


Kolejnym  krokiem byto przeprowa-
dzenie warsztatu strategicznego.
W warsztacie wzieli udziat przedstawiciele
kadry kierowniczej pionéw organizacyjnych
Ministerstwa oraz konsultanci ProFirmy. Ce-
lami warsztatu byty: identyfikacja przyczyn
poziomdw poszczegdlnych ocen wykaza-
nych w badaniu oraz sprawdzenie hipotez
i doprecyzowanie przyczyn powstawania
najbardziej istotnych deficytow z punktu
widzenia  efektywnoéci  funkcjonowania
Ministerstwa i placéwek zagranicznych oraz
jego pracownikéw w badanych obszarach.
Uczestnicy warsztatu pracowali w oparciu
o dane w postaci uporzadkowanych wyni-
kow badania. Oparcie badania o model HPI
pozwolito na przeprowadzenie analiz i wy-
ciggniecie wnioskow w szesciu obszarach:
Zasoby

Organizacja pracy

Przeptyw informacji

Motywacja

Kompetencje

IR

. Jakos¢ zycia

Wyniki badania w kazdym z ww. obszaréw
zostaty przedstawione i przeanalizowane
z poziomu wynikéw ogolnych jak i szczegd-
towych dla kazdego z przyporzadkowanych
do obszaru stwierdzen. Analize wynikéw
dla kazdego z obszaréw uzupetniono réw-
niez o ogodlne sugestie rozwojowe. Ich roz-
winiecie szczegotowe nastagpito w osobno
opracowanym dokumencie nazwanym:
,Program Zarzadzania Zasobami Ludzki-
mi w Ministerstwie Spraw Zagranicznych
i placéwkach zagranicznych”.

Co wynika z przeprowa-
dzonych badan?
(wybrane aspekty)

W Raporcie zbadania zaprezentowano
wyniki ianalizy dla kazdego z szesciu ob-
szaréw. Wyniki postuzyty do opracowania
whnioskéw przyjmujac podziat na czynniki
budujace oraz obnizajgce efektywnosé. Po
szczegotowej analizie wszystkich stwier-
dzen wyspecyfikowano 154 wnioski szcze-
gbtowe. Kazdy z obszaréw byt réwniez ana-
lizowany szczegotowo zpunktu widzenia

zaréwno danych demograficznych respon-
dentow, jak i zwigzanych z ich umiejscowie-
niem w strukturach organizacyjnych.
W ramach opracowania uzyskanych wy-
nikow, przeprowadzona zostata réwniez
analiza odpowiedzi respondentéw z punktu
widzenia okreslenia wagi potencjal-
nych czynnikéw zmian, ktére beda
miaty znaczenie dla wdrazania rozwigzan
podnoszacych efektywnosé pracownikow
i organizacji. Podstawa do tego dziatania
byto wykorzystanie wybranych komponen-
téw teoretycznego modelu All quadrants
all levels (AQAL)'. W mys| zatozerh modelu
wadrazanie jakichkolwiek zmian w organiza-
cji musi uwzglednia¢ wzajemne zaleznosci
oraz sprzezenia jakie zachodzg pomiedzy
takimi wymiarami jej funkcjonowania jak:
B rozwigzania systemowe (widoczne,
lezace po stronie organizacji),
B wartosci kulturowe (niewidoczne, le-
zace po stronie ludzi i organizaciji),
B zachowania (widoczne, lezace po
stronie ludzi).
Uzyskane wyniki wskazaty, ze konieczne
jest dbanie o wdrazanie nie tylko rozwigzan
systemowych, ale réwniez ksztattowanie
zachowan pracownikéw, jak ikreowanie
zdarzen idziatan przyczyniajacych sie do
budowania kultury organizacyjnej Minister-
stwa i placowek zagranicznych. Skupianie
sie tylko i wytacznie na jednym wymiarze

. kultura . system

|
Rysunek 1. Waga czynnikéw zmian
w Ministerstwie

1 Twdrcg modelu jest Ken Wilber. Rozwinigcie opisu
modelu mozna znaleZz¢ m.in. w , Krétka historia wszyst-
kiego”, Jacek Santorski & Co Wydawnictwo, Warszawa
1999 oraz ,, Integralna teoria wszystkiego. Wizja dla biz-
nesu, polityki, nauki i duchowosci”, Zysk i S-ka Wydaw-
nictwo, Poznari 2006
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Osobowych, Ministerstwo
Spraw Zagranicznych

Wspotprace z ProFirma w ramach projek-
tu dot. opracowania rekomendacji do Pro-
gramu Zarzadzania Zasobami Ludzkimi w
Ministerstwie Spraw Zagranicznych oce-
niam bardzo pozytywnie. Szczegdlnym
walorem otrzymanego materiatu jest
fakt, iz zostat on opracowany z wykorzy-
staniem informacji pozyskanych w proce-
sie badania metoda HPI, w ktérym udziat
wzieli pracownicy MSZ oraz placéwek
zagranicznych, jak réwniez nastawienie
na szukanie rozwigzarn podnoszacych
efektywnos¢ pracy. Realizacja projektu
pozwolita na wypracowanie konkretnych
rekomendacji  dziatan  pozwalajacych
zwiekszy¢ efektywnosé pracy.

Wysoko oceniamy zaréwno meryto-
ryczng wiedze oraz zaangazowanie
konsultantéw, wykorzystane technolo-
gie informatyczne, jak réwniez sprawna
wspotprace z pracownikami MSZ.

nie pozwoli na osiggniecie faktycznego
i trwatego wzrostu efektywnosci.
Whnioski, ktére powstaty na podstawie
analizy wynikéw badania postuzyty do
opracowania celow strategicznych i ope-
racyjnych Programu ZZL.

Rekomedacje
komponentéw
Programu ZZL

Wszystkie z rekomendowanych kompo-
nentéw Programu ZZL zaprezentowano
wedtug tego samego, z géry okreslone-
go, porzadku. Prezentowane rekomen-
dacje przedstawiono z wykorzystaniem
ponizszych parametrow:

B cel giéwny - propozycja w tym
zakresie nawigzuje bezposrednio do
celu gtéwnego oraz kierunkéw dzia-
tan, ktore zostaty okreslone w Strate-
gii (przytoczone w rozdziale 2 ninigj-
szego opracowania),

B cele strategiczne - rekomendacje
uwzgledniajg zaréwno projekt Strate-
gii ZZL w stuzbie cywilnej, jak i wy-
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wdrozenie
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niki prowadzonych w Ministerstwie
i placéwkach badan,

B cele operacyjne - rekomendacje
okres$laja tutaj konkretne obszary,
w ktérych powinny zawiera¢ sie
okreslone dziatania i/lub rozwigzania,
B miary efektywnosci - to propo-

zycje miar, wedtug ktérych mozliwe
bedzie ocenianie postepdw w realizacii
i wykorzystywaniu okreslonych roz-
wigzan. O ile bedzie to mozliwe w kaz-
dym z obszaréw dziatan, miary zostaty
okreslane w czterech perspektywach:
Procesy, Finanse, Rozwj, Klienci (rozu-
miani jako interesariusze zewnetrzni jak

i wewnetrzni). Proponowane perspek-
tywy dla miar efektywnosci zaczerp-
nieto z modelu zarzadzania okreslanego
jako Zréwnowazona Karta Wynikéw (z .
ang. BSC - Ballanced Score Card). Mia-
ry maja stanowi¢ wskazowke, w jaki
sposdb ma by¢ oceniana skutecznos$c
podejmowanych dziatart. W przypadku
ich zastosowania rolg Ministerstwa jest
ustalenie wskaznikéw, czyli poziomu
jaki ma zosta¢ osiagniety.
sugerowane dziatania operacyj-
ne — syntetyczne zestawienie kluczo-
wych dziatart do podjecia w ramach
realizacji danego celu operacyjnego.

Tabela 1. Cel gtéwny Programu ZZL w Ministerstwie

Zwiekszenie efektywnosci funkcjonowania pracownikéw w ramach spéjnie
i nowoczesnie zarzadzanej organizacji jaka jest Ministerstwo Spraw Zagranicznych.

Miary efektywnosci

Finanse

Koszt wdrozenia zmiany na 1 pracownika

Rozwéj

% stanowisk lub grup stanowisk objetych nowymi procesami ZZL

w zatozonym okresie

Procesy | /los¢ nowych proceséw wdrozonych w ramach programu ZZL

Klienci

Poziom zadowolenia podwtadnych objetych systemami

Tabela 2. Przyktad celu strategicznego i celéw operacyjnych dla obszaru , kompetencje”

W pierwszej kolejnos¢i okreslono cel
gtéwny Programu ZZL w Ministerstwie,
6 rekomendowanych celéw stra-
tegicznych oraz przyporzadkowanych
do nich celéw operacyjnych. Wszyst-
kie cele korespondujg ze sobg i wzajem-
nie sie uzupetniajg wpisujac sie przy tym
w cel gtéwny Programu ZZL. Zapropono-
wane cele strategiczne i operacyjne oraz
proponowane miary ich realizacji obrazu-
ja ponizsze zestawienia.

Whioski

Opisany powyzej przypadek wskazuje,
ze wykorzystanie modelu HPI do dia-
gnozy sytuacji oraz wypracowania na
tej podstawie konkretnych rekomendacji
w zakresie zmian podnoszacych efek-
tywnos$¢ organizacji jest rozwiagzaniem
ze wszech miar godnym polecenia.
Przeprowadzone dziatania w opisanym
projekcie pozwolity na wypracowanie
bardzo szczegoétowych iprzekonywujg-
cych danych wejsciowych. Na tej pod-
stawie, z kolei mozna byto przygotowac
precyzyjne rekomendacje dziatan zaréw-
no z poziomu strategicznego, jak i opera-
cyjnego. Byty one w kazdym przypadku
konkretne, powigzane ze sobg logicznie

- Cele Miary Sugerowane ) ) . ,

Cel strategiczny operacyjne efektywnosci | dziatania operacyjne i merytorycznie. Nalezy przypuszczac,
Finanse 1. Powiazanie systemu ze ich wdrozenie w zycie (co wedtug

Koszt 1 dnia szkoleri ze $ciezkami przewidywanych harmonograméw ma

rozwoju wiedzy
i umiejetnosci.

szkoleniowego. zajaé ok. 3-4 lat) potwierdzi zasadnos¢

Rozwoéj 2 Powi . ; i skutecznos¢ takiego modelu dziatania
Obszar: % szkolen ' S;(vg:zfﬁastavsr\{isk:r:}u majacego podnosié¢ efektywnosé orga-
przeprowadzonych Y . L
KOMPETENCJE w ramach $ciezek oceny okresowej. nizacji.
rozwoju wiedzy 3. §W|ekszer’1|§d
Opracowanie o i umiejetnosci. ostep{nosm ° Jacek Jedrzejczak
i L Optymalizacja szkoler: Dvrektor M ProFirma S
i wdrozenie Procesy = roczny kalendarz yrektor Merytoryczny, ProFirma Sp. z 0.0.
5 systemu 1 o4 szkolert ,
systemoéw Arzadzania o 57 szkolen dla
zarzadzania zarza - povylgzgnych poszczegdlnych
ied szkoleniami | ze Sciezkami Sciezek rozwoju . .
e . .
. iedza S rozwoju wiedzy wiedzy i umiejetnosci, |-D | |- | | | a
Lo e Ll i umiejetnosci. = elektroniczny system N
prac°wnik6w ) ) Zaplsé\/\/ GRUPA COVreecC o
Klienci '

4. Zwigkszenie

Pozi o i
z:dzgmlenia dostepnosci do Prc.)Fl.rm.a. Sp_' 200
racownikow szkolen typu e-learning Ul A g ngury 15
zpdost " dla pracownikéw al By Gyl
ep ) placowek tel. +48 58 550 94 94
do szkolen. fax. +48 58 350 98 48

zagranicznych.
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