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POLSKA NAGRODA JAKOSCI

I. PODSTAWOWE DANE KONKURSU ZP
1. WSTEP

Model ,,Znakomite Przywddztwo” to jakosciowe zasady dla Menadzerdw - Lideréw, ktdrzy stosujac je sg
zdolni prowadzi¢ organizacje do nowych wyzwan i osiggaé wraz z zatogg wyrdzniajace sie wyniki.
Znakomite Przywddztwo, czyli realizacja przywddztwa, to ustalanie celdw i kierunkdw rozwoju organizacji,
wspieranie ich wykonania oraz kontrola uzyskiwanych efektéw.
Celem Modelu ,Znakomite Przywddztwo” jest wdrazanie zasad, ktére pomogg tworzeniu oraz
promowaniu w Polsce wybitnych Menadzerdw - Liderow - $wiata nauki, praktyki, polityki i masmediow,
ktorzy swojg codzienng pracg bedy przyczyniaé sie do rozwoju polskiej gospodarki, polityki,
samorzadnosci, nauki, kultury oraz bedg wdrazad i upowszechnia¢ nowoczesne metody zarzadzania, a tym
samym przyczyniac sie do poprawy jakosci zycia polskich obywateli.
Polscy Liderzy chcac funkcjonowad na polskim i miedzynarodowych rynkach muszg dostosowac swoje
metody i systemy zarzadzania do Swiatowych trenddw nowoczesnosci, wykazujgcych
sie konkurencyjnoscia w jakos$ci produkcji i ustug oraz obstudze klientow. Przygotowanie nowych
wyrobdéw, technologii, proceséw produkcyjnych, administracyjnych, zarzadczych itd., jest niezwykle
waznym elementem globalnej polityki gospodarczej i spotecznej kazdego panstwa, ktére chce odniesé
sukces zaréwno na polu lokalnym, jak i miedzynarodowym.
Konkurs POLSKA NAGRODA JAKOSCI - ZNAKOMITY PRZYWODCA wychodzi naprzeciw tym wyzwaniom
i pokazuje przywddcéw, ktérzy znakomicie prowadzg swojg organizacje do nowych dokonan i osiggajg
dzieki swojej pracy doskonate wyniki.
Tak wiec, jakos¢ zastosowana do dziatalnosci pracy przywddcy staje sie syntetycznym miernikiem jego
efektywnosci w zarzadzaniu kierowang przez niego organizacja.
W dalszej czesci konkurs POLSKIE) NAGRODY JAKOSCI - ZNAKOMITY PRZYWODCA bedziemy w skrécie
oznaczac ZP.
2. KATEGORIE KONKURSU zP
Komitet Polskiej Nagrody Jakosci ustanowit nastepujace kategorie konkursu POLSKIE} NAGRODY JAKOSCI
- ZNAKOMITY PRZYWODCA dla Menadzeréw, Lideréw:
I.  Organizacji produkcyjnych i ustugowych;
Il. Organizacji publicznych (ochrona zdrowia, administracja publiczna itp.);
lIl. Organizacji naukowych - edukacyjnych i kulturalnych (szkoty, uczelnie, instytuty, muzea, teatry itp.);
IV. Organizacji massmediow.
Finalisci konkursu otrzymaja:
- Dyplom finalisty.
- Mozliwo$é korzystania w korespondencji i promocji ze Znaku i Hasta PNJ, podanego ponizej, przez
okres 2 lat. Hastem POLSKA NAGRODA JAKOSCI - ZNAKOMITY PRZYWODCA bedzie moina sie

postugiwac po podpisaniu umowy z Sekretariatem PNJ.
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FINALISTA KONKURSU ZNAKOMITY PRZYWODCA
Wyrdznieni w konkursie otrzymaja:
- Dyplom,
- Mozliwos¢ korzystania w korespondencji i promocji ze Znaku i Hasta PNJ, podanego ponizej, przez
okres 1 roku Hastem POLSKA NAGRODA JAKOSCI - WYROZNIONY W KONKURSIE ZNAKOMITY
PRZYWODCA bedzie mozna sie postugiwaé po podpisaniu umowy z Sekretariatem PNJ.
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POLSKA NAGRODA JAKOSCI
WYROZNIONY W KONKURSIE ZNAKOMITY PRZYWODCA

3. TERMINARZ PRZYZNAWANIA NAGROD zP

Tabela 1

Lp. Temat zadania Termin
1 Przyjmowanie wnioskéw - zgtoszen styczen - marzec
2 Wstepna ocena zgtoszonych wnioskéw czerwiec
3 Ocena wnioskow i wybér nominatdw na finalistéw sierpien - wrzesien
4 Wybdr finalistdw z przedstawionych nominatéw wrzesien

i ogtoszenie wynikéw konkursu

5 Wreczenie dyploméw 11 listopad

4. ZGtOSZENIE DO KONKURSU zZP
Do ogdlnopolskiego konkursu ,ZNAKOMITY PRZYWODCA” wnioski moga zgtaszaé kierownictwa
organizacji: przemystowych, publicznych, naukowych - edukacyjnych (uczelnie, instytuty, szkoty itp.),
kulturalnych (muzea, teatry itp.), redakcje i inne instytucje.
Dyplomy dla Finalistow i Wyrdznionych przyznawane bedg tym Przywddcom (Liderom), ktdrzy znakomicie
prowadzg swojg organizacje do nowych dokonan i ich organizacje osiggnety, w ostatnich 3-4 latach,
doskonate wyniki w zakresie poprawy satysfakcji klientéw, pracownikéw oraz innych interesariuszy,

a takze osiggnety znaczaca poprawe satysfakcji spoteczeristwa.
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Pierwszym krokiem przygotowania wniosku do startu w konkursie ZP jest zebranie materiatéw o pracy
i dziatalnosci Przywddcy - Lidera zgodnie z kryteriami Modelu ,Znakomite Przywddztwo”. Pozwoli
to oceni¢ poziom zaangazowania Przywddcy, w aspekcie stopnia wdrozenia tego Modelu w codziennej
jego dziatalnosci.
W wyniku zebrania danych organizacja uzyska ocene Przywddcy, ktdra pomoze uwypukli¢ jego mocne
strony i obszary wymagajgce poprawy w zarzgdzaniu organizacjg.
Whiosek zgtoszenia do konkursu powinien by¢ opracowany zgodnie z kryteriami zamieszczonymi
w modelu ,,Znakomite Przywddztwo - ZP”.
Dyplomy finalistdw przyznawane sg Przywddcom - Liderom, ktdrzy osiggneli najwyzszg ocene u ekspertéw
Komisji Weryfikacyjnej Komitetu Polskiej Nagrody Jakosci - PNJ.
Wyrdznienia sg przyznawane tym Przywddcom - Liderom, ktérzy osiggneli dobrg ocene u ekspertow
Komisji Weryfikacyjnej Komitetu Polskiej Nagrody Jakosci - PNJ oraz majg wyrdzniajace sie wyniki
w zarzadzaniu swojg organizacja.
W konkursie ZP mogga uczestniczyc¢:
I. Przywddcy, Liderzy organizacji produkcyjnych i ustugowych:

1) Pracujacych dla zysku.

2) Dziatajacych na terenie Polski i ptacgce w Polsce podatki.

3) Dziatajace na terenie Polski minimum 6 lat.
Il. Przywddcy, liderzy organizacji publicznych:

1) Pracujacych na kierowniczych stanowiskach, co najmniej 6 lata.
lll. Przywadcy, liderzy organizacji naukowych - edukacyjnych, kulturalnych i massmedidéw:

1) Pracujgcych na kierowniczych stanowiskach, co najmniej 6 lata.
Po wptynieciu wniosku do sekretariatu konkursu, bedzie on podlegat procesowi selekcji, realizowanej
przez specjalnie przeszkolonych przez Sekretariat Polskiej Nagrody Jakosci ekspertéw Komisji
Weryfikacyjnej.
Whiosek jest oceniany w systemie punktowym, na podstawie dostarczonej przez organizacje Przywddcy
Jego samooceny, ktérg nalezy przesta¢ wraz z wnioskiem.
Eksperci Komisji podczas, oceny wniosku, majg za zadanie przeprowadzi¢ weryfikacje wniosku, w czasie
ktdrej poddadzg analizie stosowane praktyki jakosciowe oraz wyniki rozwoju catej organizacji w ostatnich
latach (przynajmniej w ostatnich, trzech latach), ktére zostaty wdrozone i osiggniete dzieki Przywddcy -
Liderowi oraz oceny zamierzen Przywddcy dla przysztosciowego rozwoju organizacji.
Po dokonaniu ostatecznej selekcji wnioskédw i wybraniu przez Prezydium Komitetu PNJ Finalistow
i Wyrdznionych, wyniki konkursu zostajg ogtoszone w srodkach masowego przekazu.

5. WNIOSEK ZGtOSZENIA DO KONKURSY zZP

Whiosek powinien zawieraé nastepujace elementy:
1. Strona tytutowa, w raz ze spisem tresci, na ktérej nalezy podac petng nazwe organizacji, w ktérej

pracuje  kandydat, adres oraz date opracowania.
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2. Formularz wniosku, podpisany przez jednego z kierownikéw organizacji, ktéry nie startuje w konkursie
(Z-cy dyrektora, prezesa itp.).

3. samoocene w formie elektronicznej, (zapisy w dokumencie edytowalnym - Calibri 11).

4. Kryteria samooceny nie mogg zawiera¢ wiecej stron niz zostalo to podane w przekazanych
materiatach. Samooceny z wiekszg iloscig stron nie bedg przyjmowane. Do liczby stron samooceny nie
wlicza sie stron ,Krétkiej charakterystyki”.

5. Krétka charakterystyka organizacji, w ktérej pracuje kandydat.

6. Whniosek nalezy przygotowac w jezyku polskim i przestaé, w podanym na szkoleniu terminie, w formie
elektronicznej na adres: e-mail: pnj@kig.pl.

6. WYBRANE ZAGADNIENIA Z PROCESU SELEKCJI WNIOSKOW ZP

Whiosek - zgtoszenie wptywa do Sekretariatu PNJ, ktéry ocenia czy zawarto$¢ wniosku odpowiada

wymaganiom i kryteriom stawianym Model POLSKIE) NAGRODY JAKOSCI - ZNAKOMITY PRZYWODCA.

Nastepnie wniosek zostaje przestany do sekretarza Komisji Weryfikacyjnej. Komisja Weryfikacyjna zostata

powotana przez Komitet Polskiej Nagrody Jakosci, do oceny wnioskdw Indywidualnych konkurséw Polskiej

Nagrody Jakosci.

Sekretarz Komitetu PNJ do kazdego zgtoszonego wniosku przydziela eksperta (ekspertow) dla jego oceny.

Ocena ekspertéw musi byé przedstawiona w formie ,Raportu Zwrotnego”, zgodnie z oddzielnymi

wymaganiami konkursu ZP.

Komisja na swoim plenarnym posiedzeniu ocenia wnioski. Komisja na posiedzenie zaprasza ekspertow,

ktorzy na podstawie opracowanych , Raportéw Zwrotnych” omawiajg mocne strony i obszary wymagajgce

poprawy Kandydatéw oraz podajg ocene punktowg kandydata. Po dyskusji nad wszystkimi wnioskami,
ktora odbywa sie po przedstawieniu opinii ekspertéw, Komisja ustala minimum punktéw, ponizej ktorych
kandydaci odpadajg. Nastepnie Komisja ustala minimum punktéw dla nominatéw na Wyrdznionych,

a nastepnie minimum punktéw dla nominatéw na Finalistéw danej edycji konkursu. Wszyscy kandydaci,

ktorzy osiggneli punktacje powyzej minimum dla Wyrdznionych otrzymuja nominacje do Wyrdznienia

w konkursie ZP.

Wszyscy kandydaci, ktdérzy osiggneli punktacje powyzej minimum dla Finalistéw s3 nominatami

na finalistdw w konkursie ZP.

Nastepnie Sekretarz Komisji Weryfikacyjnej przekazuje protokét z wyboréw nominatéw na Wyrdznionych

i Finalistéw konkursu do Sekretariatu PNJ.

Prezydium Komitetu na swym posiedzeniu zapoznaje sie doktadnie z charakterystykami nominatow, ktére

sg przedstawiane przez Przewodniczgcego Komisji Weryfikacyjnej i ekspertéw oceniajgcych nominatéw.

Po wszechstronnej dyskusji, cztonkowie Prezydium Komitetu PNJ okreslajg liczbe Wyrdznionych

i Finalistéw konkursu.

Nastepnie odbywa sie tajne gtosowanie. Wyrdznionymi i Finalistami zostajg kandydaci, ktérzy osiggneli

najwiekszg liczbe gtoséw w ramach okreslonej przez Prezydium Komitetu PNJ liczby Wyrdznionych i

finalistow.
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Dokfadnie przebieg procesu selekcji wnioskéw zostat opisany w ,,Selekcji Wnioskéow Konkursu - POLSKIEJ
NAGRODY JAKOSCI - ZNAKOMITY PRZYWODCA”.
7. MODEL OCENY zP

Technika (narzedzie) oceny Przywddcy - Lidera, z punktu widzenia jego wktadu pracy, jest bardzo
uzyteczna dla kazdej jednostki organizacyjnej, pragnacej rozwijac i doskonali¢ prace swoich Przywddcow.
Ten rodzaj systematycznego przeglagdu i pomiaru najwazniejszych dziatan Przywddcow jest jednym
z gtéwnych zadan w obszarze zarzadzania w jakimkolwiek systemie kierowania organizacja.
Ocena pozwala na precyzyjne okreslenie mocnych stron i obszaréw wymagajgcych poprawy w dziataniu
Przywddcéw, poprzez ich koncentrowanie sie na priorytetach oraz istniejgcych zaleznosciach pomiedzy:
personelem, procesami i rezultatami (wynikami).
Dla organizacji wdrazajacych i doskonalgcych Model PNJ i koncepcje ZPJ (TQM) udziat w konkursie
POLSKIE} NAGRODY JAKOSCI - ZNAKOMITY PRZYWODCA ich Menadzeréw jest ,Certyfikatem”
za znakomite podejscie do zasadniczych probleméw, ktére powodujg dynamiczny rozwdj ich organizacji
i wynikdw oraz daje mozliwos¢ poréwnania swoich osiggnie¢ z osiggnieciami Przywédcéw innych lub
podobnych organizacji.
Przywddca nie koniecznie musi byé Menedzerem, cho¢ moze nim byé. Jest on/ona jednakze
skoncentrowany/a na osigganiu celéw przy pomocy ludzi.
Znakomite Przywddztwo, czyli realizacja przywddztwa, to ustalanie celéw i kierunkéw rozwoju
organizacji, wspieranie ich realizacji oraz kontrola uzyskiwanych efektow.
Tak wiec, Przywddca ustala kierunki rozwoju i ocenia uzyskane efekty oraz wykorzystuje
ich do doskonalenia i uczenia sie.
Zadaniem Znakomitego Przywddcy jest:
A. Okreslenie celéw i kierunkéw dziatania, czyli:
1) Fundamentalnych wartosci organizacji w tym etycznych;
2) Potrzeb interesariuszy - ich rbwnowazenie;
3) krétko i - dtugoterminowe kierunki dziatania;
4) Kreowanie srodowiska sprzyjajgcego realizacji wartosci i kierunkéw dziatania organizacji (uczenie sie,

kreatywnosc i innowacje);
5) Statosc¢ celdw;
6) Odpowiedzialnosci spotecznej - zrGwnowazony rozwaj;
7) Elastycznosci i szybkos$¢ reagowania na zmiany;
8) Komunikacji z interesariuszami.
B. Kontrola, ocena i nauka, czyli:
1) Metody i narzedzia realizowanych przegladow;
2) Monitoring i analiza wynikdow w celu okreslenia priorytetdw do doskonalenia i dziatan innowacyjnych;
3) Wykorzystanie wynikdw oceny i nauki do realizacji programdw i wdrazania priorytetdw doskonalenia

systemu zarzadzania i innowacji;
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4) Pordwnania z najlepszymi w klasie (branzy) - Benchmarking;
Sformutowane powyzej cechy Przywddztwa, czyli okreslenie (ustalenie) celéw i kierunkéw dziatania Lidera,
potrzebujg oparcia w strukturze ,,Potencjatu organizacji”. Strukturg ,Potencjatu organizacji” sa:
(1) Przywédztwo
(2) Strategia,
(3) Pracownicy,
(4) Zasoby i partnerstwo,
(5) Procesy, wyroby, ustugi.
Przywddcy za pomocy tego potencjatu realizujg swoje cele i wyznaczajg kierunki dziatania. Aby sprawdzic¢
czy te dziatania przynosza spodziewane efekty, Przywddca musi kontrolowac realizacje ustalonych celdow
i kierunkdéw dziatan poprzez strukturg ,, Rezultatéw organizacji”:
(5) Wyniki dotyczace klientow,
(6) Wyniki dotyczace pracownikéw,
(7) Wyniki dotyczace spoteczenistwa
(8) Kluczowe wyniki.
Przywédca analizujgc i oceniajac ,Rezultaty organizacji” oraz poréwnujac je z innymi podobnymi
organizacjami uczy sie, dzieki czemu doskonali, wprowadza innowacje i priorytety do realizacji swoich
celéw i kierunkdéw dziatan.
Tak wiec konkurs POLSKIE] NAGRODY JAKOSCI - ZNAKOMITY PRZYWODCA oparty jest na dziewieciu
kryteriach ,,Zarzadzania przez Jakos¢ - TQM”.
Jak podano powyzej, dla klarownego zobrazowania, Model ,Doskonaty Przywddca” zostat podzielona
na dwie podstawowe grupy:
- Potencjatu organizacji,
- Rezultatow organizacji.
Na rys. 1. zostata przedstawiona struktura kryteriow modelu ,Doskonatego Przywddcy” oraz punktacja
poszczegdblnych kryteridw.
Podstawowe kryteria Struktury Modelu ,,Znakomity Przywddca” mozna okresli¢ nastepujaco (rys. 1.)
(1) Przywdédztwo - 500 punktow
Realizacja Przywddztwa, to ustalanie celdw i kierunkéw rozwoju organizacji, wspieranie ich realizacji oraz
kontrola uzyskiwanych efektow. Przywddca ustala kierunki rozwoju i ocenia ewentualne zagrozenia w ich
realizacji (zarzadzanie ryzykiem) oraz uzyskane efekty i wykorzystuje ich do doskonalenia i uczenia sie.
(2) Strategia - 70 punktow
Przywddcy organizacji powinni stawia¢ przed sobg przysztoSciowe wymagania, ktére wyznaczajg jasne
i jednoznaczne cele, w ramach ktdrych organizacja chce przodowacd.
(3) Pracownicy - 60 punktow

Przywddcy powinni wyznaczaé wspolny zbiér wyznawanych wartosci w organizacji, ktory stuzy do petnego
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wyzwolenia potencjatu pracownikow i ich inicjatyw, ktore funkcjonujg w kulturze opartej na wzajemnym
zaufaniu (etyce) oraz kompetencji. Rozwijaniu i umacnianiu kompetencji pracownikéw powinno stuzyé
takze ich upetnomocnienia, czyli przekazywanie uprawnien.
(4) Zasoby i partnerstwo - 60 punktow

Przywddcy pracujg bardziej efektywnie, kiedy ich relacje z partnerami sg wzajemnie korzystne, budowane
na zaufaniu (etyce), integracji i wymianie wiedzy. Przywddcy winni takze wyznaczac cele i kierunki
efektywnego wykorzystywania zasobdw organizacji.
Przywddcy pracujg efektywnie pod warunkiem, ze ich praca opierac sie bedzie na permanentnym uczeniu
sie w atmosferze ciggtego doskonalenia.

(5) Procesy, wyroby, ustugi - 60 punktow
Przywddcy chcac efektywnie zarzgdzaé organizacja muszg identyfikowaé priorytety oraz procesy i
wzajemnie je ze sobg wigzac - integrowac. Procesy muszg byé systematycznie monitorowane, zgodnie z
planowymi celami organizacji i doskonalone przy wykorzystaniu wiarygodnych informacji obejmujacych

uwagi i opinie bezposrednich interesariuszy.

ZNAKOMITOSC PRZYWODZTWA
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Rys. 1. Model Struktury ,,Znakomity Przywdédca”
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(6) Wyniki dotyczace klientéw - 100 punktéw

Klient/obywatel jest najwazniejszym sedzig jakosci wyrobu lub ustugi. Dlatego Przywddcy muszg skupiac
sie na zaspakajaniu ich potrzeb, a nawet wyprzedzaniu tych potrzeb po to, aby utrzymaé lojalnosc
klientow i zdobywaé nowych klientow.

(7) Wyniki dotyczgce pracownikéw - 40 punktéw
Pracownicy sg podstawg budowania sukcesu firmy, dlatego Przywddcy muszg badaé opinie wyrazang
przez bezposrednich pracownikéw i opinie te powinny byé¢ dostepne dla zainteresowanych. Przywddcy
powinni umieé prognozowac satysfakcje pracownikow.

(8) Wyniki dotyczace spoteczenistwa - 40 punktéw
Przywdédcy muszg wiedzie¢, ze ich dtugofalowym interesom najbardziej stuzy etyczne podejscie do
otoczenia, spetnianie wymogdw prawnych oraz oczekiwan spoteczenstwa.

(9) Kluczowe wyniki - 70 punktow

Znakomito$¢ Przywodzenia to umiejetnosci odpowiedniego (zrownowazonego) zaspakajania interesow:
klientéw, dostawcédw, pracownikdéw, wiascicieli i spoteczedstwa i innych interesariuszy, ktérzy

sg zainteresowani funkcjonowaniem organizacji.

DLA UCZESTNIKOW KONKURSU ORGANIZOWANE SA SPECJALNE SZKOLENIA, KTORE DOTYCZA MODELU
EFQM | POLSKIE) NAGRODY JAKOSCI ORAZ STRUKTURY ,,ZNAKOMITY PRZYWODCA”, KTORA POWSTALA
Z TYCH MODELI.

SEKRETARIAT POLSKIE) NAGRODY JAKOSCI
00-074 Warszawa; ul. Trebacka 4
Tel.: (22) 630 96 63; e-mail: pnj@kig.pl, www.pnj.pl
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Il. STRUKTURA MODELU SAMOOCENY ZP

1. WSTEP

Jakosé to idea:
- obejmujaca filozofie zycia,
- pobudzajaca spoteczng aktywnosé,
- mierzaca spoteczng sprawnosc.
Dlaczego jakos¢ jest tag nowa rewolucyjng ideg spoteczng?
Poniewaz jakosc jest:
- dotychczas nieskompromitowana,
- dostepna w powszechnym zrozumieniu,
- obiektywna w ocenie - miarach,
- przynosi pozadane efekty.
Jakos¢ jest pojeciem filozoficznym. Jest to wiec, pojecie bardziej z dziedziny idei niz rzeczy. Jej istota jest
uniwersalna, zwigzana z przejawem kazdej ludzkiej dziatalnosci w dziedzinie wychowania, ddébr
uzytkowych, ustug, zarzadzania, etyki itd.
Z powyzszego wynika, ze wielorakos¢ dziedzin, ktére oddziatywajg na jakos¢, upowaznia do tworzenia
wokét niej koncepcji nowoczesnego zarzadzania catg gospodarka narodowg w celu spetnienia potrzeb
klientow/obywateli - interesaruszy.
Jakos¢ zastosowana do dziatalnosci pracy Przywddcy - Lidera staje sie syntetycznym miernikiem jego
efektywnosci w zarzadzaniu kierowang przez niego organizacja.
Z tego tez powodu, jako$¢ powinna by¢ gtéwnym, centralnym punktem nowoczesnych koncepgji
zarzadzania.

2. KONCEPCJA MODELU zP
Wspodtczesne systemy zarzgdzania charakteryzujg sie tym, ze ich sitg sprawczg osiggania
sukcesu jest przywddca i centralne kierownictwo organizacji. Oni integrujg zatoge wokot okreslonych
celéw firmy. Gtéwnie chodzi o to, aby w interesie organizacji wykorzysta¢ wszelkie pomysty i umiejetnosci
ludzkie przydatne dla realizacji okreslonego celu - energie i entuzjazm catego zespotu. Dlatego obecnie
obok przywédztwa naczelnego kierownictwa liderzy zespotéw odgrywajg bardzo istotng role w zakresie
wspierania, zachecania i przekazywania uprawnien.
Przywddca powinien posiadac szereg okreslonych cech i umiejetnosci: zawodowych, psychologicznych,
rozwigzywania konfliktow, szybko reagowac na zmieniajgce sie warunki realizacji celdw, nie bac sie ryzyka
i odpowiedzialnosci za podejmowane decyzje. Nalezy takie stwierdzi¢, ze dobry ,Szef”, oprocz
wymienionych powyzej cech, musi posiadad takze “wrodzone cechy” np.: charyzme.
Do przywddczych cech (na podstawie ogromnej ilosci przeprowadzonych badan) mozna réwniez zaliczy¢:

towarzyskosé, tatwy kontakt z ludZmi, energie, zdecydowanie, inteligencje, popularnosc, takt, rozsqdek
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(zdolnos¢ oceny), wyobraznie, odwage, ambicje, mity wyglgd, gotowos¢ wspdtpracy - dostosowanie,
poczucie humoru itp.

Nowe pojecie ,,Management by walking around” (MBWA) zmusza lideréw, aby wyszli ze swoich gabinetow
i rozpoznali problemy swoich pracownikéw. Przywddca musi faczy¢ wysitki pracownikéw ze swoimi celami
dla osiggania sukcesu.

Przywddcy petnig wiec, istotne funkcje, ktdore zjednujg im ludzi i integrujg ich wokodt celéw. Przede
wszystkim powinni potrafi¢ potgczy¢ stawiane przez siebie cele z celami swoich ludzi. Nawet, gdy efektem
jest jedynie zaspokojenie podstawowych potrzeb - przywédca wzmacnia je poczuciem realizacji gtebszego
celu, wyznaczajgcego zatodze nierzadko sens jej jakosci zycia w ogdle. Bywa, ze niektérzy ludzie dopiero za
sprawg przywoddcy odnajdujg w zyciu swoje znaczace cele i zaczynajg do nich programowo dazy¢, co
sprzyja ich samorealizacji. Budowanie i integrowanie celdéw samorealizacji i jakosci zycia nie jest mocnag
strong wiekszosci ludzi, stad Ktos, kto potrafi je wzbudzi¢, natychmiast zaskarbia sobie wiodaca pozycje.
Dotyczy to nie tylko dziatalnosci gospodarczej i publicznej, ale takze ruchéw religijnych i spotecznych.
Jednakze same cele u przywddcy nie wystarcza. Potrzebny jest wewnetrzny “ogien”, ktéry wcigz podsyca
ich wage. Wzbudzanie entuzjazmu jest nastepnym zrédtem motywacji oséb postepujgcych za przywéddca.
Gdy zabraknie entuzjazmu - choc¢by chwilowo - ludzie tracg czesto wole do dalszego dziatania, gubig
kierunek. Przydarza im sie to, co H.W. Arnold uwaza za , najgorsze bankructwo - utrate entuzjazmu”. Jego
zdaniem, Kto stracit wszystko oprocz entuzjazmu, ten moze powrdcic na droge sukcesu”.

Nastepna funkcja przywddcy to wydobywanie z ludzi tego, co w nich najlepsze. Entuzjazm oraz osobisty
stosunek do celdw organizacji powodujg silng motywacje wewnetrzng do dziatania. Oba te zjawiska mozna
w ludziach inicjowa¢ utfatwiajgc im dziatanie na poziomie swoich najwyzszych mozliwosci w danej chwili
i zapewniajac im szanse rozwoju.

Istnieje powiedzenie, ze “Najbardziej pragniemy, aby nas kto$ uczynit takimi, jakimi by¢é mozemy”.
Spotykajac Cztowieka - Przywddce, ktéry potrafi tego dokonaé, kochamy go, chetnie za nim podazamy,
zrobimy dla niego wiele i wykonamy to najlepiej, jak potrafimy. Juz nie tylko nasz cel staje sie istotny,
ale personalne zaangazowanie drugiego cztowieka. W ten sposéb Przywédca przyczynia sie nie tylko do
skutecznego dziatania swoich podopiecznych, ale takze kreuje twdrcow wielkich dokonan.

Ludzkie zycie moze sie potoczyé zupetnie inng droga, gdy na te, ktéra podazajg, wejdzie cztowiek
potrafigcy wydoby¢ z nich to, co najlepsze, ktéry wyzwoli w nich nie tylko zdolnosci do okreslonej pracy,
ale pozwoli im takze odkry¢ ich dla siebie samych, pokaze tkwigcg w nich wielkos¢.

Taki Cztowiek i takie Kierownictwo sg potrzebni do doskonalenia Zarzadzania przez Jakos¢ (TQM)
w organizacji, do integracji proceséw i systemow zarzgdzania, do wspodtpracy i dopasowania w taricuchu
dostawca, klient - interesariusz.

Kadra zarzadzajgca musi wiec zmienia¢ swoje oblicze. Szkoli¢ siebie i zatoge, uczy¢ sie cierpliwosci
i odpowiedzialnosci, wstuchiwac¢ sie w ,gftos zatogi”, doskonali¢ siebie i zatoge, organizowac dobrg
komunikacje, wspotpracowac z miejscowym spoteczenstwem, organizacjami spotecznymi i zawodowymi,

zwraca¢ uwage na prace zespotowgq itp. Przede wszystkim jednak musi wiedzie¢, ze pracuje dla cztowieka
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w fancuchu dostawca - klient i to zaréwno w tancuchu wewnetrznym organizacji jak i zewnetrznym.

Dlatego powinna wstuchiwac sie w gtosy klientow wewnetrznych i zewnetrznych.

Bez przywddcy nie jest mozliwy sukces organizacji!l!

Z powyzszego wiemy juz jak przywddcy dziataja. Ale co robiqg?

To pytanie czesto wprowadza dezorientacje. Zastanawiamy sie wiec, czy sg oni odpowiedzialni

za budzet? Czy sporzadzajg plany? Czy podejmujg decyzje? Czy sg “szefami”? Odpowiedz na wszystkie te

pytania brzmi tak - czasami! Ale nie jest to istotg Przywddztwa.

Stephen Cove w ,,7 nawykach bardzo skutecznych ludzi” przedstawit, ze:

“Zarzadzanie to skutecznos$¢ we wspinaniu sie po drabinie sukcesu,

Przywddztwo to ustalanie czy drabina oparta jest o wiasciwa sciane”

Na Konferencji Szkoleniowej EFQM "Learning Edge" poréwnano Zarzadzanie i Przywddztwo w nastepujacy

sposob:
Zarzadzanie Przywddztwo
Radzenie sobie ze ztozonoscia - Radzenie sobie ze zmianami
Planowanie i budzet - Ustalanie kierunku
Obsadzanie personelem i organizacjg - Dopasowanie ludzi
Kontrolowanie i rozwigzywanie problemoéw - Motywowanie i inspirowanie

Przywddca nie koniecznie musi by¢ menedzerem, cho¢ moze nim byé. Jest on/ona jednakze

skoncentrowany/a na osigganiu celdéw przy pomocy ludzi.

Znakomite Przywddztwo, czyli realizacja przywddztwa, to ustalanie celdw i kierunkéw rozwoju

organizacji, wspieranie ich realizacji oraz kontrola - monitoring - uzyskiwanych efektéw.

Tak wiec, Przywddca ustala kierunki rozwoju i ocenia uzyskane efekty oraz wykorzystuje ich do uczenia sie

i doskonalenia swojej pracy i organizacji.

Zadaniem Znakomitego Przywddcy jest:

A. Okreslenie celéw i kierunkéw dziatania, czyli:

a.

b.

bl

> @

Fundamentalnych wartosci organizacji w tym etycznych;
Potrzeb interesariuszy - ich rownowazenie;

Krotko i — dtugoterminowe kierunki dziatania;

. Kreowanie srodowiska sprzyjajgcego realizacji wartosci i kierunkéw dziatania organizacji (uczenie

sie, kreatywnosc¢ i innowacje);

Statos¢ celdw;

Odpowiedzialnosci spotecznej - zréwnowazony rozwdj;
Elastycznosci i szybko$¢ reagowania na zmiany;

Komunikacji z interesariuszami.
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B. Kontrola, ocena i uczenie sie, innowacje czyli:

a. Metody i narzedzia realizowanych przegladow;

b. Monitoring i analiza wynikbw w celu okreslenia priorytetéw do doskonalenia i dziatan

innowacyjnych;
¢. Wykorzystanie wynikéw oceny i nauki do realizacji programoéw, innowacji i wdrazania priorytetéw
doskonalenia systemu zarzadzania;

d. Porédwnania z najlepszymi w klasie (branzy) - Benchmarking.
»Znakomite Przywddztwo” musi by¢ traktowane jak klasyczny (rutynowy) cel, dla ktérego potrzebne sa:
wyznaczone precyzyjnie i mierzalne cele, zasoby, plan, jasne ustalenie odpowiedzialnosci, weryfikacja
osiggniecia celu, ponowne uzgodnienie celu, itd.
Model ,Znakomity Przywddca”, bedziemy w dalszej czesci oznacza¢ skréotem ,,MZP”, natomiast nazwe
»Znakomity Przywdédca” bedziemy oznacza¢ symbolem ,,ZP”.

3. STRUKTURA MODELU zP

Na podstawie podanych powyzej rozwazan powstat Model ,,Znakomity Przywddca” ktory oparta jest na
Modelu Znakomitosci EFQM (Europejska Fundacja Zarzadzania Jakoscig) oraz na Modelu Doskonalenia
Zarzadzania Polskiej Nagrody Jakosci (rys.1). Struktura modelu ,,ZP” pokazana jest na rys. 2.
Sformutowane cechy realizacji przywddztwa, czyli okreslenie (ustalenie) celéw i kierunkéw dziatania lidera,
ktore podano w rozdziale 2., funkcjonujg w strukturze , Potencjatu organizacji”. Struktura , Potencjatu
organizacji” sg:
(2) Strategia,
(3) Pracownicy,
(4) Zasoby i partnerstwo,

(5) Procesy, wyroby, ustugi.

DRZYWODZTWG
500 punktow

» \

RGANIZACII

ORGANIZAC)
250 punktow

250 punktow

Rys 1. Model Znakomity Przywoddca
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Rys. 2. Struktura Modelu ,,Znakomitosci Przywodztwa”

Przywddcy wykorzystujg ten potencjat do wyznaczania kierunkdw dziatania i realizacji celéow. Aby

sprawdzi¢, czy te dziatania przynoszg spodziewane rezultaty, przywddca - lider musi kontrolowaé

realizacje ustalonych celéw i kierunkéw dziatan.

Na ,,Rezultaty organizacji” sktadaja sie:

(6) Wyniki dotyczace klientéw,

(7) Wyniki dotyczace pracownikéw,

(8) Wyniki dotyczace spoteczenstwa

(9) Kluczowe wyniki.

Przywddca analizujgc i oceniajgc ,Rezultaty organizacji” oraz poréwnujgc je z innymi podobnymi

organizacjami uczy sie, dzieki czemu doskonali swoje dziatania i wprowadza nowatorstwo i innowacje.

Tak wiec, ocena realizacji kierunkéw dziatan i celéw oraz uczenie sie przywédcy to:

- Metody i narzedzia realizowanych przegladdéw;

- Sposoby analizy wynikéw w celu okreslenia priorytetdw do doskonalenia i dziatan nowatorskich -
innowacyjnych;

- Pordéwnanie z najlepszymi w klasie (branzy);

- Uchwycenie systemowych powigzan przyczynowo-skutkowych.

3.1. KRYTERIA MODELU ZP

Podstawowe kryteria modelu ,,Znakomity Przywédca” mozna okresli¢ nastepujaco:
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Przywaédztwo
Realizacja przywddztwa, to ustalanie kierunkdéw rozwoju i celéw organizacji, wspieranie ich
realizacji oraz kontrola uzyskiwanych efektéw. Przywddca ustala kierunki rozwoju i ocenia
uzyskane efekty oraz wykorzystuje je do doskonalenia i uczenia sie.

Strategia
Przywddcy organizacji powinni stawia¢ przed sobg przysztosciowe wyzwania i wyznaczaé jasne
i jednoznaczne cele, w ramach ktdrych organizacja chce przodowad.

Pracownicy
Przywddcy powinni wyznaczac¢ wspodlny zbidr wyznawanych wartosci w organizacji, ktory stuzy do
petnego wyzwolenia potencjatu pracownikdw i ich inicjatywy.

Partnerstwo i zasoby
Przywddcy pracujg bardziej efektywnie, kiedy relacje z partnerami sg wzajemnie korzystne,
budowane na zaufaniu, integracji i wymianie wiedzy.
Przywddcy winni wyznaczac cele i kierunki efektywnego wykorzystywania zasobéw organizacji

Procesy, wyroby, ustugi
Przywddcy chcac efektywnie zarzadzad organizacjag muszg okresli¢ i identyfikowac¢ procesy
i wzajemnie je ze sobg wigzac - integrowaé. Procesy muszg by¢ systematycznie monitorowane,
zgodnie z planowymi celami organizacji i doskonalone przy wykorzystaniu wiarygodnych
informacji obejmujgcych uwagi i opinie bezposrednich interesariuszy.
Procesy muszg zapewnié, ze projektowanie oraz realizacja wyrobéw i ustug jest zgodna
z wymaganiami klientow.

Wyniki dotyczace klientow
Klient/obywatel jest najwazniejszym sedzig jakosci wyrobu lub ustugi, dlatego Przywddcy musza
skupiac sie na zaspakajaniu ich potrzeb, a nawet wyprzedzaniu tych potrzeb, po to aby utrzymaé
lojalnosc klientéw i zdobywac nowych klientéw.

Wyniki dotyczace pracownikéw
Pracownicy sg podstawg budowania sukcesu firmy, dlatego Przywdédcy muszg badaé opinie
wyrazang przez bezposrednich pracownikdw i aby te opinie byty dostepne dla zainteresowanych.
Przywddcy powinni umiec prognozowac satysfakcje pracownikéw.

Wyniki dotyczace spoteczenstwa
Przywddcy muszg wiedzieé, ze ich dtugofalowym interesom najbardziej stuzy etyczne podejscie
do otoczenia, spetnianie wymogdw prawnych oraz oczekiwan spoteczenstwa.

Kluczowe wyniki
Znakomito$¢ Przewodzenia to umiejetnosci odpowiedniego (zréwnowazonego) zaspakajania
intereséw: klientéw, dostawcéw, pracownikdw, wtascicieli i spoteczenstwa (interesariuszy), ktérzy

sg zainteresowani funkcjonowaniem organizacji.
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3.2. KRYTERIA OCENY | PUNKTACJA ZP

(1) Przywddztwo - 500 punktéow

(1.1)

(1.2)

(1.3)

(1.4)

(1.5)

(1.6)

(1.7)
(1.8)

(1.9)

W jaki sposéb przywddca wypracowuje i ustala misje, wizje, i wartosci organizacji oraz petni
role modelowg?

W jaki sposéb przywddca kreuje sSrodowisko sprzyjajace realizacji i doskonaleniu
funkcjonowania celéw strategicznych, innowacji, organizacyjnej preznosci, uczeniu
sie organizacyjnemu i indywidualnemu?

Jak przywddca komunikuje kierunki strategii oraz jednoczy pracownikéw w dzieleniu sie
i osigganiu gtdwnych celéw i realizacji zadan organizacji?

W jaki sposdb przywddca promuje Srodowisko sprzyjajgce wymaganiom zachowan etycznych
(np.: przeciwdziatania zagrozeniom korupcyjnym) i zgodnych z prawem?

W jaki sposéb przywddca komunikuje sie z pracownikami, upetnomocnia i inspiruje ich
motywacje oraz jak zacheca do dwustronnej komunikacji w catej organizacji?

W jaki sposéb przywdédca petni aktywng role w nagradzaniu pracownikow i wyrazaniu im
uznania?

W jaki sposob przywddca kreuje i rownowazy wartos¢ dla wszystkich interesariuszy?

W jaki sposdb przywddca adresuje nastepujace kluczowe czynniki zarzadzania:

a. Odpowiedzialnos¢ za dziatania kierownictwa?

b. Odpowiedzialnosé¢ finansowg?

C. Chronigce interesy interesariuszy?

W jaki sposdb przywddca promuje oraz aktywnie wspiera lokalne spotecznosci?

(1.10) W jaki sposdb przywaddca analizuje uzyskane wyniki i wykorzystuje konkluzje z tych analiz do

doskonalenia strategii oraz tworzenia perspektywy przysztosciowe;j?

(2) Strategia - 70 punktéow

(2.1) W jaki sposéb organizacja opiera swojg strategie na potrzebach i oczekiwaniach interesariuszy

oraz zewnetrznego otoczenia?

(2.2) Jak strategia i wspierajgce jg polityki sg wypracowywane, komunikowane, wdrazane,

monitorowane, podlegajg przeglagdom i aktualizac;ji?

(3) Pracownicy - 60 punktow

(3.1) Jak pracownicy sg dostosowani, zaangazowani, upetnomocniani, rozwijajg swoje mozliwosci

i wiedze oraz jak wspierajg strategie organizacji?

(3.2) Jak pracownicy skutecznie sie komunikujg w catej organizacji oraz jak sg nagradzani, wyraza sie

im uznanie i dba sie o nich?

(4) Partnerstwo i zasoby - 60 punktow

(4.1) Jak zarzadza sie relacjami z partnerami i dostawcami i jakie wynikajg z tego trwate korzysci?

(4.2)

Jak zarzadza sie finansami, technologia informacja, wiedzg, IT oraz budynkami

i wyposazeniem, aby wesprzeé realizacje strategii oraz zabezpieczy¢ trwaty sukces?
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(5) Procesy, wyroby, ustugi - 60 punktow

(5.1) Jak procesy, wyrobu i ustugi sg projektowane i zarzadzane, skutecznie promowane
i wprowadzane na rynek, aby optymalizowac¢ warto$¢ dla interesariuszy?

(5.2) Jak relacje z klientami/obywatelami sg zarzgdzane i doskonalone?

(6) Woyniki dotyczace klientéw - 100 punktéw

(6.1) W jaki sposéb przywddcy oceniajg wyniki dotyczace klientéw/obywateli i jakie uzyskujg
rezultaty oraz jak one wygladajg w poréwnaniu z innymi podobnymi organizacjami?

(6.2) W jaki sposéb przywddcy wewnetrznymi procesami organizacji oddziatywujg (monitoruja,
rozumiejg, przewidujg i doskonalg) na wyniki dotyczgce klientéw/obywateli i jakie uzyskujg
rezultaty oraz jak one wygladajg w poréwnaniu z innymi podobnymi organizacjami?

(7) Wyniki dotyczace pracownikéw - 40 punktow

(7.1) W jaki sposdb przywddcy oceniajg wyniki dotyczgce pracownikow i jakie uzyskujg rezultaty
oraz jak one wygladajg w poréwnaniu z innymi podobnymi organizacjami?

(7.2) W jaki sposob przywddcy oddziatywujg (monitorujg, rozumiejg, przewidujg i doskonalg)
wyniki dotyczgce pracownikédw i jakie uzyskujg rezultaty oraz jak one wygladajg
w poréwnaniu z innymi podobnymi organizacjami?

(8) Woyniki dotyczace spoteczenstwa - 40 punktow

(8.1) W jaki sposdb przywddcy oceniajg wyniki dotyczace spoteczenstwa i jakie uzyskujg rezultaty
oraz jak one wygladajg w poréwnaniu z innymi podobnymi organizacjami?

(8.2) W jaki sposdb przywddcy oddziatywajg (monitorujg, rozumiejg, przewidujg idoskonalg)
wyniki dotyczgce spoteczenstwa i jakie uzyskujg rezultaty oraz jak one wygladajg
w poréwnaniu z innymi podobnymi organizacjami?

(9) Kluczowe wyniki - 70 punktéw

(9.1) Jakie kluczowe wyniki finansowe uzyskujg przywddcy i jak one wygladajag w poréwnaniu
z planowanymi i w poréwnaniu z innymi podobnymi organizacjami?

(9.2) Jakie wyniki poza finansowe uzyskujg przywddcy i jak one wygladajg w pordwnaniu
z planowanymi oraz w poréwnaniu z innymi podobnymi organizacjami?

4. PRZYGOTOWANIE SAMOOCENY ZP
Ocene pracy przywoddcy - lidera moze przeprowadzaé stosowna grupa (np.: Rada Nadzorcza), lub moze
opracowac samoocene sam przywodca - lider.
Technika (narzedzie) samooceny przywddcy, z punktu widzenia zarzadzania firmg, jest bardzo uzyteczna
dla kazdej organizacji pragnacej doskonali¢ prace swoich liderow.
Ten rodzaj systematycznego przegladu i pomiaru najwazniejszych poczynan przywddcéw oraz obszaréw
ich dziatalnosci w organizacji jest jednym z gtéwnych kierunkéw dziatania w jakiejkolwiek koncepg;ji

zarzadzania.
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Narzedzie, jakg jest samoocena pozwala przywdédcom - liderom na okreslenie ich mocnych stron

i obszaréw wymagajgcych poprawy. Proces ten powinien spowodowac opracowanie planowych dziatan

przywddcow - lideréw dla poprawy ich pracy, a takze pozwala na systematyczng kontrole ich poczynan.

Samoocena pozwala wiec, na rozpoznanie stanéw krytycznych w koncepcji pracy przywddcéw - lideréw

i sformutowaniu wnioskéw stuzgcych do wprowadzenia potrzebnych zmian w ich kierowaniu organizacja.

4.1. JAKIE KORZYSCI DAJE SAMOOCENA ZP

Doswiadczenie uczy, Zze opracowanie samooceny, w praktycznej dziatalnosci przywddcy przynosi szereg

wymiernych korzysci. Do korzysci tych mozna m.in. zaliczy¢:

- zdyscyplinowane i usystematyzowane podejscie do probleméw poprawy (usprawnienia) dziatalnosci
przywaddcy - lidera;

- spadjnosé kierunkow dziatan (postepowania) w okresleniu tego, co przywddca powinien realizowac;

- kierunki szkolenia przywddcy w problematyce zarzgdzania organizacjg;

- integrowanie rdoznych inicjatyw w normalne, zwykte operacje i procesy;

- bardzo skuteczne diagnozowanie;

- $rodki mierzenia postepu w czasie, przez okresowe samooceny;

- dziatanie pobudzajgce do wusprawniania pracy przywddcy, ogniskujgce sie na miejscach gdzie
te usprawnienia sg najbardziej potrzebne - priorytetowe;

- metodyke do stosowania dla wszystkich lideréw w organizacji - od kierownika poszczegdlnej jednostki
organizacyjnej az do szefa organizacji;

- sposdb do kreowania i promowania dobrej pracy i odpowiedzialnosci;

- szanse promocji dobrze pracujgcych liderow wsréd zatogi i zespotéw oraz mozliwos¢ dzielenia sie
swoimi osiggnieciami z innymi;

- nagradzanie wyrdzniajgcych sie osiggniec liderow;

- sposdb do porédwnania pracy poszczegdlnych lideréw w organizacji;

- sposdb na poréwnanie osiggnie¢ przywddcy danej organizacji w stosunku do organizacji
konkurencyjnych, lub najlepszej w branzy, za pomocg wynikéw osigganych przez te organizacje, np.
w konkursach Ogdlnopolskim i Regionalnych.

Podsumowujac, technika samooceny daje przywddcy - liderowi okazje do analizy swojej pracy, analizy jej

mocnych stron i obszarow wymagajgcych poprawy. Pozwala to zorientowac sie jak daleko przywddca -

lider wykorzystuje i stosuje nowoczesne metody zarzgdzania organizacja.

4.2. WYTYCZNE DLA OPRACOWANIA SAMOOCENY zP

Na rys. 3 pokazano kryteria oraz punktacje struktury samooceny przywddcy.

Ocene przywddcy, wg podanych powyzej kryteriow, moze realizowaé stosowny zespdt. Moze to byc

zespot, ktéry opracowuje samoocene organizacji zgodng z Modelem Doskonalenia Zarzgdzania Organizacji

Polskiej Nagrody Jakosci. Natomiast samoocene wg podanych danych w kryterium ,,Przywédca” powinien

przeprowadzi¢ sam lider organizacji (komorki organizacyjnej).
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W tym ostatnim przypadku, jezeli przywddca i naczelne kierownictwo uwazajg za stuszne, mozna powotaé

zespot ekspertdw, ktéry na podstawie samooceny i rzeczywistych faktéw oceni prace przywddcy i pokarze

jego mocne strony i obszary wymagajace poprawy. Jednak sam przywddca niezaleznie od ewentualnej
oceny zespotu, powinien obowigzkowo sam tez oceni¢ swoje dziatania.

Przed przystgpieniem do opracowywaniu samooceny przywddca - lider lub zespét opracowujgcy ocene

powinien doktadnie zapoznac sie z modelem Polskiej Nagrody Jakosci oraz strukturg kryteriow modelu

»Znakomity Przywdédca”. Szkolenia z tego zakresu prowadzone sg przez Sekretariat Polskiej Nagrody

Jakosci.

Po zapoznaniu sie z podanymi powyzej modelami, powinien by¢ ustalony harmonogram prac dotyczacych

realizacji samooceny przywddcy - lidera.

Wazne jest jak przywddcy - liderzy okreslajg cele i kierunki oraz metody swoich dziatan, a takze

jak je kontrolujg, oceniajg i uczg sie, wyciagajgc z nich wnioski dla dalszego doskonalenia swojej

dziatalnosci.

Dla oceny swojej pracy przywddca - lider powinien takze porownywac swoje osiggniecia do osiggnieé

przywddcéw - liderdw innych podobnych organizacji, ktére osiggajg znakomite, ponad przecietne wyniki,

czyli stosowac Benchmarking.

Samoocena przywddcy - lidera powinna by¢ realizowana zgodnie z Ankietg - Samooceny, ktdra stanowi

oddzielng czes¢ Modelu ,Znakomity Przywddca”

Jak podano powyzej samoocene powinno oceni¢ naczelne kierownictwo (powotany zespdt), lecz takze

obowigzkowo sam przywddca - lider. Z oceny powinien powstac raport.

Raport z oceny powinien okresli¢ mocne strony i obszary wymagajgce poprawy pracy przywoddcy - lidera

oraz ocene punktowq.

Nalezy zwrdci¢ szczegdlng uwage, przy opracowywaniu samooceny oraz jej ocene, na:

1) Indywidualng ocene kazdego kryterium opracowanej samooceny, ze szczegdlnym zwrdceniem uwagi
na role przywddcy w okreslaniu wizji, celdw, strategii i kierunkéw oraz metod jego dziatan, a takze
monitorowania tych dziatah w celu doskonalenia pracy przywddcy i catej organizacji.

2) Ocene jak przywddca - lider poprzez potencjat organizacji realizuje swojg wizje, cele i strategie.

3) Ocene jak dziatania przywddcy - lidera wptywajg na rezultaty organizacji.

4) Ocene Spotecznej Odpowiedzialnosci przywoddcy - lidera (problemy dotyczace sfer spotecznych,
srodowiskowych, ekonomicznych oraz etyki i wiedzy).

5) Poréwnanie pracy przywddcy - lidera w stosunku do przywddcéw - liderdow innych przodujgcych
organizacji - benchmarking.

Jezeli organizacja stosuje u siebie Model Doskonalenia Zarzgdzania PNJ (Polska Nagroda Jakosci), to przy

opracowaniu samooceny przywoddca - lider, moze wykorzystaé dane dotyczgce potencjatu i efektow

organizacji z samooceny biznesowej organizacji.
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Rys. 3. Kryteria oceny — samooceny ,,Znakomity Przywddca”

4.3. PROCES OCENY SAMOOCENY ZP

Po zapoznaniu sie z strukturg modelu ,Znakomity Przywddca” kierownictwo organizacji przeprowadza
dyskusje “za i przeciw” wdrozeniu tej koncepcji do powszechnej praktyki przywddcy - lidera. Rozwaza
wiec, nastepujace zagadnienia:

- Czy przywddca - lider jest Swiadomy i przygotowany oraz zdeterminowany wdrozy¢é model?

Czy dotychczasowe metody kierowania organizacjg przywddcy - lidera pozwalaty na systematyczne
doskonalenie zarzadzanie organizacjg i czy wymagajg one dodatkowego bodzca?

- Czy zatoga jest przygotowana i akceptuje dalsze doskonalenie funkcjonowania organizacji —
czy wdrozono juz Kodeks Etyki Zawodowe;j?

- Czy organizacja posiada okreslong wizje, cele i strategie?
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Po rozpatrzeniu przez przywddce - lidera i naczelne kierownictwo organizacji wszystkich elementéw za

i przeciw, szef firmy podejmuje ostateczng decyzje: realizowa¢ model ,Znakomity Przywddca”, czy nie.

Jezeli kierownictwo naczelne (Przywddca) podejmie decyzje o wdrozeniu modelu ,,Znakomity Przywdédca”,
to nalezy postepowac zgodnie z proponowanym na rys. 4. procesem

Realizacji samooceny.
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Etap 8: Sledzi¢ postepy i dokonac przegladu procesu samooceny

Rys. 4. Proces opracowania samooceny ,,Znakomity Przywdédca”

Etap 1 - Uzyskac i utrzymac zaangazowanie

Dla Szefa (kierownictwa naczelnego) organizacji, aby zaangazowac sie w samoocene przywddcy - lidera

pomocnym bedzie przede wszystkim zidentyfikowanie i wypracowanie powoddw, dla ktérych chce on/oni

wprowadzi¢ do swojej praktyki model ,,Znakomitos¢ Przywddztwa” oraz muszg opracowac wspdlng wizje

przysztych wymagan odnosnie przywddcy - lidera, czyli

- oceni¢ ,gdzie teraz jesteSmy” w odniesieniu do realizacji podstawowych koncepcji zarzadzania
organizacjy;

- ocenic indywidualng zdolnos¢ przywédcy - lidera wzgledem kryteriow modelu ,Znakomity Przywddca”
oraz powinien by¢ realizowany kierunek wspdlnej wizji.

Etap 2 - Opracowac i wdrozyc¢ strategie komunikowania

Przy kazdej zmianie wazne jest opracowanie strategii komunikowania na etapie planowania samooceny.

Opracowujgcy musi analizowac wyniki swoich dziatan. Czy podjete dziatania przywddcy - lidera przynosza

oczekiwane przez niego efekty. Dlatego musi posiada¢ odpowiednie informacje z réinych komodrek

organizacyjnych. Informacje te potrzebne sg do poréwnan i oceny realizacji jego dziatan. Nalezy, wiec

opracowac i wdrozy¢:

- wazorzec planu komunikowania (kto, co, dlaczego, jak, kiedy i gdzie);

- sposdb komunikowania (zachowanie i technika).

Etap 3 - Planowanie procesu samooceny
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Na tym etapie sg dwa gtdwne pytania, na ktdre przywddca - lider (naczelne kierownictwo) musi

odpowiedziec:

- Jakie korzysci chcemy osiggnac¢ z tej samooceny (co jest dla nas wazne)?

- 0Od czego zaczniemy samooceng?

Etap 4 - Przeszkoli¢ przywddce - lidera i naczelne kierownictwo

W zaleznosci od wybranej techniki, przywddca - lider i naczelne kierownictwo zaangazowane

w opracowanie samooceny wymaga¢ bedg szkolen od zwyktego uswiadamiania do bardzo

rygorystycznego 2 - 3 dniowego szkolenia.

Etap 5 - Przeprowadzi¢ samoocene

Istote Modelu, na ktérym jest oparta struktura ,, Znakomito$¢ Przywddztwa” tworzy pewna logika kryjaca

sie w formule RADAR:

- Results - wyniki; co przywddca - lider chce, aby osiggneta organizacja w rezultacie tworzenia przez
niego procesu polityki i strategii;

- Approach - podejécie; planowanie i opracowanie przez przywddce - lidera zintegrowanego zestawu
podejsé, aby uzyskaé zgdane wyniki, teraz i w przysztosci;

- Deployment - wdrozenie; ustrukturyzowane rozwiniecie przez przywddce - lidera i naczelne
kierownictwo podejs¢, aby zapewni¢ petne wdrozenie przyjetych celéw;

- Assessment and Review - przeglad, ocena i doskonalenie podejs¢ przez przywddce - lidera i naczelne
kierownictwo w oparciu o monitorowanie osiggnietych wynikow i uczenia sie; Nalezy zidentyfikowac
obszary wymagajgce poprawy, nadac im priorytety, planowac i wdraza¢ doskonalenie.

Etap 6 - Rozwazyc¢ wyniki i okresli¢ priorytety

Po ukonczeniu samooceny i jej analizie nalezy okresli¢ priorytety identyfikujgc te dziatania, ktdre przyniosg

najwiecej korzysci organizacji i interesariuszom.

Etap 7 - Ustali¢ i wdrozy¢ plan dziatania

Kolejnym krokiem, po okredleniu priorytetow dziatan doskonalgcych pracy przywddcy - lidera, jest

sporzadzenie i wdrozenie planu dziatania; nalezy w nim oprdécz zadan dla przywddcy - lidera okresli¢ takze

metody i narzedzia oraz $rodki (zasoby) potrzebne do ich realizacji.

Etap 8 - Sledzi¢ postepy i dokona¢ przegladu procesu oraz kolejnej samooceny

Nalezy monitorowaé czy wdrazanie programu dziatania nie traci swego tempa, jest zgodne z planem i czy

przynosi pozadane korzysci. Nalezy takze dokonac¢ oceny przegladu procesu pod kagtem skutecznosci i czy

doswiadczenia wyptywajgce z oceny i jej analizy sg wprowadzane do nastepnej samooceny.

4.4. PROCES ANALIZY SAMOOCENY zP

Samoocene przywddcy - lidera powinien przeprowadzi¢ sam przywddca - lider, moze takze jg realizowac

naczelne kierownictwo (Zarzad, Rada Nadzorcza). Do tej oceny mozna wykorzysta¢ nastepujgce metody

postepowania, jezeli ocenia jg stosowny zespdl.

1) Nalezy powotaé zesp6t kompetentnych oceniajgcych sposrdd naczelnego kierownictwa. W/w zespole

powinien uczestniczy¢ przywddca - lider. Aby zespét pracowat efektywnie nalezy:

23/31



POLSKA NAGRODA JAKOSCI

- Woyznaczy¢ przewodniczgcego, sekretarza, prezentujgcego i pilnujgcego czasu.
- Powinna nastepowac rotacja obowigzkdéw w grupie.

- Stuchad wszystkich uczestnikéw zespotu.

- Zapisywac najlepsze pomysty na tablicy.

2) W pracy zespotu powinien obowigzywac konsensus, to znaczy:

- Uzgodniona w ramach zespotu opinia na temat oceny poszczegdlnych kryteriéw struktury ,Znakomity

Przywddca” w zakresie mocnych stron i obszarow wymagajgcych poprawy oraz zagadnien

do wyjasnienia w trakcie spotkania z przywddcg - liderem;

- Punktacja powstata w oparciu o powyzsze uzgodnienia powinna by¢ mozliwa do przyjecia dla kazdego

z cztonkdw zespotu. Kluczowe punkty konsensusu to:

o

Uzgodnié¢ wspdlny poglad zespotu na kryterium nastepnie ocenia¢ indywidualnie.
zaakceptowad wszyscy cztonkowie zespotu.

Proces konsensusu eliminuje emocjonalng obrone wtasnej punktacji.

4.4.1. Ocena kryterium ,,(1) Przywoédztwo” (Tabela 1)

Jak przywddca okresla cele i kierunki dziatania organizacji, czyli jakie ma ,,Podejscie” do:

- Fundamentalnych wartosci organizacji;

- Potrzeb interesariuszy - ich réwnowazenie;

- Kreowania srodowiska sprzyjajgcego realizacji wartosci i kierunkdw dziatania organizacji;
- Statosci celow;

- Odpowiedzialnosci spotecznej - zréwnowazony rozwaéj;

- Elastycznosci i szybkos¢ reagowania na zmiany;

- Komunikacji z interesariuszami.

W samoocenie przywddcy - lidera jego ,,Podejscie” powinno by¢ opisane jako (Tabela 1):
Rzetelne, tzn. czy:

- ma jasne uzasadnienie;

- ma okreslone procesy;

- skupia sie na potrzebach interesariuszy;

- subtelnosé z uptywem czasu jest lub bedzie osadzona w podejsciu.

Zintegrowane tzn. czy:

- podejscie wspiera strategie;

- gdzie to wilasciwe, podejscie jest powigzane z innymi podejsciami.

4.4.2. Ocena kryteridow ,,Potencjatu organizacji”

Jak przywddca - lider realizuje okreslone przez siebie kierunki dziatania wykorzystujgc do tego celu
odpowiedni ,,Potencjat Organizacji”, ktérym sa:

- (2) Strategia;

- (3) Pracownicy;

Punktacja oparta na konsensusie, to punktacja, ktdrg w okreslonych granicach, moga
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- (4) Partnerstwo i zasoby;
- (5) Procesy, wyroby, ustugi.
W Tabeli 1 podano metody podejsé¢ do kryteriow (1) przywddztwa - lidera oraz do potencjatu organizacji
(kryteria (2), (3), (4), i (5). W kryteriach ,Potencjatu organizacji” powinno by¢ opisane jak w organizacji
realizuje sie rozwiniecie podejs¢ przywaddcy, czyli ich systemowe wdrozenie.
1) Podejscie (Plany) powinno by¢ opisane w samoocenie, jako:

Rzetelne tzn. czy:

- oparte jest na solidnych, racjonalnych postawach,

istniejg dobrze okreslone i stworzone Procesy,

podejscie jest skoncentrowane na potrzebach interesariuszy,

jest trwate, innowacyjne, elastyczne i mierzalne.
Zintegrowane tzn. czy:

- wspiera polityke i strategie organizacji; wtasciwe podejscie jest powigzane z innymi
podejsciami.

Tabela 1

ANALIZA POTENCJALU

Elementy: Atrybuty do oceny

PODEJSCIE: obejmuje to, co organizacja planuje zrobi¢ wraz z powodem.
Rzetelne podejScie ma wyrazne uzasadnienie koncentrujgce sie na
terazniejszych i przysztych potrzebach organizacji, jest realizowane przez dobrze
okreslone procesy i wyraznie skupia sie na potrzebach interesariuszy| - Rzetelne
stosowanego podejscia. Ponadto podejscia beda zintegrowane, tzn.| - Zintegrowane
zintegrowane podejscie ma wyrazng baze w strategii i, gdzie to stosowne, jest
powigzane z innymi podej$ciami. Rafinowanie (sublimowanie) podejscia, z
uptywem czasu, jest w nim osadzone.

ROZWINIECIE: obejmuje to, co organizacja czyni, aby wdrozy¢ podejscie. W

znakomitych organizacjach dane podejécie bedzie wdrazane w odpowiednich| - Wdrozone

obszarach w sposéb systemowy. Wdrazanie systemowe jest dobrze| - Systemowo

zaplanowane i jest wprowadzane w sposéb odpowiedni dla danego podejscia i

dla danej organizacji. Istnie¢ bedzie mozno$¢ do wprowadzenia, z uptywem

czasu, zmian w podejsciach.

OCENA | DOSKONALENIE: obejmuje to, co organizacja czyni, aby doskonali¢ . .

zaréwno podejscie jak i rozwiniecie podejécia. W znakomitych organizacjach| ~ M'erz?“"? )

podejécie i rozwiniecie beda poddawane regularnym pomiarom wydajnoéci i| - Uczenie siet

skutecznoéci. Podejmowane beda dziatania uczenia sie, istnie¢ bedg praktyki kreatywnosF _

wnoszenia kreatywnosci do generowania pomystéw dla nowych lub| Poskona.lenlel
innowacja

zmienionych podejsé. ,,Wyjscia” z pomiardw, uczenia sie i kreatywnosci beda
wykorzystywane do identyfikowania, nadawania priorytetéw, planowania i
wdrazania doskonalenia i innowacji.

2) Rozwiniecie powinno by¢ opisane w samoocenie, jako:

Wdrozenie, tzn. czy:
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podejscie jest wdrozone w stosownych obszarach

przynosi zamierzone korzysci,

jest akceptowane przez interesariuszy,
- jest mierzalne.
Systemowe, tzn. czy:
- podejscie jest rozwiniete w sposéb ustrukturyzowany, z mozliwoscig, jesli taka bedzie
potrzeba zarzadzania zmianami - Elastycznosc.
3) Ocena i doskonalenie powinny by¢é w samoocenie opisane, jako:
Mierzenie, tzn. czy:
- regularnie przeprowadza sie pomiar wydajnosci i skutecznosci podejscia i jego wdrozenia;
- wybdr pomiaru jest odpowiedni.
Uczenie sie i kreatywnosg, tzn. czy:
- uczenie sie jest wykorzystywane do identyfikowania wewnetrznych izewnetrznych
dobrych praktyk i sposobnosci do doskonalenia;
- kreatywnos¢ jest wykorzystywana do generowania nowych lub zmienionych podejsc.
Doskonalenie i innowacja, tzn. czy:
- wyjécie z mierzenia i uczenia sie jest wykorzystywane do identyfikowania, nadawania
priorytetdow, planowania i wdrazania udoskonalen i innowacji;
- wyjécie z kreatywnosci jest oszacowywane, ma nadawang priorytetowos¢ i jest
wykorzystywane do nowych innowacji.
4.4.3. Ocena punktowa ,Przywddztwa” i ,Potencjatu organizacji”
Po okresleniu, zgodnie z podanymi powyzej zasadami, mocnych stron i obszaréw wymagajgcych poprawy
dla ,Przywddztwa” oraz ,Potencjatu organizacji”, ktory dla realizacji swoich dziatan wykorzystuje
przywoddca - lider, nalezy przystgpi¢ do punktowej oceny opracowanego materiatu. Ocene punktowg
nalezy realizowa¢ zgodnie z podanymi powyzej metodami oraz wykorzystujgc do tego celu Tablice 1.
Wedtug tej tablicy okreslamy procentowg warto$¢ kryteriow uwzgledniajgc ocene podejscia, wdrozenia
oraz oceny i przegladu. Postepujemy wiec nastepujaco:
OBLICZANIE PUNKTOW
Kazde kryterium struktury ,Znakomito$¢ Przywoddztwa” posiada 2 modutéw, ale kryterium (1)
Przywédztwo” posiada 10 modutéw od (1.1) do (1.10) itp. W ,,Potencjale organizacji” kazdy modut jest
wyceniony na jednakowsg liczbe punktéw, to znaczy, jezeli kryterium (1) Przywddztwo moze by¢ ocenione
maksymalnie na 500 punktow, to kazdy jego modut moze byé oceniony maksymalnie na
500 : 10 = 50 punktéw
Punktacje modutéw i kryteriéw , potencjatu organizacji” w samoocenie okre$la sie oddzielnie za kazdy
element oceny (patrz Tablica 1) np.:
1. Podejscie:
- pewnosc podejscia: 20 %;
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- zintegrowanie podejsc: 10 %;
Wynik: (20+10) : 2 = 15%
2. Wdrozenie:
- zakres wdrozenia (czy petne, czesciowe itp.): 45%;
- systematycznosé wdrozenia: 30%;
Wynik: (45+30) : 2 = 40% (wyszto 37,5% zaokraglitem do 40 %)

3. Ocene i przeglad:

- czy prowadzi sie pomiary: 25 %;
- czy istnieje state uczenie sie: 50%;
- Czy prowadezi sie state doskonalenie 35%;

Wynik: (25+50+35) : 3 = 55%
Wynik catego modutu wyniesie: (15+40+55) : 3 =36,6% = 35%
Teraz tg ocene wstawiamy do kryterium (1), modut (1.1) - automatycznie zostanie wyliczona liczba
punktéw oceny modutu (1.1).
Po wpisaniu do programu ,Ocena punktowa” wynikdw procentowej oceny punktowej wszystkich
modutéw uzyskamy ocene catego kryterium oraz wykresy poréwnawcze.
4.4.4. Ocena kryteridow ,,Rezultatéw organizacji”
Ocene kryteriéw ,Efektéw Organizacji”, to znaczy wynikow, jakie uzyskata organizacja dzieki dziataniom

przywddcy - lidera, nalezy realizowac nastepujgco (Tabela 2):

TABELA 2

ANALIZA REZULTATOW

Elementy: Atrybuty do oceny

ISTOTNOSC | UZYTECZNOSC: dane dotyczace Rezultatébw powinny by¢
wyczerpujace, aktualne, niezawodne, doktadne, odpowiednio posegmentowane
i zgodne ze strategig oraz z potrzebami i oczekiwaniami odpowiednich
interesariuszy. Powinny by¢ zrozumiate relacje pomiedzy stosownymi
Rezultatami oraz ich wzajemny na siebie wptyw. Kluczowe Rezultaty powinny
by¢ zidentyfikowane i mie¢ okreslong priorytetowosc.

- Istotnos¢
- Integralnos¢
- Segmentacja

WYNIKI FUNKCJIONOWANIA: w znakomitych organizacjach rezultaty bedg

- Trendy
wykazywacé pozytywne trendy i/lub trwale dobre osiggniecia. Dla Kluczowych | _ Cele
Rezultatdw bedy wyznaczone cele i bedg one wifasciwe oraz spetniane lub| _ Poréwnania
przekraczane. Takze, dla Kluczowych Rezultatéw, osiggniecia bedg| _ Przyczyny

poréwnywane zewnetrznie i wyniki tych porownan bedg korzystne dla
organizacji, zwtaszcza w odniesieniu do najlepszych w sektorze i/lub klasie
Swiatowej. Rozumienie relacji pomiedzy kryteriami Potencjatu a kryteriami
Rezultatéow da powdd do ufnosci, ze dobre funkcjonowanie bedzie utrzymane w
przysztosci.
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Jakie parametry stosowane sg przez organizacje do pomiaréw (oceny) wynikéw dziatania przywddcy -

lidera;

1)

2)

3)
4)

5)
6)

7

Czy pokazano pozytywne trendy lub diugotrwate, dobre wyniki dziatalnosci organizacji, ktére
sg wynikiem pracy przywédcy - lidera i jak diugo te trendy lub wyniki sie utrzymujg (czy podano
wyniki dla okresu - nie mniejszego niz ostatnie trzy lub wiecej lat)?

Czy wyniki obejmujg wszystkich bezposrednio zainteresowanych organizacja oraz czy mierzg
wszystkie zastosowane przez przywddce - lidera podejscia oraz ich wdrozenie?

Czy wyniki dotyczg konkretnych celéw i czy cele te sg osiggane?

Czy wyniki poréwnuje sie z wynikami przywddcow - liderdw innych konkurencyjnych organizacji
oraz jak te pordwnania wypadajg dla organizacji (benchmarking)?

Czy wyniki wykazujg powigzania przyczynowo skutkowe z dziataniami przywddcy - lidera?

Czy wyniki sg skutkiem pomiardw okreslonego zestawdw czynnikdw, dajgcych rezultaty na terazina
przysztos¢?

Czy wyniki przedstawiajg catosciowy obraz dziatalnosci przywddcy - lidera?

Reasumujac ,,Rezultaty organizacji’, ktdre osiggnieto na skutek dziatanin przywddcy - lidera nalezy oceniaé

wedtug (Tabeli 2):

- Istotnosc¢ i uzytecznosé, czyli:

Zakres i uzytkowosé, tzn. czy:

- odnosi sie do potrzeb i oczekiwan odpowiednich interesariuszy,

jest zgodny ze strategig i politykami organizacji;

- najwazniejsze kluczowe wyniki sg zidentyfikowane i majg okreslong priorytetowos¢;
- relacje pomiedzy odpowiednimi rezultatami sg zrozumiate.

Integralnosg, tzn. czy:

- rezultaty sg aktualne, wiarygodne i doktadne.

Segmentacja, tzn. czy:

- relacje pomiedzy odpowiednimi wynikami oraz ich wptyw na siebie sg zrozumiate.

- Wyniki funkcjonowania, czyli:

Trendy, tzn. czy:

- trendy sg pozytywne I/ALBO wystepuje trwatos¢ osiggnied.

Cele, tzn. czy:

- dla kluczowych rezultatéw cele sg planowo ustalane;

- cele sq odpowiednie;

- cele sg osiggane.

Poréwnania, tzn. czy:

- ustalane poréwnania dokonywane s3 dla kluczowych rezultatow;
- pordwnania sg odpowiednie;

- pordéwnania wypadajg korzystnie dla organizacji.
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Przyczyny, tzn. czy:
- relacja pomiedzy uzyskanymi rezultatami a okreslonym elementem potencjatu jest
zrozumiafa
- w oparciu o przedstawione dowody jest zaufanie, ze dobre funkcjonowanie bedzie utrzymane
w przysztosci.
4.4.5. Ocena punktowa , Rezultatéw organizacji”
Po okresleniu, zgodnie z podanymi powyzej zasadami, mocnych stron i obszaréw wymagajacych poprawy
dla ,Rezultatéw organizacji”, ktére zostaty osiggniete zgodnie z dziataniami przywddcy - lidera, nalezy
przystgpi¢ do punktowej oceny opracowanego materiatu.
Ocene punktowag nalezy realizowac zgodnie z podanymi powyzej metodami oraz wykorzystujgc do tego
celu Tablice 2.
Wedtug tej tablicy okres$lamy procentowg warto$é kryteridw uwzgledniajgc ,Istotnos¢ i Uzytecznosc
Wynikéw” oraz ,,Wyniki Funkcjonowania”.
Postepujemy, wiec nastepujaco:
OBLICZANIE PUNKTOW
Kazde kryterium struktury ,Znakomito$é Przywddztwa” w obszarze ,Rezultaty Organizacji” posiada po
dwa moduty: (6) ,,Wyniki dotyczace klienta” (6.1) i (6.2), (7) ,Wyniki dotyczace pracownikéw” (7.1) i (7.2),
(8) ,,Wyniki dotyczace spoteczenstwa (8.1) i (8.2) oraz (9) , Kluczowe wyniki” (9.1) i (9.2). W ,,Rezultatach
organizacji” kazdy modut jest wyceniony na jednakowg liczbe punktéw; to znaczy, jezeli kryterium (6)
»Wyniki dotyczace Klientéw” moze byé ocenione maksymalnie na 100 punktéw, to kazdy jego modut moze
by¢ oceniony maksymalnie na 50 punktéw. Kryterium (7) moze by¢é maksymalnie ocenione na 40
punktow, to kazdy modut tego kryterium moze by¢ maksymalnie ocenione na 20 punktéw. Ta metodyka
dotyczy takze kryterium (8) i (9). Punktacje modutdow i kryteridow ,, Rezultatéw organizacji” w samoocenie
okresla sie oddzielnie za kazdy podany ponizej element oceny (patrz Tablica 2):
- Istotnos¢ i Uzytecznosé;
- Wyniki funkcjonowania.
Jezeli ocenilismy:
1. Istotnos$¢ i uzytecznosé: 35%
2. Wyniki funkcjonowania: 45%
Razem: 35% + 45% = 80%, wynik ten dzielimy przez dwa elementy oceny), otrzymamy
80:2=40%
Wynik nalezy wpisa¢ do programu , Ocena punktowa” w rubryke dla danego modutu i punktacja modutu
zostaje wyliczona automatycznie. Po wpisaniu do programu , Ocena punktowa” wynikow procentowej

oceny wszystkich modutéw uzyskamy ocene catego kryterium oraz wykresy poréwnawcze.
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TABLICA 1. Narzedzie RADAR do oceniania i zarzadzania Kryteriami POTENCJALU
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Podejscie: 0% 25% 50% 75% 100%
Rzetelne:
¢ podejscie ma jasne uzasadnienie Brak dowodow lub sg, L :
« podejécie ma okreslone procesy one nie potwierdzone Istniejg jakies dowody Dowody Jasne dowody Wyczerpujace dowody
e podejscie skupia sie na potrzebach interesariuszy
o doskonalenie z uptywem czasu jest osadzone w podejsciu
Zintegrowane: )
* podej$cie wspiera strategig Brak C.‘OWO?O.W Ic;Jb S8 | |stnieja jakies dowody Dowody Jasne dowody Wyczerpujace dowody
. gdzie to wiasciwe, podejscie jest powigzane z innymi podejsciami One nie potwierazone
RAZEM za Podejscie: 0]5]10]15]20]25{30|35(40]45]50]55]60]65|70]75|80]|85]90]95]100
Rozwiniecie: 0% 25% 50% 75% 100%
Wdrozone: Brak dowodow lub sg, o ‘
« podejscie jest wdrozone w stosownych obszarach one nie potwierdzone | Istniejg jakies dowody Dowody Jasne dowody Wyczerpujace dowody
Systemowe: ,
e podejscie jest rozwiniete w sposob ustrukturyzowany, z Brak dowodow lub 53  |stniejq jakies dowody Dowody Jasne dowody Wyczerpujace dowody
mozliwoscia, jesli taka bedzie potrzeba zarzadzania zmianami one nie potwierdzone
RAZEM za Rozwiniegcie: 0]5]10]15]20]25]30|35]40]45|50|55]60|65|70]75]80|85]90]95]100
Ocena i Doskonalenie: 0% 25% 50% 75% 100%
Mierzenie:
e regularnie przeprowadza sie pomiar wydajnosci i skutecznosci Brak dowodow lub sg | Istniejg jakies dowody Dowody Jasne dowody Wyczerpujace dowody
podejscia i jego wdrozenia one nie potwierdzone
o wybdr pomiaru jest odpowiedni
Uczenie sie i kreatywnosé¢:
e uczenie sie jest wykorzystywane do identyfikowania Brak d 46w lub
wewnegtrznych i zewnetrznych dobrych praktyk i sposobnosci do rak dowodow lub Sa | ' |stnieiq jakies dowody Dowody Jasne dowody Wyczerpujace dowody
doskonalenia one nie potwierdzone
e kreatywnosc jest wykorzystywana do generowania nowych lub
zmienionych podejsé
Doskonalenie i innowacija:
¢ Whnioski z mierzenia i uczenia sie sa wykorzystywane do ,
identyfikowania, nadawania priorytetéw, planowania i wdrazania Brak (_jowodo_w lub sg Istniejq jakie$ dowody Dowody Jasne dowody Wyczerpujace dowody
udoskonalen one nie potwierdzone
e Whnioski z kreatywnos$ci sq oszacowywane, majg hadawang
priorytetowosc i sg wykorzystywane do doskonalenia
RAZEM za Oceng i Doskonalenie 5 |10]15]20]25|30]35]40]45{50|55]|60]65]70|75|80]85]90]95]100
SUMA RAZEM : 5110]15]20]25]|30|35]40]45]50]55]|60]|65|70|75]80]85]90]95] 100
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TABLICA 2. Narzedzie RADARu do oceniania i zarzadzania Kryteriami REZULTATOW

Istotnos¢ i Uzytecznosé: 0% 25% 50% 75% 100%
Zakres:
o zakres przedstawionych wynikéw Rezultaty sg przed- Rezultaty sg przed- Rezultaty sg przed- Rezultaty sg przed-stawione i

- odnosi sie do potrzeb i oczekiwan odpowiednich interesariuszy
- jestzgodny ze strategig i politykami organizacji
* najwazniejsze Kluczowe rezultaty sg zidentyfikowane i majg okreslong
priorytetowos¢
e relacje pomigdzy odpowiednimi rezultatami sg zrozumiate

Istotno$c¢ nie ustalona lub
nie potwierdzone
informacje

stawione i istotnos¢ jest
ustanowiona dla okoto V4
stosownych obszaréw

stawione i istotno$¢ jest
ustanowiona dla okoto 2
stosownych obszaréw

stawione i istotnosc jest
ustanowiona dla okoto %
stosownych obszaréw

istotnos¢ jest ustanowiona dla
wszystkich stosownych
obszaréw

Integralnosé:
e rezultaty sg aktualne, wiarygodne i doktadne

Brak dowodéw
integralnosci lub nie
potwierdzone informacje

Aktualne, wiarygodne i
doktadne dla ok. V4
stosownych obszaréw

Aktualne, wiarygodne
i doktadne dla ok. %2
stosownych obszaréw

Aktualne, wiarygodne
i doktadne dla ok. %
stosownych obszaréw

Aktualne, wiarygodne
i doktadne dla wszystkich
stosownych obszaréw

Seg m entacja: Segmentacja dla okoto ¥4 | Segmentacja dla okoto 2 | Segmentacja dla okoto % | Segmentacja dla wszystkich
e rezultaty whasciwe podlegaja segmentacii Brak segmentaciji rezultatow rezultatow rezultatow rezultatow
RAZEM za Istotnosé i Uzytecznosc* 015(10]15]20|25|30(35]40]145|50(55[60|65|70|75(80[85]90(95] 100
* Uwaga: wartos¢ RAZEM nie powinna przewyzszac¢ wyniku dla Istotnosci i uzyteczno$ci
0% 25% 50% 75% 100%

Wyniki funkcjonowania:

Trendy:
e trendy sg pozytywne I/ALBO wystepuje trwato$¢ osiagniec

Brak wynikéw lub nie
potwierdzone informacje

Pozytywne trendy i/lub
trwatos$¢ wyniki dla 4
wynikéw przez min. 3 lata

Pozytywne trendy i/lub
trwato$¢ wyniki dla 2
wynikéw przez min. 3 lata

Pozytywne trendy i/lub
trwatos$¢ wyniki dla %
wynikéw przez min. 3 lata

Pozytywne trendy i/lub
trwatos¢ wyniki dla wszystkich
wynikéw przez min. 3 lata

Cele:
e dla Kluczowych Rezultatéw cele sg planowo ustalane
e cele sg odpowiednie
e cele sg osiagane

Brak celéw lub nie
potwierdzone informacje

Ustalone, wtasciwe i
uzyskane dla

Ustalone, wtasciwe i
uzyskane dla okoto Y2
Kluczowych Rezultatow

Ustalone, wiasciwe i
uzyskane dla okoto %
Kluczowych Rezultatow

Ustalone, wiasciwe i
uzyskane dla wszystkich
Kluczowych Rezultatow

Poréwnania:
e poréwnan dokonuje sie dla Kluczowych Rezultatow
e poréwnania sg odpowiednie
e poréwnania wypadajg korzystnie dla organizaciji

Brak poréwnan lub nie
potwierdzone informacje

Ustanowione, korzystne i
witasciwe dla okoto 74
Kluczowych Rezultatéw

Ustanowione, korzystne i
wiasciwe dla okoto 2
Kluczowych Rezultatow

Ustanowione, korzystne i
wiasciwe dla okoto %4
Kluczowych Rezultatéw

Ustanowione, korzystne i
witasciwe dla wszystkich
Kluczowych Rezultatow

Przyczyny:
 relacja pomiedzy uzyskanymi rezultatami a okreslonym elementem potencjatu
jest zrozumiata

Brak ufnosci co do
przyczyny/nie

Efekt przyczyny
widoczny dla okoto V4
rezultatéw i nieco

Efekt przyczyny
widoczny dla okoto Y2
rezultatéow i dowody, ze

Efekt przyczyny
widoczny dla okoto %
rezultatéw i jasne

Efekt przyczyny widoczny dla
okoto % rezultatow
i jasne dowody, ze

R . dstawi d dv iest fanie. ze dobre funkci . potwierdzone informacije dowodéw, ze funkcjonowanie bedzie dowody, ze funkcjonowanie bedzie
Vgodpz?gcﬁir(z) Fr)r:éenesvsvwr(zmszigg\c,:? y Jest zautanie, ze dobre tunkcjonowanie funkcjonowanie bedzie utrzymane funkcjonowanie bedzie utrzymane
€ Y przy utrzymane utrzymane
RAZEM za Wyniki funkcjonowania 0|5|10|15|20|25|30|35|40|45|50|55|60|65|70|75|80|85|90|95 100
SUMA RAZEM 0|5(10|15|20|25|30|35|40|45|50|55(60|65|70|75 (8085|9095 |100
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