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WYDANIE SPECJALNE Jesli pytasz, co twoja firma moze zro-
P = bi¢ dla ciebie, spytaj takze, co ty mo-
poswu:cone: programowi zesz zrobi¢ dla twojej firmy.
GEOFIZYKA TORUN - FIRMA KADROWA Za J.F. Kennedym
Kolezanki i Koledzy!

Powodzenie naszej firmy zalezy od zgodnego wigczenia sie
wszystkich pracownikow w realizacje misji i celow przedsiebiorstwa.
Wszyscy przyczynialiSmy i przyczyniamy sie do sukcesu naszej
Geofizyki — do tego, Ze nadal w dobrej kondycji funkcjonujemy na
rynku, ze u nas pracownik jest dobrze optacany, ze ma tak bogatg
oferte socjalng, ze swiadczymy swoje ustugi, zaspokajajac wymaga-
nia i potrzeby klientow wysoko stawiajgcych poprzeczke... JestesSmy
firmg ambitng. Dotyczy to nie tylko Zarzgdu, kadry kierowniczej, ale
wiekszoSci pracownikow. Chcemy by¢ coraz bardziej profesjonalni,
coraz lepsi. Nie zagwarantuje nam to, co prawda, ,istnienia do kon-
ca Swiata i jeden dzien dtuzej”, bo na wiele uwarunkowan nie mamy
praktycznie zadnego wptywu, ale bez tych ambicji popartych dziata-
niami zagwarantowalibysmy sobie los tak wielu nieistniejgcych juz
polskich firm, ktorych zatogi tego nie rozumiaty, nie chciaty rozu-
miec... Po wielu latach gospodarki nakazowo-rozdzielczej przyszto nam pracowac¢ w warunkach kon-
kurencji, wolnego rynku i po prostu musimy sie do tego dostosowac!

Do realizacji ambitnych celéw nie wystarczg wytacznie dobre kwalifikacje, dobry sprzet. Mozna je
Zrealizowac przede wszystkim dzieki wiasciwie dobranemu, znajdujgcemu motywacje do pracy i za-
angazowanemu personelowi. Optymalny przydziat do konkretnych zadan zalezy od wtasciwego wy-
korzystania kwalifikacji pracownika, jego doswiadczen zawodowych i wyksztafcenia. Z kolei motywa-
cja i zaangazowanie pracownika zalezg od tego, w jakim stopniu utozsamia sig on z firmg, jej filozofig
i politykq oraz od warunkoéw, jakie stwarza mu Srodowisko pracy.

Staralismy sie zawsze, aby dysponowa¢ nowoczesnymi narzedziami pracy, aby nasi pracownicy
mieli odpowiednie kwalifikacje i kompetencje. Dzis, nie zaniedbujgc tych staran, podejmujemy takze
dziatania majgce na celu zracjonalizowanie zarzgdzania zasobami ludzkimi. Bedziemy wspdlnie re-
alizowali program, ktéry ma doprowadzic¢ nas do satysfakcji z pracy w GEOFIZYCE — FIRMIE KA-
DROWEJ. Realizacja tego programu lezy w interesie wszystkich, ktérzy zwigzali sie z tg firma i jej los
nie jest im obojetny. Tych, ktérzy swoje ambicje chcieliby przetozy¢ na zawodowgq satysfakcje, a tak-
Ze materialng i psychiczng stabilizacje.

Ja i stuzby mi podlegte zrobimy wszystko aby zrealizowac ten zamyst, ale tez od catej zatogi wiele
zalezy, czy na koniec nie stwierdzimy za Wiktorem Czernomyrdinem, ze ,chcieli§my jak najlepiej, a
wyszto tak jak zawsze’.

W imieniu Zarzadu i wtasnym rekomenduje Wam, Kolezanki i Koledzy, program GEOFIZYKA TO-
RUN - FIRMA KADROWA, ktéremu poswiecone jest niniejsze, specjalne wydanie Magazynu Infor-

macyjnego ,IMPULS”.
Fot. T. Solecki Rudolf Lanc
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FIRMA KADROWA:
PO PROSTU EFEKTYWNE ZARZADZANIE!

W ninigjszym artykule pragniemy przyblizy¢ Panstwu historie i wspotczesny obraz zarzgdzania zasobami ludzkimi
w firmie. Opracowany specjalnie dla Geofizyki Torurt program wdrozenia Firmy Kadrowej odpowiada bowiem tej
dziedzinie zarzadzania. Firmy na catym swiecie coraz wiekszg wage przywigzujg do roli jakg pracownicy odgrywa-

ja w procesie rozwoju firmy. Inwestycje w zarzadzanie zasobami ludzkimi sg porownywalne swym zakresem do

inwestycji technologicznych.

W polskich przedsigbiorstwach zachodzg zmiany restrukturyza-
cyjne, ktore majg na celu dogonienie standardéw zarzadzania obo-
wiazujacych we wspotczesnym biznesie. Na przyktadach firm prze-
chodzacych restrukturyzacje mozna zauwazy¢, ze zmiany organi-
zacyjne prowadzi si¢ przede wszystkim w obszarze zarzgdzania
pracownikami. Tak wiec nieprzypadkowo zmiany, ktére majg na-
stapi¢ w Geofizyce Torun przyjely na-
zwe ,Firma Kadrowa”.

Od poczatku lat 80. ronie zaintere-
sowanie wielkich koncernéw i matych
firm Zarzadzaniem Zasobami Ludzkimi.
Dzi§ twierdzenie, Ze ludzie sg najwaz-
niejsi w firmie, bo to gtéwnie oni jg two-
rza, jest juz oczywiste. Tak jednak kie-
dy$ nie byto. Jako przyktad wystarczy
przywota¢ dwie koncepcje zarzadzania.
Pierwsza — zwana Naukowym Zarza-
dzaniem - skupiata sie wylacznie na
wydajno$ci pracy. Przedstawiciele tego
kierunku mierzyli na przyktad czas wy-
konywania prostych czynnoSci i obli-
czali normy. Takie odhumanizowane
dziatanie budzito napiecia wéréd pra-
cownikdw, i, co gorsza, pokazato, ze

szym stanie. Polega to na inwestowaniu, remontowaniu budynkéw,
dokonywaniu przegladéw technicznych maszyn, zakupie oprogra-
mowania itp. W zarzadzaniu finansami chodzi o utrzymanie ptyn-
nosci finansowej przedsigbiorstwa, poprzez organizowanie cen-
tréw zysku, Scigganie naleznosci, kontrolowanie poziomu inwesty-
cji, wykorzystywaniu ulg podatkowych itp.

Gora zasobow Geofizyki Torun

o

zasoby materialne (budynki, technologia, urzadzenia itp.)

|:| zasoby finansowe (gotowka, zdolnosé kredytowa, naleznosci, itp.)

sama wydajno$¢ nie decyduje jeszcze I:l zasoby ludzkie (wiedza i umiejetnosci pracownikow, stosunki migdzyludzkie)

o efektywnosci przedsiebiorstwa.

Nastepny przyktad dotyczy kierunku zarzadzania, ktéry poszedt
w skrajnie drugg strone. Przedstawiciele szkoly Stosunkéw Mie-
dzyludzkich — bo o tym kierunku mowa — skupili si¢ na czynnikach
ksztaltujgcych zadowolenie z pracy, takie jak motywacja, relacje
pomiedzy pracownikami, przyjazne Srodowisko pracy. Nurt ten
jednak skupiat zbyt mato uwagi na efektach pracy, przez co stracit
zainteresowanie praktykow.

Mozna powiedzie¢, ze obie wymienione szkoly byly waznymi
lekcjami w historii zarzadzania. Dzieki nim uswiadomiono sobie
problem, Zze ani zadowolenie pracownikéw ani efektywnos¢ nie
moga by¢ celem samym w sobie, Ze obie te sprawy powinny wza-
jemnie na siebie oddziatywac. Nastepne koncepcje szukaty rozwia-
zan, ktére pozwolityby uzyska¢ kompromis pomiedzy satysfakcjq
z pracy i jej efektywnoscig. Szukanie ztotego $rodka trwa zresztg
do dzisiaj. Ale coraz mniej praktykow wierzy chyba w odkrycie cu-
downej pigutki na sukces firmy. Przyktadem takiej pigutki byty bar-
dzo zaawansowane prace nad typami i cechami stosowanych
struktur organizacyjnych. Wielu badaczy wierzyto, ze wystarczy
zmieni¢ strukture organizacyjng, by rozwigza¢ wigkszos¢ proble-
moéw w firmie.

My jednak nie proponujemy Panstwu cudownej pigutki, ale kom-
pleksowy program, ktéry ma doprowadzi¢ do efektywnego zarza-
dzania zasobami ludzkimi. Zapytacie pewnie Pafstwo - co konkret-
nie to oznacza? Zeby odpowiedzie¢ na to pytanie przyjrzyjmy sie
najpierw jakie w ogole zasoby posiada Geofizyka Torun.

Gtéwnym celem funkcjonowania kazdej firmy dziatajacej w wa-
runkach gospodarki wolnorynkowej, a w takich warunkach Geofizy-
ka Torun funkcjonuje, jest zarzadzanie zasobami materialnymi
majace na celu utrzymaniu catej infrastruktury firmy w jak najlep-

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w firmie zaczyna sig, tak jak
w przypadku poprzednich zasobdw, od oceny jaki jest aktualny
stan sytuacji. Zapewne kazdy z Panstwa chciatby osigga¢ jak naj-
lepsze wyniki w pracy i by¢ odpowiednio do uzyskiwanych wyni-
kéw nagradzany. To takze element zarzadzania zasobami ludzki-
mi. Aby to osiagnag, trzeba jednak najpierw wypracowac¢ opis sta-
nowiska pracy. Wtedy fatwo oceni¢ czy kto$ wykracza poza ocze-
kiwania, czy po prostu je spetnia. Ale Zeby oceniC efekty pracy
rzetelnie, potrzebny jest system ocen. Ma on takze pokaza¢ z jaki-
mi zadaniami pracownicy radzg sobie $wietnie - co stanowi niewat-
pliwie kapitat — a z jakimi zadaniami majg_ problemy. | nie chodzi
wcale o to, by zaraz kogo$ zwalnia¢ tyko by wspdlnie zastanowi¢
sie nad rozwigzaniem problemu. Takim rozwigzaniem moze by¢
szkolenie, stad w programie pojawia sie system szkolen. Jego za-
daniem jest nie tylko zorganizowanie szkolen, ale réwniez pomoc
w wykorzystaniu efektéw szkolenia w poprawie efektdéw pracy. Za-
rzadzanie zasobami ludzkimi to takze zatrzymywanie najlepszych
pracownikéw. Stuzy temu m.in. program szukania kadry rezerwo-
wej. Uczestnicy tego programu beda mogli w dtuzszej perspekty-
wie zacza¢ przygotowywac sie do objecia nowych funkcji.

Wyobrazmy sobie, ze klient zainteresowany jest ustugami Geofi-
zyka Torun i zacznie sprawdza¢ czy jest to godny uznania partner.
Zobaczy $wietng technologie, sprawdzi wierzytelnos¢ firmy. A co
moze przekonaé takiego klienta, Ze firma ta ma réwniez odpowied-
nich pracownikéw? Nic innego jak funkcjonowanie nowoczesnych
narzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi. A do tego prowadzi pro-
gram Geofizyka Torun - Firmg Kadrowa.

Pawet Bfaszkiewicz
GSD Greenhouse
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PROGRAM GEOFIZYKA TORUN - FIRMA KADROWA

Przedstawiamy Panstwu Program ,Geofizyka Torun — Firmg Kadrowg”, ktory realizowany bedzie w Waszej Spotce.
Program sktada sie z trzech projektow, a czas jego realizacji zaplanowany zostat na trzy lata.
Program zostat przygotowany i bedzie wdrazany przez Grupe Szkoleniowo-Doradczg Greenhouse. Sktada sie
z trzech omowionych nizej projektow i jest efektem rocznej wspotpracy GSD Greenhouse i Geofizyki Torun.
Powstat w oparciu o oczekiwania Zarzadu, dotychczasowg wspotprace szkoleniowg miedzy GT a GSD Greenhou-
se oraz wyniki Badania Potrzeb Szkoleniowych przeprowadzonego wsrod pracownikow GT w maju tego roku.

Badanie ankietowe przeprowadzone
w maju wykazato, ze pracownicy odczu-
wajq duzy ,gtdd” informacji dotyczacych
kierunkéw rozwoju firmy i zmian w niej
zachodzacych. Dlatego caly Program
Geofizyka Torun - Firmg Kadrowg i kaz-
dy z projektdw beda szeroko omawiane
w formie tatwo dostepnej dla wszystkich
zainteresowanych. Jednym z elementéw
akcji informujacej o programie jest ni-
niejsze specjalne wydanie magazynu
LImpuls”. Zalezy nam, aby kazdy pra-
cownik Geofizyki Torun wiedziat na
czym bedzie polegata realizacja progra-

realizowane beda w ramach Programu
Geofizyka Torun — Firmg Kadrowa.

1) PROJEKT: SYSTEM ROZWOJU
PRACOWNIKOW

Celem projektu jest stworzenie systemu
rozwoju, ktory pozwoli na jasne okresle-
nie potrzeb szkoleniowych pracownikow
i wypracowanie plandw szkoleniowych
w oparciu o te konkretne potrzeby. Pro-
jekt ten wprowadzi jasne zasady polityki
szkoleniowej oraz wypromuje szkolenia
wsrdd wszystkich pracownikéw. Dziata-
nia, ktdére obejmuje, polega¢ beda na

Firma Kadrowa w wyobrazni Adama Opaka

mu. Mamy nadziejg, ze materiaty przed-
stawione w ,Impulsie” przyczynig sie do
tego w duzym stopniu i zachecg Pan-
stwa do dalszego zainteresowania i Sle-
dzenia postepdw prac catego Programu.
Juz w najblizszym czasie odbeda sie
takze spotkania informacyjne dla
wszystkich pracownikdw, ktére pozwolg
na bezposrednig dyskusje z Zarzadem
i tworcami Programu.

A teraz zapraszamy Panstwa do zapo-
znania sie z trzema projektami, ktore

stworzeniu standarddw szkoleniowych
spdjnych z opisem stanowisk pracy
i Systemem Okresowych Ocen Pracow-
niczych. Wypracowane zostang przejrzy-
ste zasady i procedury dotyczace szko-
len wewnetrznych oraz wspdtpracy
z firmami szkoleniowo-doradczymi.
W ramach tego projektu powstanie
w przysztosci w Geofizyce Torun profe-
sjonalny dziat szkolen.

2) PROJEKT: , KADRA REZERWO-
WAII

Zwazywszy na strukture zatrudnienia,
przygotowanie profesjonalnej kadry me-
nedzerskiej jest obecnie jednym z prio-
rytetbw w Geofizyce Torun. Projekt
.Kadra Rezerwowa” obejmuje dziatania
majace na celu wytonienie wsrdd zatogi
potencjalnych nastepcéw kierownikéw
oraz przygotowanie ich do petnionej
w przysztosci roli. Korzyscig dodatkowq
powyzszego projektu bedzie zaangazo-
wanie kierownikéw odchodzacych
w system mentoringu, a co za tym

idzie wymiana doswiadczen i transfer
wiedzy. Program ten bedzie podstawg
budowania szerszych programéw roz-
woju nie tylko dla kadry kierowniczej,
ale dla wszystkich pracownikdw.

3) PROJEKT: SYSTEM OKRESO-
WYCH OCEN PRACOWNICZYCH
System Okresowych Ocen Pracowni-
czych (SOOP) jest ogdlnie przyjetym
(Ciqg dalszy na stronie 4)
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(Ciqg dalszy ze strony 3)

standardem w firmach takich jak Geofi-
zyka Torun. Jego celem w Geofizyce
Torun jest z jednej strony zwiekszanie
i kontrola jakosci pracy, a z drugiej
wzrost przeptywu informacji miedzy sze-
fem i pracownikiem. Jego wyniki stuzg
takze jako kopalnia wiedzy dla dziatu
personalnego i Zarzadu. Wiedzy dzieki
ktérej mozna planowac i realizowac za-
dania zgodne z potrzebami i oczekiwa-
niami pracownikéw. SOOP jest podsta-
wa realizacji dziatan w obszarze moty-
wagji, rozwoju i szkolen.

Jest zarazem strategicznie najistotniej-
szg zmiang w dotychczasowej dziatalno-
$ci Geofizyki Torun, dlatego Projekt
Wdrozenia Systemu Ocen zostanie omo-
wiony w niniejszym numerze szerzej niz
pozostate projekty.

Ponizej przedstawiamy opis posz-
czegolnych projektow z uwzgled-
nieniem etapow dziatan w obsza-
rze kazdego z nich. Do wybranych
projektow, specjalnie dla Panstwa
dotaczyliSmy praktyczne stownicz-
ki, ktére dokitadniej wprowadza
Was w omawiane zagadnienia.

PROJEKT:
SYSTEM ROZWOJU
PRACOWNIKOW

Celem tego projektu jest opraco-
wanie systemowych dziatan stuza-
cych zapewnieniu wszystkim pra-
cownikom mozliwosci rozwoju,
szkolen, zdobycia uprawnien. Jed-
nak, aby stworzy¢ dobrze funkcjo-
nujacy system szkolen, potrzebny
jest czas ok. 1,5 roku. Dlatego Pro-
jekt Systemu Rozwoju Pracowni-
kow przebiegat bedzie dwutorowo.
Obok tworzenia funkcjonalnego
systemu szkolen realizowany be-
dzie plan zaspokajania biezacych
potrzeb szkoleniowych. W tym celu
tworzone sa plany biezacych po-
trzeb szkoleniowych w takich ob-
szarach jak marketing, obsluga
klienta, informatyka, komunikacja
wewnetrzna, szkolenia specjali-
styczne i inne wynikie z przepro-
wadzonego badania potrzeb szko-
leniowych.

Réwnolegle z realizacjg biezacych po-
trzeb prowadzone beda prace w obsza-
rze tworzenia spojnego, catosciowego
Systemu Rozwoju Pracownikéw. Dziata-
nia te beda dotyczyty:

+ Woypracowania procedur dotycza-
cych zbierania informacji na te-
mat szkolen i sposobdw ich reali-
zacgji

+ Wypracowania procedur wspot-
pracy z dostawcami szkolen
+ Finansowania i priorytetyzowania
szkolen
+ Dostosowania obszaréw szkole-
niowych do stanowisk pracy
i wymaganych kompetencji
+ Badania efektywnosci szkolen
i metod raportowania
Efektem prac w ramach Projektu
Systemu Rozwoju bedzie stworze-
nie w pelni profesjonalnego dziatu
szkolen w Geofizyce Torun, ktéry
bedzie nadzorowat i koordynowat
funkcjonowanie Systemu Rozwoju

CO TO JEST...
Assesment Centre
Assesment Centre bedzie jedna z metod
wyboru kandydatéw do Kadry Rezer-
wOowe;j.
Technika ta jest odmiana testéw umie-
jetnosci.
Po raz pierwszy zostala zastosowana
przez armie amerykariska do wyboru
kandydatéw na stanowiska dowddcze
podczas II wojny $wiatowej. Po wojnie,
ze wzgledu na wysoka, bo az 80 % sku-
teczno$¢ metody, znalazla ona zastoso-
wanie w biznesie, gléwnie przy doborze
kandydatéw na stanowiska kierownicze.
Assesment Centre (w dostownym thu-
maczeniu - centrum szacowania) bazuje
na symulowanych sytuacjach zadanio-
wych, jakie kandydat napotka w swojej
codziennej pracy. Przedmiotem oceny
staje si¢ szybkos$¢, sposéb, rodzaj lub
kolejnos¢ dzialari jakie kandydat podej-
mie borykajac si¢ z sytuacjami zadanio-
wymi. Zwraca si¢ réwniez uwage na
jego postawe, zachowywanie réwnowagi
emocjonalnej, jako$¢ relacji interperso-
nalnych i inne elementy niezbedne na
stanowisku ktére ma objaé dany kandy-
dat.

Mentoring

Mentor - stary przyjaciel i nauczyciel
Odyseusza.
doradcy, przewodnika, wychowawcy;
wcielenie madrosci.

W firmie Mentoring jest procesem, w
ktérym osoba z duzym stazem i do-
$wiadczeniem zawodowym przygotowu-
je osobe, ktéra w przyszlosci przejmie
nowe zadania i obowigzki. Mentor zas$ to
osoba, ktéra dzieli si¢ swoja wiedza i
doswiadczeniem.

Kluczowa role w mentoringu odgrywa
oparta na zaufaniu relacja miedzy przy-
uczanym pracownikiem, a przydzielo-

Synonim do$wiadczonego

nym mu opiekunem, czyli mentorem.
Jego zadaniem jest nie tylko przekazy-
wanie wiedzy fachowej, ale takze zapew-
nienie wsparcia i pomocy.

Pracownikow.

W ramach dziatan wewnetrznego dziatu
szkolen stworzony zostanie takze sys-
tem ogodlnodostepnych informacji na
temat szkolen, rozwoju i uprawnien
zwigzanych z poszczegolnymi stanowi-
skami pracy. Forma dostepu do infor-
macji zostanie opracowana w oparciu
o sugestie pracownikéw. Moze obejmo-
waé¢ m.in. wykorzystanie internetu,
ogtoszen i innych.

Funkcjonowanie Systemu Rozwoju
Pracownikow bedzie $cisle powia-
zane z funkcjonowaniem Systemu
Okresowych Ocen Pracowniczych,
m.in. na podstawie jego wynikow
tworzone beda plany potrzeb szko-
leniowych.

Wdrozenie Systemu Rozwoju Pracowni-
kéw pozwoli na:

+ Planowg i systemowq realizacje
szkolen zgodng z potrzebami
pracownikéw

+ Monitorowanie rozwoju pracow-
nikow wraz z ksztattowaniem
Sciezek rozwoju

+ Kontrole efektywnosci szkolen
przeprowadzanych w firmie

+ Efektywny dobdr szkolen i firm
szkoleniowych stuzacych realiza-
cji zamierzonych celow

PROJEKT:
, KADRA REZERWOWA”

Jednym z najpilniejszych zadan
jest stworzenie w Geofizyce zaple-
cza dla odchodzacej kadry kierow-
niczej. Wymaga tego obecna struk-
tura wiekowa zatrudnienia w fir-
mie.

Aby tego dokona¢ powstat projekt ,Kad-
ra rezerwowa”, ktory realizowat bedzie
dziatania stuzace okreSleniu potrzeb
w obszarze rezerw kadrowych, wytonie-
niu kadry rezerwowej oraz przygotowa-
niu kandydatéw do petnienia okreslo-
nych funkgji kierowniczych.

W ramach tego projektu wykonane zo-
stang m.in. nastepujace dziatania:

* Przeglad dziatéow pod katem ko-
niecznosci szukania kadry rezer-
wowej w okreslonej perspekty-
wie czasowej

+ Opracowanie szczego6towego
projektu rezerwy kadrowej
wsrod kadry kierowniczej

+ Wewnetrzna rekrutacja, selekcja
i wybdr kandydatéw wraz z pod-
jeciem formalnych decyzji

+ Objecie kandydatow programem
mentoringowym czyli opiekq
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odchodzacych kierownikow
¢ Opracowanie i realizacja szkolen
dla kadry rezerwowej

Z dziatan objetych Projektem Kadra Re-
zerwowa szerszego omowienia wymaga
program mentoringowy, czyli opieka
starszych, doswiadczonych pracowni-
kow nad miodszymi wdrazajgcymi sie w
nowe obowigzki. Funkcje mentoréw pet-
ni¢ beda w wiekszosci kierownicy od-
chodzacy juz z firmy. Program pozwoli
na transfer wiedzy od bardziej do mniej
doswiadczonych pracownikéow, a takze
doceni prace i wktad odchodzacych pra-
cownikéw w budowanie Geofizyki. Po-
moze réwniez nowym kierownikom na
lepsze i szybsze wdrozenie sie w nowe
obowigzki.

Po realizacji niniejszego projektu podej-
mowane beda dziatania stuzace objeciu
podobnym projektem innych, nie tylko
menadzerskich grup pracowniczych
w Geofizyce.

PROJEKT:
WDROZENIE SYSTEMU
OKRESOWYCH OCEN
PRACOWNICZYCH

Aby zrealizowac¢ w Geofizyce Torun
idee firmy kadrowej niezbedne jest
wdrozenie Systemu Okresowych
Ocen Pracowniczych. Projekt
wdrozenia SOOP okresla dziatania
pozwalajace na przygotowanie
i wdrozenie Systemu Okresowych
Ocen Pracowniczych w Geofizyce
Torun w sposob dostosowany do
jej specyfiki i potrzeb.

Idea Systemu Ocen szerzej jest przed-
stawiona w artykule ,Co oznacza SO-
OP ?" autorstwa Lucyny Kosowskiej kie-
rownika ds. Zatrudnienia, Ptac i Szkole-
nia w Geofizyce Torun. Tam znajdziecie
Panstwo wyczerpujace informacje na
temat celéw i zatozen Systemdéw Ocen.
Dodatkowe informacje znajdg Panstwo
rowniez w interesujacej rozmowie z Jac-
kiem Jedrzejczakiem — Szefem Projektu
SOOP ze strony GSD Greenhouse. Teraz
skupimy sie na etapach, w jakich wpro-
wadzany on bedzie w Geofizyce Torun.

Oto w skrocie przedstawione etapy pra-
cy w ramach projektu Wdrozenia SOOP:
Do wdrozenia SOOP w Geofizyce powo-
fanie zostanie specjalny zespét projekto-
wy w sklad ktorego wejdq przedstawi-
ciele Dziatu Personalnego, Konsultanci
GSD Greenhouse oraz przedstawicieli
pracownikdw Geofizyki Torun. Wstepna
praca nad projektem zakonczy sie prze-
prowadzeniem pilotazowego badania na
wybranej grupie. Badanie to pozwoli na

CO TO JEST...

SoorP

Ocena pracy (pracownika) jest wyraze-
niem, w formie ustnej badZ pisemne;j,
opinii o zachowaniach, postawach, ce-
chach osobowosci i efektach pracy pra-
cownika. Spelnia wazne funkcje z punk-
tu widzenia organizacji jako calosci, do-
starczajac informacji niezbednych do po-
personalnych
w kwestii np. zatrudnienia, przemiesz-
czenia, szkolenia, planowania karier,
wynagrodzenia. Dla pracownika stanowi
zrédlo systematycznej informacji na te-
mat jego mocnych i stabych stron, wy-
magaf i zywionych wobec niego oczeki-

dejmowania decyzji

wan. Jako zaspokojenia naturalnej po-
trzeby uznania, pozytywna ocena jest
poteznym motywatorem i wzmaga za-
angazowane pracownikéw w sprawy
przedsiebiorstwa.

Aby unikna¢ podejrzenia o stronniczos$¢,
ocenianie powinno by¢ zorganizowane
w sposéb formalny i systemowy, tzn.
formulowaé w sposéb jasny i jawny: ce-
le, przedmiot oceny (co oceniamy? np.
czy potencjal, czy efekty), kogo ocenia-
my (najlepiej wszystkich bez wyjatku
zatrudnionych), kto ocenia (przelozony
czy konsultant), kiedy oceniamy (w spo-
sob ciagly czy s3 to tzw. oceny okreso-
we), wedle jakich technik i kryteriéw
oceniamy. Oceny okresowe pracowni-
kéw sa z zalozenia procedura (rozmowa,
kwestionariuszem), ktéra ma takie zada-
nie spelniaé. Zobiektywizowanej, takiej
samej, i znanej wszystkim procedury
oceny.

Sciezki Karier

Planowanie karier - proces taczenia oso-
bistych planéw rozwoju zawodowego
pracownikéw z planami organizacyjny-
mi, odnoszacymi si¢ do przewidywanych
potrzeb firmy. Opiera si¢ na przekona-
niu, iz kazda kariera jest wspélna spra-
wa pracownika i kierownictwa firmy.
Korzysciag odnoszong przez pracownika
jest wsparcie, jakiego firma udziela mu
w realizacji jego osobistych ambicji (np.
finansujac szkolenia, umozliwiajac men-
toring) oraz stabilizacja zawodowa. Ko-
rzySciami dla firmy sa: zwigkszone zaan-
gazowanie pracownikdéw, umocnienie
kultury organizacyjnej, zmniejszenie
fluktuacji kadr, zapewnienie sukcesji na
stanowiska kierownicze, minimalizacja
sfery niepewnosci i konfliktéw.

Sciezka kariery okresla droge i mozliwo-
§ci rozwoju pracownika w zgodzie
z oczekiwaniami i mozliwo$ciami firmy.

udoskonalenie SOOP oraz procedury
jego wdrazania w catej firmie.

Kazdy etap pracy poddany bedzie szero-
kiej akcji konsultacyjnej. Konsultacje te
zapewniq dopasowanie systemu do spe-
cyfiki firmy i potaczenia oczekiwan Za-
rzadu, Kadry Kierowniczej, Pracowni-
kéw, Zwigzkéow Zawodowych wobec
zadan tego Systemu. Konsultacie nie
oznaczajq oczywiscie , ze kazdy pracow-
nik bedzie miat wplyw na decyzje
i zmiane poszczegdlnych elementéw
SOOP. Oznaczajg natomiast, ze bedzie
mogt przedstawi¢ swoje propozycje
i oczekiwania zespotowi projektowemu,
ktéry je uwzgledni, za$ merytorycznie
bedzie przygotowany do prac nad pro-
jektem.

Jednoczesnie odbywac sie bedzie szero-
ka akcja informacyjno — szkoleniowa
dotyczaca wdrazania SOOP obejmujaca
swym zasiegiem wszystkich. Pozwoli
ona na zapoznanie sie ze specyfikg sys-
temu oraz metodami korzystania z nie-
go.

Kazdy pracownik bedzie miat okazje
przedyskutowaé swoje watpliwosci.

Petne funkcjonowanie Systemu Okreso-
wych Ocen Pracowniczych przewidziane
jest na I potowe 2003 r. Ta perspekty-
wa czasowa pokazuje, jak wiele musi
by¢ zrobione, aby ten system spetniat
zatozone cele. Zarazem jest to czas,
ktéry pozwala na dobre przygotowanie
sie do wdrozenia systemu i wyjasnienie
wszelkich watpliwosci.

Celem Programu Geofizyka Torun —
Firma Kadrowa jest systemowe
wdrazanie wszystkich trzech pro-
jektow, ktore w perspektywie cza-
sowej maja stanowic jeden spojny
system zarzadzania kadrami
w Geofizyce Torun, czyli w prakty-
ce realizacje idei Firmy Kadrowej.
Wierzymy, ze speini on swoje cele
i przyczyni sie do dalszego rozwoju
Geofizyki Torun i jej sukcesow na
rynkach swiatowych, a dla kazdego
pracownika bedzie podstawa do
zawodowej samorealizacji w Geofi-
zyce Torun — nowoczesnej Firmie
Kadrowej.

Co nas czeka w najblizszej przy-
szlosci? Na stronach 8-9 znajdzie-
cie Panstwo diagram, na ktorym
w przejrzystej formie przedstawili-
$my zakres prac przewidzianych na
biezacy rok.

Tomasz Owczarek

GSD Greenhouse

Koordynator dziatan informacyjnych
Programu
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Skupiamy wokot siebie ludzi ktorych
pasjonuje ciagte ulepszanie i rozwoj.
Wielu z nas to psycholodzy, ktdrzy
dostrzegaja szczegdlne znaczenie
czlowieka w firmie i wspieraja w fir-
mach dziatania stuzace rozwojowi
pracownikow. Lubimy nasza prace,
ale tez zdajemy sobie sprawe z odpo-
wiedzialnosci, jaka na nas ciazy.
Wciaz musimy sie doskonali¢, aby
przekazywa¢ naszq wiedze innym,
musimy byC specjalistami, aby ,po
pierwsze nie szkodzic".

Wywiad z Dorotq Jakowlew (DJ), Prezesem Za-
rzadu GSD Greenhouse oraz Arkadiuszem Kalka
(AK), Dyrektorem Zarzadzajgcym w GSD oraz dyrek-
torem Programu Geofizyka Torun Firmg Ka-
drowaq.

Wielu z naszych pracownikow zna was i dobrze wspo-
mina ze Szkoly Liderow; jednak prowadzila jq inna
firma: ODiTK 7 Gdanska. Jak to wlasciwie jest ?
D.J.: Istotnie poczatki naszej aktywnosci szkoleniowej w Geo-
fizyce Torun rozpoczynaliémy pod szyldem ODITK. Lecz dla
grupy psychologdw postrzegajacych swoj rozwdj i rozwoj fir-
my w kierunku innym, niz promowany w ODiTK, wspdtpraca z
tg firma po prostu zakonczyta sie. Odeszlismy, wsparci bardzo
dobrg oceng naszej wiedzy i umigjetnosci ze strony naszych
stalych klientéw; wérdd nich znalazta sie takze GT, ktdra wy-
razita gotowo$¢ kontynuacji wzajemnej wspotpracy juz
w strukturze nowej firmy: Grupy Szkoleniowo-Doradczej Gre-
enhouse. Ucieszyt nas duzy kredyt zaufania ktory otrzymali-
$my od Zarzadu i Dziatu Personalnego Geofizyki. Wspdtpraca
z GT na poczatku rozwoju naszej firmy bardzo nam pomogfa.
0 tej przychylno$ci zawsze pamigtamy.....

(Ciqg dalszy na stronie 7)

Arkadiusz Kalka

Dorota Jakowlew
Prezes Zarzadu Grupy
Szkoleniowo-Doradczej
Greenhouse. Wieloletni
trener i doradca wielu pol-
skich przedsigbiorstw.

Dyrektor Zarzadzajacy
w GSD Greenhouse, wie-
loletni trener i doradca
wielu polskich przedsig-
biorstw.

W programie Geofizyka Torun — Firma Ka-
drowa najwieksza nadzieje budzi we mnie
szansa na to, ze kazdy nasz pracownik be-
dzie wiedzial, na co moze ze strony firmy
liczy¢ i bedzie swiadom swego niematego
wplywu na to, jak potoczy sie jego zawo-
dowa kariera.

Rozmowa ze Stanistawem Zoniem, Prezesem Zarzadu
Geofizyki Torun Sp. z 0.0.

Firma kadrowa, organizm samo-
uczqcy sie, zarzqdzanie zmiang,
system okresowych ocen pracowni-
kow — to hasla, ktore od pewnego
czasu krqiq po firmie. Konserwaty-
sci mowiq: po co zmienia¢, czy tak
bylo Zle? Natomiast zwolennicy
postepu odpowiadajq: jedyna rze-
czq stalq jest zmiana. Rzecgywiscie,
Jjuz staroiytny filozof mowil: panta
rhei, wszystko plynie. Ja jednak
przywdzieje skore konserwatysty i zapytam Prezesa Geof ki
Torun: czy rzecgywiscie musimy zmieniacé? Czy nie da sig Zyé
i pracowac jak dotqd?

Niestety, nie da sie. W $wiecie ogarnietym zmianami ten, ktéry ich
unika, cofa sie w rozwoju, przegrywa. Zmiany w naszej firmie nie sg
zresztg nowoscig. Od czasu, gdy w kraju dokonata sie historyczna
transformacija ustrojowa zrobili§my wiele, by dostosowa¢ sie do regut
gry obowiazujgcych w gospodarce rynkowej. Nasilenie tych zmian
przyszto wraz z przeksztatceniem firmy w spétke z ograniczong odpo-
wiedzialno$cig — czyli w podmiot gospodarczy funkcjonujacy w oparciu
o Kodeks Handlowy. Dzi$ jeste$my juz zupetnie inng firma, nie tylko
w dziedzinie wyposazenia sprzetowego, kwalifikacji i do$wiadczenia
pracownikdw, ale takze w dziedzinie zarzadzania, na ktére obecny Za-
rzad zwraca szczegoing uwage.

Dlaczego?

Bo wiasnie w tej dziedzinie lezy klucz do sukceséw w warunkach go-
spodarki rynkowej. Tymczasem tutaj, niestety, najbardziej odstajemy
od $wiatowych standardéw. Nasi zagraniczni kontrahenci, komple-
mentujgc nasze mozliwosci sprzetowe i umiejetnosci, z dajgcg wiele
do myslenia zgodno$cig mdwia: musicie popracowacé nad komunikacja
wewnetrzng, nad zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Widzimy to zreszta
sami, przeciez bywamy w $wiecie, od lat zbieramy do$wiadczenia,
podpatrujac lideréw w naszej branzy. Podjelismy wiec intensywne kro-
ki w kierunku unowocze$nienia technik zarzgdzania firma. Wdrozylismy
system zarzadzania jakoscig ISO 9001 i nowy komputerowy system
TETA 2000 wspomagajacy zarzadzanie finansami. Bardzo intensywnie
wdrazamy systemem zarzadzania w dziedzinie zdrowia, bezpieczen-
stwa pracy i ochrony Srodowiska naturalnego (HSE). Nasz system
zarzadzania $rodowiskowego bedzie wkrdtce poddany auditowi certyfi-
kacyjnemu na zgodno$¢ z norma ISO 14001. Podjeli$my takze szeroko
zakrojong akcje szkoler kadry kierowniczej z zakresu psychologii pracy,
relacji interpersonalnych i sztuki kierowania zespotami pracowniczymi,
ktére przeprowadzita Grupa Doradczo-Szkoleniowa Greenhouse z So-
potu. Kontynuujgc wspdtprace z tg firma, przygotowali$my program
Geofizyka Torun - Firma Kadrowa, ktéry ma doprowadzi¢ do tego, aby-
$my w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi byli co najmniej tak
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Stanistaw Zon:

samo dobrzy, jak w uzbrojeniu sprzetowym, czy kwalifikacjach zawo-
dowych.

Program prezentujemy w osobnym artykule naszego wydania
specjalnego, dlatego nie bede pytat o szczegoly. Prosze jednak
powiedzieé zalodze, co jq czeka?

Program ten ma wiasnie doprowadzi¢ do tego, aby kazdy miat jasno$¢
sytuacji, wiedziat, co go czeka. Jestem przekonany, ze dzi$ wielu pra-
cownikéw zadaje sobie pytania: czy firmie uda sie przetrwa¢ w warun-
kach wolnego rynku? Jesli tak — to w jakim stanie personalnym?
| wreszcie: jak dtugo ja bede tu pracowat? Program, ktéry podejmuje-
my, pozwoli pozytywnie odpowiedzie¢ na pierwsze pytanie, okresli¢
optymalny stan personalny i wreszcie zagwarantowac jasno$¢ sytuacii
odnosnie roli, miejsca i perspektyw zawodowych kazdego pracownika.
» Okresli¢ optymalny stan personalny”... Pachnie to redukcjq
zatrudnienia...

Redukcije zatrudnienia prowadzimy w ramach dziatan restrukturyzacyj-
nych od lat — ostatnio w ramach ,,odchudzania” PGNIG S.A. Wiemy, ze
nieuchronnie czeka nas prywatyzacja. Nie mozemy liczy¢ na to, ze wy-
kupi nas jakis dobry wujaszek, bo w biznesie nie ma sentymentow.
Musimy wiec stac sie atrakcyjnym podmiotem dla przysztych inwesto-
réw strategicznych.

Atrakcyjnym — to znaczy...

To znaczy radzacym sobie na rynku, odpowiadajgcym standardom
Swiatowym nie tylko w dziedzinie sprzetu czy umigjetno$ci zawodo-
wych, ale takze w dziedzinie zarzadzania. Wiadomo, ze dojscie do
standardéw $wiatowych w strukturze zatrudnienia wymagacé bedzie
nastepnych trudnych krokéw: wiodace firmy $wiadczace ustugi geofi-
zyczne w wymiarze poréwnywalnym z naszym zatrudniajg znacznie
mniej pracownikdw statych, niz my obecnie. Trzonem takiej firmy jest
wysokokwalifikowana kadra specjalistow; pozostaty personel jest wer-
bowany w przypadku pozyskania zlecenia. Stoimy wiec przed alterna-
tywa: albo nastepne redukcje mocg dekretdw Zarzadu, albo urucho-
mienie procesu przebudowy struktury kadrowej z aktywnym udziatem
pracownikdw, procesu, ktory w rezultacie doprowadzi do optymalnego
skladu osobowego — czyli do firmy kadrowej, ktérg nalezy rozumiec¢
jako zorganizowany zesp6t fachowcdéw zdolny do wytyczania i osigga-
nia celow.

Mowiqc bardziej brutalnie: zamiast dekretow — ,,wyscig
szezurow”’?

Okreslenie ,wyscig szczuréw” jest w tym miejscu wysoce niestosow-
ne; zdumiony jestem, styszac je z ust redaktora naszego zaktadowego
magazynu informacyjnego, ktérego zawsze podziwiatem za umiejet-
no$¢ wiadciwego doboru stéw. Jak powiedziatem, nasz program zakla-
da dojécie do firmy kadrowej poprzez uruchomienie procesoéw zarza-
dzania zasobami ludzkimi, ktérych kluczowym elementem jest aktywne
uczestnictwo catej zatogi. Mozna na to patrze¢ jak na zawody, ow-
szem. Ale czy w uczciwej rywalizacji opartej na zasadach fair play jest
co$ ztego? Niedawno zakonczyly sie Mistrzostwa Swiata w Lekkiej
Atletyce; moglismy zobaczy¢ jak trzech medalistdw chodu na 50 km
toczy przyjacielskg rozmowe, $mieje sie, klepiac po plecach — a prze-
ciez dziato sie to tuz po zakonczeniu morderczej, zawzietej, trwajgcej
ponad 3 godziny rywalizacji! Podobnych scen nie brakowato w Edmon-
ton, nie brakuje ich na wielu innych zawodach. ,Wyscig szczuréw”
oznacza bezpardonowa walke o przetrwanie, walke pozbawiong jakich-

(Ciqg dalszy na stronie 10)

Dorota Jakowlew, Arkadiusz Kalka:

Czym zajmujecie si¢ w ramach holdingu Greenhouse
Capital Management S.A. ?

AK.: Dziatamy od pazdziernika 2000 roku jako jedna ze spot-
ek, ktore wchodza w skiad holdingu kapitatowego Greenhouse
Capital Management S.A. GCM jest instytucjg finansowa.
W ramach portfela wiasnego inwestuje na rynku kapitato-
wym, pienieznym i walutowym. Wazng sferg aktywnosci
GCM jest posrednictwo finansowe, zwiaszcza w zakresie in-
strumentéw dtuznych i transakcji walutowych.

Skad wigc ten holding 7 Wami?

D.J.: GCM postanowit wzbogaci¢ wiasng dziafalno$¢ finanso-
w3 o szkolenia i programy doradcze. Dlatego dostali$my pro-
pozycje utworzenia Grupy Szkoleniowo — Doradczej. Przyjeli-
$my te propozycje i w ten sposéb powstata nasza spétka,
ktéra z jednej strony uzupetnia dziatalno$¢ firmowg GCM,
a z drugiej strony dziata jako niezalezna firma na ogolnopol-
skim rynku szkoleniowo-doradczym. Mimo niespetna roku
samodzielnego funkcjonowania mamy juz pokazng liste klien-
tow, z ktérymi na stale wspétpracujemy.

Jakie znaczenie ma dla was wspolpraca 7 GT, jakie
intencje kierujq wami w tej wspolpracy , czy tylko biz-
nesowe ?

D.J.: Biznesowe? — oczywiscie ze tak. Jeste$my przeciez fir-
ma komercyjng. Chcemy zarabia¢ pienigdze. Z nich sie utrzy-
mujemy, dzieki nim mozemy sie rozwija¢, promowac,
a w konsekwencji istnie¢ na konkurencyjnym przeciez rynku
firm szkoleniowych. Ale to jedna z intencji wspétpracy. Jeste-
$cie dla nas strategicznym Klientem, z ktdrym wspdtprace
traktujemy szczeg6lnie priorytetowo, przede wszystkim ze
wzgledu na czynniki pozabiznesowe.

Dlaczego ?

D.J.: Bo obdarzyliscie nas duzym kredytem zaufania i lojalno-
$ci. Dla nas warto$ci te majg szczegoing range. Nie da sie ich
sparametryzowaé wskaznikami finansowymi. Bez nich jednak
nic nie moze sie uda¢ — réwniez, a moze przede wszystkim,
w biznesie.

AK.: Odpowiadajac wprost na pytanie, jakie sg nasze intencje
wspotpracy z GT, to oczywiscie nie tylko o biznes tu chodzi.
Skupiamy wokét siebie ludzi, ktérych pasjonuje ciagte ulepsza-
nie i rozwéj. Wielu z nas to psycholodzy, ktdrzy dostrzegajg
szczegllne znaczenie cztowieka w firmie i wspierajg w fir-
mach dziatania stuzace rozwojowi pracownikdw. Lubimy na-
szg prace, ale tez zdajemy sobie sprawe z odpowiedzialnosci,
jaka na nas cigzy. Wciaz musimy sie doskonali¢, aby przekazy-
wac naszg wiedze innym, musimy by¢ specjalistami, aby ,po
pierwsze nie szkodzi¢”. Taka jest etyka naszej pracy i nas sa-
mych.

Réwniez we wspbtpracy z Geofizyka ToruA przede wszystkim
czujemy sie odpowiedzialni i chcemy robi¢ to, co potrafimy,
jak najlepiej. Nie zapominajac o stronie finansowej tej wspot-
pracy. Ale uwazamy, ze to jest naturalne.

Jaki jest podzial odpowiedzialnosci, kompetencji
w realizacji programu Geofizyka Torun — Firmq Ka-

drowq. Czy moZecie cos ,,nakazac” naszemu Zarzqdo-
(Ciqg dalszy na stronie 10)
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- Dziatania w ramach programu Geofizyka Torun
_ Firma Kadrowa zaplanowane do koiica roku 2001
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Dorota Jakowlew, Arkadiusz Kalka:

wi, czy tylko sugerowaé?

D.J.: Jak juz wczesniej wspomnieliémy, nasza wspétpraca
w duzej mierze opiera sie na wzajemnym zaufaniu. Decydu-
jac sie na nig, Zarzad zaufat zaréwno nam, jak réwniez naszej
wiedzy i umiejetno$ciom. Nasza rola nie polega oczywiscie
na nakazach czy poleceniach. Naszym zadaniem jest kreowa-
nie i przedstawianie najlepszych rozwigzan i sposobéw dzia-
fah, ktére odpowiadajg potrzebom Geofizyki i zgodne s
z oczekiwaniami Zarzadu. To Zarzad jest najwazniejszy w tej
wspotpracy i to On decyduije, ktére z tych propozycji zastosu-
je. Pemimy role ekspertdw, ktdrzy sugerujg rozwigzania, a nie
je nakazujg. Jeste$Smy partnerami. Chcieliby$my dodag, iz
W przeciggu catej naszej dotychczasowe] wspétpracy z Za-
rzagdem mamy bardzo spdjne poglady na realizowane dziata-
nia, czego dowodem jest decyzja o wspéinej realizacji pro-
gramu Geofizyka Torun — Firmg Kadrowa.

Kaidy pracownik, mozie zapytaé, co ja bede mial
z realizacji tego programu?

AK.: To bardzo naturalne pytanie. Do firmy wchodzi ze-
wnetrzna firma doradcza i proponuje rézne dziatania zmienia-
jac dotychczasowe jej funkcjonowanie w pewnych obsza-
rach. Kazdy chce wiedzie¢, co z tego bedzie miat, na co mo-
ze liczy¢ w zamian za zaangazowanie. Odpowiadajgc na to
pytanie pragniemy jednak zastgpic ,co?” na ,jak duzo?”. Ko-
rzy$ci plynace z realizacji Programu GT-FK wprost proporcjo-
nalnie zaleze¢ bedzie od wspomnianego juz zaangazowania
kazdego z pracownikéw. Nie da sie w dwdch zdaniach opo-
wiedzie¢ na to pytanie.

W ramach kazdego projektu bedacego czescig tego progra-
mu gtéwny nacisk ktadziemy na mozliwo$ci rozwoju i jasng
orientacje w sytuacji kazdego pracownika. Poprzez System
Ocen, Rozwdj Kadry Rezerwowej, Rozwéj Systemu Szkolen
chcemy sprawi¢, aby kazdy pracownik miat jasno$¢ co do
tego, na co moze liczyé ze strony firmy, czego firma wymaga
od niego i w jakim kierunku zmierza¢ bedzie dalszy jego roz-
woj. Jasnos¢ kryteriow i zasad ksztattowania wiasnej kariery
to najwaznigjsza rzecz dla tych, ktérzy pragng sie rozwijac.
Mozna to podsumowac stwierdzeniem, iz program ten prze-
znaczony jest dla wszystkich, ktérym zalezy na rozwoju.

Realizujgc powyzsze projekty chcemy, aby istniat dobry prze-
ptyw informacji miedzy pracownikami a dziatem personal-
nym, pozwalajacy na dopasowanie réznych dziatan firmy do
oczekiwan i potrzeb jej pracownikdw. Mam nadzieje, ze to
odpowiada na pytanie, co z tego bede miat. Oczywiscie, aby
wszystkie te dziatania przyniosty petny efekt, wymagaja cza-
su, ale tez i zaangazowania pracownikéw Geofizyki Torun, do
ktérego bardzo serdecznie zachecam.
Drziekuje w imieniu Czytelnikow.
Rozmawiat Tadeusz Solecki
Fot. GSD Greenhouse

~ Greenhouse

Grupa Szkoleniowo-Doradcza sp.z 0.0.

Stanistaw Zon:

kolwiek zasad. Tymczasem my oferujemy bardzo jednoznaczne, klarow-
ne i dla kazdego zrozumiate reguty gry. Powiem wiecej: gdyby$my za-
miast tego programu realizowali wspomniang przed chwilg alternaty-
we — czyli zwolnienia na mocy administracyjnych dekretéw — wtedy
mogtoby naprawde doj$¢ do ,wysScigu szczuréw”: wzajemnego podgry-
zania sie, donosicielstwa... A wszystko dlatego, ze gdy brak jasnych
regut, nikt nie czuje sie pewny tego, co go czeka, wiec czuje sie zagro-
zony, co moze wyzwala¢ w nim zwierzece instynkty. Musze powie-
dzie¢, ze w catym programie najwiekszg nadzieje budzi we mnie szansa
na to, ze kazdy nasz pracownik bedzie wiedziat, na co moze ze strony
firmy liczy¢ i bedzie $wiadom swego niematego wplywu na to, jak poto-
czy sie jego zawodowa kariera.
Ktore elementy programu, zdaniem Prezesa Zarzqdu, sq obie-
cujqce, a na ktore patrzy On bardziej sceptycznie?
Trudne pytanie, bo elementy sktadowe programu GT - firmg kadrowa
tworzg pewng calo$¢, sg powigzane mechanizmami sprzezefn zwrot-
nych. Z najwiekszg troska patrze na System Okresowych Ocen Pracow-
niczych. To tu wiadnie, w przypadku ztej realizacji, niezrozumienia przez
zatoge istoty sprawy, mozna spodziewa¢ sie zagrozenia ,wyscigiem
szczurdw”. Dlatego chce mocno podkresli¢, ze SOOP jest integralnym
sktadnikiem procesu, ktérego celem jest osiggniecie poziomu organiza-
cji samouczacej sie. W SOOP nie chodzi o jaka$ inwigilacje zatogi, ale
0 stworzenie systemowych mechanizméw rozwoju pracownikdw. Na-
tomiast bardzo wiele obiecuje sobie po systemie ,$ciezki karier”, ktory
stwarza szanse na to, aby dobrze pracujacy, dobrze zapowiadajacy sie
pracownicy mogli ze spokojem patrze¢ w przyszto$¢. Ale przeciez jeden
element nie jest do pomyslenia bez drugiego: jak planowac $ciezke
karier pracownika bez informacji o jego predyspozycjach, potencjale
rozwoju, podejéciu do pracy? A te informacje ma przynie$¢ wiasnie
system ocen okresowych.
Pojawiajq si¢ opinie, Ze program ten potrzebny jest Zarzqdowi
jako kwiatek do garnituru” — czyli ma on stuiyé przede
wszystkim dobremu wizerunkowi firmy w oczach potencjal-
nych klientow...
Owszem, ma temu stuzy¢, bo zrobimy wszystko, aby zdoby¢ klienta.
Ale nie przede wszystkim. Nasi kontrahenci nie sg gtupcami, aby da¢
sie nabra¢ na jakie$ dziatania pozorowane, na szczytne hasta. Tak na-
prawde wizerunek naszej firmy poprawi sie w wyniku realizacji tego
programu — czyli wtedy, gdy bedziemy firmg kadrowg rzeczywiscie,
a nie tylko z nazwy, gdy osiggniemy poziom samouczacego sie organi-
zmu gospodarczego. Przede wszystkim program ten potrzebny jest za-
todze — to ona potrzebuje sprawiedliwego, obiektywnego traktowania,
jednoznacznych regut gry, jasnosci co do perspektyw na przysztosc.
Czy tak Zarliwym obroncq programu jest tylko Prezes Zarzq-
du, czy takzie Stanistaw Zon?
Program ten nie jest jedynie moim przedsiewzieciem. Powstawat
w toku intensywnych dyskusji, ,burzy mézgéw”. Jestem przekonany,
a wiasciwie mam pewnos$¢, ze kazdy z cztonkdw Zarzadu widziat po-
trzebe uruchomienia takiego programu w firmie. Pracowali$émy nad tym
razem, a w odpowiednim momencie wigczyliSmy do wspétpracy takze
kierownikow EQF-6w. Za$ co do mnie - zapewniam, ze ambicje, dziata-
nia, poglady Stanistawa Zonia i Prezesa Zarzagdu pokrywajg sie catkowi-
cie.
Dziekuje w imieniu Czytelnikow.

Rozmawiat Tadeusz Solecki

Fot. B. Gemra
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Kto pyta, nie biadzi

GLOS MAJA EKSPERCI

Wielu z nas nurtujg pytania dotyczace programu Geofizyka Torun - Firma Kadrowg. Na pewno pojawi sie ich wie-
cej po lekturze ninigjszego wydania specjalnego. Uprzedzajac ten fakt, zwrocitem sie do szefow poszczegolnych
projektow z pytaniami, ktore nurtowaty mnie, bgdz moich rozmowcow. Oto ich odpowiedzi.

Pawel Btaszkiewicz,
szef projektu wdrozenia systemu szkolen

Szkolenia w naszej firmie istniejq od dawna. Czym roZni sie
proponowany przez GSD Greenhouse system szkolen od do-
tychczasowej praktyki rogzwoju pracownikow?

Geofizyka Torun od dawna inwestuje w rozwdéj swoich pracownikéw,
to nie ulega watpliwo$ci. Pod tym katem zmiana moze dotyczy¢ jedy-
nie zwiekszenia inwestycji w szkolenie pracownikéw. Proponowane
przez nas dziatania nie sg gotowym systemem szkolen, ktéry ma za-
stapi¢ aktualny. Jest to szereg dziafan majacych na celu wypromowa-
nie nowej jakosci tworzenia planéw szkoleniowych w taki sposb, aby
systemowo planowaé potrzeby szkoleniowe Geofizyki Torun, zapew-
nia¢ staty dostep do rozwoju kazdemu pracownikowi, optymalizowa¢
koszty szkolen oraz co najwazniejsze — mierzy¢ ich efektywnosg.
Wszystkie te dziatania zamierzamy potaczy¢ w jeden spojny system.
Na tym polega podstawowa réznica.

Co to sq kompetencje pracownicze, na priyktad kompetencje
menedzerskie?

Opisujac kazde stanowisko pracy okreslamy cele, jakie ma ono realizo-
wat, jakie wigzg sie z nim zadania, obowigzki i uprawnienia. Kolejnym
etapem jest okre$lenie tzw. profilu kompetencji osoby, ktéra dane
stanowisko ma objgé. W profilu tym znajdujg sie owe kompetencje,
czyli wymagania danego stanowiska. Ogdlnie kompetencje mozna

podzieli¢ na zawodowe, spoteczne
i osobowe. Pierwsze wiazg sie
przede wszystkim z wiedzg i do-
$wiadczeniem. Drugie polegaja
m in. na umiejetno$ci kierowania
praca w grupie, wspotpracy w gru-
pie, a trzecie na indywidualnych
predyspozycjach, takich jak zdolno-
Sci analitycznego my$lenia, cechy
temperamentalne itd. Oczywiscie
na roznych stanowiskach rdznie
rozktadajg sie proporcje wymienio-
nych kompetencji. W przypadku
kompetencji menedzerskich wiek-
sza role odgrywaja kompetencje
spoteczne, niz na przyklad dla infor-
matyka, ktéremu bardziej zalezy na
rozwijaniu  kompetencji  zawodo-
wych. W systemie szkolen bedzie-
my, na podstawie opisdw stano-
wisk pracy, tworzy¢ liste potrzeb-
nych kompetencji. Dla menedzera
bedg to zapewne takie kompeten-
cie jak umiejetno$¢ delegowania
zadan, motywowania, rozwigzywa-
nie konfliktéw, oceniania i rozwija-
nia pracownikdw i inne uzaleznione
od konkretnego stanowiska.

Kto bedzie ustalal tematyke
potrzebnych szkolen? W jaki
sposob informacja o moZli-

Pawel Blaszkiewicz
konsultant GSD Greenhouse.
Pracowat przy wdrazaniu sys-

temow szkolen w firmach
Philips Consumer Electronics
Industries Poland w Kwidzy-
nie oraz Flextronics Interna-
tional w Gdansku. Ukonczyt
socjologi¢ i doradztwo orga-
nizacyjne i personalne na
Uniwersytecie Mikotaja Ko-
pernika w Toruniu. W czasie
studiéw pracowal jako dzien-
nikarz dla Gazety Torunskie;j.
W ramach Programu Geofizy-
ka Torun — Firmg Kadrowa
jest szefem projektu ,,System
Rozwoju Pracownikow”.

wych szkoleniach oferowanych przez firme bedzie docierala
do pracownikow?

Do czasu wdrozenia systemu szkolen tematyka i zakres projektow
szkoleniowych bedzie ustalana na biezgco gtéwnie w oparciu o priory-
tety, plany dziatu personalnego, wyniki ankiety potrzeb szkoleniowych
oraz wywiady z kierownikami. Planujemy stworzy¢ tymczasowy plan
szkolen na podstawie zebranych w ten sposéb szczegétowych infor-
maciji. Rdwnolegle do tych dziafarn bedg prowadzone prace majgce na
celu stworzenie jasnych i przejrzystych procedur okre$lania potrzeb
szkoleniowych. Brane beda pod uwage potrzeby szkoleniowe widziane
z wszystkich mozliwych perspektyw, czyli pracownikdw, kierownikdw,
dziatu personalnego, konsultantw i audytoréw zewnetrznych, Zarzadu
i systemow jakoSci. Zebrane w ten sposéb potrzeby bedg usystematy-
zowane, tworzac w efekcie systemowy plan szkolen dla wszystkich
pracownikdw. Kazdy pracownik bedzie wiedzial, jakie szkolenia prze-
znaczone s3 dla jego stanowiska pracy. Na decyzje o uczestnictwie
danej osoby w konkretnym szkoleniu bedzie miat wplyw przede wszy-
stkim bezposredni przetozony, ktéry bedzie w ten proces mocno zaan-
gazowany. Dodatkowo planujemy opracowa¢ procedury komunikaciji
wewnetrznej w ramach systemu szkolen. Ich zadaniem bedzie wyko-
rzystanie réznych kanatéw informacii (tablice ogtoszen, intemet, elek-
troniczna baza szkoler) w celu dotarcia do pracownikéw z informacijg
o mozliwo$ciach i formach rozwoju pracownikdw.

Szkolenie jest swego rodzaju nagrodq dla pracownika. Czy
pracownicy bedq szkoleni w wyniku potrzeb firmy czy w na-
grode za ugyskane efekty pracy?

W projektowanym systemie zakltadamy, ze szkolenia bedg realizowaé
szereg funkcji. Stad konieczny jest podziat szkolen na typy. Moga to
byé szkolenia specjalistyczne rozwijajgce wiedze techniczng, szkolenia
interpersonalne rozwijajace stosunki miedzyludzkie, szkolenia obligato-
ryjine wydajgce uprawnienia do pracy na wyspecyfikowanych stanowi-
skach. Dokfadny podziat zostanie jeszcze ustalony, ale juz widac, ze
bardzo czesto szkolenia beda konieczno$cig (np. szkolenia branzowe,
HP, systemy jakosci), w wielu przypadkach uzaleznione beda od wyni-
kéw oceny okresowej (np. szkolenia specjalistyczne, interpersonalne).
Bedg tez formg nagrody! (Np. szkolenie samodzielnie wybierane przez
pracownika). Bardzo zalezy nam, aby wypromowacé dzigki temu projek-
towi range szkolen, ktére w nowoczesnych firmach sg jednym z naj-
wazniejszych priorytetdw. Na szkolenia przeznacza sig znaczne budze-
ty, poniewaz przynoszg ono ogromne korzysci zaréwno firmie, jej klien-
tom oraz wszystkim pracownikom.

Jacek Jedrzejczak
szef projektu SOOP

Kto bedzie stanowil ,,0g0t”, ktory zaakceptuje kryteria ocen
pracowniczych? W jaki sposob te akceptacje sie zmierzy —
w formie ankiety do wszystkich, czy tez na zebraniu Kadry po
przedstawieniu przez grupe projektowq zalozen SOOP?
Praktyka pokazuje, ze na etapie konstruowania i wdrazania systemu
najskuteczniejszg z metod konsultowania projektu sa bezpo$rednie
spotkania i rozmowy. Jest to wazne szczegblnie w poczatkowej fazie
prac. Z czasem, gdy zrealizowane zostang kolejne fazy projektu oprécz
rozméw i wywiadéw pojawia sie réwniez ankiety oraz prezentacje dla
(Ciqg dalszy na stronie 12)
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kadry zarzadzajgcej, a by¢ moze
réwniez dla pracownikéw (cho-
ciaz moze okazac sie to trudne
technicznie ze wzgledu na ilo$¢
zatrudnionych o0sdb). Chodzi o to,
aby zebra¢ jak najwiecej opinii
i propozycji, dzigki ktérym mozli-
we bedzie wprowadzenie ewen-
tualnych poprawek do przyjetych
zatozen. Cheiatbym podkreslic, ze
przewidujemy kilkuetapowy plan
konsultacji zaréwno z pracowni-
kami jak i kadra zarzadzajaca na
kolejnych etapach realizacji pro-
jektu. Taki sposdb pracy pozwoli
na efektywne polgczenie dotych-
czasowych do$wiadczen konsul-
tantéw firmy Greenhouse oraz
wiedzy o ludziach i organizacj,
ktorg posiadajg pracownicy Geo-
fizyki. Nie powinno byé zatem
problemu z mozliwo$ciami zapo-
zZnania sie z poziomem akceptacji
zatozenn SOOP. | jeszcze jedna
kwestia — dziataniem co najmnigj
nierozsgdnym jest to, aby przy
tworzeniu systemu ocen nie za-
siegaC opinii pracownikéw i ka-
dry firmy. Przeciez w ostatecz-
nym rozrachunku, to wiasnie oni
bedg postugiwaé sig i korzystaé
z tego systemu, a wiec musi by¢
on dla nich jak najbardziej przyja-
zny i zrozumiaty.

Czy nie ma niebezpieczen-
stwa, Ze informacja zwrot-
na na temat wykonywanej
pracy” zaowocuje biurokra-
cjg w formie okresowych,
bardzo szczegolowych spra-
wozdan?

Nie ma takiej mozliwosci, bo nie
bedzie zadnych ,sprawozdan”.
Jedynym dokumentem zwigza-
nym z przeprowadzaniem oceny
okresowe] bedzie prosty formu-
larz. Wprowadzimy go jedynie po

Jacek Jedrzejczak
Absolwent Uniwersytetu
Gdanskiego na kierunku Za-
rzadzanie i Marketing. Prak-
tyk, 8 lat na wyzszych stano-
wiskach kierowniczych w
zachodnim koncernie praso-
wym Polskapresse sp. z 0.0. .
Zarzadzal m. in. 120 osobo-
wym dziatem sprzedazy i pro-
mocji oraz dziatem personal-
nym. Wieloletni cztonek Za-
rzadu ,,HDS-Wydawcy Pra-
sy” sp. z 0.0. (spotka bioraca
udzial w prywatyzacji RUCH
S.A.). Cztonek Instytutu Za-
rzadzania w Warszawie.
Obecnie pracuje jako trener
i konsultant w zakresie zmian
polityki personalnej podczas
przeksztalcen wlasnoscio-
wych i restrukturyzacji w ma-
tych i $rednich firmach.
Tworca wielu systemow wy-
nagrodzen i ocen okreso-
wych. Autor systemu rekruta-
cji i selekcji kadr przyjetego
réowniez jako pomoc dydak-
tyczna dla studentow UG.
Autor ksiazek ,,Budowanie
i zarzadzenie systemami wy-
nagrodzen” oraz ,,Zarzadza-
nie przez ocenianie - System
Okresowych Ocen Pracowni-
czych”, a takze wielu skryp-
tow szkoleniowych.

to, aby pracownik i przetozony
mieli mozliwo$¢ zapisania w sposdb uporzadkowany i jednolity wspél-
nie podjetych ustalen na przyszto$¢ i wnioskdw z rozmowy. Pamigtaj-
my, ze kolejna ocena bedzie miata miejsce dopiero za kilka miesiecy.
Mysle wiec, ze warto zanotowaé najwazniejsze kwestie, a nie polegaé
jedynie na swojej pamieci. Temu wiaénie celowi bedzie stuzyt wspo-
mniany formularz.

Kto bedzie weryfikowal poprawnosc ocen w SOOP?
Poprawnos$¢ ocen zabezpiecza¢ bedg dwa mechanizmy. Pierwszy z nich
to procedura odwotawcza. Jesli pracownik nie bedzie zgadzat sie z wy-
nikami oceny dokonanej przez przetozonego bedzie on magt zwrdcic sie
do ,.przetozonego swojego przetozonego” w celu powtdmego zbadania
wynikéw oceny oraz rozwazenia argumentéw obu stron. Drugi z me-
chanizméw wigza¢ sig bedzie z analizg statystyczng wynikéw ocen

z poszczegolnych dziatéw. Jesli wyniki te beda wykazywac nienatural-
ne odchylenia czy wahania, bedzie to sygnat do blizszego przyjrzenia sie
ocenom dokonanym w danym dziale. Poza tym jeszcze przed wdroze-
niem SOOP, kadra zarzgdzajaca odbedzie szkolenia, ktére migdzy innymi
obejmowac beda caty blok tematyczny po$wiecony sposobom elimino-
wania btedéw w procesie oceny.

Czy przewiduje sig sprieienie zwrotne (ocena kierownika
przezg pracownika)?

Znam organizacje, w ktorych taka ocena ma miejsce, cho¢ prawda jest,
ze nie ma ich w Polsce zbyt wiele. Moje osobiste do$wiadczenia
(bytem oceniany przez swoich podwiadnych) byly bardzo pouczajace.
Uzyskiwane tg drogg informacje pozwalaty mi na biezace weryfikowa-
nie swoich postaw i sposobdw zarzadzania, ktére uwazatem za dobre
i skuteczne. Czesto okazywato sie jednak, ze jest jeszcze kilka rzeczy do
poprawienia.... Pamigtam réwniez, ze pomimo diugiego okresu przygo-
towawczego, wielu z moich podwtadnych miato ewidentne opory we-
wnetrzne przed ocenianiem mnie jako swojego szefa. Na poczatku byty
nawet osoby, ktore po prostu odmawialy udziatu w takiej ocenie. Jed-
nak z czasem wszyscy przyzwyczaili sig do takich rozméw. Przytaczam
ten przyklad, aby pokaza¢, ze podjecie decyzji o ocenie kierownikow
przez pracownikow jest trudne, ale jeszcze trudniejsze moze okazac sie
przekonanie do tego pomystu samych pracownikéw. Czy beda zatem
takie oceny w Geofizyce? Byé moze. JesteSmy dopiero na poczatku
projektu ,Geofizyka Torun - Firma Kadrowa”. W ciggu najblizszych
dwdch lat nie przewiduje, aby nalezato wprowadzac¢ takg ocene. Jesli
jednak po tym okresie pracownicy i przetozeni beda czuli takg potrzebe
to nie wykluczam mozliwosci zajecia sie tym pomystem.

Przewiduje si¢ ,polqczenie SOOP 7 systemem motywacyj-
nym”. Jakim? Dotychczasowym?

Przykfady z wielu firm polskich jak i zagranicznych pokazuja, ze takie
potgczenie jest mozliwe. Z drugiej jednak strony z powodzeniem funk-
cjonuja réwniez organizacje, w ktérych SOOP nie przekiada sie na sys-
temy motywacyjne.

Jak moze to wyglada¢ w Geofizyce? By¢ moze za 2-3 lata wszyscy
przyzwyczajg sie do korzysci, jakie przynosi udziat w ocenach okreso-
wych. Jednocze$nie inne elementy projektu beda juz réwniez z powo-
dzeniem funkcjonowac. Myéle, ze dopiero wtedy powinnismy sie zasta-
nawia¢, czy nie nalezy potaczy¢ wynikéw ocen z istniejgcym lub nowym
systemem motywacyjnym. Na razie trzeba skupi¢ sie na tym, aby
wdrozy¢ obecny projekt, ktory przewiduje przetozenie SOOP na progra-
my $wiadomego rozwoju pracownikéw (np. poprzez szkolenia).

Jagoda Owczarek
szef Projektu ,Kadra Rezerwowa”.

Czy projekt ,,Kadra Rezerwowa” obejmowac bedzie wszystkich
pracownikow czy tylko stanowiska kierownicze?
Projekt Kadra Rezerwowa ma rozwigza¢ jeden z najbardziej pilnych
probleméw GT, jakim jest luka pokoleniowa pomiedzy bardzo do$wiad-
czong kadrg a mtodymi pracownikami, ktérzy dopiero od kilku lat inten-
sywniej zostali przyjmowani do GT. W tej chwili projekt obejmowaé
bedzie przygotowanie menedzerskiej kadry rezerwowej Geofizyki.
W przysztosci prace te obejmag wszystkie stanowiska. Aby tak sie stato
potrzebny jest wdrozony juz System Ocen oraz systemowe dziatania
w dziedzinie szkolen, Sciezek kariery, awansdw.... dziafania te beda
mogly by¢ zrealizowane najwczesniej w perspektywie 1,5 roku do 2 lat.
Czy istnieje niebezpieczenstwo podziatu pracownikow na ka-
dre, rezerwe i reszte cgyli kasty i pozostalych pracownikow?
Czy taki podzial nie zniecheci innych do aktywnego udzialu
w Zyciu firmy?
Z kastami nie ma to nic wspélnego. Kazdy z pracownikdw, ktory wyka-
ze che¢ i motywacje do udziatu w programie bedzie miat okazje otrzy-
mac rzetelng informacje na temat swojego potencjatu w zakresie umie-
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jetnosci kierowniczych oraz plan
rozwoju na przyszto$c¢. Pracowni-
cy, ktérzy nie zakwalifikuja sie do
kadry rezerwowej bedg migli
inne mozliwo$ci rozwoju: w kie-
runku dalszego doskonalenia
umiejetnosci  kierowniczych lub
specjalistycznych.

Jak wykazato badanie przepro-
wadzone przez naszg firme, tylko
niewielka liczba 0séb w Geofizy-
ce Torun stawia sobie za cel
kariere zwigzang z awansem
pionowym. Pracownicy w wigk-
szym stopniu stawiajg na wiedze
specjalistyczng. Mozna wiec
przypuszczaé, ze rywalizacja nie
bedzie ostra. Stowo kasta”,
ktore pojawito sig na wstepie, Zle
sie kojarzy. Celem programu jest
wyrdznienie pewnej grupy pra-
cownikéw, ale w sensie pozy-
tywnym - zasady przystapienia
do programu bedg jasne - kazdy
chetny bedzie mogt w nim
uczestniczyé. Program ten nie
zamyka drogi do awansu pozo-
stalym pracownikom, wrecz
przeciwnie, stanowi wzorzec
procedury, ktéra, miejmy nadzie-
je, stanie sie pewng norma. In-
formacje o wolnych stanowi-
skach kierowniczych beda po-
wszechnie dostepne, a miodzi

Jagoda Owczarek
Absolwentka psychologii na
Uniwersytecie Gdanskim, od
czterech lat pracuje jako kon-
sultant ds. rekrutacji i selekcji

w firmach zajmujacych sig
doradztwem personalnym. Od
roku na stale zwigzana z GSD
Greenhouse, kierujac dziatem
zajmujacym si¢ ustugami re-

krutacyjnymi i szkoleniami

z tego zakresu. Prowadzita

projekty rekrutacji i oceny
pracownikow. Posiada do-
$wiadczenie w badaniu poten-
cjatu pracownikow réznych
firm m.in. Flextronics Inter-
national, Futura Leasing
W ramach Programu Geofizy-
ka Torun — Firma Kadrowa
jest Szefem Projektu ,,Kadra
Rezerwowa”.

pracownicy nie beda sie obawiali
zgtasza¢ swoich kandydatur, bo bedg pewni, ze otrzymaja odpowiednie
wsparcie i szkolenia, ktdre utatwig im prace w przyszio$ci. Takie jasne
procedury sprawiaja, ze awanse zaleza od formalnych decyzji i kompe-
tencji kandydatéw, a nie od nieformalnych ukfadéw, sympatii czy anty-
patii.

Tomasz Owczarek,
koordynator dziatan informacyjnych

Dlaczego w programie jest taki projekt? Czyiby informacja
odgrywata w nim az tak kluczowq role?

My, jako firma GSD Greenhouse, jeste$my przekonani o korzy$ciach
dziatan ktére bedziemy wprowadza¢ w Geofizyce w ramach Programu
GT-FK. Ale to nie wystarczy. Dla nas wazne jest, aby do wspdtpracy
zacheci¢ pracownikéw Geofizyki. Przekona¢ o celowosci calego progra-
mu. Dlatego jednym z naszych podstawowych celéw jest w petni in-
formowac o tym co, kiedy i jak bedzie sie dziato w ramach Programu
GT-FK. Przeciez to petna informacja jest podstawg podejmowania decy-
zji. Mamy wiec nadzieje, ze nasze dziafania przyczyniajace sie do posze-
rzania wiedzy, przyczynig sie rdwniez, do podjecia przez Panstwa decy-
Zji 0 petnym zaangazowaniu w realizacje poszczegéinych projektow.
Specjalny numer ,Impulsu”, ktory trzymacie w rekach, jest poczatkiem
szerokiej akcji informacyjnej jaka chcemy prowadzi¢ w ramach Progra-
mu ,,Geofizyka Torun — Firma Kadrowa".

Jesli tu chodzi o pozytywne nastawienie zalogi, to znaczy, Ze
mamy do czynienia raczej 7 propagandg...

Propaganda to stowo, ktére Zle sie kojarzy i zupetnie tu nie pasuje. Na-

szym celem jest bowiem nie tylko
na biezagco Panstwa informowac
0 planowanych i juz zrealizowa-
nych dziataniach, ale takze zbiera¢
opinie pracownikéw.

Jakie dzialania podjeliscie
w dziedzinie polityki informa-
cyjnej?

Juz w biezacym numerze przed-
stawiamy Panstwu opis catego
Programu, wyja$niajac, na czym
polega¢ bedg Projekty realizowa-
ne w jego ramach. Starali$my sie
szczegdtowo przedstawi¢  po-
szczegolne dziatania, lecz zdajemy
sobie zarazem sprawe, ze ich
wielo$¢ i réznorodno$¢ sprawita,
7e nie do koica wyczerpaliSmy
temat.

Niniejszy numer ,,Impulsu”
to wydanie specjalne, poswie-
cone wylqcznie programowi
GT-FK. A co dalej?

Statym migjscem w ktérym be-
dziemy mogli sie ,spotykac” beda
m.in. kolejne, comiesieczne wy-
dania ,Impulsu”. W kazdym nu-
merze, W specjalnej rubryce po-

Tomasz Owczarek
Absolwent psychologii na
Uniwersytecie Gdanskim, od
czterech lat pracuje jako kon-
sultant - trener w GSD Green-
house. Prowadzit zajecia w
ramach szkoty Liderow dla
kadry kierowniczej Geofizyki
Torun. Jest takze dziennika-
rzem; wspotpracowat m.in. z
Gazeta Wyborcza. W ramach
Programu Geofizyka Torun —
Firma Kadrowa jest koordy-
natorem dziatan informacyj-
nych.

$wieconej Programowi GT-FK bedziemy opisywac, co zostato zrobione
a co w najblizszym czasie przed nami. W rubryce odpowiadac bedziemy
takze na Pafstwa pytania, ktére mamy nadzieje pojawia sie jako reak-
cja na prowadzone w Geofizyce Projekty, chetnie bedziemy wyja$nia¢
wszelkie watpliwosci i wyraza nasze opinie.
Czy zamierzacie wykorzystywaé inne kanaly informacyjne?
Jakie?
Oprécz ,Impulsu” informacije dotyczace dziatat w ramach Programu GT-
FK beda Panstwo w najblizszej przysztosci mogli znalez¢ takze na stro-
nach internetowych i w specjalnie do tego przygotowanych punktach
informacyjnych. Zachecamy Pafstwa do dyskusji.

Pytania zebrat Tadeusz Solecki

Fot. GSD Greenhouse

OD REDAKTORA

Niniejszy numer specjalny wychodzi w nakladzie dotad
niespotykanym; procz tradycyjnego rozdzielnika na jed-
nostki organizacyjne (wersja kolorowa) otrzyma go kazdy
zatrudniony na umowg stata pracownik Geofizyki Torun
(wersja czarno-biata). Jak powiedziat p. Tomasz Owczarek,
informacje dotyczace programu i jego realizacji, a takze
Waszych gloséw, opinii, pytan beda pojawiaty si¢ w kaz-
dym (lub niemal kazdym) numerze Magazynu. Chciatbym,
aby Impuls stal si¢ prawdziwa agora, forum, gdzie kazdy
bedzie mogt zabraé glos i znalez¢ wyczerpujaca informacjg.
Zachgcam do magazynowania tych informacji. Bede sig
starat, aby znalazly si¢ one na petnokartkowych wktadkach,
ktore mozna wpia¢ do segregatora. Apeluje zwlaszcza do
kierownikow jednostek organizacyjnych, aby zlecili
swym ,,ekonomistkom” pobranie segregatorow w tym celu.
W ten sposob bedziecie dysponowali wiasnym mini-
archiwum, mini-kompendium wiedzy na temat wdrazanego
programu. Jestem przekonany, ze wiedza ta przyda si¢ wie-
lokrotnie.

Tadeusz Solecki
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CO OZNACZA ., SO0P" ?

Artykut o Systemach Okresowych Ocen Pracowniczych napisata p. Lucyna Kos-
sowska, Kierownik dziatu EZP, znawca tematu - ponad rok temu na Podyplomo-
wym Studium Zarzadzania Ludzmi w Firmie w Wyzszej Szkole Przedsiebiorczosci
i Zarzadzania im. Leona Kozminskiego w Warszawie obronita prace dyplomowag
LOCENA PRACOWNIKOW - Projekt systemu ocen dla pracownikéw
Geofizyka Torun Sp. z 0.0.”

Czy sa w ogole potrzebne i stosowane we

wspotczesnym zarzadzaniu systemy ocen ?

Kazda organizacja stuzy realizacji okreslonych celéw. Zadaniem zarzadzajs-
cych i kierujgcych jest takie zorganizowanie pracy ludzi, aby wyznaczone
cele byly osiggane. W dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi oznacza to
wsrod szeregu innych funkcji konieczno$¢ umiejetnej realizacji oceny wyni-
kéw pracy i pracownikéw. Oceny aobecne sg w kazdej dziedzinie ludzkiej
dziatalnoéci. Mamy z nimi do czynienia w zyciu codziennym, gdzie niezmien-
nie nasze postepowanie a czesto i poglady podlegaja ocenie spotecznej. Na
plaszczyznie zawodowej ocenia sie skuteczno$¢ naszego dziatania czy tez
nasza przydatno$¢ dla organizacji. Dlatego tak istotne jest, by oceny — od
ktdrych tak czesto zalezy nasz los — mialy okreslone procedury i byly zgodne
Z przepisami prawa.

We wspdlczesnych systemach ocen pracowniczych wprowadza sie rozrz-

nianie funkcji jakie ma spetiaé procedura oceny. Z nizej wymienionych

zasadniczych typow funkcji (w rzeczywisto$ci czesto fgczonych i nie miesz-
czacych sie w prostych schematach), kazda stuzy innemu celowi i tak :

+ ocena efektywno$ci — biorgca pod uwage regularng analize indywidual-
nych lub zespotowych wynikdw pracy, stuzy najczesciej regulowaniu
ptac, okreslaniu premii, nagréd lub wielko$ci podwyzek;

+ ocena kwalifikacji — nakierowana na analize potrzeb szkoleniowych
pracownika i budowe plandw ksztalcenia, szczegélnie w zakresie po-
trzebnych na danym stanowisku umiejetnos$ci profesjonalnych;

+ ocena postaw — opinia bezpos$redniego zwierzchnika o zachowaniach
indywidualnego pracownika w sytuacjach zawodowych, stuzy najcze-
$ciej za podstawe do jego nagradzania lub — wyjatkowo - takze do
karania;

+ ocena potencjalu — bedaca analiza predyspozycji do kierowania zespo-
tem lub do pracy w bezposrednim kontakcie z klientem/dostawcy ze-
wnetrznym, z reguly daje podstawe do podejmowania decyzji 0 awan-
sach i planowaniu kariery.

Trudno wyobrazi¢ sobie strategie przedsigbiorstwa bez strategii w dziedzi-

nie zarzadzania zasobami ludzkimi. Skuteczno$¢ polityki personalnej

w aspekcie strategicznym czesto jest oceniana za pomocg czteroczynniko-

wego modelu, okreslanego jako “Model 4 C" : Competence (Kompetencije),

Commitment (Zaangazowanie), Congruence (Zgodno$¢), Cost Effectiveness

(Efektywno$¢ kosztowa).

Oznacza to konieczno$¢ odpowiedzi na nastepujgce pytania :

1. Kompetencje — jaki jest poziom wiedzy, do$wiadczenia i umiejetnosci
pracownikéw? Ktdre z nich nalezy uzna¢ za najwazniejsze przy realizacji
celow firmy? Jakie potrzeby szkoleniowe powinny by¢ uznane za priory-
tetowe?

2. Zaangazowanie — jaki jest poziom motywacji pracownikdw? Informacje
na ten temat mozna uzyskaé, nie tylko prowadzac rozmowy z zatrud-
nionymi oraz analizujac sposob ich podej$cia do wykonywanych obo-
wigzkéw, ale takze przez rozmowy z osobami, ktére postanowity odej$¢
z firmy.

3. Zgodno$¢ — jaki jest stopien spojnosci miedzy najwazniejszymi dazenia-
mi firmy a postawami jej pracownikéw? Czy istnieje zaufanie i wspdl-
nota celdéw miedzy przetozonymi i podwtadnymi? Jak czesto pojawiajg
sie konflikty i w jaki sposdb s3 rozstrzygane? Czy firma jest miejscem,
do ktérego “lubi sie przychodzi¢”, czy panujg w niej wiasciwe stosunki
interpersonalne?

4. FEfektywno$¢ kosztowa — czy gospodaruje sie racjonalnie $rodkami

przeznaczonymi na rekrutacje
i selekcje pracownikdw, pro-
gramy motywacyjne, polityke
szkolet i rozwoju? Jakie sg
proporcie miedzy nakladami na prowadzenie polityki personalnej
a efektami tej dziatalno$ci?
Wiasciwie opracowany i stosowany system ocen okresowych powinien
umozliwia¢ odpowiedzi na znaczng cze$¢ powyzszych pytan. Ocenianie
pracownikéw tylko wtedy spetni swe zadania, jesli nie bedzie koncentro-
wac sie jedynie na dziataniach biezacych, lecz zacznie uwzgledniac takze
kierunki diugofalowego rozwoju organizacii.

Woprowadzanie systemu ocen okresowych stanowi dtugotrwaly proces,
ktdrego wiasciwe przygotowanie i wdrozenie zajmuje co najmnigj kilka
a czesto kilkanascie miesiecy. System taki warto wprowadza¢ dopiero
wowczas, gdy osoby odpowiedzialne za strategie w dziedzinie zarzadzania
zasobami ludzkimi sa przekonane, iz naprawde istnieje taka potrzeba.
W przeciwnym razie ta przygotowana ogromnym naktadem czasu i wysitku
procedura okaze sie niczym wiecej niz biurokratyczng mitrega. Méwiac
“0soby odpowiedzialne za strategie w dziedzinie zarzadzania zasobami ludz-
kimi” mam na mysli nie tylko Zarzad i pracownikéw dzialu zwanego najcze-
$ciej "Dziatem kadr”, ale wszystkich petnigcych w firmie funkcje kierowni-
cze (nawet najnizszego szczebla) bowiem coraz cze$ciej dochodzi do gtosu
prawda, iz “kazdy menedzer jest menedzerem personalnym”. Wszyscy
przetozeni z istoty swej funkcji kierujg ludzmi, wspétuczestniczg wiec
w tworzeniu polityki personalnej przedsigbiorstwa. Ich udziat jest niezbedny
przy opracowywaniu opiséw stanowisk pracy, rekrutacji i selekcji kandyda-
téw, tworzeniu polityki szkoleniowej firmy, ksztattowaniu motywacyjnych
systemow wynagrodzen itp. Dziedzing polityki personalnej, w ktérej o suk-
cesie w najwigkszym stopniu decyduje wiasnie postawa bezposrednich
przetozonych, czyli tzw. kierownikéw liniowych, jest system ocen okreso-
wych. Bez autentycznego zaangazowania kazdego z nich niemozliwe staje
sig efektywne funkcjonowanie omawianego systemu.

Stad tez szczegélne wymagania stawiane sg osobom na stanowiskach
kierowniczych, od ktérych zalezy i do ktérych nalezy wiasciwe motywowa-

nie poprzez:
* optymalne wykorzystanie zdolnosci, talentow, wiedzy i doSwiadczenia
pracownika,

+ zagwarantowanie otwartego dialogu i wspotpracy,

+ jasne okre$lenie wymagan w stosunku do pracownika,

+ delegowanie kompetencji i odpowiedzialno$ci.

Instrumentem do realizacji tych celéw jest System Okresowych Ocen Pra-
cownikow (skrot : SOPP).

System ocen daje mozliwosci lepszego wykorzystania posiadanych zaso-
béw ludzkich w interesie firmy. Petne zrozumienie idei ocen oraz pozytywne
nastawienie wszystkich pracownikow jest warunkiem koniecznym dla po-
wodzenia catego przedsigwzigcia.

Co kryje sie pod pojeciem systemu

okresowych ocen pracowniczych ?

Przez system ocen rozumie sig zbiér kryteri6w bedacych podstawa oceny
poziomu wykonania okre$lonych zadari i wymaganych cech osobowych.

Z powyzszej definicji systemu ocen wynikajg posrednio trzy wazne wnioski,
bedace zarazem warunkami powodzenia. Po pierwsze, trzeba dobrze wie-
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dzie¢, czego sig chce i jasno okresli¢ cele, ktérym dany system ma stuzy¢.
Czestg przyczyng niepowodzen jest proba wykorzystania jakiego$ jednego
zestawu kryteriéw dla bardzo roznych celéw — na przyktad jednocze$nie do
premiowania i do awansowania. Nie ma takiego systemu ocen, ktéry mogt-
by dobrze stuzy¢ wielu odmiennym celom. Kryteria oceny musza wiec by¢
odpowiednio dobrane. Po drugie system ocen powinien uwzglednia¢ specy-
fike danego przedsigbiorstwa czy instytucji. Zupelnie inaczej powinien on
wygladaé w matej lub duzej organizaciji, na wydziale produkcyjnym przed-
siebiorstwa przemystowego lub laboratorium naukowym, w banku czy
w towarzystwie ubezpieczeniowym. Po trzecie oceny, ktore nie wywolujg
zadnych dalszych dziatan i konsekwencii, sa zwyklg stratg czasu i groma-
dzeniem nikomu niepotrzebnych dokumentéw. System — jezeli ma efektyw-
nie dziata¢ — musi by¢ dobrze znany w $rodowisku (zastosowane kryteria,
konsekwencje, oczekiwania).

Cele okresowego oceniania pracownikow

Podstawowa korzy$cig wiekszo$ci wspbtczesnych systeméw oceniania jest
zwiekszenie efektywnosci pracy poprzez wasciwe wykorzystanie potencija-
tu kadrowego. Aby to osiggna¢ konieczne jest planowe ustalenie zadan
i wymagan wobec pracownika odpowiadajacych jego zdolno$ciom oraz
okresowe ocenianie ich wykonania wraz z mozliwo$cia wprowadzania ko-
rekt, co w konsekwencji powinno prowadzi¢ do pobudzenia rozwoju osobo-
wego i zwigkszenia wkladu pracownika w osigganie lepszych rezultatéw
przez organizacje. Cel ten mozna osiggnac przez wiasciwe wykorzystanie
potencjatu osobowego, a wiec odkrycie uzdolnier, upodoban, cech osobo-
wosciowych itp. W tym aspekcie oceny sg niezbedne do prowadzenia sys-
tematycznych analiz rozwoju kadry.

Innymi_waznymi celami s3: wzrost motywacji pracowniczej, zaspokojenie
odczuwanej przez pracownikdw potrzeby oceny wiasnej pracy, ksztattowa-
nie wiasciwych postaw pracowniczych, zapewnienie doptywu danych do
systemu informacji kadrowe;.

Naturalnym zjawiskiem psychologicznym jest potrzeba kazdego pracownika
oceny wiasnej pracy. System ocen okresowych pozwala na uzyskiwanie
przez ogot zatrudnionych informacji o tym, jak sg oni postrzegani przez bez-
posrednich przetozonych. Daje to mozliwos¢ nie tylko weryfikacji biezgcych
oczekiwan, ale stwarza perspektywe szans na przyszio$c.

Celem ocen okresowych jest zarazem ksztattowanie postaw pracowniczych
ukierunkowanych na wzmocnienie wiezi pracownikdw z organizacja, inte-
gracje zespotéw pracowniczych, rozwdj zainteresowan tworczych, poprawe
stosunkéw miedzyludzkich itp.

Niebagatelne znaczenie ma tez oddziatywanie wychowawcze ocen
($wiadome i pod$wiadome), eliminujgce postawy negatywne i stymulujace
powstawanie postaw ogdlnie akceptowanych w $rodowisku pracy.

Kryteria oceny i uwzglednienie specyfiki firmy

Wprowadzenie systemu ocen nie moze by¢ akcjg jednorazowa. Nalezy
pamietac, iz proces oceniania pracownikéw jest dtugotrwaly i nie przynosi
efektdw natychmiast.

Whyniki ocen okresowych mozna i nalezy wykorzystywaé wszechstronnie,
we wszystkich podsystemach polityki kadrowej takich jak motywowanie
pracownikéw, dobdr na odpowiednie stanowiska, awansowanie i zwalnia-
nie pracownikdw, okreslanie koniecznego dla pracownikdw szkolenia i do-
skonalenia zawodowego.

Oceny powinny obejmowa¢ wszystkich pracownikdéw lub wszystkich
w danej grupie pracowniczej. Powszechno$¢ ocen jest podstawowa zasa-
da wprowadzania systemu ocen. Pracownicy nie mogg by¢ dzieleni na
gorszych i lepszych, na tych, ktérzy podlegaja ocenom i na tych, ktérzy
ocenom nie podlegaja.

Poréwnywalno$¢ wynikéw ocen badz w poszczegdlnych kategoriach badz
z ogolnie akceptowanym wzorem pozwala na wycigganie z systemu ocen
wnioskdw (dzieki stosowaniu wylgcznie wystandaryzowanych kwestiona-
riuszy).

Kompleksowos¢ kwestionariusza ocen polega na zastosowaniu réznorod-
nych kryteriow w celu oceny pracownikéw. Kryteria te powinny uwzgled-
nia¢ specyfike pracy 0sdb ocenianych, a takze specyfike dziatalno$ci organi-

zacji. Jednoczesnie kryteria powinny by¢ na tyle ogélne, aby pozwalaly na
ocene pracy na réznych stanowiskach.

Podstawowa zaletg okresowych ocen pracowniczych jest to, iz pozwalajg
one na zaobserwowanie rozwoju pracownikéw w wybranym odcinku czasu.
Mozna wowczas przekonac sie czy zalecane szkolenia przyniosty efekty, czy
warto inwestowa¢ w pracownika. Za najbardziej optymalne okresy oceny
przyjeto oceny péiroczne, pozwalaja one bowiem na zaobserwowanie roz-
woju pracownikéw. Oczywiscie oceny po okresie probnym majg inny czaso-
kres, stuzg bowiem okre$leniu przydatnosci pracownika na proponowanym
mu stanowisku.

Poprzedzanie kazdej kolejnej oceny analizg wynikéw poprzednich ocen wia-
ze sie bezposrednio z uzytecznoscig ocen, czyli wiasciwym ich wykorzysta-
niem. Ocenianie bez analizowania rozwoju pracownikdw i sprawdzania
efektywnosci ich pracy, mija sie z celem ocen jakim jest wiasciwe wykorzy-
stanie potencjatu kadrowego.

Koniecznym warunkiem harmonijnego wprowadzenia systemu ocen do
jakiejkolwiek organizacji jest jasno okre$lona procedura oceniania, znana
przez wszystkich pracownikéw, ocenianych i oceniajgcych. Pracownik musi
wiedzie¢ co dla niego wynika z poszczegdinych zapiséw kwestionariusza,
do jakiej instancji powinien sie odwotac jezeli nie zgadza sie z oceng przeto-
zonego, jakie sg kryteria oceniania. Procedura oceniania precyzyjna i zrozu-
miafa dla pracownikéw pozwala unikngé sporéw na tle ocen.

Zasady tworzenia i funkcjonowania

systemu ocen

Podstawe systemu ocen okresowych powinny stanowié jednoznacznie

okreslone zasady. Doswiadczenie wskazuje, iz ich konsekwentne przestrze-

ganie w znacznym stopniu zmniejsza liczbe nieprawidtowos$ci wystepuja-
cych w procesie oceny. Oto najwazniejsze z nich.

* Zasada celowodci — system ocen musi zosta¢ powigzany z celami
strategicznymi firmy, wspierajac jej misje i kierunki rozwojowe.

¢ Zasada uzyteczno$ci — system ocen powinien umozliwia¢ podejmowa-
nie racjonalnych decyzji dotyczacych polityki szkoleniowej, wynagro-
dzen, ksztattowania $ciezek kariery, awansow, przeniesien itp.

+ Zasada powszechno$ci — ocenie nalezy poddawacé wszystkich pracow-
nikéw firmy. Proponowane przez niektérych autoréw rozwigzanie, by
ewaluacjg obja¢ jedynie niektére, najwazniejsze dla funkcjonowania
organizacji jako cato$ci grupy pracownikdw, trzeba zdecydowanie od-
rzuci¢. System ocen jedynie wéwczas speini swojg role, gdy bedzie
dotyczy¢ osdb zatrudnionych na kazdym stanowisku pracy.

+ Zasada systematycznoSci — ocenianie pracownikdw polegajace na
jednorazowych “akcjach” jest szkodliwe dla kultury organizacyjnej;
omawiany proces powinien mie¢ staly, cykliczny charakter.

* Zasada ciagto$ci — dokonywanie oceny powinno by¢ $cisle powigzane
z analizg wynikéw poprzedniego okresu oraz omdéwieniem stopnia reali-
zacji opracowanych wowczas wnioskow.

+ Zasada adekwatnodci — procedury i kryteria oceny musza zosta¢ dopa-
sowane zaréwno do specyfiki firmy, jak i do specyfiki danego stanowi-
ska pracy.

+ Zasada jednolito$ci — system ocen powinien umozliwia¢ standaryzacje
i poréwnywanie wynikdw zaréwno w czasie, jak i w odniesieniu do
poszczegoinych grup pracownikow.

+ Zasada prostoty — przyjete w firmie procedury musza by¢ jasne i zrozu-
miate dla 0s6b ocenianych oraz tatwe w zastosowaniu dla oceniaja-
cych.

¢ Zasada jawno$ci — wszystkie elementy systemu musza by¢ znane
bezposrednio zainteresowanym. Dotyczy to zwiaszcza:

@ kryteriow oceny,

= wynikéw oceny,

o procedury odwotawczej,

o sposobu przygotowania i przechowywania dokumentaci,
o sposobdw wykorzystania wynikow oceny.

¢ Zasada elastyczno$ci — oceniajgcy powinien mie¢  prawo
(i obowigzek) uwzgledniania czynnikdw i okolicznosci dodatkowych,
wykraczajacych poza sformalizowane procedury.

(Ciqg dalszy na stronie 16)
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Jakich efektow najczesciej oczekuje sie wpro-

wadzajac okresowe oceny pracownicze?

Efekty wprowadzenia systemu ocen pracownikéw to migdzy innymi:

4 zwiekszenie efektywnosci pracy przez poszczegélnych pracownikéw,

4 dokonanie racjonalnych przemieszczen pracownikéw zgodnie z potrze-
bami organizacji, moga to by¢ zaréwno przemieszczenia pionowe, jak
i poziomie (awanse i degradacje),

¢ mozliwos¢ tworzenia zespotdw zadaniowych - wyniki dokonanej oceny
pracownikdw powinny utatwi¢ wyszukiwanie lideréw zespotow,

4 wylonienie najlepszych pracownikéw i zaplanowanie dla nich $ciezek
kariery,

4 wytypowanie kandydatéw do rezerwy kadrowej, (biezacej, rozwojowej,
perspektywicznej),

4 szczegotowe okreslenie potrzeb w zakre$lenie szkolenia i doskonalenia
pracownikdw,

4 zwiekszenie poziomu motywacji pracownikéw i lepsze zintegrowanie
ich z organizacja,

4 trwale powigzanie systemu ocen z pozostatymi obszarami polityki ka-
drowej, do ktdrych zalicza sie gtdwnie dobdr, doskonalenie, motywo-
wanie pracownikdw (wzajemne dziatanie wymienionych podsysteméw
powinno odbywac sie na zasadzie sprzezenia zwrotnego i wplywac na
zwigkszenie racjonalnosci dziatan w systemie polityki kadrowej),

4 utworzenie systemu informacji kadrowej, ktdry powinien spetnia¢ funk-
cje bazy danych, utatwiajgcej zarzadzanie kadrami w organizacji,

4 zgromadzenie informacji potrzebnych do zbudowania koncepciji zarza-
dzania zasobami ludzkimi w diuzszym okresie; system okresowego
oceniania moze dostarczy¢ dane niezbedne przy budowie strategii
kadrowej organizacji.

Skad czerpac informacje na temat ,SOOP"” ?

Urzeczywistnienie w toruriskiej GEOFIZYCE idei FIRMY KADROWEJ wyma-
ga, aby w programie zaplanowanych zmian — opartych na nowoczesnych
zasadach zarzadzania — znalazlo sie réwniez miejsce dla wprowadzenia
Systemu Okresowej Oceny Pracowniczej (SOOP).

Whprowadzenie systemu ocen okresowych stanowi zmiane w dotychczaso-
wej praktyce funkcjonowania przedsiebiorstwa, a co za tym idzie, w przy-
zwyczajeniach pracownikéw. Jak zgodnie podkreslajg zaréwno teoretycy,
jak i praktycy zarzadzania, naturalng ludzkg reakcjg na zmiany jest opdr.
W' minimalizowaniu oporu wobec zmian najwazniejsza role odgrywa funk-
cjonowanie w firmie odpowiedniego systemu komunikacyjnego.

Ogromnie istotne jest zapewnienie wszystkim pracownikom Spotki rzetelnej
informacji na temat celéw wprowadzania systemu ocen. W dziataniach na
rzecz takiego rzetelnego informowania pracownikdéw o zamierzonych celach
i procedurach SOOP bedziemy korzysta¢ ze wszystkich funkcjonujacych
w firmie kanatéw komunikacyjnych. Pracom nad projektem towarzyszy¢
bedzie szeroka akcja informacyjna, ktdrej celem jest jawne i systematyczne
informowanie wszystkich pracownikdw o postepach prac. Wypracowany
projekt systemu ocen zostanie przedstawiony kazdemu pracownikowi Geo-
fizyki Torun. Duzg role odgrywac beda tu réwniez starannie przygotowane
i prowadzone zebrania, formalne i nieformalne rozmowy z pracownikami;
uwzgledniona zostanie poczta elektroniczna, tablice ogtoszen czy rdznego
rodzaju biuletyny informacyjne.

Chcemy, aby byt to system przyjazny pracownikom zaréwno w trakcie jego
tworzenia jak i na etapie korzystania z niego.

Lucyna Kossowska
fFot. B. Gemra

Kronika Kadrowa

Dziat Zatrudnienia, Ptac i Szkolenia, na ktérego barkach spocznie zasadniczy ciezar realizacji programu Geofizyka Torun - Firmg Ka-
drowg zostaje z dn. 1.09.01 wzmocniony o dwa etaty referenta ds. personalnych. W selekcji kandydatéw (a byto z czego wybierac,
zebrano bowiem 80 ofert) uczestniczyli specjalisci z firmy GSD Greenhouse, stosujac nowoczesng metode Assessment Centre, ktdra
pozwala sprawdzi¢ umiejetnosci interpersonalne w sytuacjach zblizonych do rzeczywistych sytuacji z pracy. Prezentujemy krotkie
sylwetki kandydatek, ktore w tej rywalizacji okazaty si¢ najlepsze i od wrzesnia bedg u nas pracowaty.

ANNA ZIOLKOWSKA

ukonczyla socjologiec na UMK (2000r.)
i poszerza swe kwalifikacje w Wyzszej
Szkole Bankowej w Toruniu (finanse
i rachunkowos¢ przedsigbiorstw). Pra-
cowala w torunskim Liceum Technicz-
nym jako mnauczycielka komunikacji
interpersonalnej; odbyla praktyki stu-
denckie w firmie Publiczny Dostep do
Internetu, a od lipca 2000 r. wspoipra-
cuje z Gazetg Pomorska. Prowadzita takze badania marketin-
gowe, szkolenia i warsztaty z zakresu doradztwa zawodowego.
Zainteresowania pozazawodowe: muzyka, podréze, literatura,
spott.

Pani Anna szybko nawiazuje kontakt z rozmdweca, jest bezpo-
$rednia i dowcipna. Za swoje mocne strony uwaza inteligencje
i wytrwalosé, umiejetnos¢ dobrego planowania i skutecznej
realizacji postawionych sobie celow.

ALEKSADNRA RUTKOWSKA
ukonczyla psychologic na UAM
(2000r.). Zaliczyta takze warsztaty
,,Head Hunters” nt. zarzadzania zaso-
bami ludzkimi, polityki kadrowej i psy-
chologii zarzadzania, treningi komuni-
kacji, relaksacji i wizualizacji oraz kurs
rekrutacji 1 selekcji. Pracowata jako
specjalista ds. szkolen w firmie szkole-
niowej Credo, jako Account Manager
w Quantum Corporate Communications w Poznaniu. Odbyta
praktyki w wielu poznanskich firmach i instytucjach, m.in.
w Poradni Psychologiczno-Pedagogicznej, Wojskowej Pracow-
ni Psychologii Pracy, Powiatowym Utrzedzie Pracy.

Pani Aleksandra jest osoba o duzym uroku osobistym, dobrze
nawigzujaca kontakt. Jej mocne atuty, to umiejetnosé organiza-
¢ji 1 planowania swej pracy.

Fot. T. Solecki

GEOFIZYKA TORUN 5Sp. z 0.0.
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