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Wspoblczesne organizacje potrzebuja zmotywowanych, zaangazowanych i kreatywnych
pracownikéw. Z mysla o tym, aby przyciagac do organizacji, inspirowac¢ do dzialania oraz
zatrzymywac na dluzej, coraz wieksza uwage przywiazuje sie do badania postaw, opinii,
oczekiwan czy satysfakcji zatrudnionych. Badania tego rodzaju wplywaja na podnoszenie
efektywnosci komunikowania sie, wieksze wlaczenie pracownikéw w proces zarzadza-
nia, podniesienie skutecznosci stosowanych pakietéw motywacyjnych. Moga by¢ zatem
uznane za jeden z kluczowych proceséw spojnego systemu zarzadzania zasobami ludz-
kimi. W Polsce praktyki takie sa domeng gléwnie przedsiewzie¢ zorientowanych bizne-
sowo. Celem artykulu jest przedstawienie dziatan stuzacych budowaniu zaangazowania
i wlaczaniu pracownikéw w dzialania pracodawcy oraz wykorzystujacych badania ich
opinii i oczekiwan na przykladzie instytucji nienastawionej na zysk — jednej z polskich
uczelni.

Stowa kluczowe: badania oczekiwan, potrzeba, badanie nastrojéw, pracownik, sondaze, komunikacja
organizacyjna
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Wprowadzenie

O sukcesie wspoélczesnych organizacji decyduje nie tylko wysoka jakos¢
débr i ustug, spersonalizowana oferta, przystepne ceny czy sprawno$¢ proceséw
wewnetrznych, lecz takze coraz czesciej odpowiednio zmotywowani i zaangazo-
wani pracownicy. Roénie tym samym znaczenie biezgcego monitorowania nastro-
jow, opinii i oczekiwan pracownikéw!. Do najwazniejszych przestanek prowadze-
nia badan i sondazy pracowniczych przede wszystkim nalezy to, ze:

+ umozliwiaja rozpoznanie wartodci i oczekiwan pracownikéw, co lezy u pod-
staw motywowania (Borkowska, 2012; Armstrong, 2005; Pocztowski, 2007;
Warwas, Rogozinska-Pawelczyk, 2016);

+ kreuja zaangazowanie pracownikéw (Juchnowicz, 2010; Juchnowicz, 2014);

+ s3 waznym komponentem HPWS (High Performance Work Systems) i HIWP
(High Involvement Work Practices/Systems) (Borkowska, 2010);

+ umozliwiaja uzyskanie bezposredniej, oddolnej informacji, plynacej od
pracownikéw, ktéra ukazuje nastroje panujace w firmie, a jednym z pozytyw-
nych tego skutkéw jest wzrost gotowosci do otwartego wyrazania opinii majg-
cych na celu poprawe funkcjonowania instytucji i podniesienie jej efektywnogci
(Ziaja-Guzy, 2010);

+  brak znajomosci potrzeb i motywacji pracownikéw istotnie podwyzsza ryzyko
niepowodzenia wdrozen rozmaitych metod zarzgdzania zasobami ludzkimi
(Wiktorowicz, Warwas, 2016).

Badania i sondaze opinii pracownikéw sg stosowane z réznym natezeniem
i czestotliwoscia, niewatpliwie jednak najwiekszym zainteresowaniem ciesza
sie ze strony kadry zarzadzajacej organizacjami for-profit. W niniejszym arty-
kule przyjeto w zwiazku z tym odmienne podejscie, obiektem badan stanowiac
jednostke naukowa - jedna z uczelni publicznych. Zatem celem artykutu pracy
jest — oprécz przegladu rozwigzan proponowanych w odniesieniu do badan opinii
i oczekiwan pracownikéw — przedstawienie ich przebiegu i znaczenia dla rozwoju
zaangazowania pracownikéw w instytucjach nienastawionych na zysk.

Cele i typy badaf pracownikéw

Dazac do wiekszej spéjnosci strategii organizacji z oczekiwaniami pracow-
nikéw wyrazonymi w ich opiniach, wiekszego uwzgledniania intereséw zalogi

1 Nazwy sondazy opinii pracowniczych czesto sa stosowane zamiennie. Mozna przyjaé, ze prawi-
dlowe ich miano powinno odzwierciedla¢ cel badania (Radostawska, 2005; Kolodziejczyk-Olczak, 2014).
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iwlaczania jej w proces konsultacji, a nastepnie decyzji, prowadzi sie monitorowa-
nie nastrojéw pracowniczych. Sondaze opinii mogga sie odnosi¢ do wielu obszaréw

(tabela 1).

Tabela 1. Sondaze pracownicze

Obszary sondazu

Przedmiot sondazu

Ocena ogélna organizacji

mocne i slabe strony organizacji
efektywnos$¢ funkcjonowania procedur organizacyjnych
jako$¢ wspétpracy miedzy dziatami

Poziom satysfakcji
z wykonywanej pracy

identyfikacja pracownikéw z organizacja
stopien zaangazowania w powierzone obowigzki
poczucie stabilnosci

Wizerunek firmy na
zewnatrz

orientacja na klienta
ocena jakosci débr i ustug

Ocena kompetencji

wiedza i umiejetnosci zawodowe kadry kierowniczej
predyspozycje kierownicze

toz h
praelozonyc relacje ze wspétpracownikami

+ ocena przeplywu informacji w firmie

+ efektywnos¢ istniejacych kanatéw informacyjnych

+ dostepnos¢ i zrédia informacji

Komunikacja wewnetrzna |+ identyfikacja ,waskich gardet” w systemie komunikacyjnym

+ stopien wspoélpracy miedzy dzialami

+ analiza potrzeb informacyjnych pracownikéw oraz stopien ich
poinformowania w zakresie zycia firmy

+ charakter kontaktéw miedzy pracownikami

+ ocena wiezi zawodowych i stopien integracji zespotu
Analiza informacji + role pelnione w zespole

interpersonalnych + identyfikacja przyczyn sytuacji konfliktowych

+ okreglenie stopnia zaufania miedzy pracownikami a ich

przelozonymi

Zrédto: Radostawska (2005, s. 81).

Celom badan jest podporzadkowany wybér okreslonej metodologii.
Natomiast ogélne cele monitorowania nastrojéw mozna zdefiniowa¢ nastepujaco
(Czubasiewicz, Nogalski, 2005, s. 507):

«  zachecenie pracownikéw do identyfikowania sie z procesem permanentnego
rozwoju organizacji;

« zdobywanie kompleksowej informacji ze wszystkich szczebli organizacyjnych;

« wczesne wykrywanie obszaréw o niskich poziomach motywacji i satysfakgji
z pracy;

+ dialog z pracownikami podnoszacy ich motywacje;

« poznanie oceny pracownikow;
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+ wzbudzenie u pracownikéw przekonania, ze ich glos jest wazny, a opinie sa
analizowane i moga ,mie¢ moc sprawcza w dzialaniach organizacji”.
Stosowane przez organizacje badania opinii pracownikéw stanowia rozwigza-

nie kompleksowe, umozliwiajace uzyskanie obrazu organizacji, a dzieki otrzyma-

nym wynikom pozwalaja podja¢ prébe kreowania indywidualnego i grupowego
zaangazowania. Réznorodno$¢ badan pozwala dobra¢ ich stosowny typ (tabela

2): badania okresowe sa prowadzone regularnie, a badania tymczasowe — organi-

zowane specjalnie do realizacji danego celu. Istnieja takze badania kompleksowe,

wszechstronnie zajmujace sie danym zjawiskiem, oraz badania fragmentaryczne

(wycinkowe), ktérych wyboér zalezy od niezbednego do uzyskania stopnia szcze-

gélowosci wynikéw. Z kolei badania jakosciowe stuza identyfikacji potencjalnych

obszaréw problemowych, podczas gdy badania ilosciowe pozwalaja na identyfika-
cje znaczenia i czestotliwo$ci wystepowania weczeéniej zidentyfikowanych proble-
moéw. Badania opinii pracownikéw moga stuzy¢ jako instrument umozliwiajacy
przewidywanie przyszlych nastrojéw zatrudnionych i zespoléw, ocene procesu
przywoédztwa i efektywnosci zarzadzania. Sa tez testerem otwartosci i podatnosci
pracownikéw na proponowane w przyszlosci dzialania zwigzkéw zawodowych
(Wiley, 2010, s. 5-9).

Tabela 2. Charakterystyka badan opinii pracownikéw

Typ badan Opis

istotg tego rodzaju badan jest ich powtarzalnos¢; stanowia swego
rodzaju audyt sytuacji w firmie, pozwalaja na $ledzenie postepéw

Badania okresowe i skutecznosci motywacyjnej wdrazanych rozwigzan, sa istotnym,

(regularne) trwale zwigzanym z praktyka zarzadzania elementem, ktéry pozwala
na racjonalizacje kosztéw i programoéw zarzadzania kapitatem
ludzkim

tego rodzaju badania sg odpowiedzia na biezace problemy firmy;
przeprowadza sie je zazwyczaj w celu wlasciwego przygotowania
procesu zmian w przedsiebiorstwie, do ktérych najczesciej naleza:
fuzje i przejecia, reorganizacje czy wprowadzanie nowych praktyk
zarzadzania zasobami ludzkimi; moga by¢ prowadzone po wdrozeniu
zmian, by oceni¢ skutecznos$¢ programéw lub zidentyfikowa¢ zrédla
probleméw

Badania tymczasowe
(specjalne)

dzieki badaniom kompleksowych mozna okresli¢ obszary, ktére

w najwiekszym stopniu wptywaja na motywacje pracownikéw oraz
obszary, w ktérych wystepuje znaczacy potencjal poprawy; mozna
Badania kompleksowe | bada¢ wiele czynnikéw: warunki pracy, stres w miejscu pracy, klimat
(wszechstronne) organizacyjny, atmosfera pracy, styl kierowania przetozonych,
systemy motywacyjne, wspdlpraca i przeplyw informacji, sposéb
rozwigzywania konfliktéw, bezpieczenistwo pracy, szanse rozwojowe
w ramach organizacji itp.
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Typ badan Opis

tego rodzaju badania przeprowadza sie wtedy, kiedy obszary
problemowe zostaty wczesniej zidentyfikowane; dzieki nim jest
mozliwe najbardziej szczegétowe przeanalizowanie wybranego lub
kilku wybranych elementéw kreujacych opinie pracownikéw

Badania
fragmentaryczne
(wycinkowe)

badania jakos$ciowe stuza identyfikacji potencjalnych obszaréw
problemowych i odpowiadajg na pytanie, jakie sa gtéwne problemy

z punktu widzenia pracownikéw i jakie sa zrédta tych probleméw,

ale nie daja odpowiedzi na pytanie, jak czesto wystepuje konkretny
problem w opinii pracownikéw; najczesciej maja postac indywidualnych
wywiad6w pogtebionych (IDI) lub wywiadéw grupowych (FGI)

Badania jakos$ciowe

ten typ badan pozwala na identyfikacje znaczenia i czestotliwosci
wystepowania wczesniej zidentyfikowanych probleméw, odpowiadaja
Badania ilo$ciowe zatem na pytanie, jakie problemy sa najistotniejsze z punktu
widzenia ogétu pracownikéw; majg najczesciej postaé badan
kwestionariuszowych (PAPI, CATI)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie Rostkowski, Sienkiewicz (2003).

Sondaze opinii pracownikéw stanowia wazny instrument zarzadzania orga-
nizacja. Warto jednak zwrdci¢ uwage na to, iz organizacje znajduja sie na odmien-
nym poziomie rozwoju, réznia sie wielkoscig zatrudnienia czy kultura organiza-
cyjna. Dlatego sukces sondazu opinii kryje sie we wlasciwym jego przygotowaniu
i p6zniejszym wykorzystaniu wynikéw. Metoda realizacji badania powinna odpo-
wiada¢ zakresowi poszukiwanych informacji, a wybér narzedzi badawczych -
uwzglednia¢ konkretne potrzeby organizacji i jej specyfike.

Bardzo waznym elementem dziatalnosci kazdego przedsiebiorstwa staje
sie ponadto badanie deprywowanych wartosci, bezposrednio wplywajacych
na satysfakcje z pracy, ktéra moze z kolei wpltywa¢ na klimat organizacyjny
(Rogozinska-Pawelczyk, Kotodziejczyk-Olczak, 2008, s. 106).

Badania opinii pracownikéw moga by¢ wiarygodnym zrédlem informacji
pod warunkiem przestrzegania przynajmniej kilku podstawowych zasad, ktére
najogdlniej mozna sformulowac jako: anonimowos¢ w trakcie przeprowadzania
badania, wlasciwie dobrana metodologia badawcza, spdjnos¢ z pozostalymi
dziataniami organizacji, dostarczenie informacji zwrotnej pracownikom jak naj-
szybciej po badaniu (Kotodziejczyk-Olczak, 2014) oraz dobrowolne uczestnictwo
znaczacej liczby pracownikéw (mozliwie najblizszej 100%). Badania opinii sg
niezwykle istotnym elementem systemu komunikacji organizacyjnej (Brzezinska,
Paszkowska-Rogacz, 2009).

Podkresla sie, ze standardowy projekt konsultingowy, trwajacy zwykle
4-8 tygodni, powinien uwzglednia¢ opracowanie metodologii badawczej, przepro-
wadzenie akcji informacyjnej oraz samego badania, a takze opracowanie wynikéw
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(Rostkowski, Sienkiewicz, 2004). Powodzenie przedsiewziecia moze podnies¢ pro-
mocja w postaci akcji informacyjnej — rozestanie e-maili do adresatéw, rozwiesze-
nie plakatéw w firmie czy uzyskanie poparcia organizacji zwigzkowej propagujacej
udzial w akcji. Warto tez zadba¢ o niewielkie upominki dla pracownikéw biorgcych
udzial w badaniu, np. okazjonalny dtugopis czy notatnik. Innym ciekawym pomy-
slem na pozyskanie informacji wydaje sie przeprowadzenie ankiety z osobami
odchodzacymi z pracy, tzw. exit interview.

Badanie opinii pracownikéw pozwala realizowa¢ funkcje diagnostyczna (pozy-
skanie informacji o istniejacej sytuacji w organizacji, przeprowadzenie ogdlnej
analizy jej mocnych i stabych stron, zdefiniowanie potrzeb na konkretne projekty
zmian organizacyjnych oraz przeanalizowanie konkretnych probleméw), progno-
styczna (szansa uzyskania odpowiedzi na temat przyszlosci organizacji w $wietle
poznanych prawidtowosci i faktéw), oceniajaca (ogdlna ocena strategii i narzedzi
zarzadzania, ocena konkretnych $rodkéw lub projektéw zmian organizacyjnych),
kontrolng (zbadanie realizacji zamierzen i planéw) oraz interwencyjna (inicjowa-
nie dialogu oraz proceséw naprawczych, wprowadzenie nowej filozofii dziatania)
(Radostawska, 2005).

Wyzwania zwigzane z zarzadzaniem uczelnig
w §wietle rozwoju partycypacji

Zarzadzanie uczelnig wyzsza w poréwnaniu z organizacjami nastawionymi
na zysk wydaje sie by¢ trudniejsze ze wzgledu na specyfike tego typu jednostek.
Niewatpliwie, w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi uczelnia wyzsza moze
w duzej mierze korzysta¢ z doswiadczen organizacji for-profit. Uczelnia w sytuacji
permanentnych zmian staje przed konieczno$cia podejmowania szybkich decyzji,
reagowania na zmiany w otoczeniu przy wielo$ci i nieustannym naptywie informa-
cji oraz utrzymania wymaganej dla realizacji cel6w liczby pracownikéw. Zwraca sie
uwage na potrzebe partycypacji, czyli uczestnictwa pracownikéw w zarzadzaniu
(Moczulska, 2011, s. 8-9). Staty nacisk pracodawcéw na zmiany w przekazywaniu
tredci ksztalcenia stanowi wazny element zmian, jakie dokonuja sie w osrodkach
akademickich. Jednoczesnie, oprécz odpowiedniego doboru nauczanych tresci,
uczelnie wyzsze zaczynaja coraz czesciej zwraca¢ uwage na dziatania majace na
celu podniesienie jakosci proceséw dydaktycznych, wprowadzajac elementy par-
tycypacji pracowniczej (Karna, 2011, s. 69).

Pierwotna przyczyng wprowadzenia instytucji partycypacyjnych w systemach
zarzadzania byl przymus legislacyjny. Po pierwsze, Kodeks pracy wprowadza
pojecie udziatu pracownikéw w zarzadzaniu zaktadem pracy. Gtéwnym przepisem
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jest artykut 182 Kodeksu pracy: ,,Pracownicy uczestnicza w zarzadzaniu zaktadem

pracy w zakresie i na zasadach okreslonych w odrebnych przepisach” (Ustawa...,

1974). Po drugie, udzial ten jest bardzo mocno podkreslany przez zbiorowe prawo

pracy. Udzial w zarzadzaniu przewaznie ma charakter partycypacji przedstawi-

cielskiej (pracownicy nie wplywaja na decyzje pracodawcy bezposrednio, ale przez
swoich przedstawicieli, takich jak rady zaktadowe czy zwigzki zawodowe). Istnieje
réwniez mozliwo$¢ bezposredniego uczestnictwa w zarzadzaniu - partycypacji
bezposredniej. Nowy model udziatu pracownikéw w zarzadzaniu jest oparty gléw-
nie na prawie wspélnotowym (transpozycja prawa unijnego do prawa polskiego).

Dyrektywy Unii Europejskiej wprowadzily nowy standard informacji i konsultacji

pracowniczej. Informacja i konsultacja odbywa sie wedtug okreslonej prawnie pro-

cedury. S to formy poprzedzajace decyzje pracodawcy. Przepisy prawa polskiego

dotyczg informacji i konsultacji w trzech przekrojach (Ustawa..., 2006):

1) reguluja obowigzki pracodawcéw w szczegdlnych sytuacjach (zwolnienia gru-
powe, przejscie zaktadu pracy na innego pracodawce, BHP),

2) ustanawiaja generalnie obowiazek udzielania pracownikom informacji i komu-
nikacji w okreélonych sprawach w przedsiebiorstwach krajowych zatrudniajg-
cych powyzej 50 pracownikéw,

3) nakladajg obowigzek informowania przedstawicieli pracownikéw i konsulto-
wania z nimi wybranych kwestii.

Mozna zauwazy¢, ze na gruncie zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji
przymus legislacyjny zastepuje imperatyw motywacyjny. W publikacji pt. Analiza
zasobow kadrowych w uczelniach na poszczegolnych kierunkach i wypracowanie zasad
etatyzacji (Ministerstwo Edukacji i Szkolnictwa Wyzszego, 2010) postawiono
teze, iz system motywacyjny w szkotach wyzszych wlasciwie nie istnieje, a stoso-
wane zabiegi motywujace nie spelniaja swojej funkgcji. Brak takiego systemu jest
odczuwany zwlaszcza w odniesieniu do pracy dydaktycznej. Pozytywna ocena
w ramach cyklicznych ocen indywidualnych pracownikéw czy tez pozytywna
ocena w ankietach studenckich (wyraznie wyzsza na tle $rednich ocen innych
pracownikéw wydziatu) nie jest w zaden sposéb nagradzana. Koniecznoscia staje
sie wiec wprowadzenie skutecznego systemu motywacyjnego — zaréwno finanso-
wego, jak i pozafinansowego. Stworzenie go wymaga za$ badania opinii i oczeki-
wan pracownikéw uczelni.

Z punktu widzenia zatrudnionych, sondaze opinii pracownikéw potwierdzaja,
iz kierownictwo jest w statym kontakcie z pracownikami, zapewniaja wewnetrzna
komunikacje w organizacji oraz stanowig istotny czynnik motywacyjny, oparty na
sprawstwie i poczuciu waznosci dla organizacji.

Zarzadzanie uczelnia wyzsza jako organizacja ustugowa upodabnia jg do
przedsiebiorstw rynkowych. Aby mogta sie utrzymacé na rynku, musi sie doskonali¢
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i zmienia¢ w zaleznosci od potrzeb klientéw (Denek, 2002), a wiec studentéw,
ale i przedsiebiorstw, podmiotéw publicznych czy organizacji trzeciego sektora.
Specyficzna forma docenienia roli pracownikéw w rozwoju uczelni jest stwo-
rzenie systemu pozyskiwania od nich pomysléw nowych ustug (wprowadzenie
nowych kierunkéw studiéw, studiéw podyplomowych, przedmiotéw fakultatyw-
nych) czy tez usprawnienie funkcjonowania organizacji (organizowanie cyklicz-
nych spotkan dyrektora instytutu z pracownikami naukowo-dydaktycznymi, by
usprawnic przeptyw informacji). Organizacje ustugowe, w tym tez szkoly wyzsze,
chcac poprawic¢ swoja pozycje konkurencyjng, powinny dazyé do wprowadzania
wewnetrznych standardéw jakosci ustug. Mozliwe jest to jednak wytgcznie przy
zalozeniu zaangazowania wszystkich pracownikéw na rzecz podnoszenia jakosci,
m.in. poprzez zastosowanie jednej z form partycypacji pracowniczej. W literatu-
rze przedmiotu z zakresu zarzadzania instytucjami ustugowymi wéréd stosowa-
nych metod partycypacji pracowniczej wymienia sie metody upelnomocnienia,
jak réwniez rozszerzenie czy wzbogacenie obowigzkéw. W szkotach wyzszych
moze to by¢ m.in. sprawowanie opieki naukowej nad studenckimi kotami nauko-
wymi, tworzenie zespoléw zadaniowych, organizowanie cyklicznych spotkan
kierownikéw z pracownikami akademickimi i nieakademickimi, podczas ktérych
moga oni wyraza¢ wlasne propozycje usprawniania funkcjonowania jednostki.
Przejawem gwarantowanych prawnie dzialan partycypacyjnych w instytucjach
edukacyjnych jest réwniez umozliwienie pracownikom uczelni wyboru metod
dydaktycznych, form i warunkéw zaliczenia nauczanego przez nich przedmiotu
(opisanych w autorskich sylabusach). Takim przyktadem jest mozliwos¢ zaprojek-
towania, a nastepnie realizacji (uzyskanie finansowania) projektéw naukowych
czy dydaktycznych, wizyt studyjnych, kwerend bibliotecznych, seminariéw,
konferencji i warsztatéw. Wewnetrzne dokumenty wskazuja na mozliwoé¢ powo-
tywania statych i doraznych komisji. Zadaniem tych pierwszych jest opiniowanie
i przygotowywanie wnioskéw odnoszacych sie do oznaczonej dziedziny dziatal-
noéci jednostki, komisje dorazne sa za$ powolywane w celu rozpatrzenia okre-
$lonej sprawy. Jednak wiekszo$¢ z wymienionych dzialan przybiera forme par-
tycypacji biernej, wynikajacej z czysto formalnej przynaleznosci pracownikéw do
uczelni. Rozpatrujac to przez pryzmat podnoszenia jakosci ustug edukacyjnych,
a zwlaszcza rozwoju naukowego uczelni, nalezaloby uznad je za niewystarczajace.
Zwiekszenie partycypacji pracownikéw uczelni mialoby na celu budowanie opar-
tego na partnerstwie udzialu wspoétzaleznosci, ktéry bytby pomocny w rozwiazy-
waniu konkretnych probleméw danej uczelni wyzszej. Te przestanki zadecydowaty
o zaplanowaniu badania opinii pracownikéw jednego z wydziatéw Uniwersytetu
Lodzkiego.
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Wydzial Ekonomiczno-Socjologiczny Uniwersytet £.6dzkiego
— opis przypadku

Badania opinii i oczekiwann pracownikéw wyzszych uczelni nie naleza do
czestych. Inicjatywa tego typu zostala podjeta przez pracownikéw Wydzialu
Ekonomiczno-Socjologicznego Uniwersytetu £odzkiego. Pierwsza edycje badania
pt. Wydziat Ekonomiczno-Socjologiczny jako Twoje miejsce pracy zaplanowano na
IV kwartal 2016 roku. Nalezy zauwazy¢, ze nie jest to wylacznie badanie satys-
fakcji pracownikéw, choé jako rezultat postrzegania wlasnej pracy stanowita ona
oczywiscie istotny jego element.

Definiujac cele realizowanego badania, wzieto pod uwage nastepujace zalozenia:
« badania satysfakcji powinny postuzy¢ jako sposéb stworzenia zalozen do

szerszej polityki organizacji, w tym systeméw zarzadzania zasobami ludzkimi,

okreélenia celéw strategicznych, tworzenia kultury organizacyjnej;

+ badania opinii i potrzeb pracownikéw dostarczajg unikalnych informacji na
temat odbioru dzialan organizacji, sp6jnosci i realnosci jej planéw; wazna
jest kazda informacja zwrotna — badanie takie nie ma stanowi¢ legitymizacji
dziatan kadry zarzadzajgcej, ale by¢ zrédlem informacji o mocnych i stabych
stronach organizacji, czasem niedostrzeganych lub niedocenianych przez kie-
rownictwo;

+ badania takie ulatwiaja przeprowadzenie diagnozy funkcjonowania organiza-
qji, stanowiagc punkt wyjscia na etapie tworzenia planéw strategicznych i wizji
rozwojowych.

Cele badania zostaly zdefiniowane w sposéb nastepujacy:

+  stworzenie pracownikom mozliwosci wyrazenia wlasnego zdania o wielu istot-
nych aspektach codziennej pracy,

+ opracowanie diagnozy, ktéra postuzy zaprojektowaniu i wdrozeniu zmian
majacych kreowaé przyjazne miejsce pracy dla zaangazowanych pracownikéw.
Jak juz podkreslano, badania tego typu nie byly wczesniej prowadzone

na Wydziale Ekonomiczno-Socjologicznym. Inicjatywa pojawila sie w zwigzku
z u$wiadomieniem znaczenia spraw pracowniczych (poprzez powolanie dziekana
ds. personalnych i toku studiéw) po wybraniu nowego kolegium dziekanskiego
w kwietniu 2016 roku. W maju tegoz roku ukonstytuowano prace piecioosobowego
zespolu, ktéremu powierzono przygotowanie badania potrzeb i opinii pracow-
nikéw. W jego sktad weszli pracownicy Wydziatu, zajmujgcy sie zarzadzaniem
zasobamiludzkimi, psychologicznymi aspektami zarzadzania, metodologia badan
spolecznych i statystyka (prace s prowadzone pod kierunkiem dziekana ds. per-
sonalnych i toku studiéw).
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Badanie jest skierowane do wszystkich pracownikéw Wydzialu. Z uwagi na
specyfike pracy r6znych grup pracownikéw, opracowano trzy jego wersje, r6znigce
sie pod wzgledem niektérych pytan szczegdtowych. Wersja 1 jest przeznaczona dla
pracownikéw naukowo-dydaktycznych (399 oséb, co stanowi 75% ogétu zatrud-
nionych). Wersje 2 skierowano do pracownikéw administracyjnych, bibliotecznych
iinzynieryjno-technicznych (pracownikéw dziekanatéw czy sekretariatéw, infor-
matykow itp. — 23% ogdtu zatrudnionych). Najmniej liczna jest grupa pracownikéw
sekcji obstugi (sa to pracownicy gospodarczy, sprzataczki, elektryk; n = 19), do kté-
rych zaadresowano wersje 3 narzedzia badawczego. Co istotne, ogdlna koncepcja
zostala utrzymana we wszystkich wersjach — oceny dokonywano w ramach tych
samych o$miu blokéw tematycznych (tabela 3). Przyjeto réwniez, ze w kazdym
bloku okreslona liczba pytan bedzie stala we wszystkich trzech wersjach, co umoz-
liwi zestawienie ocen réznych grup pracownikéw. Liczbe pytan w poszczegdlnych
blokach kwestionariusza w kazdej z trzech wersji przedstawiono w tabeli 3.

Tabela 3. Bloki tematyczne badania pt. Wydziat Ekonomiczno-Socjologiczny

moim miejscem pracy

Liczba pytan
Bloki tematyczne
wersja 1 wersja 2 wersja 3
Blok I. Motywowanie 5 5 5
Blok II. Wsparcie dla mojej pracy 10 5 4
Blok III. Méj rozwéj zawodowy 2 2
Blok IV. Fizyczne warunki pracy 5 5
Blok V. Komunikacja na Wydziale 7 7
Blok VI. Organizacja mojej pracy 10 6 5
Blok VII. Moje samopoczucie jako pracownika Wydzialu 4 4 4
Blok VIII. Identyfikacja z Wydziatem 1 1
Metryczka 3 2 2

Zrédto: opracowanie wlasne.

Przyktadowo, blok VII sktada sie z 4 pytan (takich samych we wszystkich
trzech wersjach) — tabela 4.

W momencie przygotowania artykutu trwaty jeszcze badania pilotazowe, w kt6-
rych trakcie sprawdzano przede wszystkim zrozumienie, jednoznacznoéc i logicz-
no$¢ pytan w kwestionariuszu, a takze dostosowanie pytan do wiedzy danego
typu respondenta. Oceniano réwniez, czy narzedzie badawcze jest wyczerpujace
(uwzglednia wszystkie niezbedne elementy), a jednocze$nie nie jest nadmiernie
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Tabela 4. Pytania sktadowe bloku VII pt. Wydziat Ekonomiczno-Socjologiczny moim

miejscem pracy

@ g g a g
o . v § oo o N g g v @
Na ile sie Pan(i) zgadza lub B @ @ . C o 2N
2 8 5 N @E S| @S 279
Lp. nie zgadza z nastepujacymi 2T ] = g gnN ) ERS
. . . ] S v O N
stwierdzeniami 24 X o R < E’o g g o0 =2 g
S NIRC o =2 NI
L]

Bardzo dobrze godze swoje
1 obowigzki zawodowe
z rodzinnymi i domowymi

Odczuwam duzga satysfakcje
2 z mojej pracy (z zadan, jakie
wykonuje)

Odczuwam w swoim
srodowisku prestiz z tytulu
zatrudnienia na Uniwersytecie
Eo6dzkim

Odczuwam w swoim
4 $rodowisku prestiz z tytutu
zatrudnienia na Wydziale

Zr6dlo: opracowanie wiasne.

rozbudowane. Wstepne wnioski z pilotazu dostarczyly watpliwosci co do zasad-
nosci wlaczania bloku Zarzadzanie na Wydziale (z uwagi na fakt, ze nowe wtadze
funkcjonuja zaledwie od niespelna trzech miesiecy, pracownicy nie do konca wie-
dzieli, czy odnosi¢ sie do efektéw zarzgdzania istniejgcego zespotu zarzadzajacego,
w tym zwlaszcza kolegium dziekanskiego, czy tez poprzedniego). Pilotaz wskazal
réwniez na potrzebe poltaczenia niektérych pozycji w ramach danego bloku, doda-
nie w przypadku niektérych z pytan wariantu ,nie mam wiedzy na ten temat”.
W wyniku zgloszonych uwag opracowano ostateczna wersje kwestionariusza.

Badanie wtasciwe zrealizowano w grudniu 2016 roku dwiema technikami (do
wyboru przez pracownika): 1) CAWI (poprzez strone www Wydziatu) lub 2) PAPI
(papierowa wersje kwestionariusza mogly wypelni¢ osoby, ktére nie korzystaja
z Internetu lub preferuja tradycyjna forme badania). Réwnolegle zostal wyzna-
czony termin oraz podane miejsce, w ktérym mozna bylo wypelni¢ papierows
wersje kwestionariusza (a nastepnie wrzuci¢ go do zamknietej urny).

Aby zapewnic jak najwiekszy udzial w badaniu, zostala przeprowadzona akcja
informacyjno-promocyjna skierowana do wszystkich pracownikéw Wydziatu.

Po zakonczeniu badania jego wyniki zostang zaprezentowane w postaci zbior-
czych zestawien odnoszacych sie do ogétu pracownikéw Wydzialu (w przypadku
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identycznych pytan), a takze do poszczegdlnych grup pracowniczych (uwzglednia-
jac specyfike ich pracy). Zostanie dokonana syntetyczna ocena wynikéw — zostana
skonstruowane wskazniki syntetyczne (ogdlny i odnoszace sie do poszczegdlnych
subobszaréw) oceny Wydziatu jako miejsca pracy. Nastepnie wyniki zostang pod-
dane wielowymiarowej analizie. Ostatni, a przy tym bardzo wazny, etap procesu
zostanie ukierunkowany na spopularyzowanie wynikéw (poprzez przedstawienie
rezultatéw na Radzie Wydziatu, opublikowanie raportu z badania dostepnego
dla wszystkich pracownikéw Wydzialu), a przede wszystkim — na wykorzystanie
wynikéw w praktyce funkcjonowania Wydziatu jako przyjaznego, inspirujacego
i rozwojowego miejsca pracy. Zakladana cykliczno$¢ badania (ma by¢ przeprowa-
dzane co najmniej co dwa lata) pozwoli na ewaluacje dziatan, w tym zwlaszcza
zmian wdrozonych jako efekt jego wczeéniejszych edycji.

Podsumowanie

Wobec rosnacej roli posiadanych zasobéw niematerialnych, w tym zwlaszcza
kapitalu ludzkiego, w organizacjach coraz wazniejsze staje sie tworzenie takich
warunkéw pracy, ktére pozwolityby przyciagnad i zatrzymac najlepszych pracow-
nikéw. W tym kontekscie roénie znaczenie badania opinii i potrzeb pracowniczych
jako instrumentu zarzadzania zasobami ludzkimi. Znajac potrzeby pracownikéw,
mozna trafniej zaplanowaé r6znorodne dziatania HR-owe, sprzyjajace zwieksze-
niu zaangazowania pracownikéw. Jak podkreslano, istotne jest przy tym nie tylko
poznanie 0sadéw pracownikéw, lecz takze wzbudzenie w pracownikach przeko-
nania, ze ich glos jest wazny, a opinie moga ,mie¢ moc sprawcza w dziataniach
organizacji”. Bez wzgledu na wielko$¢ organizacji, charakter prowadzonej dzia-
falnosci, wlasnos¢ kapitatu, strukture pracownikéw czy kulture organizacyjna,
badania pracownikéw, w tym zwlaszcza ich satysfakeji z pracy i jej uwarunkowan,
stanowig istotny warunek budowania zaangazowania.

Empowerment, wskazywany jako jedna z najlepszych metod budowania
efektywnych, inteligentnych organizacji (Blanchard, 2012), wymaga, aby obie
strony tego procesu — pracodawca i pracownik — byly swiadome, Ze uczestnicza
w procesach ukierunkowanych na wzrost partycypacji, zwiekszenie poczucia
wlasnej skuteczno$ci, umiejetne korzystanie z posiadanej wiedzy i budowanie
krytycznej $wiadomosci, a takze by byly poinformowane o tym, jak bedzie mie-
rzony wynik (Kanafa-Chmielewska, 2012). Tymczasem na uczelniach wyzszych,
pomimo tego, ze naleza do organizacji, w ktérych kapitat ludzki jest szczegdlnie
istotny, budowanie zaangazowania pracownikéw, ,umacnianie” pozycji pracow-
nikéw w organizacji dopiero powoli zaczyna by¢ wprowadzane do praktyki ich



EDUKACJA EKONOMISTOW I MENEDZEROW | 1 (43) 2017 |
| IZABELA WARWAS, JUSTYNA WIKTOROWICZ, MONIKA GZIK | Badanie opinii i oczekiwan
pracownikow — studium przypadku uczelni wyzszej | 85-101

Badanie opinii i oczekiwan pracownikéw — studium przypadku uczelni wyzszej 97

funkcjonowania. Jak pokazuja przywolane w pracy doswiadczenia Wydzialu
Ekonomiczno-Socjologicznego Uniwersytetu Eddzkiego, dzialania tego typu nie
musza wymagaé zaangazowania znacznych naktadéw. W omawianym przypadku
do opracowania narzedzi badawczych oraz przeprowadzenia pilotazu i badania
wlasciwego wykorzystano zatrudnionych na Wydziale i dysponujacych wiedza
metodyczng i do§wiadczeniem konsultingowym pracownikéw. Oprécz wzgleddéw
utylitarnych, zwigzanych z konieczno$cia oszczednosci $rodkéw finansowych
i niegenerowania wydatkéw zwigzanych z zatrudnieniem wyspecjalizowanej
firmy doradczej, istotne byly réwniez wzgledy motywacyjne — dzieki oparciu sie
na wlasnych zasobach zostaly docenione kompetencje pracownikéw. Nie mozna
takze zapomniec o tym, ze badania opinii, w tym zwlaszcza zadowolenia czy satys-
fakcji pracownikéw, sa wyrazem postrzegania sytuacji. Tym samym niezwykle
wazne jest zapewnienie efektywnej komunikacji i zapobieganie powstawaniu
zakldcen, jakie moga sie pojawi¢ przy odbiorze i interpretacji informacji z oto-
czenia. W ramach prowadzonych dziatan przewidziano w zwigzku z tym akcje
informacyjna wséréd pracownikéw, ktéra réwniez zrealizowano wlasnymi sitami
(post, ulotka, plakat?, videocast). Inicjatorzy badania oraz zesp6t wtaczony w jego
realizacje maja nadzieje szerokiego wykorzystania wynikéw badan do doskona-
lenia proceséw i obszaréw zarzadczych dzieki wspétuczestnictwu pracownikéw.
Wilaczenie ich w rozwigzywanie wykrytych probleméw i doskonalenie uczelni
jako miejsca pracy jawi sie jako warunek konieczny powodzenia przedsiewziecia
w przyszlodci.

Zauwazmy na koniec, ze z uwagi na fakt, iz wiele dziatan zwigzanych z oma-
wianym w artykule badaniem opinii pracownikéw jest w trakcie realizacji, a nawet
jeszcze w fazie planéw, przeprowadzona analiza przypadku niesie za sobg ogra-
niczone mozliwosci wnioskowania. Artykul z pewnoscig stanowi kolejny glos
w dyskusji na temat koniecznosci i sposobéw podejmowania zmian likwidujacych
zaniedbania w tym waznym z punktu widzenia kreowania kapitatu ludzkiego
obszarze, a osadzenie rozwazan w obszarze szkolnictwa wyzszego daje mozliwos¢
upowszechniania tego typu rozwigzan w placéwkach naukowych. Jak podkre-
$lono, dotychczasowe doswiadczenia z realizacji badania wskazujg na celowosc¢
wlaczenia wlasnych pracownikéw w jego przygotowanie i realizacje. Badanie
pilotazowe potwierdzilo zasadno$¢ badania opinii w wybranych oémiu obszarach.
Wydaje sie, ze sktad poszczegdlnych zestawdéw pytan w ramach wyodrebnionych
blokéw moze wymagaé adaptacji na potrzeby konkretnej uczelni, aczkolwiek
wiele z nich ma uniwersalny charakter. Wyzwaniem, ktére sie pojawilo w czasie
oddawania artykutu do publikacji, okazalo sie zapewnienie atmosfery poufnosci

2 Dystrybuowane w proekologicznej wersji elektronicznej.
ystry p g ) ] )
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badan i ich anonimowosci. Poczatkowe doswiadczenia z realizacji badania wska-
zuja réwniez na pewne ograniczenia tego typu sondazy w uczelniach publicznych.
Moze sie bowiem okazad, ze pracownicy potraktuja je, wbrew zalozeniom, nie jako
mozliwo$é wyrazenia wlasnych opinii, ale jako kolejny obowiagzek biurokratyczny,
co utrudnia ich wykorzystanie w budowaniu zaangazowania organizacyjnego.
Jednoczesnie potwierdza to duze znaczenie dziatan informacyjnych, zwtaszcza
w sytuacji podejmowania tego typu inicjatyw po raz pierwszy.
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Summary

Opinion and Expectation Survey of Employees
— University Case Study

Nowadays, organisations rely on motivated, committed and creative
employees. With this in mind and in order to attract, to inspire and retain them,
organisations develop and implement survey concerning of attitudes, opinions,
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expectations, or employee satisfaction. Research of this kind has the influence on
increase in efficiency of communication, greater involvement of employees in the
management, improves the effectiveness of the motivation packages. Therefore
it might be considered one of the key processes in a coherent human resources
management system. In Poland such practices are the domain of mainly
business-oriented projects. The aim of the article is to present the implementation
of the measures for creating engagement and empowerment basing on the opinion
and expectation surveys conducted in the non-profit institution — one of the Polish
universities.

Keywords: expectation research, the need, the study of moods, employee surveys,
organisational communication
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