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Standard ,,Inwestowanie w ludzi”
jako metoda pomocna w zarzadzaniu

organizacjami projakosciowymi

Standard "Investors in People" as a method helpful

Inwestowanie w ludzi jest niezwykle wazne, szczegdlnie
w czasach intensywnego rozwoju nowych technologii (robo-
tyki, automatyzacji, sztucznej inteligencji), redefiniujacej ist-
niejace miejsca pracy. Istnieje zatem wiele przestanek, ktore
sprawiaja, ze ujawnia sie potrzeba poglebienia teoretycznych
i empirycznych badan dotyczacych mozliwosci wykorzysta-
nia standardéw zorientowanych na rozwdj pracownikow.
Celem artykulu jest ukazanie poziomu stosowania zasad
standardu Investors in People (IiP) przez czolowe przedsie-
biorstwa produkcyjne dzialajace w Gorzowie Wielkopolskim
i jego okolicach (do 40km), a takze ukazanie ksztaltowania
sie poszczegdlnych wielkosci badanego zjawiska w réznych
okresach. Opracowanie sklada sie z wprowadzenia, czeSci
teoretycznej odnoszacej sie do przedmiotu badan, czesci me-
todycznej i empirycznej zawierajacej wyniki badan z zakresu
stopnia inwestowania w kapital ludzki zgodnie ze standar-
dem (IiP) w wyselekcjonowanych organizacjach. Powstala
diagnoza wskazuje jednoznacznie, ze nastgpilo wzmozenie
intensywnosci inwestowania w personel wérod badanych
podmiotow. Pierwsze badanie zostalo przeprowadzone
w 2014 r. kolejne w 2019 r. Kierujac sie kryterium wyjatko-
wosci badaniami zostaly objete wiodgce organizacje produk-
cyjne (lub bedace liderami), zatrudniajace w wiekszoSci po-
wyzej 250 pracownikow, a takze korzystajace ze znormalizo-
wanych systeméw. Odpowiedzi na pytania udzielaly osoby
zaangazowane w dzialania na rzecz doskonalenia jakoSci
w wybranych przedsiebiorstwach produkcyjnych — najcze-
Sciej byli to zarzadzajacy (liderzy) organizacji lub pelnomoc-
nicy jakosci. Liczebnos¢ préby (10 organizacji) wydaje sie
nieliczna, jednak wynika ona z konkretnych przestanek. Do-
bér organizacji podyktowany byl koniecznoécig spelnienia
wyzej wymienionych charakterystyk przedsiebiorstw.

Stowa kluczowe
inwestowanie w ludzi, standard, rozwoj pracownika, organizacje
doskonalgce jakos¢

in managing pro-quality organizations

Investing in people is extremely important, especially in
times of intensive development of new technologies
(robotics, automation, artificial intelligence), redefining
existing jobs. Therefore, there are many reasons that
make it necessary to deepen theoretical and empirical
research on the possibility of using employee-oriented
standards. The aim of the article is to show the level of
application of the Investors in People (IiP) standard
principles by leading production companies operating in
Gorzéw Wielkopolski and its vicinity (up to 40 km), as well
as showing the shaping of individual phenomena of the
studied phenomenon in different periods. The study
consists of an introduction, the theoretical part related to
the subject of the research, the methodological and
empirical part containing the results of research on the
degree of investing in human capital in accordance with
the standard (IiP) in selected organizations. The resulting
diagnosis clearly indicates that the intensity of investing
in personnel among the surveyed entities increased. The
first survey was conducted in 2014, another one in 2019.
Guided by the criterion of uniqueness, the research
covered the leading production organizations (or being
leaders), employing over 250 employees in majority, as
well as using standardized systems. Answers to the
questions were provided by people involved in activities
aimed at improving quality in selected production
companies — most often they were the managers (leaders)
of the organization or quality representatives. The sample
size (10 organizations) seems small, but it results from
specific premises. The selection of the organization was
dictated by the need to meet the above-mentioned
characteristics of enterprises.
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investing in people, standard, employee development, quality
improvement organizations
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Wprowadzenie

Organizacje przyszloéci to te, ktore wykazuja sie
miedzy innymi umiejetnosciami wnikliwej obser-
wacji otoczenia, identyfikacji trendéw rynkowych,
antycypowania szans i okazji, a takze skutecznego
radzenia sobie ze zmianami. Stad tak istotna staje
sie zdolnoé¢ do samoregulacji, adaptacji, rewitali-
zacji, rekonstrukeji, reorganizacji i ciaglego dosko-
nalenia. Skutkiem czego konieczne jest przewarto-
§ciowanie roli pracownikéw. UmiejetnoSci jakie sa
obecnie pozgdane u zatrudnionej kadry odnoszg sie
do: kreatywnosci, ciekawosci, elastycznoSci, goto-
wosci do zmian, dociekliwo$ci, lojalnoéci, przyjmo-
wania akceptowalnych spolecznie wartoéci, prak-
tycznosci, proaktywnosci, zapatu, entuzjazmu am-
bicji, automotywacji i samo$wiadomos$ci. Jak
stwierdza K. Lisiecka dotychczasowe kompetencje
menadzeréw, ze szczegélnym wyrdznieniem tych
odnoszacych sie do zarzadzania organizacja, traca
na swojej przydatnoci i nie pomagaja w osiagnie-
ciu efektywnoSci przedsiebiorstwa w wymiarze
strategicznym i operacyjnym. Polscy zarzadzajacy
nie ustepuja przywodztwom z Unii Europejskiej
pod wzgledem wiedzy ekonomicznej, finansowej,
czy umiejetnoéci technicznych. Swobodnie poru-
szaja sie w systemach informacyjnych, uzywaja
rozmaitych technologii a takze potrafig zarzadzaé
réznorodno$cig. Wydaje sie jednak, ze powinni byé
bardziej otwarci na instrumentarium miekkiego
zarzadzania (Lisiecka, 2009, s. 108). Przydatna sta-
je sie umiejetno§¢ skutecznego komunikowanie sie,
czy wzbudzania zaufania. Niemniej wazne sg zdol-
noéci do rozwoju inteligencji emocjonalnej i zdoby-
wania bieglo$ci w zarzadzaniu wiekiem. Wspélcze-
§ni menadzerowie powinni réwniez opiera¢ sie na
uniwersalnych wartoéciach (szacunku, zaufania,
zaangazowania i wspétodpowiedzialnoéci), holduja-
cych podmiotowosci pracownikéw. Usatysfakejono-
wanie personelu wymaga od naczelnego kierownic-
twa ukierunkowania zarzadzania na zaspokajanie
zréznicowanych, zindywidualizowanych potrzeb
pracownikow, w tym takze potrzeb rozwojowych.
Takie podejscie skfoni¢ ma do przekazania pracow-
nikom wiekszej samodzielnoéci dziatan. Wowczas
wzmacnia sie u pracownikow poczucie odpowie-
dzialnoéci. Podmiotowe i partnerskie traktowanie
ludzi, sklania zatrudnionych do po$wiecania sie
pracy, wychodzenia poza standardy, pozytywnego
zaskakiwania zaréwno swoich przelozonych, jak
i klientow organizacji (Moczydlowska, 2015, s. 33).
Od menadzeréw oczekuje sie, ze beda wizjonerami,
liderami, mistrzami w motywowaniu jednostek
i twércami sprawnie dziatajacych zespoléw pracow-
niczych (Kuc i Zemigata, 2010). Wielu autoréw
wskazuje rowniez na to, ze niezbedna jest im wie-
dza coachingowa (Gilbert, Rogers i Whittleworth,
2016). Powstaje pytanie: jak osiagna¢ wysoki po-
ziom jako§ci w dzialaniach na rzecz zatrudnionych
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ludZzmi? W ocenie stopnia doskonalenia zarzadza-
nia ludzmi pomé6c moze program ,Inwestowania
w ludzi”.

Standard Investors in People (liP)

Standard Investors in People zostal stworzonym
w 1991 r. Prace nad jego powstaniem byly realizo-
wane rok wczeéniej przez Departament Rzadu By-
tyjskiego ds. Zatrudnienia. Stworzono pozarzadowa
publiczng organizacje, ktorej celem bylo zarzadza-
nie rozwojem, polityka, promocjg i zapewnieniem
jako§ci w ramach Investors in People. Od 2017 r.
dziata jako Community Interest Company (CIC), co
dostownie nalezy ttumaczy¢ jako spétka dzialajace
w interesie wspolnoty. Jest to organizacja niezalez-
na i nienastawiona na zysk. W jej tworzenie zaanga-
zowany jest zespot utalentowanych ludzi i partne-
rzy zewnetrzni (liderzy biznesu, naukowcy, eksper-
ci branzowi), wspierajacy szeroki zakres dzialan or-
ganizacji.

Organizacja opracowala standard, ktéry moze
by¢ traktowany jako metoda oceny stopnia dojrzato-
§ci systemu zarzadzania jakoscig i stopnia imple-
mentacji strategii TQM przez personel danego pod-
miotu (Lisiecka, 2009, s. 108). Investors in People
jest wyrazem dazenia do lepszego przywédztwa
i lepszych miejsc pracy, pomaga w implementacji
i zarzadzania ludZzmi w celu osiagniecia trwalych re-
zultatéw. Standard umozliwia skuteczniejsze wia-
czanie sie w dzialania doskonalace relacje z pracow-
nikami. Jest tez sposobem rozwoju kultury organi-
zacyjnej, umozliwiajacej dopasowanie i realizacje
celow przedsiebiorstwa. To narzedzie umozliwia
wsluchanie sie w oczekiwania swoich pracownikéw
i zapewnienie im rozwoju, co w efekcie przeklada
sie na pelne rozwiniecie potencjatu tkwigcego w or-
ganizacji. Standard IiP pozwala na dzielenie sie po-
myslami i uczenie sie od siebie wzajemnie, co moze
by¢ postrzegane jako klucz do ciaglego doskonale-
nia. Opiera sie on na czterech zasadach: zaangazo-
wania, planowania, dzialania i oceny organizacji.
Zasady te zostaly rozwiniete o dwanascie kryteriow.
W sposéb syntetyczny zaprezentowano je w formie
tabelarycznej (tablica 1).

Implementacja standardu IiP wymaga przepro-
wadzenia analizy stanu jakoS§ci personelu i opraco-
wania diagnozy kondycji organizacji w tym zakre-
sie. Punktem wyjécia moga by¢ odpowiedzi pracow-
nikéw na 12 pytan, bezpoSrednio odnoszacych sie
do wyznacznikéw/wskaznikow opisanych w tablicy
1. Ocena poziomu inwestowania w ludzi pozwala na
uécilenie jaki jest poziom realizowanej polityki ka-
drowej ze szczegblnym uwzglednieniem aspektu
rozwoju pracownikow i kwestii kultury organizacyj-
nej. Uzyskanie certyfikatu wymaga od przedsiebior-
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Tablica 1. Standard IiP — zasady, wyznaczniki, dowody

Zasady standardu IiP

Wyznaczniki/wskazniki

Dowody

Zaangazowanie

Jest w pelni zaangazowany
w rozwdj ludzi, aby osiagnaé
swoje cele i zadania

Organizacja czynnie wspiera
rozw0j swoich pracownikow

Zarzad jest w stanie opisa¢ strategie, ktore zostaly wdrozone, by wspierac
rozw(j pracownikow dla poprawy produktywnosé organizacji
Menedzerowie sg w stanie opisa¢ juz podjete i podejmowane dziatania
wspierajace rozwdj pracownikow

Pracownicy moga powiedzieé, ze opisane przez zarzad strategii dzialania
faktycznie ma miejsce

Pracownicy wierza, ze organizacja jest prawdziwie zaangazowana

we wspieranie ich rozwoju

Pracownicy sa zachecani do
poprawy wlasnego dzialania
oraz dzialania innych oséb

Pracownicy mogg podawac¢ przyklady, jak zachecano ich do poprawy
wlasnego dziatania

Pracownicy mogg podawac¢ przyklady, jak zachecano ich od poprawy
dzialania innych pracownikow

Pracownicy wiedza, ze ich
wklad w organizacje jest
dostrzegany i uznawany

Pracownicy mogg opisac sposob, w jaki ich wklad jest dostrzezony

i uznawany

Pracownicy wierza, ze ich wklad w organizacje jest dostrzegany i uznawany
Pracownicy otrzymuja wlasciwg i konstruktywng informacje zwrotng

w regularnych odstepach czasu

Organizacja jest
zaangazowana w zapewnienie
swoim pracownikom réwnych
szans rozwoju

Zarzad jest w stanie opisaé strategie, ktore zostaly wdrozone by zapewnié¢
swoim pracownikom réwne szanse rozwoju

Menedzerowie mogg opisac¢ poszczegolne dzialania jakie zostaly podjete,
aby zapewni¢ pracownikom roéwne szanse rozwoju

Pracownicy mogg powiedzieé, ze strategia i dzialania opisane przez zarzad
mialy miejsce i uwzglednialy potrzeby réznych grup pracownikow
Pracownicy wierza, ze organizacja jest prawdziwie zaangazowana

w zapewnienie zatrudnionym osobom réwnych szans rozwoju

Planowanie

Ma jasno okreslone cele
i zadania; wie co powinni
zrobi¢ jego ludzie,

Organizacja ma opracowany
plan z jasno okre$lonymi
celami i zadaniami, ktore sg
zrozumiale dla wszystkich
pracownikéw

Organizacja ma opracowany plan z jasno okre§lonymi celami i zadaniami
Pracownicy potrafig catosciowo, wyczerpujaco objaénié cele organizacji
na poziomie wlaéciwym dla pelnionej przez innych roli

Organizacja ustala swoje cele w porozumieniu z reprezentantami
poszczegdlnych grup pracowniczych

aby je osiagnaé Rozwdj pracownikéw idzie  |Organizacja ma wyraznie jasno sformutowane priorytety taczace rozwdj
w parze z celami i zadaniami | pracownikéw oraz celéw organizacji zaréwno na poziomie indywidualnym,
organizacji jak i grupowym
Pracownicy rozumieja jakie sg efekty dzialan rozwojowych podejmowane
przez nich samych przyniosta im oraz organizacji
Pracownicy rozumiejg jak ich |Pracownicy sg wstanie wyjasni¢, jak ich wklad pomagal sie na cele
wklad pomaga realizowac cele |strategiczne i operacyjne
i zadania organizacji
Dzialanie Menedzerowie sg skuteczni |Organizacja ma pewno$¢, ze managerowie majg niezbedna wiedze

Skutecznie rozwija personel,
by poprawi¢ ich dzialania
i wyniki

we wspieraniu rozwoju
pracownikow

i umiejetnoscei, by rozwija¢ swoich pracownikow

Menedzerowie kazdego szczebla mogg da¢ przyklad podjetych dzialan jako
wyraz dowodu na wspieranie rozwoju swoich pracownikow

Pracownicy rozumiejg co menedzerowie powinni robié, by wspieraé ich
rozwoj

Pracownicy moga opisa¢ dzialania menedzeréw skutecznie wspierajacej ich
rozwoj

Pracownicy rozwijajg sie
i uczg skutecznie

Nowi ludzie w organizacji, nowi ludzie na stanowisku pracy moga
potwierdzié, ze zostali wlaéciwie przeszkoleni i udzielono im wlasciwego
instruktazu

Organizacja moze wykazac, ze ludzie ucza sie i rozwijaja skutecznie
Pracownicy rozumieja, dlaczego pojedli dzialania rozwojowe i czego sie od
nich oczekuje (co maja osiagnac)
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cd. tablicy 1

Zasady standardu IiP

Wyznaczniki/wskazniki

Dowody

Pracownicy mogg podaé przyklady, czego nauczona ich podczas szkolen
(wiedza, umiejetnosci, postawa)

Rozwdj jest potaczony ze zdobywaniem kwalifikacji oraz certyfikatow
uznawanych na zewnatrz organizacji

Ocena

Rozumie, jaki wplyw
na jego wyniki ma
inwestowanie w ludzi

Rozwdj pracownikéw
poprawia wyniki organizacji
zespoldw i indywidualnych
pracownikow

Organizacja moze wykazac¢, ze rozwdj pracownikéw poprawil dzialania
organizacji, zespoléw i indywidualnych pracownikéw

Ludzie rozumieja jaki wplyw
na wyniki organizacji
zespolow indywidualnych
pracownikéw ma rozwdj
pracowniczy

Zarzad z ze zrozumieniem podchodzi do poniesionych kosztow oraz
osiagnietych korzysci z tytulu rozwoju zasobu pracowniczego, a takze
rozumie ich wplyw na dzialania i wyniki

Pracownicy moga wyja$ni¢ wplyw ich rozwoju na osiagang przez nich
wydajnoéé, na wydajnosé ich zespoléw oraz organizacji jako caloéci

Organizacja doskonali sie
w rozwoju wlasnych

Pracownicy mogg podaé przyktady istotnych i regularnych usprawnien,
ktore zostaly wprowadzone dla doskonalenia dzialan

pracownikéw

716 dto: Investors in People Standard (2002); cyt. za: Lisiecka, 2009, s. 110-112.

stwa gotowoéci do dokonania samooceny (realizo-
wana jest ona z pomoca kwestionariusza), a nastep-
nie zgody na audit i poréwnanie wynikéw z wynika-
mi innych podmiotéw bioracych udzial w badaniu.
Po wykonaniu obiektywnego przegladu organizacji
przez niezaleznych ekspertéw i spelnieniu oczeki-
wan instytucja moze liczy¢ na otrzymanie Godla
,Inwestor w kapital ludki”, bedacego wyrazem pel-
nego zaangazowania w realizacji wzorowej polityki
personalnej. Odznaczenie przyznawane jest na rok
1 wymaga aktualizacji. Przystapienie do programu
daje mozliwo§¢ otrzymania swoistej ,,mapy drogo-
wej ku doskonaleniu dziatan” stworzonej przez nie-
zaleznych ekspertéw. Dodatkowa wartoéci polega
na byciu czescig spolecznoéci IiP, czyli takich orga-
nizacji, ktore dziela sie swoimi pomystami i ulepsze-
niami. W roku 2015 ponad 14 tys. organizacji w 79.
krajach stosowalo standard. Z badan IFF UKCS
Brytyjskiej Komisji ds. Zatrudnienia i Umiejetnosci
wynika, ze 57% organizacji po przystapieniu do pro-
gramu odczuwalo wzrost produktywnoSci pracow-
nikéw, a 75% uznalo, ze IiP pozytywnie wplywa na
zaangazowanie pracownikéw, efektywnos¢ uczenia
sie 1 wydajno§¢ organizacji.

Z raportu badan TBR Analysis realizowanych dla
Investors in People, wynika, ze przecietna brytyjska
organizacja odbiega, od tej ktéra charakteryzuje sie
doskonatoscig w zarzadzaniu ludZzmi, co wedlug sza-
cunkéw naraza gospodarke Wielkiej Brytanii na
ogromng strate (People Management. Benchmark
The impact of investing in people, 2017, s. 5). Badacze
tegoz raportu wskazuja na istnienie korelacji §wiad-
czacej o bezposredniej zaleznoéci miedzy koncentracja

na inwestowanie w ludzi a ich wydajnoécia, a takze
wydajnosci samej organizacji. Dowodza, ze ulepszanie
podejécia do zarzadzania ludZmi moze przekladaé sie
na zysk osiagany przez gospodarke kraju.

Metodyka i cel badan

Przeprowadzone badania miaty na celu zglebienie
problematyki dotyczacej obszaréw inwestowania
w ludzi w przedsiebiorstwach projako§ciowych regio-
nu lubuskiego. Praca stuzyla zidentyfikowaniu dba-
toéci o cztery aspekty, a mianowicie: zaangazowanie,
planowanie, dziatanie i ocena. Ich wybér byl podyk-
towany potrzeba spdjnosci z wyselekcjonowanymi
zasadami, ujetymi w programie I[iP. Autorka ma
§wiadomosc, ze jest to propozycja obarczona poten-
cjalnym bledem niekompletnoéci i subiektywizmu
(istnieje wszak wiele modeli pomiaru inwestowanie
w ludzi), jednak toczaca sie w $rodowisku teoretykow
i praktykow dyskusja na ten temat upowaznia do te-
go rodzaju poszukiwan, nawet jeli ich rezultaty nie
wydaja sie wystarczajace wszystkim zainteresowa-
nym. Gléwne cele poznawcze sprowadzono do naste-
pujacych pytan czastkowych (poréwnaj z tablica 1):
1. Czy organizacja jest zaangazowana we wspiera-

nie rozwoju kierownikow?

2. Czy organizacja zacheca kierownikéow do dosko-
nalenia dzialalnosci swojej organizacji i innych
pracownik6w?

3. Czy przekazywana jest informacja zwrotna kie-
rownikom, jako wyraz poczucia, ze ich udzial
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w pracy jest doceniony?

4. Czy kazdy w pracy ma jednakowe szanse, aby
oczekiwaé rozwoju, jaki jest mu potrzebny bez
wzgledu na rodzaj i czas wykonywanej pracy?

5. Czy kierownicy rozumieja cele i zadania organi-
zacji, w ktorej pracuja?

6. Czy kierownicy rozumieja jak ich wlasny rozwdj
pomaga im, ich zespolowi i organizacji?

7. Czy kierownicy rozumieja jak ich dziatania wplywa-
ja na sukces organizacji, w ktorej sg zatrudnieni?

8. Czy kierownicy sg wspierani w swoim rozwdj?

9. Czy zatrudnieni otrzymujg skuteczny instruktaz,
gdy sa przyjmowani do pracy lub gdy zmieniaja
stanowisko pracy?

10. Czy rozwdj kierownikéw wplynal na dziatalnosc
organizacji?

11. Czy kierownicy rozumiejg wplyw, jaki moze
mie¢ ich rozwdj na dzialalno$¢ organizacji?

12. Czy doskonalenie ludzi — zdaniem kierowni-
kéw — spowodowato rozwéj dziatalnosei organi-
zacji?

Odpowiedzi na te pytania mialy poméc dokonaé
oceny jaki jest stopien inwestowania w ludzi. Bada-
niami objeci byli kierownicy éredniego szczebla,
ktorzy budujg swoja organizacje z uwzglednieniem
zasad zarzadzania jakoScig. Pelnig oni niejedno-
krotnie role lideré6w pragnacych podnosié¢ jako$é
i wydajno$¢ pracy. Takie podej$cie wymaga stworze-
nia u pracownikow poczucia, ze praca nadaje sens
ich zyciu, ze moga sie¢ w niej rozwijaé, ze dzialaja
w atmosferze partnerstwa i zaufania.

Pierwsze badania zostalo przeprowadzone
w 2014 r., w kolejnych latach mialo miejsce prze-
warto$ciowanie roli pracownikéw, stad zrodzita sie
potrzeba ponowienia badania. Obecnie uwaza sie,
Ze organizacja powinna sta¢ sie miejscem skupiaja-
cym w sobie ludzi spelnionych. Budowa takiego
podmiotu wymaga przyjecia trzech warunkow: kie-
rowania sie warto$ciami w dzialaniu, takimi ktére
buduja poczucie godnosci wlasnej (w tym: uczci-
wosé, rzetelno§é, sprawiedliwosc), budowania zycz-
liwego 1 wspierajacego $rodowiska pracy opartego
na szacunku, zaufaniu i partnerstwie, a takze za-
pewnienie dobrych warunkéw pracy i satysfakcjo-
nujgcego wynagrodzenia jako efekt dziatan.

Przedmiot i cel badan sktanial do przeprowadze-
nia sondazu diagnostycznego. Narzedziem badaw-
czym byl kwestionariusz ankiety, ktory zostal wre-
czony osobiScie ankietowanym do samodzielnego
wypelnienia. W 2019 r. zdecydowano sie na prze-
prowadzenie wywiadu osobistego z wykorzystaniem
kwestionariusza ankietowego w niezmienionej for-
mie. Kwestionariusz ankietowy skladat sie z dwu-
nastu pytan zamknietych i metryczki. Odpowiedzi
jakie mogli udzieli¢ badani byly na skali od zdecydo-
wanie tak (5), poprzez raczej tak (4), ani tak, ani nie
(3), raczej nie (2), do zdecydowanie nie (1).

Na zaproszenie do badania odpowiedziato 10 or-
ganizacji w 2014 r. i taka sama liczba w 2019 r. Re-
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spondenci, ktérzy odpowiedzialni na badanie w 2014
r. nalezeli gléwnie do organizacji zatrudniajacych od
250 i wiecej pracownikow (60%), nastepnie od 50 do
249 (30%), najmniej liczng grupe stanowi ci zatrud-
niajacy od 10 do 49 oséb (10%). Polowa ankietowa-
nych uznala, ze poziom wyszkolenia zatrudnionych
pracownikow w stosunku do éredniej w branzy nale-
zy uznaé za wysoki, a kolejna polowa, ze sa to kwa-
lifikacje przecietne. Nikt nie zaznaczy! niskich kwa-
lifikacji. Organizacje osiagaja dochdd ze sprzedazy
towaréw i ustug na rynkach Europejskich, bez
uwzglednienia Polski (w przyblizeniu 35% przycho-
déw), na rynku lokalnym (30% przychodéw) na ryn-
kach innych wojewddztw (256%) jedynie 10% przy-
chodéw uzyskujg badani na rynkach Europy i Swia-
ta. Respondenci ocenili pozycje organizacji na rynku
lokalnym. I kolejno 60% uznalo, ze naleza do pierw-
szej piatki, nastepnie 30% twierdzilo, ze sg liderem,
a jedynie 10% przyjeto, ze ich pozycja jest slabsza.
Jakos¢ oferowanych przez siebie produktow ocenili
jako bardzo wysoka (50% wskazan), wysoka (40%)
i érednig (10%). W organizacjach funkcjonowaty sys-
temy ISO 9001 (60%), PN-N-18001 (10%), ISO
14001 (10%), ISO/TS 16949 (20%).

W 2019 r. do badania przystapito 10 organizacji.
Respondenci nalezeli gtéwnie do organizacji zatrud-
niajacych od 250 i wiecej pracownikow (50%), nastep-
nie od 50 do 249 (40%), najmniej liczng grupe stano-
wi ci zatrudniajacy od 10 do 49 os6b (10%). Czeéé an-
kietowanych uznala, ze poziom wyszkolenia zatrud-
nionych pracownikéw w stosunku do éredniej w bran-
zy nalezy uzna¢ za wysoki (60%), a pozostali, ze sg to
kwalifikacje przecietne (40%). Organizacje osiagaja
dochéd ze sprzedazy towardw i ustug na rynkach eu-
ropejskich, bez uwzglednienia Polski (w przyblizeniu
40% przychodéw), na rynkach innych wojewddztw
(30%), na rynku lokalnym (20% przychodéw), 10%
przychodéw uzyskuja badani na rynkach Europy
i éwiata. Respondenci zapytani o pozycje organizacji
na rynku lokalnym uznali, ze naleza do wiodacych or-
ganizacji i plasuja sie w pierwszej piatce (50%), lide-
rem jest 40%, a 10% przyjelo, ze ich pozycja jest stab-
sza. Jako$¢ oferowanych przez siebie produktéw oce-
nili jako bardzo wysoka (60% wskazan), lub wysoka
(40%). W organizacjach funkcjonuja systemy ISO
9001 trzy wskazania, po dwa wskazania na IATF
16949, ISO 14001 i OHSAS 18001. Po jednym wska-
zaniu na PN-N-18001, ISO 45001 i wlasny system.

Wyniki przeprowadzonych badan

Zrealizowane badania dowiodly, ze organizacje
doskonalace jako$¢ raczej inwestuja w kapitat ludz-
ki, o czym éwiadczy érednia z uzyskana z odpowiedzi
na 12 pytan, ktora wynosi 3,8 w 2014 r., a w 2019 r.
4,2. Brzmienie wszystkich pytan bylo zgodne z pyta-
niami czgstkowymi opisanymi wcze$niej. Respon-
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denci badani w 2014 r. zdecydowanie zgadzali sie
z tym, ze rozumiejg cele i zadania organizacji, w kto-
rej pracuja, a takze jak ich dziatania wptywajg na po-
wodzenie organizacji. Z analiz wynika réwniez, ze
trudno im zgodzié sie ze stwierdzeniem, ze kazdy
w pracy ma jednakowe szanse, aby oczekiwac rozwo-
ju, jaki jest potrzebny kazdemu pracownikowi, bez
wzgledu na rodzaj i czas wykonywanych dzialan.

Respondenci badani w 2019 r. zdecydowanie zga-
dzali sie z tym stwierdzeniem, rozumiejg site wply-
wu ich dzialan na powodzenie organizacji. Rozu-
miejg tez jaki wplyw moze mie¢ ich wlasny rozwdj
na dzialalno§¢ organizacji. Zgadzaja sie rowniez
z tym, ze poglebianie przez nich osobistych kompe-
tencji juz wplynelo na dzialania organizacji. Cze§¢
ankietowanych nie jest przekona, czy bezposredni
przeltozeni wspierajg ich rozwdj. W przypadku tego
aspektu 40% ankietowanych wskazalo odpowiedz
raczej nie i taki sam procent na odpowiedz raczej
tak ($rednia wartos¢ 3,6). Fakt ten jest szczegdlnie
interesujacy, poniewaz wsparcie otrzymane od
przetozonych jest nizej ocenione od wsparcia otrzy-
manego od organizacji ujmowanej jako calosé. Wy-
daje sie wiec zasadne by promowaé wiedze o tym
aspekcie wéréd menadzeréw wyzszego szczebla
(szczegblowe dane zawiera tablica 2).
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Poréwnujac wyniki badan przeprowadzanych
w 2014 r. do wynikéw z 2019 r. nie spos6b nie zauwa-
zy¢, ze niemal kazdy z analizowanych aspektow ulegt
poprawie. Wyjatek stanowi kwestia odnoszaca sie do
zrozumienia celéw i zadan organizacji przez respon-
denta. Jednak réznica miedzy tymi odpowiedziami
jest nieznaczna.

Podsumowanie

Stawiajac pytania o poziom inwestowania w kapi-
tal ludzki stawiamy pytania o mozliwo§¢ wykorzysta-
nia potencjatu i zaangazowania pracownikéw w roz-
woj organizacji. W ocenie autorki wysoka jako$¢ dzia-
tan na rzecz doskonalenia pracownikéw moze byé
metoda umozliwiajaca sprawne odpowiadanie na wy-
znania spoleczno-ekonomiczne. Wyniki badan wska-
zuja, ze w wérod wybranych organizacji doskonala-
cych jako§¢, nalezacych do sektora przemystowego
w Gorzowie Wielkopolskim i jego okolicach (do 40
km), roénie warto$¢ inwestycji w kapitat ludzki. Za-
prezentowane w artykule treSci nie wyczerpuja
z pewnoscig caloéci zagadnienia, ale moga stanowié
punkt wyjécia do bardziej wnikliwej analizy, moga
tez by¢ przestanka do podjecia nowych wyzwan.

Tablica 2. Wyniki badan inwestowania w ludzi, zgodnie z zasadami liP

) Badanie zrealizowane w 2014 r. Badanie zrealizowane w 2019 r.
Pytania Srednia Dominanta Ranking Srednia Dominanta Ranking
1 3,6 4 6 42 4 5
2 3,3 3/2 8 40 4 6
3 3,7 4 5 3,8 4 7
4 2,9 3 10 3,8 4 7
5 46 5 1 45 5/4 4
6 44 5 2 45 5/4 4
7 46 5 1 438 5 1
8 3,2 4/3/2 7 3,6 4/2 9
9 3,0 2 9 3,7 4 8
10 3,7 5/4/3 5 46 5 3
11 3,8 5/4 4 47 5 2
12 42 4 3 47 5 2

Zr 6 d 1 o: opracowanie wlasne.
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