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Krotki stownik pojeé gfkm® | 3°

1. Korelacja
Analiza korelacji w statystyce polega na zbadaniu czy dwie zmienne sg ze

soba istotnie statystycznie powiazane.
Bardzo wazne w analizie korelacji jest to, ze nie bada ona zwigzku
przyczynowo-skutkowego a po prostu zwigzek/wspotwystepowanie dwoch
zmiennych.

2. Metaanaliza
Narzedzie to pozwala okresli¢, jakie wnioski ptyng z catosci publikacji z danego
tematu, dajgc doktadniejszg | szerszg wiedze niz analizowanie pojedynczych

badan.

Zrodia: https://pogotowiestatystyczne.pl/slowniczek/korelacja/
https://pl.wikipedia.org/wiki/Metaanaliza



https://pogotowiestatystyczne.pl/slowniczek/korelacja/
https://pl.wikipedia.org/wiki/Metaanaliza
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1. Ask (Zapyta))

« Zdefiniowanie problemu lub rozwigzania, do ktérego dgzymy

Podstawowe

Z aS ad y » Adekwatne informacje lub dowody odpowiadajgce na zadany
temat

Evidence

* Ocen jakos¢ pozyskanych dowodow

Based

» Potgcz pozyskane informacje w spojng catosc

Management

« Uzyj wnioskow z dowodow do podejmowanej decyzji

6. Assess (Oszacuj)

« Ocen rezultaty decyzji

Zrodto: Center for Evidence Based Management (CEBMa


https://www.youtube.com/channel/UCHkZ7DG5-tFXuBUjPKxK-pA

Finansowa vs. niefinansowa
motywacja

Produktywnosc pracownikow
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Eksperyment jako sposob
odkrycila pewnych zasad

Branza: fast-food

Najwazniejszy problem HR: wysoki poziom rotacji
pracownikow (200% / 3 m-ce)

Perspektywa pracownikow (wyniki ankiety): niskie
wynagrodzenie oraz brak ,uznania” (recognition) od
kierownikow w potaczeniu z ciezkg pracg fizyczng
praca.

Wyzwanie biznesowe: zmniejszenie poziomu rotacji
w celu powiekszania przewagi konkurencyjnej

Zrodto: Journal of Applied Psychology 2006, Vol. 91, No. 1, 156—165
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Eksperyment jako sposob
odkrycila pewnych zasad

21 oddziatow duzej firmy fast-food

2 lub 3 menedzerow na oddziat (N=58)

Srednia wieku menedzeréw = 40,2

Srednie do$wiadczenie = 3,6 roku

Okoto 25 pracownikéw na oddziat

Srednia wieku pracownikow 24,7 lat

Przed badaniem krotka ankieta dotyczgca sposobu

zarzgdzania przez kierownikow. Brak istotnych réznic.

Zrodto: Journal of Applied Psychology 2006, Vol. 91, No. 1, 156—165
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Eksperyment jako sposob
odkrycia pewnych zasad

Metoda:
podziat 21 sklepéw na 3 grupy:
Grupa eksperymentalna 1. Motywacja finansowa (3 sklepy)
Grupa eksperymentalna 2: Motywacja niefinansowa (6 sklepow)
Grupa kontrolna: brak dziatan (12 sklepéw)

Dobdr oddziatow do grup = losowy

Trening grup eksperymentalnych
Podejscie behawioralne w zarzgdzaniu
Wspolny wyboér kluczowych zachowan pracownikow (np. powtarzanie

zamowienia klienta, szybkosc¢ dostarczenia zamowienia klientowi itp.)

Zrodto: Journal of Applied Psychology 2006, Vol. 91, No. 1, 156—165




Eksperyment jako sposob
odkrycia pewnych zasad

Grupa motywowana finansowo:

Ryczalt dodawany do wynagrodzenia miesiecznego pod
warunkiem grupowego sukcesu mierzonego zaréwno
pod katem ilosci pozadanych zachowan, jak [
| podniesionego wyniku finansowego oddziatu.

Zachowania  obserwowane metodg losowg przez
kierownikow | wpisywane do przygotowanej wczesniej tabeli
Wysokos¢ ryczattu uzalezniona od ilosci zaobserwowanych
zachowan:

Do 50 zachowan = +25% do wynagrodzenia

50-100 zachowan = +50% do wynagrodzenia

Ponad 100 zachowanh = + 75% do wynagrodzenia

Zrédto: Journal of Applied Psychology 2006, Vol. 91, No. 1, 156-165




Eksperyment jako sposob
odkrycila pewnych zasad

Wysokos¢ uzyskanego ryczaitu: ]

33,07% przez pierwsze 3 m-ce

54,61% przez kolejne 3 m-ce

70,55 $ przez kolejne 3 m-ce

Zrédto: Journal of Applied Psychology 2006, Vol. 91, No. 1, 156-165
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Eksperyment jako sposob
odkrycia pewnych zasad

Grupa motywowana niefinansowo:

Trening kierownikow pod katem dostarczania informacii

zwrotnej oraz nieformalnego wzmocnienia
Nastepujace formy feedbacku: ‘
Tablica widoczna dla wszystkich z iloscig zaobserwowanych
zachowan
Indywidualne i grupowe wzmocnienia kluczowych zachowan
(np. ,Zauwazytem, ze dzisiejszy czas obstugi klienta przy
drive through byt rewelacyjny. Swietnie nam idzie pod tym
wzgledem od kiedy zaczelismy skupiaC sie na tym
Kryterium.”)
Cotygodniowa pisemna informacja o wynikach
osigganych przez oddziat wraz z anonimowymi przyktadami

zaobserwowanych zachowan

Zrédto: Journal of Applied Psychology 2006, Vol. 91, No. 1, 156-165
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Eksperyment jako sposob
odkrycila pewnych zasad

Sposéb mierzenia rezultatow:
Wyniki finansowe oddziatow (zysk brutto)
Czas obstugi klienta przy stanowisku drive
through ‘
Wskaznik rotacji

Czas trwania (okres mierzenia wynikow):
3 m-ce przed eksperymentem
3 m-ce interwencji
3 m-ce po interwencji
Kolejne 3 m-ce po interwencji

Zrodto: Journal of Applied Psychology 2006, Vol. 91, No. 1, 156-165




Preintervention
3 months
6 months
9 months

Drive-through timing (in seconds) Kontrolna ﬂ Finansowa ﬂ Niefinansowﬂ
Preintervention
3 months
6 months
9 months

Turnover (%)

Preintervention 220,30 209,60 218,40
3 months 201,90 216,60
6 months 02 2( 02 50

Zrddto: Journal of Applied Psychology 2006, Vol. 91, No. 1, 156-165
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Eksperyment jako sposob
odkrycia pewnych zasad

Whnioski dla praktykow:
Zarowno finansowe jak 1 niefinansowe
sposoby motywowania pracownikow dziatajg
Finansowe dziatajg szczegolnie mocno na
poczatku, pozniej ich efekt stabnie
Finansowe dziatajg lepiej jesli chodzi
0 zmniejszanie rotacji
Kwestia kosztow 1 trudnosci wdrozenia
poszczegolnych metod motywowania

Zrddto: Journal of Applied Psychology 2006, Vol. 91, No. 1, 156—165




Nieformalne wzmocnienie Finansowa + niefinansowa
(docenienie) motywacja

Produktywnosc pracownikow
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Nieformalne docenienie
(informal recognition)

Warunkowe, ukierunkowane, szczere (autentyczne),
nieformalne wyrazenie aprobaty i uznania dla pracy
pojedynczej osoby lub grupy
Warunkowe — dotyczgce konkretnego zachowania
Ukierunkowane — dotyczy konkretnej osoby ‘
Szczere — wierze w to, co mowie
Warto pamietaé:
Efektywniejsze od oséb posiadajacych wiladze
| zasoby niz np. od wspotpracownikow (wyjatek:
wewnetrzny autorytet w zespole / organizacji)
Znaczgca roznica pomiedzy nieformalnym
wzmaocnieniem, a formalnymi programami
motywacyjnymi

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009
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Nieformalne docenienie — skutecznosc wg badan gfkm - \ J

Metaanaliza (Stajkovic, Luthans, 2003) 72 badan — wplyw nieformalnego wzmocnienia
na efektywnos¢ pracy — 17%, wielkos¢ efektu d=0,47
Ta metaanaliza pokazata rowniez efekt synergii z dwoma innymi motywatorami {j.

pieniedzmi | informacjg zwrotng (45% wzmocnienia)
Wczesniejsza metaanaliza (Stajkovic, Luthans, 1997) 19 badan - 15% wptywu na
efektywnos¢

Ta metaanaliza pokazata rowniez roznice pod wzgledem branzy - w branzy
produkcyjnej widac¢ wiekszy efekt niz w branzy ustugowej.
Przyczyna — byC moze na produkcji mozna tatwiej wytapac kluczowe zachowania do

wzmacniania.
Pytanie z ankiety Gallupa: "W ciggu ostatnich 7 dni otrzymatem uznanie lub pochwate
za to, co robie."

28 badan N=105,680, 2528 business units korelacja z satysfakcjg klienta,
przychodami i produktywnoscig, ale brak w przypadku rotacii.

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009

@

LAT



Nieformalne wzmocnienie Finansowa + niefinansowa
(docenienie) motywacja

Produktywnosc pracownikow
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Nieformalne wzmocnienie Finansowa + niefinansowa Poczucie skutecznosci
(docenienie) motywacja pracownika

/

Produktywnosc pracownikow




Poczucie wtasnej skutecznosci

Poczucie wlasnej skutecznosci — jest to sita przekonania, iz jest sie

w stanie zrealizowac okreslone dziatanie lub osiggng¢ wyznaczone cele.

Sitg Poczucie

przekonania

Umiejetnosci wtasnej

skutecznosci

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009




: : r = ) | X
Poczucie wlasnej skutecznosci gfkm - \ J0

Poczucie wiasnej skutecznosci — jest to sita przekonania, iz jest sie w stanie zrealizowac

okreslone dziatanie lub osiggng¢ wyznaczone cele.

1. Nawet gdy sprawy sg trudne, potrafie radzi¢ sobie z nimi catkiem dobrze.
2. Nawet kiedy mam bardzo trudny i ztozony problem, to potrafie spokojnie myslec¢ nad jego
rozwigzaniem.

3. Jestem w stanie osiggngc¢ wiekszosc celow, ktore sobie postawitem/am.

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009
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Wieksze oczekiwania co do wiasnych wynikow
Skupianie sie na okazjach i traktowanie przeszkod jako
I m mozliwych do pokonania
- W przypadku nowych pracownikdw wyrazanie checi
p O C Z U C | e wprowadzania zmian na stanowisku pracy

wiasnej

Podejmowanie czestszej inicjatywy przez pracownikow
efe ktywn OSCI s Mniejsze poczucie przetadowania w przypadku zadan
przekraczajgcych kompetencje

Niedocigzenie pracg (brak pracy) postrzegany jako
stresujgcy

Stawianie ambitniejszych celow
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Poczucie wiasnej
skutecznosci

Zbyt duze poczucie skutecznosci moze
powodowaC zbytnie przywigzanie do
btednych dziatan / praktyk.

Zmniejszanie poczucia skutecznosci jednak ‘

-

tutaj nie zadziata (osoby o silnym poczuciu
skutecznosci unikajg informacji sprzecznych
Z ich rozumowaniem).

To, co zadziata, to bufor w postaci
odpowiedniego systemu ostrzegania
spotecznego (feedback), ktéry w odpowiednim
momencie zaalarmuje, ze idziemy w zig
strone.

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009




Nizsze oczekiwania co do wynikow
Skupianie sie na przeszkodach

I I I l W przypadku nowych pracownikow wyrazanie checi do krotkiego,
dyrektywnego szkolenia wprowadzajgcego

p O C Z u C I e Podejmowanie rzadszej inicjatywy przez pracownikow

wiasnej
efektywnosci...

W przypadku zadan przekraczajgcych kompetencje odczuwanie stresu
fizycznego i psychicznego

> Niskie poczucie skutecznosci + stresujgca praca =

szybsze wypalenie
> Objawy: depersonalizacja klientow, brak poczucia
osobistego spetnienia + brak zaangazowania

potgczony z cynizmem w pracy.




Poczucie wlasnej skutecznosci
— Jak budowac?

Sposob 1 (najskuteczniejszy): Aktywne
doswiadczanie sukcesow

Szybkie i tatwe sukcesy = ZLE

Odpowiednie poczucie skutecznosci = doswiadczenie
W przezwyciezaniu trudnosci.

Sukces wymaga przechodzenia przez porazki i uczenia sie
przez btedy.

Poczucie skutecznosci wymaga wiec wsparcia | uczenia jak
przechodziC przez btedy!!!

Np. badania w muzutmanskich spotecznosciach - kobiety
przechodzgce trening radzenia sobie z trudnosciami
W poszukiwaniu pracy radzity sobie lepiej niz te, ktore
otrzymywaty instruktazowe szkolenie jak znalez¢ prace
(Yanar, Budworth, and Latham, 2008)

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009



Poczucie wlasnej skutecznosci — jak budowac? ofkm" \ J9

Sposob 2: Spoteczne modelowanie

Model musi posiada¢ wiedze oraz umiejetnosci.

Model musi by€ podobny do uczacego sie, a sytuacje wybrane do nauki
- podobne do tych przezywanych przez uczacych sie — wtedy
postrzegane prawdopodobienstwo sukcesu jest wieksze!

Obserwowanie ludzi podobnych do siebie jak odnoszg sukcesy wzmacnia
wiare we witasne mozliwosci (skutecznosc).

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009



Poczucie wlasnej skutecznosci — jak budowac? ofkm" \ J9

Sposob 2: Spoteczne modelowanie — przykiad

Designated Driver

W latach 80tych w USA zwyczaj ,dyzurnego” kierowcy wtasciwie nie istniat
Jay Winstein — profesor Harvardu — nawigzat wspotprace ze scenarzystami
ponad 160 programow telewizyjnych

Cel: zaszczepienie normy dyzurnego kierowcy na populacji amerykanskie;
Sposob: ekspozycja dyzurnego kierowcy w maksymalnie duzej ilosci
kontekstow (ale zawsze drugoplanowych)

Efekty: 3 lata po rozpoczeciu 90% Amerykanow rozpoznawato pojecie
,2designated driver”

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009



Poczucie wiasne]
skutecznosci — jak
budowac?

Sposoéb 3. Spoteczna perswazja

Wiarygodna perswazja musi by€é oparta na wiedzy,
a przekonujgcy musi praktykowa¢ to, do czego "
przekonuje. |
Osoby wzmacniajgce poczucie skutecznosci
u innych nie poprzestajg tylko na podniesieniu wiary
w siebie. Aranzujg sytuacje, ktére pozwalajg odnies¢
sukces, unikajg sytuacji gdzie mozna poniesc¢ porazke.
Skupiajg sie bardziej na mierzeniu samorozwoju niz
zwyciestwie nad innymi.




Poczucie wlasnej
skutecznosci — jak
budowac?

Sposoéb 4: Somatyczny

Ludzie oceniajg swojg skutecznos¢ na
podstawie swoich wlasnych emocji, nastrojow,
napiecia, poczucia leku itp.

Pozytywny nastroj wzmacnia poczucie
skutecznosci, negatywny ostabia

Ludzie czesto zle interpretujg objawy fizjologiczne
(np. zadyszka, bol, zmeczenie) | {faczg je
Z przekonaniem o wtasnej skutecznosci.

Przyktad — siedzgcy tryb zycia, bieganie

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009
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Poczucie wiasnej skutecznosci —:
Jjak budowac?

Badanie — firma Northwestern United States

Sposrod 100 brygadzistow wybrano 40 do
eksperymentu, !
Grupe roéwno podzielono na grupe
kontrolng | eksprymentalna.

Trening: 9 tygodni z rzedu po 2 godziny

Tematy treningu: wdrozenie pracownika,
docenianie pracownika, motywowanie
niskoefektywnych pracownikow itp.

Zrédto: Journal of Applied Psychology 1979, Vol. 64, No. 3, 239-246



gfkm'-J ‘ I

Poczucie wiasnej skutecznosci —
jak budowac? "

Badanie — firma Northwestern United States

Format treningu:
wprowadzenie do tematu,
prezentacja filmu z przyktadem jak radzi¢ sobie z dang | '
sytuacjg wraz z przekazaniem 3-6 kluczowych punktow
edukacyjnych,
dyskusja na temat filmu,
odgrywanie scenek (role playing) przed wszystkimi
uczestnikami,
feedback od uczestnikow
Nastepnie kazdy z brygadzistow miat za zadanie wykorzystac¢
nabyte umiejetnosci w ciggu tygodnia po treningu i podzieli¢
sie swoimi sukcesami / porazkami na kolejnej sesji

Zrédto: Journal of Applied Psychology 1979, Vol. 64, No. 3, 239-246



Poczucie wiasnej skutecznosci —
Jjak budowac?

Badanie — firma Northwestern United States

Rezultaty mierzone w nastepujacych kryteriach:
Zadowolenie ze szkolenia

Test wiedzy (80 pytan) L
Skale behawioralne (5-stopniowe) wykonane rok =
po treningu '
Roznica w ocenach = 3,47 (trening) vs. 2,98

(kontrolna)

W treningu zastosowano 3 najskuteczniejsze sposoby
budowania poczucia skutecznosci:
Doswiadczanie sukcesow (odgrywanie rol +
zastosowanie umiejetnosci w praktyce)
Modelowanie (nagrania wideo + obserwowanie
scenek odgrywanych przez innych)
Perswazja (feedback od grupy i treneréow)

Zrédto: Journal of Applied Psychology 1979, Vol. 64, No. 3, 239-246
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Poczucie wlasnej skutecznosci —.
jak budowac?

Podobne badanie:
Nizszy wskaznik absencji,
Nizsza rotacja pracownikow,
17%  wzrostu  produktywnosci w  ciagu | |
6-miesiecznego okresu

Metaanaliza, 114 badan, N=21,616, korelacja miedzy

poczuciem wlasnej skutecznosci a efektywnoscig w
pracy r = 0,38 (Stajkovic and Luthans, 1998a)

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009



Buduj

Poczucie wlasnej
skutecznosci — wnioski dla
praktykow

poczucie wiasnej skutecznosci swoich

pracownikow poprzez:

Umozliwianie  im  doswiadczania  sukcesow '
(i zauwazania ich) "
Przygotowywanie ich na trudnosci wraz ze
wskazowkami jak je przezwyciezycC

Modelowanie pozagdanych zachowan poprzez
np. Inicjowanie wspotpracy pomiedzy mnie]
efektywnymi pracownikami, a bardziej efektywnymi
pracownikami

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009
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Nieformalne wzmocnienie Finansowa + niefinansowa Poczucie skutecznosci
(docenienie) motywacja pracownika

a

Produktywnosc pracownikow

Satysfakcja z pracy
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Satysfakcja z pracy
a produktywnosc¢

Metaanaliza 300 badan, N=54,417 C \,
korelacja miedzy satysfakcjg z pracy, a " \
efektywnoscig pracy r=0,3 (Judge, Thoresen,
Bono, and Patton, 2001) of

Satysfakcja z pracy wptywa na:

mniejszy poziom ‘“zachowan unikowych" 2 | / '
(withdrawal behaviours) czyli mniejsza | |
psychoaktywnych, spoznianie sie, chorobowe.

absencja, rotacja, naduzycie  srodkow
Satysfakcja z pracy wptywa na satysfakcje
Zyciowa.

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009
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Satysfakcja z pracy a
produktywnosc

Job Characteristic Model (JCM) - Hackman,
Oldham, 1980

Integralnosc¢ zadania (task identity)
Znaczenie zadania (task significance)
Roznorodnos¢ umiejetnosci (skill variety)
Autonomia (autonomy)

Feedback

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009
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Satysfakcja z pracy a

produktywnosc
SV+TI+TS
MPS = 2 - AU + FB

SV — roznorodnosc¢ umiejetnosci (skill variety)

Tl — widocznosc¢ koncowych efektow (task identity)
TS — wartosciowosc¢ zadania (task significance)
AU — autonomia

FB — feedback

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009
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Satysfakcja z pracy a produktywnosc gfkm™ ‘ J5

High
Manager
| Customer service representative
Medium
Low

Skill variety Task identity  'Task significance Autonomy Feedback

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009



Satysfakcja z pracy a

produktywnosc
SV+TI+TS
MPS = 2 - AU + FB

Metaanaliza 250 badan mierzacych wplyw powyzszego
modelu na satysfakcjg z pracy. Wszystkie 5 powyzszych
cech pracy mocno wptywa na satysfakcje z pracy. Majg tez
wptyw na inne czynniki np.. zaangazowanie, motywacje |

osiggane rezultaty.

Jednym z najwazniejszych czynnikow, ktére majg wptyw
na tak rozumiang satysfakcje z pracy jest potrzeba

rozwoju (Growth Need Strength).

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009




Satysfakcja z pracy —
whnioski dla praktykow

Jesli Twoi pracownicy charakteryzujg sie
silng potrzebg rozwoju, to ich
satysfakcja z pracy bedzie mocno

zalezna od tego jaka prace wykonuja!

Zrédto: Handbook of Principles of Organizational Behavior, 2009



D
Satysfakcja z pracy a gftkm
produktywnosc

Zmienne wplywajace na satysfakcje z pracy:
Wartosci
Dziecinstwo (neurotycznosc)
Samoocena rozumiana jako 4 potgcznie sktadowe:
Poczucie wiasnej wartosci, Poczucie kontroli,
Stabilnos¢ emocjonalna, Ogoélne poczucie wiasne
skutecznosci. Korelacjar=0,4
Samoocena wptywa nha postrzegang satysfakcje
Zz pracy, ale rowniez na to czy postrzegamy prace
jako petng wyzwan czy nie.

Pracownicy z wysoka samooceng maja wiekszg

sktonnos¢ do realizowania celéw, ktore sa

-
b

zgodne z ich wartosciami! L

i

Zrédto: https://www.researchgate.net/publication/232423721
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Satysfakcja z pracy a
produktywnosc

™

Genetyczne uwarunkowanie satysfakcji z pracy

(Arvey, 1989)

34 pary bliznigt monozygotycznych (MZA) rozdzielone
wkrotce po urodzeniu (Srednia wieku kiedy oddzielono je od
siebie = 0,45 roku)

Innymi stowy — te same geny, rozne srodowiska

Test — Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ)

Srednia wynikéw podobna do wynikdw grupy normatywnej
Korelacja z satysfakcji z pracy pomiedzy bliznietami r=0,31
Interpretacja — 30% poziomu satysfakcji z pracy moze byé
uwarunkowana genetycznie!!

Pozostate 70% - srodowisko, praca itp.

Ponadto znaleziono duze podobienstwa w zawodach
wykonywanych przez blizniaki (ztozonos¢ pracy, wymagania
fizyczne, umiejetnosci manualne itp.)

Zrédto: https://www.researchgate.net/publication/232423721
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