30  METOIHKA HABYAHHSA IIPHPOJHHYHX JACIHHAIIIIH ¥ CEPEJHIH TA BALIIN IITKOII

ZARZADZANIE PRZEZ CELE JAKO SKUTECZNE DZIALANIE W PRACY
WYCHOWAWCZEJ
Stolarczyk Michal
(Instytut Pedagogiki, Uniwersytet Jana Kochanowskiego w Kielcach,
Filia w Piotrkowie Trybunalskim, Polska)

Zarzadzanie przez cele (Management By Objectives — MBO) jako koncepcja
zarzadzania zostala po raz pierwszy opisana w 1954 r. wynika z jej, ze skuteczne zarzadzanie
musi kierowac wizje i wysilek catej kadry kierowniczej ku wspélnemu celowi [1, s. 261].

Zatozeniem koncepcji jest fakt, ze organizacja dazy do polaczenia rezultatow
indywidualnych we wspolny wysitek zapewniajacy sukces catej organizacji. Kazdy pracownik
ma za zadanie wnie$¢ okreslony wktad w efektywno$¢ swojej jednostki organizacyjnej. Jesli
WSZyscy pracownicy osiggng wiasne cele, zostang wowczas zrealizowane cele poszczeg6lnych
komorek organizacyjnych, a dzigki temu cele organizacji.

Zarzadzanie przez cele (ZPC) wynika bezposrednio z teorii wyznaczania celow (Goal
Setting Theory), ktéra zaktada, ze kazdy cztowiek dziata wg celéw, niezaleznie od tego, czy
ustanawia je sam dla siebie, czy wyznaczy je dla niego kto$ inny. Wynika z niej, Ze ci
pracownicy, ktoérzy wyznaczaja lub przyjmuja trudniejsze cele, osiagaja lepsze wyniki w pracy,
niz ci, ktorzy daza do celow tatwych. Zaklada ona migdzy innymi, ze pracownikom nalezy
stworzy¢ takie warunki pracy, aby mogli uczestniczy¢ w wyznaczaniu celéw. Zwigkszanie ich
partycypacji w wyznaczaniu zadan, bedzie wzmacnialo ich motywacj¢ oraz bedzie
powodowato wigksze utozsamianie si¢ z pracg. Ludzie powinni wyznaczac¢ sobie cele trudne,
ale osiggalne. Dotyczy to rdwniez pracy z dzie¢mi i uczniami.

Zarzadzanie przez cele jest technikg kompleksowa, zorientowang na wynik, mozliwg do
zastosowania w kazdej organizacji, rowniez w placowkach opiekunczo-wychowawczych czy
szkotach. Rowniez jako nauczyciel-wychowawca $swiadomo$¢ osiggania celu zar6wno we
wilasnym doskonaleniu zawodowym, jak tez w pracy dydaktyczno-wychowawczej jest bardzo
istotng kwestig, nawet podstawowa.

Wdrazajac ZPC w organizacji, nalezy kazdorazowo uwzgledni¢ specyfike i sposob jej
funkcjonowania oraz dostosowa¢ zatozenia modelu do uwarunkowan organizacyjnych. Odnosi
si¢ to w szczegoblnosci do urzedow administracji publicznej, ktore sg szczegdlnym typem
organizacji, specyficznym ze wzgledu na rodzaj oraz rangg realizowanych celow, dlatego tez w
ich przypadku technika ZPC powinna zosta¢ w petni dostosowana do standardow i procedur
funkcjonujacych w administracji publiczne;.

ZPC stanowi sposob zarzadzania organizacja skoncentrowany na realizacji jej
strategicznych 1 operacyjnych celow. Model ZPC buduje si¢ poprzez stawianie celow
strategicznych 1 ich delegowanie (kaskadowanie), monitorowanie, ocen¢ stopnia ich realizacji
oraz powigzanie uzyskanych rezultatow z systemem nagrod.

O skutecznosci ZPC w danej organizacji decyduje sposob zdefiniowania celow oraz ich
dobor. Podstawowe zasady tego modelu wydajg si¢ by¢ proste i zrozumiate, jednak praktyczna
umiejetno$¢  poprawnego zaprojektowania systemu zarzadzania opartego na ZPC,
zdefiniowania celéw, doboru odpowiednich wskaznikow 1 precyzyjnego ich kalibrowania do
potrzeb organizacji wymaga wytgzonej pracy i zaangazowania osob objetych ZPC.

Poprawnie sformulowane cele powinny charakteryzowaé¢ si¢ cechami zgodnymi z
koncepcja SMART (akronim od angielskich stow).

Kazdy cel zgodnie z koncepcja SMART powinien by¢:

S Specific — sprecyzowany, konkretny, szczegétowy i dobrze zdefiniowany. Przekazuje
informacje wprost wskazujagc na pozadany wynik. Dobrze sformulowany cel powinien
komunikowaé, co przetozony chcialby, aby si¢ zdarzyto i jakg ma wizj¢ stanu docelowego.

M Measurable — mierzalny. To taki cel, ktorego realizacj¢ jesteSmy w stanie
monitorowac i mierzy¢.
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A Achievable — osiggalny. Cele nie mogg by¢ zbyt trudne do osiagnigcia, bo wtedy
podwtadni tracg motywacje. Nie mogg tez by¢ zbyt fatwe, bo wowczas nie stanowig wyzwania.
Jesli cele sg zbyt odlegle w czasie, przetozonym trudno jest zmotywowac siebie i podwtadnych
do ich realizacji.

Ambitious — ambitny. Cel nie moze by¢ rowniez zbyt tatwy do osiaggnigcia, musi
stanowi¢ wyzwanie dla pracownikow 1 motywowac ich do dziatania.

R Realistic — realistyczny. To taki cel, ktory da si¢ osiagng¢ za pomocg posiadanych
zasobow. Osiagniccie kazdego celu strategicznego organizacji wymaga zasobow takich jak
kompetencje pracownikéw, srodki finansowe, wyposazenie, procedury, itp.

Relevant — istotny (dla organizacji). To kryterium jest szczegdlnie wazne z punktu
widzenia ZPC, dotyczy priorytetow organizacji i powigzania dziatan pracownika z jej strategia.

T Time-Bound — okre$lony w czasie. Oznacza to, ze cel ma mie¢ wyraznie sformutowany
termin realizacji. Terminy, same w sobie, maja bardzo duza moc motywacyjna, za$ ich brak
zmniejsza motywacje, gdyz nie pojawia si¢ wtedy presja zewnetrzna, np. w postaci
negatywnych konsekwencji za niewykonanie zadania w terminie. Terminy sg wazne zwlaszcza
przy celach bardziej ztozonych i1 projektowych, kiedy realizacja jednego celu uruchamia inne
cele [2, s. 311-313].

Przed podjeciem decyzji o wdrozeniu zarzadzania przez cele, warto zapoznaé si¢ z
korzy$ciami, jakie przyniesie on pracownikom i calej organizacji, jednakze nalezy takze wzig¢
pod uwagg jego stabe strony. Zastosowanie w organizacji czy administracji publicznej techniki
ZPC moze przynie$¢ wiele korzysci.

Do glownych zalet tej metody/techniki zarzadzania, wymienianych przez jej
propagatorow nalezy, migdzy innymi to, ze:

— wymusza taktyczne i operacyjne planowanie ,,z gory na dot”,

— sprzyja poznaniu przez pracownikow celOw organizacji i utozsamieniu si¢ z nimi,

— wigze $cisle cele poszczegdlnych pracownikow z celami organizacii,

— formutowanie celow indywidualnych pracownikéw determinowanych przez cele
strategiczne jest dziataniem zapewniajagcym aktywne wigczenie si¢ wszystkich

— pracownikow w efektywne funkcjonowanie urzedu,

— zapewnia bardziej obiektywng ocene¢ dziatan dzieki koncentracji uwagi na konkretnych
osiggnigciach,

—umozliwia pracownikom ocen¢ wtasnej pracy w §wietle celow organizacji,

— wzmacnia dzialania organizacji osobistym zaangazowaniem pracownikow,

— uodparnia organizacj¢ na niespodziewane zmiany w jej otoczeniu,

— zwigksza samodzielno$¢ i zaangazowanie kadry kierowniczej i podwtadnych,

— wyzwala w$rod pracownikow innowacyjnosc,

— szerzej rozktada odpowiedzialnos¢ za funkcjonowanie organizacji,

— zastepuje kontrole z ,,zewnatrz” motywujaca samokontrola,

— zapewnia wigksze poczucie integracji zalogi wokot wspdlnych celdw,

— stanowi zorganizowane i systemowe podejScie do rozwigzywania istotnych probleméw
rozwojowych organizacji,

— wzmacnia partycypacyjny charakter zarzadzania organizacja [3, 4]

Do glownych minusow ZPC zalicza sig¢:

—implementacja ZPC jest procesem wymagajagcym czasu. Nie uzyskujemy szybkich
efektow, bezposrednio po wdrozeniu

— osiggniecie widocznych rezultatow jest przesuniete w czasie

— proces jest pracochtonny 1 wymagajacy wspotdzialania wielu osob

—moze by¢ przyczyng ostabienia zaangazowania pracownikoéw jeszcze w trakcie jego
wdrazania

—do skutecznego wdrozenia ZPC niezbedne jest uzyskanie wsparcia ze strony
naczelnego kierownictwa organizacji oraz zaangazowanie si¢ kadry kierowniczej w proces
jego wdrazania
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skupia on uwage na celach konkretnych i wymiernych, pozostawiajac na drugim planie
“migkkie aspekty” zwigzane z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi, ktérych efektywna realizacja
zalezy od kompetencji kadry kierownicze] w zakresie rozpoznania potrzeb i mozliwosci
rozwojowych pracownikow oraz doboru odpowiednich do dojrzatosci pracownikow metod

pracy [3].
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Empowerment to upowaznianie, uprawnianie, umozliwianie, upodmiotawianie,
wzmacnianie, umacnianie [2, s. 50]. Wyrasta z przekonania, ze kazda organizacja to co$ wiecej
niz zbiorowo$¢ ludzi gotowych wykona¢ zadanie. To wspdlnota szukajagca mozliwosci
wspoltworzenia warto$ci. Oznacza to, ze zadaniem menedzeréw jest budowanie takiej
atmosfery pracy, by ludzie mieli poczucie przynaleznosci do wspdlnoty, a srodowisko pracy
postrzegali jako przestrzen wzmacniania poczucia wlasnej wartosci, godnosci 1 samorealizacji.
Empowerment jest zjawiskiem ztozonym, wielowymiarowym, obejmujagcym praktycznie
wszystkie sfery funkcjonowania organizacji. Laczy ptaszczyzne organizacyjng (empowerment
organizacyjny) z plaszczyzng psychologiczna, indywidualng kazdego pracownika.
Empowerment organizacyjny mozna uja¢ jako zespot celowych dziatan 1 praktyk
menedzerskich dajacych wladzg, kontrole i autorytet podwtadnym.

Zbudowanie takiej wspolnoty oznacza, ze potencjat ludzi ma duze szanse przeksztalci¢
si¢ w potencjal rozwojowy organizacji, stajac si¢ zrodlem pozadanych z punktu widzenia
organizacji zachowan [4, s. 71-78].

Bazowanie za zasobach (empowerment) jest tez podstawowym kierunkiem pracy z
rodzing w jej systemowym rozumieniu. Oznacza to mozliwosci uzyskania kontroli nad
wlasnym zyciem, by osiggna cel. Istota empowerment sprowadza si¢ do dzialania, aby
jednostka (lub rodzina) spojrzata na siebie 1 otaczajacg ja rzeczywisto$¢ z innej perspektywy.
Ma pomédc zobaczy€ i rozpozna¢ swoje mocne strony, posiadane zdolnosci i umiejetnosci po
to, aby zapoczatkowa¢ proces zmian. Pracownik socjalny w pewien sposob towarzyszy
klientowi, aby ten sam ponownie przeorganizowat swoje zycie.

Wedlug empowermentu klient postrzega siebie jako jednostke znajdujaca si¢ w trudne;j
sytuacji, ale ze dysponuje ukrytymi i niewykorzystywanymi sitami i mozliwo$ciami zmiany
wlasnego zycia, tak aby byl samodzielny zyciowo.

W idei empowermentu w odniesieniu do pracy z rodzing wystepuja nastepujace
zatozenia:

— Klient, rodzina jest osoba kompetentng w okreslaniu tego, co jest dobre dla niego i jego
rodziny;





