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Streszczenie

Artykut omawia role kierownikdw w wykorzystaniu wynikow oceny pracowniczej.
Przedstawione informacje sa wazne dla rozwoju metody CAWC. Artykut przedstawia liste
tematow, ktore nalezy uwzglednic przy wykorzystywaniu wynikow oceny i sugeruje,

jakie kroki nalezy podjac zgodnie z trzema kluczowymi modelami zarzadzania zmiana.

1. Co nalezy uwzgledni¢ przy wykorzystywaniu wynikow oceny

Ten rozdziat zawiera oméwienie wielu tematow, ktore kierownik powinien rozwazy¢ w
procesie wykorzystywania wynikow oceny.

Instrumenty oceny, jak kazde narzedzie, moga by¢ niezwykle przydatne, jesli stosuje sie
je wtasciwie, ale nieprawidtowo zastosowane, moga byc przeciwskuteczne. Czesto
niewtasciwe wykorzystanie wynika z braku jasnego zrozumienia, co zmierzono i
dlaczego. Wazne jest, aby w decyzjach dotyczacych doradztwa lub szkolenia nie opierac
sie wytacznie na jednym instrumencie oceny. Na przyktad zastosowanie réznorodnych
narzedzi oceny utatwi uzyskanie petniejszego i doktadniejszego obrazu pracownika. Obok
zestandaryzowanych wynikow testow nalezy uwzglednié takie informacje jak ocena
wyksztatcenia, doswiadczenie zawodowe i inne czynniki wazne dla pracy zawodowej.
Kierownik powinien zawsze starannie monitorowac¢ implementacje wynikow oceny i w
miare potrzeby ja regulowac. Ocena powinna byc postrzegana raczej jako trwaty proces,
a nie jednorazowe wydarzenie lub raport z sytuacji w okreslonym momencie. Wyniki
czesto rodza nowe pytania. Pytania, ktore wczesniej uznano za mniej wazne, moga

zyskac na znaczeniu, kiedy znane sg wyniki oceny.
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Po zaplanowaniu zmiany nalezy zadbac¢ o dobrg komunikacje o jej przebiegu i realizacji.
Skuteczny harmonogram pozwala na przygotowanie nowego sprzetu, zasobow lub
szkolen przed petng implementacja. Realizacja bez logicznej kolejnosci moze prowadzic
do frustracji oséb odpowiedzialnych za catos¢ zadania. Komunikacja na temat zmiany
wymaga struktury i systematycznosci. Jesli komunikacja jest zta i pojawiajg sie plotki,
moze powstac opor wobec zmiany. Proaktywna komunikacja moze zminimalizowac opor
i sprawic, ze pracownicy poczuja sie czescig tego procesu. Komunikacja powinna stuzy¢
informowaniu réznych interesariuszy o przyczynach zmiany (dlaczego?), korzysciach z jej
skutecznej realizacji (co na tym zyskamy, co na tym zyskacie) oraz szczegoétach zmiany
(kiedy? gdzie? kogo dotyczy? jakie beda koszty? itp.) Czasami konieczne jest

indywidualne doradztwo, ktére ma ztagodzi¢ obawy zwigzane ze zmiana.
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Wazne jest, aby w oparciu o wyniki oceny opracowac skuteczny system edukacji,
szkolenia i/lub rozwijania umiejetnosci dla organizacji. Uczciwosé i przejrzystos¢ maja
kluczowe znaczenie, jesli chodzi o zapewnienie udziatu wszystkich interesariuszy.
Czasami zmiany przekraczaja docelowe oczekiwania, ale zdarza sie, ze nie po prostu nie
dziatajg zgodnie z planem. Jesli tak sie dzieje, kierownictwo powinno uznac, ze plan nie
zadziatat i dokonywac korekt az do osiagniecia pozadanego rezultatu. Moze sie zdarzyc,
ze pracownicy napotkaja bariery w realizacji zmian. Takimi barierami moga by¢ inni
pracownicy, inne dziaty, niewystarczajace przeszkolenie, brak sprzetu lub zasobdw.
Czasami kierownicy musza sobie takze radzi¢ z oporem lub ,,trudnymi” pracownikami. To
zarzad ma obowigzek zapewni¢ pracownikom mozliwosc realizacji zmiany bez przeszkod

i oporu.

2. Kluczowe modele w zarzadzaniu zmiang
Ten rozdziat przedstawia trzy modele zarzadzania zmiang. Moga one stanowic
wskazowke dla kierownikow, jak najlepiej zaprojektowac proces wykorzystania wynikow

oceny.

Model pierwszy: dr John P. Kotter zaproponowat proces 8 krokow w zarzadzaniu zmiana:
. Uswiadomienie pracownikom koniecznosci wprowadzania zmian;

. Stworzenie zespotu kierujacego zmianami;

. Sformutowanie wizji i strategii;

. Informowanie o wizji zmiany;

. Przekazanie pracownikom uprawnien do szerokiej akcji;

. Wytworzenie krétkoterminowych sukcesow;

. Konsolidacja zyskow i tworzenie dalszej zmiany;
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. Utrwalenie nowych postaw w kulturze organizacyjnej.

Wiecej informacji mozna znalez¢ na stronie: http://www.kotterinternational.com/the-

8-step-process-for-leading-change/

Model drugi: model zarzadzania zmiang LaMarsh™ obejmuje cztery etapy:
1. Ustalenie, ze zmiana jest potrzebna;

2. Przygotowanie i planowanie zmiany;

3. Realizacja zmiany;

4. Podtrzymanie zmiany

Wiecej informacji mozna znalez¢ na stronie: http://www.lamarsh.com/successful-

change-management/
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Model trzeci: cykl planowanie-realizacja-kontrola-dziatanie autorstwa W. Edwardsa
Deminga to metoda zarzadzania, ktora ma poprawic sposob dziatania w celu kontroli i
ciagtego rozwijania procesow i produktéw. Obejmuje cztery etapy:

1. Planowanie (Plan) - ustalenie celow i procesow;

2. Realizacja (Do) - wykonanie planu, realizacja procesow, wytworzenie produktu;

3. Kontrola (Check) - zbadanie faktycznych wynikoéw i porownanie ich z oczekiwaniami;
4. Dziatanie (Act) - wprowadzenie nowych standardow.

Wiecej informacji mozna znalez¢ na stronie:

https://www.deming.org/theman/theories/pdsacycle
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