Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci badz czesci niniejszej publikacji,
niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowe;j i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

Osobowosciowe wyznaczniki pracy, wptywajace
na sukces przedsiebiorcéow spotecznych*

Rosnace znaczenie przedsigbiorstw spotecznych dla gospodarki (zyski wynikajace

z udanego procesu integracji na rynku pracy oséb wykluczonych) skutkuje potrzeba
podjecia badafi nad tym, co wplywa na odnoszone przez te podmioty sukcesy.
Szczegdlnie wazne jest zrozumienie, jakie czynniki decyduja o ich sukcesie, a zaleza
od czynnika ludzkiego (zaréwno od zarzadzajacych, jak i od pracownikéw). Autorki
postawily tezy o znaczeniu czynnikéw o charakterze indywidualnym, w tym osobo-
wosciowych cech przedsigbiorcéw, na postrzeganie sukcesu w kierowanych przez
nich przedsigbiorstwach spotecznych i wplywajacych na podejmowane dzialania
zarzadcze.

Stowa kluczowe: przedsicbiorczo$¢ spoleczna (social entrepreneurship), przedsigbiorstwo spoleczne
(social enterprise), sukces (success), Bochumski Inwentarz Osobowo$ciowych Wyznacznikéw Pracy —
BIP (Business-Focused Inventory of Personality)

Wstep

Cho¢ badacze generalnie zgadzajq si¢ co do tego, iz przedsighiorczosé spoleczna
jest mechanizmem tworzenia przedsi¢biorstw spolecznych, wciaz istniejq znaczne
rozbieznosci w definiowaniu tych pojeé. Wynika to w znacznej mierze z tego, ze
w teorii 1 praktyce dominujg trzy szkoly definiowania przedsi¢biorczosci spotecznej,
a dotychczasowa debata toczyla si¢ w ramach owych szkét w zasadzie rownoczesnie.

* Artykul sfinansowany z projektu badawczego ,,Partycypacja publiczna w praktyce zarza-
dzania publicznego”, realizowanego w ramach dzialalnosci statutowej Uniwersytetu Ekonomicz-
nego w Katowicach, w czesci dotyczacej potencjalu badawczego Wydziatu Ekonomii w latach

2015-2017.

ZZL(HRM)_2017_5(118)_M_Wronka-Pospiech_A_Fraczkiewicz-Wronka_M_Dobrowolska_105-122



106 M. Wronka-Posépiech, A. Fraczkiewicz-Wronka, M. Dobrowolska

W Ameryce Pétnocnej wylonily si¢ dwie pierwsze — szkota ,,uzyskanych dochodéw”
(earned income) oraz szkola ,innowacji spolecznej” (social innovation). Z.godnie z pierw-
sza, szkolg przedsiebiorstwem spolecznym jest kazda forma dziatalno$ci komercyj-
nej, podejmowanej przez organizacje non-profit dla realizacji jej misji (wigcej o trzech
szkotach w: Starnawska, 2015). Réwnoczesnie w nurt ten wpisuja si¢ inicjatywy
reprezentujace ,,podejScie biznesowe zorientowane na misje” (wission-driven business
approach), zgodnie z ktérym za przedsigbiorstwo spoleczne moze by¢ uznane tak-
ze przedsiewzigcie komercyjne realizujace cele spolteczne (np. dziatania z zakresu
spolecznej odpowiedzialno$ci biznesu). Szkola ,innowacji spotecznej” podkre-
§la kluczowe znaczenie jednostki — charyzmatycznego przywodcy, tzw. przedsic-
biorcy spotecznego, ktory taczy cechy biznesmena z etosem spolecznika (Smith,
Woodworth, 2012). To on jest agentem zmiany spolecznej, zdolnym do wprowa-
dzania trwalych innowacji o duzym zasiggu poprzez poszukiwanie nowatorskich
sposobéw na rozwiazywanie istniejacych probleméw spolecznych. W tym nurcie
podkresla si¢ jednoczesnie role innowacji spotecznych w procesie zwickszania efek-
tywnosci przedsigbiorstw spolecznych (Defourny, Nyssens, 2010a). Przedstawicie-
lami trzeciego, europejskiego, nurtu sa badacze zwiazani z siecia EMES'. Zgodnie
z nig przedsigbiorstwa spoleczne to inicjatywy spelniajace dziewie¢ okreslonych
kryteriow — ekonomicznych, spolecznych oraz zarzadczych. Sa one sformulowane
w dosy¢ zachowawczy sposob, co z jednej strony nadaje im uniwersalny charakter,
z drugiej jednak zmniejsza ich walory aplikacyjne 1 budzi rozliczne watpliwosci inter-
pretacyjne. Jak jednak zauwazaja autorzy definicji, nie nalezy tych kryteriow trakto-
wac jako koniecznych ,,warunkéw”, ktére musi spetni¢ organizacja cheaca zastuzy¢
na miano przedsicbiorstwa spolecznego, ale raczej przyjmowac jako opis ,,idealne-
go typu” takiego przedsi¢biorstwa (Defourny, Nyssens, 2010b; Defourny, Nyssens,
2013). Ponadto w podejsciu EMES polozono nacisk na grupowy, stowarzyszeniowy
proces tworzenia podmiotu, partycypacyjna role kazdego czlonka oraz lokalne za-
korzenienie. Podsumowujac, podstawowa réznica migdzy szkotami amerykanskimi
a podejsciem europejskim jest zatem na linii indywidualizm — kolektywizm 1 inicjaty-
wa lidera — oddolna inicjatywa grupy.

Analiza podej$¢ wypracowanych w ramach trzech szkot definiowania przedsie-
biorczosci spotecznej wskazuje, iz — w zaleznosci od przyjetego podejscia — przed-
sicbiorstwem spolecznym moze by¢ zaréwno organizacja nastawiona na zysk,
ktéra angazuje si¢ w inicjatywy spoleczne (w ramach dziatan charytatywnych oraz
w ramach spolecznej odpowiedzialnodci biznesu), jak i przedsigbiorstwo, ktore fa-

1 EMES to skrét francuskiego tytutu projektu badan na temat ,,pojawienia si¢ przed-
siebiorstw spoltecznych”, realizowanego w latach 1996-1999 na zlecenie Dyrekcji Generalnej
ds. Badan Komisji Europejskie;.
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czy w sobie dazenie do zysku i cele spoteczne (formy hybrydowe), az po organizacje
non-profit, ktoére prowadza dziatalno$é gospodarcza, wspierajaca realizacje ich misji
(organizacje zorientowane na cele spoleczne) (Kerlin, 2008, s. 120). Ponadto przed-
sigbiorstwa spoleczne przyjmuja rézne formy organizacyjne w zaleznosci od istnie-
jacego systemu prawnego, sposobu §wiadczenia przez panstwo funkcji opiekuficzej,
a takze od kulturowych i historycznych uwarunkowan rozwoju sektora non-profit
w danym kraju. W rezultacie na sektor, w ktérym funkcjonuja, sktadaja si¢ zaréwno
nowe twory organizacyjne, jak i tradycyjne organizacje trzeciego sektora (European
Commission, 2014a, 2014b).

Dookreslenia, czym jest przedsigbiorstwo spoleczne, nie ulatwia takze to, iz
w literaturze przedmiotu zamiennie uzywa si¢ pojeé, takich jak: ,biznes spoteczny”
(social business) (Molyneaux, 2004), ,,biznes o celach spotecznych® (social-purpose business)
(Cooney, 2011, s. 185-190), ,,przedsi¢biorstwo spolecznosciowe” (commmunity enterprise)
(Tracey 1 wsp., 2005) czy ,,przedsiewzigcie spoleczne” (social venture) (Shatir, Lerner,
2000). Jednakze, niezaleznie od przyjetej formy organizacyjno-prawnej, podstawo-
wym celem przedsi¢biorstw spotecznych nie jest generowanie zysku wyrazonego
w jednostkach monetarnych, ale gléwnie realizacja celow spolecznych, np. tworze-
nie miejsc pracy dla oséb zagrozonych wykluczeniem spolecznym i marginalizacjq
zawodowa; tworzenie wartosci dla jednostki i spoteczenstwa, np. tad spoteczny czy
zrownowazony rozwdj; angazowanie si¢ w §wiadczenie ustug spolecznych i ushug
integracyjnych dla defaworyzowanych grup i spolecznosci.

W Polsce, pomimo trwajacych od osmiu lat wysilkéw legislacyjnych, termin
,»przedsigbiorstwo spoteczne” jako pewna konstrukcja prawna wciaz jest niedookre-
$lony i nie zostal wprowadzony do systemu prawnego (Ciepielewska-Kowalik i wsp.,
2014). Jednakze, uznaje sig, ze spotdzielnie socjalne — w poréwnaniu z innymi mode-
lami przedsigbiorstw spotecznych w Polsce — spelniaja najwiecej kryteriow EMES?.
Na podstawie najnowszych danych w Polsce s zarejestrowane 1482 spoldzielnie
socjalne (https://spoldzielniasocjalnawpraktyce.pl/). W ostatnich latach mozna za-
obserwowaé znaczacy wzrost ich liczby — w 2009 roku istniato 187 spétdzielni so-
cjalnych, w roku 2010 bylo ich 276, w 2011 roku 402, co niewatpliwie jest rezultatem
wspierania procesu ich tworzenia pieniedzmi publicznymi, gléwnie pochodzacymi
z funduszy europejskich. Jednoczesnie szacuje sig, ze co najmniej 40% zarejestro-
wanych spoéldzielni socjalnych nie prowadzi juz dzialalnosci gospodarczej. Nadal

2 Przedsi¢biorstwa spoleczne w Polsce dzialaja w réznych formach prawnych, jako:
spoldzielnie socjalne, zaklady aktywnosci zawodowej, towarzystwa ubezpieczent wzajemnych,
spotki pozytku publicznego non-profit lub te nalezace do organizacji pozarzadowych, spétdzielnie
pracy, wzajemnos$ciowe fundusze poreczeniowe i pozyczkowe (w tym mikropozyczkowe), wresz-
cie organizacje pozarzadowe prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza w réznej postaci.
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widnieja w rejestrze, bo nie chca lub nie moga — z uwagi na brak wiedzy czy $rod-
kéw — przeprowadzi¢ procesu likwidacji (https://spoldzielniasocjalnawpraktyce.pl/).

W Polsce przedsigbiorstwa spoleczne sa relatywnie nowym zjawiskiem w prak-
tyce gospodarczej, stad namyst badawczy nad regutami i rutynami ich dzialalnosci
nie jest na razie intensywny. Niemniej jednak rosnace znaczenie tego sektora skut-
kuje potrzebg podjecia badan dotyczacych m.in. praktyk w dziedzinie zarzadzania.
Szczegblnie wazne jest zrozumienie uwarunkowan, jakie decydujg o sukcesie tych
podmiotéw, ktéry moze zaleze¢ od czynnika ludzkiego (zaréwno od zarzadzaja-
cych, jak i od pracownikéw) badZz moze byé umiejscowiony wewnatrz organizacji
lub poza nig — w otoczeniu.

Sukces przedsiebiorstw spotecznych i jego determinanty

Definicja sukcesu jest zréznicowana w zaleznosci od sektora, do ktérego nalezy
organizacja, i $cisle zwiazana z celami, jakie stawia przed sobg. W przypadku przed-
sigbiorstw spolecznych czesto stosuje si¢ termin double-bottom line czy tez blended
valne, wskazujac, ze realizujg one mieszanke celow ekonomicznych i spolecznych,
a takze ekologicznych (Darby, Jenkins, 2006; Grimes, 2010, s. 772—775; Sharir, Lerner,
2000). Skutkuje to niemoznoscia zastosowania do oceny sukcesu czy wyniku finan-
sowego miar przyjetych w sektorze biznesowym (Herman, Renz, 1997, s. 197-200).
Cho¢ zysk wyrazony w jednostkach monetarnych jest istotny dla przedsi¢biorstw
spolecznych, to jednak wyniki finansowe nie zawsze sa wyznacznikiem ich skutecz-
nosci. Kluczowe jest raczej zréwnowazenie kwestil finansowych i stopnia realizacji
misji spolecznej. Poniewaz dla przedsiebiorcéw spotecznych o sukcesie ich orga-
nizacji §wiadczy tworzenie pozadanej warto$ci spotecznej przy racjonalnych kosz-
tach dzialalnosci, autorki proponuja oprze¢ pomiar sukcesu organizacyjnego tych
podmiotéw na ocenie uzyskiwanych rezultatéw w trzech wymiarach: realizacji misji,
stabilnosci finansowej oraz legitymizacji (Wronka, 2014). Aby organizacja mogla
skutecznie realizowa¢ swoja misje, konieczna jest jej jasna deklaracja (Montgomery
i wsp., 2012, s. 380-381).

Misje organizacji typu non-profit nakierowane sa na zmiany spoleczne iich wyjat-
kowe znaczenie dla spoteczenstwa; zarowno pomagaja nadaé¢ kierunek dziataniom
organizacji poprzez podejmowanie dialogu z interesariuszami, jak i przyczyniajg
si¢ do wewnetrznej spéjnosci. Stabilnos¢ finansowa opiera si¢ na zréznicowaniu
oraz dostepnosci zasobow finansowych. Organizacje nienastawione na zysk, w tym
przedsigbiorstwa spoleczne, ktére potrafia korzysta¢ z wielu zrédel finansowania,
moga mie¢ pewno$¢ co do zdolnosci zebrania potrzebnego kapitalu finansowe-
go 1 znajduja si¢ w lepszej sytuacji pod wzgledem nowatorskiego inwestowania
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w inicjatywy wspierajace zmiany spoleczne. Organizacje posiadajace rezerwy go-
towkowe wykazuja tez wicksza elastycznosé w inwestowaniu w nowe programy
lub ustugi, zdolnos¢ do dzialan przedsiebiorczych, a zatem takze wicksza zdol-
nos$¢ do przedsigbiorczosci (Clark, Brennan, 2012). Legitymizacja bierze si¢ ze
zdolnodci organizacji do przetrwania i dostosowania si¢ do zmian w $rodowisku
w miare uptywu czasu. Zdolnosci przedsigbiorstwa do zarzadzania interesariuszami
moga wynikac z do§wiadczenia osob zarzadzajacych. D. Balser i J. McClusky (2005)
twierdza, ze sukces organizacji non-profit opiera si¢ na jej zdolnosci do zarzadzania
kwestiami waznymi dla interesariuszy, ktore odgrywa zasadnicza role w legitymizacji
i rozliczaniu si¢ z natozonych obowiazkéw (Low, 2000).

Motywacje do dziatania przedsiebiorcéw spotecznych

Wedlug sytuacyjnych (zaleznosciowych) teorii przywodztwa (contingency theories) roz-
wijanych przez badaczy, takich jak m.in. Fiedler (1967), House i Mitchell (1974) czy
Vroom i Yetton (1973), istotne jest odpowiednie dopasowanie stylu zarzadzania
1 wzorcow przewodzenia do zastanej sytuacji oraz konkretnego kontekstu organi-
zacyjnego. Przedsi¢biorstwa spoleczne, jak i inne organizacje dzialaja w otoczeniu,
ktére cechuja specyficzne wyzwania, szanse, zagrozenia, ale i ograniczenia, z ktérymi
musi poradzi¢ sobie zarzadzajacy. Nie tylko stoi on przed wyzwaniem realizowania
misji uwzgledniajacej zardwno cele spoleczne, jak i ekonomiczne (Muscat, Whitty,
2009, s. 34), ale takze musi dostosowywac strategi¢ organizacji do zewnetrznych
wymagan biznesowych, turbulentnosci otoczenia oraz dynamicznych zmian zacho-
dzacych w sektorze non-profit. Obecnie przedsigbiorstwa spoleczne coraz czesciej
realizuja dzialania typowe dla segmentu biznesowego i stajg si¢ rownoprawnymi
podmiotami gry rynkowej, konkurujac o klienta oraz zasoby takze z przedsigbior-
stwami komercyjnymi. Co wigcej, specyfika ich funkcjonowania sprawia, iz wcho-
dza one w relacje z réznymi grupami interesariuszy, a zarzadzanie tymi relacjami
odgrywa zasadnicza role w legitymizacji i rozliczaniu si¢ z nalozonych obowiazkéw
(Huybrechts 1 wsp., 2014, s. 163-166). Przytoczone problemy przekladaja si¢ na
wzrost zainteresowania cialem zarzadzajacym przedsigbiorstwem spolecznym, ponie-
waz mozliwo$¢ osiagniecia celow organizacii zalezy w duzej mierze wlasnie od niego.

Z jednej strony oczywiste wydaje si¢ stwierdzenie, ze przedsi¢biorcow spotecz-
nych i komercyjnych tacza takie zachowania, jak: zdolno$¢ do przewidywania szans
w otoczeniu (Dearlove, 2004; Dees, 1998a; Nicholls, 2006; Peredo, MclLean, 2000;
Roberts, Woods, 2005); postawa proaktywna majaca na celu przetrwanie na rynku
i zdolnos¢ do funkcjonowania w jego obrebie (Mort 1 wsp., 2003; Prabhu, 1999),
oraz gotowos$¢ do poniesienia ryzyka (Peredo, McLean, 2006). Mimo niewatpliwych
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niejasnosci dotychczasowe badania empiryczne dotyczace m.in. przywodztwa
i wynikéw organizacji pozwalaja na wnioskowanie o podobienstwie dziatan podej-
mowanych przez menedzerow dzialajacych w sektorze for-profit, sektorze publicz-
nym i komercyjnym (Parry, Proctor-Thomson, 2003; Thach, Thompson, 2007).
Z drugiej strony istnieja jednak pewne istotne réznice, ktére takze nalezy wziaé pod
uwage. Na przyklad R. Martin 1 S. Osberg (2007) twierdza, ze poszukujac specyficz-
nych cech odrézniajacych przedsigbiorcéw spotecznych od komercyjnych, nalezy
skupi¢ si¢ przed wszystkim na propozycji wartoéci. Podczas gdy dla ,,zwyktych”
przedsicbiorcow wazne jest osiagniecie zysku i korzy$ci personalnych, menedzero-
wie dziatajacy w sektorze non-profit koncentruja si¢ raczej na rozwigzywaniu proble-
mow spolecznych i tworzeniu wartosci spolecznej.

Chociaz generowanie dochodu jest nadal wazne dla istnienia przedsigbiorstwa
spolecznego, gléwne dzialania koncentruja si¢ na misji spotecznej i tworzeniu
wplywu spotecznego. Cze$¢ badaczy podkresla, ze przedsi¢biorcow spolecznych
cechuje specyficzny rodzaj spoteczno-moralnego zaangazowania w swoje dziatania
(Nicholls, 2006; Shaw, Carter 2007), wspotczucie (Miller 1 wsp., 2012), podczas gdy
inni zwracaja uwagg na altruizm oraz oburzenie i niezgode na istniejace nieréwnosci
i niesprawiedliwos$¢ (Dees, 1998b; Yujuico 2008). Sharir i Lerner (2000) wskazujg na
potrzebe osobistej rehabilitacii, znajdowania rozwiazan w ekstremalnych sytuacjach
na poziomie indywidualnym oraz cheé realizacji zobowiazan wobec spolecznosci
lokalne;.

Z kolei inni badacze uwazaja, ze motywacja przedsigbiorcéw spotecznych i ko-
mercyjnych jest jednakowa i sklada si¢ na nig potrzeba samorealizacji, osiagnigcie
sukcesu osobistego 1 niezaleznosci zawodowej (Hoogendoorn i1 wsp., 2010). Takze
Thompson (2002) jest zdania, ze zestaw kompetencji niezbednych dla przedsigbior-
cow komercyjnych i spolecznych jest podobny, a tym, co ich réznicuje, jest misja
spoteczna, mozliwos¢ pozyskiwania funduszy od zewnetrznych darczyiicéw oraz
poprzednie doswiadczenia i bedaca ich konsekwencja wiedza ukryta (zacit knowledge).
Powyzsze zalozenia zachecily autorki do identyfikacji réznych aspektéw osobowo-
Sciowych, waznych z punktu widzenia efektywnego funkcjonowania zawodowego,
za pomocg Bochumskiego Inwentarza Osobowo$ciowych Wyznacznikéw Pracy.

Metodyka badan

Pytania badawcze

Analiza literatury pozwolila na postawienie tezy o znaczeniu czynnikéw o charak-
terze indywidualnym, w tym osobowos$ciowych cech przedsigbiorcéw, na postrze-
ganie przez nich sukcesu w zarzadzanych przedsi¢biorstwach spotecznych. W celu
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identyfikacji cech i kompetenciji, ktore maja wplyw na proces zarzadzania przedsie-
biorstwem spotecznym i decyduja o sukcesie dzialan podjetych przez menedzerow,
postanowiono — wykorzystujac wezesniej zwalidowane narzedzia — zaprojektowac
i przeprowadzi¢ badania empiryczne wérdd przedsiebiorcow spotecznych. Celem
podjetych badan bylo znalezienie odpowiedzi na nastepujace pytania:

1. Jaki jest poziom subiektywnej oceny sukcesu organizacji dokonanej przez
przedsigbiorcow spotecznych?

2. Jaki jest poziom poszczegdlnych wymiarow sukcesu organizacji (stabilnos$ci
finansowej, legitymizacji, realizacji misji) dokonanej przez przedsi¢biorcow spo-
tecznych?

3. Czy i jak poziom sukcesu przedsi¢biorstwa spoltecznego wiaze si¢ z uwarun-
kowaniami podmiotowymi, tj.: osobowo$ciowymi wyznacznikami pracy?

Dobér préby i sposob zbierania informacji

Badanie pilotazowe, ktérego celem bylo sprawdzenie rozumienia tresci pytan przez
respondentdw, przeprowadzono (2016-2017) w przedsigbiorstwach spolecznych
dzialajacych na terenie wojewddztwa §laskiego (4,57 mln mieszkafdcow). Po anali-
zie uzyskanych wynikéw oraz zapoznaniu si¢ ze specyfika dziatania zdecydowano,
ze badania wlasciwe zostana przeprowadzone w spétdzielniach socjalnych. Istotna
cechg tych podmiotoéw jest mozliwosci taczenia aktywnego biznesowego dzialania
z realizacja misji prospolecznej. Ostatecznie do badania wybrano 154 zarejestrowane
spoldzielnie dzialajace w regionie. Badania przeprowadzono, wykorzystujac ankiete
przesylana poczty elektroniczng na adres respondenta, nastgpnie nawiazywano kon-
takt telefoniczny w celu ewentualnej umowienia si¢ na osobiste spotkanie lub pomoc
przy wypelnieniu ankiety. Ostatecznie uzyskano 53 prawidtowo wypetnione kwestio-
nariusze, co stanowi 34,41% proby. Grupa docelowg w badaniu byli przedstawiciele
najwyzszego kierownictwa (przedsi¢biorcy spoleczni), ktérzy odpowiadali na pyta-
nia w obecnosci ankietera lub przy uzyciu CATI. Kwestionariusz ankiety sktadat si¢
z trzech czesci: metryczkowej, pytan dotyczacych osobowosciowych wyznacznikdw
pracy (BIP) oraz pytani na temat oceny sukcesu przedsigbiorstwa spolecznego.

Narzedzia badawcze

Do pomiaru sukcesu przedsiebiorstwa spolecznego wykorzystano zwalidowane we
wezesniejszych badaniach (Mayberry, 2011; Wronka-Pospiech, 2016a) narzedzie po-
miarowe, oceniajace rezultaty funkcjonowania organizacji w trzech wymiarach: sta-
bilno$¢ finansowa, legitymizacja oraz realizacja misji. Pierwszy z nich skladat si¢ ze
skali 3-punktowej, pozwalajacej na oceng stabilno$ci finansowej, Zrédet dochodu,
zdolnosci do pozyskiwania wystarczajacych dla funkcjonowania srodkéw, a takze
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tego, czy przedsi¢biorstwo spoleczne posiada odpowiednie rezerwy gotowkowe,
aby zaspokoi¢ krétkoterminowy spadek przychodéw (Mayberry, 2011). Legity-
mizacj¢ mierzono za pomoca skali 3-punktowej dotyczacej oceny realizacji misji
organizacji (Snow, 1992). Realizacj¢ misji mierzono za pomocg skali 4-punktowej,
umozliwiajacej oceng legitymizacji, zaufania, reputacji, do§wiadczenia 1 umiejetno-
$ci kierowniczych (Cornforth, 2001). Kazdy badany ocenial pytanie w poszczegol-
nych trzech wymiarach sukcesu przedsi¢biorstwa spotecznego w 7-punktowe;j skali
Likerta. Warto$ci alfa Cronbacha wskazuja na sp6jno$¢ analizowanych elementow
(0,83; 0,87, 0,79).

Narzedziem przeznaczonym do oceny cech osobowosci, ktére odgrywaja zna-
czaca role w efektywnym funkcjonowaniu zawodowym na poszczegélnych stanowi-
skach pracy, jest Bochumski Inwentarz Osobowosciowych Wyznacznikéw Pracy —
BIP (Hossiep, Paschen, 1998; Jaworowska, Brzezifiska 2014). W BIP wyodre¢bniono
14 skal podstawowych, na ktére ztozylo si¢ tacznie 220 pytad. BIP stuzy do przygo-
towywania indywidualnego opisu osobowosci w kontekscie zawodowym 1 obejmuje
cztery gléwne obszary, tj.:

orientacje zawodowa, ktora zwigzana jest z motywacja i warto$ciami zawodo-
wymi, waznymi przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu;

zachowania zawodowe, czyli podejscie jednostki do wykonywania obowiaz-
kéw zawodowych;

kompetencje spoteczne, ktore odnosza si¢ do relacji interpersonalnych, nature
psychologiczng zwigzana z preferencjami dotyczacymi warunkow psychofizycznych
w miejscu pracy (Jaworowska, Brzezinska, 2014).

Zatozeniem teoretycznym dla osobowosciowych wyznacznikéw pracy jest trak-
towanie osobowosci jako ukladu cech charakteryzujacych jednostke, przejawiaja-
cych si¢ w jej zachowaniu, systemie warto$ci i motywacji w miejscu pracy (Hossiep,
Paschen, 1998; Jaworowska, Brzezinska, 2014). Diagnozujac osobowo$¢ w kontek-
$cie zawodowym, uzyskano opis nie tyle struktury osobowosci, ile jej wymiarow
waznych dla funkcjonowania w §rodowisku zawodowym i odnoszenia sukcesow,
bedacych podstawa osobistej satysfakcji z wykonywanej pracy. Osobowosciowe wy-
znaczniki pracy to:

orientacja zawodowa (motywacja osiagnie¢ MO, motywacja wladzy MW, mo-
tywacja przywodztwa MP);

zachowania zawodowe (sumienno$¢ SU, elastycznos$é EL, orientacja na dzia-
fanie OD);

kompetencje spoleczne (wrazliwos§¢ spoleczna WS, otwarto$¢ na relacje OR,
towarzysko$¢ TO, orientacja na zespdt OZ, asertywnosc AS);
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natura psychologiczna (stabilno$¢ emocjonalna SE, praca pod presja PP, pew-
nos¢ siebie PS).

Rzetelnos¢ skal BIP szacowano na podstawie danych dotyczacych zgodnosci
wewnetrznej, wykorzystujac wspolezynnik alfa Cronbacha. Wspolczynniki rzetel-
no$ci wigkszosci skal zblizaja si¢ do wartosci 0,8 lub ja przekraczaja. (Jaworowska,
Brzeziniska, 2014).

Wuyniki i dyskusja

Ze wzgledu na niewielkg probe (53 respondentow) §wiadomie pominig¢to zmienne
kontrolne zawarte w cz¢$ci metryczkowej, takie jak: pte¢, wiek, staz pracy i dojrza-
to$¢ organizacji (4j. okres dziatalno$ci). Na podstawie badanej préby, zwazywszy
na niewielkq liczbe spétdzielni socjalnych w kraju i regionie, mozna zaryzykowaé
wniosek, ze przedsi¢biorcy prowadzacy spotdzielnie sa osobami wzglednie dobrze
wyksztalconymi o réwnomiernym rozkladzie kobiet i mezczyzn zaangazowanych
w zarzadzanie tego typu przedsigwzigciami, w przedziale wickowym tzw. $redniej
dorostosci. Gdyby zestawi¢ ten obraz z kluczowym filarem spoldzielczosci socjal-
nej, jakim jest proces reintegracji oséb zagrozonych wykluczeniem spotecznym,
socjologicznie analizujac t¢ grupe polskiego spoteczeistwa, czyli ,,osoby wlaczone
spolecznie®, 1 biorac pod uwage podstawowe zasoby jednostki, uzyskany rozktad
mozna ocenic jako pozytywny.

Udzielenie odpowiedzi na pierwsze dwa pytania badawcze wymagalo postuze-
nia si¢ serig statystyk opisowych, ktérych wyniki przedstawiono w tabeli 1. Srednia
ogdlna postrzeganego sukcesu w spoldzielni socjalnej byla oceniana stosunkowo
wysoko (M = 55,93, co odpowiada okolo 80% maksymalnej punktacji). Zmien-
na, ktora uzyskata najwyzsza Srednia w przeliczeniu na procenty, byla postrzegana
realizacja misji przez przedsiebiorstwo spoleczne (M=18,25, co odpowiada 87%),
réwnie wysoka Srednia (w przeliczeniu na procenty) uzyskala zmienna postrzegana
legitymizacja organizacji (M = 23,85, co odpowiada 85%).

Kolejne zadane pytanie badawcze dotyczylo wzajemnych zalezno$ci pomiedzy
ogoblnie postrzeganym sukcesem przedsigbiorstwa spotecznego i jego wymiarami
a uwarunkowaniami podmiotowymi, tj. osobowosSciowymi wyznacznikami pracy.
W celu okreslania zwigzkoéw wyzej wymienionych zmiennych wyliczono wspoét-
czynniki korelacji rang Spearmana, ktore zostaly przedstawione w tabeli 2.

Wszystkie korelacje przedstawiajace zaleznosci pomiedzy ogdlnie postrzega-
nym sukcesem i jego wymiarami a uwarunkowaniami podmiotowymi, tj. osobowo-

Sciowymi wyznacznikami pracy, maja charakter ujemny. Najwyzszy wspolczynnik
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korelacji o charakterze ujemnym (-0,39) wystepuje pomiedzy orientacja na dziatanie
(OD) a legitymizacja (LEG) oraz pomiedzy wrazliwoscia spoleczng (WS) a realiza-
cjg misji (REA) (-0,39) 1 ogblng efektywnoscig organizacji (OG EF). Umiarkowanie
silne zaleznosci o charakterze ujemnym wystepuja rowniez pomiedzy wrazliwoscig
spoteczna (WS), towarzyskoscia (TO) a spostrzegana legitymizacja.

Tabela 1. Statystyki opisowe dla badanych zmiennych

Zmienne M SD Min. Kwl Mdn Kw3 Max.
stabilno§¢* 13,83 3,59 5,00 12,00 14,00 16,00 21,00
legitymizacja* 23,85 3,39 16,00 23,00 24,00 27,00 28,00
realizacja misji* 18,25 2,76 12,00 17,00 18,50 21,00 21,00
ogolna efektywnoscé* | 55,93 7,48 40,00 52,00 56,00 62,00 70,00
OR 48,53 9,83 34,00 40,00 48,50 56,50 66,00
oz 42,73 7,95 25,00 38,00 44,00 48,00 57,00
SE 53,00 8,38 38,00 46,50 54,00 58,50 73,00
PP 37,23 8,11 20,00 32,00 36,00 42,00 64,00
PS 48,98 11,37 29,00 41,00 46,00 56,00 71,00
MO 31,70 5,69 20,00 28,00 32,00 36,00 50,00
MW 46,43 7,27 28,00 42,00 45,50 51,50 63,00
MP 48,78 8,80 30,00 42,50 48,50 54,50 68,00
AS 37,65 7,40 20,00 33,50 37,00 41,50 57,00
SU 38,15 8,73 25,00 31,00 37,00 46,00 61,00
EL 49,85 6,46 39,00 44,00 48,50 56,00 62,00
OD 39,08 11,84 17,00 29,00 39,00 47,00 65,00
WS 38,10 4,40 30,00 35,00 37,00 42,00 47,00
TO 41,28 9,94 28,00 34,00 38,00 48,50 65,00

M — $rednia, SD — odchylenie standardowe, Min. — wynik minimalny, kw1 — kwartyl dolny
Mdn — mediana, Max. — wynik maksymalny, kw3 — kwartyl gbrny, * zmienne mierzone na
skali 1-7, pozostale skala 1-06.

Zrédlo: opracowanie wiasne
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W grupie badanej ogdlny sukces organizacji, jak 1 jego wymiary (stabilno$¢ fi-
nansowa, legitymizacja oraz realizacja misji) zostaly ocenione wysoko. Wydaje sie,
ze uzyskany wynik jest konsekwencjgq duzego znaczenia przypisanego systemowym
dzialaniom zwiazanym ze wspieraniem przedsiebiorczodci spolecznej. Presja na
osiaganie wskaznikéw potwierdzajacych dobry poziom spéjnosci spolecznej decy-
duje o tym, ze znaczace §rodki mozliwe do osiagniecia w ramach programéw UE
zasilaja ten sektor. Na szczegdlng uwage zastuguje fakt, ze zmienna nalezaca do pod-
skali kompetencji spotecznej mierzonych w BIP — wrazliwos¢ spoleczna (WS) jest
ujemnie skorelowana z ogélnie postrzeganym sukcesem w organizacji. Oznacza to,
ze wsrod oséb o wysokim poziomie wrazliwosci spolecznej (WS) (zdolnych i goto-
wych do empatii) sukces przedsi¢biorstwa spolecznego jest postrzegany jako nizszy.
Mozna by w tym miejscu snu¢ wiele réznych rozwazan na temat tego stanu rze-
czy, bo wyniki sa w istocie bardzo zaskakujace, ale wydaje si¢, ze dystans spoleczny,
powsciagliwo$¢ w reakcjach emocjonalnych, ,,cht6d” w zarzadzaniu powinny by¢
wyznacznikami sukcesu organizacyjnego przedsigbiorcéw spolecznych zarzadzaja-
cych w spoldzielniach socjalnych. Jest to o tyle zaskakujace, ze to wtasnie spotdziel-
nie socjalne z zalozenia sa tymi miejscami reintegracji zawodowej, w ktérych osoby
w najtrudniejszej sytuaciji na rynku pracy powinny zalez¢ schronienie. Z drugie stro-
ny, co zapewne przewaza w mysleniu o sukcesie organizacii, otaczajaca rzeczywisto$¢
to jednak komercyjny rynek i bezwzgledne reguly utrzymania si¢ na nim dotycza
takze spoldzielni — stad potrzeba zarzadzajacych, ktérzy rozumiejq koniecznos$c ge-
nerowania zysku ekonomicznego w konsekwencji swoich dziatan.

Kolejne wyniki sq rownie interesujace wedlug osob osiagajacych wysokie noty
na skalach: wrazliwo$¢ spoteczna (WS), towarzyskosé (T'O) i orientacja na dziatanie
(OD), organizacja mniej legitymizuje ich dzialania. Oznacza to, ze osoby: bardziej
towarzyskie, empatyczne, przyjaznie nastawione, unikajace klopotéw, gotowe do
ustepstw 1 wyrozumiale wobec ludzkich stabosci itp., uwazaja, iz organizacja w mniej-
szym stopniu pozwala na realizacje zadan terminowo 1 we wlasciwy sposéb. Spot-
dzielnie socjalne to podmioty niewyspecjalizowane, czesto zatrudniajace fachowcéw
od zarzadzania o raczej niskich umiej¢tnosciach, bez wdrozonych profesjonalnych
standardéw w dziataniu, stad ich ,,anarchia” wewnatrzorganizacyjna moze nie tylko
by¢ negatywnie postrzegana przez tych ,,silniejszych”, ale takze budzi¢ szereg fru-
stracjl. Jak w przypadku ogélnej efektywnosci, na uwage zasluguje to, ze wrazliwoséc
spoteczna (WS) réwniez jest ujemnie skorelowana z ogdlnie postrzegana realizacja
misji w organizacji. Oznacza to, ze wedlug oséb o wrazliwosci spotecznej (WS) or-
ganizacja posiada mniej spéjna misje. Cele organizacji oraz podejmowane dziatania

sq oceniane jako mniej spéjne z jej misja. Moze to dobrze rokowad, gdy pod uwage
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wezmiemy kontekst kazdego podmiotu (spotdzielni socjalnej), ktérego zadaniem jest
aktywizacja zawodowa 1 wlaczenie spoteczne pracownikéw. To zadaniowy wymiar,
ktéry — mimo iz nie stol w sprzecznosci z emocjonalnym wsparciem swych czton-
kow — moze jednak modyfikowac jednostkowa percepcje specyficznej dla tego pod-
miotu misji.

Konkluzje

Wyniki przeprowadzonych badan potwierdzily postawiong tez¢ o znaczeniu czynni-
kéw o charakterze indywidualnym, w tym osobowos$ciowych cech przedsi¢biorcéw,
na ich postrzeganie sukcesu kierowanych przez nich przedsi¢biorstw spotecznych.
Wydaje si¢ zatem, ze przedsi¢biorstwo spoleczne, a w zasadzie jego specyfika pole-
gajaca na konieczno$ci godzenia dziatania proekonomicznego z dzialaniem prospo-
ecznych, jest wlasciwym srodowiskiem pracy tylko dla tych menedzerow, ktérzy
potrafig godzi¢ wskazang sprzeczno$¢ w podejmowanych dziataniach. Wiasciwa re-
krutacja i dopasowanie cech osobowosciowych do zawarto$ci pracy przektada si¢ na
lepsze zarzadzanie, co z kolei wplywa na sukces osiagnicty przez przedsigbiorstwo
spoleczne. To ostatnie oznacza uruchomienie procesu tworzenia wartosci publicz-
nej/spolecznej faktycznie pozadanej w otoczeniu, w ktérym organizacja dziala.
Ponadto empiryczne dowody popieraja poglad, Ze sa takie wymiary osobowosci,
ktére odgrywaja istotng rol¢ w skutecznym wykonywaniu pracy w okreslonych
rolach zawodowych, np. kierowniczych, aczkolwiek podkresli¢ nalezy, iz niektére
kompetencje przedsiebiorcéw spolecznych sa specyficzne tylko dla tego sektora
(Wronka-Pospiech, 2014).

Ostatnia konstatacja wpisuje si¢ w mocno obecnie dowarto$ciowany nurt badan
prowadzonych przez specjalistow w zakresie zarzadzania w ramach nurtu Positive
Organizational Scholarship (POS). Pradygmat ten uwzglednia koncentracje na po-
zytywnych cechach i procesach w organizacji (Cameron, Spreitzer, 2012, s. 1) i, co
wazne, w ramach tego podejscia w centrum zainteresowania jest cztowiek. Wérod
wiodacych kierunkéw badan w ramach POS znajduja si¢ migdzy innymi pozytywne
relacje w pracy (positive relationships at work) (PRW). Ich znaczenie w stymulowaniu
wielorakich proceséw organizacyjnych zostalo udowodnione przez wielu badaczy.
Wskazujg oni na pozytywny wplyw PRW na kreatywnos¢ pracownikow, wspieranie
proceséw innowacyjnych, osiaganie zamierzonych rezultatéw. To zatem przyklad
1 swoisty dowdd na to, jak stworzenie warunkéw do zawigzywania relacji w zespolach
pracowniczych przeklada si¢ na samorealizacj¢ jednostek, identyfikacj¢ z zespotem,
firma, a wyraza w formie zaangazowania pracownikéw i1 uwspolnianiu celow orga-
nizacji i jednostki. Biorac pod uwagge szczegélna role jednostek w funkcjonowaniu
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przedsigbiorstw spolecznych, wskazujemy, Ze jest to jeden z wylaniajacych si¢ obsza-
réw przysztych badan.

Chociaz zakres dzialan realizowanych przez przedsigbiorcéw spotecznych — in-
tegracja osOb zmarginalizowanych lub zagrozonych marginalizacjq na rynku pra-
cy — nie jest nowy, obecny szybki rozwoj aktywizujacych form istotnie zwigksza
iloé¢ informacji i umozliwia dalsze obserwacje oraz identyfikowanie dominujacych
trendéw. Biorac pod uwagg to, ze przedsicbiorstwa spoleczne sa specyficzne dla da-
nej kultury, osadzone i powiazane spoltecznie, nalezy w przysztosci przeprowadzic
badania w innych krajach, aby zidentyfikowa¢ uwarunkowania kulturowe w tym
zakresie. Prowadzenie poglebionych badan, na przyklad wykorzystujac instrumen-
tarium studium przypadku, mogloby poméc w zrozumieniu tematu badan w innych
sytuacjach lub kontekstach.

Zaprezentowane wyniki badan sq obarczone szeregiem ograniczen wynikajacych
gléwnie ze znanych wad ilosciowych, albowiem uzyskane informacje opieraja si¢
na subicktywnych opiniach respondentéw. Moze to spowodowaé stronniczos¢ ze
wzgledu na skltonnosé respondentéw do pozytywnej odpowiedzi na pytania doty-
czace sukcesu i osobistych zachowan. Wlaczenie obiektywnych informacji z innych
zrédel, a zwlaszcza obiektywnych narzedzi mierzacych rezultaty osiggane w pracy
mogloby wzmocni¢ wnioski z opisywanego badania.
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Personality Determinants of Work Influencing the Success
of Social Entrepreneurs
Summary
The growing importance of social enterprises to the economy (gains stemming
from the successful reintegration of excluded people into the labor market) cre-
ates a need for research into influences leading to the success of such entities. Of
particular importance is understanding factors that determine success that depend
on the human factor (both managers and employees). The authors put forward hy-
potheses regarding the importance of factors of individual character, including the
personality traits of entrepreneurs, on perceiving success in the social enterprises
they manage and that influence the undertaking of management actions.
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