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ZARZADZANIE POPRZEZ WARTOSCI W FIRMIE OCHNIK

Streszczenie. Zarzadzanie poprzez wartosci jest koncepcja zarzadzania, ktora
w szczegblny sposob koncentruje si¢ na realizowaniu strategii i celéw biznesowych,
zgodnie z deklarowanymi przez firm¢ wartoSciami. W niniejszym artykule
zaprezentowano sposob zarzadzania poprzez wartosci na przyktadzie firmy branzy
odziezowej. W wyniku audytu kulturowego przeprowadzonego w latach 2011 1 2012
dokonano préby analizy wptywu koncepcji zarzadzania poprzez wartosci na wynik
finansowy 1 konkurencyjno$¢ przedsigbiorstwa.

Stowa kluczowe: zarzadzanie poprzez wartosci, kultura organizacyjna, wartosci,
przedsigbiorstwo

MANAGING BY VALUES IN OCHNIK COMPANY

Summary. Managing through values is a managing conception which
distinctively focuses on implementing strategies and business goals in accordance
with values declared by a company. In the present article a managing fashion, based
on the fashion line of business company, has been presented. As a result of cultural
audit carried out in 2011 and 2012 an analysis has been made which shows the
managing conception influence through values on financial results and the company’s
competitiveness.

Keywords: managing through values, organizational culture, values, the company
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1. Wprowadzenie

Zarzadzanie poprzez wartosci jako koncepcja zarzadzania wspoOtczesnym przedsig-
biorstwem to nie tylko interesujacy obszar badawczy dla teorii zarzadzania, ktérym zajmuje
si¢ wielu naukowcoéw w dziedzinie zarzadzania i ekonomii'. Koncepcja ta odgrywa réwniez
coraz wigksze znaczenie oraz zyskuje nowych zwolennikéw wsrod przedsiebiorcow
1 najwyzszej kadry zarzadzajacej. Proces zarzadzania poprzez wartosci jest widoczny nie
tylko w krajach wysoko rozwinietych, ale réwniez w Polsce.

Zarzadzajacy firmami coraz cze$ciej, obok strategii, wpisuja misje 1 wartosci jako
integralng cze$¢ zarzadzania przedsigbiorstwem. Strategia wyznacza cele, jakie stoja przed
osobami pracujagcymi w firmie, natomiast wartosci opisuja normy i standardy, wedtug jakich
strategia powinna by¢ realizowana w codziennym zyciu przedsigbiorstwa. WartoSci sa
kompasem, drogowskazem dla pracownikow wyznaczajacym standardy postepowania,
szczegolnie w chwilach kryzysu.

Potwierdzenie powyzszych rozwazan stanowig liczne badania oceniajace jako$¢ zarzadzania
poprzez warto$ci. W ostatnich latach na polskim rynku pojawity si¢ firmy doradcze
1 konsultingowe, ktére badaja kulturg organizacyjng i jako$¢ zarzadzania. Jedng z takich firm
jest Great Place To Work Institute. Jest to migdzynarodowa firma dziatajaca w 45 krajach.
W Stanach Zjednoczonych co roku bada tysigce organizacji 1 publikuje wraz z magazynem
Fortune ranking ,,100 Best Companies Work For”. W Polsce dziala od 4 lat, bada firmy
istniejgce na rynku polskim. Efektem badania jest ranking ,,Najlepszych Miejsc Pracy”.

Badania, ktorych wyniki zaprezentowano w niniejszym artykule, zostaty przeprowadzone
dobrowolnie 1 odptatnie. Pytania zostatly pogrupowane, przypisane do pigciu wartosci:
wiarygodnos¢, szacunek, uczciwos$¢, duma i kolezenstwo. Kazda w wyzej wspomnianych
wartos$ci jest badana na podstawie kilkunastu pytan (wyszczeg6élnionych w tabeli 2). Na tej
podstawie obliczona zostata $rednia taczna ocena dla kazdej z wyzej wypisanych wartosci.
Tabela 1 prezentuje Sredni taczny wynik dla kazdej z wartosci.

Jak wynika z danych zaprezentowanych w tabeli 1, istnieja juz w Polsce firmy, ktore
przyktadaja duza wage do jako$ci zarzadzania, ze szczegdlnym uwzglednieniem wartosci,
jakimi si¢ kieruja i jakie deklaruja przedsigbiorstwa. Jednym z takich przedsi¢biorstw jest

Ochnik. Celem artykulu jest przedstawienie modelu zarzadzania poprzez wartosci

! Gasparski W.: Biznes, etyka, odpowiedzialno$¢. PWN, Warszawa 2012; Stachowicz-Stanusch A.: Zarzadzanie
poprzez wartosci. Perspektywa rozwoju wspolczesnego przedsigbiorstwa. Politechnika Slaska, Gliwice 2004;
Collins J., Porras J.: Wizjonerskie organizacje. Praktyki zarzadzania najlepszych firm, Jacek Santorski —
Wydawnictwa Biznesowe, Wroctaw 2003; Dolan S.L., Garcia S.: Managing by values: cultural redesign for
strategic organizational change at the dawn of the twenty-first century. “Journal of Management Development”,
Vol. 21, No. 2, 2002, p. 101-117.
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w przedsiebiorstwie Ochnik oraz prezentacja wynikow badan wptywu zarzadzania poprzez

wartos$ci na poprawe konkurencyjnosci i efektywnosci przedsigbiorstwa.
Tabela 1

Analiza najlepszych miejsc pracy wedtug wartosci

Najlepsze Miejsca Pracy Great Place To Work

National
Survey 2010
Top 10
Poland 2010
OCHNIK
2011
Benchmark
Wyniki
OCHNIK
2011

Liczba uczestnikéw 1071 2820 1348 232

Wiarygodnosé 48% 69% 85% 75%
Szacunek 46% 66% 86% 60%
Uczciwos$é 52% 69% 84% 70%
Duma 50% 69% 86% 70%
Kolezenstwo 50% 69% 89% 73%
Srednia 49% 68% 86% 69%

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie raportu Greate Place To Work Institute. Advanced
Feedback Raport for Ochnik. Garwolin 2011.

Wyjasnienie oznaczen, tytutdéw kolumn:
National Survey Poland 2010 — §rednie wyniki ankiety przebadanych losowo 0séb

pracujacych w Polsce w firmach spoza rankingu;
Top 10 Poland 2010 — wynik taczny 10 firm, laureatow rankingu za 2010 rok;
Ochnik 2011 Benchmark — wynik tagczny 5 wybranych firm, laureatow rankingu za
2010 ze Stanow Zjednoczonych;

—  Wyniki Ochnik — wynik przeprowadzonej ankiety w firmie Ochnik w roku 2011.

Jak wynika z tabeli 1, $rednia ocena firm z grupy Top 10 Poland (68%) jest wyzsza
o 19 punkéw procentowych od oceny o0sob z grupy National Survey 2010 (49%) losowo
przebadanych przez Great Place To Work Institute w innych firmach nieuczestniczacych
dobrowolnie w badaniu. Firmy z Top 10 Poland 2011 wypadaja gorzej o 18 punktow
procentowych, w stosunku do grupy Ochnik 2011 Benchmark (86%). W grupie tej jest 5 firm
ze Stanéw Zjednoczonych znajdujacych si¢ w gronie Laureatow Najlepszych Miejsc Pracy.
Firma Ochnik (69%) wypada podobnie jak grupa Top 10 Poland, réznica wynosi tylko
1 punkt procentowy na korzy$¢ Ochnika. Szczegétowa analiza zarzadzania poprzez wartosci

znajduje si¢ w dalszej czesci artykutu.

2. Wartosci w zarzadzaniu przedsi¢biorstwem

Globalna gospodarka, nieograniczony dost¢p do informacji, indywidualne zaintereso-

wania 1 wigksze dazenie do samorealizacji, szczegolnie mtodego pokolenia wymusza na
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przedsigbiorstwach cigglte zmiany i dostosowywanie si¢ do nowych wyzwan. Przy duzej
presji otoczenia zewnetrznego oraz wewngtrznego powodowanej m.in. takimi czynnikami,
jak: zmiany rynkowe, dzialania konkurencji, dziatania pracownikéw w danym przedsig-
biorstwie oraz w innych przedsigbiorstwach, konieczno$¢ statego udoskonalania procesow
zachodzacych wewnatrz organizacji, nie trudno o utrate gtownych celow przedsigbiorstwa,
jego misji 1 wartos$ci.

Szczegoblnie jest to widoczne w kryzysie, jaki rozpoczat si¢ w 2008 roku w Stanach
Zjednoczonych, a nastgpnie rozprzestrzenit si¢ na wszystkie kontynenty. Rozpoczat si¢ na
rynkach finansowych, ale obecnie jego skutki sa widoczne w duzej czgs¢ sektorow
gospodarki wielu krajow.? Przedsicbiorstwa nastawione przede wszystkim na wynik
finansowy zapomnialy o przestrzeganiu deklarowanych przez siebie misji 1 wartosci.
Krétkoterminowy wynik finansowy stat si¢ podstawa polityki wielu przedsi¢biorstw, a aspekt
etyczny 1 moralny zarzadzania zszedt na dalszy plan, czego skutki odczuwalne sg do teraz
i beda jeszcze odczuwalne w najblizszej przysziosci. Wobec powyzszego nalezy zastanowic
si¢, co mozna zrobi¢, aby zminimalizowa¢ mozliwo$¢ wystepowania podobnych sytuacji
w przysztosci.

Istnieja pewne organizacje, jak ko$cioty, uniwersytety czy niektore przedsigbiorstwa —
np. American Express, HP, Sony czy Johnson & Johnson — ktére wydaje sie, i1z odkryty ,,ztoty
srodek niesmiertelnosci”. Odziedziczyly go badZ od swoich zalozycieli (HP, Marriott, Walt
Disney), badz to od swoich pdzniejszych wychowawcow (menedzerow), ktérzy rozwijali
dang firme¢ (Sears, GE). Owym zlotym $rodkiem dtugowiecznosci przedsigbiorstwa, bedacym
podstawa jego trwania 1 rozwoju, sg gldéwne wartosci firmy. To state, nietykalne zasady,
szczerze wyznawane i akceptowane przez pracownikow przedsigbiorstwa.> Wartosci
przedsigbiorstwa sg kompasem, ktory wskazuje, jak wyznaczona strategia powinna by¢
realizowana 1 jakich zasad powinni trzymac¢ si¢ pracownicy, przy biezacym i dlugofalowym
podejmowaniu decyzji.

Wartosci przedsigbiorstwa to zazwyczaj kilka stow, ktore ono wskazuje jako kluczowe
w swojej dzialalnosci. Wartosci sg jak kod genetyczny firmy — powinny decydowaé
o zachowaniu, wewnetrznych uwarunkowaniach i wizerunku organizacji. Z jednej strony
odpowiednio zdefiniowane pomagajg promowac okreslone postawy pracownikow, a z drugiej

pomagaja budowaé¢ wizerunek organizacji spojny z charakterem firmy.*

2 Rosati D.: Przyczyny i mechanizm kryzysu finansowego w USA w latach 2007-2009, [w:] Kotodko G.W.
(red.): Globalizacja, kryzys i co dalej? Poltext, Warszawa 2010, s. 130-131.

3 Stachowicz-Stanusch A.: Potega warto$ci. Jak zbudowa¢ nie$miertelng firme. Onepress SA, Gliwice 2007, s. 7.

4 Zarcbska A.: Identyfikacja tozsamosci organizacyjnej w zarzadzaniu przedsigbiorstwem. Difin, Warszawa
2009, s. 255.
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Wartosci stanowig element kultury organizacji i cho¢ sa trwalsze od artefaktow, to
znacznie trudniej jest je zaobserwowac. Mozna je okresli¢ jako stan rzeczy, sytuacje, ktore
uznano za najlepsze dla calej organizacji i do osiggnigcia ktérych si¢ dazy. Na system
warto$ci przedsiebiorstwa skladaja sie:’

— okreslenie celow 1 wartosci, ku ktérym zmierza przedsiebiorstwo, za pomoca ktorych

mierzy si¢ sukces, czysto ekonomiczne wielkos$ci do uzyskania, okreslony wizerunek,

— sposoby kontroli zachowan, prawdomownos¢,

— zestaw cech, ktére nalezy w pracownikach ceni¢, a takze tych, ktére nalezy gani¢ lub
kara¢ (dla réznych grup zawodowych taki zestaw pozadanych cech moze si¢
zasadniczo réznic),

— typy akceptowanych przez organizacje relacji z otoczeniem, np. agresywne
wykorzystywanie nadarzajacych si¢ okazji, odpowiedzialne negocjowanie.

Trwanie 1 rozw6j firmy zapewnia nie tylko $wiadomo$¢ wihasnych gtownych wartoscei,
lecz konsekwentne zarzadzanie nimi, tj. przekazywanie glownych warto$ci organizacji
z jednego na kolejne pokolenia oraz wdrazanie ich w kazdym aspekcie funkcjonowania
przedsiebiorstwa.®

Jak pisze A Zargbska, ,,droge do zarzadzania poprzez warto$ci wyznacza z jednej strony
niezalezno$¢ pracownikéw oraz to, na ile menedzer przestaje by¢ kierownikiem, a staje si¢
wizjonerem, a z drugiej strony potrzeba podwyzszenia konkurencyjnosci i wzrost wymagan
klientow. Przy niskiej konkurencyjnosci oraz matej niezalezno$ci pracownikéw stosuje si¢
dos¢ czesto zarzadanie przez instrukcje, ktore moze przerodzi¢ si¢ w zarzadzanie przez cele
przy wzroscie obu tych wymiarow do poziomu $redniego. Dopiero, gdy te dwa wymiary
(potrzeba konkurencyjnos$ci oraz niezaleznos¢ pracownikdéw i wizjonerstwo lidera) osiagaja
poziom wysoki, mozliwe jest wprowadzenie zarzadzania przez warto$ci.””

Zarzadzanie poprzez wartosci ma wiele korzysci zarowno dla przedsigbiorstwa, jak
1 pracownikow. Jezeli deklarowane wartosci realizujg takie elementy, jak: uczciwosc,
szczero$¢, zaangazowanie, czucie si¢ potrzebnym, dobra atmosfera itp., to pracownicy
chetniej przychodza do pracy, sg bardziej efektywni, czujg si¢ doceniani 1 majg poczucie, ze
sa czescig czego$ wigkszego. Wykonywana praca nabiera wigkszego sensu. Osoby w takiej
firmie sg szczgsliwsze 1 bardziej lojalne. Wsrdd korzysci dla przedsigbiorstwa wynikajacych

z wdrozenia zarzadzania poprzez warto$ci wymieni¢ mozna:®

5 Czerska M.: Zmiana kulturowa w organizacji. Wyzwanie dla wspotczesnego menedzera. Difin, Warszawa
2003, s. 15.

6 Stachowicz-Stanusch A.: op.cit., s. 8.

7 Zarebska A.: op.cit.

8 Badania wlasne.
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— zmniejszenie kosztow zwigzanych z kontrolingiem,

— mniejszg rotacje personelu,

— dobrg atmosfer¢ w miejscu pracy,

— wigksze zaangazowanie pracownikow,

— wicksza konkurencyjno$¢ na rynku, na ktorym dziata firma,

— przyciaganie i utrzymywanie najlepszych pracownikéw,

— wickszg otwarto$¢ i czujnos¢ wobec zmian zachodzacych w otoczeniu,

— ponadprzecig¢tne wyniki finansowe,

— budowanie wizerunku firmy o wysokim poziomie etycznym na rynku, na ktérym

dziata.

Polskie przedsigbiorstwa przykladaja coraz wigksza wage do misji i warto$ci. Wedhug
badania Corporat Values Index 2009 przeprowadzonego w Polsce i innych krajach w roku
2009 juz 29,5% polskich przedsiebiorstw deklarowato, ze posiada wlasny system wartosci.
Jest to wskaznik ponad 2-krotnie nizszy niz $rednia $wiatowa, ktora wynosi 77,5%, ale
wskaznik posiadania (deklarowania) wlasnych wartosci w poréwnaniu z rokiem 2006 wzrost
w Polsce 0 35%.” Moze to $wiadczyé o coraz wiekszej potrzebie i $wiadomosci polskich

jednostek biznesowych.

3. Analiza zarzadzania przedsiebiorstwem poprzez wartosci
na podstawie firmy Ochnik

3.1. Krotka charakterystyka firmy Ochnik

Za oficjalng date¢ zatozenia firmy przyjmuje si¢ 20 lipca 1989 roku, a jej pierwsza nazwa
OCJ (Ochnik Cezary Jacek), ktora w pozniejszym czasie przeksztatca si¢ w marke OCHNIK.
Zaczynajac od produkcji 1 sprzedazy pojedynczych egzemplarzy, firma stale zyskiwata
nowych klientow. W 1992 roku nastgpuje rozpoczgcie wspotpracy z wloskimi producentami
surowcow, ktoére powoduje, ze 4 lata pdzniej Ochnik wprowadza na rynek nowy gatunek
skory, ktorej cechg charakterystyczng byla starta wierzchnia cz¢$¢ lica. Ten innowacyjny
surowiec okazal si¢ wielkim hitem marki Ochnik.

Szybki rozwdj firmy szedt w parze z rozszerzeniem asortymentu, ktéry w 2003 roku
zostal wzbogacony o kolekcje portfeli, a rok pdzniej skorzanych teczek sygnowanych logo
Ochnik. W stale zmieniajacej si¢ sytuacji rynkowej i rozwoju centréw handlowych w Polsce

w 2004 roku nastgpil kolejny historyczny przelom. W Galerii todzkiej zostal otwarty

° Corporate Values Index 2009, s. 24, www.onboard.pl/pl/badania_publikacje/corporate_values_index/.
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pierwszy Salon Firmowy Ochnik. Na koniec 2011 roku byto juz ich 63. Profil firmy
przeksztalcil si¢ z typowo produkcyjnej na handlowa. Okoto 85% sprzedazy dokonywane jest
we wlasnej sieci sprzedazy.

Na koniec 2011 roku firma Ochnik zatrudniala 380 osob, w tym okolo 120 w centrali
w Garwolinie 1 okoto 260 w salonach firmowych na terenie catej Polski. Na 31 grudnia 2011
roku firma posiadata 63 sklepy wilasne, zlokalizowane w miastach powyzej 80 tysigcy
mieszkancow. Zarzadzanie tak rozproszong siecig sprzedazy wymaga jasno okreslonych
zakresOw obowigzkow 1 kompetencji kazdej zatrudnionej osoby. Procesy wewnatrz
organizacji sg uregulowane poprzez zarzadzenia, karty stanowiskowe 1 materialy

informacyjne pomagajace w profesjonalnym wykonywaniu codziennych obowigzkow.

3.2. Gléwne wartoSci firmy Ochnik i historia ich powstania

Firma Ochnik jest firmga rodzinng. Mozna powiedzie¢, ze wlasciciele kierowali sig¢
warto§ciami w codziennym zarzadzaniu firma od poczatku jej istnienia. Takie wartosci, jak
szacunek, uczciwo$¢, sprawiedliwo$é, dobra atmosfera bardzo czesto towarzyszyly
zarzadzajacym w biezagcym kierowaniu przedsiebiorstwem. W pierwszych latach dziatalnosci
wartosci mialy charakter nieoficjalny, spontaniczny 1 pod§wiadomy.

Uptyw czasu, rozwoj gospodarki rynkowej 1 wyzsza $§wiadomo$¢ wilascicieli firmy
przyczynily si¢ do powstania oficjalnej listy wartosci. W roku 2008 firma Ochnik
przedstawila liste glownych wartosci 1 normy zachowania, jakimi powinni kierowaé si¢
wszyscy zatrudnieni.

Ponizej znajduje si¢ spis wartosci glownych Ochnika z oczekiwanymi normami
zachowan:

,Chcemy, aby pracownicy tworzacy nasz zespo6t byli ludzmi, ktérzy poza jak najlepszym
wykonywaniem zadan 1 obowigzkéw wynikajacych z ich karty stanowiskowej, zachowywali
takze normy etyczne i wartosci, jakimi kieruje si¢ firma.”

1. Zawsze by¢ bezwzglednie uczciwym

—  moéwimy prawdg, nawet najgorsza,

— postepujemy zgodnie z przyjetymi procedurami w firmie,

— zglaszamy wszelkie zte zachowania niezgodne z przyjetymi procedurami,
— jezeli kto$ nie jest uczciwy, nie powinien pracowaé w firmie,

— wymagamy od przetozonych godnego traktowania,

— wymagamy od podwtadnych godnego zachowania,

— nie manipulujemy innymi,

— nie karzemy za mowienie prawdy.
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2. W zmianach upatrujemy szanse¢

jestesmy pozytywnie nastawieni do nowosci,

zawsze zakladamy, ze zmiany sg po to, aby byto nam lepiej (cho¢ w koncowym
efekcie nie zawsze tak bywa),

stale rozwijamy swoje stanowisko pracy i dgzymy do tego, aby bylto to idealne
miejsce pracy,

zawsze informujemy dzial ds. ZZL o mozliwos$ciach, ktore przyczyniajg si¢ do

rozwoju i poprawy dziatalnosci firmy.

3. Badz oszczedny i propaguj takie zachowanie u wszystkich w firmie

tak planuj wydatki, aby byly one optymalne do potrzeb,

minimalizuj wydatki swojego dziatu, postepuj tak, jak by chodzilo o Twoje
wilasne pieniadze,

nie toleruj marnotrawstwa,

tak rozplanuj dzialania, aby byly one optymalne dla firmy i dla klienta.

4. Traktuj podwladnych tak, jak by$ sam chcial by¢ traktowany, z uwzglednieniem

ich indywidualnosci

zawsze doceniaj swojego pracownika, jezeli jest w czyms$ dobry, zauwazaj to,
jezeli Twoj pracownik ma stabe strony, zwr6¢ mu na nie uwage w sposob godny,
aby nad nimi popracowat,

nie wyrozniaj pracownikow, tylko ze wzgledu na swoja osobistg sympatie,

nie traktuj gorzej pracownikow, tylko ze wzgledu na swoja osobistg antypatie,

w ocenie personelu kieruj si¢ kompetencjg 1 uczciwoscig oséb tam pracujacych,
uczciwie traktuj podwladnych 1 nadzoruj ich uczciwos¢ wobec klienta,

zarazaj podwtadnych wiarg w misj¢ 1 wartosci firmy,

stworz idealne stanowiska pracy sobie i personelowi, zgodne z opracowaniem
12 pytan idealnego miejsca pracy,

dbaj o kompetencje podwtadnych, poprzez mobilizowanie ich do ciaglego

ksztatcenia si¢ z materialow szkoleniowych dostarczonych przez firme.

5. Obsluga klienta — kazdy pracownik ambasadorem marki Ochnik

nie pozwol, by wewnetrzne konflikty w zespole wplywaty negatywnie na obstuge
klienta,

dbaj o to, by klient byt obstuzony w profesjonalnej 1 przyjaznej atmosferze,
zbieraj informacje od klienta o jego potrzebach i dostosuj do niego oferte firmy,
oferuj mu towar wysokiej jakosci, wolny od wad,

zbieraj informacje zwrotne na temat zakupionych wczesniej towarow,

doradz najlepiej jak potrafisz, wykorzystujac przy tym swojg fachowa wiedze,
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— proponuj klientowi taki zakup, aby byl naprawd¢ zadowolony 1 wrécit ponownie,
nie przedktadaj zysku z jednorazowej transakcji nad budowanie trwatej relacji
polegajacej na zaufaniu,

— utrzymuj kontakt ze stalymi klientami.

Lista wypisanych warto$ci jest niezmienna od daty jej wprowadzenia. W roku 2012
zostalo wprowadzone szkolenie e-learningowe dla wszystkich pracownikow firmy. Kazdy ma
obowigzek przejs¢ szkolenie z historii firmy. Jedna z jego czg$ci poswigcona jest wartosciom
Ochnika.

3.3. Zarzadzanie poprzez wartosci w firmie Ochnik

Zarzadzanie przez wartos$ci jest bardzo trudne do uchwycenia w podstawowych
sprawozdaniach finansowych, jakie firma obowigzkowo publikuje, zgodnie z ustawag
o rachunkowosci. Rachunek zyskow i strat, bilans itp. nie pokazuja procesow zachodzacych
wewnatrz organizacji, w obszarze zarzadzania i w relacjach miedzyludzkich. Nie ma zadnego
narzedzia, ktére bytoby stosowane obowigzkowo i ktore badatoby jakos¢ relacji pomiedzy
ludZmi, wartosci, jakimi kieruje si¢ organizacja i osoby w niej pracujace.

Jednym z narzedzi badajacych kulture organizacyjng, wartosci 1 jakos¢ zarzadzania
poprzez wartosci jest badanie Najlepszych Miejsc Pracy prowadzane przez Great Pleace To
Work Institute. Wszyscy ankietowani uczestnicy wypekiali ten sam zestaw pytan w formie
elektronicznej lub papierowej. Ankieta sklada si¢ 69 pytan zamknigtych i 2 otwartych.
Respondentami, ktorzy udzielali odpowiedzi na pytania, byli pracownicy ankietowanych
organizacji w liczbie nie wigkszej niz 250 osoéb. Jezeli liczba zatrudnionych byta wigksza,
wowczas tworzono probe reprezentatywnag, z uwzglednieniem struktury zatrudnienia.
Takiemu badaniu poddata si¢ rowniez firma Ochnik. W Ochniku w 2011 roku przebadane
zostaly 232 osoby, a w 2012 roku — 244. Odpowiedzi na pytania, ktore sg zawarte w tabeli 2,
pokazuja osobom zarzadzajacym dang jednostkg procesy zachodzace w wewnatrz organizacji.

Tabela 2 — Najlepsze Miejsca Pracy — przedstawia odpowiedzi na 60 pytan zadanych
w ankiecie, ktore sg przyporzadkowane do pieciu wartosci: wiarygodnos¢, szacunek,
uczciwo$¢, duma 1 kolezenstwo. W pionowych kolumnach znajduja si¢ wyniki dla
poszczegoOlnych grup. Opis poszczegdlnych kolumn, grup respondentéw znajduje si¢

wczesniej przy tabeli 1.
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Tabela 2
Najlepsze Miejsca Pracy
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Najlepsze Miejsca Pracy = =
Liczba odpowiedzi 1071 | 2820 | 1348 | 232 244

Kierownictwo informuje mnie na biezaco o waznych sprawach 41% | 67% | 83% | 75% | 72%

i zmianach.

Kierownictwo jasno wyraza swoje oczekiwania. 53% | 68% | 84% | 79% | 73%
Jezeli ;ada}m kierownictwu rzeczowe pytanie, to uzyskam jasng 50% | 64% | 83% | 76% | 62%
odpowiedz.

Kierownictwo jest tatwo dostepne i dobrze si¢ z nim rozmawia. | 48% | 67% | 87% | 77% | 68%
Kierownictwo kompetentnie zarzadza firma. 48% | 77% | 89% | 80% | 79%
Kierownictwo zatrudnia ludzi, ktdrzy tu pasuja. 41% | 63% | 88% | 72% | 73%

Kierownictwo umiej¢tnie przydziela pracownikom okreslone

. . i 38% | 58% | 82% | 72% | 61%
zadania i sprawnie koordynuje ich prace.

Kierownictwo wierzy, ze nie musi patrze¢ pracownikom na
r¢ce, aby dobrze wykonywali swoje zadania.

Pracownikom przydziela si¢ szeroki zakres odpowiedzialnoéci. | 66% | 80% | 82% | 84% | 80%
Kierownic‘two ma klarowng wizje celdw organizacji i wie, 4% | 719% | 86% | 7% | 71%
jak je realizowac.
Kierownictwo dotrzymuje swoich obietnic. 39% | 59% | 81% | 69% | 61%
Kierownictwo postepuje zgodnie z deklaracjami. 43% | 65% | 81% | 73% | 73%

50% | 68% | 86% | 76% | 65%

Wiarygodnosé

Wierzg, ze kierownictwo tylko w ostateczno$ci zdecydowatoby

si¢ na zwalnianie pracownikow.

Kierownictwo prowadzi firmg¢ w sposob uczciwy i etyczny. 52% | 85% | 91% | 83% | 80%
Warto$é¢ Srednia | 48% | 69% | 85% | 75% | 69%

Firma proponuje mi szkolenia Iub inne formy rozwoju, ktore

moga podnie$¢ moje kwalifikacje.

55% | 67% | 88% | 60% | 55%

37% | 57% | 84% | 51% | 62%

Firma zapewnia mi warunki i sprzgt niezbedne do whasciwego
wykonywania pracy.

Kierownictwo docenia wysoka jako$¢ pracy oraz dodatkowy
wysitek.

Kierownictwo rozumie, ze mozna popetni¢ btad, gdy pracuje
si¢ nad trudnymi rozwigzaniami.

Kierownictwo zasigga opinii pracownikow i bierze pod uwage
ich pomysly.

66% | 84% | 92% | 75% | 78%

36% | 50% | 83% | 46% | 44%

43% | 65% | 88% | 67% | 65%

41% | 60% | 81% | 58% | 60%

Kierownictwo angazuje pracownikow w proces podejmowania
decyzji majacych wptyw na ich pracg lub otoczenie.

Firma stwarza warunki pracy, ktore sg bezpieczne dla zdrowia. | 72% | 88% | 93% | 76% | 79%
F irma ;apewnia pracownikom komfort psychiczny 31% | 51% | 85% | 47% | 49%
i emocjonalny.
Sposob urzadzenia firmy stwarza dobre warunki do pracy. 50% | 75% | 91% | 57% | 60%
Moge WZ.iQC' wolny dzien w pracy, jezeli naprawdg tego 75% | 90% | 90% | 83% | 84%
potrzebuje.

Pracownicy sa zache¢cani do tego, aby dbali o zachowanie
réwnowagi pomig¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym.

35% | 57% | 75% | 55% | 61%

Szacunek

39% | 55% | 85% | 59% | 61%
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pK:;Crsvannillizvo dostrzega we mnie czlowieka, a nie tylko 48% | 68% | 84% | 71% | 69%
Firma oferuje nam wyjatkowe §wiadczenia pracownicze. 26% | 64% | 90% | 29% | 18%
Firma sWarza }(orzy§tne warupki dla pogodzenia pracy 559 | 68% ) 74% | 69%
z obowigzkami rodzica lub opiekuna.
gigz:;r.lictwo firmy rozumie potrzebe ograniczania stresu 38% | 51% ) 5500 | 58%

Warto$¢ Srednia | 46% | 66% | 86% | 60% | 61%
Pracownicy otrzymujg godziwe wynagrodzenia za swoja prace. | 32% | 52% | 78% | 40% | 36%
w;iirs;vi?engr;gfzz:gz.y udziat w zyskach, ktore 38% | 52% | 76% | 60% | 62%
Kazdy w firmie ma szans¢ na wyroznienie. 39% | 50% | 83% | 49% | 50%
T.raktuj 2 mnie tu jgk pelnopra\fvnego cztonka zespotu, 5500 | 73% | 88% | 819% | 79%
niezaleznie od mojego stanowiska.
Awansujg ci pracownicy, ktorzy na to zastuguja. 39% | 53% | 73% | 60% | 57%
Kierownictwo nikogo nie faworyzuje. 30% | 45% | 68% | 54% | 57%

9 Pracownicy unik.ajq t\fvorzeflia uktadow i szkodzenia innym 48% | 65% | 77% | 71% | 75%

S| jako sposobu osiggania celow.

E Wiek pracownika nie wptywa na sposob jego traktowania. 63% | 83% | 90% | 87% | 88%

= | Pochodzenie rasowe lub etniczne pracownika nie wptywa na 81% | 95% | 95% | 91% | 92%
sposob jego traktowania.

Pte¢ pracownika nie wplywa na sposéb jego traktowania. 69% | 87% | 96% | 91% | 93%
Orientacj a seksualna pracownika nie wptywa na sposob jego 72% | 90% | 97% | 86% | 96%
traktowania.
Niepeinosprawnoéé pracownika nie wplywa na sposob jego 72% | 91% ) 87% | 91%
traktowania.
Wierzg, ze jezeli bede niesprawiedliwie traktowany i ztoze 41% | 58% | 83% | 59% | 55%
skarge, to moj glos bedzie wystuchany.

Warto$é §rednia | 52% | 69% | 84% | 70% | 72%
Czuje, ze moja osoba ma dla firmy warto$¢. 57% | 64% | 88% | 59% | 61%
l\g;)i 2 eflraca ma szczegblne znaczenie — nie jest zwyczajng s4% | 62% | 81% | 48% | 57%
Kiedy patrzg na to, co razem osiggamy, odczuwam dume. 46% | 67% | 90% | 72% | 67%

«| Pracownicy sg tutaj gotowi dawac z siebie wigcej niz musza, 46% | 69% | 84% | 729% | 76%

g zeby zadania byly wykonane.

R | Chce tu pracowaé przez dhugi czas. 55% | 75% | 80% | 81% | 76%
Z duma méwig ludziom, gdzie pracuje. 53% | 78% | 92% | 79% | 73%
Pracownicy chetnie przychodza tu do pracy. 42% | 66% | 79% | 77% | 71%
Podoba mi si¢ sposob, w jaki dziatamy na rzecz spoleczenstwa. | 46% | 76% | 91% | 71% | 74%

Warto$¢ §rednia duma | S0% | 69% | 86% | 70% | 69%
Tutaj mogg by¢ soba. 49% | 63% | 89% | 72% | 76%
Pracownicy $wigtuja tu rézne szczegdlne okazje. 46% | 62% | 84% | 48% | 45%

o Pracownicy troszcza si¢ o siebie nawzajem. 51% | 64% | 89% | 77% | 78%

B| W firmie panuje przyjazna atmosfera. 60% | 70% | 95% | 80% | 74%

‘g Praca w tej firmie daje duzo radosci. 41% | 61% | 88% | 66% | 62%

3 Kazdy nowy pracownik spotyka si¢ z cieptym przyj¢ciem. 60% | 85% | 95% | 88% | 91%

Q Kiedy kto$§ zmienia stanowisko albo przechodzi do innego
dziatu, to w nowym miejscu spotyka si¢ z zyczliwoscia 51% | 76% | 87% | 78% | 79%
i pomoca.

Pracownicy czuja si¢ tu jak w rodzinie lub wérdd przyjaciol. 43% | 59% | 89% | 75% | 70%
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cd. tab. 2
Sprawy firmy to nasza wspdlna sprawa. 42% | 72% | 86% | 68% | 69%
Moge liczy¢ na wsparcie innych pracownikow. 58% | 74% | 83% | 82% | 81%

Warto$é Srednia | 50% | 69% | 89% | 73% | 72%
Biorac‘wszystlfo.pod uwage, uwazam, Ze moja firma jest 44% | 66% | 92% | 67% | 67%
wspanialym miejscem pracy.
Laczna warto$¢ Srednia 49% | 68% | 86% | 69% | 68%
This material is comprised of Intellectual Property owned by Great Place to Work® Institute, Inc. Any
reproduction, distribution, transmission, adaptation, public display or public performance of the intellectual
property (other than for pre-approved internal purposes) requires prior written approval from Great Place to

Work® Institute, Inc. © 2011 Great Place to Work® Institute, Inc. All rights reserved.

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie raportu Great Place To Work Institute. Advanced
Feedback Raport for Ochnik. Garwolin 2011.

Na podstawie informacji znajdujacych si¢ w tabeli 2 zostanie dokonana analiza
zarzadzania poprzez wartoSci w firmie Ochnik w latach 2011-2012. Mozna réwniez
poréwnac szczegdtowe wyniki uzyskane w Ochniku w stosunku do:

— National Survey 2011,

— Top 10 Poland 2011,

— Ochnik 2012 Benchmark.

Na poczatek zostanie zaprezentowana analiza wynikow i zmian, jakie zaszly w firmie
Ochnik w roku 2012 w stosunku do roku 2011. W tym okresie przeprowadzone byty dwa
badania. Kazda z warto$ci zostata przeanalizowana wedlug takiego samego kryterium.
Zostaly wskazane cztery mocne 1 cztery stabe obszary firmy, w postaci dodatnich 1 ujemnych
odchylen w stosunku do poroéwnywanego okresu. Roznice wyrazane sg w punktach
procentowych.

Pierwsza warto$cig jest wiarygodno$ci. Na ocene tej wartosci sklada si¢ 14 pytan
1 oceniane sg takie obszary, jak komunikacja, kompetencje 1 prawosc.

Mocne strony

1. Kierownictwo zatrudnia ludzi, ktérzy tu pasujg (+1%).

2. Kierownictwo postepuje zgodnie z deklaracjami (0%).

3. Kierownictwo kompetentnie zarzadza firmg (-1%).

4. Kierownictwo informuje mnie na biezaco o waznych prawach i zmianach (-3%).

Stabe strony

1. Jezeli zadam kierownictwu rzeczowe pytanie, to uzyskam jasng odpowiedz (-14%).

2. Kierownictwo umiejetnie przydziela pracownikom okreslone zadania 1 sprawnie

koordynuje ich prace (-11%).

3. Kierownictwo wierzy, ze nie musi patrze¢ pracownikom na re¢ce, aby dobrze

wykonywali swoje zadania (-11%).

4. Kierownictwo jest fatwo dostepne 1 dobrze si¢ z nim rozmawia (-9%).
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Whioski

W analizowanym okresie w firmie Ochnik nastgpity zmiany w sktadzie Zarzadu. W ciggu
ostatnich 7 lat firma byla zarzadzana jednoosobowo przez Prezesa Zarzadu. Od potowy 2011
roku zarzad jest dwuosobowy, nie ma Prezesa, jest dwoch Cztonkéw Zarzadu z takim samym
zakresem kompetencji. Jest to sytuacja nietypowa.

Zaczynajac od mocnych stron, mozna powiedzie¢, ze Zarzad oceniany jest przez
pracownikow jako kompetentny, uczciwy i informujacy na biezaco pracownikow o najwa-
zniejszych sprawach majacych miejsce w firmie. Przyktada duzg wage do doboru osob
w firmie, aby pracowaty tylko te, ktére pasuja. Dotyczy to zarowno obszaru kompetencji, jak
1 wartosci, jakimi kieruja si¢ w zyciu osobistym. Zarzad stara si¢ zwracaé szczegdlng uwagg,
czy warto$ci, normy etyczne i moralne osoby nowo zatrudnianej pokrywaja si¢ z tymi
deklarowanymi przez organizacj¢. Jezeli tak jest, to zwykle taka osoba jest bardziej
zaangazowana w prace, przez co wzrasta jej efektywnosc¢ i chetniej przychodzi do pracy.

Przechodzac do stabych stron, nalezy zwrdci¢ uwage, ze najwicksze problemy wystepuja
w szybkos$ci podejmowania decyzji, jasnosci wyznaczonych celéw, dostgpnosci kierownictwa
i zwigkszonej kontroli. Wynika to z dwéch powoddw. Z jednej strony jest dwodch
zarzadzajacych i dwa, czasami rdzne, podejscia do tej samej sprawy. Z drugiej strony nowy
Czlonek Zarzadu potrzebowal czasu na zapoznanie si¢ 1 wdrozenie, przez co czas
podejmowania decyzji wydluzat sie. Poczucie zwiekszonej kontroli moglo wynikaé
z wigkszej ilosci rozmoéw z kadrg zarzadzajaca podczas procesu wdrozenia, jak roOwniez
dystansu, jaki dzielil ,,nowego pracownika” ze ,,starymi”.

Rekomendacje

Warto$¢ wiarygodno$¢ odnotowata spadek z 75% w roku 2011 do 69% w roku 2012.
Tak duzy spadek wynika przede wszystkim z zamieszania, spowodowanego zmianami
w sktadzie wladz spotki. Czlonkowie Zarzadu powinni, w mozliwie najszybszym czasie,
ustali¢ wspdlne stanowisko co do strategii 1 kierunku realizacji celow poszczegolnych
dziatow. Jezeli tak si¢ stanie, to powinno by¢ wigcej czasu na biezace sprawy, powinna
nastgpi¢ poprawa w szybkosci podejmowania decyzji, komunikacji migdzy dziatami i kadrg
zarzadzajaca, czego konsekwencja moze by¢ zmniejszenie poczucia kontroli i wieksza
dostepnos¢ kierownictwa spotki. Kierownicy dzialow i pracownicy przedsigbiorstwa powinni
czuc si¢ bezpieczniej.

Drugim obszarem, poddanym szczegélowej analizie jest szacunek. Warto$¢ ta jest
oceniana poprzez 15 pytan, obejmuje takie obszary, jak wsparcie, wspotpraca i troska.

Mocne strony

1. Firma proponuje mi szkolenia lub inne formy rozwoju, ktore moga podnie$¢ moje

kwalifikacje (+11%).
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2. Kierownictwo angazuje pracownikdéw w proces podejmowania decyzji majacych
wptyw na ich prace lub otoczenie (+6%).
3. Firma zapewnia mi warunki i sprzet niezbedne do wilasciwego wykonywania pracy
(3%).
4. Firma stwarza warunki pracy, ktore sg bezpieczne dla zdrowia (+3%).
5. Sposob urzadzenia firmy stwarza dobre warunki do pracy (+3%).
6. Kierownictwo firmy rozumie potrzebe ograniczania stresu w pracy (+3%).
Stabe strony
1. Firma oferuje nam wyjatkowe swiadczenia pracownicze (-11%).
2. Firma stwarza korzystne warunki dla pogodzenia pracy z obowigzkami rodzica lub
opiekuna (-5%).
3. Kierownictwo docenia wysoka, jako$¢ pracy oraz dodatkowy wysitek (-2%).
4. Kierownictwo rozumie, ze mozna popetni¢ btad, gdy pracuje si¢ nad trudnymi
rozwigzaniami (-2%).
5. Kierownictwo dostrzega we mnie czlowieka, a nie tylko pracownika (-2%).
Whioski
Zaczynajac od rzeczy, ktore zostaly zmienione na plus, mozna zauwazy¢, ze najwiekszy
wzrost zostal odnotowany w obszarze rozwoju pracownikéw (11%) 1 zaangazowania
w podejmowanie istotnych decyzji w firmie (6%). Zostal potozony duzy nacisk na szkolenia
1 podnoszenie $wiadomosci pracownikow. W roku 2012 kazdy pracownik uczestniczylt
w co najmniej jednym szkoleniu. Przeprowadzone zostaly warsztaty na temat wartosci
1 kultury organizacyjnej, na ktorych zostato zebranych wiele informacji o funkcjonowaniu
poszczegolnych dziatdéw. Efektem tych spotkan byto wprowadzenie zmian w procedurach
firmowych w dziatach: handlowym, logistycznym i zarzadzania zasobami ludzkimi. Poprawa
nastagpita w takich obszarach, jak: komunikacja miedzy dziatami, informacja zwrotna
przelozony-podwtadny, informacja o najwazniejszych wydarzeniach w firmie. Wprowadzono
procedury, ktorych celem jest dostarcza¢ informacji zainteresowanym o tym, co dzieje si¢
w firmie 1 jak sg oceniani sami pracownicy. Punkty 3, 4 1 5 (+ 3%), to kolejne mocne strony.
Oceniajg narzedzia i warunki pracy, czy sa wlasciwe do efektywnego wywiazywania si¢
z obowigzkéw zapisanych w karcie stanowiskowej. Zmiana (+3%) w punkcie 6 moze
wynika¢ z wigkszej czestotliwosci przeprowadzanych rozmoéw przetozonych z bezposrednimi
podwladnymi, mogto to spowodowaé wieksze poczucie bezpieczenstwa.
Przechodzac do obszarow, ktére zostaty ocenione negatywnie, na szczeg6lng uwage
zastuguja dodatkowe $wiadczenia pracownicze (-11%) 1 korzystne warunki pogodzenia pracy
z rola rodzica (-5%). Niestety, trudno jest stwierdzi¢, dlaczego ocena pogorszyla si¢ w tych

dwoch obszarach. Polityka firmy nie zmienita si¢ w tej kwestii, w czasie kiedy byty
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przeprowadzone oba badania. Jedynym powodem moze by¢ wigksza $wiadomosé
pracownikow i wigksze oczekiwania wobec pracodawcy. Ocena punkow 3, 4 1 5 (-2%)
dotyczy wspodlpracy z przelozonymi. Zarzadzajacy firma sg $wiadomi tego problemu.
Wprowadzili wiele zmian obszarze komunikacji, przekazywania pozytywnych informacji
zwrotnych. Wyniki tych zmian powinny by¢ widoczne w kolejnych badaniach.
Rekomendacje
Srednia laczna ocena wartosci szacunek w 2012 roku wzrosta o 1 punkt procentowy
w stosunku do roku 2011. Najwiekszy wzrost (11%) odnotowany zostat o obszarze rozwoju
pracownikow. Firma potozyla duzy nacisk na podnoszenie §wiadomosci zatrudnionych osob.
Zarzad powinien dalej koncentrowaé si¢ na tworzeniu nowych programoéw szkoleniowych,
poniewaz to przyciaga osoby, ktore chca si¢ rozwijaé, buduje przewage w jakosci obstugi
1 poprawia procesy zachodzace wewnatrz organizacji. Wyzej wymienione dziatania powinny
zwigksza¢ przewage nad firmami konkurencyjnymi. Ochnik powinien poprawi¢ réwniez
wewnetrzng komunikacje. W roku 2012 zostalo wprowadzonych wiele zmian w tym
obszarze:
— comiesi¢czne, obowigzkowe spotkania podsumowujace dla wszystkich dziatow,
— karta pozytywnej informacji zwrotnej wypelniana obowigzkowo przez kierownikéw
poszczeg6lnych dziatow z podaniem konkretnych przyktadow,
— pytanie salonéw o zdanie przy wprowadzaniu zmian w zarzadzeniach i1 procedurach
firmowych,
— obowiagzkowa, co polroczna ocena pracownika na podstawie karty stanowiskowe;.
Wyzej wymienione rozwigzania powinny przynieS¢ poprawe w relacjach przelozony-
podwtladny. Jezeli tak si¢ stanie, to pracownicy beda si¢ czuli bardziej zadowoleni, zauwazani
1 doceniani. Powinno to przelozy¢ si¢ na wigkszg efektywno$¢ 1 zaangazowanie w realizacje
strategii firmy 1 celow, jakie sa stawiane przed kazdym pracownikiem.
Kolejng wartoscig, ktéra zostanie poddana analizie, jest uczciwo$¢. Oceniana jest
szczegdtowo poprzez 13 pytan.
Mocne strony
1. Orientacja seksualna pracownika nie wptywa na sposob jego traktowania (10%).
2. Niepelosprawnos¢ pracownika nie wptywa na sposob jego traktowania (4%).
3. Pracownicy unikajg tworzenia uktadéw i szkodzenia innym jako sposobu osiggania
celow (4%).

4. Kierownictwo nikogo nie faworyzuje (3%).
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Stabe strony

1. Pracownicy otrzymuja godziwe wynagrodzenia za swoja prace (-4%).

2. Wierzg, ze jezeli bede niesprawiedliwie traktowany i zloze skarge, to moj glos bedzie

wystuchany (-4%).

3. Awansujg ci pracownicy, ktorzy na to zastuguja (-3%).

4. Traktuja mnie tu jak peloprawnego czlonka zespotu, niezaleznie od mojego

stanowiska (-2%).
Whioski

Najwiekszy wzrost zostal odnotowany w obszarze akceptacji innej orientacji seksualne;j.
Moze to wynika¢ w faktu, iz w firmie w 2011 roku zostaly przyjete nowe osoby o innej
orientacji. Do tej pory pracownicy nie mieli bezposredniego kontaktu z takimi osobami, a ich
ocena byla czysto teoretyczna. Obecnie jest to poddane realnej ocenie, jak si¢ z tym czuja.
Podobna sytuacja jest z osobami niepelnosprawnymi. Wzrasta §wiadomo$¢ i akceptacja
spoteczna. Naturalna staje si¢ sytuacja, w ktorej osoby niepetnosprawne pracuja i wykonujg
obowigzki wspolnie z osobami zdrowymi. Zaréwno inna orientacja seksualna, jak
1 niepelnosprawnos$¢ sa sytuacjami nietypowymi w polskich firmach, obie rzeczy ucza
pracownikow tolerancji i rownos$ci. Pokazuja, Ze nie ma to wptywu na jakos¢ wykonywanej
pracy 1 relacje miedzyludzkie. Punkty 3 1 4 pokazuja, ze pracownicy w firmie czujg si¢
dobrze. Darzg si¢ wzajemnym szacunkiem i przede wszystkim koncentrujg si¢ na tym, co jest
korzystne dla firmy, a nie dla poszczegolnych dzialéw i1 wtasnych interesow. Osoby pracujgce
w przedsigbiorstwie wysoko oceniajag menadzeréw zarzadzajacych poszczegdlnymi dziatami
za to, ze traktujag wszystkich sprawiedliwie 1 nikogo nie faworyzuja. Podstawg oceny sg
kompetencje, a nie osobiste sympatie.

Ponizej analizie zostang poddane obszary, ktore odnotowaty spadki. Najwigksza zmiana
na minus nastgpita w dwoch obszarach: zadowolenia z otrzymywanego wynagrodzenia
1 poczucia sprawiedliwosci w przypadku wystapienia sytuacji trudnych. Jezeli chodzi
o wynagrodzenia, to sytuacja troch¢ jest niezrozumiata, poniewaz w analizowanym okresie
wzrosly o kilka procent. Spadek oceny moze wigc wynika¢ z subiektywnego odczucia
pracownikow. W analizowanym okresie nastgpity podwyzki: podstawowych produktéw
zywnos$ciowych, odziezy i oplat statych. Sita nabywcza otrzymywanego wynagrodzenia
zmniejszyta si¢. Spadek oceny w tym pytaniu wydaje si¢ zrozumiaty i dotyczy osobistej
oceny pracownikéw. W punkcie drugim stabych stron zostaly poczynione przed badaniem
dodatkowe zmiany. Na platformie intranetowej, ktoéra posiada firma, zostata zainstalowana
skrzynka zaufania. Jezeli sg osoby, ktore czuja, ze sg niesprawiedliwe traktowane lub
zauwazaja problemy, ktorymi chca si¢ podzieli¢, wowczas moga napisa¢ maila. Informacja

trafia bezposrednio do jednego ze wspotzarzadzajacych. Zarzad ktadzie duzy nacisk na
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kierownikow poszczegdlnych dziatow, aby czuwali nad przestrzeganiem podstawowych
warto$ci firmy Ochnik, jakimi s3: uczciwos$¢, szacunek, dobra atmosfera itp. Pelna lista
wartosci znajduje si¢ w podrozdziale 3.2. Kolejny trzeci punkt, ktory byt oceniony ujemnie,
wigze si¢ z awansowaniem 0soOb, ktore na to nie zastuguja. Jest to sprzeczne z informacja
podang wczesniej, ze kierownictwo nikogo nie faworyzuje. Sytuacja taka moze wynikaé
z faktu, ze w ostatnim roku nastgpito zmniejszenie dynamiki rozwoju firmy. Konsekwencja
byta mniejsza liczba awanséw wewnetrznych.
Rekomendacje

Laczna ocena wartos$ci uczciwos$¢ jest bardzo wysoka. W takich obszarach, jak orientacja
seksualna, wiek, pte¢ czy niepetnosprawnos$¢ wyniki sg bardzo wysokie, celem powinno by¢
ich utrzymanie w kolejnych latach. Najlepsza rekomendacja byloby podniesienie
wynagrodzen, jednak z drugiej strony powinny by¢ na takim poziomie, aby firma osiggata
zyski, z ktorych bedzie finansowala dalszy rozwdj 1 inwestycje. Zalecane jest, aby Zarzad
opracowat polityke komunikacyjna, ktora begdzie dostarczata informacji pracownikom, co
dzieje si¢ w firmie 1 jej najblizszym otoczeniu. Zapewni to wigksza §wiadomos$¢ o aktualnej
sytuacji rynkowej i o tym, co dzieje si¢ w samej firmie.

Czwartg wartoscig jest duma. Sktadaja si¢ na nig odpowiedzi na 8 pytan, ktore badaja
wlasng pracg, zespot 1 organizacje.
Mocne strony

1. Moja praca ma szczegdlne znaczenie — nie jest zwyczajng ,,praca” (+9%).

2. Pracownicy sa tutaj gotowi dawac z siebie wigcej niz musza, zeby zadania byty

wykonane (+4%).

3. Podoba mi si¢ sposob, w jaki dzialamy na rzecz spoleczenstwa (+3%).

4. Czuje, ze moja osoba ma dla firmy wartos$¢ (+2%).
Stabe strony

1. Pracownicy chetnie przychodza tu do pracy (-6%).

2. Z duma mowig ludziom, gdzie pracuje (-6%).

3. Chce tu pracowac przez dlugi czas (-5%).

4. Kiedy patrze na to, co razem osiggamy, odczuwam dume (-5%).
Whnioski

Najwigkszy wzrost zostal odnotowany w pozycji moja praca ma szczegdlne znaczenie.
Moze to wynika¢ z serii warsztatow, w ktorych uczestniczyli wszyscy pracownicy firmy.
Poswiecone byly kulturze organizacyjnej i wartoSciom. Celem bylo, z jednej strony
przyblizenie znaczenia wartosci 1 kultury organizacyjnej, a z drugiej zebranie informacji
o tym, co firma powinna zmieni¢ w procedurach firmowych, aby praca stanowita wigksza

przyjemnos$¢, a firma byla jeszcze lepszym miejscem pracy. Przeprowadzone spotkania
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1 poprawa komunikacji mogly spowodowa¢ wzrost w tych obszarach. W przedsiebiorstwie
Ochnik pracuja osoby o bardzo wysokiej kulturze osobistej i normach etycznych. Zaréwno
kierownictwo wyzszego szczebla, jak 1 pracownicy zgadzajg si¢, ze wigkszos¢ 0sob postepuje
zgodnie deklarowanymi wartosciami. Jezeli tak jest, powstaje efekt synergii, w ktorym
wszyscy s3 gotowi dawac z siebie wigcej 1 czuja, ze majg dla firmy ,,warto$¢”. W dziataniach
na rzecz spoteczenstwa réwniez nastapil wzrost. Zwigzane jest to ze §wiadomg polityka
odpowiedzialnego biznesu. W okresie przed swictami Wielkanocnymi i Bozego Narodzenia
od dwodch lat sprzedawane sa w wybranych salonach firmowych ozdoby okazjonalne
przygotowywane przez Warsztaty Terapii Zajeciowej. Caly dochdd jest przekazywany
fundacji. W kazdej kolekcji wytypowana jest linia produktéw, z ktorej sprzedazy
przekazywane jest 10 ztotych od kazdej sprzedanej sztuki na cele spoteczne. Ochnik
regularnie wspiera dwie fundacje: Warsztaty Terapii Zajgciowej w Migtnym i1 Przystan
w Garwolinie.

W wyniku przeprowadzonego wywiadu trudno jest poda¢ powody spadkéw w obszarach
zwigzanych z dumg, zaangazowaniem 1 checia przychodzenia do pracy. Jedynym
argumentem, jaki mozna wskaza¢, s3 zmiany organizacyjne w skladzie Zarzadu i zmiany
w podziale zakresu obowigzkéw. Moglo to wywola¢ zagubienie 1 frustracje pracownikow,
przez co nastgpit czasowy spadek zadowolenia w tych obszarach.

Rekomendacje

Pytania, na ktére sklada si¢ ocena wartosci duma, pokazujg osobiste odczucia
pracownikow, jak si¢ czuja w firmie, w ktorej pracuja, czy sa zadowoleni, czy ich praca ma
wartos¢ dodang w postaci dzialalnosci na rzecz spoteczefistwa i czy cheg tu pracowac przez
dhugi czas. Pierwszym obszarem wymagajacym szczegélnej uwagi jest spdjnos¢ polityki
kierownictwa najwyzszego szczebla. Zarzad powinien ustali¢ wspoOlng strategi¢
1 komunikowac¢ ja jednym glosem. Nalezy tez jasno ustali¢ zakresy obowiazkow, aby uniknaé
sytuacji, w ktorej pracownicy nie wiedzg, co majg robi¢ 1 gdzie si¢ zglosi¢ z zaistnialym
problemem. Drugim, powinna by¢ polityka informacyjna o dziatalnosci spotecznej firmy,
poniewaz to dzigki pracownikom i1 generowanym przez nich przychodom cze$¢ pieniedzy
moze by¢ przekazana na cele spoteczne.

Ostatnig wartos$cig, jaka zostanie omowiona, jest kolezenstwo. Sklada si¢ na nig 10 pytan,
ktore badaja takie obszary, jak blisko$¢, zyczliwos¢ 1 wspdlnota.

Mocne strony

1. Tutaj moge by¢ soba (+4%).

2. Kazdy nowy pracownik spotyka si¢ z cieptym przyjeciem (+3%).

3. Pracownicy troszczg si¢ o siebie nawzajem (+1%).
4

Kiedy kto$ zmienia stanowisko albo przechodzi do innego dzialu, to w nowym
miejscu spotyka si¢ z zyczliwo$cig 1 pomocg (+1%).
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Stabe strony

1. W firmie panuje przyjazna atmosfera (-6%).

2. Pracownicy czuja sie tu jak w rodzinie lub wsrdd przyjaciot (-5%).

3. Praca w tej firmie daje duzo radosci (-4%).

4. Pracownicy swigtujg tu r6zne szczegdlne okazje (-3%).

Whnioski

Zaczynajac od mocnych stron, mozna stwierdzi¢, ze pracownicy w firmie Ochnik czuja
si¢ dobrze, moga by¢ sobg i troszcza si¢ o siebie nawzajem. Moze to wynikaé z tego,
ze podczas rekrutacji ktadziony jest duzy nacisk na przyjmowanie osob, ktore tu pasuja,
postepuja zgodnie z deklarowanymi warto§ciami Ochnika. Jezeli pracownik i pracodawca
kieruja si¢ tymi samymi warto§ciami, woéwczas obie strony rozumiejg si¢, wiedza, wedtug
jakich norm etycznych powinny by¢ wykonywane zadnia znajdujace si¢ w Kkarcie
stanowiskowej. Jezeli tak jest, to pozostaje nauczy¢ pracownika kompetencji zwigzanych
z zakresem obowigzkow, poniewaz sprawa wartosci i norm postepowania jest oczywista dla
obu stron.

Przechodzac do stabych stron, sytuacja jest podobna jak w przypadku wartosci duma.
Spadek w pytaniach pierwszym, drugim i trzecim zwigzany jest z zamieszaniem w kwestii
strategii 1 podziatu obowigzkéw. Obecnie kwestie te sg uporzagdkowane. Kolejne badanie
powinno pokazaé, czy sytuacja ulegta zmianie. W dalszej kolejno$ci pytanie ,,pracownicy
swietuja tu rozne szczegodlne okazje” zmienito si¢ o (-3%), mimo Ze jest na bardzo niskim
poziomie (45%). Firma Ochnik nie przeznacza duzych $rodkéw na ten cel. Kupowane sa
kwiaty na Dzien Kobiet, organizowane sa wigilie dla pracownikow 1 wysylane paczki
mikotajkowe w okresie przed$wigtecznym, kiedy pracy jest najwiece;.

Rekomendacje

W obszarze warto$ci kolezenstwo mozna da¢ dwie rekomendacje dla Zarzadu. Pierwsza,
powinien stworzy¢ budzet na §wigtowania najwazniejszych pozytywnych wydarzen. Jest to
bardzo dobra okazja to integracji mi¢dzy pracownikami i oderwania si¢ od codziennej pracy.
Poprzez Swietowanie ludzie czuja, ze sa wazni, zauwazeni 1 docenieni. Druga, powinien
utrzymac pozostale odpowiedzi na wysokim poziomie z roku 2011.

W tabeli 2 mozna dodatkowo poréwna¢ wyniki uzyskane przez firm¢ Ochnik w latach
2011-2012 z innymi grupami:

— Top 10 Poland 2010 — Laureaci najlepszych miejsc pracy w Polsce w roku 2010.

— National Survey Poland 2010 — $rednie wyniki ankiety przebadanych losowo 0sob

pracujacych w Polsce w firmach spoza rankingu.

— Ochnik 2011 Benchmark — wyniki taczny 5 wybranych firm, laureatow rankingu za

2010 ze Stanéw Zjednoczonych.
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Informacje znajdujace si¢ w poszczegodlnych grupach pokazujg zarzadzajgcym, w ktorym
miejscu znajduje si¢ firma w procesie zarzadzania poprzez wartosci. Jest to bardzo dobre
zrodto informacji o przesztosci, co zostato zrobione, jak rdwniez o przysztosci, co powinno

by¢ zrobione.

4. Zakonczenie

Liczne badania, ktérych przedmiotem byta relacja migdzy zyskownoscia a wdrozeniem
warto$ci wykazaly, iz istnieje bezposredni zwigzek miedzy tymi zmiennymi.' Badania
wykazaty, iz zysk przedsigbiorstwa jest wigkszy, gdy istnieje zgodno$¢ migdzy gltéwnymi
wartosciami pracownikow a glownymi warto§ciami firmy. Potwierdzaja to badania
A. Galuka, ktory stwierdza, iz przedsigbiorstwa osiagaja wyzsze zyski, gdy ich pracownicy
wierzg, ze:

— majg mozliwo$¢ wykonywania kazdego dnia rzeczy, ktore potrafia robi¢ najlepie;j;

— ich opinie si¢ licza,

— ich wspolpracownicy troszcza si¢ o jakosc,

— istnieje powigzanie mig¢dzy ich pracg a misjg organizacji.

Badania przeprowadzone przez Kottera i Heskelta dowiodly, iz firmy, ktére wyrazaja
w swych dzialaniach interesy pracownikéw, klientow 1 udzialowcow, osiggaja lepsze
rezultaty niz te, ktore nie podzielajg tych wartosci.

Z kolei badania przeprowadzone przez J. Collinsa i J. Porrasa wykazaty, iz istnieje
bezposredni zwigzek miedzy §wiadomos$cig glownych warto$ci przedsigbiorstwa a jego
rozwojem w dhugim okresie czasu i wartoscig gietdowa.!! Przeprowadzone badania w krajach
wysoko rozwinigtych potwierdzaja wplyw wartoS§ci na przewage konkurencyjna
1 efektywno$¢ finansowg.

Analiza zarzadzania poprzez wartos§ci w firmie Ochnik dostarcza wielu waznych
informacji o procesach zachodzacych wewnatrz organizacji. Pokazuje, czy deklarowane przez
firm¢ glowne warto$ci 1 sugerowane normy i zachowania sg przestrzegane czy tez nie.
Z analizy ocen pracownikow, dokonanej na podstawie ankiety Najlepszych Miejsc Pracy,
mozna stwierdzi¢, ze firma Ochnik i firmy z Top 10 Poland sg zarzadzane poprzez wartosci
w wigkszym stopniu niz inne miejsca pracy w Polsce, oceniane przez pracownikéw firm

nieuczestniczacych w badaniu. Jezeli poréwnamy najlepszych polskich pracodawcow

10 Stachowicz-Stanusch A.: op.cit., s. 23.
1 Tbidem, s. 24.
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z firmami z grupy Ochnik Benchmark 2011, to wida¢, ze przedsigbiorstwa w Polsce majg do
poprawienia wiele obszarow.

Firma Ochnik jest zarzadzana poprzez wartosci od wielu lat. Na poczatku swojej
dziatalnosci w sposob nieswiadomy, ale od 2008 roku powstata oficjalna lista gtéwnych
pieciu warto$ci z proponowanymi normami zachowan. Obecnie wigkszo$¢ dziatan
strategicznych i1 biznesowych jest poddawana ocenie, czy sa one zgodne z deklarowanymi
wartosciami. Panuje przyjazna atmosfera, wspoOtpracownicy szanuja si¢ nawzajem i chca
pracowac przez dlugie lata. W roku 2011 z firmy na wiasng prosbe odeszto tylko 18 oséb, co
stanowi niecale 5% wszystkich zatrudnionych. Zwykle odchodza pracownicy, ktorzy dostali
propozycje wyzszego stanowiska lub znalezli prace w swoim zawodzie. Moze to $wiadczy¢,
ze firma dobrze ich przygotowata do wykonywania swoich obowigzkéw. Najlepszym
dowodem dobrego zarzadzania firmg jest to, ze od ponad 20 lat swojej dzialalnosci nigdy nie
odnotowata straty.

Czy wyzej wymienione korzysci sa wystarczajacym dowodem na to, ze zarzadzanie
poprzez warto$ci wptywa bezposrednio na konkurencyjno$¢ i efektywno$¢ organizacji?
Mysle, ze nie, ale w wypadku tej organizacji sposob zarzadzania jest bardzo waznym
elementem, ktory ma wplyw na przewage konkurencyjng i rentowno$¢ przedsiebiorstwa.
Aby przekona¢ sig, ze nie jest to przypadek odosobniony, powinna zosta¢ przeprowadzona

analiza wigkszej 1lo$ci przedsigbiorstw z r6znych branz i sektorow.
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