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W kierunku respektowania interesoéw pracobiorcow

Anna Balcerek-Wieszala
Politechnika Opolska

BADANIE OPINII PRACOWNIKOW
JAKO NARZEDZIE DOSKONALENIA
ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI

Streszczenie: Badanie opinii pracownikéw pozwala zdiagnozowaé nastroje panujace
w przedsigbiorstwie. Dotyczy najwazniejszych obszardw jego funkcjonowania: komunikacji,
pracy zespotowej, przywodztwa czy mozliwosci rozwoju pracownikow. Jest zrodtem cen-
nych informacji zwrotnych, ktore moga przyczyni¢ si¢ do doskonalenia zarzadzania zasobami
ludzkimi w badanym podmiocie. W artykule przedstawiono przyktad badania opinii pracow-
nikéw w grupie kapitatowej branzy budowlanej, nalezacej do migdzynarodowego koncernu,
poddawanej zmianom od ponad 20 lat. Badanie opinii pracownikow byto odpowiedzia na ich
niezadowolenie i opor wobec zmian. Skupiono si¢ na poszczegdlnych etapach badania, odpo-
wiedniej komunikacji o badaniu i jego wynikach. Duzy nacisk potozono na rezultaty badania
oraz inicjatywy podejmowane w celu zwigkszenia zaangazowania pracownikow w procesy
zmian.

Stowa kluczowe: badanie opinii pracownikow, zarzadzanie zmiang, zaangazowanie pracow-
nikow, polityka personalna

1. Wstep

Rzeczywisto$§¢ gospodarcza zmienia si¢ niezwykle dynamicznie, wymagajac
od przedsi¢biorstw ustawicznych zmian i tym samym stawiajac pracownikow przed
koniecznoscig cigglego projektowania zmian, otwartosci i gotowosci do innowacji
oraz zaangazowania wykraczajacego poza zakres codziennych obowigzkow. Szcze-
gblne wymagania stawiane sg przed pracownikami zatrudnionymi w przedsiebior-
stwie na state. Pracownicy ci bowiem, oprocz obowiazku przestrzegania istniejacych
procedur i standardow, musza by¢ jednoczesnie kreatorami zmiany. Wymaga si¢
od nich elastycznos$ci 1 innowacyjnosci oraz indywidualnej troski o rozwoj wlasnej
kariery zawodowej. Kariera utozsamiana jest z wlasnym rozwojem, a nie jedynie
z awansem stanowiskowym. Przedsi¢biorstwo gotowe jest na poniesienie kosztéw
ksztatcenia i rozwoju pracownikéw w zamian za troske pracownikdw o wzrost war-
tosci przedsigbiorstwa dla klientdw i pomnazanie zyskow. Oczywiscie niewiele jest
0s0b, ktore w sposob naturalny obdarzone sa checig podjecia dodatkowego wysitku
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na rzecz organizacji, oséb otwartych na zmiany. Z tego powodu opini¢ i zaangazo-
wanie pracownikow nalezy bada¢ i wykorzystywa¢ do wzmocnienia otwartosci pra-
cownikéw na zmiany, ksztaltujac odpowiednig polityke personalng przedsigbior-
stwa.

2. Zastosowanie badania zaangazowania pracownikow w praktyce

Badanie opinii pracownikoéw przeprowadzono w jednej z grup kapitatowych dziata-
jacych w branzy budowlanej, bedacej czescig migdzynarodowego koncernu. Do gru-
py przynalezy kilkanascie spotek: kopalnie, przemiatownie, betoniarnie czy spotki
zajmujace si¢ transportem oraz administracjg i zarzagdzaniem grupa. Procesy restruk-
turyzacyjne prowadzi si¢ w omawianym podmiocie juz przeszto 20 lat, zmieniajac
zasady zarzadzania, modernizujac produkcje, dokonujac redukcji zatrudnienia i sta-
le wdrazajac innowacyjne projekty w praktycznie kazdym obszarze funkcjonowania
przedsigbiorstwa. Prywatyzacja i przynaleznos¢ do koncernu posiadajacego swoja
siedzibe w Niemczech wymusity redukcje zatrudnienia, zmiang stylu pracy i ciagte
dostosowywanie si¢ do wymagan stawianych przez koncern. Niejednokrotnie zmia-
ny dyktowat takze innowacyjny podmiot polski. Strategia przedsigbiorstwa to wdra-
zanie 1antycypowanie zmian doskonalacych funkcjonowanie przedsigbiorstwa.
Kryzys gospodarczy wymusil wdrozenie programow oszczedno$ciowych na szero-
ka skale, powodujac niezadowolenie pracownikéw. W pierwszym kwartale 2009 r.,
kiedy okazato sie, ze efekty wdrozenia programu oszczednosciowego nie sg wystar-
czajace, wladze koncernu zdecydowaly o wprowadzeniu programu poprawy zarza-
dzania kapitalem obrotowym — programu o nazwie ,,Cash is King”. Zima nie sprzy-
jata wysokiemu poziomowi sprzedazy i trzeba bylo wygenerowa¢ maksymalng ilos¢
gotowki do regulowania zobowigzan. Program ,,Cash is King” zaktadat:
— calkowitg i absolutng koncentracj¢ na minimalizacji kosztow,
— Sciagniecie wszelkich naleznosci i skrocenie dotychczasowych termindéw ich
ptatnosci,
— wydluzenie termindéw sptaty zobowigzan,
— redukcje zapaséw do minimum,
— odroczenie wszelkich planowanych inwestycji,
— sprzedaz zbednych srodkow trwatych i przedsigwzig¢ nie zwigzanych z podsta-
wowg dziatalnoscig przedsigbiorstwa.
Do kierownikow i zarzadu spoéiki, za posrednictwem pigciu dziatajacych
w przedsigbiorstwie zwigzkow zawodowych, docieraty stowa krytyki dotyczace
zmian przeprowadzonych w ostatnim czasie w przedsigbiorstwie. Z tego wzgledu
podjeto decyzje o badaniu opinii pracownikow.
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3. Metodyka badania opinii pracownikow — charakterystyka
kwestionariusza

Na etapie tworzenia kwestionariusza zdecydowano si¢ na wspotprace z pracow-
nikami, by opracowa¢ instrument dopasowany do specyfiki i polityki personalnej
przedsigbiorstwa. W pracy nad kwestionariuszem wzigto pod uwage narzedzia sto-
sowane do badania zaangazowania pracownikow oraz gtéwne czynniki wplywajace
na zaangazowanie pracownikow opisywane w literaturze. Uznano jednak, ze termin
,badanie zaangazowania pracownikow” moze wywota¢ strach wérdd zatrudnionych,
gdy tymczasem celem nadrzednym jest zebranie opinii pracownikow. W celu osia-
gniecia rzetelnych wynikéw i duzej zwrotnosci ankiete nazwano badaniem opinii
pracownikow. W rezultacie za optymalng uznano ankiete sktadajaca si¢ z 39 pozy-
cji, zawierajacg zarowno pytania zamknigte, jak i otwarte (5 pytan). Gtowne obszary
badan przedstawiono w tab. 1.

Tabela 1. Charakterystyka glownych obszaréw kwestionariusza badania opinii pracownikow

Wymiar
Organizacja/Praca

Krotka charakterystyka
Ogolna opinia pracownikéw na temat przedsigbiorstwa jako aktywnego pod-
miotu wyprzedzajacego zmiany i stale rozwijajacego si¢. Opinia pracowni-
kéw na temat faktycznej lub potencjalnej fluktuacji pracownikow.

Twdj przetozony Opinia pracownikow na temat wiedzy i umiejetnosci przywodczych przeto-

zonych

Praca zespotowa
1 wspOlpracownicy

Opinia pracownikow na temat charakteru pracy w grupie i w spotkach
nalezacych do grupy, w ktorej pracuje respondent. Opinia na temat relacji
ze wspolpracownikami

Kultura Opinia pracownikow na temat kultury otwartosci na zmiany w grupie (do-

organizacyjna minacji przedsigbiorczosci czy formalnych procedur). Zdanie pracownikow
na temat lojalno$ci wobec pracodawcy oraz bezpieczenstwa i higieny pracy

Komunikacja Diagnoza efektywnosci poszczegdlnych kanatow komunikacyjnych, a takze

sprawdzenie, czy pracownicy otrzymuja informacje na temat dziatan w in-
nych liniach biznesowych

Mozliwosci rozwoju
i awansu

Opinia pracownikow na temat szkolen, §ciezki kariery oraz sprawiedliwosci
awansow

Integracja linii bizne-
sowych

Okreslenie poziomu integracji spotek grupy w opinii pracownikow.
Sprawdzenie, jak ustugi realizowane w ramach poszczegélnych centrow
serwisowych (np. dziat ksiegowosci, dziat controllingu, dziat zarzadzania
personelem czy dziat logistyki) sa oceniane przez pozostate spotki grupy.
Okreslenie, jakie dziatania nalezy podja¢, aby wzmocni¢ poziom integracji
grupy

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Celami badania opinii pracownikow byty wigc:
— diagnoza otwartosci pracownikow oraz kultury organizacyjnej na zmiany,
— ocena przetozonych jako lideréw,
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— ocena relacji migdzy pracownikami poszczegolnych dziatéw, linii biznesowych,

a wreszcie catej grupy,

— okreslenie najistotniejszych czynnikow majacych wptyw na poziom satysfakcji

1 zaangazowania pracownikow,

— okreslenie obecnego stanu postrzegania spotki jako pracodawcy przez pracowni-
kow,

— okreslenie poziomu integracji wewnatrz spotki oraz mozliwych sposobow jego
poprawy,

— diagnoza czynnikow blokujacych wdrozenie korzystnych zmian w przedsigbior-
stwie.

Ankiete postanowiono przekaza¢ pracownikom w wersji papierowej. Wybra-
no ankiet¢ pocztowg, przede wszystkim ze wzgledu na jej duza zalete, jaka jest
anonimowos$¢ respondentdéw oraz mozliwo$¢ uzyskania bardziej przemyslanych
odpowiedzi. Rezygnacja z ankiety w formie on-/ine byla zwigzana takze z tym,
iz w zalozeniu badanie miato dotyczy¢ wszystkich pracownikow, a wigc takze 0sob
na stanowiskach robotniczych i pracujacych w terenie, ktére na co dzien nie maja
dostepu do komputera. Forma on-/ine wymagataby stworzenia kioskéw interneto-
wych (stanowisk komputerowych dostgpnych w réznych miejscach zaktadu) lub
przygotowania ankiety w dwoch formach — papierowej i internetowej. Uznano,
ze stworzenie 1 koordynacja dwoch form ankiety moze okazaé si¢ organizacyjnie
bardziej skomplikowane. Pod wzgledem kosztow przygotowanie obu form ankiety
jest porownywalne. Jak pokazujg badania, osoby, ktore udzielaja odpowiedzi na py-
tania w wersji on-line, a takze te, ktore wypetnily metryczke, udzielajg bardziej po-
zytywnych odpowiedzi, niz te, ktdére wypelniaja ankiete w wersji papierowej lub
nie wypehity metryczki. Argumenty te zadecydowaty o wyborze wersji papierowej
[Kurda 2010a, s.10-14].

4. Plan komunikacji o badaniu

W zatozeniu udziat w badaniu byt dobrowolny, aby nie wymusza¢ na pracownikach
odpowiedzi. Jednoczesnie konieczne byto zwrdcenie uwagi na wadg badan w posta-
ci ankiety pocztowej, a mianowicie zwykle wystepujacy stosunkowo niski odsetek
odpowiedzi. Badaczom zalezato na jak najwickszej liczbie respondentow, dlatego
zdecydowano si¢ na przeprowadzenie dziatan komunikacyjnych na szeroka skalg.
Oprécz informacji pisemnej: plakatow, wiadomosci w intranecie, w wewnetrznym
biuletynie ,,Info” oraz prasie zaktadowej ,,Sygnaty”, przewidziano takze spotkania
ze zwigzkami zaktadowymi i1 radami pracownikow, jak rowniez spotkania przetozo-
nych z pracownikami tuz przed badaniem. Badanie trwato trzy tygodnie.
Kwestionariusz ankietowy zatytutowany ,, Twoja opinia jest wazna” wraz listem
przewodnim witadz spotki zostalty w wersji papierowej dostarczone kazdemu pra-
cownikowi na adres domowy. Pracownicy mogli wysyta¢ wypetnione kwestionariu-
sze (w optaconej i dostarczonej razem z kwestionariuszem kopercie) badz wrzucié
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ankiete do specjalnie przygotowanych skrzynek znajdujacych si¢ na terenie wszyst-
kich podmiotéw przynaleznych do spotki.

5. Charakterystyka potencjalnych i rzeczywistych respondentow

Badanie obejmowato wszystkich pracownikow. Liczba potencjalnych respondentow
to grupa 1176 pracownikow. W analizach korzystano z pakietu SPSS, zwracajac
uwage na poziom mozliwego btedu wnioskowania statystycznego. W naukach spo-
lecznych przyjmuje si¢, ze bezpieczna granica btgdu wynosi 5%, przy poziomie uf-
nosci wynoszacym 95%.

Sposrod 1176 potencjalnych respondentow w badaniu wzigto udziat 348 pra-
cownikow, czyli 29,6%. Jest to odsetek zblizony do uzyskiwanego w badaniach opi-
nii pracownikow za pomoca ankiety pocztowej przez inne osrodki doradcze. Jak
podaja konsultanci przedsigbiorstwa FPL, w zrealizowanych przez nich projektach
frekwencja ksztattowata si¢ na poziomie 20-40% [Krokowska, Kotodziejski 2009,
s. 148].

Zrezygnowano ze stosowanych w sondazach opinii spotecznych i opisywanych
przez statystyke metod reprezentacyjnych na rzecz badania cato§ciowego. Niecheé
do stosowania metody reprezentacyjnej wynika z dazenia do ograniczenia kosz-
tow 1 czasochtonnosci etapu zwiazanego z procedura doboru losowego, zwlaszcza
skomplikowanego losowania warstwowego. Badanie cato$ciowe jest tez najchgtniej
akceptowane przez samych pracownikow, daje bowiem sygnal, ze opinia kazdego
z pracownikow jest wazna [Krokowska, Kotodziejski 2009, s. 146].

Ze wzgledu na nadrzedna zasade, jaka przyjeto przy realizacji badania, a mia-
nowicie pelng i bezterminowg gwarancj¢ anonimowosci respondentéw, metryczka
zawierata jedynie trzy zmienne: staz pracy w firmie, zajmowane stanowisko oraz
miejsce w strukturach (dzial/wydzial, w ktorym pracuje respondent).

Wsrod otrzymanych ankiet nieznaczng przewage stanowity odpowiedzi pra-
cownikow zatrudnionych w przedsigbiorstwie najkrocej (do 10 lat), a byto to 38%
respondentow. Podziat respondentéw ze wzgledu na staz pracy byl nieomalze row-
nomierny. Nieco ponad 3% odpowiedzi uzyskano od pracownikoéw zatrudnionych
powyzej 10 lat, lecz krocej niz 20 lat. Poréwnywalny procent odpowiedzi udzielili
pracownicy zatrudnieni ponad 21 lat'.

Analizujgc stanowiska zajmowane przez respondentdw, na pytania ankietowe
odpowiedzialo ponad 44% pracownikéw na stanowiskach niekierowniczych oraz
okoto 35% pracownikoéw na stanowiskach robotniczych®. Taki rozktad proby jest

'"Ponad 1% ankietowanych nie odpowiedziato na pytanie o staz pracy oraz zajmowane stanowi-
sko, przypuszczalnie bojac si¢ utraty anonimowosci.

2 Podziat na stanowiska niekierownicze i kierownicze jest podzialem powszechnie stosowanym
w spotce, znanym wszystkim pracownikom, dlatego zdecydowano si¢ na jego wykorzystanie w bada-
niu.
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bardzo cenny ze wzgledu na rzadka mozliwo$¢ wyrazenia przez t¢ grupe pracowni-
kow swojego zdania na temat pracy w przedsigbiorstwie. Ponad 20% respondentow
to osoby pracujace na stanowiskach kierowniczych.

6. Rezultaty badania opinii pracownikow

Przeprowadzenie badania opinii pracownikéw bez podjecia jakichkolwiek dziatan
w kierunku doskonalenia najstabszych obszaréw zarzadzania zasobami ludzkimi
w przedsigbiorstwie mozna byloby uzna¢ za niedokonczony projekt [Lusty 2007,
s. 32-34]. Badanie rozbudzilo cickawo$¢ pracownikow i sg oni zainteresowani po-
znaniem wynikow. Brak informacji zwrotnej bylby dla pracownikéw wyraznym ko-
munikatem, ze albo wyniki byty bardzo zle, albo kierownictwo nie traktuje pracow-
nikow powaznie. Nie mozna tworzy¢ takiego wyobrazenia. Ztego wzgledu
za istotne uznano przedstawienie wynikow badania zarzadowi, pracownikom (po-
przez intranet, ,,Info” i ,,Sygnaty”), a takze zwigzkom zawodowym. Nalezato jednak
rozwazy¢, w jakim stopniu prezentowac wyniki badania. Zdecydowano wigc, ze pel-
ng informacje¢ otrzyma zarzad, a jej skrocong wersje pracownicy i zwigzki zawodo-
we. Za dobry pomyst uznano takze udostepnienie raportu w firmowym intranecie.
Gloéwna role w prezentacji wynikow przekazano kierownikom. Kierownicy wyz-
szych szczebli uczestniczyli w prezentacji wynikéw, a nastepnie przygotowali po-
dobne prezentacje dla swoich dziatéw, gdzie przedstawili gldowne problemy w da-
nych komorkach organizacyjnych (problemy, ktore zgtosili respondenci badania).
Prezentacja w dzialach pozwolita pracownikom na otrzymanie interesujacych ich
informacji, na zadawanie pytan, a przede wszystkim na koncentracj¢ na tematach
szczegolnie istotnych dla danego dziatu. Ta forma umozliwita takze dyskusje i opra-
cowanie rekomendacji co do dalszych dziatan i mozliwosci usprawnien w danej ko-
morce organizacyjnej (rys. 1).

Prezentacja wynikdéw nie powinna by¢ ostatnim krokiem badania. Najczgstszym
sposobem wykorzystania wynikow jest skupienie dziatan na mocnych i stabszych
stronach przedsiebiorstwa wskazanych przez pracownikow. W celu promocji ba-
danego podmiotu jako pracodawcy warto skupi¢ si¢ na najmocniejszych obszarach
przedsiebiorstwa (rys. 2). Nie zapomniano takze o tym, ze cho¢ ogdélnie wyniki ba-
dan mozna uzna¢ za pozytywne, to jednak istniejg obszary, nad ktorymi warto pod-
ja¢ dalsza prace.

Analizujac $rednig ocen pozytywnych na temat sze$ciu obszaréw, o ktdre pytano
w ankiecie, za najlepsze nalezy uznac:

— praca zespotowa i wspotpracownicy,
— przetozony,
— kultura organizacyjna (tab. 2).
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Rys. 1. Dziatania, jakie nalezy podja¢ po przeprowadzeniu badania opinii pracownikéw

Zrodto: [Kurda 2010b, s. 21].
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Rys. 2. Odsetek pozytywnych ocen poszczegodlnych obszaréw badan

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Tabela 2. Relatywnie mocne strony badanego podmiotu

Odsetek
Pytanie odpowiedzi
pozytywnych
Firma, w ktorej pracuje, stale si¢ rozwija 77,6
Moj przetozony przydziela podlegtym pracownikom zadania zgodne z ich zakresem 77,3
czynnos$ci
Moj przetozony sprawnie koordynuje wykonanie przydzielonych pracownikom 69,9
zadan
Przelozeni maja wiedze fachowa niezbedna do efektywnej realizacji zadan 68,3
Mam dobre relacje z moimi wspotpracownikami 88,5
W mojej firmie tym, co robig pracownicy, rzadzg formalne procedury 71,2
W mojej firmie bardzo wazna jest lojalno$¢ pracownika wobec pracodawcy 68,0
W firmie, w ktorej pracuje, wykorzystywane sa moje umiej¢tnosci, zdolnosci i pre- 67,4
dyspozycje zawodowe
W mojej firmie bardzo wazne jest bezpieczenstwo i higiena pracy wszystkich pra- 78,7
cownikow
Mam wszystkie informacje, jakich potrzebuje, aby dobrze wypehia¢ swoje zadania 66,3
Nowe projekty i zadania traktuj¢ jak wyzwanie i chetnie si¢ w nie angazuje 75,5
Zrodho: opracowanie whasne na podstawie danych wewnetrznych spotki.
Tabela 3. Stabsze strony badanego podmiotu
Odsetek
Pytanie odpowiedzi
pozytywnych
Przelozeni i pracownicy szybko reaguja na pojawiajace si¢ szanse w otoczeniu 48,7
Moj przetozony przekazuje mi informacje dotyczace oceny mojej pracy 52,7
Moj przetozony docenia wysoka jakos¢ pracy oraz dodatkowy wysitek podejmowa- 55,6
ny przez pracownikow
Dominujaca cecha firmy, w ktdrej pracuje, jest przedsigbiorczo$¢, poniewaz pracow- 44,7
nicy chetnie podejmuja ryzyko i nowe wyzwania
W mojej firmie bardzo istotne jest zaangazowanie pracownikéw w innowacje i roz- 48,7
woj
Dla kierownictwa wazna jest opinia pracownikéw na temat nowych projektéw 34,3
i planowanych zmian
Kierownictwo na biezaco przekazuje pracownikom informacje dotyczace sytuacji 443
w mojej firmie
Moim zdaniem awansuja ci pracownicy, ktorzy na to zashuguja 36,1
Umiejetnosci, ktore nabywam na obecnym stanowisku, pomoga mi uzyska¢ ewentu- 38,3
alny awans
Nie mam zbyt wielu mozliwosci przedyskutowania moich potrzeb rozwojowych 38,3
z przetozonym
Firma proponuje mi szkolenia lub inne formy rozwoju, ktére moga podnies¢ moje 47,9
kwalifikacje

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie danych wewnetrznych spofki.
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Istniejg jednak obszary, ktore wypadly nieco stabiej, a sg nimi:

— mozliwosci rozwoju i awansu,
— komunikacja,
— organizacja/praca.

Obszary te mozna uzna¢ za stabe strony badanego podmiotu (tab. 3).

Badanie opinii pracownikow dotyczyto roznych, niewymiernych obszarow
funkcjonowania przedsigbiorstwa i wtasnie ze wzgledu na tematyke niemozliwoscia
bylo okreslenie, juz przed przystapieniem do badania, w jaki sposéb wyniki begda
wykorzystywane, jesli na dane pytanie otrzyma si¢ konkretny odsetek odpowiedzi
pozytywnych. Z tego powodu kolejnym krokiem, jaki podjeto, byto stworzenie in-
terdyscyplinarnych zespotéw miedzydziatowych, ktorych cztonkowie zostali wy-
typowani podczas prezentacji wynikow i dyskusji w kazdym z dzialow. Cztonko-
wie owych zespoléw mogli zaproponowac rozwiazania doskonalgce oraz gtosowac
na najlepsze, ich zdaniem, pomysty. Na tej podstawie zostang uformowane zespoty
zadaniowe, ktore beda realizowaly nie tylko krotkoterminowe dziatania, ale tez za-
krojone na dtuzszy czas projekty zmian. Uznano, iz nalezy pozwoli¢ pracownikom
zapoznac¢ si¢ z efektami ankiety, mowi¢ o problemach otwarcie i promowac zacho-
wanie 0sob, ktore sg aktywne i chca co$ zmieni¢ [Kurda 2010b, s. 19-21].

Ciekawa inicjatywa bylo takze stworzenie programu ciaglego doskonalenia or-
ganizacji (CIP — Continuous Improvement Programme), ktérego celem jest zacheca-
nie pracownikow do zglaszania pomystow doskonalgcych rézne obszary dziatalno-
$ci przedsiebiorstwa (a szczegodlnie wspdlne centra serwisowe — SSC). Motywacja
do zgtaszania pomystow jest gratyfikacja finansowa. Za konkretny projekt zgloszo-
ny i opublikowany na stronie pracownicy otrzymaja 250 zl, za zrealizowany 500 zi,
a za przyjety i zrealizowany w innych spotkach grupy 1250 zt. Gratyfikacja dotyczy
kazdego cztonka zespotu. Raz do roku ma by¢ takze organizowany konkurs pro-
jektow na szczeblu centralnym (dotyczacy catego koncernu), w ktorym kazdy kraj
bedzie zobligowany do zgtoszenia dwdch najlepszych projektéw. Cato§¢ programu
opisuje specjalnie przygotowana instrukcja. Jest to rodzaj przewodnika, okreslaja-
cy zasady sporzadzania i obiegu dokumentow, zatwierdzania realizacji zglaszanych
propozycji, role i odpowiedzialno$¢ poszczegdlnych osdb. Opisane zostaly takze
powotane organy, przede wszystkim zespot kierowniczy, ktory na comiesigcznych
posiedzeniach rozpatruje projekty. Program nie ma okre$lonych ram czasowych.
Przewidziane jest jego funkcjonowanie przez caty czas, oczywiscie z sukcesywnymi
modyfikacjami, jesli takie beda konieczne. Nalezalo tez zadba¢ o odpowiednie za-
reklamowanie dziatan po badaniu, dlatego tez program CIP opisany zostal w prasie
wewnetrznej (,,Sygnaty”). Mozna przypuszczaé, ze akcja informacyjna ukazujaca
sposob, w jaki pracowano nad wynikami i co zostato osiagniete, pozwoli stworzy¢
podstawy do sukcesu kolejnych badan. Dalsze badanie bedzie mozna rozpoczac tyl-
ko wowczas, gdy ze strony pracownikow dotra sygnaty, ze widza efekty poprzednie-
go badania. Co najwazniejsze, dzicki odpowiednim dziataniom i ich naglosnieniu,
badanie zaangazowania pracownikoéw realizowane w przedsigbiorstwach ma szan-
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se zaowocowaé wysokg frekwencja w kolejnych edycjach. Poza tym samo badanie

opinii pracownikow nie bedzie postrzegane przez zarzad jako niepotrzebny wydatek,

ale zacznie by¢ stosowane jako wazne narzedzie doskonalenia polityki personalne;.
Zastosowanie badania opinii pracownikow w celu doskonalenia zarzadzania

zasobami ludzkimi i kreowania otwarto$ci pracownikow na zmiany jest projektem

dtugookresowym, dlatego zaproponowane rozwigzania wymagaja ciagtego monito-

ringu i uzupetnienia o nowe przedsigwzigcia. Zagadnienia, ktore sg warte dalszych

badan, to:

*  Monitoring efektow pracy interdyscyplinarnych zespotéw migdzydzialowych.

*  Modyfikacja dokumentu o nazwie ,,Polityka personalna” pod katem zmian zgto-
szonych przez pracownikow.

* Monitoring programu ciaggtego doskonalenia organizacji, liczby zglaszanych
1 zrealizowanych projektow.

* Rozszerzenie badan benchmarkingowych o badania w innych podmiotach kon-
cernu.

e Opracowanie podrecznika najlepszych praktyk human relations (HR) dla catego
koncernu.

7. Podsumowanie

W ramach zarzadzania zasobami ludzkimi sensowne wydaje si¢ poszukiwanie pew-
nych dlugookresowych prawidtowosci w zachowaniu zorganizowanych grup osob.
Jedna z tych prawidlowosci sg czynniki wplywajace na zaangazowanie pracowni-
kéw danego przedsigbiorstwa w proces nieuchronnych zmian w obrebie podstawo-
wej strategii dziatania. Badanie opinii pracownikow jest narzedziem, ktore moze by¢
wykorzystane do badania niewymiernych obszaréw zarzadzania, nastrojow pracow-
nikow 1ich zaangazowania. Poza tym badanie to pozwoli na dopasowanie tempa,
czasu 1 sposobu wdrazania zmian w przedsigbiorstwie do tempa zmian w obszarze
zasobow ludzkich. Stworzy to poczucie panowania nad zmianami, szczegolnie
w przekonaniu pracownikoéw przedsigbiorstwa. Sama komunikacja o planowanym
badaniu jest wazng zapowiedzig przemian. Przedsigbiorstwo dzigki badaniu moze
lepiej spemi¢ oczekiwania swych pracownikow i pozostatych osoéb zainteresowa-
nych jego istnieniem. Analiza opinii i zaangazowania pracownikow pozwoli na kon-
trolg realnosci zaplanowanej zmiany. W ten oto sposob organizacja poprawia jakos¢
zarzadzania zasobami ludzkimi, zwigkszajac jednocze$nie bufor zabezpieczajacy
ja przed fiaskiem przy wdrazaniu nowosci oraz opuszczeniem jej przez kluczowych
pracownikow.
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EMPLOYEES OPINION SURVEY AS A TOOL
OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT IMPROVEMENT

Summary: The study presents employee opinion survey which has been conducted in one
of the capital groups dealing with building materials in Poland. The company is a part of
international concern and has undergone changes in almost all areas of management for 20 years.
Employee opinion survey has been implemented as an answer for employee dissatisfaction
and resistance to change. The paper presents survey methodology, communication about
research and its results. Employee opinion survey has been the signal of change and new
quality of Human Resources Management.

Keywords: employee opinion survey, human resources policy, change management employee
engagement and commitment.



