£% SILLEO

O tym, jak niska satysfakcja z pracy
w pewnym centrum dystrybucji

to juz historia.

PROBLEM:

Magda, ktéra reprezentuje dziat HR,
postanowita pozna¢ opinie pracownikéw
odnos$nie poziomu zaangazowania

i satysfakcji z pracy.

Badanie obejmowato wszystkich pracownikow
centrum dystrybucyjnego, wiec wyniki jakie
otrzymata, istotnie rzutowaty na przysztos¢

firmy i zatrudnienie pracownikow.

Uzyskane informacje byty na duzym poziomie
0golnosci, co powodowato brak mozliwosci
podjecia adekwatnych dziatan w celu poprawie-
nia sytuacji w organizacji. Jednak nie mozna
byto zignorowac takich alarmujacych wynikéw.

ROZWIAZANIE:

Przede wszystkim potrzebowaliSmy
postawi¢ pewng diagnoze, z czego
wynikajg otrzymane w badaniu
odpowiedzi.

Potrzebowalismy uzyskac informacje
0 przyczynach niskiego zaangazowania
i niskiej satysfakcji z pracy u badanych.

Tym samym, konieczne byto dotarcie

do pracownikow, ktérzy na poziomie faktéow
i konkretnych sytuacji opisza zrédta
niezadowolenia. Zebralismy informacje

0 potrzebach i oczekiwaniach pracownikow
oraz przekazalismy je osobom decyzyjnym
w celu poprawy wizerunku firmy w oczach
pracownika, a tym samym



DZIALANIA TRENEROW SILLEO:

Brak reakcji ze strony firmy lub nieadekwatne dziatania mogtyby spowodowag,
ze pracownicy poczuliby sie jeszcze bardziej sfrustrowani catg sytuacja.

Skoro pracownicy zostali zapytani o opinie, to wazne jest, aby nastepnie zaplanowaé
wprowadzanie zmian lub wyjasni¢ im status quo firmy.

We wspotpracy z Magda i catym dziatem HR wybraliSmy pracownikéw do grupy roboczej.

Ich zadaniem byto pozyskanie informacji od swoich wspodtpracownikéw na temat odczuc
zZwigzanych z pracg, sytuacji powodujacych niezadowolenie oraz oczekiwan wobec pracodawecy,
ktore nie sa spetnione.

W pierwszym etapie wspodtpracy zapoznalismy sie z pytaniami, na ktére odpowiadali pracownicy
w badaniu zaangazowania i satysfakcji. Wspdlnie z Magda i zespotem HR wybralismy kluczowe
obszary ocenione ponizej oczekiwan organizacji. Byto to poczucie satysfakcji i dumy z pracy, mozli-
wosci osobistego rozwoju, komunikacja z przetozonym oraz mozliwos¢é wyrazania wiasnej opinii.

Drugim etapem byto zaprojektowanie i realizacja warsztatoéw dla grupy robocze;.

Warsztaty koncentrowaty sie na wzbudzeniu w uczestnikach gotowosci do wspotdziatania,
tak aby mogli efektywnie pozyskac informacje na temat niezadowolenia wspdtpracownikow.
Ich celem byto wyposazenie grupy w narzedzia odpowiednie do realizacji tego zadania.

Pozyskane informacje wykorzystaliSmy podczas trzeciego etapu - uczestnicy caly dzien
pracowali z trenerem — moderatorem zajeé. Podczas spotkania wypracowalismy swobodng
relacje, dzieki ktérej uczestnicy dzielili sie wnioskami zebranymi od zatogi oraz wspélnie
wypracowali rozwigzania rekomendowane dla dziatu HR i kadry zarzadzajacej. Rola moderatora
byto wspieranie komunikacji, systematyzowanie pracy grupy roboczej oraz pomoc w wycigganiu
whnioskow. Dbat, aby grupa skupiata sie podczas pracy jedynie na obszarach okreslonych przez dziat

HR — co byto istotne dla osiggniecia zatozonych efektdw warsztatow.



EFEKTY | WNIOSKI

Efektem dziatan byta lepsza komunikacja miedzy HR, kadra zarzadzajaca i zespotem
pracownikow, co docelowo zwiekszyto satysfakcje pracownikow. Kazda ze stron lepiej
zrozumiata perspektywe innych, przez co fatwiej byto wdrozy¢ podjete decyzje.

Scista wspdtpraca treneréw SILLEO z dziatem HR pozwolita na wypracowanie optymalnego

rozwigzania dla firmy. Eksperci SILLEO elastycznie podeszli do wspdtpracy stajac
sie jednoczesnie trenerem, konsultantem HR i moderatorem. Naszym zdaniem to wtasnie
ta elastycznosc trenerdw, otwartosc dziatu HR na wspotprace i nastawienie obu stron

na realizacje wspolnego celu doprowadzity do rozwigzania problemu u klienta.

Jesli w swojej organizacji zauwazasz problemy - jesteSmy gotowi podzieli¢ sie
naszg wiedzg i doswiadczeniem, aby je wspdlnie rozwigzad.



