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W POSZUKIWANIU EFEKTYWNOSCI ZAWODOWEJ
HUMAN PERFORMANCE IMPROVEMENT
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GLOWNE CZYNNIKI NISKIEJ EFEKTYWNOSCI

Brak informaciji zwrotnej nt. poziomu wykonania / wynikow
Wysoki poziom stresu

Brak standardéw wykonania / wskaznikéw efektywnosci
Brak jasnych indywdualnych celéw

System ptac niepowigzany z efektywnoscig
Nagradzanie stabej/ przecietnej efektywnosci

Brak sciezek kariery

Lek przed niepowodzeniem lub karg

Niezdolno$¢ do przedstawienia kryteriow sukcesu

Brak lub zdecydowanie za mato szkolen

Niemozliwos¢ koncentracji na realizowanych zadaniach
Niska samoocena pracownikow

Niski poziom wynagrodzenh




PRACOWNICY WYSOKOEFEKTYWNI

Eliminujg niepotrzebne dziatania / zadania, koncentrujgc sie na
efekcie koncowym

Wprowadzajg nowe dziatania

Modyfikujg / optymalizujg wtasne srodowisko pracy
Zdobywajg | wykorzystujg niewykorzystywane przez innych
informacje

Wykorzystujg wtasne narzedzia utatwiajgce prace
Zdobywajg lepsze niz inni narzedzia pracy

Wykazujg inny rodzaj motywacji

Przyjmujg dodatkowe wskazowki i informacje zwrotne
Nagradzajg sami siebie
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PERFORMANCE MANAGEMENT

|  CELBIZNESOWY |

Rola Rola Rola

Efekt / = - _ Efekt / Efekt /
wynik i wynhik wynik
» Zadanie
* Kompetencja
» Zadanie
\ »  Kompetencja
~2|_ Zadanie
», Kompetencja
»  Zadanie




FINANSE

Przychody; Zysk; Koszty state /
zmienne; Rentownosé firmy /
produktow i ustug; Dynamika
przychodow; Wartosc¢ rynkowa;
Straty; Naktady inwestycyjne;
Ptynnosc¢ finansowa; Zwrot z
inwestycji (ROI),

PROCESY BIZNESOWE

Rozwdj nowych produktow (NPD);
Czas trwania procesow biznesowych;
Dostepnosc¢ towardéw / ustug; Koszty
poszczegolnych procesow; Jakosc
produktéw i ustug; Procesy
obstugowe (np. posprzedazowe);
Poziom informatyzacji procesow;
Procedury; Projekty

OBSZARY ROZWOJU

CELE BIZNESOWE ORGANIZACJI

RYNEK / KLIENCI

Segmentacja klientow; Rentownosé
grup klientow; Udziat w rynku; Poziom
lojalnosci klientow; Dynamika
pozyskiwania klientow; Poziom
satysfakcji klientow; Wizerunek /
reputacja

ROZWOJ /| PRACOWNICY

Wydajnos¢ pracownikow; Kwalifikacje
pracownikéw; Poziom satysfakcji
pracownikow; Poziom fluktuaciji;
Innowacyjnos¢ pracownikow;
Efektywnos¢ zespotéw; Pozyskiwanie
pracownikow; Poziom zatrudnienia;
Rozwdoj pracownikow; Wellness
(poziom zdrowia)




HPI — efektywnos¢ zawodowa

« JAK CELE BIZNESOWE PRZEKELADAJA SIE NA
EFEKTYWNOSC PRACOWNIKOW?

 JAKI KONKRETNIE POZIOM REALIZACJI ZADAN
NAS INTERESUJE?

+ JAKI POZIOM MAMY W OBECNEJ CHWILI?

« JAKI ZAKRES ZMIAN JEST NIEZBEDNY ABY
OSIAGNAC POZIOM POZADANY?

jirma



WSKAZNIKI EFEKTYWNOSCI

« Wskazniki efektywnosci ZAWSZE dotyczg poziomu
wykonania — ,PERFORMANCE”

* Poziom wykonania jest okreslany przez wyniki
,OUTCOMES" a nie przez zadania lub efekty.

* Najpierw trzeba wiedzie€ o jakie wyniki nam chodzi
aby zaczgC mysle€ o usprawnieniach.

Zadania Efekt Wynik
to rodzaj instrukcji to co powstaje w to co dzieki temu
postepowanial wyniku realizacji zadan! osiggamy!

jirma



KPI — MIARY

If you can’t produce, reach & count it, so it is not an outcome!

« KPI okresla to jakiego typu efekt nas interesuje?

» Kazdy efekt powinien byC zoperacjonalizowany —
tzn. musi miec€ przypisane miary

« Miara wskazuje sposob w jaki mozemy weryfikowac
dany obszar efektow!

 Pomocne pytanie do okreslenia miary: dzieki czemu
rozroznimy pracownikow dobrych i ztych w
interesujgcym nas obszarze?

* Dopiero kiedy mamy zoperacjonalizowane KPI to
mozemy precyzyjnie okreslic poziom pozadany.

Why we are here if we want to be there?f _

-
firmd



HUMAN PERFORMANCE IMPROVEMENT

CZEGO POTRZEBUJEMY ABY ZWIEKSZYC EFEKTYWNOSC PRACY?

ZASOBY

Narzedzia, technologia,
materiaty, wyposazenie,
finanse, dostawcy.

WIEDZA /
KOMPETENCJE

Szkolenia (klasyczne, w
miejscu pracy, e-learning),
programy rozwojowe,
coaching, mentoring,
edukacja szkolna (uczelnie),

STRUKTURA /
PROCESY

Organizacja pracy, systemy
raportowania, wsparcie
menedzerskie, zarzgdzanie
jakoscia, racjonalne
procedury, strategia, misja,
wizja, odpowiednia struktura
organizacyjna.

MOTYWACJA

Uznanie, udziat w zyskach,
ptaca powigzana z
osiggnieciami, bonusy,
bezpieczenstwo pracy,
prestiz, mozliwosci awansu,
dobre relacje wewnetrzne,
lider.

INFORMACJE

Informacja zwrotna nt. pracy,
jasne standardy, informacje
od klientow, wiarygodne
dane, materiaty etc.

JAKOSC ZYCIA
(WELLNESS)

Opieka zdrowotna,
aktywnosc fizyczna, dieta,
wsparcie w sytuacjach
stresowych.




ZRODLA TRUDNOSCI

PERSPEKTYWA PRACOWNIKA

6%

@ ZASOBY

B STRUKTURA / PROCESY
0O INFORMACJE

OWIEDZA / KOMPETENCJE
B MOTYWACJA

O WELLNESS

12%
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ZRODLA TRUDNOSCI

PERSPEKTYWA MENEDZERSKA

8% @ ZASOBY
m STRUKTURA / PROCESY
0 INFORMACJE

10% 0 WIEDZA / KOMPETENCJE
m MOTYWACJA
@ WELLNESS

46%
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ZRODLA TRUDNOSCI

POROWNANIE
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SPOSOBY FORMULOWANIA CELOW

POTRZEBY ROZWOJOWE
DEVELOPMENT NEED




KPl - MOZLIWE BLEDY

In God we trust, all other needs datal! ‘
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