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Problemy zarzadczo-ekonomiczne

Agata Slodkiewicz

Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu

KSZTALTOWANIE 1 WYKORZYSTANIE
POTENCJALU ORGANIZACJI -
STUDIUM PRZYPADKU

Streszczenie: Celem artykutu jest przedstawienie aspektu ksztattowania i wykorzystania po-
tencjalu organizacji w postaci studium przypadku. Potencjat organizacji rozpatrywany jako
no$nik sukcesu organizacji i zapowiedz jego przysztych zyskow staje si¢ atrakcyjnym wskaz-
nikiem skutecznos$ci i efektywnos$ci dziatalnosci organizacji, a dodatkowo jest informacja
zwrotng odno$nie do zarzadzania kapitatem ludzkim. Publikacja oprocz proby uporzadkowa-
nia definicji pojecia potencjatu organizacji oraz poje¢ pokrewnych, opierajac si¢ na metodzie
badawczej: studium przypadku, tworzy wartos¢ dodang w postaci praktycznego przyktadu
rozwiazania kwestii ksztaltowania i wykorzystania potencjatu organizacji. Skutkiem podjecia
tematu jest wypetniona funkcja aplikacyjna w postaci rzeczywistej koncepcji, zaimplemento-
wanej w celach rozwoju firmy, odniesienia terazniejszych i przysztych zyskow oraz dtugofa-
lowego sukcesu.

Stowa kluczowe: potencjat organizacji, potencjat personalny, kapitat ludzki, potencjat pracy.

DOI: 10.15611/pn.2014.349.32

Celem organizacji jest umozliwienie zwyktym ludziom
robienia niezwyktych rzeczy.

Peter F. Drucker

1. Wstep

Definicja potencjatu organizacji nie jest tak oczywista, jakby si¢ to mogto wydawac,
zardwno w podrecznikach traktujacych o zarzadzaniu przedsigbiorstwem jak i o za-
rzadzaniu zasobami ludzkimi brakuje jednoznacznego wyjasnienia tego pojecia.
Poza tym niejednokrotnie wystepuje istotne rozwarstwienie, ale tez i nietransparent-
no$¢ poje¢ jemu pokrewnych, poniewaz w towarzystwie potencjatu organizacji po-
jawiaja sie: potencjat pracy, potencjat ludzki, potencjat spoteczny, kapital ludzki,
zasoby ludzkie, co sprawia, ze identyfikacja i klaryfikacja terminu sg bardzo utrud-
nione. Jednocze$nie w literaturze przedmiotu istnieja niedobory w zakresie proble-
mowego ujecia zagadnien dotyczacych potencjalu organizacji, chociaz obserwacja
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dziatan podejmowanych w jednostkach gospodarczych wskazuje, iz wiele z nich
dotyczy wlasnie tego potencjatu, jego ksztaltowania i wykorzystania.

Przeglad literatury naukowej dotyczacej zagadnienia potencjatu organizacji, po-
tencjatu kadrowego' wskazuje, iz proces nauczania przedmiotu o nazwie zarzadza-
nie personelem, zarzadzanie kadrami badz tez zarzadzanie zasobami ludzkimi bywa
czgsto tradycyjny, pomijajacy analizy konkretnych sytuacji i problemow wystepu;ja-
cych w praktyce gospodarczej, tzw. studiow przypadkoéw — tak jak ma to miejsce na
uczelniach zachodnich (case studies). Owe studia przypadkow wystepuja w niektod-
rych ttumaczeniach literatury zagranicznej z zakresu zarzadzania. Jeszcze do nie-
dawna na naszym rynku rzadko pojawiaty si¢ pozycje literaturowe, w tym podrecz-
niki, uyjmujace w sposob zwarty aktualne problemy praktyczne dotyczace zarzadzania
ludzmi w jednostkach gospodarczych [Gableta 1999]. Jednocze$nie model zarza-
dzania zasobami ludzkimi funkcjonuje juz blisko ¢wier¢ wieku, wystraczajaco
dlugo, aby ujawnilo si¢ pragnienie zmiany. Nadzieje na zarzqdzanie potencjatem
spotecznym w zasadzie zawiodly: zarzqdzanie potencjatem pracy nie przyjeto sie,
a IRM (Individuell Resources Model)? jest poki co, skandynawskg nowinka i specy-
fika” [Oleksyn 2014, s. 46-47]. Jednakze koncepcja IRM, jak twierdzi jej czotowy
reprezentant K. Lindstrom, zapowiada odejscie od modelu zasobow ludzkich i przej-
Scie do modelu ,,ludzi z zasobami”.

Autorka artykutu z potrzeby praktycznej, ale i jednoczesnie z powodu braku
dostepu do innych zwartych, aktualnych przyktadow, dokonata proby autorskiego
opracowania koncepcji ksztattowania i wykorzystania potencjatu organizacji. Wo-
bec tego w niniejszym artykule uwaga bedzie koncentrowac si¢ gtownie na: odszu-
kaniu definicji potencjatu organizacji i poje¢ pokrewnych oraz na tworzeniu samej
koncepcji, ktora ma okresli¢ zestaw korzysci wynikajacych z zaplanowania i zreali-
zowania dzialan zmierzajacych do zdyskontowania potencjatu m.in. zatrudnionych
konkretnych ludzi w danej organizacji®.

2. Ksztaltowanie i wykorzystanie potencjalu organizacji
na przykladzie X Elektronik

Wprowadzenie: Na potrzeby artykutu, a przede wszystkim dla stworzenia koncep-
cji modelu ksztattowania i wykorzystywania potencjalu organizacji w przedsigbior-
stwie X Elektronik U.G.%, autorka przyjeta do stosowania nastepujaca definicj¢ po-

' Do celow artykutu termin potencjat kadrowy bedzie stosowany zamiennie z potencjatem ludzkim.

2 IRM - koncepcja, ktora powstata w Szwecji pod koniec lat dziewigédziesiatych XX wieku,
w centrum stawia relacje partnerskie migdzy pracodawcg a pracownikiem, znaczng autonomi¢ pracowni-
ka w firmie, szczeg6lna troske o zdrowie 1 pomys$lnos¢ oraz rozbudowane pakiety socjalne, przyjmujace
kluczowa kwestie w systemie motywacyjnym. Model przywiazuje duza wagge do rozwigzan finansowych.

> Do celdéw artykutu terminy: organizacja, przedsiebiorstwo, firma, jednostka gospodarcza beda
stosowane zamiennie.

4 Do celow artykutu przyjeto fikcyjna nazwe gwarantujaca firmie anonimowosc.
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tencjatu organizacji, co jednocze$nie jest proba uporzadkowania samego pojecia,
wychodzac ze stownikowego pojecia potencjatu definiowanego jako: 1. Zaséb moz-
liwosci, mocy, zdolnosci wytworczej tkwigcy w czyms$ : sprawno$é, wydajnosc,
mozliwosci zwlaszcza panstwa w jakiej$ dziedzinie np. gospodarczej; 2. Zbior ele-
mentow rozumianych jako $rodki, ktore moga zosta¢ wykorzystane do osiagniecia
jakiego$ celu; 3. Potencjat produkcyjny: maksymalne mozliwosci produkcyjne za-
ktadu obliczone ze wzgledu na wydajno$¢ wszystkich maszyn, urzadzen i zatogi
[Stownik wyrazow obcych... 2013].

Potencjal organizacji [Wspolna Metoda Oceny...2008] okresla zatem, czym
dana organizacja si¢ zajmuje i w jaki sposéb podchodzi do osiggniecia pozadanych
celow. Na potencjat organizacji sktadajg si¢ takie elementy, jak:

1. Przywodztwo — rozumiane jako: dzialanie liderow w kierunku okre$lenia celu
organizacji, stworzenia warunkow, w ktorych podejmowane zadania sg realizowane
W sposob wyrdzniajacy si¢, wytyczenia kierunkow dziatania organizacji poprzez
sformulowanie wizji i misji organizacji, motywowania pracownikow, analizy wyni-
kow oraz przygotowania i przeprowadzania zmian usprawniajgcych funkcjonowanie
organizacji.

2. Strategia i planowanie — ktore odzwierciedlajg podejscie organizacji do mo-
dernizacji i1 innowacji. Jest to swoista cze$¢ cyklu Deminga: planuj-wykonaj-
-sprawdz-dziataj.

3. Pracownicy — potencjat ludzki jako najcenniejszy zasdb organizacji. Sposob,
w jaki pracownicy wzajemnie oddziatujg na siebie oraz zarzadzajg dostepnymi zaso-
bami, decyduje o sukcesie organizacji. Zaséb ten ma charakter odnawialny i moze
by¢ stale powigkszany [Lukasiewicz 2009, s. 20].

4. Partnerstwo — rozumiane jako planowanie i zarzadzanie relacjami partnerski-
mi wplywa bezposrednio na realizacje strategii i procesow, ktdre maja miejsce
w organizacji. Relacje partnerskie sg waznym czynnikiem skutecznego funkcjono-
wania organizacji.

5. Procesy — to okreslone sposoby, kolejnos¢, metodyka, przyczynowo-skutko-
wos$¢ wykonywania zadan w organizacji, wobec czego mozemy je podzieli¢ na:

— podstawowe, ktore maja decydujace znaczenie dla dostawy produktow i ushug,
— zarzadcze, ktore zwigzane sg ze sterowaniem organizacja,
— pomocnicze, ktore zwigzane sg z dostawa niezbednych zasobow.

Podsumowujac: proces ksztattowania i wykorzystania potencjalu organizacji to
zespot dziatan prowadzacy do: jego zgromadzenia, odnawiania, powigkszania, alo-
kacji, wykorzystania, mierzenia; ponadto potencjat zamieniony w ,kapital ludzki
jest zrodlem przysztych dochoddw, czyli organizacja moze oczekiwac zwrotu z po-
niesionych inwestycji” [Lukasiewicz 2009, s. 20].

Wizja, strategia, model biznesowy X Elektronik U.G. — geneza stworzenia
koncepcji. Firma X Elektronik to spétka z ograniczong odpowiedzialno$cia, z kapi-
talem polskim, zatozona w Niemczech pod koniec 2013 roku. Wtascicielem jest
Polak, zatrudniony personel administracyjny, inzynierski i pozostaly jest wylacznie
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pochodzenia polskiego. Przedsigbiorstwo dziata w branzy specjalistycznej elek-

trycznej 1 liczy w sumie 35 osob.

Wizja — organizacja wiedzy, $wiadczgca wysokiej jakosci ustugi specjalistyczne
elektryczne.

Wyzwanie 2014-2019: Stabilna finansowo i perspektywicznie pozycja na rynku
niemieckim

Plan strategiczny 2014 ztozony z etapow:

* Formalne powotanie podmiotu gospodarczego w Monachium/Niemcy — w tym
przypadku spotki z ograniczong odpowiedzialnoscia, zapewnienie zaplecza do-
radczego: finansowego i prawnego.

* Doktadnie rozpisane wizje na lata: 2014, 2016, 2018 — nadanie kierunku rozwoju.

» Ustanowienie strategii spotki, strategii personalnej, polityki personalne;.

e Struktura organizacyjna — planowanie w zakresie ilosci i jakos$ci, podziat 1ol
i funkcji.

* Controlling projektowy, personalny — strategiczny, operacyjny.

Model biznesowy zostat opracowany i przedstawiony pisemnie — ze wzgledu na
to 1z:

* Praca z nim pozwala zdefiniowa¢ najwazniejsze kwestie biznesowe dla firmy.

e Pozwala spojrze¢ strategicznie na biznes i kierunki, w ktorych firma moze si¢
rozwijac.

e Jest skuteczny w skali catej firmy, dziatlu, lecz takze matego zespotu projekto-
wego.

Organizacja nie posiada jeszcze aktywow materialnych, §rodkéw trwatlych, in-
frastruktura jest w trakcie tworzenia, zatem gldownym zasobem sg partnerzy bizneso-
wi oraz zatrudniony personel, ktorego kwalifikacje pozwalajg realizowa¢ zlecenia
splywajace od niemieckich kontrahentow.

Celem wtasciciela jest stworzenie organizacji transformacyjnej’ opartej na wie-
dzy i stale rozwijajacej kapitat intelektualny. Jednak w zwiazku z brakiem w chwili
obecnej konkretnych technologii, patentow, innych oferowanych produktow, jedy-
nym zrédtem warto$ci dodanej jest $wiadczenie ustugi pracy: specjalistow, w tym
zarowno kadry inzynierskiej, jak i szeregowych elektrykow, badz tez realizacja ustu-
gi doradczej oraz projektowe;.

Jak mozna wywnioskowa¢, ksztattowanie w celu efektywnego wykorzystania
potencjalu organizacji to rzeczywisty priorytet dla wiasciciela mtodej organizacji,
dlatego jest to gtowny punkt ciezkosci wszelkich podejmowanych dziatan.

Opracowanie koncepcji ksztaltowania potencjalu organizacji drogg do suk-
cesu i rozwoju. Firmy, podobnie jak zywe organizmy, dysponuja potencjalem ener-

’ Organizacja, ktora jest nastawiona na zmiang $wiata. Nastawienie to wyraza si¢ przede wszyst-
kim w wewngtrznej filozofii i zaloZeniu, Ze skuteczna zmiana $wiata na lepsze moze by¢ oparta tylko
i wylacznie na wartos$ciach, ktore w pierwszym rze¢dzie muszg by¢ realizowane wewnatrz tej organiza-
¢ji. Organizacja transformacyjna zmienia wigc takze swoich pracownikow, partneréw, usprawnia swo-
je systemy organizacyjne [Stocki 2003, s. 29].
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getycznym dajacym im sile do trwania i rozwoju. Tq energia, zaroOwno na poziomie
poszczegblnych pracownikow, jak i catej organizacji, mozna Swiadomie zarzgdzac®.
,Liderzy od dawna deklaruja, ze ludzie sg najcenniejszym zasobem organizacji. Wy-
korzystanie w pelni wszystkich atutéw tych débr wymaga dzi$ szczegdlnej uwagi
i pilnych dziatan. Firma, ktéra nie jest w stanie szybko oddelegowa¢ wtasciwych
ludzi do wlasciwych zadan strategicznych, ma bowiem niewielkie szanse na rozwoj,
zwlaszcza na rynku globalnym. Mozna, rzecz jasna, koncentrowac si¢ na powigk-
szaniu kapitatu, wprowadzaniu nowych technologii informacyjnych, wyposazeniu
firmy w najnowszy sprzet 1 $wiatowej klasy procesy, ale w ostatecznym rachunku
najbardziej licza si¢ ludzie’”.

X Elektronik U.G. od momentu rozpoczecia swej dziatalnosci kieruje znaczna
uwage w stron¢ planowania i wdrozenia skutecznego planu rozwoju firmy, ktory
pozwolitby tej mtodej organizacji sprawnie wzmocni¢ si¢ ekonomicznie na wyma-
gajacym rynku niemieckim.

Kolejnym aspektem jest dazenie do minimalizacji zagrozen, wynikajace z faktu,
iz deficytowa pod wzgledem wykwalifikowanej sity roboczej, rozwinigta gospodar-
ka niemiecka jest gotowa wchtona¢ wszelkie poszukiwane kompetencje, co oznacza
ryzyko przejgcia specjalistow 1 doswiadczonych wykwalifikowanych pracownikow.
W zwigzku z tym po przeprowadzeniu analizy SWOT, sporzadzeniu planu zabezpie-
czen, powstal model wewnetrzny, szyty na miar¢ pod konkretne wymagania
1 kulture.

Kazde z kryteriow i jego sktadowych elementow (tab. 1) podlega oddzielnemu
przetozeniu na konkretny plan dziatania; przyktadowym opracowaniem, prezentacja
metodyki takiego przetozenia do realizacji, bedzie plan dziatania w obrebie poten-
cjatu kadrowego.

Potencjat kadrowy w literaturze przedmiotu skupiony jest wokoét potencjatu per-
sonelu, czyli zatrudnionych pracownikow oraz proceséw z tego zatrudnienia wyni-
kajacych. Potencjat pracownika (employees potential) [Stownik HR...(2014)] jest
wypadkowa okreslonych cech i wlasciwosci konkretnego zatrudnionego, a wiec
jego: zdrowia, zdolnosci, wiedzy ogolnej i zawodowej, umiejetnosci praktycznych,
poziomu rozwoju moralnego, motywacji do pracy i ciagltego rozwoju, zdobytego
doswiadczenia. Wszystko to decyduje o jego aktualnej i przyszitej adaptacji do
zmiennego otoczenia, jak rowniez o jego sile przetargowej na rynku pracy. Suma
potencjatéw ogdtu pracownikéw stanowi potencjat pracy firmy, zatem w jej interesie
lezy: pozyskiwanie pracownikow o mozliwie wysokich walorach oraz skonstruowa-
nie skutecznego systemu inwestowania w zatrudniony personel. Poza tym w definio-

¢ Institute for Leadership and Human Resources Management przy University of St. Gallen
w Szwajcarii realizuje, we wspotpracy z pracodawcami, pionierski program Organizational Energy,
badajacy uwarunkowania skutecznego zarzadzania energia poszczegolnych pracownikow, zespotow
i przedsigbiorstw

7 Wypowiedz prezesa Procter& Gamble A.G. Lafley’a, ktory wzial na siebie odpowiedzialno$é¢ za
planowanie karier wszystkich dyrektoréw generalnych, wiceprezesow i talentow.
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Tabela 1. Model ksztattowania potencjatu organizacji X Elektronik UG

Kryteria Elementy sktadowe wraz z ranga* (skala: 0-10, gdzie 10 = bardzo wazny)
Przywodztwo Wizja, misja, cel 10 | Motywacja, 10 | Analiza wynikow, 10
glowny organizacji przywodztwo strategiczna karta
transformacyjne wynikow (balanced
scorecard — BSC)
Strategia Innowacyjnos¢, 8 | PDCA (Plan 8 | Model biznesowy 10
i planowanie doskonalenie Do-Check-Act),
analiza SWOT
Pracownicy — Selekcja i rekrutacja, | 10 | Efektywnosé, 10 | Rozwoj kapitatu 10
potencjat kadrowy | oceny talentow zaangazowanie. intelektualnego
— potencjat Ocena 360 stopni i kwalifikacji
personelu
Partnerstwo Partnerzy i klienci 10 | Infrastruktura, 9 | Know-how, patenty 8
i zasoby zasoby materialne czyli zasoby

niematerialne [Krol,
Ludwiczynski 2006,

s. 94]

Procesy Podstawowe, ktore | 10 | Zarzadcze, ktore 8 | Pomocnicze, 7
maja decydujace zwigzane sg ze ktore zwigzane
znaczenie dla sterowaniem sg z dostawg
dostawy produktow organizacja niezbednych
i ushug, decydujace Zasobow.

o jakosci

Obszary kluczowe | TOP 3 : Przywédztwo: -30, potencjal kadrowy: 30, Partnerstwo i zasoby: 27

* Nadanie rangi zostalo przeprowadzone w ramach pracy zespolowej i zatwierdzone przez naj-
wyzsze kierownictwo X Elektronik.

Zrodto: opracowanie wiasne.

waniu potencjatu pracy ,,na plan pierwszy wysuwa si¢ specyfika zasobu pracy, na
ktory sktadaja si¢ istoty ludzkie, majace — w przeciwienstwie do innych zasobow
osobowo$¢, prawa obywatelskie oraz kontrole nad tym, czy w ogodle pracuja, jak
duzo pracuja i na ile dobrze. Zasob ten cechuje przy tym zmiennos¢, zroznicowanie
i wrazliwo$¢ psychospoteczna.|...] tak wiec postawy i dzialania pracownikow oraz
realizacja procesu zarzadzania personelem powinny by¢ odpowiednio »dopasowy-
wane« do zmieniajacych si¢ sytuacji zarowno w ramach przedsiebiorstwa jako cato-
sci, jak tez poszczegdlnych jego obszaréw” [Gableta 1999].

Zarejestrowana na przestrzeni ostatnich lat zmiana podejscia do roli cztowieka
w organizacji spowodowata znaczacy wzrost oczekiwan co do umiejetnosci pracow-
nikow, tak aby wykorzysta¢ ich kreatywno$¢ do celow organizacji [Kaplan 2001,
s. 125]. W zwigzku z tym w firmie X Elektronik U.G duzy nacisk, w obszarze perso-
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nalnym, potozono na procesy skupione wokoét rozwoju pracownikow, aczkolwiek
pierwszym krokiem stata si¢ ocena, weryfikacja potencjatu personelu.

Weryfikacja ta pelni funkcje identyfikacji potencjalu w celu podjecia dziatan
jego $wiadomego wyzwolenia i alokowania. Jezeli chodzi o zbiory danych do prze-
prowadzenia oceny potencjalu, to maja one charakter bardziej jakosciowy niz ilo-
$ciowy 1 sprowadzaja si¢ do struktury organizacji oraz z niej wynikajacej listy pra-
cownikow wraz z ich danymi personalnymi, kwalifikacjami, umiej¢tnosciami,
doswiadczeniami (ze wzgledu na ochrong danych osobowych nie mozna wprost tych
danych zamiesci¢ na potrzeby artykutu).

Ocena potencjatu firmy odbywa si¢ na poziomie liczebnos$ci, jak réwniez pod
wzgledem cech kwalifikacyjnych personelu (w skali od 1 do 10). W zakresie kazde-
go kryterium dokonano oceny aktualnego stanu: — kolumna A i stanu pozadanego:
— kolumna B (tab. 2). W tabeli 2 ,,istotne niezgodnosci” (jako najwigksze roznice
miedzy A i B: czyli A — stanem rzeczywistym i B — stanem docelowym) wyrdzniono
drukiem wyttuszczonym i podkreslonym. Nastgpnie ustalono zespolowo, na czym
polegaja te konkretne niezgodnosci i przystgpiono do formutowania strategii sub-
funkcjonalnych (tab. 3) [Kozinski 2010, s. 144-145].

Tabela 2. Ocena potencjatu personelu

Ocena potencjatu personelu
Segmenty personelu Liczba 0s6b| Wiedza |Umiejetnosci | Predyspozycje | Doswiadczenie
A B |A| B A B A B A B

Naczelne kierownictwo 2 318 |10 8 10 7 10 9 10
Techniczne kierownictwo 6| 10| 7 9 7 10 8 9 5 9
Pracownicy wykonawczy

administracyjni 2 217 8 7 9 8 8 7 7
Pracownicy wykonawczy

Techniczni 25 27 | 8 8 7 10 7 10 7 10

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: [Kozinski 2010, s. 144].

Nastepnie suma zaproponowanych dziatan (numerowanych od 1 do 11) w zakre-
sie motywacji, naboru, oceny oraz szkolenia, stanowi tacznie, odpowiednio, strate-
gie: motywacji, naboru, oceny i szkolenia. Etapem wienczgcym jest ustalenie kolej-
nosci 1 termindéw realizacji poszczegdlnych dziatan sformutowanych w obrebie
poszczegdlnych strategii subfunkcjonalnych.

Na potrzeby artykutu w celu prezentacji metodyki wybrano jako przyktad strate-
gie naboru/selekcji, gdzie dane pobrano z tab. 3 dla dziatan w obszarze ,,Naboru/
selekcji” 1 po kolei wedtug numerowanych dziatan (1-11) podano ich przyktadowe
tresci (formutowanie i zatwierdzanie samych dziatan odbyto si¢ komisyjnie w oma-
wianej organizacji za pomocg burzy mozgow).
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Tabela 3. Opracowanie strategii subfunkcjonalnych X Elektronik dla potencjatu personalnego w celu
ksztaltowania i wykorzystania potencjatu organizacji

Segment Istotne Dziatania w obszarze
personelu niezgodnosci motywacji naboru/selekeji oceny szkolenia
Naczelne wiedza 1. 1. 1. 1.
kierownictwo umiejetnosci 2. 2. 2. 2.
predyspozycje 3. 3. 3. 3.
Techniczne liczba 4. 4. 4. 4.
kierownictwo umiejetnosci 5. 5. 5. 5.
doswiadczenie 6. 6. 6. 6.
Pracownicy umiej¢tnosci 7. 7. 7. 7.
wykonawezy predyspozycje 8. 8. 8. 8.
techniczni doswiadczenie 9. 9. 9. 9.
Pracownicy wiedza 10. 10. 10. 10.
wykonawezy umiejetnosci 11 11 11. 11
administracyjni

Zr6dto: opracowanie wiasne na podstawie: [Kozinski 2010, s. 145].

Selekcja i rekrutacja pracownikéw w X Elektronik U.G.:

1. Profil stanowiskowy generuje matryce¢ kwalifikacji, ta z kolei wyznacza za-
kres, w ktorym dopasowuje si¢ kwalifikacje, kompetencje, umiejetnosci kandydata
— warunek selekcji.

2. Patrz punkt 1 powyze;j.

3. Wazng kwestig dla organizacji jest profil charakterologiczny (predyspozycje)
oparty gldwnie na: preferencjach postawy, preferowanych wzorcach zachowan, wy-
znawanych warto$ciach, zasadach. Wyznaczenie preferowanych warto$ci, specyfi-
kacja postaw, komunikacja zasad.

4. Rekrutacja wewngetrzna na podstawie analizy matrycy kwalifikacji i potencja-
tu badz zatrudnienie brakujgcego personelu kierowniczego technicznego wedtug
wymagan profilu funkcji.

5. W firmie, ze wzgledu na che¢ jak najlepszego doboru odpowiednich pracow-
nikow, korzysta si¢ z narzedzi do okreslania mocnych stron — w celu obsady gtow-
nych r6l wymagane jest opracowanie testow praktycznych weryfikujacych posiada-
ne umiejetnosci zawodowe.

6. Ustalenie ilosci oraz jakos$ci wymaganego doswiadczenia.

7. Na potrzeby identyfikacji talentow rowniez pod wzgledem predyspozycii,
kreatywnosci i identyfikacji szczegolnych umiejetnosci, opracowanie odpowiednie;j
metodyki oceny.

8. Patrz punkt 7 powyzej.

9. W celu zagwarantowania pozyskania pozadanego do$wiadczenia wyspecyfi-
kowanie zagadnien tematycznych i1 zakresoOw pojeciowych, preferencji kompeten-
cyjnych.
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10. Specyfikacja dotyczaca wymaganego minimum i po$wiadczonego poziomu
wiedzy.

11. Proces selekcji, rekrutacji odbywa si¢ na podstawie weryfikacji i formalnego
potwierdzenia wymaganych umiejgtnosci.

Po przeprowadzeniu podobnego jak powyzsze skompletowania dziatan, do kaz-
dego z zakreséw sporzadzono w formie tabelarycznej roboczy Plan dziatan zawie-
rajacy: osoby odpowiedzialne za wykonanie zadania, okreslony termin wykonania,
status. W celu weryfikacji i monitoringu realizacji planu dziatan, w ramach cyklicz-
nych spotkan kierownictwa poswigconych omowieniu wynikow firmy, kazdorazo-
wo raportuje si¢ status realizacji strategii personalnej, w tym przypadku strategii
ksztaltowania potencjatu personalnego. Analogicznie odbywa si¢ proces realizacji
strategii ksztaltowania i wykorzystywania potencjatu organizacji X Elektronik U.G.

Podsumowanie — koncepcja potencjalu organizacji w X Elektronik U.G.
Jeszcze pare lat temu istniato przekonanie, ze potencjal firmy to umiejetnos¢ dosto-
sowania si¢ do zmiennych warunkow zewngtrznych — tzn. otoczenia konkurencyjne-
go 1 makro otoczenia. Wspotczesnie potencjat firmy to, patrzac holistycznie, mozli-
wosci sukcesu tkwigce w samej firmie. Zgodnie z przedstawionym podejsciem firma
posiada tym wigkszy potencjat, im jest bardziej wszechstronna w tworzeniu — a wigc
nie tylko rozwijaniu, ale stwarzaniu od podstaw — nowych kluczowych umiejgtnosci.
Z kolei im wigksze sa mozliwosci, zdolnosci, tym przychodzi to tatwiej. Potencjat
mozna bada¢ z r6znych powodow, ale gtownie na potrzeby podejmowania decyzji
w procesie zarzadzania firmg, a takze potrzeby dokonywania trafnych wyborow
1nwestychnych teraz tez z powodu j jego sw1adornego zarmerzonego odnawiania
i zwigkszania, gdyz potencjat organizacji podlega pomiarowi, jest odnawialny
i mozna go powigkszac. W celu weryfikacji w X Elektronik U.G. wprowadzono
wskaznik POS — potencjat organizacji sukcesu i jest on uwzgledniony przy raporto-
waniu wynikow firmy, nalezy do kluczowych indykatoréw biznesowych.

3. Zakonczenie

W zarzadzaniu kapitatem ludzkim zaktada si¢, ze dotarcie do witasciwych ludzi,
zachecenie ich do pracy na rzecz organizacji oraz skojarzenie intereséw pracodawcy
i pracownika lub zewngtrznego partnera oznacza wyzwolenie i wykorzystanie jego
mozliwosci, niemal nieograniczonych — czyli potencjatu [Oleksyn 2014, s. 48]. Oka-
zuje si¢ jednak, ze aby tego dokonac, nalezy taki potencjat zidentyfikowa¢, ksztatto-
wac, wyzwala¢ 1 mierzy¢, co z kolei wymaga zastosowania sprawdzonych praktyk,
rozwiazan i narzedzi. W zwigzku z tym, ze wspotczesnie dostep do najlepszych
praktyk nie jest dogodny, a literatura przedmiotu nie obfituje w case studies, identy-
fikuje si¢ zapotrzebowanie na udostepnianie i zbieranie danych na podstawie prze-
prowadzanych doswiadczen i prob. Jednoczesnie oprocz deficytu informacji wcigz
wystepuje potrzeba ugruntowania problematyki na poziomie pojeciowym. Nakre-
slona w niniejszym teksScie charakterystyka rozwoju potencjalu organizacji nie wy-
czerpuje, rzecz jasna, podjetego problemu. Ramy artykutu nie pozwalajg na szersze
i bardziej poglebione ujecie wielu zagadnien. Z tych powodow zasadniczo pominie-
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to zagadnienia typu: pomiar, sprawnos¢ dziatania organizacji w kontek$cie alokowa-
nia potencjatu i inne.

Autorka artykutu, pomimo $wiadomosci ograniczonosci i wycinkowosci zasy-
gnalizowanego problemu oraz wymagajacego dopracowania zaplecza badawczego,
podkresla priorytet kierowania i podejmowania dziatan w celach aplikacyjnych
w tym konkretnym obszarze przedmiotowym, zarowno dla rozwoju nauki o zarza-
dzaniu, jak i dla rozwoju biznesu i szeroko rozumianej przedsigbiorczosci.
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DEVELOPMENT OF ORGANIZATION POTENTIAL —
CASE STUDY

Summary: The article is aimed to present the aspect of shaping and using the potential of the
organization as a case study. The organization potential considered as a tool for the success of
the organization and the promise of its future profits, is an attractive indicator of the
effectiveness and efficiency of the organization and additionally it is feedback regarding the
management of human capital. The publication helps clarify the definition of the potential of
the organization and related definitions, using a test method in the form of a case study, as well
as provides added value in the form of a practical example solution to the development of the
potential of the organization. The result of this discussion is completed application function as
a real concept implemented for the purpose of development of the company and references to
present and future profits and long term success.

Keywords: organization potential, personal potential, human capital, work potential.





