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W artykule zostata poruszona problematyka komunikacji wewnetrznej
w firmach produkcyjnych. Przedstawiono narzedzia komunikacji wewnetrznej
wprowadzone przez firme X, dzialajgcqg w branzy motoryzacyjnej w celu
zapewnienia i utrzymania wysokiego poziomu zaangazowania pracownikow
w firmie w latach 2008-2010. Dokonana zostala takze analiza skutecznosci
podjetych dziatan.

1. Wprowadzenie

Celem referatu jest dokonanie analizy dzialan w zakresie komunikacji
wewnetrznej firmy produkcyjnej, majacych na celu zapewnienie i utrzymanie
wysokiego poziomu zaangazowania pracownikow w firmie w latach 2008-2010.

Nagly spadek zamowien w 2008 roku i idgca za tym niepewno$¢ pra-
cownikoéw dotyczaca bezpieczenstwa zatrudnienia, zachgcita kadre kierownicza
oraz dzial personalny badanej firmy do usprawnienia komunikacji wewnatrz
firmy. Gléwng ideg zaplanowanych dziatan bylto lepsze zarzadzanie przeplywem
informacji wewngtrznej, majacej bezposredni wptyw na zaufanie pracownikow
wobec pracodawcy, ich zaangazowanie oraz wyeliminowanie czy tez zminima-
lizowanie poczucia zagrozenia oraz niepewnosci w tym trudnym dla firmy okresie.

2. Komunikacja wewnetrzna
jako instrument marketingu wewnetrznego

Marketing wewngtrzny mozna odnies¢ do wszystkich funkcji w organizacji, ale
naj$cislej zwigzany jest on z koncepcja zarzgdzania zasobami ludzkimi [1, s. 182].
Obejmuje on caloksztatt dziatan realizowanych w firmie i skierowanych do
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pracownikow majacych kontakty z klientami oraz pracownikow wspierajacych te
dziatania w celu zapewnienia wysokiego poziomu obstugi klientow.

Marketing wewnetrzny opiera si¢ na dwoch zasadach:

o wszyscy pracownicy w swoich dzialaniach sg $wiadomi misji firmy, jej

strategii i celow dzialania,

o kazdy pracownik i kazda komoérka firmy wspotpracujg ze sobg w tancuchu

wewngtrznych relacji nabywcow i dostawcow.

Sytuacja optymalng jest osiggnigcie mozliwie wysokiego poziomu ustlug
swiadczonych wzajemnie przez poszczegolne komorki i osoby [2, s. 88].

W celu wdrozenia koncepcji marketingu wewnetrznego w firmie, niezbedne
jest zaangazowanie si¢ w ten proces wszystkich pracownikéw, od pracownikow
najnizszego szczebla po zarzad firmy. Wérdd dziatan najczesciej zaliczanych do
marketingu wewngtrznego wymieni¢ mozna dziatania z obszaru:

o komunikacji wewnetrznej firmy,

o systemu motywacji,

o systemu szkolen.

Marketing wewngtrzny oznacza mig¢dzy innymi komunikacje wewngtrzng
rozwijajaca dziatanie, odpowiedzialnos¢ i jasnos¢ celow. Dzialania kierowane do
wewnatrz firmy majg na celu uwrazliwienie pracownikow firmy, u§wiadomienie
im wspodlnej misji, strategii i celéw firmy oraz uzyskanie poparcia pracownikow
w dazeniu do ich wypetniania [3].

Komunikowanie wewngtrzne jest to proces przekazywania informacji wewnatrz
instytucji, odbywajacy si¢ pomiedzy jej wszystkim czlonkami. Niezaleznie od typu
organizacji, komunikacja wewnetrzna jest podstawa integracji poszczegoélnych
elementow firmy. Jak dowodza audyty komunikacyjne, dobrze poinformowani
pracownicy pracuja duzo wydajniej — wedlug niektorych danych nawet o 30%
[4,s. 266].

Komunikacja wewnetrzna odgrywa istotng role w komunikacji firmy, jej
strategii, kreowaniu wizerunku, organizacji i zarzgdzaniu marka. Komunikacja
wewnetrzna firmy umozliwia podnoszenie satysfakcji pracownikow z wykony-
wanej pracy, a tym samym moze przyczynia¢ si¢ do polepszenia wizerunku firmy
w otoczeniu. Pracownicy bedgc ambasadorami firmy w otoczeniu zewngtrznym
decyduja w duzej mierze o jej sukcesie.

Ph. Béon [3, s. 5] podkresla, ze zawsze nalezy probowac:

o uwrazliwia¢ pracownikdéw na wartos$ci firmy,

o tworzy¢ atmosfere zespotowa, podkreslajac wspolne cele,

o tworzy¢ klimat zaufania.

Ilo§¢ nosnikow informacji w firmie stuzacych do komunikacji z pracow-
nikami moze by¢ zrdéznicowana, jednak ich wybor i sposéb wdrozenia musi by¢
swiadomie dobrany i dostosowany do rodzaju organizacji, ilosci pracownikow,
rodzaju stanowisk i struktury organizacyjnej. Jest to warunek konieczny, aby
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uzyska¢ oczekiwany efekt. Istotne jest nie tylko opracowanie komunikatow na
odpowiednim poziomie merytorycznym i formalnym, ale takze przekazanie ich
w odpowiednim czasie i w odpowiedniej kolejnosci. Ta kolejnos¢ w zaleznosci
od sytuacji ulega zmianom [6, s. 218].

Szczegodlnie istotna jest komunikacja w okresach przejSciowych oraz
w momentach kryzysowych. Jednak jak pokazuje analiza wynikow badan
przeprowadzonych przez firm¢ GFMP Management, dotyczacych wdrozonych
dziataf komunikacyjnych skierowanych do pracownikéw i1 zwigzanych z kry-
zysem gospodarczym, tylko w co piatej duzej firmie mialy miejsce tego typu
dziatania, natomiast w przypadku malych firm dzialo si¢ to zaledwie w 6%
organizacji (rys. 1) [7].
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Rys. 1. Deklaracja podjgcia dodatkowych dziatan komunikacyjnych skierowanych
do pracownikéw (zwigzanych z kryzysem gospodarczym)
Zrédlo: badania GFMP Management Consultants na temat trendéw i wyzwari w obszarze
zarzgdzania, HR i komunikacji wewnetrznej, www.proto.pl, data dostepu: 10.06.2012.

3. Charakterystyka badanej firmy X

Badana firma X jest silng i stabilng organizacjg o profilu produkcyjnym
z branzy motoryzacyjnej, produkujaca systemy bezpieczenstwa i zatrudniajaca
prawie 5 tys. pracownikow. Analizowany zaktad jest jednym z ponad 120 zakta-
dow produkcyjnych na catym S$wiecie i stanowi cze$¢ ponad 60 tysigcznej
korporacji. Ze wzgledu na rodzaj dziatalnosci i profil produkcji zdecydowana
wigkszos$¢ pracownikow to pracownicy szeregowi, czyli operatorzy maszyn.
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Cele firmy sg trwale wpisane w codzienne czynno$ci i stuzg jako dro-
gowskaz dziatan na drodze do wspierania rozwoju, inwestycji produkcyjnych
oraz innowacji. Cztery gtowne cele firmy to:

o najlepsza jakos¢,

o S$wiatowy zasieg,

o innowacyjna technologia,

o najnizsze koszty.

Najwyzsza jako$¢ produkowanych wyrobow jest jednym z najwazniejszych
celow kazdej firmy pragnacej by¢ konkurencyjng na rynku. Jednak w przypadku
niektorych specyficznych profili produkcji, najwyzsza jako§¢ produkowanych
wyrobow decyduje nie tylko o konkurencyjnosci, ale moze decydowac o istnieniu
firmy na rynku. Taka zalezno$¢ ma miejsce w przypadku produkcji, gdzie produkt
finalny odpowiada za bezpieczenstwo klienta, a czgsto i za jego zycie.

Chcac zapewni¢ najwyzsza jako$¢ wyrobow, firmy decydujg si¢ na dyna-
miczny rozwdj technologii, zwickszanie srodkéw na kontrole wyrobow, czesto
zapominajgc o najcenniejszym kapitale jakim sg ludzie. Zadowolony pracownik
pracuje wydajniej, identyfikuje si¢ z celami firmy, angazuje si¢ w pracg, jest lojalny
wobec firmy oraz bierze czynny udzial w rozwijaniu innowacyjnosci firmy.
Dlatego w badanej firmie X podj¢to dziatania majace na celu usprawnienie fun-
kcjonowania komunikacji wewnetrznej, a w konsekwencji podwyzszenie zado-
wolenia pracownikow.

4. Charakterystyka narzedzi komunikacyjnych w firmie X

Badana firma, decydujac si¢ na podjecie szeroko zakrojonych dziatan zwia-
zanych z poprawag komunikacji w trudnej sytuacji ekonomicznej, zdefiniowalta
4 gtéwne cele:

o Zapewnienie tatwego dostgpu do sprawdzonej, kompletnej i wiarygodne;j
informacji opartej na biezacych wynikach finansowych firmy oraz
zaktadu, poziomu zamowien, sprzedazy, wskaznikow jakosciowych.

o Podniesienie poziomu zaufania oraz identyfikacji pracownikow z firma.

o Wzrost i utrzymanie wysokiego poziomu zaangazowania pracownikow
w obszarze réznych aspektow zwigzanych ze srodowiskiem pracy.

o Zapewnienie mierzalnego wzrostu motywacji do pracy, a tym samym
wzrostu wydajnosci pracownikow na stanowiskach pracy.

Powszechnie stosowane narzgdzia odgrywajace glownag role w poprawie
komunikacji wewnatrz firmy mozna podzieli¢ na narz¢dzia wykorzystywane
w obszarze komunikacji posredniej oraz narz¢dzia wykorzystywane w obszarze
komunikacji bezposredniej (tabela 1).
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Tabela 1. Przyktady oraz gtowne cele narzgdzi komunikacyjnych stosowanych

w firmie X
Narzedzia Cele
Komunikacja |e miesiecznik i kwartalnik informowanie o obecnej
posrednia e List Dyrekcji sytuacji
e strona intranetowa informowanie
e strona internetowa o planowanych zmianach
e monitory LCD uswiadomienie misji,
o skrzynka kontaktowa wizji celow firmy
e ogloszenia w gablocie zachecanie do innowacyjnos$ci
informacyjnej zachgcanie do dzielenia sig
e infolinia pomystami i problemami
e ankieta ECI — badanie satysfakcji |® zachecanie do dziatafi CSR
pracownikow
Komunikacja spotkania z ,,Osobami Zaufania” pozyskiwanie informacji
bezposrednia spotkania z zatoga dotyczacych oczekiwan

spotkania produkcyjne
spotkania po ankietach ECI
ocena roczna

i probleméw
pozyskiwanie informacji
o pomystach i nowych
rozwigzaniach
konsultowanie zmian

Zrodio: opracowanie wiasne.

Najpowszechniej

stosowanym narz¢dziem

stuzacym do komunikacji

wewngtrznej w badanej firmie sg ogloszenia dla pracownikow, gazetki, biuletyny
firmowe 1 intranet. Do najwazniejszych zalet tego typu no$nikow informaciji

zaliczamy:

o Standaryzacje informacji — wszyscy pracownicy w firmie otrzymujg te
same informacje, co eliminuje powstawanie plotek.

o Ciaglos¢ — staty, regularny przekaz informacji.

o Aktualno$¢ — dostep do aktualnych i biezacych spraw zwigzanych
z wynikami firmy i ich wptyw na pracownikow.

o Atrakcyjno$¢ — czytanie dla przyjemnosci.

W badanym zaktadzie wydawane sg 2 rodzaje biuletynéw: miesi¢cznik oraz
kwartalnik. W kazdym numerze czg$¢ gazetki jest przeznaczona na informacje
dotyczace biezacych planow zakltadu oraz nowych projektdow czy zmian

organizacyjnych.




42 Anna Mikulska, Magdalena Grebosz

Do komunikacji z pracownikami biurowymi stuzy przede wszystkim poczta
elektroniczna. Kazdy pracownik posiadajagcy dostep do komputera posiada
wlasng skrzynke adresowa, na ktorg przychodza wiadomosci. Inng forma przeka-
zywaniami komunikatow sg centra informacji — punkty w zaktadzie, gdzie na
tablicach informacyjnych sg umieszczane ogloszenia. Na specjalnych regatach
wyktadane sg broszury, foldery informacyjne i gazetki. Co miesigc pracownicy
sg informowani o wynikach zakltadu za pomocg tzw. Listu Dyrekcji. List zawiera
réwniez informacje dotyczace minionych audytéw i ich wynikow oraz najwazniej-
szych informacji z minionego miesigca. Forma pisemna komunikowania si¢
z pracownikami ma réwniez wady, do ktorych zaliczamy np. brak czasu pracowni-
kow na czytanie ogloszen zamieszonych na tablicach ogloszen.

Chcac wyjs¢ naprzeciw oczekiwaniom pracownikéw oraz chegc zwiekszy¢
predkos¢ przeptywu informacji, krotkie ogloszenia papierowe zastgpiono komu-
nikatami wy$wietlanymi na monitorach LCD. Kluczowe znaczenie dla efektywnosci
takiego typu przekazu informacji miata lokalizacja monitoréw (stotdéwka pra-
cownicza, w ktorej kazdy pracownik przynajmniej raz dziennie spgdza czas).
W krotkim czasie narzgdzie to okazalo si¢ jednym z najskuteczniejszych narzedzi
komunikowania pracownikéw produkcji o zmianach.

W wyniku obaw pracownikow o przyszto$¢ firmy, priorytetem dla zarzadu
firmy bylo zintensyfikowanie dziatan zwigzanych z komunikacja bezposrednia.
Dyrekcja firmy potozyta nacisk na dodatkowe i czestsze spotkania z pracowni-
kami. Pracownicy dziatow nieprodukcyjnych mieli mozliwo$¢ uczestniczenia
regularnie w spotkaniach z dyrektorem zakltadu i przedstawicielem dziatu HR.
Udzial w spotkaniach byl dobrowolny. W czasie spotkan pracownicy mogli
poruszy¢ dowolne tematy dotyczace firmy, jak réwniez zglosi¢ problemy z réznych
obszaréw, w tym takze zagadnienia zwigzane z bezpieczenstwem i srodowiskiem
oraz uzyska¢ informacje co do dalszych planow rozwoju zaktadu. Zintensyfikowano
takze spotkania przedstawicieli pracownikéw produkcji z dyrekcja firmy oraz
dzialem HR w ramach tzw. ,,Spotkan Osob Zaufania”. ,,Osoby Zaufania” to grupa
pracownikow, przedstawicieli zatogi, wybranych w drodze wyboréw powszechnych.
Wybrana grupa zostala przeszkolona z zakresu efektywnego przekazywania
informacji, prawa pracy oraz z zakresu podstawowych wskaznikow firmy.
Podczas regularnych spotkan z dyrekcja i dziatem HR, ,,Osoby Zaufania” zglaszaja
wszelkie tematy i zapytania dotyczace funkcjonowania firmy, w tym takze
problemy z obszaru ochrony §rodowiska i BHP. W trakcie spotkan pracownicy
otrzymujg informacj¢ zwrotng na zadane pytania. Dodatkowa formg zgloszenia
problemoéw badz zadawania pytan przed spotkaniami jest skrzynka kontaktowa,
do ktorej pracownicy mieli mozliwos$¢ zglaszania pytanh w sposdb anonimowy.
Rozwigzanie problemow zglaszanych podczas spotkan byto monitorowane przez
pracownika dziatu HR.
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Jednym z wazniejszych narzedzi stuzacych do wymiany informacji pomigdzy
kierownictwem firmy a pracownikami byly spotkania ,,ECI” (Employee
Commitment Index), badajgce poziom satysfakcji pracownikow.

Pomiar satysfakcji pracownikow jest jednym z gléwnych narzedzi, ktére
pozwala m.in. mierzy¢ czy prawidlowo funkcjonuje komunikacja w firmie.
Zadowoleni pracownicy lepiej identyfikujg si¢ z celami firmy i jej strategia,
wierza ze organizacja ma przed sobg pewna przysztos¢, a tym samym troszcza
si¢ 0 jako$¢ swojej pracy. Pomiar satysfakcji najcze$ciej odbywa sie poprzez
zastosowanie anonimowej ankiety zawierajacej pytania z zakresu takich obszarow
jak komunikacja, mozliwosci rozwoju, ocena obecnego miejsca pracy i kadry
kierowniczej, czy tez identyfikacja pracownika z firma. Wynik ankiet pozwala
poznaé czynniki, ktéore w najwickszym stopniu maja wplyw na motywacje czy
demotywacje¢ zalogi firmy [8, s. 183].

Ankieta obejmowata pracownikow badanej firmy produkcyjnej z woje-
wodztwa S$laskiego, pracujacych na stanowiskach operatoréw maszyn, utrzymania
ruchu, pracownikoéw magazynow oraz pracownikéw biurowych. Firma zatrudnia
w sumie 5 tys. pracownikow. W okresie 3 lat ankiet¢ przeprowadzono wsrod
93% zatogi zaktadu (tabela 2).

Tabela 2. Ilo$¢ pracownikow objetych ankieta ECI w latach 2008-2010

Rok Ilos¢ pracownikoéw objetych ankieta
2008 42%
2009 22%
2010 29%

Zrodto: opracowanie wiasne.

Zakres czasowy prowadzonych badan z wykorzystaniem kwestionariusza
ankiety to okoto 8 miesigcy w ciggu kazdego roku wsroéd losowo wybranych
pracownikéw. W jednym spotkaniu brato udziat ok. 20 osob. Czas trwania
jednego spotkania z grupa to 1 godzina, podczas ktorej pracownicy wypetniali
anonimowg ankiete, a nastgpnie wyniki ankiet w badanej grupie byly omawiane z
kierownictwem dziatu. W trakcie spotkania z pracownikami omawiano tematy
zwigzane ze §rodowiskiem pracy, do ktorych naleza m.in.:

o zaufanie wobec dyrekcji korporacji oraz zaktadu,
motywacja do pracy,
poczucie bezpieczenstwa zatrudnienia,
ocena bezposredniego przelozonego,
skutecznos¢ komunikacji w firmie,
aktualna sytuacja firmy oraz najblizsze plany na przysztos¢,
inne.

O O O O O O
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Badanie zaangazowania pracownikow pozwolito na biezgco monitorowac
skuteczno$¢ wdrazanych rozwigzan. Ankieta zawierata 24 pytan dotyczacych
kilku najwazniejszych aspektow zwigzanych ze srodowiskiem pracy tj.:
przywodztwo w korporacji,
kierownictwo dziatu i zakladu,
kultura pracy/firmy,
bezpieczenstwo pracy,
fizyczne srodowisko pracy,
motywacja do pracy,
komunikacja w firmie,
mozliwosci rozwoju,
wynagrodzenie,
strategiczne priorytety.

O O O O OO0 OO0 0O

Ankieta ECI byla narzedziem stosowanym w latach wcze$niejszych, jednak
na potrzeby projektu, wzbogacono jg o 5 dodatkowych pytan, ktore pozwolilty na
lepsze zrozumienie potrzeb pracownikéw w tym okresie. Nalezaly do nich:

o ocena komunikacji wewngtrznej firmy,
ocena dyrektora dziatu,
wplyw komunikacji na jako$¢ produkowanych wyrobow,
atmosfera pracy,
dostepnos¢ do szkolen i wiedzy z zakresu codziennie wykonywanych
obowigzkow.

Otrzymane wyniki ankiet co roku sa monitorowane i analizowane. Na ich
podstawie byly okreslane dalsze dzialania korygujace.

Za posrednictwem ogloszen, artykutéw czy komunikatow ze strony przeto-
zonych rozpoczeto dzialania majace na celu zachecenia wszystkich pracownikow
firmy do zglaszania nowych pomystow zwigzanych z ich codziennymi obo-
wigzkami. Wieloletni pracownik, majgcy doswiadczenie na stanowisku pracy,
moze by¢ bowiem cennym zrodtem pomystow na usprawnienie danego procesu,
co moze zaowocowaé zwigkszeniem wydajnosci pracy na tym stanowisku czy
minimalizacjg kosztow.

O O O O

5. Analiza narzedzi komunikacji wewnetrznej
stosowanych w firmie X

Wprowadzone dziatania miaty bezposredni wptyw na poprawe kilku istotnych
wskaznikéw firmy takich jak:

o poziom satysfakcji pracownikow (tabela 3),

o fluktuacja kadr,

o wydajnos¢ produke;ji,
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o jakosci produkowanych wyrobow (ppm),
o ilo$¢ zgtoszonych pomystow przez pracownikow w ramach programu

Statego Procesu Poprawy.

Tabela 3. Wyniki badan przeprowadzonych za pomocg kwestionariusza ankiety
w firmie X w latach 2008-2010 (Ilo$¢ pracownikow, ktorzy udzielili odpowiedzi
»zdecydowanie zgadzam si¢” i ,,zgadzam si¢”)

Opinie pracownikow 2008 |2009 |2010
Warunki pracy i kultury firmy sa przyjazne dla pracownikoéw 66% [62% | 90%
Polecitbym moj zaktad jako dobre miejsce pracy 65% |53% | 72%
Codzienne obowiazki dajg mi energi¢ do pracy 48% |54% | 67%

Jestem pewien, ze k'leI’O.WHICtWO odpowiedzialne za moje miejsce 7% | 69% | 87%
pracy dobrze nim kieruje

Docieraja do mnie informacje dotyczace wydarzen w zaktadzie | bd bd |81%

Ogolny wynik ECI 67% |58% |75%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan w firmie X.

Na podstawie analizy otrzymanych wynikow ankiet mozna stwierdzi¢, iz
dziatania podjete na przestrzeni dwoch lat doprowadzity do wzrostu oceny przez
pracownikow takich aspektow pracy jak warunki i kultura firmy, zaufanie wobec
kierownictwa firmy i ich dziatan oraz wewngtrzna motywacja do pracy. Ogolny
poziom zadowolenia pracownikow ze wszystkich obszarow zwigzanych ze
srodowiskiem pracy wzrdst o 17% w porownaniu z rokiem 2009 (z 58% na 75%), a
tym samym miato to odzwierciedlenie we wskazniku fluktuacji kadry pracujace;j

w firmie (tabela 4).

Tabela 4. Poziom fluktuacji kadr w firmie X w latach 2008-2010

Rok Wskaznik fluktuacji dla zakladu
2008 3,11%
2009 2,58%
2010 1,48%

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan w firmie X.
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Istotnym elementem byto takze utrzymanie wysokiego wyniku dotyczacego
wydajnos$ci pracy na stanowiskach produkcyjnych (tabela 5). Warto zauwazyc¢, iz
wysoki poziom wydajnosci zaktadu oraz brak stabilnych zamowien nie wptynety
negatywnie na ilo§¢ bledow jakosciowych. Odnotowano wrecz wzrost jakosci
produkowanych wyrobow zgodnie z oczekiwaniami klienta, mierzonej w ppm
(ilo$¢ sztuk wadliwych na 1 milion).

Tabela 5. Poziom wydajnos$ci na stanowiskach pracy produkcyjnych
w latach 2008-2010

Rok Wydajnos¢ zakladu
Cel

2009 99%

2010 999,

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badar w firmie X.

W okresie wigkszej koncentracji na dziataniach zwigzanych z poszukiwa-
niem oszczgdnosci w firmie oraz statym usprawnianiem procesu produkcyjnego,
wzrost zaangazowania pracownikow w ten proces byl niezmiernie istotny
z punktu widzenia dyrekcji firmy. Dzialania zachgcajace pracownikéw do
zglaszania nowych pomystéw majacych na celu usprawnienie wewnetrznych
procesow pomogly uzyska¢ rekordowy wynik ilosci zgloszonych pomystow
w 2010 roku (tabela 6).

Tabela 6. [lo$¢ pomystow zgtoszonych przez pracownikow firmy w ramach
programu Statego Procesu Poprawy w latach 2008-2010

Ilo$¢ zgloszonych pomystéw w ramach
Rok
programu Stalego Procesu Poprawy
2008 104
2009 252
2010 519

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan w firmie X.

6. Podsumowanie

W dzisiejszych czasach $wiadome budowanie wizerunku organizacji jako
dobrego miejsca pracy dla pracownikow stato si¢ konieczno$cig. Aby sta¢ sie¢
pozadanym pracodawcg, organizacja powinna kierowaé si¢ jasno okre$lonymi
zasadami, ufa¢ pracownikom oraz stara¢ si¢ zaspokajac ich potrzeby.
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Powyzsze wyniki pokazaty, jak duze znaczenie ma wpltyw poprawy prze-
ptywu komunikacji pomiedzy wszystkimi szczeblami w trudnym okresie dla firmy.
Latwiejszy dostep do informacji ma przetozenie na kluczowe wyniki firmy, jakimi sg
wydajno$¢, jako$¢ produkowanych wyrobow, generowanie oszczednosci, jak
roOwniez ma wplyw na pozytywne postrzeganie firmy zarowno przez klientow
wewnetrznych i zewnetrznych.
Najwigkszy procentowy wzrost odpowiedzi pozytywnych wsrdd pracowni-
kow odnotowano w 4 glownych aspektach zwigzanych ze srodowiskiem pracy,
do ktoérych naleza:
o satysfakcja z przepltywu informacji wewnatrz firmy pomiedzy wszystkimi
szczeblami zarzadzania (81% w roku 2010),

o ogoblne zadowolenie z miejsca pracy (wzrost o 7% w roku 2010 wobec
roku 2008 oraz wzrost az o 19% wobec roku 2009),

o zaufanie wobec zarzadu firmy (wzrost o 18% w roku 2010 wobec roku
2008 oraz wzrost o 19% wobec roku 2009),

o motywacja i ch¢¢ do pracy (wzrost o 19% w roku 2010 wobec roku 2008
oraz 13% w stosunku do roku 2009).

Wysoki poziom satysfakcji pracownikow w powyzszych obszarach wptynat
bezposrednio na spadek o potowe poziomu fluktuacji pracownikow (tabela 4)
oraz z pewnos$cig posrednio przyczynil si¢ do utrzymania wysokiego poziomu
wydajnos$ci produkcji (tabela 5).

Poprzez poprawe dzialan zwigzanych z komunikacja wewngtrzng w firmie
zwickszyla si¢ $wiadomosci pracownikow. Zintensyfikowanie dziatan zwigzanych
z pobudzeniem motywacji pracownikow do osiggania wspdlnych celow wptyneto
na kilkukrotny wzrost ilosci zglaszanych przez pracownikéw propozycji
usprawnien, w ramach ich zakresu obowiazkoéw (tabela 6). Warto zaznaczy¢, iz
powyzsze usprawnienia w zdecydowanej wigkszos$ci sa zwigzane z usprawnie-
niami, ktore przektadaja si¢ na oszczednos$ci. Dzialania takie maja wigc bezposredni
wplyw na wynik finansowy firmy.

Pomimo coraz wigkszego wzrostu znaczenia nowoczesnych nosnikéw infor-
macji jakimi sg intranet, internet czy portale spoteczno$ciowe, to usprawnienie
prostej, bezposredniej komunikacji pomigdzy wszystkimi pracownikami daje
pozadane efekty.

Warto podkresli¢, iz budzet projektu usprawnienia komunikacji wewnetrznej,
W sytuacji znacznego ograniczenia wydatkow firmy zwigzanych z polityka ,,cost
reduction”, w znacznej wigkszosci obejmowal zasoby wiasne firmy, w ramach
normalnych dziatan firmy i codziennych obowigzkéw. Przy dotychczasowych
zasobach zintensyfikowano dziatania w obrebie komunikacji oraz lepiej wyko-
rzystano dotychczasowe narzedzia.
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ANALYSIS OF THE INTERNAL COMMUNICATION
IN PRODUCTION COMPANY

Summary

In the paper, the issue of internal communication in manufacturing companies is

presented. The paper presents the tools of internal communication introduced by
a company X operating in the automotive industry. These tools were introduced
in order to ensure and maintain a high level of employees involvement in 2008-
2010. The analysis of effectiveness of internal communication in a company X
are also presented.





