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Ponad 70% organizacji nie lubl procesu oceny pracowniczej, a mniej niz
30% organizacji czuje, ze ich obecny proces zarzgdzania efektywnoscig
wptywa na jakgkolwiek poprawe wydajnosci i zaangazowania. Mimo to od
lat menedzerowie oraz pracownicy przechodzg przez proces ocen
rocznych, ktore nie wspierajg realnie ani ludzi, ani biznesu.

Wielu liderow nadal polega na starych praktykach zarzgdzania, ktore nie
tylko przestaty by¢ efektywne, lecz takze — co gorsza — nie wspomagajg
wydajnosci pracownikow. Firmy, ktore odnoszg sukcesy, nie mogag
bazowac na rozmowach kierownikow z pracownikami przeprowadzanych
zaledwie raz lub dwa razy do roku. Proces zarzgdzania efektywnoscig nie
zachodzi raz do roku.

Uwazamy, ze nie mozna skutecznie 1 efektywnie przeprowadzi¢ procesu
zarzgdzania efektywnoscig bez odpowiednich wskaznikow (KPI),
coachingu oraz narzedzi wspierajgcych. Ocena efektywnosci powinna
odbywac sieregularnieibazowac na dwustronnej komunikacji, aby skutecz-
nie wspierac organizacje w osigganiu celow biznesowych, jednoczesnie
motywujgc pracownikow do dalszego dziatania 1 budujgc zaangazowang
organizacje. Takie podejscie reprezentujg efektywni menedzerowie
| liderzy. Dlatego zachecamy do zgtebienia tematu zmian ocen pracowni-
czych, ktory opracowaliSmy w niniejszej publikacii.

/ tego e-booka dowiesz sie:

o co napedza zmiane ocen okresowych,

O dlaczego pracownicy, menedzerowie | HR nie lubig ocen okresowych,
O dlaczego nie warto rezygnowac z ocen pracowniczych,

O jJakie konsekwencje niesie za sobg zmiana ocen okresowych,

O co warto zmieni¢ w procesie zarzadzania efektywnoscia.
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Co napedza zmiane?

Na poczatku XX wieku praca byta postrzegana jako utrudnienie na drodze
do osiggniecia wynikéw biznesowych, a pracownikow traktowano jak
trybiki w machinie biznesu. Poczatkowo oceny pracownicze byly
narzedziem do kontrolowania pracownikow, ktorych uwazano za
niewystarczajgco bystrych, aby rozumieli, co robig. Zmiana z tradycyjnego
systemu oceniania numerycznego na podejscie jakoSciowe pojawita sie,
kiedy organizacje zorientowaty sie, ze stary sposob oceniania juz nie
dziata. Zadania w pracy coraz czesciej podlegaty dzieleniu miedzy rézne
osoby 1 opleraty sie w wieksze] mierze na wiedzy, co utrudniato mierzenie
efektéw. W tym samym czasie zaawansowanie technologiczne sprawito, ze
pracownicy zapragneli otrzymywac¢ na biezgco informacje zwrotne na
temat swojej pracy.

Otoczenie pracy ogromnie zmienito sie przez ostatnie dekady. Pracownicy
sg bardziej rozproszeni geograficznie, wzrdst stopien skomplikowania
struktur organizacyjnych 1 wszyscy zmagamy sie z wiekszg iloscig
Informacji niz kiedykolwiek wczesniej. Co wiecej, sposob, w jaki praca jest
wykonywana, rowniez sie zmienit — Wwzrost poziom wspotpracy
Interpersonalnej oraz liczba zaleznosci miedzy pracownikami niezbednych
do tego, aby osiggngc¢ cele biznesowe organizacji. Dlatego wtasnie
niezbedna jest jeszcze lepsza komunikacja, ktora w procesie zarzgdzania
efektywnosciag  pozwoli  pracownikom  zwiekszy¢ poziom ich
samos$wiadomosci oraz zidentyfikowac problemy, ktore powstrzymujg ich
przed odnoszeniem sukcesow.

WZROST WZROST WZROST WYNIKOW
ZAANGAZOWANIA PRODUKTYWNOSCI BIZNESOWYCH

WSPOLPRACA
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/mieniajgce sie srodowisko pracy
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Gtebokie zmiany dotykajg kazdego Zarzadzanie pracownikami z roznych
aspektu zycia zawodowego generacji, kultur i lokalizacji
pracownikéw. geograficznych staje sie wyzwaniem.
Praca wykonywana jest w coraz Nieefektywna wspotpraca
wiekszych zespotach, a liczba | komunikacja prowadzg do strat.
zalezno$ci miedzy pracownikami
rosnie.

Nacisk na efektywnos¢ bedzie wzrastat, bo decyzje biznesowe stajg sie
coraz bardzie) ztozone | wymagajgce. Jednoczesnie potrzeba poprawy
zarzgdzania efektywnoscig, w tym ocen pracowniczych, bedzie wzrastaé

wraz ze wzrostem konkurencyjnosci.
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Jak firmy reagujg na zmiany?

Coraz wiecej firm robi porzgdek z tradycyjnym systemem ocen
pracowniczych, m.in. Deloitte, Expedia, FedEx, Gap, Medtronic, Microsoft,
Sony i setki innych. Jak wynika z danych Corporate Executive Board (CEB),
z ocen pracowniczych zrezygnowato juz 6% firm z listy Fortune 500.

Microsoft w 2013 roku zrezygnowat z systemu ocen ,stack ranking”, ktory
zdaniem kierownikow zespotow ani nie motywowat zatogi, ani nie
poprawiat atmosfery w dziatach. Natomiast firma Deloitte w 2015 roku
wprowadzita program pilotazowy, odchodzgc tym samym od rocznych
rankingow ha rzecz procesu oceniania prowadzonego na biezgco. Spoétka
Accenture rowniez postanowita zrezygnowac z ocen pracowniczych.
To istotna zmiana w zarzgdzaniu, zwtaszcza ze firma zatrudnia 330 tys.
0sOb na catym swiecie. Wedtug Karina Hawkinsa (lead consultant NLI)
tradycyjny system ewaluacji efektywnosci upada wraz z rozwojem

organizacji.

, , 89% badanych organizacji zmienito ostatnio
strategie zarzadzania efektywnoscig.

Global Human Capital Trends Report, 2015

W
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Dlaczego HR nie lubi ocen okresowych

Koszmar papierkowego procesu

Proces oceny okresowe] spedza sen z powiek niejednemu pracownikowi
dziatu HR. Sterty niespdjnych dokumentow i formularzy do wypetnienia
potrafig skutecznie odebrac¢ energie do dziatania i zniecheci¢ do dalsze)
pracy. Co wazne, papierologia zwigzana z ocenami okresowymi zabiera
czas na dziatania operacyjne | odwraca uwage od tego, co najwazniejsze
w catym procesie — cztowieka.

Brak ustalonego celu i dopasowania

64% pracownikow nie rozumie celow organizacji. Przeprowadzenie
procesu oceny okresowe] wsrod osodb, ktére nie potrafig odnies¢ efektow
swojej] pracy do efektywnosci organizacji, jest niematym wyzwaniem dla
pracownikow dziatu HR. Jak pokazuje badanie Corporate Executive Board,
90% osob zajmujgcych sie HR nie wierzy, Ze oceny pracownicze
przeprowadzane w ich firmach sg odpowiednie.

Brak odpowiedzialnosci

Tradycyjne oceny pracownicze czesto nie sg traktowane powaznie przez
menedzerow | pracownikéw, szczegolnie jesli odbywajg sie raz do roku 1 s3
petne zaskoczen, niespodzianek oraz skarg. Takie podejscie
najwazniejszych osdéb biorgcych udziat w procesie nie utatwia pracy
dziatom HR.

Brak obrazu catosci

Sledzenie postepu oceny okresowej, opdznief i innych spraw, ktore
wptywajg na proces zarzadzania efektywnos$cig, jest ograniczone,
szczegolnie jesli ocena nie odbywa sie w formie elektronicznej lub, co
gorsza, nie jest w zaden sposob dokumentowana. Brak szybkiego, tatwego
| natychmiastowego dostepu do informacji utrudnia dokonanie oceny
pracownika.

W
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Brak mozliwosci wykorzystania informacji

Tradycyjny sposob przeprowadzania ocen okresowych w formie
rozproszonych dokumentow nie daje mozliwosci porownania wydajnosci
pracownika rok do roku lub wskazania trendu jego wydajnosci. W takie)
sytuacji dane zebrane podczas oceny roczne] majg krotki termin
przydatnosSci, co nie wspiera dziatan rozwojowych podejmowanych przez
pracownikéw dziatu HR.

Jak pokazuje badanie przeprowadzone przez Studio Wiedzy, zaledwie 55%
firm korzysta z narzedzi informatycznych do przeprowadzania ocen
pracowniczych. To znaczy, ze co druga firma boryka sie z czasochtonnym,
mato efektywnym 1 niespdjnym procesem przeprowadzania ocen
pracowniczych.

995%

firm stosuje obecnie narzedzia
informatyczne HRMS

o do przeprowadzania oceny
/o pracowniczej.

firm nie stosuje narzedzi

o informatycznych HRMS
/o do przeprowadzania oceny

pracowniczej, ale chciatoby to robig.

firm nie stosuje narzedzi
informatycznych HRMS
do przeprowadzania oceny

pracowniczej i nie chce tego robic.

Zrédto: badanieTrendy HR 2016 zrealizowane przez Millward Brown S.A. na zlecenie Studio Wiedzy Sp. z 0.0.

>
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Dlaczego menedzerowie nie lubig
ocen okresowych

Pracowity proces

Przeprowadzenie oceny okresowe] pracownika to dodatkowe zajecie
w napietym grafiku menedzera. Jesli zespot, ktorym kieruje menedzer, liczy
kilkanascie osob, proces oceniania zabiera czas na wtasciwe obowigzki
Zwigzane z pracg dziatu.

Trudne rozmowy

Menedzerowie, ktérzy wudzielajg pracownikom niewielu informacji
zwrotnych lub wcale tego nie robig, nie potrafig zaangazowac¢ az 98%
z nich. Jednoczesnie kierownicy nie chcg byc¢ ,ztymi policjantami”
udzielajgcymi negatywnej informacji zwrotnej. Jak temu sprostaé, jesl
probujg skonsolidowac caty rok w jednej 30-minutowej rozmowie?

Niejasna skala ocen

Stosowanie ocen liczbowych bywa ktopotliwe dla wielu menedzerow. Nie
potrafig wtasciwie wykorzystaé skali ocen w odniesieniu do réznych
pracownikow, przez co ocena bywa niesprawiedliwa. Dodatkowo
najczescie] odwotujg sie w swoich ocenach do ostatnich wydarzen, co nie
odzwierciedla dziatania pracownika w ciggu catego roku.

Niepewnos¢

Menedzerowle zmagajg sie z wyzwaniem przetozenia wynikdw oceny
okresowej na plany rozwojowe. Co wiecej, nie wiedzg, czy plany rozwojowe
owocujg czyms$ dobrym. Niepewno$¢é dotyczgca stusznosci oceniania
| przetozenia jego efektow na prace podwtadnego, zespotu czy organizacji
nie motywuje do zaangazowania w proces.

W
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Perspektywa menedzera

0%

menedzerow nie jest zadowolonych ze sposobu, menedzerow HR uwaza, ze proces ten nie
w jaki oceniani sg pracownicy. przynosi odpowiedzi na pytania kluczowe dla
organizacji i pracownikow.

menedzerow uwaza, ze dotychczasowe menedzerow twierdzi, ze obecne rozwigzanie nie
zarzgdzanie efektywnoscig nie przektada sie ani przynosi spodziewanych korzysci — jest wrecz
na wyzszg efektywnos¢, ani na zaangazowanie stratg czasu.

pracownikow.

Zrédto: Corporate Executive Board, Deloitte University Press

>
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Dlaczego pracownicy nie lubig ocen
okresowych

Jednostronna komunikacja

Pracownicy majg poczucie, ze nie majg nic do powiedzenia w catym
procesie oceniania. Czujg sie oceniani hajczescie) za negatywne dziatania,
z ktérych moga co najwyze] sie wybroni¢. Poczucie jednostronnej
Informacji zwrotnej nie dziata na pracownikéw motywujaco.

Subiektywna ocena

Oczekiwanie na ocene budzi lek, bo ta nierzadko okazuje sie zaskoczeniem.
Czesto dyktowana jest nie obiektywng oceng sytuacji, ale nastawieniem do
pracownika. Menedzerowie majg sktonnosc do zbytniego skupiania sie na
negatywnych aspektach | nie dostarczajg wartosciowych informaciji.
Dlatego niekiedy proces moze przypomina¢ o0sgd, co niepotrzebnie
wzbudza negatywne emocje.

Brak celu

Cele ustalane na poczgtku roku 1dg z czasem w zapomnienie. Zbyt dtugi
czas dzielgcy od siebie kolejne oceny, brak punktow kontrolnych w ciggu
roku oraz porzucanie ustalonych planow rozwojowych sprawiajg, ze
pracownik nie widzi sensu w przeprowadzaniu kolejnych ocen okresowych.

Niewiadoma

Pracownicy nie majg poczucia, ze informacje zebrane w trakcie oceny
okresowe] mogg prowadzi¢ do dziatania. Kiedy nie widzg mozliwosci
zmiany, nie traktujg oceny powaznie. To z kolel ostabia motywacje
pracownika 1 moze by¢ powodem jego odejscia.

© 2016
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Perspektywa pracownika

pracownikdw uwaza oceny za niedoktadne. pracownikdw uwaza, ze oceny pracownicze sg
nieodpowiednie.

pracownikow nie jest zmotywowanych do pracy pracownikdw uwaza, ze oceny pracownicze
przez oceny pracownicze. przeszkadzajg w ich produktywnosci.

Pracownicy, ktorzy uwazajg oceny pracownicze za nieodpowiednie,
sg dwa razy bardziej sktonni do szukania nowej pracy.

Zrédto: globoforce.com, Corporate Executive Board

>
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Co pracownicy myslg o ocenach okresowych?

0 uwaza, ze nie sg one wyznacznikiem efektywnosci.

40% uwaza, ze pokazujg jeden punkt widzenia.

30% czuje sie niedocenionych.

22% uwaza, ze nie rozliczajg przesztej pracy.

(o) . . c. .
21 /0 uwaza oceny pracownicze za ponizajqce.

Jakie emocje wzbudzajg oceny okresowe?

91% 47 % 22%

pracownikow odczuwa frustracje. pracownikow odczuwa niepokoj.  pracownikow odczuwa znudzenie.

Zrédto: globoforce.com

© 2016
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Oczekiwania pracownikow

Zmieniajgca sie demografla oraz jej wptyw na rynek pracy, a takze
rozwijajgca sie technologia wptynety na zmiane podej$cia do zarzadzania
efektywnoscig. Dwustronna komunikacja w procesie zarzadzania
efektywnosciag  pozwala pracownikom  zwiekszyé poziom ich
samoswiadomosci oraz zidentyfikowaé problemy, ktére powstrzymujg ich
przed odnoszeniem sukcesow. Talenty firmy to jej najwieksze aktywa
| najwiekszy wyréznik konkurencyjny. Dlatego oceny powinny oferowac
mozliwosé odzwierciedlenia 1 podsumowania odpowiednich dziatan
podjetych w ciggu catego roku jako czesé toczgcego sie procesu
zarzgdzania efektywnoscia.

Jaki jest cel ocen okresowych?

(0% 22% 8%

pracownikéw uwaza, pracownikéw uwaza, pracownikéw uwaza,
Ze pomagajg im rozwijac sie Ze pomagajg spetniac Ze pomagajg haprawiaé
| rosngc. oczekiwania. swoje btedy.

Zrédto: globoforce.com

© 2016
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Dobra strona ocen pracowniczych

W 2014 roku Kaplan przeprowadzit badanie wsrod 170 firm dotyczace
programow ocen ich pracownikow. Wyniki byty w pewnym sensie
sprzeczne — ponad 89% badanych uznato oceny pracownicze jako ,bardzo
wartosciowe”, ale blisko 37% zgodzito sie co do tego, ze oceny sg widziane
jako zwykte ,cwiczenie odhaczania boxow". 84% powiedziato, ze czuje, iZ
oceny majg pozytywny wplyw na efektywnos¢ jednostki, i rowniez 84%
zgodzito sie, ze oceny pracownicze pozwalajg firmom lepiej zarzadzac
personelem, a jednoczesnie 17% uznato, ze cele biznesowe stojgce za
ocenami pracowniczymi nie pokrywajg sie z celami pracownikow, z kolel
jedna na pie¢ firm przyznata, ze nie wyznacza celéw rozwojowych
pracownikow. Bez celéw biznesowych | bez celow rozwojowych ciezko
zarzgdzac pracownikami.

, , zarzgdzanie efektywnoscig to pomaganie ludziom
zrozumiec, Jaki majg udziat w strategicznych celach
organizacjl, | zapewnienie, ze odpowiednie
umiejetnosci | wysitek sg skupione na rzeczach,
ktore naprawde majg znaczenie.

Wedtug Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD)

© 2016
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Oceny pracownicze sg nadal szeroko postrzegane jako podtrzymujgce
proces zarzgdzania efektywnoscig. W badaniu CIPD 83% badanych
przyznato, ze oceny pracownicze wraz z regularnymi ocenami,
feedbackiem, oszacowaniem potrzeb rozwojowych sa kluczowym
elementem zarzadzania efektywnoscig, co przyczynia sie do procesu, przez
ktory pracownicy:

O  wiedzg 1 rozumiejg, czego sie od nich oczekuje,
O majg umiejetnosci | zdolnosci do spetniania tych oczekiwan,

O  sgwsplerani przez organizacje, aby rozwija¢ wydajnosc i spetnic
te oczekiwania,

O  dostajg feedback na temat ich wydajnosci,

O  mogg dyskutowac i przyczyniac¢ sie do osiggania indywidualnych
| zespotowych celow.

W 2012 roku w innym raporcie CIPD stwierdzono, ze ,niewazne, czy
formalne, czy nieformalne, dyskusje nad efektywnoscig pomagajg wydoby¢
z pracownikow wiecej". Proces ocen pracowniczych przynosi niezbedny
mechanizm do optymalizacji wynikdéw | zapewnienia planow biznesowych,
ktore moga by¢ dostarczone na kazdym poziomie.

© 2016
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Konsekwencje (r)ewolucji ocen
okresowych

Zmiana w procesie przeprowadzania ocen pracowniczych moze byc dla
menedzerow | pracownikow HR zarowno trudnym, jak 1 inspirujgcym
wyzwaniem. Zostang bowiem postawieni w sytuacji, w ktorej kompletnie
zmienig sie ich rola, wptyw | zasieg oddziatywania. Co wiecej, odejscie od
ocen pracowniczych wymusi na HR wdrozenie rozwoju przywodztwa,
zarzgdzania przez cele, sprawniejsze] komunikacji, w tym umiejetnoSci
prowadzenia rozmow coachingowych, budowania relacji 1 wielu innych
potrzebnych kompetencji. Dziat HR oraz menedzerowie bedg musieli stale
doskonali¢ udzielanie informacji zwrotne). Stowo ,feedback” nabierze
Innego znaczenia, gdyz stanie sie codziennym narzedziem pracy
menedzera.

Zmiana natury rozmow z pracownikami powinna obejmowac skupienie sie
na mocnych stronach pracownika, ocenia¢ zaréwno przeszte dziatania, jak
| przyszte mozliwosci oraz nawigzywac¢ do wktadu pracownika w przyszte
wyniki  biznesu. To wzmacnia efektywnos$é, promujgc pozgdane
zachowanie, I pomaga pracownikom identyflkowac¢ obszary, w ktorych
mogg wsplera¢ przedsiebiorstwo. Jezeli zadbamy o to, zeby pracownik
W czasle rzeczywistym, w ciggu catego roku, dostawat feedback na temat
tego, co robi dobrze, a co powinien poprawic, to ocena raz w roku stanie sie
realnym podsumowaniem.

(R)ewolucja ocen pracowniczych jest szansg na zbudowanie nowego
modelu wspdtpracy, opartego na celach, relacjach, wartosciach 1 na
wiekszym zaangazowaniu ze strony pracownikdw w rozwoj organizacji.
Lider przysztosci to taki, ktory zapewnia pracownikom szanse rozwoju
osobistego | zawodowego, a takze pozwala uczestniczyé w podejmowaniu
decyzji. Menedzerowie, ktorzy zadbajg o relacje 1 dobrg komunikacje
z pracownikami, unikng demotywujgcych ocen rocznych oraz bedg mogli
skupi¢ sie na rozwijaniu potencjatu | motywacji pracownikow.

© 2016
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Znaczenie biezacej informacj)
Zwrotne)

Organizacje, ktore polegaja catkowicie na rocznych ocenach, traca
pracownikow. Najbardziej wartosciowg czescig oceny pracowniczej jest
rozmowa rozwojowa — czyli co mozna zrobi¢, Zzeby poprawié
produktywnos$¢ | zaangazowanie. Ludzie sg zainspirowani i zmotywowani
do dziatania dzieki pozytywnemu i ciggtemu feedbackowi. Dlatego
przeprowadzanie oceny raz na pot roku czy raz na rok jest kompletnie
oderwane od rzeczywistosci. Roczne oceny pracownicze nie muszg byc
zupetnie zakazane. Wystarczy, ze oganizacje wzbogacg je regularnymi
spotkaniami w ciggu roku.

Kiedy pracownicy chcieliby dostawac feedback?

17% 23% 1%

chce otrzymywac feedback chce otrzymywac feedback chce otrzymywac feedback

kwartalnie lub rocznie. tygodniowo. natychmiast.

Zrédto: globoforce.com

© 2016
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Jakie zmiany w rocznej ocenie
pracownika powinna wprowadzic
nowoczesna organizacja

Czestszy feedback

Dostarczanie informacji zwrotnych na biezgco wzmacnia rozwgj
pracownikow i przektada sie na poprawe efektow ich pracy. Doswiadczony
lider potrafi sprawnie korzystaé¢ z feedbacku. Wtasciwie udzielona
Informacja zwrotna jest kluczem do rozwoju kazde} nowoczesnhe)
organizacji, gdyz sktania pracownikow do refleksji nad wtasnym
zachowaniem. Czestsza komunikacja menedzera z pracownikami stanowi
podstawe do budowania zaangazowania.

Wyznaczanie i monitorowanie celow

Warto zadbac, aby pracownicy rozumieli strategiczne cele organizacji oraz
wiedzieli, jak ich praca przyczynia sie do rozwoju firmy. Dlatego jasne
| precyzyjne wyznaczanie celéw jest niezbedne, aby pokazaé zaleznosc¢
celow indywidualnych oraz celow organizacji. Nie nalezy zapominad
rowniez o regularnym weryfilkowaniu realizacji celéw. Spotkania
monitorujgce to dobry sposdb na przekazanie informacji zwrotnej.
Systematyczne sprawdzanie postepu realizacji celéw pozwala
odpowiednio wczesnie podjg¢ dziatania korygujgce 1 unikngé
nieporozumien.

Wspieranie rozwoju i efektywnosci

Ocena ma wsplerac pracownikow w lepszym osigganiu celow
biznesowych. Pamietajmy jednak, ze ocena pracownika ma na celu nie
tylko poprawe jego efektywnosci, ale rowniez rozwdj. Dlatego warto przejsc
od rozméw oceniajgcych do rozmow rozwojowych. Wyznaczajgc cele
rozwojowe, wazne jest, aby potem regularnie monitorowac ich realizacje.
Dzieki temu pracownicy bedg wreszcie mieli poczucie, ze sg wazni, a ocena
prawdziwie stuzy ich rozwojowi.
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Rozszerzony feedback

Ocena pracy pracownika tylko z perspektywy menedzera, bez
uwzglednienia reszty zespotu, moze byc¢ niepetna i krzywdzgca. Wynika to
ze ztozonosSci organizacji — zatrudniony nie pracuje na co dzien tylko
z szefem, ale takze z wieloma réznymi osobami. Jak pokazuje badanie
przeprowadzone przez Globoforce, az 80% pracownikdéw uwaza informacje
zwrotng od wspédtpracownikdéw za bardziej odpowiednig. Odpowiednio
zaplanowane | przeprowadzone oceny wspotpracownikow w ciggu roku
pozwalajg uzyskac petniejszy obraz pracy 1 zachowan pracownika. Dobrze
jest przeprowadzi¢ je w potowie roku. Dzieki temu ocena roczna nie stanie
sie rozliczeniem ostatnich dziatan pracownika, ale bedzie podsumowaniem
catoksztattu dziatan w okreslonym czasie.

Nowoczesne technologie

Aby proces oceny pracownika byt dla dziatu HR, menedzerow
| pracownikow bezbolesny, warto siegngé po nowoczesne narzedzia
Informatyczne. Nowe technologie usprawniajg przeprowadzanie wielu
proceséw miekkiego HR-u w organizacji. Utatwiajg przeprowadzanie ocen
rocznych, kompetencji | ocen 360 oraz rozmow monitorujgcych, a takze
umozliwiajg wyznaczanie celow rozwojowych 1 biznesowych. Korzystajgc
z platformy IT do zarzadzania procesami HR, dziat HR zyskuje czas na
dziatania strategiczne, menedzerowie mogg skupic sie na rozwijaniu ludzi,
a pracownicy — na rzeczach najistotniejszych z punktu widzenia firmy.

Zmiana podejscia

Skuteczne okresowe oceny pracownikow umozliwiajg Inicjowanie
efektywnych zmian organizacyjnych w przedsiebiorstwie. Niestety w wielu
firmach przeprowadza sie je tylko raz do roku, natomiast nie zwraca sie
uwagi na informacje w czasie rzeczywistym. Ocena okresowa powinna by¢
zorganizowanym I ciggtym procesem zarzgdzania zasobami ludzkimi, a nie
jednorazowym wydarzeniem w ciggu roku. Regularne oceny zatrudnionych
majg na celu staty rozwoj pracownikéw | osigganie celow biznesowych.
Dlatego warto zmieni¢ podejscie do ocen okresowych, podchodzac
bardziej kompleksowo do zarzgdzania efektywnos$cig w organizacji.
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Istota zarzadzania efektywnoscia

Biezgce zarzadzanie efektywnoscig napedza wszystkie procesy miekkiego
HR w firmie, takie jak rekrutacja i1 selekcja, szkolenia | rozwd; oraz
zarzgdzanie talentami. Organizacje wybiegajgce w przysztos¢ zmieniajg
dziatania z zakresu zarzadzania efektywnoscig tak, by byty bardziej
wspotpracujgce, adaptacyjne 1 wykorzystywaty do tego technologie
wspierajgce menedzerow oraz pracownikdow w kluczowych obszarach
funkcjonowania HR.

ZARZADZANIE

EFEKTYWNOSCIA

Cykl zarzgdzania procesami miekkiego HR w oparciu o zarzadzanie efektywnoscig - przyktad platformy elevato.
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Wspieramy organizacje w efektywnym
wykorzystaniu potencjatu pracownikow przy
pomocy zaawansowanych technoloqii.

/Zapytaj, Jak mozemy pomoc Twojej organizacii.
doradca@elevatosoftware.com

elevato




