Pora na ocene systemu ocen pracownikéow
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Co powinien zrobi¢ dziat HR, aby poprawié¢ dziatania w zakresie ocen pracowniczych? Dazy¢ do
idealnej obiektywnosci, ale to cel raczej nierealny. Moze wiec lepiej zrezygnowac z oceniania?

Przeprowadzane w firmach oceny pracownikéw nalezg do najmniej lubianych rytuatow, a
whnioski z nich ptyngce czesto okazuja sie nieprzydatne dla rozwoju firmy. Tymczasem ocena
wcigz stanowi podstawe podejmowanych decyzji personalnych.

Oceny nie sg doskonate

- Z zadnego systemu oceny nie da sig¢ wyeliminowa¢ subiektywnosci - twierdzi Urszula Jabtonska
z GFMP Management Consultants. - Ostatecznym narzedziem oceny, niezaleznie od tego, jak
precyzyjnie zostata opisana skala, pozostaje zawsze menedzer.

Sajednak tacy, ktérzy wierza, ze w zwiekszeniu obiektywnosci ocen mogtaby pomaoc
systematycznos$é. Jesli informacje o dziataniach pracownikéw beda zbierane regularnie, to po
pewnym okresie wytoni sie miarodajny obraz pracownika. Obraz taki bedzie zapobiegat
wydawaniu krzywdzacych sadéw.

- Bardzo wazne przy wdrazaniu systemu ocen okresowych jest uswiadomienie menedzerom, ze i
tak stale oceniajg swoich pracownikéw, ale nieformalnie - méwi Paulina Panika, menedzer
projektédw konsultingowych z Human Solutions for Business. - Muszg zrozumieé, ze czesto taka
ocena opiera sie na subiektywnych opiniach - ttumaczy.

Tymczasem pracownicy potrzebujg jasno okreslonych kryteridw, wedtug ktérych beda oceniani.
Ich brak moze wywotywac frustracje i poczucie niedocenienia. Urszula Jabtoska zwraca
réwniez uwage na to, ze ocena wynikéw pracy i ocena kompetencji powinny by¢ rozdzielne.
Pierwsza winna miec¢ charakter finansowy, a druga tylko czysto rozwojowy.

Czas zmienié¢ podejscie

Zupetnie inaczej na sprawe zapatruje sie Robert Reinfuss, doradca biznesowy w dziedzinie
strategicznego zarzgdzania zasobami ludzkimi. Jego zdaniem w wielu polskich firmach oceny
pracownicze jeszcze tylko przez jakis czas bedg miaty do odegrania wazng role w
unowoczesnianiu metod zarzadzania.

- Ocena buduje relacje paternalistyczne. To szef jest tym, ktéry ocenia i decyduje. Tymczasem
nowoczesne firmy stawiajg na wspotprace, odchodzac od tworzenia struktur hierarchicznych.
Mozna zauwazyg, ze relacje przetozony - podwtadny poziomujg sie - podkresla Reinfuss.

Podwtadny robi to, co wynika z jego umowy. Swiadczy prace i ci, dla ktérych jg wykonuje,
powinni go oceniac.

- Wazne, aby pracownikow rozliczali ci, dla ktérych on pracuje i nie nalezy przez to rozumiec jego
pracodawcy. Dla przyktadu, menedzer HR $wiadczy prace dla pracownikéw i to oni powinni go
oceniaé. Méwimy oczywiscie o ocenie wynikéw jego pracy, a nie mozliwosci - ttumaczy Robert
Reinfuss.
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Nie ma sposobu na unikniecie koniecznos$ci wysuwania wnioskéw z pracy zatrudnionych w
firmie osob, jezeli dba sie o jej rozwdj. Jednak metody skutecznego zarzadzania nie koricza sie na
systemach ocen pracowniczych.

- Zeby kogos rozliczaé z pracy, trzeba wiedzie¢, z czego doktadnie. Dlatego przede wszystkim
prace nalezy rozplanowac, a dopiero pézniej oceniaé, jak dana osoba sobie z nig poradzita.
Najlepiej zarzadza¢ przez cele, zadania, miary czy harmonogramy. Jesli okresli sie wczesniej
kryteria, to péZniej ocena nastepuje w sposéb bardzo naturalny - méwi Robert Reinfuss.



