NARZEDZIE ZARZADZANIA ROZWOJEM ORGANIZACII

W celu ufatwienia procesu samooceny i audytu wewnetrznego zostato opracowane specjalne Narzedzie
Zarzqdzania Rozwojem Organizacji

PODCZAS PROCESU SAMOOCENY ORGANIZACJA ANALIZUJE 5 OBSZAROW :

1. ZARZADZANIA STRATEGICZNEGO

2. ZARZADZANIA ZESPOLEM

3. ZARZADZANIA RELACIAMI Z OTOCZENIEM

4. ZARZADZANIA OPERACYINEGO

5. ZARZADZANIA FINANSAMI | POZYSKIWANIEM SRODKOW

Kazdy obszar podzielony jest na 5 gtdwnych komponentéw waznych dla analizy danego obszaru.

Analiza dokonywana jest w odniesieniu do 4 faz rozwoju organizacji wzorowanych na fazach opracowanych przez Allana
Kaplana. Sa to fazy:
1. OGNIA - dominuje w niej duza kreatywnos¢ i mata formalizacja. Decyzje podejmowane sg intuicyjnie. Struktura
opiera sie gtdwnie na relacjach.

2. WODY - dominuje w niej skupienie sie na budowaniu struktur, procedur. Czesto pojawia sie hierarchia.

3. ZIEMI -to czas redefinicji misji, celow, ale tez regut administracyjnych. Rodzi sie potrzeba powrotu do struktury
mniej hierarchicznej, opartej na relacjach i zaufaniu. W tej fazie budowana jest rownowaga miedzy dziataniami
merytorycznymi, systemem zarzgdczym i relacjami w zespole.

4. POWIETRZA — w tej fazie organizacja jest stabilna finansowo, administracyjnie i merytorycznie. Przeznacza
wiecej czasu na planowanie rozwoju, wdrazanie innowacji, dzielenie sie swojg ,,wiedzg” z innymi organizacjami.

Kazda z tych faz ma swoje ,blaski i cienie”, zadna nie jest doskonata. Organizacja moze by¢ w réznych obszarach w
réznych fazach. Organizacja moze tez swiadomie zarzadzac¢ swoim rozwojem i np. bedac w fazie wody chcie¢ podjgé
dziatania, aby znalez¢ sie w fazie ognia.

Nie jest to model rozwoju linearnego, w ktérym faza powietrza jest pozagdanym ideatem. Czynniki od organizacji
niezalezne lub jej Swiadome decyzje pozwalajg poruszaé sie po tych fazach jak po suwaku.

DLACZEGO WARTO ZASTOSOWAC NARZEDZIE SAMOOCENY?
e pozwala spojrze¢ na organizacje jako catos¢ z catg jej ztozonoscig i kompleksowoscig;
e daje mozliwos¢ pogtebionej refleksji z wszystkimi kluczowymi osobami w organizacji;
e daje oglad i mozliwos¢ analizy poszczegdlnych aspektéw dziatania organizacji w dtugiej perspektywie czasowej;
e daje mozliwos¢ zdiagnozowania mocnych i stabych stron organizacji;
e pomaga organizacjom wykresli¢ swojg wtasng Sciezke rozwoju instytucjonalnego;
e umozliwia wyznaczenie priorytetéw zmiany i wdrozenia planu naprawczego;
e daje szanse poprawienia dfugofalowego oddziatywania organizacji na spotecznosc.

Opracowanie : Stowarzyszenie BORIS
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Kazde urzadzenie potrzebuje po pewnym czasie przegladu i regeneracji. Kazdy
organizm potrzebuje chwili odpoczynku i refleksji, aby skutecznie dziatac.

JAK TO ZROBIC?

To, co odrdznia samoocene od ewaluacji zewnetrznej, to fakt, ze ,ewaluator” i ,ewaluowany” sg tym samym
podmiotem. W tej sytuacji wydaje sie szczegdlnie trudne zachowanie rzetelnego ogladu rzeczywistosci. Jesli podczas
samooceny majg by¢ zebrane opinie i dane bedace podstawa do podejmowania decyzji i wyboréw przez organizacje,
nalezy zadba¢ o to, aby informacje te byty rzetelne. Mozna to zapewni¢ przede wszystkim poprzez:

ROZNORODNOSC OPINII

Zarzadzanie partycypacyjne jest jedng z kluczowych wartosci sektora pozarzagdowego. Rozumie sie przez nie witgczanie
cztonkin/cztonkéw organizacji, pracownikéw/pracowniczek, wolontariuszy/wolontariuszek w proces zarzgdzania,
adekwatnie do wagi oraz zakresu konsekwencji danej decyzji, posiadanych przez ludzi kompetencji oraz czasu na
podjecie danej decyzji czy koniecznych dziatan. Taki sposdb administrowania jest dla zespotu bardzo motywujacy.
Osoby do niego nalezgce powinny by¢ swiadome celu i procesu samooceny. Dlatego nalezy je wigczy¢ w samoewaluacje
juz na poziomie jej planowania. Jawnos¢ celow i kryteridéw buduje tez poczucie bezpieczeristwa — ludzie nie obawiajg
sie, ze wyniki samooceny zostang uzyte przeciwko nim — i zwieksza szanse na szczere opinie.

WARTOSCIOWANIE

Samoocena opiera sie na wydawaniu opinii na temat dziatania organizacji. Trzeba pamietaé, ze mechanizm
psychologiczny sprawia, ze ludzie, w zaleznosci od nastawienia, czesto przesadzajg, opisujac rzeczywistos¢. Majgc na
uwadze swoje relacje z innymi osobami, powstrzymujg sie przed wypowiadaniem osgddéw negatywnych. Wszystko to
sprawia, ze bardzo trudne jest uzyskanie obiektywnego ogladu sytuacji. Jakos¢ procesu samooceny bedzie wiec zalezata
w duzym stopniu od kultury organizacyjnej — dojrzatosci ludzi w organizacji, ich umiejetnosci dawania i przyjmowania
informacji zwrotnych.

KOMUNIKACIA

W samoocenie pojecie to mozna rozumie¢ dwojako. Z jednej strony jest to zachowanie zasad komunikacji
nakierowanych na dojscie do wzajemnego zrozumienia, a nawet wypracowania opinii na drodze konsensusu, a wiec
takich regut jak: aktywne stuchanie, parafrazowanie, nieocenianie, uznawanie wszystkich opinii za réwnowazne. Z
drugiej strony pojecie to oznacza réwniez komunikowanie osobom biorgcym udziat w procesie samooceny jej celdw,
sposobu pracy, wynikdw. Szczegdlnie wazne jest informowanie o rezultatach oraz o sposobie ich wykorzystania, gdyz
buduje to poczucie uzytecznosci danego dziatania, co jest drugim, po poczuciu bezpieczerstwa, czynnikiem
motywujgcym do zaangazowania sie w ten proces.

CEL

Samoocena nie jest procesem narzuconym z géry. Organizacja sama decyduje, czy chce podjac ten wysitek i do czego
zamierza wykorzystaé jego efekty. Jasnosé celu i che¢ wdrozenia rekomendacji wypracowanych w czasie samooceny
wzmacnia jej uzytecznosé.

Kazda organizacja jest inna. Samoocena nie ma charakteru poréwnawczego, buduje wtasng droge rozwoju kazdej
organizacji. Nie tworzy hierarchii dobrych i ztych organizacji. Jej indywidualizm polega takze na tym, ze rekomendacje
i wnioski powstajg w oparciu o przyjete w danej organizacji standardy i kryteria. Samoocena ma przede wszystkim
wymiar edukacyjny.
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