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Niniejszy materiat zostat nadestany na Konwersatorium TQM w dniu 24 maja 2018 r,
gdyz przedstawiciel firmy nie byt w stanie wzig¢ udziatu w spotkaniu.

Jak wyglada u Was system wynagrodzen i ewentualnie podziatu zysku?

Przede wszystkim skupiamy sie na tym, zeby wynagrodzenia w naszej firmie byty
mozliwie jak najwyzsze, aby generalnie watek finansowy ,nie stanowit tematu”, jednak
wiadomo, ze nie jest to takie proste. Do ponadprzecietnych wynagrodzen doktadamy
szereg bonusow i benefitow, ktdry sam w sobie stanowi dos¢ bogaty pakiet, a co naj-
wazniejsze nie jest ograniczony dla nikogo. Jedyng rzeczg, ktéra nas réznicuje to wy-
sokos¢ wynagrodzenia wtasnie — zalezy to od branej odpowiedzialnosci — poza tym
mamy rowny dostep do wszystkiego, co daje firma. Aby otrzyma¢ podwyzke nalezy
zgtosic to poprzez swojego lidera do Grupy ZSZ (taka nasza ,rada starszych”), a tam,
jesli nikt nie ma zastrzezen otrzymuje sie akceptacje takiego ruchu finansowego. Nie
mamy na dzienh dzisiejszy podziatu zyskdéw, cho¢ w przysztosci chcielibySmy dgzy¢ do
spotki pracowniczej. Na chwile obecng boimy sie jednak o poziom Swiadomosci zatogi
i z tego powodu na razie mamy to rozwigzane standardowo. Z drugiej strony nie jest
tak, ze z wypracowanego zysku pracownicy nie korzystajg, poniewaz wraz ze wzro-
stem dochodu firmy, wprowadza ona coraz to nowe i ciekawsze benefity, podwyzki,
lepsze sprzety, prezenty itd., wiec wszyscy na tym tak naprawde korzystajqg.

Jakie macie zasady podejmowania decyzji?

Staramy sie jak najwiecej decyzji skonsultowac z naszg zatogg. Mamy Grupe Roz-
woju Zintegrowanego Systemu Zarzgdzania, w skrocie ZSZ, ktéra debatuje nad naj-
wazniejszymi dla firmy kwestiami. W skfad ZSZ-u wchodzg delegaci z kazdego pro-
cesu oraz zarzad. StworzyliSmy dla kazdego procesu ,slot”, z ktérego moze skorzystac
kazdy pracownik — to dziat ustala kogo podesle w danym tygodniu. Za pomocg ZSZ
lub czasami zebran z udziatem wszystkich pracownikow podejmujemy rowniez ,turku-
sowo” niektore decyzje. Ostatnio mieliSmy przyktad pracownika, ktory plotkowat na te-
mat kogos z naszej zatogi, okreslajgc omawiang osobe raczej nieprzyjemnymi zwro-
tami. Wspdlnie podczas zebrania catej firmy doszliSmy do wniosku, ze takie zachowa-
nie nie wpisuje sie w kulture naszej organizacji i chcemy sie z tg osobg pozegnac. Taki
sam proces zachodzi podczas przyznawania nagréd rocznych — najpierw procesy
wspolnie ustalajg kto jakg nagrode powinien zostac, a na koncu ZSZ akceptuje te na-
grody na forum. Obecnie dyskutujemy wspdlnie nad firmowym budzetem, poniewaz
nabroilismy troche i wytworzyliSmy koszty ztej jakosci w zesztym roku, a teraz nadal
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kultywujemy ten zwyczaj i wcigz ich doktadamy, postanowiliSmy wspotodpowiedzialnie
wzig¢ te koszty na siebie i poucinaé¢ z naszych benefitdw. Zobaczymy, co nam z tej
wspolnej dyskusji wyjdzie. Zawsze zalezy nam na tym, aby w dyskusji i wdrazaniu
nowych pomystow przekona¢ wszystkich, do jednej racji, aby od stotu odchodzi¢ ze
Swiadomoscia, ze kazdy rozumie przedstawiany punkt widzenia. Czesto na poczatku
nie wszyscy sie zgadzajg, ale coraz szybciej udaje nam sie dochodzi¢ do wspdolnego
zrozumienia.

Z jakimi putapkami/przeszkodami nalezy sie liczy¢ przy wdrazaniu turkusu?

Gtéwna putapka polega na tym, ze mimo tego, ze ludzie majg pozytywne intencje
we wspoizarzgdzaniu, to czesto zdarza sie, ze nie majg odpowiednich kompetenciji.
Trzeba monitorowac i rozwijac¢ ich umiejetnosci, bo gdy wypuscimy ich do czynienia
wokot turkusu, to mogg nam oni nieswiadomie zrujnowacé firme. Nie wystarczy ich do-
bry charakter i zaangazowanie. W sytuacji petnej swobody mogg zupetnie nieswiado-
mie podjg¢ nieodpowiednig decyzje, lub np. zupetnie o tym nie wiedzgc poming¢ ktores
z ogniw komunikacji w tancuchu dostaw lub realizacji wyrobu. Historie w gtowie mamy,
ale sg to bardzo zwigzane z naszg branzg przyktady, ktére zdarzajg sie tutaj od czasu
do czasu. To juz raczej cate ,basnie” do opowiedzenia na zywo. Na pewno zauwazy-
lismy to, ze zostawienie ludzi samych sobie wptywa pozytywnie na atmosfere i krea-
tywnos¢, poczucie sprawczosci, ale nie zawsze na efektywnosc¢ pracy i brak bteddéw.

Wasze najwazniejsze turkusowe dobre praktyki.
Nasze dobre praktyki, poza tymi wymienionymi juz wczesniej:

¢ Rozwigzywanie konfliktow: dochodzimy zawsze do porozumienia. Ludzie po
przegadanych sytuacjach zastanawiajg sie nad swoim zachowaniem. Mamy
tych konfliktow naprawde niewiele, poniewaz funkcjonujemy jako minispotecz-
nosc, ale jesli do nich dochodzi, to zawsze chcemy je wyjasnic.

e Podejscie do krytyki: Wiemy, ze krytyka moze by¢ budujgca, jesli jest przekazy-
wana w odpowiedniej formie. Pokazujemy sobie nawzajem swoje niekompeten-
cje i nikt sie nie obraza na nikogo, krytyka napedza do poprawy, a nie demoty-
wuje. Mamy taka polityke informaciji zwrotnej, wedtug ktérej kazdy kazdemu (wli-
czajgc w to zarzad jako ,ofiary krytyki’) moze zwrdci¢ uwage, jesli poczut sie zle
ze sposobem w jaki dana osoba go potraktowata.

e Szerokie konsultacje i polityka informacyjna: Pisatem o tym wczesniej, general-
nie ludzie o wszystkim sg informowani i wszystko jest im ttumaczone bardzo
dtugo, az do momentu, kiedy mamy pewnos¢, ze to rozumiejg. Konsultujemy
wszystkie zmiany, jakie majg by¢é w firmie wprowadzone, bo wiemy, ze dzieki
temu ludzie sg pdzniej w nie realnie zaangazowani. Konsultujemy bonusy, ktore
firma chce nam wprowadzi¢, wydarzenia integracyjne, ktore firma chce zorgani-
zowac, gtosujemy na zgtaszane przez pracownikéw projekty dla Fundacji Mar-
coPomaga, ktére realizujemy ze wspdlnego budzetu. Mamy nawet takg sytua-
cje teraz, ze pracownik, ktéry wpadt w dtugi i potrzebuje finansowego wsparcia,
bedzie zwracat sie do ,Funduszu Pracowniczego”. Wszyscy czionkowie zatogi
bedg demokratycznie gtosowac za tym, czy ze srodkdw na nasze ,prywatne”
akcje spoteczne udzielic mu wsparcia, czy tez nie. Jak znamy naszg minispo-
teczno$¢, to nie odwrocg sie od niego plecami.



