PREZENTACJE

W czasach Facebooka
ocena roczna
to za mato...

Szefowie, warto regularnie rozmawia¢ ze swoimi ludzmi - przekonuje
Matgorzata Kwiatkowska, Executive&Team Coach, trener, wtascicielka Firmy

Business Training Center.

Czy ma pani duzo pracy w czasach, gdy jed-
nym z gtéwnych zmartwien szeféw Firm jest
brak rak do pracy?

Nasi klienci poszukuja dzié rozwigzah w ob-
szarze waznego wyzwania: jak zatrzymac do-
brych pracownikéw w firmie. | stusznie - problem
odejs¢ pracownikow nie wigze sie wytacznie
z poziomem wynagrodzen, cho¢ takie prze-
konanie nadal pokutuje w wielu firmach. A to
btad. Liczne badania udowadniajg, ze ptaca nie
jest jedynym elementem decydujacym o zwigz-
ku pracownika z firma. Inne wazne to: zaufanie
do lidera, mozliwosci rozwoju (nie chodzi tylko
0 awans), ciekawe wyzwania, przyjazna atmosfe-
ra pracy, etc. Jest wiec nad czym pracowac.

Gdzie szukaé zrédet probleméw wobec tego?

W regularnych rozmowach z pracownikami,
pytajac o ich codzienng satysfakcje z pracy i ocze-
kiwania. Brzmi banalnie, ale to nie jest powszech-
na praktyka menedzerska w wielu organizacjach.
Zazwyczaj gtebsze i dtuzsze rozmowy prowadzo-
ne sg raz w roku, podczas tzw. rocznych rozmoéw
oceniajgco-rozwojowych. Bywa, ze to jedyny mo-
ment, gdy szef poswieca 1-1,5 godziny na ocene
wynikéw i kompetengji pracownika. Nie zawsze
jednak pyta: jak Ci sie pracuje, z czego jestes za-
dowolony, czego oczekujesz wiecej, 0 co warto
zadba¢, by nasza firma byta dla Ciebie dobrym
miejscem pracy, jak widzisz swdj dalszy rozwéj?

Wielu pracownikéw nie lubi takich rozmow.

Bojuz sama nazwa ,ocena” kojarzy sie Zleiich
frustruje. Wywotuje strach przed oceng szefa.
Takze menedzerowie nie przepadaja za t3 forma
rozmdéw. Badania firmy Willis Towers Walters
wskazuja, ze 45 proc. z nich uwaza ten proces za
nieuzyteczny, bo zajmuje czas, trzeba sie do nie-
go przygotowac i poradzi¢ sobie z ewentualnymi
oczekiwaniami pracownika, ktére trudno zaspo-
koi¢. A wiec tez stres.

Jak zatem sobie radzi¢ w tej sytuacji?

Accenture - globalna firma consultingowa
(330 tys. zatrudnionych na $wiecie) zrezygnowa-
ta z ocen rocznych. Obecnie pomyst testowany
jest w ich oddziale w Polsce i jedli sie sprawdzi,
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zostanie wdrozony na catym Swiecie. W za-
mian pracownicy majg dostep do tzw. constant
feedback, czyli codziennej informagji zwrotnej
od szefa. Kazdy menedzer poznat to narzedzie,
dzieki czemu pracownik w czasie rzeczywistym
kazdego dnia otrzymuje na biezaco informacje
na temat tego, co robi dobrze, a co powinien
poprawi¢. Roczna ocena nie jest mu wiec po-
trzebna. Obecnie szacuje sie, ze wiecej niz 1/3
amerykanskich firm, w tym wiele organizacji
o zasiegu globalnym, rezygnuje z rocznych for-
malnych ocen pracowniczych na rzecz dostarcza-
nia statej informacji zwrotnej. Trend ten zaczyna
by¢ widoczny coraz bardziej w Polsce.

Co to daje?

To tak jak np. z meczem pitkarskim. Trener
omawia dobre i zte zagrywki bezposrednio po
meczu, zamiast czeka¢ z informacja zwrotng na
koniec roku. Dzieki temu kazdy zawodnik stale
udoskonala swoje umiejetnosci i implementu-
je zmiany niemal natychmiast. Z drugiej strony,
wracajac do Swiata biznesu, to okazja do cze-
stych rozméw, w ktérych szef moze dopytywac
na biezaco o poziom satysfakgji z realizacji zadan,
sprawdza¢ oczekiwania i wspiera¢ w kierunku
podnoszenia motywadji, ktdra oznacza wieksza
lojalnos¢ z firmg w dtuzszej perspektywie. Cza-
sami oczekiwania mogg by¢ nierealne ale o tym
tez warto rozmawiac i szukac rozwigzan. Bo jesli
rozmdw brak, to widok wypowiedzenia na stole,
i zdawkowe ,,0odchodze, bo dostatem lepsza ofer-
te” jest przykrym finatem i momentem, w ktérym
trudno juz wptynaé na decyzje pracownika.

Dla niektérych oséb przestawienie si¢ na
codzienne rozmowy moze by¢ szokiem...

To wymaga zmiany nastawienia szefa i naby-
cia umiejetnosci prowadzenia rozméw rozwojo-
wych.

Po pierwsze rozmowy z pracownikami po-
winny mie¢ wysoki priorytet menedzerski — to
ludzie sg kluczowym czynnikiem naszych sukce-
séw. Trzeba znaleZ¢ dla nich czas i by¢ przekona-
nym, ze rozmowy maja sens, zamiast uprawiac
tzw. ,odhaczanie” punktéw w standardowym
formularzu przygotowanego przez HR. To sie
nie sprawdza.

Warto skorzystac¢ ze szkolenia, podczas kté-
rego mozna nauczy¢ sie struktury rozmowy oraz
przecwiczy¢ umiejetnos¢ jej prowadzenia. Wte-
dy szef czuje sie pewniej, bardziej komfortowo
i chetniej je podejmuje.

Jak mogga odbywac sie takie rozmowy?

Constant feedback powinien by¢ realizowa-
ny codziennie, gdy tylko pojawi sie okazja. Warto

zauwazac i doceniac wysitki ludzi tak czesto, jak
to mozliwe. Jesli dziatania pracownika wymaga-
ja korekty, réwniez trzeba mu o tym méwic¢ od
razu, zamiast odktadac to na koniec roku. To tak
jak ze wspominanym meczem pitkarskim — jak
graliby zawodnicy w kolejnym meczu, gdyby nie
otrzymywali informacji zwrotnej natychmiast?

Co najmniej raz na pét roku trzeba przyjrzed
sie ,z lotu ptaka” satysfakcji z pracy kazdego
pracownika, zapraszajac go na tzw. rozmowe
rozwojowa/karierowg wg okresdlonej struktury.

Zaréwno feedback, jak i rozmowy rozwojo-
we/karierowe to wazne narzedzia menedzer-
skie. Uczymy ich na naszych warsztatach.

Czy te umiejetnosci przydaja sie przy rekru-
tacji nowych pracownikéw?

Nie mam watpliwosci. Juz na tym etapie war-
to wiedzie¢, jakie pytania zada¢, jak sprawdzi¢
czy pracownik pasuje do naszej organizadcji, na ile
bedzie usatysfakcjonowany praca w niej, czego
innego poza samym wynagrodzeniem oczekuje.
Zadawanie dobrych pytan to wazna umiejet-
no$¢. A feedback przyda sie juz za chwile, gdy
zaczniemy wdrazac go do zadan.

Obecnie na rynek pracy wchodzi pokolenie
Z (urodzeni po 1994 r) wychowane w erze me-
diéw spotecznosciowych. Cenig natychmiastowy
feedback - s przyzwyczajeni, ze kazda ich akcja
rodzi szybka reakcje (Likel ) Tego samego ocze-
kuja od szeféw - feedback najlepiej zaraz. Bar-
dziej niz ptaca wazne sg dla nich zmieniajace sie
zadania, ciekawe wyzwania i elastyczny system
pracy. To nowe wyzwanie dla pracodawcéw, by
budowac takie kultury organizacyjne, w ktérych
pracownicy bedg czu¢ sie dobrze i chcieli zostac¢
na dtuzej. A skad wiedzie¢ jak je budowac?

Rozmawiaé, pyta¢, stucha¢ pracownikéw
i odpowiadac na ich potrzeby zamiast sztywno
trzymac sie utartych schematdéw.

Dobrze rozumiejg to firmy takie jak np.
Google. Co roku do ich dziatu HR naptywa co naj-
mniej dwa miliony CV. Ale to juz temat na inng
opowiesc.
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