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6 problemow,
ktore musi pokonac firma, aby sie
rozwijac

Lata 90-te byty ztotym okresem dla rozwoju polskich przedsiebiorstw. Ten,
kto stworzyt w tym czasie firme, mogt liczy¢ na szybki wzrost i staty popyt
na swoj produkt. Niestety, wraz z dynamicznym rozwojem uwolnionego
rynku towarow 1 ustug, a takze brakiem doswiadczenia nowych przed-
siebiorcow, pojawiaty sie rozmaite przeszkody. Aby przetrwaé na coraz
bardziej konkurencyjnym rynku, organizacja musiata je pokonad.

Jesli prowadzisz firme, to albo juz je
zwalczytes, albo bedziesz musiat sie
Z NiIMI doplero zmierzyc.
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Nikt nie wie, za co odpowiada

Niekontrolowany rozwéj wymusza szybkie decyzje. Gdy w 1993 roku firma
handlujgca materiatami budowlanymi chciata sprzedawac pokrycia
dachowe, po prostu kogos do tego wyznaczata. Pracownik uczyt sie na
biezgco, wspotpracujgc z producentem, a nabytg wiedzg dzielit sie
z kolejnymi pracownikami. Podziat rél nie byt sztywny. Mogto to prowadzi¢
do wystugiwania sie wspotpracownikami, unikania odpowiedzialnosci,

a w konsekwencji zaniedbywania klienta.

, , Zatrudniamy pracownikow, aby przejeli za nas
czesc odpowiedzialnosci. Aby jednak
skutecznie g wyegzekwowac, nalezy ja
wczesnie] prawidtowo oddelegowac.

autor nieznany

Dzis, pomimo sformalizowania wymagan dla stanowisk pracy, granice
odpowiedzialnosci pozostaty ptynne. Wystarczy spojrze¢ na pierwszg
z brzequ oferte pracy. Oprécz zadan rzadko kiedy w sposéb precyzyjny
wymieniany jest tam zakres odpowiedzialnosci. Myli sie ten, kto twierdzi, ze
zostaje to doprecyzowane podczas rozmowy kwalifikacyjnej lub w umowie.
Niejednoznaczne zapisy sg wygodne, ale nie pomagajg w sytuacjach
kryzysowych. Brak wyznaczonych obszarow odpowiedzialnosci sprawia,
ze gdy potrzebne sg szybkie decyzje, zaden pracownik nie chce ich
podejmowac.
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O problemach z delegowaniem uprawnien swiadcza:

O Brak decyzyjnosci. Gdy nikt za nic nie odpowiada, trudne tematy
pozostajg nierozwigzane 1 mogg prowadzi¢ do eskalacji
problemu. Towar nie zostaje zamowiony, bo nikt nie powiadomi
o tym, ze sie skonczyt, a reklamacje klientéw krgzg tygodniami
pomiedzy roznymi dziatami.

O Konflikty. Odpowiedzialno$¢ za decyzje chce przejgc¢ kilka osob
| splerajg sie o nig. Pod pozorem podejmowania waznych decyzji
(np. wybor dostawcy), pracownicy walczg o pozycje. Efekt jest
taki, ze w firmie nadal brakuje towaru.

Okres$l odpowiedzialnos¢ za kazdg wazng dla firmy sfere
dziatalnosci (zakupy, sprzedaz, reklamacje, produkcje), nie tylko
na ogolnym poziomie.

Za kazdym razem, gdy pojawi sie konflikt, przypisz
odpowiedzialno$é konkretnemu pracownikowi.

Przyporzadkuj odpowiedzialnos¢ wtasciwym dziatom.

Dobierz zakres odpowiedzialnosci wedtug umiejetnosci ludzi.

Jesli nie potrafisz tego zrobié, mozesz wspomodc sie specjalisty, ktory
pomoze zdefiniowaé stanowiska, ich opisy i potrzebne kompetencje, albo
nauczy Cie, jak to robié. Podczas przypisywania odpowiedzialnosci moze
sle wydawac, ze wszyscy pracownicy majg podobne umiejetnosci I nie
wiadomo, jakie sciezki rozwoju dla nich wybrac. Jak sobie z tym poradzi¢?
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Stan sektora MSP w Polsce

99,8% przedsiebiorstw to mate MSP zatrudnia 2/3 ogotu
| Srednie przedsiebiorstwa pracujgcych

2/3 przedsiebiorcow Mikroprzedsiebiorstwa generujg
to osoby samozatrudnione 1/4 catkowitwgo obrotu

wg. http://www.parp.gov.pl/raport-o-stanie-sektora-malych-srednich-przedsiebiorstw-w-polsce




Pracownicy sie nie rozwijaja

Wyzwania wspotczesnego rynku zmuszajg firmy do czestych zmian.
Zmienia sie konkurencja, powstajg nowe modele biznesu. By firma mogta
na tego typu zmiany zareagowac, musi posiadac zespot Swiadomy tego,
ze clggta nauka nowych rzeczy jest teraz koniecznoscig, a nie dodatkiem
do codziennej rutyny.

Dzisiaj dobry pracownik to taki, ktory szybko sie uczy 1 potrafi sprostac
roznym zadaniom. Tacy ludzie zawsze bedg doceniani | wartosciowi dla
firmy. Aby sie jednak rozwijaé, potrzebni s3g ludzie wyspecjalizowani
talenty, ktore napedzajg rozwdj. Jak ich odnalez¢?

, , Nie ma sensu zatrudnia¢ madrych ludzi i
mowic Im, co majg robic. My zatrudniamy
madrych ludzi po to, aby to oni mowili nam,
co robiC.

Steve Jobs

Spojrz na swoich sprzedawcow. Wedtug powierzonych zadan majg
podobne umiejetnosci, ale czy rzeczywiscie tak jest? Jeden bardzo dobrze
rozmawia z klientami, drugli zoptymalizowat obstuge programu
sprzedazowego tak, ze obstuga jest szybsza, jeszcze inny doskonale
sprzedaje pokrycia dachowe, ale trudno mu sprzedawac ptytki ceramiczne.
Czy powinienes ich wyspecjalizowac? Kto z nich powinien awansowac, jesli
pojawi sie taka szansa? Czy wszyscy powinni uczestniczy¢ w tych samych
szkoleniach?
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Plec najbardzie)] poszukiwanych
umiejetnosc

Analizowanie
| wykorzystywanie nabytych

umiejetnosci

Zdolnosc¢ 1 che¢ do nauki

Krytyczne myslenie
| rozwigzywanie probleméw

Komunikacja interpersonalna

Wspotpraca
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Brak jednoznacznej odpowiedzi na te pytania moze
prowadzic do sytuacji, gdzie:
O zdolni pracownicy nie czujg potrzeby lepszego wykonywania

obowigzkow (nie chcg sie wywyzszac i nie sg chwaleni za to,
ze pracuja lepiej),

O pracownicy nie szukajg sposobow poprawy umiejetnosci,
sprzedazg zajmujg sie osoby, ktore tego nie potrafig,

O pracownicy szukajg pracy, ktora pozwoli Im na rozwoj poza
twojg firma.

Co musisz zrobic?

O Okresl umiejetnosci, ktore sg potrzebne na danych stanowiskach.
O Dostosuj szkolenia | zadania do tych umiejetnosci.

O Pozwol pracownikom na specjalizacje w wybranych dziedzinach.

Jedna z teorii rozwoju osobistego zaktada, ze kazdy z nas ma granice

------

na ktorym sie nie sprawdzi. Prowadzi to do kolejnego problemu, ktory
musisz przezwyciezyc.

Nieodpowiedni ludzie pracujg
na nieodpowiednich stanowiskach

Dlaczego znamy tak niewielu dobrych kierownikéw? Jednym z powoddéw
moze byc to, ze znakomity sprzedawca nie musi wcale zostac znakomitym
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kierownikiem sprzedawcow. Drugim moze by¢c niedostosowanie
umiejetnosci 1 oczekiwan do stanowiska pracy.

, , Ludzie nie opuszczajg firm. Opuszczajg
swoich szefow.
John Stump

Niezaleznie od okolicznosci, obsadzenie stanowisk
nieodpowiednimi pracownikami powoduje dla
pracodawcy problemy.

Najczestsze z nich to:
O niestaranne wykonywanie zadan,
O brak autorytetu u przetozonych,
O rosngce niezadowolenie z pracy,
O

narazenie na straty finansowe i niepotrzebne koszty wynikajgce
ze ztych lub nieprzemyslanych rekomendacji dziatan dla firmy.

Sytuacja, w ktorej nieodpowiedni ludzie pracujg na nieodpowiednich stano-
wiskach, nie jest tatwa. Nie mozesz sobie pozwoli¢ na to, aby pracownik
z potencjatem marnowat sie na stanowisku, ktore nie wykorzystuje jego
kompetencji. Nie mozesz takze awansowac¢ go na losowe stanowisko, na
ktorym prawdopodobnie sie nie sprawdzi.

Powinienes podejs¢ do tego systemowo.

O Zweryfikuj wymagane na danym stanowisku umiejetnosci.

O Dopasuj zajmowane stanowiska do umiejetnosci pracownikow.
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O  Awansuj pracownikow wedtug kluczowych umiejetnosci.

O Zastandw sie, czy tanszym rozwigzaniem dla firmy nie bedzie
zatrudnienie drozszego | bardziej doswiadczonego pracownika.

Rzeczywisty obraz umiejetnosci | przydatnosci pracownikéw wigze sie
z ich ocenianiem. Tylko w jaki sposob zrobié¢ to rzetelnie, skoro nie jestes
w stanie wszystkiego kontrolowac 1 musisz zdac¢ sie na oceny innych?

D

+ + + + + + +

/1y Kierownik

Powtarza te same btedy
Poucza podwtadnych
Obwinia innych

Mowi, aby ustyszeé swoj gtos
Nie akceptuje porazek
Zwleka z decyzjami

Zamiast cenic - toleruje pracownikow

obry kierownik

Uczy sie na btedach

Stucha podwtadnych

Bierze odpowiedzialno$é¢ za decyzje
Wiecej stucha, niz mowi

Akceptuje porazki

Podejmuje decyzje

Ceni pracownikow

10
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Nikt nikogo Jawnie nie ocenia

To, ze nikt nikogo jawnie nie ocenia, nie oznacza wcale, ze pracownicy nie
oceniajg siebie 1 swoich kierownikéw za plecami. Moze to prowadzi¢ do
stworzenia w miejscu pracy atmosfery pozbawionej wzajemnego
szacunku | wspétpracy. Jak myslisz, dlaczego sieci handlowe potrafig za
jednym zamachem zwolni¢ obstuge catego sklepu? Nie dlatego, ze
wszyscy pracowall jednakowo Zle, ale dlatego, ze kultura organizacyjna
(sposob, w jaki pracownicy pracujg i komunikujg sie miedzy sobg)
wyksztatcita sie w taki sposdb, ze wprowadzenie nowego pracownika nic
by nie zmienito.

, , Przywodztwo to odblokowywanie potencjatu
pracownikow.
Bill Bradley

Kazdy z nas powinien by¢ oceniany. Bez tego nie wie, czy robi cos
rzeczywiscie dobrze, czy tak mu sie tylko wydaje.

Nieocenianie pracownikow prowadzi do kilku
problemow.

O Brak informacji zwrotnej} hamuje rozwdgj. Jesli nie pochwalisz
w jednej strefie 1 nie pokazesz luk w innej, skad pracownik ma
wiedzieé, co powinien poprawic?

O Pracownicy ,rownajg w dot". Skoro jeden pracuje mniej, a dostaje
tyle samo 1 nikt nie mowi mu, ze robi co$ Zle, drugi czuje, ze nie

musi sie starac.
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Co mozesz zrobic?

O Stworz przejrzysty system oceny pracownikow.
O Oceny majg stuzy¢ nagrodom, a nie karom.

O Wykorzystaj formularze ocen.

Jesli nie wiesz, od czego zaczgc¢, mozesz sprawdzi¢ programy, ktore
utatwiajg ocenianie pracownikow. Opilerajgc sie wytgcznie na ocenie
pracownikow przez kierownikow (jakkolwiek rzetelne by one nie byty),
skazujesz sie na ich perspektywe. Nawet jesli chcg by¢ jak najbardziej
transparentni, ich ocena jest w jakis sposdéb subiektywna. Taki sposob
oceny moze powodowac narastanie kolejnego problemu.

Wszyscy czuja sie pokrzywdzeni

Tak jak wiekszos¢é prowadzacych samochody uznaje siebie za dobrych
kierowcow (a widzimy, jak wyglada to w rzeczywistosci), tak wiekszos¢
pracownikOw uwaza, ze pracuje najwiece] | najlepie). Bez wspdlnego
mianownika w postaci ocen, nikt nie jest w petni zadowolony z wtasnhe]
pracy | wszyscy czujg sie w jakis sposdb pokrzywdzeni. Czy tak
wyobrazates sobie wtasng frme w momencie jej tworzenia?

, , Kazdy jest geniuszem, ale jesli ocenisz rybe
za to, Jak wchodzi na drzewo, sprawisz tylko,
Ze poczuje sie gtupia.

Albert Einsteln
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Kultura organizacyjna oparta na nieocenianiu pracownikow moze
oznaczac¢ brak kontroli nad ich rozwojem. Skoro wszyscy czujg, ze majg
podobne umiejetnosci, pracujg podobnie 1 nikt im nie méwi, co robig dobrze,
a co zle, oczekujg podobnej albo wyzszej zaptaty. Sg przekonani, ze pracuja
lepiej 1 cieze), nawet jesli to nieprawda. Dlaczego mieliby sie zmieniac
| Inwestowac we wtasny rozwoj?

Rownoczesnie da sie u nich zauwazyc:

zniechecenie,
otwartg lub ukrytg wrogos$é wobec wspétpracownikoéw,

zaniedbywanie powierzonych zadan,

O O O O

brak poszanowania autorytetow.

Pokaz im, ze popetniajg btedy. Nie po to, aby ich karag, ale by
byty one punktem wyjscia do polepszania ich umiejetnosci.

Zbuduj atmosfere, w ktérej pracownicy chcg doskonali¢ wtasne
umiejetnosci | szukajg mozliwosci ich poprawiania.

Gdy sprawisz, ze pracownicy bedg zadowoleni z pracy, przyjdzie pora na
dopasowanie ich rozwoju do strategii przedsiebiorstwa.Tylko pamietaj, aby
nie nasladowac konkurenciji.
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Stopien zadowolenia polskich
pracownikow

jest zdecydowanie zadowolonych
Ze SWojej pracy

jest raczej zadowolonych
z obecnej pracy

uwaza, ze obecna praca
nie wykorzystuje w petni
ich kwalifikacji

wg. http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2013/K_010_13.PDF
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Organizacja nasladuje konkurencje

Gdy cos sie psuje, szukamy wiedzy u tych, ktorzy potrafig to naprawié, albo
u tych, u ktorych to dziata. W momencie, gdy konkurencja swietnie daje
sobie rade na rynku, chcemy jg nasladowac. Nie ma w tym nic ztego, jesli
tylko bedziemy pamietac o zachowaniu jednego warunku.

, , Obserwuj konkurencje, ale jej nie nasladu;.

Arnoldo Hax

Obserwowanie konkurencji 1 trendow rynkowych nie ma w sobie nic
ztego, jesli obserwacje te prowadzg do zmian dopasowanych do
przedsiebiorstwa.

Nie ma nic gorszego niz proba przetozenia pomystu
kogos innego na swoj w stosunku 1:1.

O Jesli wybierzesz te droge zawsze bedziesz o krok za konkurencjg
(gdy ty dopasowujesz do siebie ich pomysty, oni myslg juz nad
kolejnymi).

O Twol pracownicy nie bedg identyfikowali sie z Twojg firma.
Skoro nawet Ty nie pokazujesz im, ze jest wyjagtkowa, to jak majg
w to uwierzyc?

Powiniene$ mie¢ wtasng strategie, aby méc jg przekazaé wszystkim
pracownikom. Jesli bedg wiedzieli, jaki jest cel, tatwiej] dopasujg do niego
wtasne dziatania. Nie musi by¢ to wcale opasty dokument stworzony przez
specjaliste.
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Zaczni] od czegos prostszego.

O Okresl cele krotkoterminowe (np. poszerzenie asortymentu
dotarcie do nowej grupy klientow).

O Okresl cele dtugoterminowe (np. budowa kolejnego oddziatu).

O Powigz umiejetnosci pracownikow z tymi celami.

Tylko wtedy kazdy bedzie wiedziat, co ma robic¢ | za co odpowiada.

Czy pokonates juz wszystkie
problemy?

Wiele firm sprzedajgcych oprogramowanie HR twierdzi, ze jest ono
odpowiedzig na wszystkie bolgczki zwigzane z kadrami. Naszym zdaniem
rozwigzywanie problemoéw z pracownikami powinno zaczgc sie od zmiany
w hastawieniu przedsiebiorstwa.

Jesli uwazasz, ze pracownicy mogg stac sie
wspotpracownikami, zamiast wykonawcami zadan,
jestes gotowy na pierwszy krok.

Sprobuj wprowadzi¢ proponowane przez nas zmiany. Jesh bedziesz miat
pytania, nie wahaj sie nas zapytac. A oprogramowanie? Dowiesz sie 0 nim
wiecej na nastepnej stronie.
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Platforma elevato

Platforma elevato to proste, intuicyjne 1 dostepne przez przegladarke

narzedzie, dzieki ktoremu bedziesz lepiej zarzgdzat swoimi pracownikami.

Kazdy z nich bedzie wiedziat ,co" i ,dlaczego” ma robié, a Ty bedziesz

spokojny, ze sprawy idg w dobrym kierunku. Rozwigzania elevato pozwolg

szybko wprowadzi¢ w Twojej organizacji sprawdzone sposoby zarzgdzania

poprzez cele.

Wykorzystasz mozliwosci jakie daje nowoczesna technologia | wzmocnisz

wizerunek swojej firmy jako nowoczesnej, i dobrze zarzadzane). Bedziesz

atrakcyjnym pracodawcg, u ktorego chetnie pracujg najlepsi.

Podstawowe funkcje elevato:

O

centralna baza danych o pracownikach, opis stanowiska, zakres
obowigzkdéw, wymagane uprawnienia i certyfikaty (utatwia
szybkie wdrozenie nowych osdb),

mozliwosc¢ definiowania i oceniania realizacji celow w kolejnych
okresach,

wspomaganie rozmow oceniajgcych - tatwiejsze | sprawiedliwe
decyzje o premiach,

automatyczny proces rekrutacji — mozliwos¢ budowania bazy
potencjalnych pracownikow, wszystkie CV w jednym miejscu,
oszczednosc czasu I redukcja kosztow rekrutacji nowych
pracownikow,

pomoc w utrzymaniu certyfikacji ISO 9001.
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Aby przekonac sie, jak platforma elevato usprawni

prace w Twojej firmie

napisz do nas:

kontakt@elevatosoftware.com

>
’

elevato

Wiecej informacji na:
www.elevatosoftware.com
http://www.youtube.com/user/ElevatoSoftware
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