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Streszczenie: artykul dotyczy uwarunkowan dzialania koncepcji ciaglego doskonalenia na
poziomie zarzadzania zorientowanego na jednostke, realizowanego poprzez tzw. system
sugestii. Przedstawiono teoretyczny przeglad postaw 1 zachowan organizacyjnych
determinujacych ,,zdolno$¢ do doskonalenia”. Nastgpnie omdéwiono cel, zalozenia oraz
wyniki badan wlasnych dotyczacych identyfikacji i analizy czynnikéw warunkujacych
skuteczne dziatanie systemu sugestii we wskazanym przedsigbiorstwie produkcyjnym.
Zwrdcono uwage zarowno na bodzce aktywizujace, jak i ograniczajace udziat pracownikoéw
w tej formie dziatalno$ci. Artykut zawiera szczegdélowe omowienie rezultatow badania, jak
rowniez wynikajace z niego wnioski.
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1. Wstep

Koncepcja ciaglego doskonalenia (ang. Continuous improvement - CI) jest obecnie
bardzo istotnym elementem zarzadzania w przedsigbiorstwach, ktore poszukuja rozwigzan
majacych na celu poprawe efektywnosci dziatania [1]. Dynamicznie zmieniajgca si¢
rzeczywisto$§¢ gospodarcza, rosngca konkurencja oraz coraz to wicksze oczekiwania
klientow powoduja, ze firmy musza dokonywaé ciaglych przemian pozwalajacych im na
spelnianie wymagan rynku. CI definiowane jest, jako kultura trwalej poprawy
ukierunkowana na eliminacje odpadéow we wszystkich systemach i procesach organizacji.
Polega ona na wspodlnej pracy majacej na celu poprawe bez koniecznosci podejmowania
ogromnych inwestycji kapitalowych. CI moze dotyczy¢ zaré6wno poprawy stopniowej,
przynoszac w ten sposob ulepszenia przyrostowe, jak i radykalnych zmian, ktore maja
miejsce w wyniku wdrozenia innowacyjnych pomystow lub nowych technologii [2]. Na
dziatanie koncepcji wpltywa wiele czynnikéw, ktére mozna ujgé w nastepujacych grupach:
ekonomiczne, spoteczne, ludzkie czy tez psychologiczne. Naukowcy zajmujacy si¢ ta
tematyka podkreslaja, ze jednym z warunkéw jej sukcesu jest uczestnictwo wszystkich
pracownikéw firmy w realizacji jej zalozen, co wymaga ich motywacji oraz odpowiednich
szkolen [3]. Podkreslajg takze, ze mozliwe jest pojawienie si¢ trudnosci zwigzanych
z realizacjg zasad CI przejawiajacych si¢ w zniecheceniu pracownikéw do uczestnictwa
w dziataniach doskonalacych. Dlatego tez warto zidentyfikowa¢ i zdiagnozowac
uwarunkowania rozwoju koncepcji ciggltego doskonalenia w polskich przedsi¢biorstwach
produkcyjnych, aby w konsekwencji, z jednej strony zredukowac, badz ograniczy¢ bariery
ich rozwoju, z drugiej wzmocni¢ wpltyw czynnikow pozytywnych. Umiegjetna ocena
poziomu zdolnosci do doskonalenia danej firmy moze w duzym stopniu utatwic¢ proces
wdrazania ciaglego doskonalenia i juz na wstepie wyeliminowaé czynniki, ktore temu nie
Sprzyjaja.

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie wynikow badan wlasnych dotyczacych
identyfikacji 1 analizy czynnikéw warunkujacych skuteczne dziatanie systemu sugestii
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w jednym z przedsigbiorstw produkcyjnych dzialajacych na terenie wojewodztwa
opolskiego. W przeprowadzonych analizach wykorzystano badania iloSciowe. Dane
zgromadzono za pomocg kwestionariuszy ankiet.

2. Warunki realizacji koncepcji ciaglego doskonalenia

Rozwdj koncepcji ciaglego doskonalenia sktonit naukowcow do przeprowadzenia
badan dotyczacych zastosowania odpowiednich procedur i postaw niezbednych do jej
pomyslnego wdrozenia, oraz dziatan i wlasciwosci wymaganych przez firm¢ w rozwoju
,,zdolnoéci do doskonalenia”. ,,Zdolno$¢ do doskonalenia” mozna zdefiniowaé jako
zdolno§¢ organizacji do pozyskania strategicznej przewagi poprzez rozszerzenie
zaangazowania w innowacje znacznej cz¢sci jej czlonkoéw [4]. Efektem badan jest zestaw
dziesi¢ciu ogdlnych zachowan, ktore sg postrzegane jako istotne postawy doskonalenia
w organizacjach wszystkich typow i rozmiarow [2]:

1) pracownik wykazuje §wiadomos$¢ i zrozumienie celéw i zadan organizacji,

2) poszczegolne zespoly uzywajg strategicznych celow organizacji i koncentruja si¢ na

nich w okreslaniu priorytetow dziatalnosci poprawy,

3) w celu zachecania i zaangazowania pracownikow w dziatania doskonalace
stosowane sg mechanizmy aktywujace (np. szkolenia, praca zespotowa), sa one
monitorowane i rozwijane,

4) biezaca ocena zapewnia, ze struktura organizacji, systemy i procedury,
a takze podejscie i mechanizmy shuzgce do opracowania programow doskonalacych,
sg stale wzmacniane i wspieraja si¢ wzajemnie,

5) kierownicy wszystkich szczebli wyrazaja aktywne zaangazowanie oraz
przywodztwo,

6) w calej organizacji, ludzie angazujg si¢ aktywnie w przyrostowa poprawe,

7) efektywna praca przebiega przez granice wewngtrzne i zewngtrzne na wszystkich
poziomach organizacji,

8) ludzie ucza si¢ na wlasnych i1 cudzych do$wiadczeniach zaré6wno na tych
pozytywnych, jak i negatywnych,

9) wdrazany jest program ksztatcenia 0sob i grup pracowniczych,

10)Iudzie kierujg si¢ wspolnym zbiorem wartosci kulturowych bedacym podstawa
doskonalenia w ich codziennej pracy.

Badania w zakresie uwarunkowan projektowania organizacji i zarzadzania wiedzg

pozwalajacych na pomyslne wdrozenie ciggltego doskonalenia wykazatly, ze kluczowymi
czynnikami sukcesu sg [5]:

— decentralizacja w podejmowaniu decyzji, empowerment, dgzenie do poziomej
struktury organizacyjnej oraz pozyskiwanie wiedzy,

— zbiorowa przynalezno$¢ organizacyjna, praca zespolowa, otwarta wymiana
informacji, dzielenie si¢ wiedza,

— zorientowanie na ludzi, interdyscyplinarna organizacja dziatan, adaptatywna dyfuzja
wiedzy,

— hybrydowa: reaktywna i innowacyjna strategia organizacji oraz obustronne
wykorzystywanie i stosowanie wiedzy.
Badania przeprowadzone przez Al Smadi zwracajg natomiast uwage na $rodowisko
pracy i kulture organizacyjna, ktéore moga by¢ waznymi zmiennymi w realizacji ciagtego
doskonalenia, z mozliwoscig pozytywnego, ale tez negatywnego oddziatywania [6].
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Wykazano takze, ze niezrozumienie kultury organizacyjnej towarzyszacej CI oraz
fragmentaryczne podej$cie do stosowania zasad koncepcji moze byé przyczyna jej
nieudanego wdrozenia [7]. Dlatego istotnym jest poznanie czynnikow warunkujacych
sukces koncepcji CI, w tym przypadku ograniczajagc si¢ do poziomu zarzgdzania
zorientowanego na jednostke, czyli do systemu sugestii.

3. Opis i cel zrealizowanych badan

Badania dotyczace uwarunkowan rozwoju koncepcji cigglego doskonalenia prowadzone
sa w przedsigbiorstwie produkujacym urzadzenia elektroniczne, w tym elementy
sterownicze wraz z elementami dekoracyjnymi. W firmie zatrudnionych jest ponad 900
pracownikéw. Od wielu lat priorytetem strategii firmy sg jakos$¢ i efektywnos¢, niezbedne
w budowaniu przewagi konkurencyjnej. Przedsigbiorstwo realizuje strategi¢ ciaglego
doskonalenia od 2009, rozwijajac si¢ zarowno w zakresie stosowania technik
doskonalacych, jak i budujac coraz silniejsza kulture organizacyjng bazujaca na koncepcji
Kaizen. Firma moze si¢ poszczyci¢ wysokim poziomem zaawansowania w stosowaniu
zasad 1 technik CI, dzigki czemu stanowi bardzo dobrg baz¢ do przeprowadzenia badan
dotyczacych uwarunkowan jej rozwoju.

Jednym z zagadnien bgdacych przedmiotem analizy jest zarzgdzanie zorientowane na
jednostke, ktore w koncepcji Kaizen przejawia si¢ w formie systemu sugestii. Zgodnie
z zalozeniami daje ono mozliwo§¢ usprawniania dzialan przez pojedyncza osobe oraz
wplywa pozytywnie na poziom jej zaangazowania w prace. Natomiast kierownictwo nie
oczekuje natychmiastowych efektow ekonomicznych lecz zwraca uwage takze na morale
pracownikow.

W  przedsigbiorstwie zrealizowano badania kwestionariuszowe majace na celu
wskazanie czynnikow zaré6wno pozytywnie, jak i negatywnie wptywajacych na poziom
zaangazowania pracownikOw w uczestnictwo w systemie sugestii. Wyniki badan stanowia
probe odpowiedzi na nastgpujace pytania:

1. Jaki, w odczuciu pracownikow, jest zwigzek miedzy zadaniami realizowanymi na

ich stanowiskach pracy a celami programu?

2. Jakie czynniki 1 w jakim stopniu wplywaja na wzrost zaangazowania

W uczestnictwo w programie sugestii?
3. Jakie czynniki i w jakim stopniu ograniczaja zaangazowanie w uczestnictwo
W programie sugestii?

4. Jaki jest wpltyw uczestnictwa w programie na poziom zadowolenia z pracy?
Sprecyzowano szczegotowe cele badania:

— okreslenie w jakim stopniu pracownicy odczuwaja zwigzek z celami programu

w obszarach: poprawa jakoSci wyrobu, poprawa wydajnosci pracy, obnizenie
kosztow produkcji, poprawa warunkow pracy, poprawa przeptywu informacji,

— identyfikacja czynnikéw majacych wplyw na aktywny udzial w dzialaniach

doskonalacych oraz okreslenie ich istotnosci,

— identyfikacja czynnikow majacych wplyw na brak udzialu w dzialaniach

doskonalacych oraz okreslenie ich istotnosci,

— okreslenie w jakim stopniu uczestnictwo w programie wplywa na poziom

zadowolenia z pracy.
W badaniach uwzgledniono podziat pracownikow na dwie grupy: pracownicy produkcyjni
(dziat produkcji: operatorzy maszyn produkcyjnych, osoby zatrudnione do obstugi linii
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produkcyjnych) oraz administracyjni (zatrudnieni na stanowiskach klasyfikowanych jako
biurowe, sg to pracownicy wszystkich dzialow wytaczajac dzial produkc;ji).

Narzedziem badawczym byl kwestionariusz ankiety. Badania kwestionariuszowe
przeprowadzono w okresie jednego miesigca. W badaniu wzigto udziat 15% pracownikoéw
zatrudnionych w przedsigbiorstwie. 67% uczestnikow badania to pracownicy produkcyjni,
33% stanowig pracownicy administracyjni.

4. Analiza wynikéw badania kwestionariuszowego

4.1. Analiza zwiazku celow programu z zadaniami realizowanymi na stanowiskach
pracy

W celu okreslenia jaki jest poziom zwigzku miedzy zadaniami realizowanymi na
poszczegdlnych stanowiskach a celami programu w obszarach: poprawa jakosci wyrobu,
poprawa wydajnosci pracy, obnizenie kosztow produkcji, poprawa warunkow pracy,
poprawa przeptywu informacji, poproszono pracownikow o wskazanie jednej z pigciu
mozliwych odpowiedzi: 1- brak zwigzku, 2- staby zwigzek, 3- $redni zwigzek, 4- istotny
zwigzek, 5- bardzo istotny zwigzek. Wyniki odpowiedzi na zadane w kwestionariuszu
pytanie pozwalajg na stwierdzenie, ze pracownicy na swoich stanowiskach pracy
odczuwayja istotny zwigzek z wymienionymi celami programu.

Uczestniczacy w badaniu pracownicy w pracy na swoich stanowiskach odczuwaja
sredni (w kierunku istotnego) zwigzek z celami programu we wszystkich wskazanych
obszarach: poprawa warunkoéw pracy (poziom 3,91), poprawa wydajnoSci pracy (3,66),
poprawa jakoSci wyrobu (3,59), obnizenie kosztow produkcji (3,58) oraz poprawa
przeptywu informacji (3,53) (rys. 1).
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Rys. 1. Srednie oceny poziomu zwigzku migdzy zadaniami realizowanymi na danym
stanowisku a celami programu

W przypadku pracownikéw administracyjnych zwiazek ten jest on szczegdlnie silny

w zakresie poprawy warunkéw pracy (poziom 4,19), nastgpnie wskazano: poprawe
wydajnosci pracy (3,73), poprawg jakosci wyrobu (3,67) oraz poprawe przeptywu
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informacji (3,65). Najstabszy zwigzek odczuwany jest z obnizeniem kosztéw produkcji
(3,5).

Pracownicy produkcyjni takze najwigkszy zwigzek odczuwaja z celami programu
ukierunkowanymi na poprawg warunkow pracy (poziom 3,73), nast¢pnie z: obniZeniem
kosztow produkcji (3,63), poprawa wydajnosci pracy (3,61), poprawa jakosci wyrobu
(3,54). Najnizej oceniony zostat zwigzek z poprawa przeptywu informacji (3,45).

Zauwazalne jest, ze pracownicy administracyjni odczuwaja silniejszy zwiazek swojej
pracy z celami programu w czterech z pigciu wskazanych celéw, tj. poprawa warunkoéw
pracy (réznica 0,42), poprawa przeptywu informacji (réznica 0,2), poprawa jakosci wyrobu
(réznica 0,13) oraz poprawa wydajnosci pracy (roznica 0,12). Réznica ta jest szczegdlnie
wyrazna w zakresie poprawy warunkoéw pracy. Jedynie w przypadku celu zwigzanego
z obnizeniem kosztow produkcji zwigzek ten silniej odczuwajg pracownicy produkcyjni
(roznica 0,13).

Wiedze t¢ warto wykorzysta¢ podczas spotkan z pracownikami, czy tez przygotowujac
ich szkolenia wewngtrzne, tak aby zwrdci¢ uwage na wszystkie cele programu i umiejetnie
wskaza¢ ich powigzania z zadaniami wykonywanymi na poszczegoélnych stanowiskach
pracy.

4.2. Identyfikacja czynnikéw majacych wplyw na aktywny udzial w dzialaniach
doskonalgcych oraz ich znaczenie

Pierwszym etapem analizy majacej na celu oceng istotnosci czynnikow wplywajacych
na udzial pracownikow w dzialaniach doskonalgcych bylta ich identyfikacja. Na podstawie
przeprowadzonej analizy literaturowej oraz wywiadow prowadzonych w przedsigbiorstwie
zidentyfikowano nastepujace czynniki [1, 2, 3]:

— zaangazowanie w prace,

— chec przyczynienia si¢ do rozwoju firmy,

— wspolpraca z przetozonym,

— zaangazowanie przetozonego,

— zaangazowanie wspotpracownikow,

— atmosfera w pracy,

— chec rozwoju zawodowego,

— szansa na awans,

— system motywacyjny funkcjonujacy w przedsigbiorstwie,

— pozytywny efekt wczesniejszych usprawnien,

— promowanie wynikow systemu sugestii.

W celu zbadania jaka jest ocena znaczenia poszczegolnych czynnikéw wptywajacych
na aktywny udzial w dzialaniach doskonalgcych, postuzono si¢ pigciostopniows skalg:
1- brak zwigzku, 2- staby zwigzek, 3- sredni zwigzek, 4- istotny zwigzek, 5- bardzo istotny
zwiazek.

Pracownicy uczestniczacy w badaniu uznali, ze najwigkszy wpltyw na ich udziat
W programie majg: wlasne zaangazowanie w pracg (4,2), che¢ rozwoju zawodowego (4,0)
oraz che¢ przyczynienia si¢ do rozwoju firmy (4,0). Kolejne czynniki ($redni zwiazek) to:
atmosfera w pracy (3,9), wspolpraca z przetozonym (3,8), zaangazowanie
wspotpracownikow  (3,8), pozytywny efekt wczesniejszych usprawnien (3,8),
zaangazowanie przetozonego (3,7), promowanie wynikéw systemu sugestii (3,6), system
motywacyjny (3,5), szansa na awans (3,3) (rys. 2).
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Rys. 2. Srednie oceny istotnosci czynnikoéw wptywajacych na udziat w systemie sugestii

Analiza odpowiedzi na to pytanie, z podzialem na pracownikéw administracyjnych
i produkcyjnych wskazuje podobny poziom wptywu takich czynnikow istotnych jak:
wlasne zaangazowanie w pracg (4,3 i 4,2) oraz chg¢é przyczynienia si¢ do rozwoju firmy
(4,0) oraz czynnika z najnizszym wplywem: szansa na awans (3,3) (rys. 3).
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Rys. 3. Srednie oceny istotnosci czynnikoéw wptywajacych na udziat w systemie sugestii
z podziatem na dwie grupy pracownikow

Istotna réznica widoczna jest w ocenie kilku czynnikow, dla ktorych wartos¢ ich
wplywu w ocenie pracownikow produkcyjnych jest wyzsza od znaczenia wskazanego przez
pracownikow administracyjnych, sg to: ch¢¢ rozwoju zawodowego (4,2 i 3,8, roznica 0,4),
wspotpraca z przetozonym (4,0 i 3,6, roznica 0,4), zaangazowanie przetozonego (3,9 i 3,4,
roznica 0,5), oraz zaangazowanie wspotpracownikow (3,9 i 3,6, réznica 0,3).
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Na pracownikéw administracyjnych wickszy wplyw niz na pracownikow
produkcyjnych maja pozostale czynniki, czyli: pozytywny efekt wczesniejszych
usprawnien (3,9 i 3,7, réznica 0,2), promowanie wynikéw systemu sugestii (3,7 i 3,5,
roznica 0,2), system motywacyjny (3,6 i 3,4, roznica 0,2).

Uzyskane wyniki okazaly si¢ bardzo interesujace, zwlaszcza w zakresie czynnikow
zidentyfikowanych jako istotne dla poszczegodlnych grup pracownikéw. Jesli zostang one
zinterpretowane jako impulsy motywujace pracownikéw do uczestnictwa w systemie
sugestii moga sta¢ si¢ one wskazoéwka do promowania odpowiednich postaw i praktyk
w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Warto zwroci¢ uwage na duze znaczenie, jakie dla
pracownikow produkcyjnych stanowi wlasne zaangazowanie w pracg, che¢ rozwoju
zawodowego oraz potrzeba przyczynienia si¢ do rozwoju firmy. Wspodlpraca
z przetozonym, jego zaangazowanie, jak rowniez zaangazowanie wspotpracownikéw ma
dla nich istotne znaczenie, wigksze niz dla pracownikéw administracyjnych. Natomiast dla
tej grupy pracownikow jako czynniki motywacyjne mozna uznaé: zwracanie uwagi na
pozytywne efekty wczesniejszych usprawnien, dawanie mozliwosci ich odczucia, a takze
promowanie wynikow systemu sugestii.

4.3. Identyfikacja czynnikéw majacych wplyw na brak udzialu w dzialaniach
doskonalgcych oraz ich znaczenie

Pierwszym etapem analizy majacej na celu ocen¢ istotnosci czynnikow stanowiacych
barier¢ dla udziatu pracownikéw w dzialaniach doskonalacych, podobnie jak wczesniej,
byta ich identyfikacja. Na podstawie przeprowadzonej analizy literaturowej oraz
wywiadow przeprowadzonych w przedsigbiorstwie zidentyfikowano nastepujace czynniki
[1,2,3]:

— praca na stanowisku nie wymaga zmian,

— zbyt duzo innych obowigzkow,

— staba motywacja zewngtrzna,

— staba integracja z celami firmy,

— niewystarczajacy poziom wiedzy,

— shaba komunikacja z przelozonym,

— stabe zaangazowanie przetozonego,

— brak wspoélpracy z innymi pracownikami,

— niesprzyjajaca atmosfera w pracy,

— brak wiedzy o zasadach dziatania programu.

Analogicznie, jak wczes$niej, w celu zbadania jaka jest ocena znaczenia poszczegdlnych
czynnikow postuzono si¢ pigciostopniows skalg: 1- brak zwigzku, 2- staby zwigzek,
3- $redni zwigzek, 4- istotny zwigzek, 5- bardzo istotny zwigzek.

Wyniki badania analizowane w grupie wszystkich pracownikow pozwalaja na
wyciaggniecie wniosku, ze czynnikiem wskazanym jako istotnie wptywajacy na brak
uczestnictwa w programie jest: zbyt duzo innych obowigzkéw (4,0). Wpltyw $redni ma:
staba motywacja zewnetrzna (3,48), brak wiedzy o zasadach dziatania programu (3,11) oraz
praca na stanowisku nie wymaga zmian (3,06). W grupie czynnikow wskazanych jako
majace staby zwigzek plasuja si¢ kolejno: niewystarczajacy poziom wiedzy (2,87), stabe
zaangazowanie przetozonego (2,66), slaba integracja z celami firmy (2,6), staba
komunikacja z przetozonym (2,59), niesprzyjajaca atmosfera w pracy (2,38), brak
wspolpracy z innymi pracownikami (2,29) (rys. 4).
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Rys. 4. Srednie oceny istotnosci czynnikow ograniczajacych udziat w systemie sugestii

Pracownicy administracyjni wskazali, Ze na brak uczestnictwa w programie istotny
wplyw ma czynnik zbyt duzo innych obowiazkéw (4,1), a wpltyw éredni ma staba
motywacja zewngtrzna (3,1) (dwa podstawowe czynniki wskazane tak samo, jak zrobili to
pracownicy produkcyjni). W grupie czynnikow wskazanych jako majace staby zwigzek
plasuja si¢ kolejno: brak wiedzy o zasadach dzialania programu (2,8), niewystarczajacy
poziom wiedzy (2,7), praca na stanowisku nie wymaga zmian (2,4), brak wspotpracy
z innymi pracownikami (2,4), staba integracja z celami firmy (2,3), stabe zaangazowanie
przetozonego (2,2), niesprzyjajaca atmosfera w pracy (2,0), staba komunikacja
z przetozonym (1,9) (rys. 5).

4,5
4,1 4,0
4,0

3,5
3,0

2,5

srednia ocena

2,0

15

B Produkcja NU

czyniki ograniczajace udziat w programie

Rys. 5. Srednie oceny istotnosci czynnikow ograniczajacych udziat w systemie sugestii
z podziatem na dwie grupy pracownikow
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Pracownicy produkcyjni wskazali, Ze na brak uczestnictwa w programie istotny wptyw
ma czynnik zbyt duzo innych obowigzkéow (4,0), a wptyw Sredni majg: staba motywacja
zewnetrzna (3,6), praca na stanowisku nie wymaga zmian (3,3) oraz brak wiedzy
o zasadach dzialania programu (3,2). W grupie czynnikéw wskazanych jako staby zwigzek
plasuja si¢: niewystarczajacy poziom wiedzy (2,9), staba komunikacja z przetozonym (2,8),
stabe zaangazowanie przetozonego (2,8), staba integracja z celami firmy (2,7),
niesprzyjajaca atmosfera w pracy (2,5), brak wspotpracy z innymi pracownikami (2,3)
(rys. 5).
Analizujagc wyniki badania poziomu znaczenia czynnikdéw ograniczajacych udziat
w programie wykazano, ze w 80% aspektow wicksze znaczenie przypisujg im pracownicy
produkcyjni, a mianowicie:
— praca na stanowisku nie wymaga zmian oraz staba komunikacja z przetozonym
(w obu przypadkach ocena jest wyzsza o0 0,9),

— stabe zaangazowanie przetozonego (ocena wyzsza o 0,6),

— staba motywacja zewnetrzna oraz niesprzyjajaca atmosfera w pracy (ocena wyzsza o
0,5),

— staba integracja z celami firmy i brak wiedzy o zasadach dziatania programu (ocena
wyzsza 0 0,4),

— niewystarczajacy poziom wiedzy (ocena wyzsza o 0,2).

Jedynie dwa czynniki: zbyt duzo innych obowigzkow oraz brak wspotpracy z innymi
pracownikami majg wyzsze znaczenie dla pracownikow administracyjnych, przy czym
ocena jest wyzsza tylko o 0,1.

Podsumowujgc, s$rednia ocena znaczenia czynnikow ograniczajacych udziat
w programie dla pracownikéw administracyjnych wyniosta 2,6 (znaczenie S$rednie),
natomiast dla pracownikow administracyjnych 3,0 (znaczenie istotne). Uzyskane wyniki
mogg sta¢ si¢ wskazowka dla kadry zarzadzajacej podczas analizy barier utrudniajgcych,
czy tez zniechegcajacych pracownikow do udzialu w systemie sugestii. Nalezy zwrocié
uwagge zardwno na czynniki wskazane jako najbardziej istotnie ograniczajace uczestnictwo
w programie, jak i na réznice w ich postrzeganiu przez pracownikéw administracyjnych
i produkcyjnych.

4.4. Uczestnictwo w programie a poziom zadowolenia z pracy

Ostatnim celem omawianego badania bylo okreslenie w jakim stopniu uczestnictwo
w programie wplywa na poziom zadowolenia z pracy. Wyniki uzyskane dla wszystkich
pracownikow sg nastepujace:
— 5,6% stopien wplywu ocenia jako bardzo staby,
— 21,1% stopien wptywu ocenia jako staby,
— 40,8% stopien wptywu ocenia jako $redni,
— 23,9% stopien wptywu ocenia jako silny,
— 4,2% stopien wplywu ocenia jako bardzo silny.
Wykazano takze, ze:
— 4% pracownikéw administracyjnych i 7% pracownikéw produkcyjnych wskazato
bardzo staby wptyw,
—  25% pracownikéw administracyjnych i 19% pracownikoéw produkcyjnych wskazato
staby wptyw,
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—  36% pracownikéw administracyjnych i 44% pracownikoéw produkcyjnych wskazato
sredni wptyw,

—  21% pracownikéw administracyjnych i 26% pracownikoéw produkcyjnych wskazato
silny wptyw,

— 11% pracownikow administracyjnych wskazato bardzo silny wpltyw.

Wiyniki $rednich ocen przedstawiono na rysunku 6.
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Rys. 6. Srednie oceny istotnosci czynnikéw ograniczajacych udzial w systemie sugestii
z podziatem na dwie grupy pracownikoéw

Podsumowujac, stopien wplywu programu na zadowolenie z pracy zostal oceniony
srednio, w tym dla pracownikéw administracyjnych ocena wynosi 3,1 dla produkcyjnych
2,9. Ocena pracownikéw administracyjnych jest 0 0,2 wyzsza.

5. Podsumowanie

Wdrozenie i rozwijanie koncepcji cigglego doskonalenia wymaga ogromnego
zaangazowania osob zarzadzajacych oraz pracownikéw zatrudnionych w przedsigbiorstwie.
Jednym z istotnych elementéw tej koncepcji sg wiasnie ludzie, ktérzy decyduja o jej
sukcesie badz niepowodzeniu. Dlatego wazne jest, aby pozna¢ czynniki majgce zardwno
pozytywny, jak i ograniczajacy wplyw na rozwdj dziatalnosci doskonalgcej. Zadanie to
wymaga ich identyfikacji, uwzglednienia roznic w sile ich oddzialywania oraz jej
zmiennos$ci w czasie.

Badania przeprowadzone w przedsi¢biorstwie miaty na celu wyznaczenie czynnikow
determinujacych funkcjonowanie systemu sugestii oraz okreslenie ich sity oddziatywania.
System sugestii stanowi podstawowe narzgdzie ciaglego doskonalenia stosowane w firmie
na poziomie zarzadzania zorientowanego na jednostkeg. Zastosowano technik¢ badan
kwestionariuszowych, ktore objety 15% zatrudnionych pracownikow.

Wyniki badania pozwolity na:

— okreslenie w jakim stopniu pracownicy odczuwaja zwigzek z celami programu

w obszarach: poprawa jakoSci wyrobu, poprawa wydajnosci pracy, obnizenie
kosztoéw produkcji, poprawa warunkow pracy, poprawa przeptywu informacji,
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— identyfikacje czynnikéw majacych wplyw na aktywny udzial w dziataniach

doskonalacych oraz okreslenie ich istotnosci,

— identyfikacje czynnikow majacych wplyw na brak udzialu w dzialaniach

doskonalacych oraz okreslenie ich istotnosci,

— okreslenie w jakim stopniu uczestnictwo w programie wplywa na poziom

zadowolenia z pracy.

Analizujac uzyskane wyniki uwzgledniono takze podziat na dwie grupy pracownikow:
administracyjnych i produkcyjnych. Pozwolito to na wychwycenie podobienstw oraz réznic
pojawiajacych si¢ w ich opiniach. Niewatpliwie bedzie to przydatne na etapie
przygotowywania planu dzialan tzw. ,Continuous improvement of continuous
improvement” (zarzadzanie rozwojem koncepcji ciaglego doskonalenia). Stosowanie
w przedsicbiorstwie koncepcji ciagltego doskonalenia wymaga bowiem nie tylko
konkretnego i przemysSlanego planu wdrozenia, ale réwniez, a moze przede wszystkim
cigglej stymulacji i rozwoju jej dziatania.
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