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Transformacja zarzgdania
efektywnosciqg

Z modelu kierowanego przez dziat HR
na podejscie “ja i moj zespot”.




CASE STUDY KEYRUS

Zarzgdzanie wydajnoscig
z ukierunkowaniem na
menedzerow i pracownikow

W zesztym roku Keyrus, miedzynarodowy dostawca ustug z zakresu
konsultingu i IT specjalizujgcy sie w zarzgdzaniu danymi, postanowit
odejs¢ od swoich tradycyjnych procesow zarzgdzania wydajnosciq i
skupi¢ sie w wiekszym stopniu na relacji pomiedzy pracownikiem a
menedzerem.

We wspotpracy z intuo firma Keyrus
wprowadzita kwartalne rozmowy i
regularne krotkie ankiety (tzw. ,puls”)
dotyczqce zaangazowania, dzieki
czemu wykorzystywany jest peten
potencjat wszystkich pracownikow.
Rozmowa z Sarg Goris, menedzerem
ds. transformacji HR w Keyrus
Global
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Gtowne powody zmian

Sara Goris: ChcieliSmy pozbyc sie tradycyjnych proceséw zarzgdzania wydajnoscig w Keyrus. Bylismy swiadomi tego, ze
nasz proces zajmowat zbyt duzo czasu i skupiat sie na przesztosci zamiast patrzec naprzéd. ZdaliSmy sobie sprawe, ze
jezeli chcemy zatrzymac w firmie naszych najlepszych pracownikéw, musimy byc bardziej proaktywni i elastyczni. W
pazdzierniku wszyscy pracownicy wypetnili ankiete dotyczgcqg zadowolenia z pracy. Byt to pierwszy raz, kiedy
przeprowadziliSmy tego rodzaju ankiete, i natychmiast okazata sie ona bardzo skutecznym sposobem na to, by cztonkowie
zaréwno dziatu HR, jak i kadry kierowniczej, mogli dowiedziec sie, co pracownicy faktycznie sgdzg na temat naszego
przedsiebiorstwa.

Okazato sie, ze brakuje regularnego kontaktu pomiedzy pracownikami a ich przetozonymi, jako ze to dziat HR przejgt
aktywng role w kontakcie z wszystkimi pracownikami. Wyniki ankiety wykazaty, ze konsultanci chcq otrzymywac wiecej
informacji zwrotnych i mozliwosci bezposredniego kontaktu ze swoim przetozonym. Chcq dzielic sie swoimi
doswiadczeniami z kims, kto ich rozumie i jest w razem z nimi stanie okresli¢ nastepnie szczeble ich kariery.

Wolg tez, by rozmowa dotyczgca wynagrodzenia odbywata sie oddzielnie w stosunku do rozmowy oceniajgcej.
Poswiecanie koncowki rozmowy rocznej na omawianie kwestii ptac demotywowato pracownikdw. Uwazamy, ze w ocenie
rocznej nie powinno chodzi¢ o to, czy dana osoba dostanie podwyzke czy nie; powinna byc¢ ona okazjg do omdwienia
celéw i rozwoju osobistego oraz perspektyw rozwoju kariery w Keyrus. Nasz poprzedni system HR byt przestarzaty i nie
spetniat tych potrzeb.

Jedyne, co podobato sie naszym pracownikom w rozmowach na temat wynagrodzenia, byto to, ze od razu wiedzieli, czy
dostang premie. Ale takg wiadomosc¢ mogt réwnie dobrze przekazac im przetozony i to prawdopodobnie nawet lepiej niz
dziat HR.

“Wyniki naszej ankiety dotyczqgcej zadowolenia wykazaty,
ze pracownicy chcieli mie¢ wiecej mozliwosci kontaktu ze swoim
przetozonym w ciggu roku, zamiast jednej rocznej rozmowy z dziatem HR”

Sara Goris
Keyrus

Przed intuo: rozmowy
Przed wdrozeniem intuo obowigzywata u nas procedura, W duzym stopniu skupiano sie tez na przesztosci: Co
ktérg nazwatabym procesem ,cztery w jednym”. zrobites/as w zesztym roku? Jakie cele osiggngtes/etas?
Odbywato sie jedno spotkanie, ktére sktadato sie z
czterech czesci: oceny rocznej, rozmowy okreslajgcej Pracownicy uwazali, ze dziat HR nie jest faktycznie w
cele, rozmowy na temat wynagrodzenia oraz planu stanie im pomadc i ze nie rozumie ich on w takim stopniu
szkoleniowego. jak menedzer. Gdy dzielili sie tymi opiniami z dziatem

HR w trakcie rozmowy rocznej, trudno byto wyrazi¢ im to
Wszystko to organizowane byto przez dziat HR. W tymi samymi stowami bgdz przekazad, jak czuli sie w
ciggu roku pracownicy odbywali niekiedy rozmowe ze okreslonych sytuacjach.
swoim przetozonym lub dziatem HR, ale nie byto to
formalnie wymagane. Ogdlnie rzecz biorgc, proces ten Kiedy zgtosilismy ten problem menedzerom, wszyscy
byt w bardzo duzej mierze prowadzony przez dziat HR. zgodzilismy sie, ze to oni powinni odpowiadac¢ za ten

proces, ale ze scistym wsparciem ze strony dziatu HR.
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Proces zarzgdzania wydajnosciq przed
wdrozeniem intuo

STY GRU
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Ocena Roczna

+ rozmowa na temat premii
Skupienie na przesztosci

Roczne ustalanie celow
Nie prowadzono ich aktywnej weryfikacji

Plany rozwojowe
Roczne plany szkoleniowe

Powigzanie celdéw firmy

_ ) Komunikacja _ )

i zespotu

»Jezeli miedzy Tobg a Twoim odbiorcq bedzie wielu posrednikow,
Twoje opinie zostang wyrazone inaczej i stracqg na wartosci”

Sara Goris
Keyrus

Przed intuo: cele

Nasze cele organizacyjne nie byty dostatecznie
przejrzyste, przez co wielu pracownikow nie byto ich
swiadomych. To samo dotyczyto naszej wizji i misji.

Cele osobiste ustalane byty przez konsultantéw, ale
nie byty one weryfikowane, a ich realizacja nie byta
poddawana regularnej kontroli. Wsréd konsultantéw
obowigzywato tez podejscie zachecajqce do tego, by
mie¢ na uwadze tylko zdanie klienta, podczas gdy my
uwazamy, ze cele muszg tez przyczyniaé sie do
rozwoju  osobistej kariery konsultantéw w
perspektywie dtugoterminowej pracy w Keyrus.

Przed intuo: rola HR

Nasze poprzednie procesy byty bardzo trudne dla
dziatu HR. Musielismy dostownie reprezentowacd
kazdego menedzera Keyrus. Konieczne byto tez
wykonywanie podwdjnej pracy. Najpierw musieliSmy
prowadzi¢ wiele rozméw z menedzerami na temat
kazdego konsultanta, a potem trzeba byto przekazad te
informacje samym konsultantom. Bylismy
niepotrzebnym posrednikiem.

»SzukaliSmy innowacyjnego narzedzia, ktére mozna bytoby
tatwo dostosowac w celu realizacji naszych potrzeb”.

Sara Goris
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Proces zarzgdzania wydajnosciq po
wdrozeniu intuo
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4 kroétkie rozmowy

Powigzanie celéw firmy

(G )

i zespotu

Obecna sytuacja

Stosujemy teraz model hybrydowy. Oznacza to, ze w
ciqgu roku prowadzimy cztery rozmowy kontrolne. Sq
one opcjonalne. Nie zmuszamy menedzeréw do
prowadzenia cotygodniowych lub comiesiecznych
rozmow kontrolnych, ale tworzymy swiadomosci tego,
dlaczego metoda czterech rozmdw jest lepsza i wazna,
oraz korzysci, jakie mogg oni odnies¢ z tych rozmow.

Robimy to dlatego, poniewaz chcemy, by pracownicy,
ktdrzy sg przyzwyczajeni do oceny raz na rok, mogli
dostosowac sie do nowego sposobu pracy. Mozliwe, ze
nie bedq musieli odbywac czterech rozmow.

Radzimy naszym menedzerom, by uzgodnili z
cztonkami swoich zespotéw, ilu kluczowych rozmdw
kontrolnych potrzebujg lub chcqg. Jezeli konsultant
wskaze, ze chciatby, by odbywaty sie one co kwartat,
wdéwczas menedzer powinien organizowac je w tych
terminach.

Raportowanie
i wizualizacja danych
Czeste raportowanie do kadry kierowniczej

Ankiety dotyczgce
zaangazowania
Ankieta dotyczgca zaangazowania co 2 tygodnie

Oddzielna rozmowa na temat wynagrodzenia

Komunikacjo  ((EEID )

Chcemy zwiekszy¢ mozliwosci osobistego kontaktu
pomiedzy naszymi pracownikami a
przedsiebiorstwem. Oprécz wspomnianych juz 4
rozmdow prowadzone sq tez krétkie rozmowy kontrolne.
Dostrzegamy tez, ze liczba rozméw zalezy od dynamiki
zespotu i sredniego wieku jego cztonkéw. Mtodsze
zespoty prowadzqg rozmowy kontrolne bardziej
regularnie niz dojrzate zespoty.

Nie narzucamy naszym pracownikom zadnych
procesow, ale tworzymy kulture swiadomosci tego,
jak wazna jest komunikacja oraz dlaczego wdrazamy
bardziej elastyczne podejscie.

»Chcemy promowacé nasz nowy proces i intuo,
ale nie narzucamy ich naszym pracownikom”

Sara Goris
Keyrus
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Koncentracja na o
zaangazowaniu

RELACJE Z MENADZEREM

Mdj menadzer

L G . jest zdolnym lid
Przed wdrozeniem intuo prowadziliémy jedng ankiete jestzdotnym fiderem

dotyczqcqg zadowolenia z pracy na rok, jednak
chcieliSmy mierzyc jej wyniki z wiekszq regularnoscig.

1
Obecnie wysytamy ankiety co dwa tygodnie. Dzieki Ani troche Zdecydowanie tak
temu teraz zawsze mamy obiektywny dowdd, ktdry
mozemy przedstawic¢ na zebraniach kadry kierowniczej.
Podejmujemy tez okreslone czynnosci, kiedy Nasza opinia nigdy si nie liczy 9

dostrzegamy  spadek  zaangazowania.  Najpierw T ktos zawsze ponosi wing, nawet jesli

rozmawiamy na ten temat z menedzerem, a nastepnie
radzimy mu, co mozna zrobi¢ w tej kwestii lub w jaki

rozpoczqc rozmowe. aomn @ Jestesmy $wiadomi tego
zachowania i rozwigzemy ten

nie jest to jego odpowiedzialnosc.

problem do korica tego tygodnia.

»Chciatabym, by wszyscy nasi kierownicy zespotow stali sie liderami,
ktdrzy inspirujg i wzbudzajqg zaufanie.”

Sara Goris
Keyrus

MOJA TABLICA

e Sylwia Nowak

Zrealizowata cel osobisty
Opanowac proces wdrozenia
nowego pracownika w firmie

q@ Tomasz Kowalski

Sylwia Nowak

Cel: Opanowac proces wdrozenia
nowego pracownika w firmie

Od pierwszych pomystéw do aktualnego
rezultatu, wykonatas znakomitg prace! Masz

przed sobg swietlang przysztosc!

Wdrazanie nowego procesu

Nowy proces zostat bardzo dobrze przyjety, zaréwno
przez kierownictwo, jak i pracownikow. Mysle, ze ten
pozytywny odbidr wynikat z tego, iz btyskawicznie
znalezliSmy rozwiqzanie problemoéw, ktére zostaty
wskazane w ankiecie, dlatego tez wszyscy byli bardzo
podekscytowani swiadomosciq zblizajgcych sie zmian.

Przy wdrazaniu narzedzia kierowaliSmy sie myslg, ze
chcemy uczyé metodologii, nie samego narzedzia.
Intuo idealnie wpasowuje sie w zamyst tej metodologii,
ale dla nas byto to czyms wiecej niz tylko zakupem
narzedzia, chodzito tu o zmiane sposobu myslenia.
Wdrozylismy intuo w kilku etapach.

Najpierw zorganizowaliSmy obowigzkowe warsztaty
dla lideréw zespotéw na takie tematy jak wtasciwe
udzielanie informacji zwrotnych. Wszyscy nasi
pracownicy wzieli tez udziat w warsztatach
dotyczgcych naszej wizji, nowego procesu oraz tego,
jak to wszystko tqczy sie z intuo.

OmawialiSmy takie tematy jak: Czym sg cele typu
SMART? W jaki sposdb ustalic¢ cele typu SMART? W jaki
sposéb  wtasciwie udziela¢ informacji zwrotnych?
Podalismy tez przyktady odpowiednich informacji
zwrotnych i odbyliSmy cwiczenia z ich udzielania i
otrzymywania.
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Rozmowy na temat ptac

W naszej firmie nadal w wyznaczonym okresie ogtaszana jest podwyzka ptac. Kazdy zawsze moze poprosic¢ o
przeprowadzenie rozmowy, w trakcie ktdrej omdéwiony zostaje ich rozwdj i wydajnosc¢ oraz potencjalna podwyzka.

Z perspektywy HR wolelibysmy wdrozyé proces, w ramach ktérego podwyzka zostaje ogtoszona wtedy, gdy dana
osoba jest na nig gotowa, zamiast wskazywacé na okreslony okres. Chcielibysmy wprowadzic ten proces, ale nie chcemy
wdrazaé zbyt wielu zmian na raz. Menedzerowie mogq tez zgtaszac osoby, ktdre ich zdaniem powinny otrzymacd
podwyzke, wiec nie jest to proces jednostronny.

»Proces przejscia z jednej oceny rocznej do czterech rozmow
kontrolnych rzecz jasna moze wydawac sie pracochtonny.
Zalecilismy prowadzenie czterech 30-minutowych rozmoéw, aby
pracownikom weszty w zwyczaj krétkie spotkanie majqgce
na celu omdéwienie roznych tematow.”

Sara Goris
Keyrus

Wptyw intuo

Jednym z powododw, dla ktérych kupilismy intuo, byt fakt, ze jesteSmy mitosnikami przejrzystych celéw. Nasze cele
(osobiste i organizacyjne) sq zawsze tatwo dostepne i nie gubiq sie w systemie, ktdry pracownicy otwierajq raz na rok.

Mamy teraz tez wiecej kontaktu z naszymi konsultantami, co utatwia wykrywanie mozliwych probleméw. Kolejng z
zalet intuo jest to, ze wszystkie informacje gromadzone sq w jednym miejscu i nie sq one rozsypanie po mailach,
WhatsAppie i systemach oceny.

Ogdlnie rzecz biorgc, intuo odpowiada nam, poniewaz jest to bardzo intuicyjne i tatwe w uzyciu narzedzie. Proces jego
wdrozenia takze przebiegt bardzo sprawnie.

Odkagd zaczelismy stosowac to narzedzie, zauwazytam, ze pracownicy prowadzg o wiele wiecej rozméw, a prowadzone
przez nas dziatania nastepcze sq bardziej sprawne i odbywajq sie szybciej niz przedtem. Dziat HR oszczedza duzo
czasu. Jako ze teraz petnimy role moderatora, mamy wiecej czasu na inne projekty.

Nasza kultura przeszta transformacje z modelu kierowanego przez dziat HR na podejscie ,ja i moj zespdt”. Teraz wiekszqg
role petni relacja miedzy przetozonym a pracownikiem.

Czy Panstwa przedsiebiorstwo znajduje sie w podobnej sytuaciji,
w ktodrej znajdowata sie firma Keyrus? Mogg Panstwo przekonac sie,
co intuo jest w stanie dla Panstwa zrobié

Pozostanmy w kontakcie
kontakt@unit4.com



