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Model Human Performance Improvement

Model HPI (Human Performance Improvement) zostal stworzony przez T.F.
Gilberta w 1996 roku. Pozwala na identyfikacje kluczowych barier w rozwoju
efektywnosci pracownikéw z perspektywy najbardziej istotnych obszarow
funkcjonowania organizacji. Dzieki temu pracownicy moga pracowac bardziej
efektywnie 1 w pelni wykorzystywa¢ swdj potencjal. Inaczej mowigc —
zadaniem HPI jest zidentyfikowanie i wyeliminowanie wszelkich mozliwych
barier w osiagnieciu wysokiego poziomu satysfakcji zawodowej pracownikdéw
poprzez wykorzystanie optymalnych w danej sytuacji narzedzi i rozwigzan.

HPI zacheca, aby od samego poczatku pracy nad dziataniami rozwojowymi
traktowa¢ organizacje (lub jej czes¢) jak system wzajemnie powigzanych
proceséw. Rozwazajac podjecie jakiejkolwiek zmiany — a wszelkie dziatania
rozwojowe oznaczajg zmiane — warto zastanowic sie nad réznymi obszarami
funkcjonowania organizacji. Kazdy z nich moze zaréwno ulatwiaé jak i
utrudniac satysfakcje z wykonywanej prace.
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Model Human Performance Improvement

* Umozliwia doktadng analize wszelkich barier utrudniajacych pracownikom

uzyskiwanie i przekraczanie zakltadanego poziomu wydajnosci

- Angazuje pracownikow w proces analizy i wzbudza w nich przekonania, ze

zmiana jest nieodzowna i nieuchronna

podejmowanych w organizacji

* Jest podstawg do przygotowania akcji dla dziatan rozwojowych }
- Identyfikuje nastroje i postawy wobec dziataii majacych na celu optymalizacje;}

organizacji

wdrazania dziatan optymalizujacych funkcjonowanie organizacji

- Wytlania z grupy potencjalnych agentéw zmiany do procesu projektowania i }

L { { € { ¢
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Kiedy warto przeprowadzi¢ badanie HPI? - -0

W organizacji nie s realizowane cele, nastapito obnizenie wydajnosci oraz
spadek zaangazowania pracownikéw. Zarzad oraz managerowie wiedza, ze
co$ trzeba zmienid¢, ale nie majg pewnosci, gdzie szuka¢ przyczyn oraz od
jakich dziatan zacza¢

Organizacja w diagnoze szeroko pojetych problemdéw (,,waskich
gardel”) oraz w sam proces zmiany chce zaangazowad swoich

pracownikéw
Zamiast domystow i hipotez, organizacji potrzebne s3 dane ilosciowe i
jako$Sciowe, by moc nada¢ wlasciwy priorytet dziataniom
optymalizacyjnym

Organizacji zalezy na cigglym optymalizowaniu proceséw biznesowych
oraz podnoszeniu efektywnosci pracownikéw

Organizacja stol przed nowymi wyzwaniami (reorganizacja, fuzja, wejscie na
nowy rynek)
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Do jakich obszaréw odnosi si¢ model HPI?

STRUKTURA / PROCESY
Organizacja pracy, systemy
raportowania, wsparcie
menedzerskie, zarzadzanie
jakoscia, racjonalne procedury,
strategia, misja, wizja,
odpowiednia struktura
organizacyjna.

JAKOSC ZYCIA (WELLNESS)
Zdrowie i dobrostan psychiczny
zwigzany z :opieka zdrowotna,
aktywnoscia fizyczna, diets,
rownowaga miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym,
wsparciem w sytuacjach
stresowych.
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Struktura badania HPI

Analiza Badanie Badania Raport +

zalozed lodciowe jakosciowe -
B B Analiza Analiza przyczyn Wybér
efektywnosci rozwigzania
* Jakie sg gtéwne cele / i ad \ Jakie sg zrédta Co mozna zrobi¢ aby
1 obszary organizacji? Jaki jest pozacany rozbiezno$ci miedzy rzeczywisty poziom
> f Etozmm, " rzeczywistym a *| efektywnosci byt zgodny
* Jaki jest ich zwigzek z clexbrmosa > pozadanym z poziomem pozadanym ?
poziomem / poziomem
efektywnosci N efektywnosci?
pracownikow? LUKI >
___—
Realizacja dziatari rozwojowych
Jaki jest rzeczywisty
poziom efektywnosci Jak optymalnie wdraza¢ dziatania
k ? / rozwojowe?
Ocena rezultatéw

Jakie rezultaty przynosza
podjete dziatania?
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Optymalny przebieg badania HPI e Ry

Badanie w oparciu o model HPI

» Ustalenie metryczki do kwestionariusza (np. piony, rola) oraz wybdr pytan do obszaréow
diagnostycznych (od 30 — 60)

» Wypelnienie Kwestionariusza Sprawnosci Organizacyjnej przez pracownikow organizacji
(ankieta typu papier - otdwek, anonimowe, ok. 20 minut)

» Opracowanie wynikéw

2. Spotkanie podsumowujgce wyniki badania (Zarzad, Kierownicy)

3. Analiza i wnioski (warsztaty dla pracownikéw i kadry zarzadzajacej)

» Prezentacja wynikdw, opracowanie hipotez, ich weryfikacja oraz okreslenie dziatan
naprawczych na spotkaniu warsztatowym dla wybranych pracownikéw (np. pracownicy
produkcyjni, kierownicy)

4. Raport podsumowujacy projekt HPI

» Przygotowanie raportu z badania oraz warsztatu — wyniki, hipotezy, wypracowane dzialania oraz
action plan z harmonogramem

5. Follow up i spotkanie podsumowujace (HR, Dyrektorzy, Zarzad) -‘"’
» Omowienie realizacji dziatanl z Action Planu PN
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Plan warsztatu dla pracownikéw

1.
2.

www.influogroup.pl

Prezentacja modelu HPI i regul pracy

Prezentacja i oméwienie wynikéw badania w grupie pracownikdéw
— identyfikacja problemoéw

Praca w podgrupach - weryfikacja i stawianie hipotez zwigzanych

z potencjalnymi przyczynami barier majacych miejsce

W organizacji, a zdiagnozowanych na podstawie wynikéw badania
11identyfikacja ich przyczyny

Praca w podgrupach — wypracowanie dzialant do podjecia przez
pracownikéw

Sesja wspdlna - prezentacja i dyskusja nad wynikami i propozycjami

dla kazdego obszaru




Plan warsztatu dla kadry zarzadzajacej

1. Prezentacja modelu HPI i regut pracy
Prezentacja wynikow badania z warsztatéw pracownikow

Prezentacja wynikow prac nad lukami w 6-ciu obszarach

> W N

Uzupehienie wynikéw prac nad lukami o perspektywe kadry
zarzadzajacej (praca w podgrupach)

Prezentacja wynikow badania kadry zarzadzajacej

Praca w grupach - postawienie hipotez i ich weryfikacja

Prezentacja i omowienie wynikéw na forum

®©® N & v

Zaplanowanie dziatann naprawczych z okresleniem celow

szczegblowych, dziatan, terminow i odpowiedzialnosci za dang akcje

www.influogroup.pl
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Sesja follow up (Ok. 3 godziny)

% Podsumowanie dziatan, ktére zostalty do tej pory zrealizowane

(Co sie udato?, Co sie nie udato? Powody porazki/sukcesu?).

* Planowanie dziatani (Jakie ewentualne korekty planu dziatania sg
konieczne? Co, kto i kiedy ma zrobic¢?; Jakie sa spodziewane
przeszkody i zagrozenia? Jak mozna zapobiec ewentualnym

scenariuszom negatywnym?)

% Wypracowane wnioski sg zapisywane i rozsytane do

uczestnikow sesji. | @

\ Follow up!

www.influogroup.pl 11




Przyjeta skala w badaniu
Skala i : : :
ocena Opis skali Interpretacja
problem zdecydowanie nie dotyczy mojej
-2 organizacji
problem raczej nie dotyczy mojej organizacji
-1
trudno powiedzie¢ czy problem dotyczy mojej Brak wyraznego
0 organizacji zwiazku
problem raczej dotyczy mojej organizacji
1
problem zdecydowanie dotyczy mojej organizacji
2 (kolor czerwony)

www.influogroup.pl
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Przykladowe wyniki badania ilosciowego HPI
w réznych organizacjach
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1,0

Wyniki ogoine

0,9

ZASOBY

ORGANIZACJA PRACY

MOTYWACIA

JAKOSC ZYCIA
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1,00
0,90
0,80
0,70
0,60
0,50
0,40
0,30
0,20
0,10
0,00

-0,10

-0,20

-0,30

-0,40

-0,50

WYNIKI OGOLNE Z PUNKTU WIDZENIA ROLI W ORGANIZACII

0,63
0,51
0,39
0,26 0,28
0,19 0,21
-0,04 -0,02
-0,15 0,16
0,22
-0,28
0.36
ZASOBY ORGANIZACIA PRACY PRZEPLYW WIEDZA 1 MOTYWACIA JAKOSC ZYCIA
INFORMACII KOMPETENCIE

kierownicza Mspegalistyczna ™ wykonawcza
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1,00
0,90
0,80
0,70
0,60
0,50
0,40
0,30
0,20
0,10
0,00

-0,10

-0,20

-0,30

-0,40

-0,50

-0,60

-0,70

-0,80

-0,90

-1,00

WYNIKI OGOLNE W PIONIE HANDLOWYM Z UWZGLEDNIENIEM

PELNIONYCH ROL W ORGANIZACJI

0,48 0,51
0.35
! 0,31
0,21 0,22 0,21
0,14
SO . .
-0,16 |
0,23 095 -0,23 -0,22 -0,20
! o -0,29
=0,35
ZASOBY ORGANIZACJA PRACY PRZEPLYW WIEDZA 1 MOTYWACIA JAKOSC ZYCIA
INFORMACII KOMPETENCIE
kierownicza mspecjalistyczna wykonawcza
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WYNIKI OGOLNE Z PUNKTU WIDZENIA MIEJSCA W
STRUKTURZE

1,00
0,90

0,80
0,70

0,66

0,60
0,50

0,40
0,30
0,20
0,10
0,00
-0,10

-0,20
-0,30

-0,40
-0,50

-0,60
-0,70

-0,80
-0,90

-1,00

Pion Zarzadu m Pion Finansowy Pion Handlowy m Pion Produkgji Budowlano-Montazowej i Techniczny ® Pion Serwisu

ORGANIZACJA PRACY PRZEPLYW WIEDZA 1 MOTYWACIA JAKOSC ZYCIA
INFORMACII KOMPETENCIE
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1,50
1,40
1,30
1,20
1,10
1,00
0,90
0,80
0,70
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0,00

-0,10

-0,20

-0,30

-0,40

-0,50

-0,60

-0,70

-0,80

-0,90

-1,00

-0,80

ZASOBY

ORGANIZACIA PRACY

PRZEPLYW WIEDZA 1 MOTYWACIA JAKOSC ZYCIA
INFORMACII KOMPETENCIE

0-1rok m2-5lat m6-10 lat mpowyzej 10 lat
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ZNACZENIE ZASOBOW Z PUNKTU WIDZENIA MIEJSCA W
STRUKTURZE

Wyposazenie, bezpieczenstwo i higiena pracy w firmie sg gorsze 0,65 -0,07
niz w innych organizacjach, ktore znam 1,11

-0,58

0,00

Stosowane w fimie technologie i urzadzenia wcale nie sg takie
nowoczesne 0,78
r

.. , . . 1,10
W przypadku awarii urzadzen lub systemu, oczekiwanie na
naprawe lub wymiane trwa na tyle dtugo, ze dezorganizuje
prace
Narzedzia pracy i urzadzenia nie dzialajg wtasciwie - sg zuzyte,
awaryjne, itp. -0,78
Brakuje odpowiednigj ilosci narzedzi pracy w stosunku do ilosci %0
pracujgcych osdb (np. specjalistyczne narzedzia, urzadzenia,
itp.) -0,94
-0,67

-2,00 -1,50 -1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00 1,50 2,00

® Pion Serwisu ® Pion Produkgji Budowlano-Montazowej i Techniczny Pion Handlowy m Pion Finansowy Pion Zarzadu

www.influogroup.pl
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ZNACZENIE MOTYWACII Z PUNKTU WIDZENIA ROLIW

ORGANIZACII
Reguly ustalania wynagrodzen czesci zasadniczej jak i zmiennej | | 1,03
sg niejasne - nie motywujg do rozwoju i doskonalenia I 0,40
umiejetnosci 0,32
- - - - - - r -0'09
Pracownicy niechetnie podejmujg sie nowych zadan | 0,04
0,08
Brakuje wsparcia i motywujgcych zachowan ze strony B 02 0,72
przetozonych 011 |
Ogdlnie rzecz biorac, ludzie w firmie sg niedoceniani przez B 0 0,92
przetozonych wyzszego szczebla 000
Przetozeni nie potrafig dokonac rzetelnej oceny podlegtych 016 0,30
pracownikow 034
Przelozeni nie dotrzymuja zobowigzan podjetych wobec | 0,04 0,47
pracownikow -0.34 !
Sukcesy pracownikow sg zauwazane rzadko, ale uchybienia B 048 1,07
ganione zawsze ' 063
| I

-2,00 -1,50 -1,00 -0,50 0,00 0,50 1,00 1,50 2,00

wykonawcza B spedjalistyczna kierownicza

www.influogroup.pl




STWIERDZENIA OCENIONE NAJWYZEJ - PROBLEM DOTYCZY ORGANIZACII

Reguty ustalania wynagrodzen czesci zasadniczej jak i zmiennej
sg niejasne - nie motywujg do rozwoju i doskonalenia
umiejetnosci

Proces podejmowania decyzji dotyczacych funkcjonowania
dziatéw trwa za dtugo i jest niepotrzebnie komplikowany

Pracy w firmie towarzyszy nadmierny poziom stresu

Ogolnie rzecz biorac, ludzie w firmie sg niedoceniani przez

przetozonych wyzszego szczebla 0,35

0,72

Sukcesy pracownikéw sg zauwazane rzadko, ale uchybienia 081
ganione zawsze !

0,00 0,10 020 030 040 0,50 0,60 0,70 0,80 0,90

www.influogroup.pl
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Przykladowe wyniki badania jakosciowego HPI
w réznych organizacjach (praca warsztatowa)

www.influogroup.pl
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OBSZAR: ZAGADNIENIE:
ORGANIZACJA PRACY (0,57) | NIEEFEKTYWNIE FUNKCIONUJA PROCESY POZYSKIWANIA | DYSTRYBUCII ZASOBOW — NIE DOCIERAIA NA CZAS

HIPOTEZY/ DLACZEGO TAK JEST?

o v~ Ww

o 0 N

10.

Brak planowania produkcji, brak stanow magazynowych, brak standardowych komponentow

Skomplikowany i dtugi mechanizm generowania zamowien z zapotrzebowani oraz ich zatwierdzanie (mistrz-Dyr.Zakupdw-Dyr.Techniczny-Dyr-Prezes-
Biuro Zarzadu)

Brak umow z dostawcami, brak kar za opdznienia

Brak systemu kontrolujgcego zasoby (stany magazynowe)

Brak konkurencyjnych albo alternatywnych dostawcow

Wydtuzenie dostawy komponentdw, z uwagi na obnizenie kosztow transportu, co skutkuje niedotrzymaniem terminu realizacji zlecenia (brak
priorytetyzacji)

Zbyt nisko okreslone stany minimalne podzespotow — destabilizacja procesow produkeji

Brak mozliwosci zakupu bezposrednio przez kierownikow dziatow do okreslonej kwoty

Brak sprecyzowanej odpowiedzialnosci, kto i co ma zamawiac

Coinnego w systemie a co innego w magazynie

OBSZAR: ZAGADNIENIE:
ORGANIZACJA PRACY (0,36) | PROCES PODEJMOWANIA DECYZJI DOTYCZACY FUNKCIONOWANIA DZIALOW TRWA ZBYT DtUGO | JEST NIEPOTRZEBNIE

KOMPLIKOWANY

HIPOTEZY/ DLACZEGO TAK JEST?

L ooNoO e WD

=
o

Brak sprecyzowanej odpowiedzialnosci

Strach przed podjeciem ztej decyzji, a co za tym idzie — karg i jednoczesnie brak motywacji do podjecia dobrej decyzji

Podjecie decyzji wigze sie z oczekiwaniem przez przetozonego przewidywaniem wszystkich sytuacji majacych wptyw na efekt koncowy
Brak precyzyjnego okreslenia kompetencji do podejmowania wigzacych decyzji

Niewtasciwe adresowanie pytan, pytania skierowane do niekoniecznie wiasciwej osoby

Spychologia — kazdy boi sie podjecia decyzji wigzacej — bfad jest pietnowany

Wprowadzanie jakichkolwiek zmian wymaga akceptacji na wielu szczeblach

Kazde podjecie decyzji jest krytykowane, brak wspotpracy i podejmowania wspdlnych rozwigzan

Unikanie generowania kosztow przez podejmowanie decyzji (nastawienie na wynik w kazdym dziale)

Brak jasnego okreslenia, ktory dziat powinien podjac decyzje

www.influogroup.pl
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OBSZAR: ZAGADNIENIE:

PRZEPLYW INFORMAC]I |ROZMOWY NIEFORMALNE SA NAJCZESTSZYM ZRODEEM INFORMAC]I

O FIRMIE

HIPOTEZY/ DLACZEGO TAK JEST?

WO NV W

—_—
— O

e e S S T S
© NS~ WN

19.

Brak zaufania do przelozonych

Brak informacji od przetozonych wynikajacy z ich braku wiedzy

Niejasna struktura (do kogo zgtosié sie z danym problemem?)

Zbyt mata liczba spotkant wewnetrznych dziatu

Niska motywacja do zglaszania probleméw — problemy s3 ,zamiatane” pod dywan
Obawa przed konsekwencjami zglaszania problemdéw (anonimowa skrzynka?)
Brak globalnej, spdjnej informacji z géry

Brak wiary w mozliwo$¢ rozwigzania problemu

Brak oficjalnych komunikatéw z géry

. Oddzielenie przetozonych od pracownikéw
. Wczesniejszy dostep do informacji nieformalnej niz formalnej

Brak intranetu

Brak potrzeby ze strony zarzadu do przekazywania informacji

Przekazywanie negatywnych informacji jako personalny atak

Lepiej nie rozmawiac na forum zeby nie podpas¢ innym

Przed ustaleniem spojnego stanowiska przez zarzad, szczatkowe informacje do przypadkowych oséb
Brak czasu na rzetelna rozmowe. Rozmowy tylko awaryjne w przypadku duzych probleméw

Brak okresowego duzego spotkania w celu przekazania przez zarzad informacji ogélnych co sie w firmie
sie dzieje, co bedzie sie dziato

Z1y styl zarzadzania — brak zasady: surowo dla wynikéw, z szacunkiem dla cztowieka

www.influogroup.pl
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Obszar: ZAGADNIENIE:
ORGANIZACJA PRACY PRACOWNICY NIE WIDZA ZWIAZKU MIEDZY SWOJA PRACA A MISJA I STRATEGIA FIRMY
Lp | HIPOTEZY/ DLACZEGO PROPONOWANE DZIAEANIA KTO
TAKJEST? UCZESTNICZY W
DANE] AKCJI?
1 | Brak konkretnych zadarii |1.  Stworzenie strategii konkretnie roztozonej w czasie Zarzad
celéw diugookresowych 2. Przyjecie konkretnych celéw wartosciowych/ilosciowych Wiasciciel
3.  Po zamknieciu okresu — rozliczenie, podsumowanie
4.  Jasny przekaz dotyczacy zatozonych celéw — spotkania z szefami obszarow
2 | Brak misji, wizji i strategii |1.  Analiza aktualnej sytuacji i miejsca na rynku
2. Wypracowanie mozliwej strategii, wizji poprzez spotkania managerskie
3.  Powotanie dyrektora/managera z silnym mandatem zarzadu i decyzyjnos$cia
Obszar: ZAGADNIENIE:
ORANIZACJA PRACY STRUKTURA FIRMY JEST NIEWEASCIWA W STOSUNKU DO JEJ] CELOW I ZADAN
Ip HIPOTEZY/ DLACZEGO PROPONOWANE DZIAEANIA KTO
TAKJEST? UCZESTNICZY W
DANE] AKCJI?
1 Brak odpowiedniej 1. Struktura firmy oparta na managerze z powotania zarzadu odpowiedzialnego za Zarzad
struktury funkcjonowanie firmy — odpowiedzialnego za wynik ekonomiczny
2.  Inwentaryzacja wykonywanej aktualnie pracy przez poszczegélnych pracownikéw | Managerowie,
majaca na celu poprawe efektywnosci lub optymalizacji zatrudnienia zarzad
3.  Ustalenie jasnych kompetencji na poszczegdlnych stanowiskach, gradacja Zarzad,
odpowiedzialnosci managerowie
4.  Konsekwentne przestrzeganie hierarchii firmy
Sztywne uprawnienia 1.  Rotacja kompetencji na poziomie dziatu Managerowie
Brak celéw i zadan 1. Ustalenie celéw krétko i dlugoterminowych Zarzad, manager
2. Ustalenie strategii i planu dziatania
3. Ustalenie procesu weryfikacji i oceny

www.influogroup.pl
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Cele ogodlne dla
obszaru: i ) . Termin/czas Kto
Cele szczegotowe Plan dziatania L .
PRZEPLYW realizacji zaangazowany?
INFORMACII
. Dziaty przygotowuja prezentacje jak dziataja,
jakie miewajg problemy (okoto 20 minut) _ )
Zapoznanie operatordéw ze |°® Produkcja przygotowuje informacje jakie OdbyC|.e s.potkar? z
specyfika pracy innych btedy wyzej wymienionych dziatéw wptywaja wymienionymi
dziats na efektywnos¢ dziatami (uzyskanie
zlatow . Przygotowanie planu dziatania, co mozna zgody) do .....
Udroznienie poprawié (wyzej wymienione dziaty)
przep’fywu . Spotkanie z produkcjg na temat oczekiwan
informacji zwigzanych z przekazywaniem informacji (4 Przygotowanie listy
oomiedzy Stworzenie standardu spotkania — kazdy zespot) tematéw oraz
_ _ przekazywania informacji o |®  SPotkaniezdyrektorem i przedstawienie przedstawienie
kierownika firmie oczek|v§/a|.'1 (omOW|.<.an|e listy tematow) . oczekiwarn
. o Zebranie informacji zwrotnych po spotkaniu .
mi a . . dyrektorowi (do ....)
podsumowujgcym spotkania kwartalne
operatoram
i
° Przeprowadzenie rozmoéw z operatoramina
Stworzenie standardu temat oczekiwan (4 spotkania)
przekazywania biezacych . Wprowadzi¢ do standardu pracy kierownika Termin do ....
informacii cykliczne spotkania (zadeklarowany czas na
J spotkania umieszczony w kalendarzu

www.influogroup.pl
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Warto$¢ z badania HPI dla badanej organizac;ji

v' Szczegbtowa analiza wszystkich barier w organizacji utrudniajacych
efektywng prace z perspektywy 6 najwazniejszych obszarow

v" Pracownicy maja poczucie, ze zarzagdowi i wlascicielom na nich zalezy,
bo o wskazanie ewentualnych probleméw nie pytaja ekspertéw
zewnetrznych, tylko swoich pracownikdéw

v' Pracownicy sg wigczani nie tylko w proces identyfikacji ,,waskich
y 53 Wig y P y N »Wa
gardel”, ale rowniez w projektowanie rozwiazan, za ktdre biora
odpowiedzialnos¢

v' Wdrazanie zmian jest zdecydowanie tatwiejsze, bo ich autorami oraz
realizatorami sg sami pracownicy. Nie czuja wiec, Ze zostaly im one
narzucane

v" Precyzyjny Action Plan z terminami oraz liderami a takze rozliczanie
zadan na follow up zwieksza ze szanse na ich realizacje

www.influogroup.pl 27




Ramy czasowe badania HPI r— |NFLUO

—— Przygotowanie badania (metryczka, pytania) - (1 dzien)

—— Przeprowadzenie badania ilo§ciowego za pomoca kwestionariusza (ok. 1 tyg.)

Opracowanie wynikéw (ok. 1,5 tyg.) i spotkanie podsumowujace
(Zarzad/Kierownicy)

——  Przeprowadzenie warsztatow — badanie jakosciowe (1 dzien — pracownicy, 1
dzien — kierownicy)

Przygotowanie Raportu podsumowujacego projekt (ok. 2 tyg.)

Follow up z kierownikami (po ok. 3 miesigcach) — do 3 h. Spotkanie
podsumowujace (Zarzad)

www.influogroup.pl
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Zakres odpowiedzialnosci

Lp.

9

www.influogroup.pl

Etapy projektu

Merytoryczne przygotowanie projektu — analiza struktury i
celé6w organizacji, przygotowanie pytani do Kwestionariusza
Sprawnosci Organizacji, ustalenie proby badania oraz metryczki

Przeprowadzenie badania wsrdod pracownikéw (rozdanie
kwestionariuszy, zebranie ich)
Opracowanie wynikow z badania ilosciowego

Spotkanie z Zarzadem/Kierownikami (prezentacja wynikéw
ilosciowych)

Ustalenie listy uczestnikéw na warsztaty

Przeprowadzenie warsztatéw z pracownikami oraz
kierownikami

Opracowanie wynikéw badania jako$ciowego i przygotowanie
Raportu podsumowujacego

Spotkanie z Zarzadem (prezentacja Raportu oraz Action Planu)

Follow up z kierownikami oraz spotkanie z Zarzadem

r— INFLUO

G R 0O U

Odpowiedzialni

Influo Group/
Badania organizacja

Influo Group/
Badania organizacja

Influo Group

Influo Group/
Badania organizacja

Agromet

Influo Group/
Badania organizacja

Influo Group

Influo Group/
Badania organizacja
Influo Group/
Badania organizacja
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Realizacja badania HPI dla takich firm jak:

gema]td‘ @ G D MARKET

security to be free

MORSKA
/ Stocznia Remontowa S.A.

&

mMms~R GRY IR
0
NordGlass“” KONCSBERC stokrotka

AUTOMOTIVE

Sz femme

\ls

b

Ay
©
\
2
\

kK
\
\\\\

T
A\

www.influogroup.pl




Przemystaw Nieruchalski

Konsultant I Trener

Wyksztalcenie i certyfikaty:

»  Zarzadzanie Zasobami
Ludzkimi. Menedzer HR —
Wyzsza Szkota Bankowa w
Gdanisku

»  Wydziat Zarzadzania i
Komunikacji Spotecznej,
Magister, specjalizacja:
Psychologia stosowana —
Uniwersytet Jagielloriski

»  Certyfikowany Trener Biznesu
— Szkota Treneréw Biznesu
Moderatora

»  Licencja trenera programu
»Spadochron” — Fundacja
Inicjatyw Spoteczno —
Ekonomicznych

»  Szeregszkolen zwigzanych z
zarzadzaniem ludzmi, HR-em

Human Performance Improvement

Doséwiadczenie:

> ‘Wiasna dziatalno$é¢

gospodarcza od 2009 roku

»  Konsultant oraz Trener
wspdtpracujacy z (Training
Partners, Brainstorm Group,
Blueform, ProFirma,
Combidata Poland, Asseco
Data System, Grot Consulting)
Dyrektor Handlowy (Eco Life)
Recruitment Consultant(Antal)
Impact Management
(Konsultant)
>  Wiasciciel (Inoutsight)
»  Recruitment Consultant (Kent
Staff Services 2000 LTD.)

Y V VY

> Prowadzenie szkoleni od 2008r.
»  Konsulting od 2009r.

Przeprowadzit ponad 250 dni
szkoleniowych

szkoleniowych (scenariusze, ¢wiczenia, podreczniki, prezentacje)

Uslugi:

Consulting i doradztwo

Analiza i optymalizacja proces6w

Wdrazanie systeméw ocen
pracownikéw

Opisy stanowisk pracy
Systemy motywacyjne
Sciezki kariery

Badanie opinii pracownikéow
Przeprowadzanie procesu
rekrutacji

Szkolenia:

Zarzadzanie zmiang
Efektywne zarzadzanie
Budowanie zespotu
Organizacja pracy wiasnej
Komunikacja

Przygotowanie i prowadzenie
rozméw okresowych
Udzielanie informacji zwrotnej
Skuteczna sprzedaz i sprzedaz
komplementarna

Negocjacje

= Badanie efektywnosci organizacji. Umiejetno$¢ przeprowadzania badania diagnozy barier w organizacji z wykorzystaniem modelu

* Wdrazanie systeméw zarzadzania w oparciu o metodologie ZPC (Zarzadzanie przez Cele). Umiejetno$¢ przeprowadzania analizy
organizacji pod wzgledem jej efektywno$ci oraz wdrazania narzedzi optymalizujace procesy zarzadzania (cel, plan, zadania, kontrola)
* Umiejetno$¢ przygotowywania i dostosowywania programéw szkoleniowych. Badanie potrzeb klientéw i przygotowywanie programéw

* Znajomo$¢ narzedzi do badania kompetencji. Umiejetno$¢ tworzenia kompetencji, okreslania profili kompetencyjnych, badania luk
kompetencyjnych, przeprowadzania audytéw kompetencyjnych Assessment/Development Center

Klienci:

Gaspol S.A., Leroy Merlin S.A.,
Pionex, PKO BP S.A., Asseco Poland
S.A., Atlas, Sad Okregowy w
Warszawie, KDS, Flextronics
International Poland, Bank
Spétdzielczy, Crusar, Crusar 4Rally,
Combidata Poland, Pop Gym,
Gemalto, Aber, Dellner Couplers,
DKS, Zeto, Sliwa Plast Injection
Moulding, Vadain, Delphi Poland
S.A., Polskie Towarzystwo Treneréw
Biznesu, Kongsberg Automotive,
STBU Brokerzy Ubezpieczeniowi, La
femme Professionnel, ATC Cargo
S.A., Arla Foods Global Financial
Services Centre, Energa Obro6t S.A.,
Ikea Retail, Hydrobudowa Polska
S.A., SKOK Kujawiak, VF Polska
Distribution, Amplus S.A., Tesco
Polska, Kancelaria Prezesa Rady
Ministrow, Ministerstwo
Sprawiedliwosci, British Polish
Chamber od Commerce, CEZ Polska,
Nordglass, PPUH Dekom, MPWiK
Lublin, Klima-Therm S.A., KOPEX
PBSz, Elbud Katowice, Arko, AGD
Market, MSR Gryfia, Emperia, Frapol,
SCA Hygiene Products, Asseco Data
System, OBI, Tauron. UKSW

www.influogroup.pl
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Pierwsza opcja

DZIALANIE

Przygotowanie badania (przygotowanie pytan i ustalenie metryczki)

Przeprowadzenie badania u klienta i zebranie ankiet od pracownikéw

Opracowanie wynikéw z badania ilociowego i przygotowanie raportu z rekomendacjami

Spotkanie z Zarzadem (prezentacja wynikow)
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Druga opcja

DZIALANIE

Przygotowanie kwestionariusza do badan podczas warsztatéw
Przeprowadzenie warsztatu dla pracownikéw (1 dzien)
Przeprowadzenie warsztatu dla kierownikéw (1 dni)
Opracowanie wynikOw pracy i przygotowanie raportu
Spotkanie z Zarzadem (prezentacja raportu oraz Action Planu)

Follow up z kierownikami oraz spotkanie z Zarzadem

* Warsztaty przeprowadzane w siedzibie klienta
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Trzecia opcja

DZIALANIE

Przygotowanie badania (przygotowanie pytan, metryczka)

Przeprowadzenie badania w organizacji oraz opracowanie wynikéw z badania ilosciowego
Spotkanie z Zarzadem/Kierownikami (prezentacja wynikéw ilosciowych)
Przeprowadzenie warsztatu dla pracownikéw (1 dzien)

Przeprowadzenie warsztatu dla kierownikéw (1 dni)

Opracowanie wynikéw badania jako$ciowego i przygotowanie raportu

Spotkanie z Zarzadem (prezentacja raportu oraz Action Planu)

Follow up z menedzerami oraz spotkanie z HR i Zarzagdem

* Warsztaty przeprowadzane w siedzibie klienta
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Zapraszam do kontaktu

Bl NN Przemystaw Nieruchalski

E Tel. 600 360 288
E-mail: p.nieruchalski@influogroup.pl

I N F L U 0 Ul Piastowska 26, 63-500 Ostrzeszow
= r o u p NIP:5140255470, Regon: 301203612
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