Opracowanie przygotowane przez Organizacje Zaktadowag nr 07-194
Ogolnopolskiego Pracowniczego Zwigzku Zawodowego "Konfederacja Pracy"

Zapisz sie do Zwigzku na zzcnk.org
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Pasja, w zestawie z
frustracja.

Wyniki ankiety pracowniczej
"Jak czujesz sie¢ w CNK?"
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https://zzcnk.org/

Czym jest zwigzek zawodowy?

/Zwigzek jest demokratyczng organizacjg zrzeszajgcg osoby
pracujgce w CNK.

Celem naszego zwigzku zawodowego jest ksztattowanie
warunkow i kultury pracy w naszej instytucji z
uwzglednieniem gtosu pracownikow i pracownic.

Aby realizowac ten cel, mozemy korzystac zarowno z
mechanizmow prawnych (Zwigzek musi akceptowac
wszelkie zmiany w regulaminach dotyczacych warunkow
pracy), jak i z wywierania roznego typu presji na
Pracodawcy, tak zeby nasz gtos zostat uwzgledniony.

Kazdy cztonek i cztonkini ma rowny wptyw na stanowisko
Zwigzku w danej sprawie, lub moze zainicjowac dziatanie w
danym temacie. A im nas wiecej, tym wiekszg site przebicia
mamy w realizowaniu naszych interesow.

Wiecej informac;ji o dziatalnosci Zwigzku znajdziesz na
stronie zzcnk.org

Napisz do nas na zz.cn.kopernik@gmail.com

Dotacz do nas juz dzis!



https://zzcnk.org/
mailto:zz.cn.kopernik@gmail.com
https://zzcnk.org/pytania-i-odpowiedzi/deklaracja-czlonkowska/

Wyniki ankiety pracowniczej
"Jak czujesz sie w CNK?"

W listopadzie 2021 r. rozpowszechnilismy posrod Pracownikow i
Pracownic CNK ankiete, ktorej wyniki teraz Wam przedstawiamy.
Jej celem byto swoiste “zbadanie temperatury” w instytuciji, jesli
chodzi o panujgca atmosfere oraz poczucie przynaleznosci i
dobrego, badz ztego, traktowania przez osoby na tym samym lub
innych poziomach hierarchii.

Frekwencja: 123 osoby na 327

CE 57/%

Czytajac raport, przy poszczegolnych wykresach
znajdziesz taki symbol "plusa”, jak tu, po prawo.
Klikajgc w niego, przejdziesz do wynikow
przedstawionych z podziatem na poszczegolne
jednostki organizacyjne (dziaty). Dla ogolnej
klarownosci dokumentu nie wszystkie te wyniki
zawarlismy w raporcie, jednak sg one niemniej ciekawe.

Strony zawierajgce cytaty z pracownikow/-ic, bedgcych
respondent(k)ami, oznaczone sg w prawym dolnym rogu
takim, granatowym, zamiast pomaranczowego, trojkgtem.
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Kto sie wypowiedziat?

Spytalismy osoby wypetniajgce ankiete o to, ile lat pracujg w Koperniku
oraz o to, w jakim aktualnie dziale. Zobacz ponizej:

<6 m-cy
10.6%

6-12 m-cy
0.8%

7+ lat
40.7% Udziat osob z danym stazem w
CNK, jako respondentow/-ek
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Udziat 0sdb z poszczegoélnych Stupki ciemne to osoby z danego dziatu,
dziatow, jako respondentéw/-ek ktére wypetnity ankiete.
ankiety. Stupki jasne to wszystkie osoby w danym

dziale.



Jak odbieramy swoje miejsce pracy?

Spytalismy o nastawienie do CNK jako instytucji, oraz do
pracowania w nim, zadajgc trzy nastepujgce pytania: TUsnsldsiess
rozbicie wynikow na
poszczegolne dziaty!

Jako pracownik/-ica, utozsamiam sie z misjg CNK.

20% 3204 N bardzo 0 <)

wcale

Jako pracownik/-ica, czuje wiez z CNK jako instytucja.

wcale 28% 25%  15% EIGE,

Praca w CNK sprawia mi radosé¢.

wcale 29% 26% IR/} bardzo

Powyzsze wyniki wskazuja, ze wiekszosc z nas czuje wiez
emocjonalng z wartosciami uwypuklonymi w misji CNK.

Z kolei wiez z instytucjg oraz czerpanie mocno pozytywnych wrazen z
pracy w CNK, majg charakter zblizony do rozktadu normalnego
(jednak z wyraznym wychyleniem pozytywnym).

Wydaje sie to byc wazny wynik tej ankiety. Musimy pochyli¢ sie nad
tym co sprawito, ze atmosfera pasji i gry do jednej bramki, panujgca
w CNK jeszcze kilka lat temu, teraz charakteryzuje mniej niz potowe
zatogi (41%) - z podobnie liczng grupg o zgota odmiennym
postrzeganiu pracy w CNK (30%).



https://infogram.com/pasja-w-zestawie-z-frustracja-1h7k2307yyqeg2x?live
https://www.kopernik.org.pl/wizja-misja-wartosci

Jak odbieramy organizacje pracy w
CNK?

Kolejny zestaw pytan odnosit sie do szeroko pojetej organizacji
pracy, i tego jak jg postrzegamuy:

Sposob organizacji pracy i poziom funkcjonujgcych procedur
w CNK okreslam jako... Tu znajdziesz
rozbicie wynikow na

poszczegolne dziaty!
bardzo

bardzo zty 23% 9% dobry )

Proces podejmowania decyzji w CNK jest dla mnie...

w petni
zrozumiaty

w ogole
niezrozumiaty

22% 10%

Mam poczucie, ze mam wptyw na efekt prac, za ktore jestem
odpowiedzialny/a lub rozumiem decyzje, ktore go zmieniaja.

w ogole sie 30% 2306 16% zgadzam sie
nie zgadzam w petni

Wyraznie nie mamy dobrego zdania o organizacji pracy i
transparentnosci procesu decyzyjnego w CNK. Odpowiednio 66%
oraz 64% z nas ocenia je zle lub bardzo zZle.

Patrzgc jednak na nasze poczucie sprawczosci przy wykonywanej
pracy, wiecej z nas styszy dzwiek swego instrumentu w symfonii
instytuciji (39%), anizeli nie (30%).
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Jak postrzegamy relacje w miejscu
pracy?

Jako pracownik/ica mam poczucie, ze podejmowane przeze
mnie dziatania sg dostrzegane i doceniane przez moich
przetozonych. -
Tu znajdziesz
rozbicie wynikow na
poszczegolne dziaty!

w ogdle sie 28% 1% 20% zgadzam
nie zgadzam sie w petni >

Jako pracownik/ica mam poczucie, ze moja praca/czas sg
traktowane z szacunkiem.

w ogole sie 4% - zgadzam |
nie zgadzam sie w petni

Jako pracownik/ica mam poczucie, ze moja osoba jest
traktowana z szacunkiem.

w ogole sie 2106 31% >79% Zgadzam |
nie zgadzam sie w petni
Swoja relacje z przetozonym/n3a okreslam jako...
ZlElferel \ ) 22%  32% 320 [l
nieprzyjemna, ztg przyjazna

Swoja relacje ze wspotpracownikami/cami okreslam jako...

bardzo \ bardzo
10% 33% 56%

nieprzyjemnag, ztg przyjazng
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Na koniec ankiety poprosilismy Was o podzielenie sie dodatkowymi uwagami,
na ktore nie znalazto sie miejsce w innych sekcjach ankiety. Czes¢ z nich
odnosita sie do tematu szacunku i wsparcia w miejscu pracy. To chyba
najlepsze miejsce, aby je przytoczyc.

Oddajemy wiec przestrzen na te wtasnie (tam gdzie trzeba byto,
zanonimizowane) komentarze:

e "Brak szacunku do szeregowych pracownikow jest zauwazalny."

e "W CNK czesc ludzi nie ma do siebie szacunku. To jest smutne. Widze
lekcewazenie, ponizanie, notoryczny brak odpowiedzi przetozonych na
pytania konkretnych osob, zmiany decyzji co 5 minut (to bardzo utrudnia
spokojng prace). Jest mi z tym ciezko."

e "Ludzie, z ktorymi pracuje bezposrednio sg bardzo zyczliwi i wspierajgcy.”

e “Mimo trudnosci, o ktorych pisatem/am powyzej, chce pracowac dalej w CNK z
nadziejg, ze mozna zmienic niektore rzeczy. "Maoje" CNK tworzg ludzie - ktorym
sie chce, ktorzy sg pomocni - i w prawie kazdym dziale mozna znalezc kogos
takiego, co sprawia, Ze projekty sg frajdg i dajg poczucie spetnienia."

e "Sg dziaty, w ktorych kierownictwo jest super i ma mega duze kompetencje
miekkie."

e "Atmosfera jest bardzo dobra. Mam szczescie wspotpracowac w przyjaznym
otoczeniu, w atmosferze szacunku. To sg wysokie standardy wspotpracy.
Jest empatia, jest wsparcie w sytuacjach trudnych. Jest docenianie
pracownika. Ale wiem, ze wszystko zalezy od zespotu.”

e "MGj dziat jest bardzo zgrany, wszyscy sobie pomagajg i mamy akurat
dobrego przetozonego/przetozong (a to nieliczny wyjatek). To chyba mnie tu
trzyma. Ale patrzac w skali instytucji generalnie jest bardzo Zle."

e "Absolutny brak wsparcia i realnych rozwigzan od strony dyrekcji w celu
poprawienia warunkow pracy, w szczegolnosci na wystawach. Hatas. Brak
skutecznego rozwigzania kwestii agresywnych zachowan ze strony
zwiedzajgcych.”

e ‘Ignorowanie/niereagowanie/przesuwanie na odlegty termin zgtaszanych
dyskomfortdw, takich jak zta jakosc powietrza, problemy z systemem
sprzedazy, usterki techn., problemy ze zwiedzajgcymi."

e "Wizja CNK brzmi swietnie, utozsamiam sie z takim podejsciem do edukacji. Ale
wykonanie i podejscie do pracownika (ktdry pozwala tej wizji zyc) jest
makabryczne i bardzo Zle wptywa na morale."

e "W moim dziale nic z catej tej listy patologicznych sytuacji nie ma miejsca w
relacji kierownik-pracownik. Ale w wielu innych dziatach to widze. Czasem na
linii dyrektor-pracownik. Te patologiczne sytuacje bardzo wptywajg na stan
ducha i jakosc pracy pracownikow, z ktdrymi wspdtpracuje na co dzien.To
bardzo zasmuca, staram sie wspierac te osoby, ale w koricu kazdy zaczyna
myslec o zmianie pracy.."




Czy dostrzegamy w swoim miejscu
pracy patologie?

W kolejnej sekcji pytalismy Was o zachowania spod szerokiego parasola
stowa "mobbing". Specjalnie nie uzylismy go bezposrednio, a tylko jego
poszczegolne zachowania diagnostyczne, aby z jednej strony nie
uruchamiac¢ ewentualnych mechanizmow wyparcia, a z drugiej, przyblizyc
nam wszystkim, jakie zachowania pod tym parasolem tak naprawde sie
mieszcza.

W zwigzku z tym, ze pytalismy Was o nizej wymienione zjawiska, kilka

0s0b zarzucito zarzgdowi Zwigzku zte intencje, poniewaz "ankieta jest

negatywna".

Ciezko jednak dowiedzie¢ sie czy zachowania niepozgdane wystepuja,
jesli boimy sie o nich rozmawiac, nieprawdaz?

W ankiecie uzyto nastepujgcych kwantyfikatorow:
* naco dzien
e bardzo czegsto
e czesto
e rzadko
e nigdy

Na nastepnych stronach zobaczysz, ze wiekszosc z zachowan, o ktore
pytalismy nie ma w CNK miejsca, a jesli ma, to marginalnie.

Kiedy jednak o nich mowa, trzeba miec¢ na uwadze, ze zadne z nich
absolutnie nie powinno byc tolerowane. | ww. liste mozna by zamienic na
zero-jedynkowy wybar: tak/nigdy.




Czy dostrzegamy w swoim miejscu

pracy patologie?

Podwazanie autorytetu lub oSmieszanie pracownika/icy w

obecnosci zespotu

bardzo

013% 32% 50% nigdy
czesto

Celowe powierzanie pracownikowi/icy zadan bardzo
trudnych lub niemozliwych do realizacji

na co \ ‘
6% 9 S57% i
drier o 33% 0 nigdy

Lekcewazenie pomystdw i sugestii pracownika/icy

na co

249 31% 21% i
dzien . ° oy

Pomijanie pracownika/icy w procesach decyzyjnych

fa co 20% 28%  14% [l
dzien

Przypisywanie zastug pracownika/icy innym osobom

naco \ N%  34% 429 nigd
S o 0 0 gay

Tu znajdziesz
rozbicie wynikow na
poszczegolne dziaty!

o
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Czy dostrzegamy w swoim miejscu
pracy patologie?

Wyzwiska/obelgi lub ponizajgce komentarze kierowane do
pracownika/icy (osobiscie, drogg mailowa, inne)

.
arazo % 22% 73% nigdy

czesto 0

Grozby lub zastraszanie pracownika/icy (werbalne, pisemne,
inne)

bardzo \ 0%
0

czesto nigay

Izolowanie pracownika/icy od zespotu. Np. przez wskazanie
do wykonania prac uniemozliwiajgcych w praktyce
wspotpracowanie z zespotem

na,cc,) \< 8% 86% nigdy
dzien

Zachowania o podtekscie seksualnym wobec pracownika/icy

czesto

Stosowanie odpowiedzialnosci zbiorowej wobec
pracownikdw/ic

na co \
) 79 319 559 i
drier o o o nigdy
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Czy dostrzegamy w swoim miejscu
pracy patologie?

Karanie pracownika/icy za wygtaszanie wtasnej opinii

Tu znajdziesz
bardzo . rozbicie wynikéw na
10% 26% 62% n/gdg poszczegolne dziaty!
czesto

Stosowanie niemerytorycznych argumentow przy ocenie 0 J
pracownika/icy

na co

b 19% 24 40% iqd
dzier; : ° ’ fged

Dyskryminacja pracownika/icy ze wzgledu na jakas jego/jej
ceche

bar dzo\ 8% 20% 68%
czesto

nigdy

Generalnie, wyniki z powyzszej sekcji przede wszystkim moga budzic
zadowolenie i optymizm.

Nie zapominajmy jednak o uwadze ze wstepu do niniejszego segmentu.
Nawet jesli tylko 1lub 2% osdb doswiadcza na co dzien zachowania
karygodnego, to nadal jest to powazny problem.

Kilka punktow jednak przykuwa wiekszg uwage.

Az 37% pracownikow/ic czesto spotyka sie z niemerytoryczng oceng, a az
18% z nas zauwaza jawng oznake mobbingu, a wiec osmieszanie w
obecnosci zespotu.

1% z nas czesto dostrzega zachowania dyskryminujgce. 15% czesto
doswiadcza stosowania odpowiedzialnosci zbiorowej.

Powszechne jest rowniez lekcewazenie czyichs pomystow (czeste dla
499%) oraz pomijanie 0sob przy podejmowaniu decyzji (czeste dla 58%).

Jest to przestrzen przede wszystkim do refleksji zarzadczej, ale rowniez
"rachunku sumienia" dla czytelnika/czytelniczki.
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Jesli dostrzegamy patologie, to
jakie upatrujemy ich przyczyny?

Nastepnie spytalismy Was gdzie myslicie, ze moga lezec

Tu znajdziesz
rozbicie wynikow na
poszczegolne dziaty!

przyczyny ewentualnych niepozadanych sytuac;ji i zachowan: )

Problem z obiegiem
informacji w instytucji

Brak kompetenciji
migkkich u przetozonych

Zty system premii i
wynagrodzen

Nadmierny poziom kontroli
nad pracownikami/cami

Faworyzowanie blizszych
znajomych przez
przetozonych

Nieznajomos¢ procedur jak
reagowac na zte zachowania
wystepujgce w miejscu pracy

Zte obsadzenie stanowisk
kierowniczych i
zarzadczych

Brak jasno ustalonych
regut i zasad pracy

o /G0

Niekompetencja
merytoryczna przetozonych

Naduzywanie wtadzy
przez przetozonych

Niedostepnosé lub
nieresponsywnos¢
przetozonych

Konkurencja pomiedzy
wspotpracownikami/cami
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Jesli dostrzegamy patologie, to

jakie upatrujemy ich przyczyny?

W pytaniu o przyczyny ewentualnych zachowan nieprawidtowych
zostawilismy miejsce na odpowiedz "Inne".

Oddajemy wiec przestrzen na te wtasnie (tam gdzie trzeba byto,
zanonimizowane) odpowiedzi:

"Szybko zachodzgce zmiany w organizacji, ktore nie biorg pod uwage
mozliwosci zaakceptowania i adaptacji pracownikow."

"Przetadowanie praca osob, ktdre w konsekwencji potrafig "w obronie"
reagowac agresywnie. Niedobdr pracownikow, brak jednoznacznego
oddelegowania pracownikdw z innych dziatow do konkretnego projektu.”
"Wkraczanie w zakres specjalisty, podwazanie jego/jej kompetencji.
Zmienianie decyzji bez odpowiedniej wiedzy specjalistycznej lub
doswiadczenia. "

"Dyrekcja, poza mitymi stowami wsparcia, nie dba o pracownikow, zwtaszcza
tych nizszego szczebla. Misja CNK jest ambitna, i w te misje powinien byc
wpisany szacunek, a tego u Dyrekcji brak.”

"Gdyby "szeregowy" pracownik postepowat w sposoéb, w jaki postepuje
dyrektor/ka, wielokrotnie otrzymatby nizszg ocene kwartalng, a moze i
nagane za powtarzanie sie w swoim negatywnym zachowaniu."

"W moim dziale na awans szanse majg osoby ciche, ktdre nie wyrazajg
swojego zdania i opinii w sposob jawny."

"Przetozeni wyzszego szczebla ignorujg zachowania nieodpowiednie.
Kadry starajg sie wszystko zamiesc, byle nie byto afery, bez dazenia do
poprawy sytuacji."”

"Zamiast stawiania na ogdlnie pojetg jakosc, stawia sie na "jakos to
bedzie" i "znowu sie udato"."

"Dyrektor/ka podejmuje wazne decyzje, zupetnie nie orientujgc sie w
danej sprawie."




Co robimy, jesli juz dojdzie do
niepozgdanej sytuaciji...
Jesli dojdzie do sytuacji, ktérg uwazamy za taka, ktora nie

powinna mie¢ miejsca, mozemy zareagowac na to na wiele
roznych sposobow. Nasze odpowiedzi ksztattowaty sie tak:

Rozmawiam z traktowang Zle osobg

Zawiadamiam osoby decyzyjne o wystgpieniu takiej sytuac;ji

Konfrontuje stownie/pisemnie sprawce

Nie reaguje
o | 50

Takie zjawiska nie majg miejsca

o ) /|0

Reagujesz kiedy zachowania podobne do wyzej wymienionych
sg skierowane wobec Ciebie?

Takie zjawiska nie
maja miejsca

Tak

45% 32%




...a jesli tego nie robimy, to

dlaczego?

(jesli sytuacja dzieje sie wobec
wspotpracownika/-icy)

Obawa o skierowanie
nieprzyjemnych zachowan w
moja strone

Obawa o wprowadzenie ztej
atmosfery w pracy miedzy
wszystkimi
cztonkami/cztonkiniami zespotu

Obawa o utrate przeze mnie
pracy, zablokowanie mozliwosci
awansu lub otrzymania premii

Strach przed pogorszeniem si¢
mojej codziennej komunikac;ji i
kontaktow z przetozonym/na

Nie chce sie miesza¢ - nie jest to
dla mnie wazne

(jesli sytuacja dzieje sie wobec
nas samych)

Brak odwagi, aby wyrazi¢ gtosno
swoje zdanie

Strach przed pogorszeniem sie
mojej codziennej komunikacji i
kontaktow z przetozonym/na

Obawa o zwiekszenie
intensywnosci/ pojawienie sie
nowych nieprzyjemnych
zachowan

Obawa o pogorszenie sie
komunikacji i atmosfery w pracy
miedzy cztonkami/cztonkiniami
zespotu

Poczucie braku wsparcia ze
strony wspoétpracownikéw/ic

Obawa o utrate pracy




dlaczego?

...a jesli tego nie robimy, to

W pytaniu o przyczyny braku reakcji, zostawilismy miejsce na odpowiedz

"Inne".

Oddajemy wiec przestrzen na te wtasnie (tam gdzie trzeba byto,

zanonimizowane) odpowiedzi.

(jesli sytuacja dzieje sie wobec
wspotpracownika/-icy)

e "Jesli nie reaguje, to tylko dlatego, ze
sytuacja sie powtarza i mam poczucie, ze
reagowanie nie ma sensu. Jesli reaguje,
to wychodze na osobe konfliktowa."

e "Zbyt niska asertywnosc, a czasami
odpuszczam.”

e "Troche znieczulenie. A troche mam
wrazenie, Ze nic sige nie zmieni i szkoda
czasu na walke z wiatrakami."

e "Nie mam poczucia, Ze sam/a moge cos
zmienic."

e "Nie potrafie, jestem za grzeczny/a. Ale
dusze sie wewnetrznie."

e "Poczucie, ze nie ma to sensu. Ze moja
reakcja niczego nie zmieni. Pewne
zachowania staty sie w naszej pracy
norma."

e "Z doswiadczenia moja reakcja, lub jej
brak, nie ma zadnego znaczenia."

e "Wielokrotnie reagowatem/am na
pomijanie pracownikow w procesie
decyzyjnym czy lekcewazenie ich
pomystow, ale nie przynosito to zadnych
efektow, wiec odpuscitem/am."

e "Najczesciej nie wierze, ze moja reakcja
spowoduje jakiekolwiek zmiany w
kulturze pracy w CNK."

(jesli sytuacja dzieje sie
wobec nas samych)

"Brak wiary, ze to cos zmieni."
"Czasami wole przemilczeg i
zrobic cos tylko po to, zeby
skoniczyc wybrane dziatanie."
"Przekonanie, ze sam/a nic nie
Zmienie."

"Bez zmiany Dyrekcji sytuacja
nie ulegnie znaczgcej
poprawie..."

"Swiadomosd, ze moja uwaga
zostanie zbagatelizowana lub
wyciszona. Swiadomosé, ze w
sytuacjach trudnych, wierzy
sie Kierownictwu i Dyrekcji, a
nie pracownikom. Generalnie
pracownik musi sie uporac ze
swoim problemem sam (z tego
co stysze, coraz czesciej z
pomocg psychiatry).”




Niekomfortowe sytuacje

Czasem wiemy, ze cos jest nie tak, jednak nie umiemy tego nazwac. O
takie sytuacje spytalismy w nastepnym segmencie.

Inna odp. / Nie dotyczy
11.5%

Czy doswiadczytas/es w CNK

niekomfortowej sytuaciji, ale

nie jestes w stanie

jednoznacznie i obiektywnie y
e

Ffge 7 9
okreslic dlaczego? 29.5%
Tak
59%

75
Jezeli doswiadczytas/es w

pracy nieprzyjemnych
sytuacji, podobnych do
wymienionych w pytaniach
powyzej, kto byt sprawca
tych dziatan?

Przedstawiony graf dosc jasno
pokazuje gdzie lezy problem, jesli
chodzi o relacje w naszej instytucji.
To interakcje z przetozonymi
wyzszego szczebla najczesciej
skutkujg negatywnymi skutkami
psychicznymi.




Niekomfortowe sytuacje

Kilka pytan pozniej poprosilismy o opisanie niekomfortowej sytuaciji,
ktorg respondent/tka chcieliby opisac.

Oddajemy wiec przestrzen na te wtasnie (tam gdzie trzeba byto,
zanonimizowane) opisy.

Pogrupowalismy je z uwagi na kwestie, ktorych dotykaja.

Interakcje i atmosfera

"Uzywanie wulgaryzmow wprowadza nerwowsg i niekomfortowa sytuacje."
“Ostro wyrazana krytyka."

“Notoryczne wprowadzanie atmosfery obwiniania za btedy. Szukanie
winnych - zamiast szukania wspdlnych rozwigzan, wyciggania wnioskow.
Batem/am sie przez to zgtaszac z problemami do rozwigzania."
"Seksistowskie i zboczone zarty."

"Przy innych pracownikach i zwiedzajgcych zostatem/am skrytykowany/a
za prosbe o pomoc.”

"Bezpodstawne oskarzenie o brak kompetencji w towarzystwie
kolegow/kolezanek z pracy, poniewaz datem/am pomyst na zwiekszenie
wydajnosci pracy w moim dziale."

"Po przekroczeniu granic przez wspotpracownika zgtositem/am to
przetozonemu/ej - zostat upomniany, ale sytuacja nie zostata rozwigzana.
Przydataby sie bardziej proaktywna postawa."

Wyznaczanie celéw i proces oceny

"Obnizono mi premie kwartalng za cos, za co nie wiedziatem/am, ze
bytem/am odpowiedzialny/a."

"Obnizanie ocen kwartalnych "bo tak™"

"Obnizono mi premie, bo moje zadanie dodatkowe (nie wiem, co w nim
konkretnie) nie spodobato sie dyrekcji. Znam inne podobne przypadki."
‘Brak informacji dot. mojej oceny kwartalnej."

"Inna osoba nie wypetnia swoich obowigzkow i sptywajg one na mnie, a w
ocenie kwartalnej otrzymujemy te samag ocene."

"Cele otrzymuje zwykle w potowie trwajgcego kwartatu."”
"Pozamerytoryczna ocena kompetencji ze wzgledu na osobistg niechec."
“ldentyczne dziatanie w jednym kwartale jest super, w innym zupetnie na
odwrét."




Rowne traktowanie

Zadalismy tez dwa pytania odnoszace sie do kwestii rownego
traktowania pracownikow/-ic.

Jest dla mnie jasne jak postapi¢, gdy zauwaze wystepowanie
dyskryminacji, zachowan przemocowych lub mobbingu w moim
miejscu pracy.

e 5090,

Pracownicy/ice w moim dziale traktowani/ne s3 ...

W rowny
Sposob

Kazdy jest traktowany
inaczej (podejscie
indywidualne)

W rézny sposaob - istnieje W rdzny sposob - istnieje
pracownik/grupa traktowana gorzej pracownik/grupa wyrozniana

Z odpowiedzi wynika, ze niecate 60% z nas ma pewnosc co zrobic,
kiedy w pracy przyjdzie mu byc swiadkiem, bgdz doswiadczyc
sytuacji przemocowe,;.

Dodatkowo, az 28.5% z nas dostrzega niesprawiedliwe traktowanie
W Swoim miejscu pracy.




Sekcja komentarzy

Na koniec poprosilismy Was o podzielenie sie dodatkowymi
uwagami, na ktore nie znalazto sie miejsce w innych sekcjach
ankiety.

Oddajemy wiec przestrzen na te wtasnie (tam gdzie trzeba byto,
zanonimizowane) komentarze. Pogrupowalismy je z uwagi na kwestie,
ktorych dotykaja.

Awans i rozwdj zawodowy

e "Sciezki awansu w CNK to bardzo demotywujgcy, bardzo nie
uporzgdkowany watek."

e "Niejasne mozliwosci/procedury awansu.”

e "Brak mozliwosci rozwoju zawodowego - specjalistycznego."

Organizacja pracy

e "Duzo zawdzieczam Kopernikowi i czuje sie doceniany/a. Nie zmienia to

faktu, ze wykaricza mnie chaos organizacyjny."

"Brak zarzadzania w instytucji, brak poczucia sprawczosci."

"Brak przeptywu informacji miedzy dziatami a przede wszystkim pionami

blokuje efektywng prace. Brak klarownych wyjasnien celu zlecanych zadan,

co frustruje, dajgc poczucie bezsensownej pracy.”

e "Naktadanie coraz to nowych zadan i obowigzkdw, wychodzgcych poza
standardowe kompetencje.”

* 'Liderzy sag rewelacyjni, a wszelkie nizsze oceny, ktdre zaznaczytem/am sg
wynikiem dziatan Dyrekcji."




Sekcja komentarzy

Arbitralnosé¢ i ingerencje

e "Decyzje podejmowane sg odgdrnie bez szansy dyskusji. Jednoczesnie

bedgc w pozycji osoby czekajgcej na decyzje, odpowiedzi na pytania w tym
temacie za kazdym razem brzmig inaczej, lub po prostu jest to "nie wiemy"
bez dalszego wyttumaczenia.”

"Odgdrne ingerencje dyrekcji. Musze odgadywac aktualne preferencje,
ktorymi dyrekcja kieruje sie w danym momencie. W wyniku tego zdarza sie,
Ze wykonana praca idzie do kosza, bo preferencje dyrekcji odgadtem/am
nieprawidtowo. Podobnie u kolegow i kolezanek. Czasem ingerencje dyrekcji
sg dla nich niezrozumiate, nie majg uzasadnienia merytorycznego (lub takie
pozostaje nieznane), ingerencje wkraczajg w kompetencje osob, ktdre
danymi zadaniami sie zajmuja."

“Niejasne oczekiwania."

"Brak wyjasnienia/uargumentowania decyzji przetoZzonych, szczegolnie
w przypadku negatywnej oceny pracy, odrzucenia projektu, lub
wprowadzania zmian."

"Sktanianie do pracy po tebkach/po godzinach. Brak zainteresowania
efektami wykonanej pracy, jesli nie dotyczg bezposrednio interesow
przetozonego/ej (odhaczone, temat nie istnieje). Jakosc pracy mniej istotna
niz jej tempo.”

"Najtrudniejsza w CNK jest nieprzewidywalnosc¢ dyrekcji i jej wyniostosc
(nie u wszystkich! ale znaczacej czesci niestety tak...). To, ze realizuje
projekt i nigdy nie wiadomo czy na ostatniej prostej dyrekcja go nie
zakwestionuje i anuluje wszystkie ustalenia z klientami zewn. (a umowa
niepodpisama do ostatniej chwili i wszystkie ustalenia sg ustne, bo inaczej
wydarzenie nie bedzie zrealizowane), jest dla szeregowych pracownikow
bardzo stresujgce i frustrujgce. Sprawia tez, ze kierownicy stajg sie
bardziej nerwowi i wywierajg presje."

"Gro decyzji jest podejmowanych odgdrnie lub z pomijalnym wptywem
pracownikow i ich pomystow."

"W przypadku oceny przez kierownictwo nie sg podawane zadne
argumenty merytoryczne, a przy prosbie o uzasadnienie konkretnych
decyzji czesto dostajemy informacje: "dyrekcja tak zadecydowata™




Sekcja komentarzy

Niedobdr pracownikdéw i przepracowanie

e "Problemem w DOK, ale tez w innych (zwtaszcza OPR) jest niedobor

pracownikoéw."

"Najwiekszym problemem jest za mata liczba pracownikow. Przez to
mierzymy sie z ogromnym przepracowaniem. Mamy ogromnag rotacje w
naszym dziale, bo przy najmniejszych zarobkach w tej instytucji
obstugujemy ogromna liczbe zwiedzajgcych, za co nijak nie jestesmy
doceniani. Np. na infolinii pracuje zazwyczaj dziennie tylko JEDNA osoba.
Liczba potgczern to jest srednio 200-400 dziennie. Jedna osoba jest w
stanie odebrac gdra 100 potgczeri. Narazona jest ciggle na frustracje
niezadowolonych klientdw, ktorzy czekajg na potgczenie od godziny czasu
wzwyz. Jest to strasznie obcigzajgce i wielokrotnie zgtaszane. Przecigzenie
i ogrom pracy przy minimalnej obsadzie jest na dtuzszg mete
wykanczajace."

"W pazdzierniku bylismy po 200h w pracy, we wrzesniu 190h (kazdy
weekend w pracy).”

"Stale doswiadczam poczucia, ze nie wyrabiam sie z pracg chociaz
zaczynam dziatania z duzym wyprzedzeniem. Wszystko trwa miesigcami,
przechodzi przez wiele osob, kazdemu trzeba ttumaczyc od nowa.
Rozumiem, ze to moze sie czasem zdarzyc, ale u nas dzieje sie zbyt czesto."
"Presja czasu w pracy w CNK jest bardzo duza. a propaganda sukcesu ze
strony dyrekcji jest zawsze wielka i naprawde robi sie czasem niedobrze...
Na Zebrach jacy to jestesmy swietni i znowu kolejny sukces... A jak wiesz,
Ze potowa pracownikow jest na lekach od psychiatry, bo inaczej nie daje
rady, to zaczynasz sie zastanawiac, czy warto za wszelka cene tez
doprowadzac sie do takiego stanu... Bardzo utozsamiam sie z tym, co robi
CNK. Chciat(a)bym tu pracowac do emerytury, ale nie wiem czy wytrzymam
te atmosfere.”

"Nieefektywna wspotpraca ze strony innych dziatow wynika, w moim
przekonaniu, ze zbyt wielu obowigzkdw, ktdrymi kolezanki i koledzy muszg
sie zajmowac oraz ztej organizacji pracy."

“Skrajne braki kadrowe. Notoryczne sytuacje kryzysowe zwigzane z
brakiem ludzi do pracy.”




Whnioski

Pierwszg obserwacjg, ktorg mozna poczynic na podstawie tego
raportu jest to, ze najszerzej wypowiedziaty sie osoby pracujgce w
Koperniku dtugo (59,4% respondentow/-ek pracuje u nas ponad 3
lata). Moze to rzutowac na dalsze zebrane wyniki.

Sposob organizacji pracy oraz zapewnienia obiegu informacji
pomiedzy dziatami jawig sie jako ciezar powszechnie utrudniajgcy
prace w naszej instytucji (str.g, 13).

Kwestia struktury pionowej w niektorych miejscach potrafi
pozostawac wiele do zyczenia. Duza czesc z nas (22-58%, zaleznie od
kryterium) jest krytyczna wobec przetozonych (str.13), a jesli czyjes
granice zostaty przekroczone, to sg dwukrotne szanse na to, ze stato
sie tak z powodu przetozonego/ej wyzszego szczebla (str.18).

Warto tez pochylic¢ sie nad kwestig sprawczosci. Na str.6 pokazujemy,
ze 39% z nas deklaruje, ze widzi swoj wptyw na efekty prac. Warto
jednak zniuansowac ten wynik tym, co wynika ze str.17, ktora
bezposrednio odnosi sie wtasnie do poczucia sprawczosci.
Najwyrazniej ewidentnie nam jej jednak brakuje.

Ankiety podobne do niniejszej sg pewnego rodzaju wentylem dla osaob,
ktore zauwazajg wokot siebie problematyczne zjawiska i chcg je
skomentowac, ale nie widzg dla siebie innego narzedzia.

Recepta na niektodre z tych problemow moze byc¢ aktywne dziatanie na
rzecz poprawy warunkow pracy, np. w ramach zwigzku zawodowego.
Jednak, zeby dziatac, zwtaszcza w temacie naduzyc, kluczowe jest
posiadanie oparcia formalnego.

Zatem, jednoczesnie z publikacja raportu, zarzad Zwigzku
zawodowego sktada wniosek do Dyrekcji, o rozpoczecie wspoélnych
prac nad sformutowaniem Procedury Antymobbingowe;.

Robimy to, aby osoby, ktdre czujg, ze cos jest nie tak, miaty
bezpieczny sposob, by to zgtaszac.



Whnioski

Piszac raport, celowo staralismy sie pomijac aspekty zgtaszanych
problemow, ktore bezposrednio wskazywatyby na konkretne osobuy.
PostanowiliSmy bowiem, ze przeprowadzona ankieta bedzie
narzedziem diagnostycznym, bardziej niz podstawg do wyciggania
konsekwenciji.

Dlatego teraz, po przeczytaniu raportu, zastanow sie na chwilke, czy
Cos w nim opisanego nie mogto dotyczyc Ciebie.
e 7 jednej strony moze to pomoc Ci uswiadomic sobie wspolnote
interesow pomiedzy pracownikami/cami, niezaleznie od dziatu.
e 7 drugiej strony, moze to wtasnie Twoje dziatania sg dla kogos
problemem i moze mozesz nad sobg popracowac.

Niekomfortowe sytuacje, opisane przez pracownikow/-ice w zwigzku z
procesem oceniania, kazg nam poktadac duze ilosci wiary w zestaw
szkolen towarzyszgcych zmianie systemu oceniania i premiowania w
CNK.

W wielu komentarzach pojawiato sie hasto, ze nie wierzymy, ze
sami/same mozemy dokonac zmiany jakichs zachowan.

Nie ma co sobie mydli¢ oczu. To prawda.

Ale po to mamy mozliwosc do zrzeszania sig, zeby wyjsc poza
jednostkowa niemoc, i wspolnie z kolezankami i kolegami zaadresowac
niepasujgce nam zachowania czy zasady. Zatem, jesli nastepnym
razem jakies zachowanie/zasada panujgca w miejscu pracy Cie
zdenerwujg, pamietaj, ze jako cztonek/cztonkini grupy - np. zwigzku
zawodowego - wspotdziatajgc, zawsze mozesz osiggnac wiece;. |
moze wtasnie dziatanie kolektywne moze postawic kropke za
zachowaniami, ktore juz dawno uznates/as za nie do zmienienia.

Mamy nadzieje, ze wyniki te bedg rowniez stanowic¢ punkt wyjscia do
rozmow nad kulturg pracy w Koperniku.



Opracowanie przygotowane przez Organizacje Zaktadowg nr 0/7-194
Ogolnopolskiego Pracowniczego Zwigzku Zawodowego
"Konfederacja Pracy"

Wiecej o naszym zwigzku przeczytasz na stronie internetowe;.
zzcnk.org

Dotacz do nas i wspolnie zmieniajmy_Kopernika!



https://zzcnk.org/
https://zzcnk.org/pytania-i-odpowiedzi/deklaracja-czlonkowska/

