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Szanowna Pani/ Szanowny Panie,

Projekt „ZADOWOLENIE PRACOWNIKÓW KLUCZEM DO SUKCESU ORGANIZACJI – OSTESA EU” ma na celu rozwój umiejętności miękkich kadry kierowniczej małych i średnich przedsiębiorstw (MŚP) oraz budowanie pozytywnego klimatu organizacyjnego sprzyjającego wysokiej motywacji oraz zadowoleniu pracowników. Produkty opracowywane w ramach projektu tj. elektroniczne narzędzie do oceny klimatu organizacyjnego oraz zestaw materiałów szkoleniowych i ewaluacyjnych, mają za zadanie wspierać organizacje w rozwoju oraz pomóc zwiększyć efektywność zespołów MŚP (menedżerów, kadr HR, pracowników).
Konsorcjum projektu OSTESA EU składa się z 5 partnerów (NGO, MŚP, szkoła biznesu) pochodzących z 5 krajów Unii Europejskiej. Międzynarodowa współpraca partnerów pozwala na przetestowanie produktów projektu na szeroką skalę oraz wykorzystanie wieloletniego doświadczenia i wiedzy partnerów do opracowania wysokiej jakości rezultatów projektu.

Zwracamy się do Pani/Pana z prośbą o podzielnie się bogatym doświadczeniem oraz unikatową wiedzą dotyczącą specyfiki funkcjonowania małych i średnich firm, a w szczególności różnych aspektów klimatu organizacyjnego, występującego w tych firmach. Klimat organizacyjny, zdefiniowany na potrzeby projektu, odnosi się do subiektywnych odczuć pracowników małych i średnich przedsiębiorstw względem atmosfery panującej w organizacji.  Pomiar klimatu organizacyjnego polega na ocenie konkretnych czynników występujących w środowisku pracy oddziaływujących na motywacje i zachowania pracowników.

Poniższa ankieta jest w pełni anonimowa, prosimy jedynie o podanie ogólnych danych socjo-demograficznych, które umożliwią pełniejszą analizę uzyskanych wyników.
Metryczka (Proszę wpisać lub zaznaczyć właściwą odpowiedź):
Rodzaj aktualnie wykonywanej pracy:

· trener

· konsultant

· pracownik działu HR

Płeć: 

· kobieta

· mężczyzna

Wykształcenie:

· podstawowe

· zawodowe

· średnie

· wyższe (w tym licencjat)

Liczba lat doświadczenia w pracy dla małych i średnich firm: ............................ lat
1. Co sprawia, że pracownicy w firmie czują się dobrze, a jednocześnie pracują efektywnie?

2. Co według Pani/Pana tworzy dobry klimat organizacyjny w małych i średnich przedsiębiorstwach?

3. Które z wymienionych powyżej elementów klimatu organizacyjnego uważa Pani/Pan za kluczowe dla efektywnego funkcjonowania małej i średniej firmy?

4. Jakie według Pani/Pana zachowania przełożonego przekładają się na dobry klimat organizacyjny w firmie?

5. Jakiej wiedzy i umiejętności zazwyczaj brakuje menedżerom do wzmacniania klimatu organizacyjnego w zarządzanych przez nich firmach?

6. Jakie błędy najczęściej popełniają menedżerowie, a które prowadzą do pogorszenia klimatu w firmie?

7. Czy zna Pani/Pan narzędzia (np. testy, kwestionariusze) do oceny klimatu organizacyjnego?

· nie

· tak (Proszę podać dokładniejsze informacje na ich temat w tabeli poniżej).

	Nazwa narzędzia
	Autor
	Dostępność (publikacja, firma)
	Zakres diagnozy

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


8. Jakie błędy są najczęściej popełniane w trakcie diagnozowania klimatu organizacyjnego?

9. Jak powinno wyglądać dobre narzędzie (test) do pomiaru klimatu organizacyjnego?

	Forma:
	· Elektroniczna (automatyczne zliczanie wyników)

· Papierowa

	Czas badania (w minutach):
	

	Maksymalna ilość pytań:
	

	Zakres diagnozy (co i w jaki sposób ma badać?):
	

	Zawartość informacji zwrotnej:
	


10. Czy zna Pani/Pan szkolenia, na których uczy się jak poprawiać klimat organizacyjny?

· nie

· tak (Proszę podać dokładniejsze informacje w tabeli poniżej).

	Tytuł szkolenia
	Cel/e szkolenia
	Program (zakres tematyczny)
	Metody szkoleniowe
	Organizator
	Czas trwania

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	


11. Jak powinno wyglądać takie szkolenie? 

	Uczestnicy:
	· tylko menedżerowie

· tylko pracownicy

· grupa mieszana: menedżerowi i pracownicy

· oddzielnie dla menedżerów i oddzielnie dla pracowników

	Forma szkolenia:
	· tradycyjne

· e-learning

· blended learning   

	Liczba godzin szkoleniowych:
	

	Liczebność grupy szkoleniowej:
	

	Cel/e szkolenia:
	

	Zakres tematyczny (program):
	

	Metody szkoleniowe:
	

	Materiały szkoleniowe:
	


12. Czy zna Pani/Pan jakieś poradniki dla menedżerów opisujące jak wspierać klimat organizacyjny?

· nie 

· tak (Proszę podać dokładniejsze informacje w tabeli poniżej).

	Tytuł
	Autor
	Zawartość 
(spis treści)

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	


13. Jakie według Pani/Pana zagadnienia powinien zawierać poradnik, aby dzięki wskazówkom w nim zamieszczonym menedżerowie/przełożeni mogli tworzyć dobry klimat w firmie? 
14. Proszę ocenić na skali od 1 (zupełnie nieistotne) do 6 (bardzo istotne), w jakim stopniu poszczególne wymiary klimatu oragnizacyjnego, wymieniane w poniższej tabeli, są istotne dla funkcjonowania w Pani/Pana aktualnym miejscu pracy? Następnie proszę wybrać, poprzez wstawienie X w ostatniej kolumnie, 10 najbardziej kluczowych wymiarów klimatu organizacyjnego dla małych i średnich firm. 
	Lp.
	Wymiary klimatu organizacyjnego:
	zupełnie nieistotne
	
	
	
	
	bardzo istotne
	Proszę wstawić X przy kluczowym wymiarze klimatu

	1.
	Autonomia– możliwość wyznaczania celów, priorytetów oraz metod pracy;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	2.
	Spójność– poczucie wspólnoty oraz dzielenia się wiedzą w organizacji, a także chęć członków organizacji do udzielenia pomocy, w tym materialnej;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	3.
	Zaufanie– budowanie pozytywnej relacji pomiędzy menedżerem a podwładnymi opartej na zaufaniu i otwartej komunikacji; możliwość poruszania w rozmowach trudnych tematów, przy założeniu, że relacja nie zostanie zaburzona;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	4.
	Presja oczekiwań – wykonywanie zadań w określonych terminach oraz zgodnie z ustalonymi normami i kryteriami;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	5.
	Wsparcie – okazywanie szacunku podwładnym, w tym pozwolenie pracownikom na uczenie się na własnych błędach, bez obawy o negatywne konsekwencje;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	6.
	Uznanie – poczucie, że wkład pracy poszczególnych członków zespołu jest doceniany;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	7.
	Poczucie sprawiedliwości – poczucie, że decyzje podejmowane w organizacji są słuszne, niearbitralne czy podejmowane pod wpływem emocji;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	8.
	Otwartość na zmiany – poczucie, że gotowość na zmiany i kreatywność są wartościami cenionymi i pożądanymi, zachęca się do podejmowania ryzyka nawet przez osoby bez doświadczenia;  
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	9.
	Elastyczność – stosunek pracowników do zasad obowiązujących w miejscu pracy; poczucie że w firmie nie są wprowadzane zbędne przepisy, procedury, zasady które mogłyby ograniczać pracę; otwarcie na nowe pomysły;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	10.
	Odpowiedzialność– poczucie autonomii pracownika w miejscu pracy. Możliwość wykonywania swoich obowiązków bez stałego ich konsultowania z przełożonym oraz ponoszenie pełnej odpowiedzialności za wynik pracy;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	11.
	Standardy – działania podejmowane w celu zwiększenia efektywności pracowników, w tym poczucie że postawione cele są osiągalne dla pracowników;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	12.
	Nagradzanie – stopień uświadomienia pracowników odnośnie wpływu efektów ich pracy na wynagrodzenia i nagrody; poczucie że wyróżnienia zależą od osiągniętych wyników;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	13.
	Klarowność – poczucie jasnego przydziału obowiązków oraz zrozumienia oczekiwań pracodawców w odniesieniu do celów strategicznych organizacji;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	14.
	Troska o pracownika – zaangażowanie, z jakim pracodawcy doceniają i dbają o pracowników;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	15.
	Współuczestnictwo – pracownicy mają znaczny wpływ na podejmowane decyzje;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	16.
	Komunikacja – swobodny  przepływ informacji i wiedzy w organizacji; 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	17.
	Akcentowanie szkoleń – inwestowanie w podnoszenie kompetencji pracowników;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	18.
	Integracja – zakres współpracy i komunikacji między działami wewnątrz firmy i wzajemne zaufanie;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	19.
	Wsparcie ze strony kadry kierowniczej – wsparcie, zrozumienie jakie pracownik otrzymuje od przełożonych;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	20.
	Tradycja – poszanowanie tradycji i idei przekazywanych przez organizację; 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	21.
	Formalizacja – dotyczy  formalnych wymogów i procedur; 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	22.
	Łatwość dostosowania się – gotowość i zdolność do zmian;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	23.
	Innowacja – zachęcanie do generowania nowych pomysłów i wprowadzania nowatorskich rozwiązań;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	24.
	Otwartość – wyjście na przeciw oczekiwaniom klientów oraz potrzebom rynku pracy;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	25.
	Refleksyjność  – skłonność do refleksji nad celami, strategiami, metodami pracy tak aby jak najlepiej dopasować się do otaczającej rzeczywistości;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	26.
	Jasność celów organizacji – jasno zdefiniowane cele organizacji;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	27.
	Wysiłek – zaangażowanie oraz determinacja pracowników w dążeniu do celu;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	28.
	Wydajność – efektywność i produktywność pracowników;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	29.
	Jakość – znaczenie i kontrola jakości w organizacji;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	30.
	Akcentowanie efektywności – nacisk na osiąganie określonych wyników pracy przez pracowników;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	31.
	Udzielanie informacji zwrotnych – informacja zwrotna udzielana pracownikowi na temat jego efektywności pracy;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	32.
	Konformizm  - poczucie podporządkowania się organizacji, zespołu wpływom zewnętrznym; 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	33.
	Samodzielność – poczucie dokonywania samodzielnych wyborów oraz podejmowania decyzji bez potrzeby konsultowania ich z pracodawcą;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	34.
	Wymagania – stawianie ambitnych zadań przed pracownikami oraz zachęcanie do podejmowania nowych wyzwań; 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	35.
	Organizacja – poczucie dobrej organizacji pracy w firmie (zespole) oraz jasno określonych celów; 
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	36.
	Życzliwość i wsparcie w zespole – poczucie że dobre relacje w zespole są istotne dla organizacji, pracownicy ufają sobie i wspierają się wzajemnie; w firmie panuje pozytywna kultura organizacyjna oraz dobre stosunki pomiędzy pracownikami;
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	

	37.
	Przywództwo – członkowie organizacji (zespół) akceptują lidera zespołu oraz nadzór personelu kierowniczego. Jeśli to konieczne, członek zespołu przy wsparciu pozostałych pracowników może przejąć rolę lidera w zespole.
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	


Dziękujemy!
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Badanie ankietowe 5: klimat organizacyjny 


Kwestionariusz dla Trenerów, Doradców, Pracowników Działów HR








Projekt finansowany ze środków Unii Europejskiej w ramach programu Erasmus+. Publikacja odzwierciedla jedynie stanowisko autora. Komisja Europejska ani Narodowa Agencja nie ponoszą odpowiedzialności za umieszczoną w niej zawartość merytoryczną ani za sposób wykorzystania zawartych w niej informacji. Projekt numer: 2015-1-PL01-KA202-016892
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