ze podejscie
humanistyczne wcigz pozostaje nieusystematyzowane i stabo ugruntowane w ujeciach
teoretycznych. Jednak jego rdzeniem jest przekonanie, ze cztowiek stanowi warto$¢ nadrzedna
W procesie zarzgdzania organizacjg (Gatat, 2023).

W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze podejscie humanistyczne opiera sie na takich
wartosciach, jak szacunek, zaufanie, sprawiedliwosc¢ i inkluzywnos¢ (Kabadayi et al., 2019), a jego
gtownymi celami sg dobrostan jednostki oraz uznanie godnosci ludzkiej jako wartosci
autonomicznej, a nie srodka do osiggania wynikéw (Pirson, 2013). Dierksmeier (2016) oraz Pless
iin. (2017) podkreslajg réwniez role etycznego fundamentu i odpowiedzialnosci wobec
interesariuszy, a Kimakowitz (2016) wskazuje na znaczenie partycypacji i legitymacji normatywnej
w organizacjach.

Zachowania z obszaru spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (Corporate Social Responsibility —
CSR), obejmujgce troske o spoteczne i Srodowiskowe aspekty dziatalnosci organizaciji,
wzmachniajg systemowe podejscie do zréwnowazonego rozwoju i stanowig istotny element
koncepciji zarzadzania humanistycznego (Koon & Fujimoto, 2024). W konteks$cie zarzadzania
humanistycznego CSR to nie tylko ,dodatkowy” obszar dziatan, ale tez narzedzie
odpowiedzialnego i etycznego dziatania organizacji.

Organizacja zarzadzana humanistycznie tworzy kulture, ktéra nagradza proekologiczne
zachowania pracownikéw oraz dziata zgodne z zasadami odpowiedzialnosci spotecznej
(Adewumi, 2024; Pirson, 2023). ,Zielone zachowania w miejscu pracy” (Employee Green
Behaviours — EGB) wpisujg sie w koncepcje zarzagdzania humanistycznego (Koon, 2021). EGB
definiuje sie jako ,skalowalne dziatania i zachowania pracownikéw, ktére sg powigzane ze
zrownowazonym rozwojem srodowiska i przyczyniaja sie do niego lub mu szkodza” (Ones
& Dilchert, 2012, p. 87). Pozytywne zielone zachowania pracownikéw mozna uznac¢ za szczegblna
forme zachowan proekologicznych. Cecha je wyrézniajgcag jest miejsce, w ktérym wystepuja
(miejsce pracy) oraz pewien stopien nadzoru ze strony organizacji. Dotyczg swiadomych,
dobrowolnych dziatan, czesto wykraczajgcych poza to, co jest formalnie wymagane. Stanowig
rowniez istotny filar koncepcji zrownowazonego rozwoju, poniewaz wspieraja harmonijne
taczenie celow ekonomicznych, spotecznych i sSrodowiskowych (Khan et al., 2020). EGB obejmuja
pie¢ aspektow dziatan pracowniczych zidentyfikowanych za Ones i Dilchert (2012):

=  Unikanie szkdd (avoiding harm) — zachowania, ktére mogg szkodzi¢ Ziemi i powodowaé
narastajgce zniszczenia lub przeciwnie - wspiera¢ Ziemie, czynigc zdrowszymi jej
ekosystemy.

= (Oszczedzanie zasobow (conserving) — zachowania majgce na celu ochrone zasobodw
i ograniczenie ilosci odpadow.

=  Zréwnowazona praca (working sustainably) — zachowania, ktére pomagajg zwiekszyé
zréownowazony charakter proceséw pracy i produktéw.
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=  Wptywanie na innych (influencing others) — zachowania spoteczne stosowane w celu
wywarcia wptywu na innych, aby zaangazowali sie w dziatania na rzecz ochrony srodowiska.

=  Podejmowanie inicjatywy (taking initiative) — zachowania polegajgce na: wychodzeniu poza
utarte schematy, podejmowaniu ryzyka i zachecaniu do zmian.

Zielone zachowania pracownikéw mozna traktowac¢ jako przejaw odpowiedzialnosci moralnej,
zaangazowania we wspolnote i dazenia do dobra wspdlnego, co stanowi fundament
humanistycznego zarzadzania. Wzmacnianie tych postaw wymaga jednak spodjnej kultury
organizacyjnej, inspirujgcego przywodztwa i uznania pracownikdw za petnoprawnych
uczestnikoéw zmiany — nie tylko jej wykonawcow.

Spojrzenie przez pryzmat podejscia humanistycznego pozwala lepiej zrozumie¢ zachowania
cztowieka w miejscu pracy oraz wspierac jego psychologiczny dobrostan (Matheson et al., 2021;
Koon & Fujimoto, 2023). Pozwala organizacjom takze na efektywne wdrazanie polityk i praktyk
prozdrowotnych, opartych na Swiadomym postrzeganiu cztowieka i jego ztozonosci (Gatat, 2024).
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Charakterystyka respondentow

Respondenci biorgcy udziat w badaniu to pracownicy korporacji i firm miedzynarodowych

dziatajgcych w sektorze ustug dla biznesu (Global Business Services — GBS) zlokalizowanych

w Matopolsce. W badaniu uczestniczyty tagcznie 153 osoby.

Tabela 1. Charakterystyka respondentow

Kategoria Wariant Udziat procent,owy

respondentow
Urodzeni 1980-1994 69,93%
Wiek Urodzeni 1995 i pézniej 17,65%
Urodzeni 1965-1979 12,42%
Kobiety 61,44%
Pled Mezczyzni 35,29%
Osoby niebinarne / gender diverse 1,31%
Nieujawniona tozsamosc ptciowa 1,96%
Wyzsze magisterskie 81,58%
. Licencjat 13,82%
Wyksztatcenie Srednie / zawodowe 3,29%
Doktorat 1,32%
Powyzej 10 lat 47,05%
Doswiadczenie -wtym 10-20 lat 35,29%
zawodowe - ponad 20 lat 11,76%
(ogdtem) 5-10 lat 28,76%
Mniej niz 5 lat 24,18%
Doswiadczenie Powyzej 10 lat 41,83%
w sektorze GBS 510 lat 30,07%
Mniej niz 5 lat 28,10%
Starszy specjalista 32,03%
(Starszy) menedzer 28,76%
. Lider zespotu 17,65%
Stanowisko Mtodszy specijalista 11,11%
Inrl1e (prak’Fykant, klerownlk centrum, lider 10,45%

zréwnowazonego rozwoju itp.)
Finanse i ksiegowos¢ 34,36%
IT 14,10%
Obszar Bankowos¢, ustugi finansowe i ubezpieczenia 13,66%
dziatalnosci Obstuga klienta 12,78%
szostate (tancuch dgstaw, HR, zakupy, dane, inne - 25,10%*

wielokrotne wskazania)

Hybrydowy (rotacyjny) 50,33%
Gtoéwnie zdalnie (z opcja biura) 31,37%
Tryb pracy Praca gtownie z biura 9,15%
Catkowicie zdalnie 5,23%
Catkowicie stacjonarnie 3,92%
L. Polacy 94,12%
Narodowos$¢ nni 5.88%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Pod wzgledem wieku dominowali respondenci urodzeni w latach 1980-1994 - prawie 70% ogotu
badanych. Osoby urodzone po 1995 roku stanowity 17,65%, natomiast najmniejszy udziat miaty
osoby urodzone w latach 1965-1979 - 12,42%.

Wsroéd uczestnikbw badania przewazaty kobiety, ktére stanowity 61,44% wszystkich
respondentéw. Mezczyzni stanowili 35,29%. Pozostata czes¢ to osoby niebinarne lub
identyfikujace sie z ptcig réznorodna (1,31%) oraz osoby, ktére nie zdecydowaty sie ujawni¢ swojej
tozsamosci ptciowej (1,96%).

Zdecydowana wiekszos¢ respondentéw posiadata wyzsze wyksztatcenie. Najwiekszy odsetek, bo
az 81,58%, stanowili posiadacze tytutu magistra. Tytut licencjata posiadato 13,82% osob,
a wyksztatcenie srednie lub zawodowe - 3,29%. Jedynie 1,32% badanych miato stopien naukowy
doktora.

Analiza doswiadczenia zawodowego respondentéw wykazata, ze niemal potowa z nich (47,05%)
miata ponad 10 lat stazu pracy. Wsrod nich 35,29% pracowato od 10 do 20 lat, a 11,76% — ponad
20 lat. Kolejne 28,76% uczestnikéw miato doswiadczenie zawodowe w przedziale od 5 do 10 lat,
a 24,18% posiadato krotszy staz, wynoszacy mniej niz 5 lat.

W odniesieniu do doswiadczenia w sektorze GBS najwiekszg grupe stanowili pracownicy z ponad
10-letnim stazem, ktorzy stanowili 41,83% respondentéw. Pracownicy z doswiadczeniem
w przedziale od 5 do 10 lat stanowili 30,07%, a osoby z krétszym doswiadczeniem - 28,10%.

Najczesciej zajmowanym stanowiskiem wsréd badanych byta funkcja starszego specijalisty -
petnito ja 32,03% respondentéw. Kolejna liczng grupe stanowili menedzerowie (w tym starsi
menedzerowie), ktorzy stanowili 28,76% badanych. Funkcje lidera zespotu petnito 17,65% osdéb,
natomiast 11,11% respondentéw to mtodsi specjalisci. Pozostate stanowiska, takie jak
praktykanci, kierownicy centréw czy liderzy dziatéw zréwnowazonego rozwoju, wystepowaty
znacznie rzadziej.

Respondenci reprezentowali rézne obszary dziatalnosci firm. Najwiecej osdb, bo 34,36%,
pracowato w obszarze finansow i ksiegowosci. Kolejne duze grupy zwigzane byty z dziatami IT
(14,10%) oraz bankowosci, ustug finansowych i ubezpieczen (13,66%). Znaczaca liczba
respondentow wskazata réwniez dziatalno$¢ zwigzang z obstugg klienta (12,78%). Pozostate
wskazania dotyczyty m.in. taricucha dostaw, zakupdw, zarzadzania danymi, HR oraz innych
obszaréw, przy czym nalezy zauwazyé, ze respondenci mogli wskaza¢ wiecej niz jeden obszar
dziatalnosci.

Jesli chodzi o tryb pracy, najwiecej oséb - 50,33% - pracowato w modelu hybrydowym,
rotacyjnym, tgczgcym prace zdalng i stacjonarng. Dla 31,37% badanych dominujgca forma byta
praca zdalna z mozliwoscig okazjonalnej obecnosci w biurze. Praca gtéwnie z biura byta
charakterystyczna dla 9,15% respondentéw, a praca catkowicie zdalna — dla 5,23%. Tylko 3,92%
badanych pracowato w petni stacjonarnie, bez mozliwosci pracy zdalne;j.

Pod wzgledem narodowosci zdecydowang wiekszo$¢ respondentéw stanowili Polacy — 94,12%
wszystkich uczestnikéw badania. Osoby innych narodowosci stanowity 5,88% badanych.
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Wyniki badania

Wyniki z badania omoéwiono w trzech sekcjach:

= Zaangazowanie pracownikéw sektora GBS w dziatania CSR,
= Zielone zachowania pracownikow,
= Srodowisko pracy.

Zaangazowanie pracownikéw sektora GBS w dziatania CSR

W niniejszej czesci raportu zaprezentowano wyniki badania ilosciowego poswiecone
zaangazowaniu pracownikéw firm sektora GBS w dziatania z obszaru spotecznej
odpowiedzialnosci firm.

Dane dotyczace udziatu pracownikéw w dziataniach spotecznych w obszaru CSR
podejmowanych przez respondentéow w ostatnim roku pokazuja, ze nieco ponad potowa z nich
(58 os6b, 61%) deklaruje, iz brata udziat w tego typu inicjatywach. Z kolei 39% wskazato, ze nie
uczestniczyto w zadnym dziataniu CSR organizowanym przez pracodawce. Taki rozktad
odpowiedzi moze swiadczy¢ o umiarkowanym poziomie zaangazowania w aktywnosci spoteczne
w srodowisku pracy. Z jednej strony wyniki te potwierdzaja, ze znaczgca czes$¢ pracownikéw ma
dostep do takich inicjatyw i wtacza sie w nie, z drugiej zas — 4 na 10 badanych nie uczestniczyto
w zadnej formie dziatarn CSR, co moze sugerowaé ograniczong komunikacje, niewystarczajace
mozliwosci udziatu lub brak dopasowania inicjatyw do potrzeb i oczekiwan czesci zespotu.
Wskazuje to na potrzebe lepszego zrozumienia mechanizméw, ktére wptywajg na zaangazowanie
w aktywnosci spoteczne w miejscu pracy.

W dalszej czesci raportu analizowane bedg nastepujace zagadnienia:

= rodzaje dziatan spotecznych podejmowanych przez pracownikéw w ramach inicjatyw CSR,
= motywacje pracownikéw do zaangazowania w dziatania w obszarze CSR,

= znaczenie angazowania sie w dziatania spoteczne w obszarze CSR dla pracy zawodowej,

= powody nieangazowania sie pracownikéw w dziatania CSR.

Analizujgc dziatania CSR podejmowane przez pracownikéw, w pierwszej kolejnosci warto
przyjrze¢ sie rodzajom aktywnosci spotecznych, w ktére angazowali sie respondenci
wramach CSR (tabela 2). Pozwala to zidentyfikowa¢ obszary cieszace sie najwiekszym
zainteresowaniem oraz wskazaé, w jakim stopniu poszczegélne formy dziatan sg obecne
i wspierane w srodowisku GBS. Najczesciej podejmowang kategorig dziatan byty programy dla
pracownikéw, takie jak kursy i szkolenia, ktére wskazato 67 respondentéw (22,56%). Swiadczy to
o silnym zorientowaniu firm na rozwéj zasobéw ludzkich oraz budowanie kultury organizacyjnej
opartej na inwestowaniu w kompetencje pracownikéw. Na drugim miejscu uplasowaty sie
dziatania na rzecz organizacji pozarzadowych, ktére otrzymaty 57 wskazan (19,19%). Firmy
sektora GBS chetnie angazujg sie w inicjatywy spoteczne realizowane we wspoétpracy z NGO, co
potwierdza ich otwartos¢ na partnerstwa spoteczne i che¢ wptywania na otoczenie
pozabiznesowe. Trzecie miejsce zajmujg dziatania proekologiczne (38 wskazan, 12,79%), co
pokazuje, ze troska o Srodowisko stanowi wazny aspekt strategii CSR w firmach
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miedzynarodowych, chociaz nie jest jeszcze priorytetem. Pozostate obszary byty wybierane
znacznie rzadziej. Prawa cztowieka (np. zapobieganie mobbingowi czy dyskryminaciji) uzyskaty
18 wskazan (6,06%), praktyki organizacyjne i dziatania na rzecz instytucji publicznych -
po 15 wskazan (po 5,05%), a tad korporacyjny - 13 odpowiedzi (4,38%). Najmniejsze
zainteresowanie dotyczyto systemow zarzgdzania jakoscig i procesami (10 wskazan, 3,37%) oraz
kwestii konsumenckich, takich jak kampanie spoteczne (8 wskazan, 2,69%).

Podsumowujgc, nalezy zauwazyé¢, iz dziatania CSR w badanej grupie respondentow
koncentrowaty sie przede wszystkim na wewnetrznych dziataniach rozwojowych (wobec
pracownikow) oraz wspotpracy z organizacjami pozarzadowymi, natomiast mniej uwagi poswieca
sie innymi formom zaangazowania. Moze to wynikac¢ z charakteru sektora, w ktérym dominuja
ustugi biznesowe skoncentrowane na kapitale ludzkim i relacjach z otoczeniem spotecznym.

Tabela 2. Rodzaje dziatan spotecznych podejmowanych przez pracownikow w ramach inicjatyw
CSR

Rodzaje dziatan spotecznych Udziat procent’owy
respondentow

Programy dla pracownikéw (np. kursy, szkolenia) 22,56%
Dziatania na rzecz organizacji pozarzagdowych 19,19%
Dziatania dla spotecznosci lokalnych 18,86%
Dziatania proekologiczne 12,79%
Prawa cztowieka (np. zapobieganie mobbingowi, dyskryminacji) 6,06%
Dziatania na rzecz instytucji publicznych 5,05%
Praktyki organizacyjne (np. etyczne postepowanie w kontaktach z partnerami 5 05%
biznesowymi) ’

tad korporacyjny (np. konkretne metody zarzadzania w przedsiebiorstwie) 4,38%
Systemy zarzadzania (wdrozenie systemow zarzadzania jako$cia i procesami) 3,37%
Kwestie konsumenckie (np. kampanie spoteczne) 2,69%

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Zgromadzone dane pozwalajg zilustrowaé motywacje pracownikéw do zaangazowania
w dziatania realizowane przez firme w obszarze CSR (rysunek 1). Najczesciej wskazywang
przyczyng uczestnictwa w dziataniach CSR byta che¢ zrobienia czego$ pozytecznego.
Te odpowiedz wskazato 45,9% respondentéw (83 osoby). Drugim najczesciej wybieranym
powodem byta cheé uatrakcyjnienia pracy, wskazana przez 23,8% (43 osoby). Sugeruje to, ze
dziatania CSR byty postrzegane jako sposéb na urozmaicenie codziennych obowigzkow
i zwiekszenie satysfakcji zawodowej. Motywacja ze strony wspotpracownikéw, czyli wptyw
otoczeniaigrupy, znalazta sie na trzecim miejscu z 37 wskazaniami (20,4%). Pokazuje to, ze klimat
zespotowy i zachowania kolegdbw z pracy mogg stanowi¢ istotny czynnik sprzyjajacy
zaangazowaniu w inicjatywy spoteczne. Najrzadziej wskazywang odpowiedzig byty dziatania
oczekiwane przez pracodawce — 18 osob (9,9%) przyznato, ze ich zaangazowanie wynikato
z odgoérnych oczekiwanh organizaciji.

W konkluzji mozna zauwazyé, iz dziatania CSR sg motywowane wewnetrznie, silnym poczuciem
odpowiedzialnosci spotecznej pracownikéw i potrzebg nadania pracy gtebszego sensu. Opierajg
sie zatem raczej na autentycznej motywaciji pracownikéw, a nie przymusie lub presji ptynace;j
z organizacji. W badanej grupie pracownicy nie postrzegali uczestnictwa w CSR jako formalnego
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obowiagzku, lecz raczej jako przestrzen dla wolontaryjnego, osobistego wktadu. Warto zatem
wzmacniaé¢ ich dobrowolny charakter, tworzyé warunki sprzyjajgce angazowaniu sie
w wartosciowe inicjatywy oraz wspierac kulture zespotowego zaangazowania.

Rysunek 1. Motywy zaangazowania pracownikow w dziatania CSR realizowane przez firme

B Motywacja ze strony wspotpracownikéw
m Chec zrobienia czego$ pozytecznego
B Chec uatrakcyjnienia pracy

m Dziatania oczekiwane przez pracodawce

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badari.

Analizujagc motywacje do zaangazowania, warto réwniez zwréci¢ uwage na czestotliwosé
podejmowania dziatan CSR przez pracownikdw, ktéra zostata przedstawiona na rysunku 2.
Zgromadzone dane wskazujg na zréznicowany poziom zaangazowania w zaleznosci od rodzaju
aktywnosci. Najwieksze zaangazowanie dotyczy wolontariatu pracowniczego — 32,63% badanych
deklarowato, ze czesto sie w niego angazuje, a 26,32%, ze robi to zawsze. tacznie 59%
pracownikow uczestniczyto w tym rodzaju aktywnosci regularnie, co czyni go najbardziej
powszechng forma dziatan spotecznych. Wysokie zaangazowanie obserwowane jest réwniez
w przypadku wsparcia finansowego dla lokalnych organizacji i osob fizycznych. Ponad
46% respondentéw podejmowato je czesto lub zawsze, a 10,53% nigdy w nim nie uczestniczyto.
Na poziomie umiarkowanego zaangazowania plasujg sie dziatania takie jak kampanie spoteczne
(32,63% deklaruje udziat czesty lub staty, przy 26,32% wskazan ,nigdy”) oraz zakupy od
podmiotéw spotecznych (26,32% czesto lub zawsze, 32,63% — nigdy). Podobnie umiarkowany
poziom dotyczy realizacji wspolnych projektéw z lokalnymi partnerami — 24,21% respondentow
angazuje sie regularnie, podczas gdy ponad 34% nie uczestniczy w nich wcale. Z kolei niskie
zaangazowanie widoczne jest w odniesieniu do dwdéch typdw dziatan: nawigzywania wspotpracy
z lokalnymi podmiotami (37,89% ,nigdy”, tylko 23,16% ,czesto” lub ,zawsze”) oraz dziatan
inwestycyjnych na rzecz spotecznosci lokalnych (ponad potowa - 50,53% - nigdy, a jedynie
18,95% podejmuje je regularnie). Niniejsze dane sugeruja istotne rdznice w dostepnosci
i atrakcyjnosci poszczegolnych form zaangazowania spotecznego w miejscu pracy.

Podsumowujgc, mozna stwierdzic, iz pracownicy chetniej angazowali sie w dziatania spoteczne,
ktore sg stosunkowo proste w realizacji i tatwo dostepne, jak wolontariat czy wsparcie finansowe.
Mniejsze zaangazowanie widoczne jest w przypadku dziatan o charakterze strategicznym, takich
jak wspétpraca z lokalnymi partnerami, realizacja inwestycji spotecznych czy zakupy od
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podmiotéw spotecznych. Tego typu inicjatywy wymagaja decyzji i zaangazowania na poziomie
organizacyjnym, a ich brak moze ogranicza¢ mozliwosci udziatu pracownikéw. Wskazuje to na
potrzebe rozwijania systemowych form wspétpracy z otoczeniem lokalnym oraz tworzenia
rzeczywistych warunkow do aktywnego uczestnictwa pracownikéw w dziataniach CSR.

Rysunek 2. Czestotliwos¢ podejmowania dziatari CSR przez pracownikow (n=95)

Wsparcie finansowe dla lokalnych organizacji i oséb

fizycznych 10 12 29 29 15
Realizacja wspélnych projektéw z lokalnymi partnerami
Zakup towaréw i ustug od podmiotéw spotecznych
Nawigzywanie wspétpracy z lokalnymi podmiotami

Dziatania inwestycyjne na rzecz spotecznosci lokalnych 48 13 16 10 8

Wolontariat pracowniczy

Kampanie spoteczne 25 19 20 16 15

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

H Nigdy mRzadko ®mCzasami M Czesto M Zawsze

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Kolejnym istotnym aspektem badania jest postrzeganie znaczenia dziatan CSR przez
pracownikéw. Rysunek 3 ilustruje, jak respondenci oceniajg role zaangazowania spotecznego
w kontekscie swojej pracy zawodowej, najczesciej podkreslajgc mozliwos¢ samorealizacji jako
kluczowy motywator. Odpowiedzi tej udzielito 80 osdb (57,6%). Na drugim miejscu znalazta sie
poprawa jakosci pracy — 38 osob (27,3%). Znacznie rzadziej wskazywano obowigzek oczekiwany
przez pracodawce — 13 0s6b (9,4%) oraz odpowiedz ,,inne”, ktdrg wybrato 8 respondentow (5,8%).
W tej ostatniej kategorii respondenci wskazywali na rézne przestanki, np. robienie wtasciwych
rzeczy, dodatkowy dzien wolny dla organizacji charytatywnej, podazania za trendami wskazanymi
przez pracodawce.

Uzyskane wyniki sugeruja, ze dla wiekszosci pracownikéw zaangazowanie w dziatania CSR ma
przede wszystkim charakter osobisty i rozwojowy — stanowi forme realizacji wtasnych wartosci,
aspiracji i potrzeb wykraczajgcych poza obowigzki zawodowe. Znaczacy odsetek wskazan na
poprawe jakosci pracy moze natomiast swiadczy¢ o tym, ze CSR postrzegane jest jako narzedzie
wspierajgce zaangazowanie i dobrostan w srodowisku pracy. Niewielka liczba odpowiedzi
uznajgcych CSR za obowigzek sugeruje, ze inicjatywy te nie sg odbierane jako narzucone
odgornie, lecz raczej wynikajace z wewnetrznych motywacji pracownikéw. Z kolei marginalny
udziat kategorii ,,inne” wskazuje na wysoka trafno$¢ zaproponowanych opcji odpowiedzi.

Podsumowujac, dziatania CSR w opinii pracownikdw maja przede wszystkim wymiar osobisty
i rozwojowy, rzadziej sg postrzegane jako wymag organizacyjny, co moze swiadczy¢ o pozytywnym
klimacie spotecznym i duzej autonomii w podejmowaniu aktywnosci spotecznych
w analizowanych organizacjach.
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Rysunek 3. Znaczenie angazowania sie w dziatania CSR dla pracownikéw (n=139)

B Samorealizacja niezwigzana z praca
zawodowa
m Poprawa jakosci pracy

57,55% m Obowigzek oczekiwany przez pracodawce

M Inne

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badari.

Nie mniej istotne jest zrozumienie, co powstrzymuje pracownikéw przed udziatem
w dziataniach CSR. Rysunek 4 prezentuje najczesciej wskazywane powody nieangazowania sie
w inicjatywy spoteczne w badanej grupie respondentéw. Wsréd 75 oséb, ktére nie angazuja sie
w dziatania CSR realizowane przez firme, najczesciej wskazywang przyczynag byt brak czasu -
odpowiedzZ te zaznaczyto 39 respondentéw (52%). Kolejne najczestsze odpowiedzi to ,inne”
powody —wybrato je 20 os6b (26,7%), brak wiedzy lub umiejetnosci (9 oséb, 12%) oraz brak checi
(7 oséb, 9,3%). Odpowiedzi w kategorii ,,inne” wskazuja, iz brak zaangazowania pracownikdéw
w dziatania CSR wynika¢ moze takze z innych przestanek, np. braku informacji czy rozbieznosci
pomiedzy wartosciami pracownika i organizacji. Cze$¢ zatrudnionych uwazata, ze dziatalnos¢
firmy w zakresie CSR wykracza poza ich podstawowe cele, inni zas sygnalizowali ograniczenia
organizacyjne lub osobiste (np. urlop macierzynski, praca zdalna) utrudniajgce takg forme
aktywnosci.

Zebrane dane wskazujg, ze gtdwna barierg uczestniczenia w dziataniach CSR jest brak czasu, co
moze wynika¢é z duzego obcigzenia pracg. Stosunkowo niewielki odsetek odpowiedzi
wskazujgcych na brak checi sugeruje, ze postawy wobec CSR nie sg negatywne — problemem jest
raczej organizacja udziatu w tego typu aktywnosciach niz motywacja. Z kolei wysoki udziat
odpowiedzi w kategorii ,,inne” moze oznacza¢ istnienie bardziej ztozonych lub indywidualnych
przeszkdd, ktére nie zostaty bezposrednio ujete w dostepnych opcjach.
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Rysunek 4. Powody nieangazowania sie pracownikow w dziatania CSR w firmie (n=75)

B Brak czasu
H Brak checi
B Brak wiedzy/umiejetnosci

HInne

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Zielone zachowania pracownikow

W niniejszej czesci raportu zaprezentowane zostaty wyniki badania dotyczace zielonych
zachowan pracownikéw podejmowanych w firmach sektora GBS. Przedmiotem analizy byto pie¢
aspektéw dziatan podejmowanych w miejscu pracy zdefiniowanych (Ones & Dilchert, 2012) jako:
unikanie szkdd, oszczedzanie zasobdéw, zréwnowazona praca, wptywanie na innych,
podejmowanie inicjatywy.

Unikanie szkod

Rysunek 5 przedstawia opinie respondentéw dotyczace ,,unikania szkéd”, ilustrujgc zachowania,
ktére mogag zaréwno przyczynia¢ sie do degradacji Srodowiska, jak i wspieraé jego regeneracje
oraz poprawe stanu ekosystemaoéw.

W ramach zielonych zachowan pracownikéw w kategorii ,,unikanie szkéd” najwieksze poparcie
uzyskato stwierdzenie: ,Jesli mam wybdr, wybieram produkty, ktére sa bardziej przyjazne dla
srodowiska”. 138 0sdb (okoto 89%) wyrazito umiarkowanag lub petng zgode z tym stwierdzeniem,
zaznaczajgc poziomy 5, 6 lub 7 na siedmiostopniowej skali Likerta. W szczegdlnosci 59 osob
(38%) wskazato poziom 6, a 48 0s6b (31%) — najwyzszy poziom zgody (7). Srednia ocena tego
stwierdzenia na 7-punktowej skali Likerta wyniosta 5,89 (+0,08), przy medianie réwnej 6, co
oznacza, ze potowa respondentéw zgodzita sie z tym twierdzeniem w stopniu co najmniej
znacznym. Warto$é odchylenia standardowego (=1,02) stanowigca okoto 17,32% S$redniej,
wskazuje na stosunkowo niewielkie zréznicowanie opinii wsréd uczestnikow badania.

Podobnie wysokie poparcie uzyskato twierdzenie: ,Naprawiam usterki, aby zapobiegac
niezamierzonemu zanieczyszczeniu srodowiska i marnotrawstwu zasobdéw” — 130 respondentow
(84%) zadeklarowato zgode na poziomie 5 lub wyzszym, z czego 61 0sdb (39%) wybrato poziom 6,
a 43 osoby (28%) poziom 7. Potwierdza to réwniez wysoka srednia ocena dla tego sformutowania
na 7-stopniowej skali Likerta (5,77 =0,9), a takze mediana ocen punktowych wynoszaca 6, co
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oznacza, ze potowa respondentow zgodzita sie z tym sformutowaniem w stopniu co najmniej
znacznym. Rozktad odpowiedzi cechuje sie ujemng asymetrig (As =-0.91), co ponownie wskazuje
na przewage ocen wysokich nad niskimi, natomiast kurtoza (Ku = 0.63) oraz umiarkowana warto$¢
wariancji (19,16%) potwierdzaja relatywna sp6jnos¢ odpowiedzi.

Pozostate zachowania zwigzane z monitorowaniem s$rodowiskowych aspektéw pracy, np.
»Monitoruje wptyw procesow zachodzgcych w miejscu pracy na srodowisko” (Srednia =5,18) oraz
»Zachowuje niewykorzystane materiaty z jednego projektu, aby wykorzystac je w innym projekcie”
(Srednia =5,64), rowniez uzyskaty przewage ocen pozytywnych. Potwierdzajg to zaréwno rozktady
odpowiedzi, jak i wartosci asymetrii (ujemne), wskazujgce na czestsze przyznawanie ocen
wyzszych niz srednia.

Odwrotna sytuacja wystepuje w przypadku negatywnego zachowania: ,,Stosuje nieefektywne
procesy pracy, ktore marnujg zasoby naturalne”. Tu Srednia ocena wyniosta 3,63 (*+0,16),
a mediana wyniosta 4, co oznacza, ze wiekszo$¢ respondentéw nie identyfikuje sie z tym
zachowaniem. Az 33 osoby zdecydowanie sie z tym stwierdzeniem nie zgodzity, a kolejne
26 wyrazity brak zgody. Wysokie zréznicowanie odpowiedzi (Vs = 55.48%) i kurtoza réwna -
1,23 wskazujg na bardziej rozproszony rozktad odpowiedzi, zas bliska zeru asymetria (As = 0,15)
sugeruje brak wyraznej przewagi jednej ze stron skali.

Zjawisko ,unikania szkéd” jako element zielonych zachowan pracowniczych znajduje silne
odzwierciedlenie w deklaracjach uczestnikdw, zwtaszcza w obszarze dziatan proaktywnych
i naprawczych. Mniejsza jednoznacznos¢ ocen negatywnych zachowan moze wskazywaé na
potrzebe dalszego wsparcia edukacyjnego i organizacyjnego w zakresie praktyk sSrodowiskowych.
Wyniki potwierdzajg ogdlne zaangazowanie pracownikéw w ochrone srodowiska.
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Rysunek 5. Unikanie szkéd
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badari.

Oszczedzanie zasobow

Rysunek 6 przedstawia opinie respondentéw dotyczgce oszczedzania, rozumianego jako
dziatania stuzace ochronie zasobow i redukcji odpaddw, ktére maja kluczowe znaczenie dla
zréwnowazonego gospodarowania zasobami srodowiska.

W ramach zielonych zachowan pracownikéw w kategorii ,,Oszczedzanie zasobow” najwigksze
poparcie uzyskato stwierdzenie: ,Ograniczam zuzycie wody, zakrecajgc kran, gdy nie jest
uzywany”. 142 osoby (ok. 93%) wyrazity umiarkowana lub petng zgode (poziomy 5, 6 lub 7 na
siedmiostopniowej skali Likerta), z czego 60 respondentéw (39%) wskazato poziom 6, a 72 osoby
(47%) najwyzszy poziom zgody (7). Srednia ocen wyniosta 6,24 (+0,08), a mediana byta réwna 6.
Niskie zréznicowanie ocen (Vs = 15,22%) oraz silna lewostronna asymetria (As = -1,89) i wysoka
kurtoza (Ku = 5,70) wskazujg na duzg zgodnos¢ i koncentracje wysokich ocen wokoét Srednie;.

Podobnie wysokie poparcie uzyskato stwierdzenie: ,,Segreguje i oddaje do recyklingu papier,
plastik, puszki metalowe itp.”, ze Srednig oceng 6,31 (+0,07) oraz mediang 6. Az 146 oséb (ponad
95%) wybrato poziom 5 lub wyzszy, z czego 56 respondentow (36%) wskazato poziom 6, a 76 (49%)
poziom 7. Rozktad ocen jest wyraznie lewostronnie skosny (As = -1,14), a niewielka wartosé
wariancji (Vs = 12,99%) oraz umiarkowana kurtoza (Ku = 0,82) potwierdzajg duzg spdjnosc
odpowiedzi.
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Wysokie oceny uzyskato réowniez stwierdzenie: ,,Ograniczam ilos¢ odpaddéw, ponownie uzywajac
przedmiotow, takich jak butelki na wode, papier, plastik itp.” — 142 respondentéw (ponad 93%)
wskazato poziom 5 lub wyzszy, z czego 53 osoby (35%) wybraty poziom 6, a 71 (47%) poziom 7.
Srednia odpowiedzi wyniosta 6,20 (+0,07), przy medianie 6. Lewostronna asymetria (As = —0,99)
oraz niskie zréznicowanie odpowiedzi (Vs = 14,67%) réwniez wskazujg na dominacje ocen
pozytywnych.

Najmniejsze, cho¢ nadal wysokie, poparcie uzyskato stwierdzenie: ,,Nadaje materiatom nowe
zastosowanie lub cel zamiast je wyrzucac” — 123 osoby (ok. 81%) zgodzity sie z tym stwierdzeniem
na poziomie 5 lub wyzszym, w tym 46 oséb (30%) wybrato poziom 6, a 59 (39%) - poziom 7. Srednia
ocen wyniosta 5,79 (+0,11), przy medianie 6 i kwartylach Q1 =5, Q3 = 7. Rozktad odpowiedzi
charakteryzuje sie nieco wiekszym zroznicowaniem (Vs = 22,74%), umiarkowang asymetrig
(As =-1,06) i kurtoza (Ku = 0,48), co wskazuje na wieksza rozpietosc¢ opinii wsréd respondentow.

»,0szczedzanie zasobow” jako element zielonych zachowan pracowniczych cieszy sie bardzo
wysokim poparciem wsréd uczestnikébw badania. Respondenci jednoznacznie deklarujg
gotowos¢ do dziatan takich jak oszczedzanie wody, segregacja odpaddw, ponowne uzycie
materiatdw czy nadawanie im nowych funkcji. Wysokie srednie ocen, dominacja najwyzszych
poziomoéw zgody oraz niska wariancja wskazujg na duzg spojnos¢ i zaangazowanie badanych
w proekologiczne praktyki.

Rysunek 6. Oszczedzanie zasobdow
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B 7 Zdecydowanie sie zgadzam

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.
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Zréwnowazona praca

Rysunek 7 przedstawia opinie respondentéw dotyczace ,,zrdwnowazonej pracy”, rozumianej jako
zestaw dziatan sprzyjajacych zwiekszeniu zrownowazenia procesow zawodowych i wytwarzanych
dobr.

W ramach zielonych zachowan pracownikéw w kategorii ,,Zrownowazona praca” najwyzsze
poparcie uzyskato stwierdzenie: ,Zmniejszam zuzycie energii, wytaczajac sprzet, gdy nie jest
uzywany”. 137 respondentow (niemal 89%) wyrazito umiarkowana lub petng zgode (poziomy 5, 6
lub 7 na siedmiostopniowej skali Likerta), z czego 62 osoby (40%) wskazaty poziom 6, a 58 (37%)
poziom 7. Srednia ocen wyniosta 6,00 (+0,09), mediana byta réwna 6. Niskie zréznicowanie
odpowiedzi (Vs = 18,67%) oraz silna lewostronna asymetria (As = -1,58) i wysoka kurtoza
(Ku = 3,12) wskazuja na duzg spéjnos¢ odpowiedzi i koncentracje wokot wysokich ocen.

Poréwnywalne poparcie uzyskato réwniez stwierdzenie: ,Wykorzystuje nowe technologie, ktore
sg korzystne dla srodowiska”. 136 osob (ok. 88%) zaznaczyto poziom 5 lub wyzszy, w tym
67 respondentéw (43%) wybrato poziom 6, a 53 (34%) — poziom 7. Srednia ocen wyniosta
5,99 (+0,08), a mediana 6. Wskazuje to na wysoka zgodno$¢ ocen, czemu sprzyja réwniez
niewielka wariancja (Vs = 17,12%), silna asymetria (As = -1,27) i umiarkowanie podwyzszona
kurtoza (Ku = 1,92).

Nieco nizsze, ale wcigz wysokie poparcie, uzyskato stwierdzenie: ,,Uzywam materiatow w nowy,
nietypowy sposéb”. 125 oséb (ponad 81%) wyrazito umiarkowang lub petna zgode, z czego
58 respondentéw (38%) wskazato poziom 6, a 44 osoby (29%) — poziom 7. Srednia ocen wyniosta
5,70 (x0,10), mediana byta réwna 6. Rozktad ocen byt umiarkowanie zréznicowany (Vs = 21,71%),
przy wyraznej lewostronnej asymetrii (As =-1,15) i umiarkowanej kurtozie (Ku = 1,44), co wskazuje
na przewage pozytywnych ocen, cho¢ nieco mniej spdjng niz w poprzednich przypadkach.

Najnizsze, choé¢ nadal wysokie, poparcie uzyskato stwierdzenie: ,,Poswiecam dodatkowy czas lub
energie, by zrobié cos, co jest lepsze dla Srodowiska”. 125 osdb (ponad 81%) zaznaczyto poziom
5 lub wyzszy, z czego 61 0s6b (39%) wskazato poziom 6, a 37 (24%) poziom 7. Srednia ocen
wyniosta 5,66 (+0,09), przy medianie 6. Wskaznik zmiennosci (Vs = 19,81%) oraz umiarkowana
asymetria (As =-0,76) i niska kurtoza (Ku = 0,22) Swiadczg o zréznicowaniu postaw, przy ogélnym
przewazaniu pozytywnych odpowiedzi.

»Zrdbwnowazona praca” jako element zielonych zachowan pracowniczych cieszy sie duzg
akceptacjg wsrdd respondentow. Najwieksze poparcie uzyskaty dziatania ograniczajgce zuzycie
energii oraz wykorzystujgce ekologiczne technologie. Choé¢ wiekszo$¢ badanych deklaruje
zaangazowanie w pro-srodowiskowe praktyki, to opinie na temat bardziej wymagajgcych dziatan,
takich jak poswiecanie dodatkowego czasu lub energii, sg nieco bardziej zréznicowane.

23

malopolskauczy.pl


https://www.malopolskauczy.pl/

Rysunek 7. Zréwnowazona praca
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Wptywanie na innych

Rysunek 8 przedstawia opinie respondentéw na temat kolejnej kategorii zielonych zachowan
pracownikéw, a mianowicie ,Wptywanie na innych”. Obejmuje ona zachowania spoteczne
podejmowane w celu sktonienia innych do zaangazowania sie w dziatania na rzecz ochrony
srodowiska.

W ramach kategorii ,Wptywanie na innych” w obszarze zielonych zachowan pracowniczych,
najwieksze poparcie uzyskato stwierdzenie: ,,Dyskutuje z innymi pracownikami na tematy
zwigzane z ochrong srodowiska”. 118 respondentéw (ok. 77%) wyrazito umiarkowang lub petna
zgode (poziomy 5, 6 lub 7 na siedmiostopniowej skali Likerta), z czego 50 oséb (33%) wybrato
poziom 6, a 36 (24%) — poziom 7. Srednia ocen wyniosta 5,37 (20,12), mediana réwna 6. Niskie
zréznicowanie ocen (Vs =27,57%), silna lewostronna asymetria (As =-1,11) oraz dodatnia kurtoza
(Ku =1,00) wskazuja na wysoka spo6jnos¢ pozytywnych odpowiedzi.

Stwierdzenie ,,Chwale wspétpracownikéw za zachowania przyjazne dla srodowiska” uzyskato
wysokie poparcie — poziom 5 lub wyzszy wskazato ponad 70% respondentdéw (Srednia = 5,24,
mediana = 6). Niska zmiennos¢ ocen (Vs = 30,85%) oraz lewostronna asymetria swiadcza
o dominacji odpowiedzi pozytywnych.

Stosunkowo wysokie wyniki odnotowano takze dla stwierdzen: ,Zachecam firme do wspierania
dziatan proekologicznych” (Srednia = 5,16, mediana = 6) oraz ,,Projektuje nowe, przyjazne dla
Srodowiska produkty” ($rednia = 5,03, mediana = 5). W obu przypadkach okoto
70% respondentéw wskazato poziomy 5-7, co $wiadczy o umiarkowanym, ale stabilnym
zaangazowaniu.

Mniej zdecydowane deklaracje pojawity sie w odpowiedzi na stwierdzenia: ,,Proponuje firmie

nowe dziatania lub programy przyjazne S$rodowisku” (Srednia = 4,99 *0,14, mediana = 5,
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Vs =34,76%, As = -0,79, Ku = -0,21) oraz ,,Udostepniam wspotpracownikom literature na temat
ochrony srodowiska”, ktére uzyskato najnizsze poparcie ($rednia = 4,64 0,15, mediana = 5,
Vs =38,69%, As = -0,58, Ku = -0,51). W przypadku tych zachowan mniej niz 65% respondentow
wyrazito umiarkowana lub petng zgode, co moze sugerowac barierg w podejmowaniu bardziej
inicjatyw i dziatan w tym obszarze.

Zachowania mieszczace sie w kategorii ,WWptywanie na innych” cieszag sie umiarkowanie wysokim
poziomem akceptacji ws$rdéd respondentéw. Najwieksze poparcie uzyskaty dziatania
o charakterze interpersonalnym, takie jak rozmowy na tematy srodowiskowe czy chwalenie
wspotpracownikéw za proekologiczne postawy. Mniej jednoznaczne byty deklaracje dotyczace
bardziej wymagajacych aktywnosci, jak inicjowanie nowych programéw czy udostepnianie
literatury. Rozktady odpowiedzi wskazuja na ogdlne zaangazowanie pracownikOdw w promowanie
zachowan prosrodowiskowych, przy jednoczesnym zréznicowaniu poziomu aktywnosSci
w zaleznos$ci od rodzaju dziatania.

Rysunek 8. Wptywanie na innych
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badari.

Podejmowanie inicjatywy

Rysunek 9 przedstawia opinie respondentéw na temat ostatniej kategorii analizowanej w ramach
zielonych zachowan pracownikéw, czyli ,Podejmowania inicjatywy” rozumianego jako
wychodzenie poza utarte schematy, podejmowanie ryzyka i inspirowanie do proekologicznych
zmian.
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W ramach zielonych zachowan pracownikéw w kategorii ,,Podejmowanie inicjatywy” najwyzsze
poparcie uzyskato stwierdzenie: ,Sugeruje wspotpracownikom, jak moga dziata¢ bardziej
ekologicznie”. 110 respondentéw (ok. 71%) wyrazito umiarkowana lub petna zgode (poziomy 5-7),
w tym 51 oséb (33%) wskazato poziom 6, a 30 (19%) — najwyzszy poziom zgody (7). Srednia ocen
wyniosta 5,24 (+0,12), mediana 6. Niskie zréznicowanie ocen (Vs = 28,44%) oraz wyrazna
lewostronna asymetria (As = -1,00) i umiarkowana kurtoza (Ku = 0,70) wskazujg na dominacje
ocen pozytywnych.

Wysokie poparcie uzyskaty rédwniez stwierdzenia: ,Uwzgledniam ochrone $rodowiska przy
tworzeniu i rozwijaniu projektow” oraz ,,Opracowuje nowe procesy pracy, ktére zuzywajg mniej
zasoboéw naturalnych”. W pierwszym przypadku srednia ocen wyniosta 5,10 (+0,12), mediana 5,
a 66% respondentéw wskazato poziomy 5-7, co przy umiarkowanej asymetrii (As =-0,77) i niskiej
wariancji wzglednej (Vs = 29,98%) swiadczy o spdjnosci opinii. Drugie stwierdzenie osiggneto
Srednig 5,02 (+0,13), z 61% odpowiedzi na poziomach 5-7. Umiarkowana asymetria (As = -0,63)
i nieco wyzsze zréznicowanie odpowiedzi (Vs = 32,09%) wskazuja na stabilne, cho¢ nieco mniej
jednomyslne poparcie.

Nieco nizsze, cho¢ wcigz pozytywne, oceny uzyskato stwierdzenie: ,Zachecam kierownictwo
firmy do wspierania organizacji proekologicznych”. W tym przypadku 49% respondentéw wybrato
poziomy 5-7, w tym 21% wskazato poziom 6, a 14% — najwyzszy poziom zgody (7). Srednia ocen
wyhiosta 4,56 (+0,14), mediana 4, a kwartyle Q1 = 4 i Q3 = 6. Rozktad odpowiedzi cechuje sie
tagodng lewostronng asymetria (As = -0,37), lekko sptaszczong kurtozg (Ku = -0,70) oraz
umiarkowanym zréznicowaniem (Vs = 37,58%), co sugeruje bardziej zréznicowane postawy
respondentéw w tym obszarze.

Najnizsze poparcie w tej kategorii uzyskato stwierdzenie: ,,Dla dobra srodowiska wybieram mnigj
wygodny sposob dojazdu do pracy” — 96 respondentéw (62%) wskazato poziom 4 lub nizszy,
natomiast jedynie 63 osoby (ok. 41%) wyrazity umiarkowana lub petng zgode (poziomy 5-7).
Srednia ocen wyniosta 4,69 (+0,14), mediana 5. Wskazniki takie jak umiarkowana asymetria
(As =-0,65), niewielka kurtoza (Ku = -0,59) oraz najwyzsza w tej kategorii wariancja wzgledna
(Vs = 38,00%) sugerujg wieksze zréznicowanie opinii.

Pracownicy stosunkowo czesto podejmujg inicjatywy w zakresie dziatan proekologicznych.
Najwieksze poparcie uzyskaty dziatania nastawione na wspoétprace i inicjatywe wewnatrz
organizacji, takie jak podpowiadanie ekologicznych rozwigzan czy uwzglednianie ochrony
srodowiska w projektach. Zachowania wymagajgce wiekszego poswiecenia komfortu osobistego,
jak wybor mniej wygodnego dojazdu, spotykaja sie z mniejszym, cho¢ nadal istotnym poparciem.
Wskazuje to na wiekszg gotowosé do inicjatyw systemowych niz indywidualnych wyrzeczen.
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Rysunek 9. Podejmowanie inicjatywy
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Srodowisko pracy

W tej czesci raportu zaprezentowane zostaty wyniki badan dotyczace kluczowych aspektow
codziennego funkcjonowania zawodowego, ktére mozna powigzac z realizacjg zasad podejscia
humanistycznego. Dotyczg one takich wymiaréw, jak:

= postrzeganie mozliwosci rozwoju kariery,
= troska o dobro wspélne,
= gotowosc¢ do adaptacji i wykorzystanie krytyki.

Zgromadzone dane umozliwity ocene, na ile Srodowisko pracy w sektorze GBS wspiera ludzi jako
jednostki, a nie tylko jako pracownikéw, i w jakim stopniu organizacja odpowiada na ich potrzeby
zwigzane z godnoscig, uznaniem i poczuciem sensu.

Postrzeganie mozliwosci rozwoju kariery

Rysunek 10 przedstawia opinie respondentéw na temat mozliwosci rozwoju zawodowego w ich
organizacjach, uwzgledniajac takie aspekty jak poczucie godnosci, uznanie, otwarta komunikacja
oraz mozliwos$¢ swobodnego wyrazania potrzeb i celéw zawodowych.
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Rysunek 10. Postrzeganie mozliwosci rozwoju kariery
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Najwiecej respondentéw (44,4%) zgodzito sie ze stwierdzeniem ,Czuje sie zachecany/a do
uczestnictwa w zespotowych szkoleniach”, zaznaczajgc odpowiedzi ,zgadzam sie” (6) lub
»Zzdecydowanie sie zgadzam” (7). To najwyzszy poziom deklarowanego poparcia sposréd
wszystkich analizowanych twierdzen w tej kategorii. Doktadnie 42 osoby (ponad 40%)
,zdecydowanie” zgadzaja sie z tym stwierdzeniem, a kolejne 26 oséb wybrato poziom 6. Srednia
odpowiedzi dla tego twierdzenia wyniosta 5,79 przy odchyleniu standardowym okoto 1,2,
co sugeruje umiarkowane zréznicowanie opinii. Mediana ocen to 6, czyli co najmniej potowa
respondentéw zadeklarowata wyrazne poparcie dla tej formy rozwoju kompetencji. Rozktad
odpowiedzi jest lewo skosny (As = -1,68), co oznacza, ze wiekszo$¢ osdb przyznata relatywnie
wysokie noty. Wartosé¢ kurtozy (3,65) wskazuje na leptokurtyczny rozktad wynikéw, co z kolei
Swiadczy o ich duzej koncentracji wokét sredniej, czyli respondenci w przewazajgcej wiekszosci
byli zgodni w swoich odpowiedziach.

Drugie w kolejnosci, pod wzgledem zgodnosci respondentdw, byto twierdzenie: ,,Ludzie w pracy
komunikujg sie ze mng z szacunkiem i traktujg mnie jako wartosciowg osobe, a nie tylko jako
pracownika”, z tgczng liczbg 72 o0séb zaznaczajacych odpowiedzi ,zgadzam sie” lub
»zdecydowanie sie zgadzam”. Moze to swiadczy¢ o wysokim poczuciu szacunku i docenienia ze
strony wspotpracownikéw i przetozonych, co z kolei moze wskazywac na zwigzek z postrzeganiem
mozliwosci rozwoju zawodowego.

Twierdzenie: ,,Moge swobodnie rozmawia¢ z przetozonymi o moich celach zawodowych” -
otrzymato duzg liczbe odpowiedzi ,zgadzam sie” (6) lub ,,zdecydowanie sie zgadzam” (7) —tgcznie
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60 osob. Réwnomierny rozktad odpowiedzi w tym przypadku pokazuje, ze zdecydowana
wiekszos¢ respondentéw czuje sie komfortowo w komunikacji z przetozonymi w kontekscie
planowania kariery.

Stwierdzenie: ,,Angazuje sie w prace, poniewaz wiem, ze moj pracodawca zwraca uwage na moje
potrzeby” réwniez otrzymato duzo odpowiedzi ,zdecydowanie zgadzam sie” — 32 osoby i na
»zgadzam sie” — 55 osob. tacznie az 87 respondentéw (ponad 80%) wyrazito przynajmniej
umiarkowang zgode z tym stwierdzeniem. Oceny twierdzenia ,,Czuje sie réwnie ceniony/a jak inni
w organizacji” byty mniej jednoznaczne. 59 oséb zgodzito sie z tym zdaniem, a 44 osoby
zdecydowanie sie z nim zgodzito. To ponad 70% wszystkich badanych. Jednak czes¢ osob byta
mniej pewna: 9 nie miato zdania w tym temacie, a 5 oséb odpowiedziato ,,nie zgadzam sie” lub
»raczej sie nie zgadzam”.

Ostatnie analizowane twierdzenie: ,W pracy czuje sie traktowany/a z godnoscig” réwniez
otrzymato wysokie noty — az 68 os6b zdecydowanie zgadza sie z tym twierdzeniem, a 60 oséb
wyraza zgode (odpowiedz 6). Lacznie daje to az 128 osbéb (ponad 85% respondentéw), ktére
jednoznacznie potwierdzajag godne traktowanie w pracy. Taki wynik moze by¢ interpretowany jako
jeden z najwazniejszych fundamentéw pozytywnej kultury organizacyjnej, w ktorej rozwoj
zawodowy odbywa sie w atmosferze wzajemnego szacunku.

Whioski z badan jakosciowych ujawniajg jednak szerszy kontekst: mimo wysokiego poziomu
deklarowanego szacunku i otwartosci w codziennej wspotpracy wielu pracownikoéw nie utozsamia
sie emocjonalnie z organizacjg i nie odbiera osobiscie ani pochwat, ani krytyki. Uczestnicy
wywiadow fokusowych podkreslali, ze ten dystans moze mie¢ kulturowe podtoze - polska
mentalno$s¢ w mniejszym stopniu niz np. amerykanska czy japoniska kultywuje dume
z przynaleznosci do firmy. Wskazywano réwniez na wptyw pracy zdalnej, rotacji zawodowej oraz
faktu pracy w oddziatach globalnych korporaciji, ktére mogg ogranicza¢ poczucie wspélnoty.

W odpowiedzi na te wyzwania organizacje podejmujg dziatania majgce na celu budowanie
zaangazowania i identyfikacji z firmg — m.in. przez personalizacje komunikacji wewnetrznej,
wspieranie inicjatyw oddolnych, symboliczne gesty wspétdecydowania (np. wybér ekspresu do
kawy, aranzacja przestrzeni biurowej), a takze akcentowanie szerszego, spotecznego sensu pracy.

Troska o dobro wspolne

Wspodtczesne organizacje coraz czesciej stawiajg na kulture opartg na wzajemnym szacunku,
otwartosci i dzieleniu sie wiedzg. W niniejszym fragmencie przedstawione zostanie, jak
respondenci oceniajg swoje postawy wobec innych pracownikéw oraz w jakim stopniu angazujg
sie we wspieranie dobra wspodlnego w srodowisku pracy (rysunek 11).
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Rysunek 11. Troska o dobro wspélne
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Najwieksze poparcie w tej kategorii uzyskato twierdzenie: ,,Niezaleznie od poziomu/stanowiska w
organizacji traktuje wszystkich pracownikéw z takim samym szacunkiem” —az 142 osoby (ponad
92%) wyrazity umiarkowang lub petng zgode, zaznaczajgc odpowiedzi ,raczej sie zgadzam”,
»zgadzam sie” lub ,,zdecydowanie sie zgadzam”. W szczegolnosci az 87 respondentow (56,9%)
wskazato najwyzszy poziom zgody (odpowiedZ zdecydowanie sie zgadzam). Srednia ocen
wyniosta 6,22 przy bardzo niskim odchyleniu standardowym (=1,0), co Swiadczy o duzej
jednomyslnosci wsrdd uczestnikdow badania. Rozktad odpowiedzi byt silnie lewostronnie skosny
(As = -2,71), z wyrazng koncentracjg wynikéw wokot najwyzszych wartosci, a wartosé kurtozy
(7,49) wskazuje na rozktad leptokurtyczny, czyli mocno skupiony wokét srednie;j.

Podobnie wysokie wartosci uzyskato twierdzenie: ,Dziele sie swoim doswiadczeniem
zawodowym, wiedzg i pomystami ze wspodtpracownikami” — tgcznie 136 oséb zaznaczyto
odpowiedzi ,raczej sie zgadzam”, ,zgadzam sie” lub ,,zdecydowanie sie zgadzam”, z czego az
66 respondentéw (43,1%) wybrato odpowied? ,,zdecydowanie sie zgadzam”. Srednia dla tego
pytania wyniosta 6,09, a mediana 6, co sugeruje wysoki poziom zaangazowania w wymiang
wiedzy. Odchylenie standardowe byto stosunkowo niskie (%1,2), co oznacza, ze odpowiedzi byty
spojne, a rozktad réwniez silnie skosny w lewo (As = -2,59), z kurtoza 6,75.
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Pozytywnie ocenione zostato takze twierdzenie: ,,Moje osobiste wartosci sg zgodne z wartosciami
i kulturg mojej organizacji”, gdzie odpowiedzi ,,zgadzam sie” i ,,zdecydowanie sie zgadzam”
wskazato tacznie 99 osob (ponad 64%). Srednia ocen wyniosta 5,64, a mediana 6. Rozktad
odpowiedzi cechowat sie umiarkowang skosnoscia (As =-0,98) oraz podwyzszong kurtoza (3,18),
co oznacza, ze wiekszos¢ respondentow deklarowata zgodnosé wartosci, cho¢ przy nieco
wiekszym zréznicowaniu ocen niz w poprzednich przypadkach.

Mniej jednoznaczne wyniki pojawity sie przy pytaniu: ,W pracy moge swobodnie wyrazac¢ swoje
mysli”, ktére osiggneto Srednig 5,33, a 95 oséb (62,1%) zaznaczyto odpowiedzi ,zgadzam sie” lub
»Zzdecydowanie sie zgadzam”. Rozktad charakteryzowat sie rozproszeniem (odchylenie
standardowe =1,5), a az 20 os6b wskazato wartosci 3 lub nizsze, co moze sugerowac istnienie
barier w otwartym wyrazaniu opinii w niektérych zespotach.

Wyraznie zréznicowane opinie odnotowano w przypadku twierdzenia: ,,Kiedy ktos$ krytykuje lub
chwali mojg organizacje, odbieram to osobiscie”. Rozktad odpowiedzi byt bardziej symetryczny,
a srednia ocen wyniosta 4,05, co stanowi najnizszy wynik w tej kategorii. Az 72 osoby (ponad 47%)
zaznaczyty poziomy 1-4, co moze $wiadczy¢é o ograniczonym utozsamianiu sie czesci
pracownikéw z organizacjg. Rozrzut odpowiedzi byt znaczny (odchylenie standardowe =1,7), przy
prawie ptaskim rozktadzie (kurtoza 2,10).

Rowniez pytanie dotyczace gotowosci do poswiecen dla dobra zespotu - ,Uwazam, ze
pracownicy powinni by¢ gotowi do poswiecen dla dobra catego zespotu” — spotkato sie zwiekszym
zréznicowaniem opinii. tacznie 89 os6b (58%) wybrato odpowiedzi ,zgadzam sie”
i ,zdecydowanie sie zgadzam”, jednak 43 osoby zaznaczyty wartosci od 1 do 4. Srednia ocen
wyniosta 4,89, co sugeruje, ze cho¢ wiekszos¢ deklaruje solidarnosé¢ zespotowa, istnieje tez
znaczna grupa osob, ktéra moze by¢é mniej sktonna do dodatkowych poswiecen na rzecz
wspolnego celu. Wysoka wartosé¢ odchylenia standardowego (=1,6) oraz umiarkowana kurtoza
(2,83) potwierdzajg duza rozpietos¢ ocen.

Wyniki badan jakosciowych nadajg tym wynikom kontekst: uczestnicy wywiadéw fokusowych
podkreslali, ze wspoétczesne organizacje — szczegélnie w sektorze GBS - aktywnie odchodza od
sztywnej hierarchii na rzecz struktur elastycznych. Respondenci zgodnie wskazywali, ze maja
swobode w komunikowaniu sie z przetozonymi i sami inicjujg rozmowy o celach zawodowych.
Widoczna jest transformacja w kierunku modelu bottom-up, w ktérym pracownicy samodzielnie
formutujg propozycje rozwoju, przy wsparciu narzedzi oferowanych przez firme — takich jak open
job market czy job swap. Elastyczno$¢é w budowaniu Sciezki kariery, mozliwos$¢ rotacji miedzy
dziatami czy oddziatami zagranicznymi oraz rosngca autonomia pracownika sg postrzegane jako
kluczowe elementy nowoczeshej kultury organizacyjnej, opartej na partnerstwie, szacunku
i wzajemnym zaufaniu.

Gotowosé do adaptaciji i wykorzystanie krytyki

Elastycznos$¢, zdolnos¢ do uczenia sie i umiejetnosé przyjmowania informacji zwrotnej to
kluczowe kompetencje we wspoétczesnym srodowisku pracy, szczegdlnie w sektorze GBS, ktory
charakteryzuje sie wysoka dynamika zmian. Analiza wynikéw badania pokazuje, ze respondenci
w zdecydowanej wiekszos$ci wykazujg postawy sprzyjajgce rozwojowi, otwartej komunikacji
i wspotpracy (rysunek 12). Jednoczesnie dane jakosciowe ujawniajg ztozono$¢ motywacji oraz
zréznicowanie w gotowosci do osobistych poswiecen na rzecz zespotu.

31

malopolskauczy.pl


https://www.malopolskauczy.pl/

Rysunek 12. Elastycznosc¢
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Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badari.

Najwieksze poparcie uzyskato twierdzenie: ,Potrafie przyjmowac informacje zwrotne, nawet
krytyke” — az 86,9% respondentéw wskazato odpowiedzi ,zgadzam sie” i ,,zdecydowanie sie
zgadzam” (Srednia = 6,25, SD = 0,69, mediana = 6). Wartos$¢ skosnosci rozktadu (As = -0,49) oraz
kurtozy (Ku = -0,33) wskazuje na symetryczny i umiarkowanie sptaszczony rozktad,
potwierdzajgcy spojnosé¢ odpowiedzi. Brak wskazan w dolnym zakresie skali (1-3) Swiadczy
0 powszechnej gotowosci do przyjmowania informacji zwrotnej i dojrzatosci komunikacyjne;j.

Podobne wyniki osiggneto stwierdzenie: ,,Analizuje swoje osiggniecia, aby udoskonali¢ sposéb
wykonywania pracy” -74,5% odpowiedzi ,,zgadzam sie” lub ,,zdecydowanie sie zgadzam” (Srednia
=5,92, SD = 0,95, mediana = 6). Rozktad cechuje sie lewostronng skosnosciag (As =-1,26) i kurtoza
(Ku = 2,82), wskazujgc na skupienie odpowiedzi wokot wyzszych ocen i ich umiarkowanag
zgodnosc¢. Dane te potwierdzajg wysoki poziom refleksyjnosci wsrdd pracownikow.

Stwierdzenie: ,,Wykorzystuje zmiany w pracy jako szanse na rozwdj” rowniez uzyskato wysokie
noty — odpowiedzi ,,zgadzam sie” i ,zdecydowanie sie zgadzam” wskazato 73,2% respondentéw
($rednia = 5,92, SD = 0,99, As = -1,20, Ku = 2,96). Wartosci te swiadczg o pozytywnym
i elastycznym podejsciu do zmian oraz o stabilnosci przekonan w tej kwestii.

Wysokie oceny uzyskato réwniez twierdzenie: ,,Czuje sie bezpiecznie proszgc o pomoc w pracy” —
122 osoby (79,7%) zaznaczyty odpowiedzi ,,zgadzam sie” i ,zdecydowanie sie zgadzam”. Srednia
wyhiosta 6,03, SD = 1,09, mediana = 6, As = -1,67, Ku = 3,30. Dane te wskazujg na powszechne
poczucie bezpieczenstwa i atmosfere wsparcia w zespotach, przy stosunkowo niskim
zréznicowaniu opinii.
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Nieco nizsze — cho¢ wcigz pozytywne — oceny uzyskato stwierdzenie: ,,Praca, ktérg wykonuje, ma
dla mnie osobiste znaczenie”. Odpowiedzi ,,zgadzam sie” i ,zdecydowanie sie zgadzam” wybrato
50,3% respondentow (srednia = 5,10, SD = 1,57, As = -0,81, Ku = -0,22). Mediana wyniosta 6,
natomiast Q1 = 4, Q3 = 6 — co sugeruje bardziej rozproszony rozktad i réznice w poziomie
zaangazowania emocjonalnego.

Najwieksze rozproszenie odpowiedzi dotyczyto twierdzenia: ,Nikt w mojej organizacji nie
dziatatby celowo w sposéb podwazajgcy moje starania”. Odpowiedzi ,zgadzam sie
i ,zdecydowanie sie zgadzam” wskazato 61,4% respondentéw (srednia = 5,35, SD = 1,59,
As=-1,08, Ku = 0,45). Cho¢ dominujg oceny pozytywne, obecnos¢ odpowiedzi neutralnych

»

i negatywnych (13,7%) moze wskazywac na niedobory zaufania w czesci zespotéw.

Wyniki badan fokusowych uzupetniajg ten obraz. Pracownicy deklarowali duzg otwartos¢ na
zmiany i uczenie sie, ale mniej chetnie angazujg sie w dziatania wymagajgce osobistego
poswiecenia. Zwracano uwage, ze dziatania proekologiczne (np. ograniczanie zuzycia energii) sg
tatwiejsze, bo nie naruszajg komfortu osobistego. Natomiast dtuzsza praca narzecz zespotu wigze
sie z ryzykiem nieréwnego roztozenia wysitku i poczucia niesprawiedliwosci. Wskazywano réwniez
na wyrazne roznice pokoleniowe — mtodsze osoby (Gen Z) czesciej podkreslajg potrzebe
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, co wptywa na ich mniejszg sktonnosc¢ do
pracy ponadwymiarowej.

Organizacje muszg zatem nie tylko wzmacnia¢ otwartosé i rozw¢j, ale takze dostosowywac
sposoby budowania zaangazowania do réznych oczekiwan pokoleniowych i styléw pracy,
réwnowazac potrzeby jednostki i zespotu.
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Whioski

Na podstawie przeprowadzonych badan ilosciowych i jakosciowych, a takze analizy literatury
sformutowano nastepujgce wnioski:

=  Choc¢ wiekszos¢ respondentow deklaruje silne utozsamienie z wartosciami organizacji

i wysoki poziom szacunku w relacjach, pewna grupa (ok. 10-15%) nie potwierdza tego

jednoznacznie. Pojawiaja sie réwniez odpowiedzi neutralne lub negatywne, ktére moga

Swiadczy¢ o lokalnych napieciach, braku transparentnosci kultury organizacji

niedostatecznym wdrozeniu wartosci w praktyce. Moze to wskazywac na potrzebe lepszego

komunikowania i koniecznos¢ wiekszej roli liderow w promowaniu wartosci.

=  Chociaz praca postrzegana jest przez wielu jako zrédto rozwoju i sensu, to relatywnie wiecej

0s6b wyraza dystans wobec przekonania, ze nalezy sie poswiecac dla dobra zespotu. Moze

to Swiadczy¢ o rosngcym znaczeniu réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym lub

o0 obawach zwigzanych z naduzywaniem gotowosci do poswiecen. Dobrze zdefiniowane

granice oraz jasna komunikacja oczekiwan zespotowych moga temu przeciwdziatac.

=  Wiekszos¢ badanych deklaruje bezpieczenstwo w proszeniu o pomoc oraz otwartos¢ na

krytyke, jednak warto zauwazy¢, ze nie brakuje osdb, ktére majag trudnosé z przyjmowaniem

informacji zwrotnych lub wyrazajg brak pewnosci co do intencji innych. To sygnat, ze

w firmach sektora GBS moze wystepowac potrzeba dalszego rozwijania kultury feedbacku,

szkolen z komunikacji oraz dziatan budujgcych zaufanie - zwtaszcza w zespotach

wielopokoleniowych lub rozproszonych.

= W obszarze dziatan CSR podejmowanych przez firmy sektora GBS konieczne jest pogtebienie

wiedzy na temat barier ograniczajgcych zaangazowanie pracownikéw w dziatania CSR, jak tez

uwzglednienie réznorodnosci potrzeb zespotu w projektowaniu dziatan w tym zakresie.

=  Firmy z sektora GBS powinny dazy¢ do zréwnowazenia oferty dziatan CSR, rozwijajgac obok

inicjatyw skoncentrowanych na rozwoju pracownikoéw takze inne formy zaangazowania.

Zaleca sie rozwijanie dtugoterminowych, systemowych form wspoétpracy z otoczeniem

lokalnym oraz tworzenie warunkéw umozliwiajacych pracownikom firm GBS aktywny udziat

w tych dziataniach. Przyczyni sie to zwiekszenia réznorodnosci inicjatyw podejmowanych

w sektorze GBS.

= Rekomenduje sie zwiekszenie edukacji o CSR oraz dostepnosci informacji o réznych formach

zaangazowania w tym zakresie wsrod pracownikéw sektora GBS.
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