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TRENDY W ZARZADZANIU EFEKTYWNOSCIA

Wstep

Zarzgdzanie wydajnosciq budzi wiele watpliwosci. Jakie metody

sq skuteczne, a jakie przestarzate? Wyglgda na to, ze w tym obszarze
nie ma jasnych wytycznych co sie sprawdza. Dlatego postanowiliSmy
zbadac jakie sg skuteczne sposoby na podniesienie efektywnosci.

Zapytalismy miedzynarodowe organizacje, w jaki
sposoéb zarzqdzajq efektywnosciq, co sie u nich
sprawdza i w jakich metodach widzqg najwiekszg
wartos¢ dodang dla biznesu.

Najwazniejszym wnioskiem z naszych badan jest to,
ze najlepszym sposobem na opracowanie wtasnego
procesu zarzgdzania wydajnosciqg jest zastosowanie
modelu hybrydowego. Sugeruje to, ze najlepiej
sprawdza sie ustalenie obowigzkowego procesu
w jego minimalnym zakresie (proces minimalny)

i zapewnianie pracownikom wiecej swobody. Firmy,
korzystajqce z takiej metody, majq 5 razy wiekszqg
szanse na wygenerowanie dodatkowej wartosci dla
biznesu niz przedsiebiorstwa stawiajgce jedynie na
jeden z przedstawionych aspektow.

Kolejnym kluczowym odkryciem jest to, ze dopoKki
w organizacji posiadamy prosty proces, to nie ma
znaczenia, w jaki sposob zostat on zaprojektowany.

Najwazniejsza jest komunikacja na temat znaczenia
samego procesu, szkolenia dla pracownikéw oraz
zaangazowanie lideréw. Te czynniki odpowiadajg za
sukces lub porazke.

W ponizszym raporcie znajdziecie Panstwo wskazowki
dotyczqgce projektowania procesu zarzgdzania
efektywnosciq, ktéry odpowie na potrzeby Parnstwa
organizacji.

Cel badania

Celem przeprowadzonego badania byto uzyskanie
informacji na temat skutecznych sposobdw zarzgdzania
efektywnosciq. Sprawdzenie czy w kazdej organizacji
mozna wykorzystac uniwersalne rozwigzanie.
Znalezienie wskazowek do wprowadzenia zmian

w firmie. Z raportu dowiesz sie jak inne przedsiebiorstwa
organizujq zarzqgdzanie efektywnosciq.

PytalisSmy respondentéw o takie tematy jak:
komunikacja, szkolenia, oczekiwania pracodawcdw,
czynniki prowadzgce do zmian, rola indywidualnych
rozmow z pracownikami, ustalanie celéw, proces
wdrazania nowych rozwigzan, rola kadry zarzgdzajgcej
w procesach oraz wartos¢ dodana dla biznesu.
Branze

Ogodlne ustugi T 28.5%

Konsulting i Rekrutacja I 25%

IT I 17.5%

Produkcja I %

Ustugi Finansowe I 10.5%

Sektor Sprzedazy . 5.5%

Sektor Publiczny H 15%

i Organizacje Non-Profit

Czego dowiesz sie
z tego raportu.

Wyniki badania majg pomoc
firmom pracujgcym nad
zwiekszeniem efektywnosci
w zrozumieniu, ktore metody
prowadzqg do sukcesu

oraz dlaczego inne zawodzq.
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Zarzqgdzanie
efektywnosciq obecnie

Dotychczas poczynania HR charakteryzowaty sie dziataniem
zgodnym ze sztywnymi regutami, ktore nie byty dostosowywane
do potrzeb danej organizacji. Obecnie nacisk ktadzie sie na
upraszczanie procedur, elastycznosci oraz przejrzystqg komunikacje.

Organizacje takie jak Airbnb, Deloitte, Accenture, Adobe, Microsoft i Google
sqg liderami we wdrazaniu nowych trendéw w zarzqdzaniu efektywnoscia.
Eliminujg przestarzate metody, takie jak oceny okresowe i zastepujq je
zarzqdzaniem poprzez cele i kluczowe rezultaty (eng. Objectives and Key
Results. W skrécie OKR) oraz regularne rozmowy wraz z informacje zwrotng
(ang. Ongoing feedback).

Mimo wprowadzania najnowszych metod w zarzqgdzaniu efektywnosciq, nie
wszystkie popularne metody zawsze prowadzg do pozytywnych rezultatow.
Istnieje wiele niejasnosci co do tego, ktére dziatania spetniajg swojg funkcje,
a ktdre przynoszg odwrotny efekt do planowanego. Badanie ma na celu
rozwianie tych wagtpliwosci.

Korzysci dla dziatu HR

Przedstawiciele HR sami zauwazajq potrzebe rezygnacji z dziatan
narzucajgcych konkretne procedury, na rzecz roli doradczej w organizacii.
Dzieki temu, specjalisci HR bedg mogli skupic sie na innych, bardziej
strategicznych projektach, zadbac o wizerunek pracodawcy i zarzgdzanie
mobilnosciqg talentow.

Zarzgdzanie efektywnoscig umozliwia rowniez dziatom HR poleganie
na przejrzystych danych w celu podejmowania decyzji dotyczgcych talentow.

Cel zmiany
Zarzqdzanie wydajnosciq zmienito swoj cel.
Ewoluowato z bycia podstawg do ustalania wynagrodzen
| premii oraz mechanizmu kontrolnego do procesu ktory
ma na celu motywacje i rozwoj pracownikow, w celu
zwiekszenia ich wydajnosci.
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Korzysci dla menedzera

Menedzerowie mogq teraz poczuc wiekszg
odpowiedzialnosc za wyniki i wydajnosc¢ swojego
zespotu prowadzgc rozmowy wedtug ustalonych regut
i udzielajgc regularnych informacji zwrotnych. Dzieki
temu wiedzg oni wiecej na temat tego, co dzieje sie

w ich zespole, przez co mogq zapewnic pracownikom
odpowiedni kierunek rozwoju i dziatania.

Dlaczego wybdr wtasciwego podejscia
jest taki trudny?

Zarzgdzanie wydajnoscig musi by¢ mechanizmem
udzielania wsparcia, a nie sposobem na kontrolowanie
pracownikow. Nie wystarcza juz samo podejscie ,z gory
na doét”. Obecnie potrzebne jest ,z géry na dot* i,z dotu
w gére”. Jednoczesnie Paristwa organizacja porusza
sie roznymi predkosciami, dlatego nie ma tez jednego
podejscia pasujgcego do wszystkich sytuacji.

Niektore zespoty preferujq procesy oparte na
konkretnej strukturze, podczas gdy inne wolg miec duzo
swobody. Mozliwe jest potgczenie zalet obu z tych
metod, ale bedzie do tego potrzebna wtasciwa struktura
i narzedzie. Zmiana jest tez ztozonym procesem,
poniewaz niewielu ludzi ma te samag wizje przywdédztwa
i roli lidera. Wazne jest, by nie wprowadzac zmian
nagle, ale by robic to krok po kroku.

Czynniki ryzyka

Istniejg czynniki ryzyka powigzane z Panstwa procesem \
zarzgdzania wydajnoscig, ktére mogq doprowadzic¢ do ~
tego, ze zmiany postawiq Panstwa w gorszym potozeniu

niz to, w ktérym znajdujg sie Paristwo obecnie. Mozliwe, ~

ze zmiany nie zostang zaakceptowane, poniewaz

poprzednie procesy obowigzywaty w Panstwa —
organizacji od lat.

Jezeli proces nie zostanie w wystarczajgcym stopniu /
dostosowany do organizacji, moze on stac sie zbyt

czasochtonny, a nawet zakonczyc sie niepowodzeniem

z powodu niewtasciwej komunikagji.

Dlatego tez aspekty niniejszych badan sqg tak

wazne, jezeli chodzi o powodzenie przyjetej metody
zarzqdzania wydajnosciq. Nasze badanie ma na celu
poinformowanie, w jaki sposéb mogq Parstwo sprawic,
by nowy proces zarzqgdzania wydajnosciq doprowadzit
do osiggniecia najwiekszych mozliwych sukcesdw.
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O badaniu

Ostatnimi czasy pojawito sie wiele niepewnosci, jezeli chodzi
o sfere zarzgdzania wydajnosciq. Kazdy chce jg zmienic
albo zaktualizowad, ale wszyscy poruszajq sie po omacku,
kiedy muszq dostosowac jg do swojej organizacji.

Niniejsze sprawozdanie przedstawia wyniki badan i wskazéwki
z zakresu optymalizacji i wdrazania efektywnego procesu
zarzgdzania wydajnosciq.

Badanie zostato przeprowadzone wsréd przedsiebiorstw i organizacji
miedzynarodowych o réznej wielkosci (od 20 do ponad 9000
pracownikéw), prowadzgcych dziatalnos¢ w rozmaitych branzach.
Niniejsze opracowanie zawiera tez informacje wynikajgce z naszej wiedzy
i doswiadczen zebranych w toku wdrazania procesdéw zarzqgdzania
wydajnoscig w ponad 120 organizacjach miedzynarodowych.

Wyniki badan

Tym, od czego zalezy powodzenie zarzqdzania wydajnosciq

w podmiotach podobnych do Panstwa organizacji, sq takie aspekty jak
szkolenia, komunikacja, dojrzatosc kadry kierowniczej, wyznaczanie
celow, liczba i czestotliwosc obowigzkowych rozmow kontrolnych,
zarzgdzanie projektami oraz dziatania rozwojowe.

W niniejszym badaniu zadawalismy pytania na wszystkie te
tematy, szukajgc powigzania pomiedzy nimi a udanym podejsciem
do zarzgdzania wydajnosciq.

-

6% 36% 58%

Od kilku lat stosujemy Juz zmienilismy Jestesmy w trakcie zmiany
ten sam proces nasz proces naszego procesu
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Wyniki badan

Zapytalismy organizacje

i przedsiebiorstwa, czy ich procesy
zarzqdzania wydajnosciq generujg
wartosc biznesowq. Wartosc biznesowa
moze wyrazac sie jako wzrost RO,
wyzszy poziom retencji pracownikow,
lepsza komunikacja, wieksza wydajnosc
organizaciji... Wszystko to, co zwieksza
wartosc organizacii.

5X

wieksze szanse

na generowanie
wartosci biznesowej
przy procesie
minimalnym

Istnieje silne powigzanie pomiedzy generowaniem wartosci
biznesowej a stosowaniem podejscia hybrydowego. Ze wszystkich
organizacji, ktére braty udziat w badaniu, tyltko 12,5% z nich wskazuje
na dodang wartosc biznesowq przy braku obowigzkowego procesu
minimalnego. Jednak w przypadku stosowania procesu minimalnego
lub podejscia hybrydowego istniejg piec razy wieksze szanse

na generowanie wartosci biznesowej.

Czy Panstwa zaktualizowany proces
generuje wartosé biznesowqg?

ay
3%

Nie, nie dostrzegamy
dodanej wartosci biznesowej

51%

Tak, nasz proces generuje
wartos¢ biznesowa

46%

Jeszcze nie, nadal jestesSmy
w trakcie zmian
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Katalizatory zmian

Najwazniejszym powodem, dla ktérego Parstwa
organizacja chciata zmienic¢ swoj proces zarzgdzania
wydajnoscig, jest:

Chmura sie rozwija, a wydatki rosng

Prawie osiem na dziesiec (77 procent) przedsiebiorstw
przechowuje co najmniej jedng aplikacje lub czesc
swojej infrastruktury informatycznej w chmurze.

Organizacje pozarzgdowe
»pilnie potrzebujg modernizac;ji“

,Organizacje pozarzgdowe pilnie potrzebujq
modernizacji tego, w jaki sposob zarzqgdzajg swoimi
danymi i je zabezpieczajq® ,Przestarzaty proces®, jakim
jest zarzqdzanie danymi kontaktowymi darczyncow

i transakcjami w Excelu i starszych wersjach
oprogramowania do zarzgdzania relacjami z klientami
(CRM), ,utrudnia prace Organizacji pozarzgdowych iich
zdolnosc do pracy jako wydajne organizacje opierajgce
sie na wymiernych danych®. W erze zwiekszonego
zagrozenia cyberatakami podniesienie poziomu
bezpieczenstwa danych oraz zarzgdzania nimi ma
kluczowe znaczenie. Wiele programow CRM mozna
teraz ptynnie zintegrowac z narzedziami z zakresu
zbidrek internetowych i zarzqgdzania wydarzeniami, jak
réwniez z ustugami e-mail marketingu.

Jakie sq najwazniejsze powody dla ktdrych Twoja
organizacja chciata zmienic proces zarzgdzania
wydajnosciq:

66% Wieksze wsparcie

36% zmiana kultury

28% Wiekszy poziom retencji

—

8% Pprzesta rzaty system

25% Inne

Ponad 2/3 organizacji, ktére braty udziat w naszym
badaniu, stwierdzito, ze najwazniejszym powodem,

dla ktérego chcg zmienic lub zaktualizowac swoj proces
zarzgdzania wydajnoscig, jest mozliwosc zapewnienia
wiekszego wsparcia dla swoich pracownikéw. Majg
one wyrazng i zrozumiatq potrzebe inwestycji w rozwaj
osobisty pracownikéw przy wsparciu zorganizowanego
podejscia do zarzqgdzania wydajnosciq. Wsrod innych
powodow, dla ktérych organizacje decydujg sie

odejsc od swojego starego podejscia, znajdujg sie
chec zmiany swojej kultury i zwiekszenia poziomu
retencji pracownikow.

Rozmowy indywidualne

Z naszych badan wynika, ze pozostawianie rozmow
indywidualnych ze zbyt otwartym podejsciem bez
zadnej struktury ma mniej pozytywne efekty na Paristwa
proces zarzgdzania wydajnosciq. Ludzie potrzebujg
pewnych schematdw, ktérych moggq sie trzymac.

Jezeli Panstwa stary proces obejmuje jedng roczng
ocene, nie nalezy natychmiast przechodzic¢ do

4 rozmoéw. Nalezy wykorzystac te jedng rozmowe
jako baze wyjsciowq, z ktorej bedzie mozna przejsc
dalej. Nie nalezy tez nigdy eliminowac swojej biezgcej
struktury bez uprzedniego ustanowienia nowej.

2%
Obowigzkowe tylko, kiedy
sqQ powigzane z projektami

25%

7 Rozmowy nie sq
obowigzkowe. Kazdy
moze planowac je tak,
jak mu odpowiada

48%
Trzy lub wiecej

\
25%

Jedna lub dwie

W jaki sposéb wsparcie dla pracownikéw
wigze sie z obowigzkowymi

rozmowami indywidualnymi?

Co najmniej 2/3 organizacji, ktére twierdzq, ze chcg
zapewniac wiecej wsparcia dla swoich pracownikow,
prowadzi obowigzkowe rozmowy indywidualne. Jasne
i dosc¢ oczywiste jest, ze jezeli chcg Panstwo stworzyc
kulture wsparcia lub zainspirowac swoich pracown-
ikow zapewniajqc im wiecej wsparcia, muszq Panstwo
czesciej z nimi rozmawiac i stosowac jasne, zorga-
nizowane podejscie oparte na dziataniach kontrolnych.
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Ile rocznie prowadzonych jest w Panstwa organizacji
rozmoéw indywidualnych, jezeli Panstwa celem jest
zapewnianie wiekszego wsparcia dla pracownikéw?

5%
Obowigzkowe tylko, kiedy
sg powiqzane z projektami

|
28%

/" Rozmowy nie sg
obowigzkowe. Kazdy
moze planowac je tak,
jak mu odpowiada

51% —
Trzy lub wiecej

\
16%

Jedna lub dwie

Czy obowigzkowe rozmowy indywidualne prowadzg
do wiekszego zadowolenia i dodanej wartosci
biznesowej?

Przy prowadzeniu obowigzkowych rozmow
indywidualnych ponad 2/3 organizacji uwaza, ze ich
uaktualniony proces zarzgdzania wydajnosciq
przynosi oczekiwane rezultaty, podczas gdy tylko
38% organizacji, ktére nie stosujqg obowigzkowych
rozmoéw indywidualnych, twierdzi, ze sq zadowolone

z efektow swojego podejscia.

88% badanych, ktérzy twierdzg, ze ich obecny
uaktualniony proces generuje wartos¢ dodang, odbywa
co najmniej jedng obowigzkowq rozmowe rocznie,
podczas gdy w przypadku braku obowigzkowych
rozmow (proces minimalny) tylko niecate 12% twierdzi,
ze dostrzega dodang wartosc biznesowq. Istnieje silne
powigzanie pomiedzy ilosciqg wartosci biznesowej
generowanej przez proces zarzgdzania wydajnoscig

a liczbg i czestotliwoscig rozmow indywidualnych.

3 lub wiecej
rozmow

1 lub
2 rozmowy

Brak
rozmow

59%

organizacji jest zadowolonych
ze swojego podejscia do
zarzgdzania wydajnosciaq.

29%

organizacji jest zadowolonych
ze swojego podejscia
do zarzqdzania wydajnosciqg.

12%

organizacji jest zadowolonych
ze swojego podejscia
do zarzqdzania wydajnosciqg.

61%

organizacji dostrzega
dodang wartosc
biznesowaq.

27%

organizacji dostrzega
dodang wartosc
biznesowa.

12%

organizacji dostrzega
dodang wartosc
biznesowa.
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Zaangazowanie kadry kierowniczej Czy Paristwa kadra kierownicza
Zaangazowanie ze strony kadry kierowniczej najwyzszego szczebla stosuje Paristwa proces
pokazuje, ze proces jest czescig strategii organizacji i zostat przyjety zarzqdzania wydajnosciq?
na wyzszym poziomie jej kierownictwa. Odciqzy to tez dziat HR. W wielu

organizacjach obowiqzuje sposéb myslenia zaktadajgey, ze pracownicy

muszq stosowac sie do okreslonego podejscia, bo tak chce dziat HR.

Zaangazowanie 14%
kadry kierowniczej

—— Nie,
— nie stosuje go.

Dostrzezona
wartosc dodana

46%

Z naszych badan jasno wynika, ze wazne jest aktywne zaangazowanie

kadry kierowniczej w proces zarzgdzania wydajnosciq. 89% organizagji

twierdzi, ze nie dostrzega jeszcze zadnego wzrostu wartosci biznesowe;.

Kadra kierownicza musi dawac wtasciwy przyktad, w przeciwnym razie

istnieje ryzyko, ze wdrazanie nowego procesu zajmie wiecej czasu, a nawet,

ze nigdy nie zostanie on w petni zaakceptowany, jezeli kadra kierownicza Tak, ale wieksza jej czesc
nie okazuje mu otwartego wsparcia. nadal musi sie

do niego przyzwyczaic.

40%

Tak, wszyscy jej cztonkowie
sg zwolennikami
nowego podejscia.
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Szkolenia

Ile godzin poswieca Panistwa organizacja
na szkolenia dla lideréw?

43% 36 godzin
I

15% 7i wiecej godzin
.

Szkolenie ma bezposredni wptyw na to, jak zostanie
przyjety i wdrozony nowy proces w organizacji.

Na poczgtku menedzerowie mogq czuc sie
nieprzygotowani, aby przedstawiac konstruktywne
informacje zwrotne czy prowadzic¢ rozmowy dotyczgce
jakosci. Liderzy mogq znalezc w sobie odpowiednig
dojrzatosé, gdy otrzymajq wtasciwe wsparcie oraz
odbedq odpowiednie warsztaty i szkolenia.

43% organizacji, ktére braty udziat w naszym

badaniu, poswieca 3-6 godzin na szkolenie z zakresu
przywodztwa majgce na celu przygotowanie ich liderow
i udzielenie im informacji w zakresie uaktualnionego
procesu. 15% wspiera swoich liderow poswiecajqgc
nawet ponad 7 godzin na szkolenie.

Cele

Nasze badania nie wykazujg jednoznacznego
powigzania pomiedzy regularnosciq wyznaczania
celow, a poziomem skutecznosci procesu zarzgdzania
wydajnoscig. Dostrzegamy tendencje w kierunku
celow kwartalnych, ale poziom skutecznosci zalezy

w wiekszym stopniu od budowania swiadomosci

na temat tego, dlaczego potrzebne jest wyznaczanie
jasnych celow i w jaki sposdb mozna to osiggnqc,

a nie od ich regularnosci.

W jaki sposéb Panistwa organizacja wyznacza cele?

28% Catkowita swoboda

23% Cele kwartalne sq obowigzkowe

23% cCele kwartalne sqg zalecane

18% cele roczne sg obowigzkowe

o
8% cele roczne sqg zalecane

P
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Cztery najczesciej
stosowane procesy

Bazujgc na naszych badaniach, zidentyfikowalisSmy cztery
procesy zarzqgdzania wydajnosciq najczesciej stosowane
obecnie w spotkach.

Metoda Tradycyjna
Jedna lub dwie obowigzkowe rozmowy rocznie.
Ocena roczna i kontrola srédroczna.

Proces ten charakteryzuje sie statg listg pytan
opracowanych przez dziat HR. Cele ustalane sg na
poczqgtku roku i nigdy nie sq aktualizowane. Sprawia
to, ze po kwartale tracq one swoje znaczenie.
Rozmowa dotyczqca oceny rocznej nie skupia sie
na wsparciu czy rozwoju osobistym, ale patrzy
wstecz na poprzedni rok i ocenia, czy ktos osiggnat
dobre wyniki, czy nie. Ocena zwykle wyrazona jest
stopniem i ewentualng premiaq.

10% Skupienie na pracownikach
I

90% Administracja

-
.

Rytm Bebna
Trzy lub wiecej obowigzkowych

rozmow rocznie.

Istnieje Sciste powigzanie pomiedzy przetozonym
a pracownikiem. Cele majg znaczenie, poniewaz co
kwartat poddawane sq aktywnej weryfikacji.

Rozmowy sq krotkie i motywujgce; skupiajq sie
one na rozwoju osobistym. Przeprowadza je

tez przetozony, a nie dziat HR. Rolg dziatu HR
jest zapewnianie wsparcia przetozonemu, d nie
dyktowanie mu, co ma méwic. Rozmowa na temat
premii i wynagrodzenia oparta na jest na danych
zbieranych w czasie rzeczywistym.

50% Skupienie na pracownikach

4.

50% Administracja
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Model Hybrydowy
Co najmniej jedna obowigzkowa rozmowa rocznie,
zacheca sie, by prowadzic wiecej rozmow.

W tym modelu rozmowy sq luZzne i nie skupiajg sie
na kompetencjach. Budowany jest duzy stopien
Swiadomosci odnosnie do szkolen dla liderow.
Menedzerdow wspiera sie w zakresie przekazywania
informacji zwrotnych oraz znaczenia celow i
kluczowych rezultatow. Przetozony i pracownik
spotykajg sie regularnie w ramach kultury
nastawionej na otwartosc.

W ciggu roku prowadzona jest tylko jedna
obowigzkowa rozmowa, niekoniecznie pod jego
koniec. Ma to na celu zapewnienie, by osoby,
ktére nie spotykajg sie ze sobg regularnie, wcigz
odbywaty jedng oficjalng/formalng rozmowe ze
swoim przetozonym majgcg na celu omowienie
rozwoju osobistego.

80% Skupienie na pracownikach

|
20% Administracja

Podejscie Swobodne
Podejscie oparte na braku
obowigzkowych elementow.

Liderzy zespotdw i pracownicy mogqg swobodnie
decydowac, czy chcq przeprowadzac jakiekolwiek
rozmowy. Moze to skutkowac brakiem
jakichkolwiek rozméw bgdz 30 spotkaniami
indywidualnymi rocznie.

Podejscie to sprawdza sie tylko w kulturze
nastawionej na otwartosé, w ktdrej wsparcie,
informacje zwrotne i dziatania kontrolne sg
kluczowymi jej elementami i prowadzone

sqg naturalnie. Zwykle obejmuje ono wiele
nieformalnych rozmdéw.

100% Skupienie na pracownikach
I

0% Administracja




+ Zalety

Metoda Tradycyjna

Rytm Bebna

TRENDY W ZARZADZANIU EFEKTYWNOSCIA

Metoda Hybrydowa

Podejscie Swobodne

Jasna struktura

Staty moment
otrzymywania
podwyzki

Weszta ona w nawyk

== Wady

Metoda Tradycyjna

Sciste dziatania
kontrolne

Kroétkie, motywujgce
rozmowy

Nacisk na rozwaj
osobisty

Obiektywne rozmowy
0 wynagrodzeniu

Rytm Bebna

Regularne dziatania
kontrolne

Swoboda
decyzji w kwestii
czestotliwosci spotkan

Nacisk na wsparcie
i szkolenia

Pytania zalezg
od tematu dyskusiji

Metoda Hybrydowa

Petna
odpowiedzialnosc
za kariere

Podejscie Swobodne

Przestarzate cele

Mniej wktadu ze strony
menedzeréw

Czasochtonna dla
dziatu HR

Nieistotny zarys
sytuacji dotyczacej
wydajnosci

Stresujgca dla
pracownikow

Mniej wytycznych dla
menedzera ze strony
dziatu HR

Brak ustalonej listy
pytan

Niejasne, kiedy
omawiana jest
kwestia podwyzki

Kadra kierownicza
musi byc
wystarczajgco dojrzata

Brak obowigzkowych
rozmow

Brak wytycznych

Kadra kierownicza
musi byc
wystarczajgco
dojrzata

15



TRENDY W ZARZADZANIU EFEKTYWNOSCIA

Wynagrodzenia

A co z wynagrodzeniami? W niniejszym
badaniu nie analizowalismy kwestii
wynagrodzen i premii, poniewaz jestesmy
gteboko przekonani, ze nie sq one
bezposrednio powigzane z tym, w jaki sposob
przebiega Panstwa proces. Mozliwe jest,

ze obowiqzujq u Panstwa kwartalne rozmowy
indywidualne i kwartalna weryfikacja celow,
ale kwestia wynagrodzen i premii wciqz
powigzana jest z otrzymang oceng, albo

ze dokonywane sq u Panstwa oceny roczne,
ale nie uzywajqg juz Panstwo skali ocen.

Mozemy dokonac jedynie bezposredniego powigzania pomiedzy
tradycyjnym procesem zarzqdzania wydajnosciq, a stosowaniem ocen,
a to dlatego, ze po prostu tym witasnie kiedys charakteryzowat sie ten
proces. Obecnie nie ma juz tego powigzania.
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Podsumowanie

Gtownymi powodami, dla
ktorych organizacje dgzg

do aktualizacji ich procesu
zarzqdzania wydajnosciaq, jest
chec wprowadzenia wiekszego
wspdarcia, osiggniecia wyzszego
poziomu retencji pracownikow

i zmiany swojej kultury.

Najwazniejszym wnioskiem z niniejszego badania
jest fakt, ze tak dtugo, jak w organizacji obowigzuje
obowigzkowy proces minimalny, struktura

procesu zarzgdzania wydajnosciq jest nieistotna.
Przedsiebiorstwa i organizacje, ktére stosujq
proces minimalny, majg 5-krotnie wieksze szanse
na generowanie wartosci biznesowej niz te, ktére
nie stosujq procesu obowigzkowego.

Odkrylismy tez, ze im czesciej przetozeni spotykajq
sie ze swoimi podwtadnymi, tym wieksze istniejg
mozliwosci wsparcia dla pracownikdéw, a tym samym
— szybszego rozwoju organizacji. 61% ankietowanych,
ktdérzy stosujg 3 lub wiecej rozmow indywidualnych,
wyraza zadowolenie ze stosowanego przez

siebie podejscia. To 5 razy wiecej niz w przypadku
organizacji, ktére w ogdle nie stosujg procesu
minimalnego, i dwa razy wiecej niz w przypadku
organizacji, ktére prowadzg jedng lub dwie rozmowy
indywidualne rocznie.

Odkrylismy tez, ze organizacje muszg aktywnie
inwestowac¢ w budowanie wtasciwej swiadomosci

w drodze komunikacji, szkolen i odpowiedniego
podejscia kadry kierowniczej. Elementy te w duzym
stopniu wptywajg na powodzenie procesu i gwarantujq
jego przyjecie i pomyslne wdrozenie w organizacji.

Niektdérzy z naszych klientéw probowali nie stosowad
procesu minimalnego, ale poniewaz ich pracownicy

i menedzerowie nie mieli struktury, ktorej mogliby sie
trzymac, proces ten konczyt sie niepowodzeniem.

W efekcie klienci wracali do swoich dawnych procesow
i zaczynali stosowac podejscie hybrydowe ze starymi
procesami jako bazq wyjsciowq, co natychmiast
przynosito pozytywne rezultaty. Przeprowadzilismy juz
ponad 120 procesow wdrozenia i mozemy potwierdzic,
ze podejscie hybrydowe jest najlepszym sposobem
na aktualizacje procesu zarzqgdzania wydajnosciq,
poniewaz nie eliminuje ono catosci dotychczasowej
struktury. Faktem jest, ze pozostawianie

wszystkiego bez jakiejkolwiek struktury nie przynosi
odpowiednich rezultatow.

W Unit4 doradzamy Panstwu przez

caty proces i prowadzimy Panstwa

przez wszystkie jego etapy, poczqgwszy
od rozpoznania potrzeb organizacji az do
wdrozenia zaktualizowanego procesu.
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Chcielibysmy poznaé¢ Panstwa opinie
na temat niniejszego sprawozdania
i Jego znaczenia dla Panstwa organizacji

Wszystkie rezultaty sg wtasnosciq Unit4

Potrzebujg Panstwo wiecej informacji na temat
Trendow w Zarzqdzaniu Wydajnosciq?
Prosimy o kontakt
kontakt@unit4.com

Wiecej informacji mozna uzyskac pod adresem: U n I T4

(§) nit4.com/pl In business for people



