Badanie satysfakcji pracownikow jako
narzedzie do lepszego zdiagnozowania
sytuacji w organizacji w procesie
wprowadzania zmian

Agnieszka Woliriska-Skuza
Marek Skuza

Celem artykutu jest pokazanie, jakie narzedzia warto zastosowa¢ do zdiagnozowa-
nia sytuacji w organizacji w procesie wprowadzania zmian w kontek$cie wyzwan,
przed ktérymi znajduja sie wspoélczesne firmy. Wykorzystane w artykule dane,
pochodzg z przeprowadzonego badania klimatu organizacji i satysfakcji pracowni-
kéw, ktére odbyto sie w grudniu 2011 r. w miedzynarodowym zaktadzie produkcyj-
nym w branzy samochodowej. W artykule zostata postawiona teza, ze warunkiem
zmiany jest kompleksowa diagnoza organizacji, ktérej mozna dokonaé poprzez
przeprowadzenie badania satysfakcji pracownikéw. Tego typu badanie pozwala
poznaé co dla organizacji i jej pracownikéw jest kluczowe w procesie wdrazania
zmian oraz w jaki spos6b przygotowaé sie do tego procesu, zeby zminimalizowad
op6r wobec podejécia do zmian i stworzy¢ warunki do podniesienia satysfakcji
z pracy wérod pracownikéw.

Stowa kluczowe: badanie satysfakcji pracownikéw, diagnoza organizacji, proces zmian,
zaangazowanie pracownikéw, komunikacja wewnetrzna, kapital intelektualny.

Wstep

Wspdélczesnie organizacje staja wobec wielu wyzwan, a kluczowym stato
sie ciggle zmieniajace sie i pelne sprzecznosci otoczenie zewnetrzne. Wymaga
ono od nich nie tylko duzej elastycznosci dzialania, sprawnosci w jak najbar-
dziej efektywnym wykorzystywaniu swoich zasobéw i adaptowaniu sie tak do
aktualnej sytuacji rynkowej, jak réwniez przygotowaniu sie do nadchodzacych
zmian, ktére firma musi umie¢ dostrzegac i trafnie przewidywaé!. W wigkszo-

I Portal wiedzy o gospodarce i biznesie, www.metropolia-silesia.com.
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$ci wspblczesne firmy przeszly swoista metamorfoze, wymuszong przez szybko
rozwijajace sie i zmieniajace sie rynki lokalne, krajowe i miedzynarodowe, na
ktérych panuje coraz wieksza, bo globalna konkurencja. Jednak przyczynag
fundamentalnych zmian w $wiatowej gospodarce jest zmiana jej charakteru?.
Zmienit sie jako$ciowo charakter i struktura zasobéw w prawie kazdej firmie.
Coraz cze$ciej twierdzi sig, ze prawdziwa warto$¢ organizacji w pierwszej kolej-
nosci zalezy od potencjatu intelektualnego jej pracownikéw, ktéry umozliwia
organizacji sprawne funkcjonowanie w warunkach zasygnalizowanych zmian,
a takze wykorzystanie zmiennosci jako szansy dla wlasnego rozwoju.

W ostatnich latach znaczenie kapitalu intelektualnego szybko wzrasta,
a warto$¢ przedsiebiorstwa coraz mniej zalezy od czynnikéw materialnych?.
Nie oznacza to jednak, ze ta Swiadomo$¢ jest powszechna, ze wszystkie firmy
uwzgledniajg ten fakt w swoim dziataniu i w swojej strategii*. Problemem
wspélczesnych firm jest system zarzadzania kapitalem intelektualnym i umie-
jetno$¢ jego doskonalenia oraz zwigckszenie efektywnosci wiedzy dostepnej
w przedsiebiorstwie. Wspolczesna firma budujac swojg konkurencyjno$é musi
umieé dba¢ o poziom i rozwdj takich czynnikéw jak wiedza, informacja, zaufa-
nie klientéw, poziom intelektualny pracownikéw, ktérzy sg w stanie wytwo-
rzy¢ przewage konkurencyjna. Natomiast cecha, ktéra okresla sie najbardziej
sprawne w tym zakresie firmy, to dynamizm innowacyjny — zdolno$é¢ do
natychmiastowego wprowadzania innowacyjnych zmian, we wszystkich obsza-
rach dzialania firmy. To klucz do stworzenia na bazie kapitatu intelektualnego
trwatej przewagi konkurencyjnej’.

Zarzadzanie wspoélczesng firma to przede wszystkim kierowanie zespolo-
wym procesem jej odnawiania, a niekiedy nawet wymys$lania jej od nowa. To
odnawianie firmy nalezy rozumieé¢ jako tworzenie, wprowadzenie i stymulo-
wanie zmian, czyli to, co powszechnie nazywane jest zarzadzaniem zmianami.
Proces ten dotyczy tak wnetrza organizacji, jak i jej wspétdzialania z otoczeniem
zewnetrznym. Skuteczno$¢ tego procesu mierzy sie czasem potrzebnym do wpro-
wadzania zmian, wynikajagcymi z takiego dzialania kosztami, efektywnos$cig
wprowadzania zmian i zaakceptowaniem ich przez pracownikéw. Rezultatem

procesu wprowadzania zmian w organizacji jest nieustanne jej modyfikowanie®.

2 P. Drucker, The Age of Discontinuity, HarperCollins Publications, New York 1992.

3 A. Greenspan, The Age of Turbulence: Adventures in a New World, Penguin, New York 2007.

4 From risk to opportunity — How global executives view sociopolitical issues: McKinsey
Global Survey Results, ,McKinsey Quartaly”, October 2008.

5 Y. Tebriz, S.H. Isma’il, Gospodarka oparta na wiedzy i kapitale intelektualnym w przed-
sigbiorstwie i zarzqdzanie nim, portal www.globaleconomy.pl, Wydawnictwo Instytutu Analiz
i Prognoz Gospodarczych, 2008.

¢ W. M. Bruce, J. W. Blackburn, Balancing job satisfaction & performance: a guide for human
resource professionals, Westport, Conn., Quorum Books, 1992.
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Wykorzystane w artykule dane, pochodza z przeprowadzonego badania kli-
matu organizacji i satysfakcji pracownikéw, ktére odbyto sie w grudniu 2011 r.
w miedzynarodowym zakladzie produkcyjnym w branzy samochodowej, do
ktérego przystapito 120 pracownikéw reprezentujacych wszystkie dzialy, prze-
kréj stanowiskowy oraz podzial na pracownikéw zatrudnionych na umowy
stale, czasowe, tymczasowe. Organizacja zdecydowala sie na przeprowadzenie
badan, gléwnie w celu zdiagnozowania obecnej sytuacji w fabryce pod katem
wprowadzanych zmian zmierzajacych w kierunku podniesienia efektywnosci,
jakosci, konkurencyjnosci na rynku oraz lepszego zarzadzania kapitatem ludz-
kim, a takze zwigkszenia zaangazowania pracownikéw we wspdlne tworzenie
srodowiska pracy.

Jak zdiagnozowac¢ sytuacje w organizaciji i przygotowac ja
do procesu zmian?

Zarzadzanie zmiang jest procesem przej$cia przez organizacje z obecnego
stanu do pozadanego stanu w przyszloSci. Nie przebiega wedlug gotowych
schematéw i prowadzi do rezultatéw, ktére nie sg do konca okreslone, ponie-
waz dotycza zasobéw ludzkich, ktére w r6zny sposéb zachowuja sie w procesie
wdrazania zmian. Podstawowym warunkiem zmiany jest dobra diagnoza,
dlatego warto jest przeprowadzi¢ badania satysfakcji pracownikéw i poznaé co
dla organizacji i jej pracownikéw jest istotne i jak dobrze przygotowaé sie do
procesu wdrazania zmian, zeby przetama¢ opér wobec podejscia do zmian’.

Jak przeprowadzié¢ proces, zeby poméc pracownikom w zaakceptowaniu
i przyjeciu zmiany w obecnym otoczeniu biznesowym?

Na ogét procesowi wdrazania zmian towarzyszy wiele emocji. Wiele orga-
nizacji przechodzac przez ten proces zauwaza niecheé i musi si¢ zmierzy¢
z negatywnym nastawieniem ws$réd pracownikéw. Wéwczas trzeba w umie-
jetny sposéb, poparty by¢ moze na badaniach satysfakcji pracownikéw przeko-
na¢ ich o wazno$ci i stuszno$ci projektowanych zmian. Pokazaé¢ im realnie, co
te zmiany wniosg korzystnego do organizacji i z czym bezposrednio beda sie
wigzaly. Ten etap otwarto$ci i przygotowania do zmian jest bardzo wazny, gdyz
moze poméc pokonaé opdr i bariery wewnetrzne wéréd pracownikéw. W wiek-
szo$ci przypadkéw, pracownicy nigdy nie sg gotowi na zmiany, w zwigzku
z tym trzeba im poméc i pokazaé, ze moga mieé oni swéj udzial w procesie
zmian (wyzwolenie zaangazowania).

7 C.J. Cranny, P. C. Smith, E.F. Stone, Job Satisfaction: How People Feel About Their Jobs and
How It Affects Their Performance, Lexington Books, New York 1992.
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Rys. 1. Schemat zaangazowania pracownikdéw w proces wdrazania zmian
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Zr6dlo: opracowanie wlasne.

Nie zawsze jednak tak bywa. Czesto sytuacja w firmie wymusza proces
zmian i czesto inicjuja go wlasnie pracownicy réznych szczebli w strukturach
firmy, ktérzy jasno potrafia sprecyzowaé co i w jaki spos6b wymaga usprawnie-
nia lub gruntownej zmiany. To oni wymuszajg proces zmian, gdyz dostrzegaja,
ze stan obecny prowadzi do marnowania potencjatu firmy. Te proaktywno$é
pracownikéw mozna wykorzystaé¢ do dobrego zdiagnozowania sytuacji w fir-
mie i okre§lenia konkretnych obszaréw wymagajacych zmiany.

Jak mozna zaangazowac pracownikow w proces
wdrazania zmian?

Korzyscig z przeprowadzenia badania jest szansa na przyjrzenie sie obsza-
rom wymagajacym usprawnienia, co moze przyczyni¢ si¢ do podniesienia efek-
tywnosci i jakoSci pracy oraz docelowo wptynie na lepsza wspélprace miedzy
dziatami i pracownikami w ramach firmy?3.

Jest to réwniez w duzej mierze szansa dla organizacji, zeby zaangazowaéd
pracownikéw w proces wdrazania zmian. Moze to spowodowadé lepsze zrozu-
mienie przez nich sytuacji w firmie, poznanie jakie sa mozliwosci i ogranicze-

8 B. Bigliardi, A.I. Dormio, F. Galati, G. Schiuma, The impact of organizational culture on
the job satisfaction of knowledge workers, 2012, Vol. 42 (1), 16 Emerald Publishing — Feb 10.
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nia oraz w jaki spos6b moga sie oni sami przyczyni¢ do tego, zeby wspdlnie
ksztaltowaé zmiany w swojej firmie.

Rys. 2. Schemat procesu angazowania pracownikow we wdrazanie zmian
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Okreslenie celu badania

Istotng kwestig jest sprecyzowanie celu badan, czego one majg dotyczy¢
oraz jakie potencjalnie korzySci moga przynies$é dla organizacji. Przed przysta-
pieniem do badania warto okre$li¢ charakter zmian jakie organizacja zamierza
wdrozy¢, a w zwigzku z tym, ktére obszary nalezy szczegdlnie precyzyjnie zba-
daé, jaka jest atmosfera wérdéd pracownikéw i nastawienie do procesu zmian,
jakie dostrzegaja bariery i czujg obawy®. Ustalenie celéw wraz z zarzadem oraz
osobami odpowiedzialnymi za proces wdrazania zmian jest wazne przed skon-
struowaniem narzedzi i opracowaniem dopasowanego do danej organizacji
badania. Autorom artykutu udato sie w ten sposéb podej$¢ do badania, ktére
odbyto sie w grudniu 2011 r. w omawianej firmie produkcyjnej. Przed przy-
stapieniem do badania klimatu organizacji i satysfakcji pracownikéw, zostaly
uzgodnione z zarzadem nastepujace cele:

* diagnoza sytuacji w firmie pod katem panujacej atmosfery pracy, kultury
organizacyjnej, wzajemnych relacji oraz poziomu zadowolenia pracowni-
kéw z obecnego miejsca pracy,

9 L.M. Saari, T. A. Judge, Employee attitudes and job satisfaction, “Human Resource
Management”, 2004, Vol. 43, No. 4, s. 395-407, Wiley Periodicals, Inc.(www.interscience.wiley.com).
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* ocena poziomu identyfikacji pracownikéw z firma i stopien ich zaangazo-
wania oraz weryfikacja sprawnosci systemu komunikowania sie wewnatrz
organizacji, skuteczno$é¢ kanatéw komunikacyjnych, sposéb przekazywania
informacji zwrotnych odno$nie wykonywanej pracy,

* poznanie opinii pracownikéw na temat firmy oraz zebranie informacji co
pracownicy ewentualnie chcieliby zmienié¢ i w jaki sposéb,

*  mozliwo$é wyrazenia pogladéw, opinii przez pracownikéw uczestniczacych
w badaniu, ktére moga w przysztosci zaowocowaé lepszym ksztaltowaniem
kultury organizacyjnej firmy.

Badanie zostalo opracowane w taki sposéb, zeby zdiagnozowaé sytuacje

w o$miu kluczowych obszarach takich jak:

» satysfakcja z pracy,

* komunikacja wewnetrzna w organizacji,

* styl i sposéb zarzadzania,

* system wynagrodzenia,

* poziom zaangazowania i identyfikacji pracownikéw z firma,

* relacje wewnatrz organizacji (miedzy pracownikami, dziatami, przetozonymi),

* system doceniania i nagradzania,

* rozwdj kariery.

Do badania przystapili pracownicy reprezentujacy:

— wszystkie grupy stanowisk,

— wszystkie poziomy,

— wszystkie dzialy,

— roézne rodzaje zatrudnienia (staly, czasowy, kontraktowy).

Metodologia badania

W celu skutecznego przeprowadzenia organizacji przez proces zmian,
trzeba sie zastanowié, w jaki sposéb ta zmiana moze oddzialywaé na ludzi,
ich postawy, wartosci, zachowania. Wazne jest, zeby dobraé¢ odpowiedniag
metodologie badania do danej organizacji, zeby skutecznie ocenié¢ sytuacje
w firmie przed procesem wdrozenia zmian. Konstrukcja badan oraz sam pro-
ces ich przeprowadzania ma tutaj kluczowe znaczenie. Pierwszym krokiem
jest przygotowanie narzedzi do realizacji badania i okreslenie roli, jaka maja
pelnié. Oparcie badania tylko na jednej ankiecie badajacej klimat organizacji
i satysfakcje pracownikéw jest dosy¢ ryzykowne, gdyz moze nie przynie$é¢ wia-
rygodnych rezultatéw. Warto pomysleé nad kilkoma elementami, ktére zbuduja
kompleksowe narzedzie i stworzg szanse na glebszg analize sytuacji w danej
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firmie'®. Przeprowadzone badanie w firmie produkcyjnej w branzy samocho-

dowej zostalo oparte o nastepujace narzedzia:

1. Badanie klimatu organizacji i satysfakcji pracownikéw w oparciu o metode
ankietowg, skonstruowang na bazie 50 pytan.

2. Kwestionariusz badajacy poziom zaangazowania w oparciu o metode Q12.

3. Badanie dotyczace osobistego zadowolenia z pracy poglebione o pytanie
otwarte.

4. Analiza gtéwnych czynnikéw wptywajacych na motywacje i poziom zaanga-
zowania w prace na podstawie przygotowanego kwestionariusza.

5. Ustrukturyzowany wywiad indywidualny oparty o 20 pytan dotyczacych
takich obszaréw jak: atmosfera pracy, relacje miedzy pracownikami i szefa-
mi, zadowolenie z pracy, wewnetrzny przeplyw informacji, wynagrodzenie,
cheé polecenia pracy w firmie znajomym.

6. Zogniskowany wywiad grupowy zrealizowany w formie warsztatéw pod-
czas, ktérych 4 niezalezne grupy analizowaly:

— system warto$ci w firmie

— co ludzie lubig/ nie lubig w swojej firmie?

— co powinno by¢ kontynuowane w firmie, a co zaprzestane?
— co pracownicy chcieliby zmieni¢ w swojej firmie?

— co jest przyczyna konfliktéw w firmie?

Dodatkowo w tych samych grupach, zostala przeprowadzona analiza
SWOT (stabych i mocnych stron w firmie oraz szans i zagrozen na przyszlos¢).
Kompleksowo$¢ tych badan przyczynita sie do glebszej analizy sytuacji w fir-
mie i dala mozliwo$é szerszego wypowiedzenia si¢ pracownikéw poprzez
pytania otwarte, zadane nie tylko podczas wywiadu poglebionego, ale réwniez
niektére badania zawieraly dodatkowo opcje dodania swojego komentarza,
badZ uzasadnienia wyboru. Duza wartoécia byly bezposrednie spotkania
z pracownikami i praca z nimi w trakcie warsztatéw. Pozwolilo to na glebsza
analize firmy pod katem obecnego systemu wartosci, jego zwigzku z postawami
i zachowaniami pracownikéw oraz kadry kierowniczej. Warsztaty pomogly
réwniez w lepszym zidentyfikowaniu obszaréw, ktére pracownicy oceniajg
najnizej oraz tych, z ktérych pracownicy sg zadowoleni i wptywaja one istotnie
na jako$¢ pracy i poziom identyfikacji z firma.

10 Measuring job satisfaction in surveys — Comparative analytical report, © European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, Wyattville Road,
Loughlinstown, Dublin 18, Ireland 2007.
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Rola komunikacji wewnetrznej

Kluczowa role przed przystapieniem do badania pelnila komunikacja
wewnetrzna. Kazdy pracownik w firmie zostal poinformowany, o tym ze zostang
przeprowadzane badania, w jakim okresie, jaki bedzie ich cel oraz, ze po zakon-
czeniu procesu bedzie sporzadzony raport, ktéry zostanie przeanalizowany
z Zarzadem w celu zaplanowania dziatan do ewentualnego wdrozenia w procesie
zmian. Dodatkowo zostalo w komunikacie podkreslone, Ze badanie jest szansg na
poznanie opinii pracownikéw na temat firmy oraz zebranie informacji o tym, co
pracownicy chcieliby zmienié¢ i w jaki sposéb. Jest to wazny element w procesie
przygotowawczym do wdrazania zmian, zeby od samego poczatku budowac zaan-
gazowanie pracownikéw i powodowad, ze beda mieli oni swéj wlasny wktad w pro-
ces przeprowadzania zmian. Dobrze skonstruowane badanie jest zawsze szansa dla
0s6b uczestniczacych w nim do wyrazenia swoich pogladéw, opinii, ktére moga
w przyszloéci wplynaé na inne ksztaltowanie kultury organizacyjnej firmy.

Przyktady wynikow uzyskanych na podstawie badan
przeprowadzonych w firmie produkcyjnej

Zestawienie niektérych wynikéw pokazuje przykladowo, jakie informacje
mozna uzyskaé w celu skutecznego zaprojektowania procesu zmian. Na podsta-
wie badania klimatu organizacji i satysfakcji pracownikéw (Metoda ankietowa
- 50 pytan) uzyskujemy dane na temat wszystkich 8 obszaréw ujetych w bada-
niu. Ponizej zostaly przedstawione stwierdzenia najwyzej i najnizej ocenione
przez pracownikow.

Badania satysfakcji moga wskazaé¢ mocne strony organizacji, ktére sg przez
Zarzad czasem niezauwazalne lub niedoceniane. Badania utatwiajg wiec prze-
prowadzenie diagnozy silnych i slabych stron organizacji, co jest nieocenione
przy tworzeniu planéw strategicznych. W przypadku tego konkretnego bada-
nia zostato zidentyfikowanych 5 stwierdzen, ktére otrzymaty najwyzsza ocene
w calej ankiecie. Te pozytywne wyniki §wiadcza o tym, Ze pracownicy czujg sie
oddani i zobowigzani wobec firmy. W wiekszosci przypadkéw czujag sie odpo-
wiedzialni i nie widza problemu, zeby w sytuacji takiej konieczno$ci pracowadé
w godzinach nadliczbowych lub dni wole od pracy. Pracownicy znajg gtéwne
cele firmy, czuja sie wlasciwie przygotowani do wypelniania swojej roli i sg
odpowiednio wyposazeni do wykonywania swoich zadan.

Wyniki tego badania w istotny sposéb korelujg z innym badaniem przepro-
wadzonym w trakcie diagnozy organizacji, okreslajacym poziom zaangazowa-
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nia pracownikéw metodg Q12!1. Analizujac wyniki mozna dostrzec, ze wysokie
wyniki dotyczace obszaréw najwyzej ocenionych w poprzednim badaniu, réw-
niez i w tym zostaly przez pracownikéw wysoko ocenione.

Wykres 1. Wyniki badania klimatu organizaciji i satysfakcji pracownikéw —
zestawienie pieciu najwyzej ocenionych stwierdzen

Moje relacje ze wspotpracownikami 80.40°%
maja wplyw na to, ze chce pracowac w tej firmie e
- Jestem bardzo zadovyolona/_za_dowolony 87,50%
ze swojego miejsca pracy
Znam i potrafig okresli¢ gtéwne cele
i . 87,50%
zaktadu pracy, w ktérym pracuje
~ Posiadam informacje niezbedne d_o wla_sc_:lwego 91,10%
wykonywania mojej pracy
© Gdy wymaga tego zadanie, sytuacja firmy, pracujg 96.40%
- w godzinach ponadwymiarowych lub w dni wolne e

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania w firmie produkcyjnej z sektora
branzy samochodowe;j.

20

49

Przyklad 1:

Wykres 2. Wynik badania uzyskany przy uzyciu metody Q12 dotyczacy odpowiedzi
na pytanie 1 w ankiecie (Czego oczekuje sie od Ciebie w pracy?)

100,00%
80,00%
60,00%
40.00%- 94,60%
20,00% 5,94%
0,00% . I
TAK NIE

Czy wiesz co jest oczekiwane od Ciebie w pracy?

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania w firmie produkcyjne;j z sektora
branzy samochodowe;j.

I Metoda Gallupa to ankieta 12 pytan (stad zwana jest metoda Q'?), ktéra mierzy zaanga-
zowanie pracownikéw itaczy je z kluczowymi procesami biznesowymi, w tym z rotacjg pracow-
nikéw, utrzymaniem klientéw, produktywnoscia, rentownoscia i bezpieczehstwem.
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Przyktad 2:

Wykres 3. Wynik badania uzyskany przy uzyciu metody Q12 dotyczacy odpowiedzi
na pytanie 2 w ankiecie (Czy masz materialy, narzedzia, zeby dobrze
wykonywac swojg prace?)

80,00%
60,00%
40,00% 71,40%
20,00% 28,96%
0,00% .
TAK NIE

Czy masz materialy, narzedzia, zeby dobrze wykonywac¢ swojg prace?

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania w firmie produkcyjnej z sektora
branzy samochodowe;j.

Co w przypadku najnizej ocenionych obszaréw?

Wykres 4. Wyniki badania klimatu organizaciji i satysfakcji pracownikéw —
zestawienie pigciu najnizej ocenionych stwierdzen w badaniu

® Sugestie i opinie pracownikow sg uwzgledniane
. . XL 17,90%
- przy podejmowaniu decyzji w firmie
- Firma motywuje do dawania z siebie wigcej, 21.40%
N niz okresla to zakres moich obowigzkow i
0 Moje wynagrodzenig jest odpowiednie 21,40%
do mojego wktadu pracy
< Jestem odpowiednio doceniana/doceniany 28.60%
- (pozafinansowo) za indywidualne osiagnigcia g
o Czesto otrzymujg pochwaty za wykonywana prace 30,40%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania w firmie produkcyjnej z sektora
branzy samochodowe;j.
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Szczegbdlowej analizy oraz dyskusji z Zarzadem i kadra kierownicza wyma-
gaja zwlaszcza stwierdzenia ocenione najnizej. Wyniki badan uzyskane w tych
najnizej ocenionych obszarach daja sygnal, jakie dzialania nalezy podjac¢
w procesie zmian, do czego przyktadowo firma moze si¢ zobowigzaé, a co nie
jest realne do zrealizowania, co dla pracownikéw jest wazne i z czym oni sie
kompletnie nie utozsamiajg.

Ponizej kilka przyktadowych wynikéw, dotyczacych takich obszaréw jak:
docenianie za wktad pracy, komunikacja wewnetrzna, zaufanie do przetozo-
nych, wynagrodzenie.

Przyktad 1:

Wykres 5. Wyniki badania klimatu organizacji i satysfakcji pracownikéw — obszar
dotyczacy docenienia pracownikéw za ich wktad pracy
Czy czujesz sie doceniony w pracy?

zdecydowanie tak

. 5,40%
zdecydowanie nie

25’00-

raczej nie
45,50%

raczej tak
24,10%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania w firmie produkcyjnej z sektora
branzy samochodowe;j.

Przyktad 2:

Wykres 6. Wyniki badania klimatu organizacji i satysfakcji pracownikéw — obszar
dotyczacy komunikacji wewnetrznej

Czy komunikacja wewngtrzna jest klarowna i efektywna?
zdecydowanie tak
12,50%

raczej tak
33,90%

zdecydowanie nie
19,60%
raczej nie
33,90%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania w firmie produkcyjnej z sektora
branzy samochodowe;j.
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Przyktad 3:
Wykres 7. Wyniki badania klimatu organizaciji i satysfakcji pracownikow — obszar
dotyczacy zaufania do przetozonych

Czy ufasz swoim przetozonym/decyzjom kierownictwa?

zdecydowanie nie zdecydowanie tak
15,40% 14,90%

raczej tak
39,30%
raczej nie
30,40%

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania w firmie produkcyjnej z sektora
branzy samochodowe;j.

Przyktad 4:

Wykres 8. Wyniki badania klimatu organizacji i satysfakcji pracownikéw — obszar
dotyczacy wynagrodzenia

Czy jestes$ zadowolony ze swojego wynagrodzenia?

zdecydowanie tak
6,00%

zdecydowanie nie
33,90%

raczej tak
18,50

raczej nie
41,70%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania w firmie produkcyjnej z sektora

branzy samochodowe;j.

Podsumowanie

W dzisiejszych czasach dla kazdej organizacji wiedza i kapital intelektualny
to czynniki decydujace o szansach odniesienia sukcesu w warunkach konku-
rencyjnego i zmiennego otoczenia. Wartoscig dobrze przygotowanego badania
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bedzie uzyskanie informacji, jakie obszary sa kluczowe w procesie wdrazania
zmian, ktére z nich sg problematyczne i bedg wymagaty glebszego zastanowie-
nia sie, w jaki sposéb skutecznie dokonac¢ zmian. Mogg tez wskaza¢ na obszary,
w ktérych poziom zadowolenia jest wysoki i warto go nie zaniedbaé, a raczej
uczyni¢ pozytywnym determinantem zmian. Istnieje jeszcze jeden wazny
aspekt zwigzany z badaniami satysfakcji. Juz sam fakt przeprowadzania badan,
pytanie pracownikéw o opinie moze sprawié, ze poczuja sie oni docenieni, bar-
dziej zwigzani z organizacja i chetni do bycia ambasadorami zmian.

W przypadku konkretnie badanej firmy (zaklad produkcyjny w branzy
samochodowej), przeprowadzone badania mialy by¢ motorem do przepro-
wadzenia procesu zmian i zidentyfikowania gtéwnych obszaréw, w ktérych
te zmiany powinny byé wprowadzone jako pierwsze. Badanie u$wiadomilo
zaréwno pracownikom jak i kadrze zarzadzajacej rozbieznosci, jakie wystepuja
w sposobie zarzadzania firma. Wskazaly na Zrédta i przyczyny konfliktéw oraz
wyrazne luki w sposobie komunikowania si¢. Badania w efekcie doprowadzity
do stworzenia planu dziatan i wyznaczenia kamieni milowych jako miernikéw
efektywnego wdrazania zmian. Zostal powolany zesp6t zajmujacy sie efektyw-
nym wdrazaniem nowych rozwigzan oraz transparentnym komunikowaniu
tych zmian wszystkim pracownikom.

Badania satysfakcji w wielu przypadkach moga wiec postuzyé jako sposéb
stworzenia zalozen do szerszej polityki firmy, od tworzenia systeméw zarza-
dzania zasobami ludzkimi poczynajac, az na okreslaniu celéw strategicznych
i tworzeniu kultury organizacyjnej konczac.
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Summary

Staff Satisfaction Survey as Tool to Better Diagnose Situation
in Organization under Process of Change

The main purpose of this article is to show what tools should be used in order
to diagnose organization being in the process of change in the context of rapidly
changing environment and the challenges facing the companies today. The data
referred to in this article comes from the employee satisfaction survey held in
December 2011 in the international production plant, branch of the automotive
industry. This article stresses that in order to provide an effective change it is
necessary to diagnose the organization first by conducting a complex employee
satisfaction survey. This type of research provides a feedback about the overall
situation in the firm, what is crucial in the process of implementing the changes
and also how to prepare for this process to minimize resistance to change and
increase job satisfaction among employees.

Keywords: employee satisfaction survey, organisation diagnose, change
management, employee engagement, internal communication, intellectual
capital.
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Pesiome

UccnepoBaHne yooBneTBOPEHHOCTN COTPYAHNKOB KaK MHCTPYMEHT
AVNArHOCTUKM CMTyaunmn B opraHmsannm B npouecce BBeAeHnA
N3MeHeHuNn

Llenb cTaTby — MOKa3aTh KaKue MHCTPYMEHTBI CTOUT MPUMEHATD [/ AUATHOCTUKMA
CUTyalluM B IpOIecCe BBEJieHMs M3MEHEHMII B KOHTEKCTE BbI3OBOB, CTOALIUX Iepes
coBpeMeHHbIMM (upMamu. Vcnonb3oBaHHble B CTarbe JlaHHble — 3TO Pe3y/IbTaThl
MCCTIelOBAaHU A KMMaTa OpTaHU3AI[ MY U YTOBIE€TBOPEHHOCTH COTPYLHUKOB, IPOBEeHHOTO
B gekabpe 2011 . Ha TpaHCHALMOHAJIbPHOM IPOU3BOACTBEHHOM IIPeANPUATHUN
aBTOMOOMIBHOTO CEKTOpPa. B cTaTbe BBIBIHYT TE3IC, YTO YC/IOBMUEM U3MEHEHVISI SIB/IAETCS
KOMIT/IEKCHAasA [MarHOCTMKAa OpraHM3aluy, KOTOpas MOXKeT OBITb IpOBefieHa IyTeM
MCCTIEAOBAHMSA Y/IOB/IETBOPEHHOCTY COTPYAHMUKOB. VIccrenoBaHme 9TOro TUIa IO3BOAET
BBIABUTD, YTO JI/I1 OPTAaHU3ALMY ¥ €€ COTPYIHUKOB MMeeT K/IIo4eBoe 3HaYeHe B IIpoliecce
BHeJpeHNA M3MEHEeHMII, a TaKXKe OIpele/nTh, KaKMM 00pa3oM IOTOTOBUTBHCHA K 9TOMY
IIPOLIeCCy, YTOObI MUHMMM3VPOBATh COIPOTVBICHNE M3MEHEHMUAM U CO3[aTh YCIOBUA LA
HOBBIIICHN S YOBIETBOPEHHOCTH COTPYSHMUKOB PabOTOIL.

KnroueBbie cmoBa: nuccnenoBanne ygqoBJIETBOPEHHOCTU COTPYOHMKOB, OMATHOCTUKA
Oopranm3anmmy, IIpoiuecc V3MEHEHU, YBII€Y€HHOCTb COTPYJHMKOB, BHYTpEHHas
KOMMYHMKalOus:i, I/IHTeHTIeKTyaTIbeIf;I KamnmTarl.
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