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POTENCJAL PRACOWNIKA - KONCEPCJA MODELU
BADAWCZEGO

Streszczenie. W pracy przedstawiono model badawczy potencjatu pracownika
w kontekscie inteligentnego rozwoju organizacji. Przyjeto, ze inteligentny rozwoj
organizacji jest uzalezniony 1 stymulowany przez wysoki potencjat pracownikow.
W artykule skupiono si¢ na problematyce definicji pojecia potencjatu pracownika
(okresleniu cech wysokiego potencjatu pracownika) oraz jego wieloatrybutowej
oceny 1 wpltywu na inteligentny rozwdj organizacji. Opracowany przez autorow
model ma postuzy¢ do empirycznych badan oceny potencjatu pracownika.

Stowa kluczowe: inteligentny rozwoj organizacji, potencjat pracownika, model
badawczy.

THE POTENTIAL OF EMPLOYEE — RESEARCH MODEL CONCEPT

Summary. In the article the concept of model research concerning the
problem of employee potential is presented. As background of this model the
concept of intelligent organization was established. We assumed that intelligent
development of organization is dependent of employees potential. In the pepper
we discover the essence of high employees potential, its multiattribute assessment
and also its influence on intelligent organization development. The proposed
model would be used for empirical studies evaluating the employee potential.

Keywords: intelligent organizationdevelopment, potential of employee, research
model.
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Wstep

Jednym z priorytetow strategii ,,Europa 2020 [10] jest inteligentny rozwoj zwiazany
zbudowa gospodarki opartej na wiedzy i innowacji. Realizacja tej strategii ma na celu
wzmocnienie konkurencyjnosci i dobrobytu Europy. Przenoszac te cele na skale mikro, na
przedsigbiorstwo, inteligentny rozwd¢j jest zwigzany z odpowiednim wykorzystaniem
i gromadzeniem  wiedzy oraz wprowadzaniem innowacji, przy jednoczesnym
wykorzystywaniu odpowiednich narzedzi zarzadzania [4, S. 73-83] oraz wdrozeniu
adekwatnego systemu zarzadzania wiedzg [5]. Kultur¢ organizacji inteligentnej [7] buduja
w gltownej mierze pracownicy o odpowiednim potencjale. Ten potencjal pracownika staje si¢
obecnie przedmiotem zainteresowania coraz szerszej grupy badaczy zaréwno wsrod
praktykow, jak i akademikdow.

W zwigzku z tym celem artykulu jest proba utworzenia modelu badawczego,
umozliwiajagcego ocen¢ potencjalu pracownika. Z przeprowadzonej analizy literaturowe;j
wynika, ze dotychczas problematyka potencjalu pracownika byla ujmowana w sposob
opisowy. Tymczasem celem tworzonego modelu badawczego jest przeprowadzenie oceny
wspomnianego potencjalu w sposoéb kwantyfikowalny, a takze identyfikujacy obszary
stanowigce luki przeszkadzajace okresla¢ pracownika jako tego o wysokim potencjale.

Powyzszemu celowi artykulu podporzadkowana jest organizacja niniejszej pracy.
W rozdziale pierwszym jako tto do rozwazan nad potencjatem pracownika zaproponowano
podstawowe zagadnienia dotyczace kapitalu intelektualnego i jego roli w inteligentnym
rozwoju organizacji. W rozdziale drugim przedstawiono literaturowa analiz¢ pojecia
potencjatu pracownika. Analiza ta dala podstawy do zaproponowania w rozdziale trzecim
modelu badawczego, mierzacego wspomniany potencjal w sposdb kwantyfikowalny.
W ostatnim rozdziale nakres§lono kierunki dalszych prac badawczych, realizujacych
zaproponowany model badawczy.

1. Rola kapitalu intelektualnego w inteligentnym rozwoju organizacji

Wedtug Bratinau i jego wspotpracownikow inteligentna organizacja to taka, ktdra rozwija
swojg zdolno$¢ do nieustannego adaptowania si¢ do zmiennego i nieprzewidywalnego
srodowiska [1].Inteligentna organizacja jest czgsto nazywana takze organizacjg uczacag si¢
I w tym konteks$cie definiowana jest jako ta, ktora nabywa, tworzy i przechowuje wiedz¢ oraz
wykorzystuje ja, by poprawi¢ swoja wydajnos¢ lub wytworzyé innowacyjny produkt [2].
Z kolei wedlug Senge [9] organizacja uczgca si¢ to taka, ktora nieustannie uczy sie¢

1 praktykuje, by osiggna¢ mistrzostwo w samoulepszaniu si¢. Juz przytoczenie tych kilku
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definicji organizacji inteligentnej wskazuje na ogromna rol¢ kapitalu intelektualnego
pracownikow zatrudnionych w organizacji, zwlaszcza z punktu widzenia posiadanych przez
nich wiedzy, doswiadczenia, kreatywnos$ci oraz mozliwosci i potencjatu do nieustannego
uczenia si¢ nowych umiej¢tnosci.

W literaturze opisujacej zarzadzanie kapitalem intelektualnym coraz cze¢sciej pojawia si¢
termin ,,potencjal pracownikow” [13, 14, 6] oraz zwigzane z nim ,,planowanie sukcesji
organizacji” [3]. Planowanie sukcesji w procesie pozyskiwania pracownikow dla organizacji
jest czym$ innym niz planowanie wymiany pracownikéw. Skupia si¢ 0no na przewidywaniu
potrzeb organizacji i bazuje na proaktywnym zabezpieczaniu zasobow ludzkich w taki
sposob, by zapewni¢ ciaglo$¢ 1 prosperity organizacji. Te podej$cie zwigzane jest takze
z obserwowaniem i kierowaniem talentami pracownikéw organizacji. Planowanie sukcesji to
roéwniez proces zapewnienia, by na kluczowych stanowiskach organizacji znalezli si¢ ludzie
z mozliwosciami do rozwijania i realizowania strategii i priorytetow organizacji. Wymusza to
poszukiwanie, rekrutowanie i zatrzymywanie na kluczowych stanowiskach w organizacji
ludzi o wysokim potencjale [3].Inteligentny rozwoj przedsigbiorstwa wymaga doskonalenia
| wprowadzenia innowacji (rozwija ,,inteligentny innowator” [8]), powinien opierac si¢
na dziatalnosci badawczo-rozwojowej oraz dziataniach bazujacych na wiedzy. To dzialanie
jest uwarunkowane przez potencjal pracownikow okreSlony przez zespot atrybutow
odnoszacych do wzajemnych relacji migdzy pracownikiem a przedsigbiorstwem.

2. Potencjal pracownika — istota zagadnienia

C. Fernandez-Arao potencjal pracownika definiuje jako ,,umiejetno$¢ adaptacji i rozwoju
w ramach coraz bardziej ztozonych zadan i srodowisk” [13]. Zwraca uwagg na pie¢ cech
charakteryzujacych pracownika z potencjalem. Pierwsza z nich jest dazenie do doskonalosci
w osigganiu danego celu. Wyraza si¢ ona w ambicjach pracownika i oczekiwaniach uznania,
ale takze w jego skromno$ci oraz cigglym inwestowaniu we wilasne umiejetnosci. Druga
cecha jest ciekawos¢, oznaczajaca ,,sktonnos$¢ do poszukiwania nowosci, zdobywania wiedzy,
poszukiwania informacji zwrotnej, a takze otwarto$¢ na uczenie si¢ i zmiany” [13]. Trzecia
cechg jest przenikliwos$¢ definiowana jako ,,zdolno$¢ gromadzenia i wyciggania wnioskow
z informacji mogacych kreowaé¢ nowe mozliwosci” [13]. Czwarta cecha to zaangazowanie
opisywane jako ,talent do wykorzystywania wiedzy i logiki do dzielenia si¢ wlasna wizja
z innymi” [13]. Pigta cecha to determinacja, pod pojeciem ktorej rozumie si¢ ,,umiejetnosé
walki o skomplikowane cele oraz radzenia sobie z trudnos$ciami i przeciwnosciami” [13].

J.C. Carter definiuje pojecie ,,wysokiego potencjatu” jako polaczenie zdolnosci
| zaangazowania z aspiracjami do rozwoju, awansowania i petnienia kluczowych rol
w organizacji [3]. Model wysokiego potencjalu pracownika wedlug tej definicji zostal
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przedstawiony na rysunku 1. Zdolnosci definiowane s3 jako zwinno$¢ w uczeniu sig.
Sktadajg si¢ na nie wrodzone umiejetnosci, tj. sprawno$¢ intelektualna i inteligencja
emocjonalna, oraz nabyte umiejetnosci techniczne i interpersonalne, ktére sg wykorzystywane
w codziennej pracy. Zdolnosci obejmujg predyspozycje do: przetwarzania zlozonych
pomystow, myslenia logicznego, dostrzegania i rozumienia emocji innych ludzi oraz uczenia
si¢ nowych umiejetnosci, np. technicznych, interpersonalnych (zob. rys. 1). Zdolnosci
bezposrednio wplywaja na wydajnos¢ pracownika. J.C. Carter zwraca jednak uwage, ze
wydajno$¢ ta powinna by¢ oceniana nie tylko z perspektywy biezacej, ale przede wszystkim
dhugoterminowej, gdyz takie witasnie podejscie jest istotne w planowaniu sukcesu organizacji.
Zaangazowanie to stopien, W jakim pracownik poswieca swoje zdolnosci dla organizacji.
Rezultatami wysokiego zaangazowania pracownika sg jego ci¢zka i dtugotrwata praca oraz
postawa obywatelska, czyli angazowanie si¢ nie tylko w obowiazki wynikajace z kontraktu
[12, s. 117]. Zaangazowanie moze by¢ postrzegane w czterech wymiarach: zaangazowania
emocjonalnego, racjonalnym, wktadanego wysitku oraz intencji pozostania w organizacji
(zob. rys. 1). Aspiracje to stopien, W jakim pracownik pragnie prestizu i uznania, awansu
i wplywow prowadzacych do bardziej odpowiedzialnych rdl w organizacji, a takze
wynikajacych z tego tytulu rekompensat i nagréd finansowych, rownowagi zycia
zawodowego i ogolnego zadowolenia z pracy (zob. rys. 1).

J.C. Carter zwraca uwage, ze do okreslenia pracownika o wysokim potencjale istotne jest
roéwnoczesne wspotwystepowanie trzech czynnikéw, tj.: zdolno$ci, zaangazowania i aspiracji.
Niedobor ktoregokolwiek z nich prowadzi do powstania odmiennych typow pracownika.
Pierwszy z tych typow zostat okre$lony jako zaangazowany marzyciel. Jest to pracownik
o wysokim zaangazowaniu 1 wysokich aspiracjach, ale tylko przecigtnych zdolnoS$ciach.
Co prawda organizacja poprzez szkolenia jest w stanie rozwija¢ zdolnosci tego pracownika,
jednak prawdopodobienstwo sukcesu takiej osoby na kolejnym poziomie kariery jest prawie
zerowe. Drugi z omawianych typow to niezaangazowana gwiazda. Jest to pracownik
o wysokich zdolno$ciach 1 wysokich aspiracjach, ale stabym zaangazowaniu, ktory nie
wierzy, ze€ praca dla tej wlasnie organizacji lezy w jego najlepszym interesie.
Prawdopodobienstwo sukcesu takiego pracownika na wyzszym poziomie kariery wynosi
13%. Trzeci z prezentowanych typow to przemieszczajgca si¢ gwiazda. Jest to pracownik
0 wysokich zdolnosciach 1 wysokim zaangazowaniu, lecz slabych aspiracjach.
Prawdopodobienstwo sukcesu na wyzszym poziomie kariery takiego pracownika wynosi
44%.
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A SPIRACJE
Stopien w jakim pracownik pragnie:

- prestifu i uznania,

- awansui wplywow,

- finansowych wyrdznien,

- rownowagl yeia zawodowego,
- ogdlnego zadowolenia z pracy.

Aspiracje
Niezaangaiowana Zaangaiowany
gwiazda marzyciel
Pracownik
o wysokim
potencjale

Przemieszczajgea i

sig gwiazda
Zdolnosci Zaangaiowanie
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pracownika Ema.cur_an{_:.e'm;-.zaangacawc_:fﬁe. Sy s
wykorzystywanych stopiefl w jakim pracownik ceni 1 lubi organizacye
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stopiefl, W jakim pracownik jest przekonany. iz
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Nabyite umigjetnoick: - -
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- interpersonalne cheé do pracowania w tej wlasnie organizacji

Rys. 1. Wysoki potencjat pracownika wg J.C. Cartera
Fig. 1. The high employee potential according J.C. Carter
Zrodto: opracowanie whasne na podstawie [3].

Z kolei E. van Staden z Talent Institute [11], opisujac wysoki potencjat pracownika,
podaje atrybuty zwigzane ze zdolno$ciami przywodczymi, umiejetnosciami analizowania
I syntezowania sporych zbiorow informacji oraz radzenia sobie w sytuacjach niepewnych
I niejasnych. Dodatkowo wskazuje na pasje zwigzane z nieustannym doksztatcaniem sig,
ulepszaniem sytuacji istniejacej oraz na umiej¢tnosci wspotpracy i komunikacji z innymi
pracownikami. Procz atrybutow van Staden opisuje réwniez oczekiwania pracownika

0 wysokim potencjale, dotyczace gldwnie wsparcia i inwestycji organizacji w jego rozwoj.
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Ponadto pracownik taki jest zaangazowany w swojg $ciezke kariery oraz oczekuje w swojej

pracy wyzwan i r6znorodnosci (rys. 2).

Atrybuty pracownika o wysokim potencjale
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Rys. 2. Atrybuty i oczekiwania pracownika o wysokim potencjale

Fig. 2. Attributes and expectations of employee with high potential

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie [11].

3. Propozycja modelu badawczego

Inteligentne organizacje, bazujac na koncepcji gospodarki opartej na wiedzy, chca

zatrudnia¢ pracownikow o wysokim potencjale, poniewaz korzystanie ze wspomnianego
potencjatu pozwoli im zbudowaé przewage konkurencyjng, a w dtuzszej perspektywie takze
dobrobyt. Z punktu widzenia organizacji nastawionej na inteligentny rozwoj kluczowym

czynnikiem sg zdolno$ci zwigzane z kompetencjami pracownika, poniewaz brak kazdego

z pozostatych dwoch czynnikéw daje realne szanse na sukces w kolejnych etapach rozwoju

kariery, w przeciwienstwie do braku zdolnosci.
Na podstawie przedstawionych rozwazan o istocie wysokiego potencjatu pracownika
w proponowanym modelu badawczym mozna wyr6zni¢ dwie grupy zmiennych opisujacych

potencjal pracownika.

Pierwsza grupa obejmuje zmienne zwigzane z kompetencjami

pracownika. Natomiast druga zawiera zmienne o charakterze psychologiczno-spotecznym.

Zmienne te przedstawiono na rysunku 3.
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Zmienne zwiazane z kompetencjami

1. Unuejetnosci interpersonalne.

2. Praca w zespole.

3. Doswiadczeme zawodowe

3. Wyksztalcenie. wiedza formalna.

4. Sprawnosc intelektualna.

5. Przemikliwosc.

POTENCJAL
PRACOWNIKA

Zmienne psvchologiczno-spoleczne

1. Pragnienie uznania 1 wyroznienia.

2. Pragnienie gratyfikacy finansowych

3. Ciekawosc oraz nastawienie do nowosci 1 znian.

4. Pasja uczenia sie 1 10ZWOjUL.

5. Determunacja w osiaganiu celow.

6. Zaangazowanie W prace 1 organizacje.

Rys. 3. Zmienne ksztattujace potencjal pracownika
Fig. 3. Variables shaping employee potential
Zrbdto: opracowanie wlasne.

Przedstawione na rysunku 3 zmienne ksztaltujace potencjal pracownika maja charakter
og6lny. Na potrzeby badan nalezy je dekomponowa¢ na zmienne szczegdlowe, precyzyjnie
zdefiniowaé oraz ustali¢ skal¢ pomiarowa. Wartosci tych zmiennych zostang ustalone przez
ekspertow za pomocg metod kwestionariuszowych oraz wyrazone zostang w skali Likerta.
Koncowa ocena potencjatu pracownika, bedaca syntezg poszczegdlnych wartosci zmiennych,
zostanie ustalona za pomoca metody wielokryterialnej, ktora umozliwi ocen¢ potencjatu
pracownika. Ponadto wykorzystanie referencyjnych wartosci syntetycznej oceny dla
zdefiniowanych typoéw pracownikow pozwoli na ich klasyfikacje. Postulowane modelowe
ujecie oceny potencjatu pracownika przedstawia rysunek 4.
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METODY KWESTIONARIUSZOWE, METODY EKSPERCKIE

E1l. Precyzyjne zdefiniowane zmiennych oraz skali pomiarowe;.

METODY KWESTIONARIUSZOWE, METODY EKSPERCKIE

E2. Wartosc1 zmiennych ksztaltujacych potencjal pracownika.

METODY ANALIZY DANYCH, STATYSTYCZNE

E3. Badanie zmiennosci 1 wspolzaleznosci zmiennych. okreslenie
relacjt miedzy zmiennymi. Redukcja wvmiarow - okreslenie
czynmkow, grup znuennych

I

METODY ANALIZY WIELOKRYTERIALNE], METODY EKSPERCKIE

E4. Okreslente szczegolowych kryteriow oceny potencjalu
pracownika. Przyporzadkowame znmiennych kryteriom

METODY EKSPERCKIE

ES. Analiza relacy miedzy kryteriami.

METODY EKSPERCKIE

E6. Ustalenie wartosci referencyynych dla wzorcowych typow
pracownikow.

METODY ANALIZY WIELOKRYTERIALNE]

E7. Budowa modelu wielokryterialnej oceny potencjalu
pracownika

Rys. 4. Procedura badawcza oceny potencjatu pracownika
Fig. 4. Research procedure of employee potential evaluation
Zrédlo: opracowanie wlasne.

Pierwszy etap (E1) przedstawionej procedury jest najwazniejszy. Na tym etapie zostanie
zbudowany kwestionariusz, ktorego celem bedzie zmierzenie potencjatu pracownika.
Zmienne ogdlne opisujace potencjat pracownika zostang dekomponowane na zmienne
szczegdlowe, ktore z kolei beda definiowane w postaci pytan. Mozliwym odpowiedziom na te
pytania zostang przypisane warto$ci zgodnie ze skalg Likerta. Drugi etap (E2) obejmuje
badania kwestionariuszowe na grupie ekspertow. Etap ten konczy zebranie opinii ekspertow,
ktore okreslaja wartosci badanych zmiennych. W kolejnym etapie (E3) zebrane dane zostang
poddane analizie statystycznej, w tym zbadane zostang zgodno$¢ i rzetelno$¢ opinii
ekspertow. Na podstawie tej analizy zostang wyodrgbnione grupy zmiennych (wspotzmienne

lub wspotzalezne), na bazie ktorych zostang okreslone kryteria oceny potencjalu pracownika
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(E4). Zasadniczym zadaniem na tym etapie bedzie okreslenie, czy kazda ze zmiennych
szczegOtowych reprezentuje jedno kryterium, czy istniejg zmienne, ktore mozna pogrupowac
tak, by tworzyty wspolnie jedno kryterium. Dalej (E5) zdefiniowane kryteria zostang poddane
analizie ze wzgledu na preferencyjne relacje wystepujace miedzy nimi. W pigtym etapie
rozstrzygnigty zostanie problem wag kryteriow oraz podejscia do tego zagadnienia — Czy
mozliwe bedzie uzyskanie pelnej informacji miedzykryterialnej, czy konieczne begdzie
wykorzystanie metod bazujacych na niepelnej informacji. Po rozstrzygnigciu tej kwestii
eksperci wypowiedza si¢ odnosnie do wartosci kryteriow dla referencyjnych typow
pracownikow (E6) — pracownika o wysokim potencjale, niezaangazowanej gwiezdzie,
zaangazowanym marzycielu, przemieszczajacej si¢ gwiezdzie. Przy wykorzystaniu zebranych
informacji zostanie zbudowany wielokryterialny model oceny potencjatu pracownika,

umozliwiajacy jednoczesnie klasyfikacje pracownika do okreslonego typu referencyjnego.

4. Podsumowanie

Zaproponowany model badawczy wraz z procedurg badawczg to pierwszy etap badan nad
problematyka oceny potencjalu pracownika. Praca ma zatem charakter typowo koncepcyjny,
wynikajacy z analizy przedstawionej w dotychczasowych badaniach probleméw zwigzanych
z istota zagadnienia potencjalu pracownika. Dotychczas problematyka ta byla traktowa
W sposob opisowy 1 nie ujmowata zjawiska w postaci kwantyfikowalnej. Dalsze prace
badawcze autorow beda dotyczyly skwantyfikowania przyjetych w modelu zmiennych oraz
realizacji zadan okre§lonych w procedurze badawczej.

Opracowany model badawczy zaktada wykorzystanie szerokiego spektrum metod: metod
kwestionariuszowych, badania opinii  ekspertow, metod statystycznych, metod
wielokryterialnych. Zaprezentowana procedura badawcza ma charakter ogdlny, co wynika
z konceptualnego charakteru pracy oraz braku mozliwos$ci rozstrzygnigcia niektorych kwestii
przed wykonaniem badan empirycznych, na przyktad w zakresie ustalenia wag kryteriow
oceny oraz sposobu agregacji w syntetyczng ocen¢ potencjatu pracownika. Procedura
prezentuje wiec plan badan empirycznych, ktorych przebieg 1 wyniki osiggane na kolejnych
etapach warunkuja zastosowanie szczegétowych metod i1 analiz. Z tego powodu nie
przedstawiono explicite w procedurze krokéw zwigzanych z walidacja 1 weryfikacja
otrzymanego modelu — kazda z proponowanych metodyk zawiera etap weryfikacji wynikow.

Nie mniej jednak nalezy zwrdci¢ uwage, ze w etapiec E3 wystepujg jawne elementy
walidacji. W etapie tym zatozono grupowanie zmiennych szczegotowych oraz redukcje
wymiarow, €O powinno prowadzi¢ do okreslenia czynnikow odpowiadajacych, przynajmniej
W przyblizony sposob, zmiennym ogélnym przedstawionym na rysunku 3, ktérych
dekompozycja okreslita zmienne w etapie E1. Grupowanie w etapie E3 wraz z odniesieniem
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do zmiennych ogdlnych i ich dekompozycji powinno wskaza¢ obszary wspolne — zmienne

szczegOtowe, ktore sg silnie wspotzmienne dla odrebnych grup i réznych zmiennych

ogolnych.
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Abstract

The main purpose of this article is the attempt to create the research model, which is
intended to investigation of the employee potential. On the figure 1 and 2, as a brief of
literature analysis, we present the main areas of employee potential like aspiration,
engagement and ability. These areas are the base of proposing the variables in created
research model (fig. 3). In this model we plan to a set of variables linked with competition
like: interpersonal abilities, the work in a group, professional experiences, education and
formal knowledge, intellectual abilities and sagacity. In our model we also propose the
psychological and social variables. More precisely we suggest: the desire of recognition, the
passion about learning and growth, engagement in the career path, thrive in the challenges
and variety. In our future research about employee potential we plan a set of research task
presented on the figure 4, where we showed seven stages: variables definition and measuring
scale, collect data on the variables determining the potential employee, statistical analysis,
definition of the detailed evaluation criteria and assignment variables to the criteria, inter-
criteria relations analysis, reference values determination and finally building of employee
potential multi-criteria evaluation model.



