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1. Wstep

Rozwoj personelu stanowi obecnie warunek efektywnego funkcjonowania wspot-
czesnych organizacji. Z tego powodu organizacje powinny dazy¢ do uzyskania sze-
rokiej wiedzy dotyczacej posiadanego potencjatu rozwojowego swoich pracowni-
kéw 1 na tej podstawie podejmowac dziatania dotyczace inwestycji w ich dalszy
rozwoj.

Podstawowym celem diagnozy potencjatu rozwojowego pracownikow jest okre-
slenie poziomu dopasowania kompetencji zatrudnionych oséb zaréwno do obec-
nych, jak i przysztych potrzeb organizacji oraz uniknigcie ryzyka nieodpowiedniego
wyboru adresatow przedsigwzigc rozwojowych. Diagnoza potencjatu rozwojowego
pracownika powinna rozpoczynac sig juz w procesie rekrutacji i by¢ kontynuowana
przez caty okres pracy, a jej przedmiotem powinna by¢ osobowo$¢, wiedza, umiejet-
nos$ci oraz postawa pracownika.

Na podstawie przeprowadzonej diagnozy mozliwe staje si¢ zidentyfikowanie pra-
cownikéw o wysokim potencjale stanowiacych zaplecze kadrowe, odgrywajacych
wazna role w funkcjonowaniu organizacji, a takze obszarow rozwojowych u zatrud-
nionych osob, ktore moga ogranicza¢ efektywnos¢ pracy. W wyniku zidentyfikowania
podstawowych obszardw rozwojowych mozna rowniez okresli¢ potrzeby szkolenio-
we wystepujace w calej organizacji, wyodrgbnionych dziatach lub na poszczegodl-
nych grupach stanowisk.

Prowadzona diagnoza potencjatu rozwojowego pracownikoéw moze by¢ realizo-
wana z wykorzystaniem roznych metod w zalezno$ci od potrzeb danej organizacji
— zakres i metody dziatania powinny by¢ dobierane zgodnie z jej oczekiwaniami i w
sposob umozliwiajacy pozyskanie pozadanych informacji.

Celem niniejszego opracowania bedzie przedstawienie wybranych metod dia-
gnozy potencjatu rozwojowego pracownikéw i ich wplywu na optymalne wykorzy-
stanie posiadanego personelu.
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2. Wybrane metody diagnozy potencjalu rozwojowego
pracownikow

Punktem wyjécia w procesie diagnozy potencjatu rozwojowego jest okreslenie
predyspozycji i preferencji zawodowych poszczegdlnych pracownikow, a takze po-
szerzenie 1 uporzadkowanie wiedzy o systemie uznawanych przez nich wartosci i
przekonan oraz ich cechach osobowosci czy temperamentu. Umozliwia to w znacz-
nym stopniu sprecyzowanie zainteresowan, oceng posiadanych umiejgtnosci i zdol-
nosci, jakimi dana jednostka si¢ charakteryzuje, czyli stanowi istotny czynnik wa-
runkujacy ksztaltowanie kariery zawodowe;.

Diagnozg rzeczywistych mozliwo$ci rozwojowych czgsto uwaza si¢ za jedno z
najbardziej podstawowych zagadnien i klucz do zarzadzania kariera zawodowa.
Moze ona by¢ dokonywana na wiele roznych sposobow i to zardwno przez wyspe-
cjalizowanych specjalistow zewnetrznych, jak i wlasnymi sitami danej organizacji.
W literaturze przedmiotu, jak rowniez w praktyce gospodarczej istnieje wiele spraw-
dzonych metod diagnozy potencjatu rozwojowego i zawodowego pracownikow. Do
najczesciej wykorzystywanych mozna zaliczy¢:

* Metody Assessment i Development Center — pozwalaja one zweryfikowaé po-
siadane przez pracownikow kompetencje podczas wykonywania przez nich ¢wi-
czen zblizonych do standardowych zadan wykonywanych na stanowisku pracy.
Podczas jedno-, dwudniowego spotkania wybrane osoby wykonuja rozne zada-
nia, pisza testy. Po analizie wynikoéw oceny nastgpuje okreslenie kierunkow dal-
szego rozwoju kariery zawodowej poszczegdlnych pracownikoéw i podjecie sto-
sownych dziatan. Zaletami metody sa przede wszystkim precyzyjnosc i trafno$¢
oceny, natomiast podstawowa wada jest wysoki koszt jej przeprowadzenia [Li-
stwan 2002, s. 223].

* Metody ankietowe — polegaja na opracowaniu i przeprowadzeniu badan ankieto-
wych skierowanych do wybranej grupy lub catosci pracownikow, uzupetniane sa
wywiadami zardwno z pracownikami, jak i ich przetozonymi. Skutecznos¢ tych
metod w duzym stopniu uzalezniona jest od prawidlowego sporzadzenia kwe-
stionariusza do badan ankietowych oraz rzetelnosci respondentow, ktorzy udzie-
la obiektywnych i szczerych odpowiedzi, a nie takich, ktore tylko pozwola im
lepiej wypas¢” podczas oceny, natomiast nie maja wiele wspolnego z rzeczywi-
stoscia [Listwan 2002, s. 224].

* Analiz¢ dokumentacji — obejmuje ona osiagane wyniki pracy, wyniki ocen okre-
sowych, raporty wewngtrzne, planowane dziatania w ramach catej organizacji
i/lub poszczegdlnych dziatdow. Stanowi czgsto uzupehienie metod ankietowych
[Pocztowski, Mis 2000, s. 21-23].

* Analizg portfolio personalnego pozwalajacego wskaza¢ grupy pracownikow, w
ktorych rozwoj warto jest inwestowac. Zob. szerzej: [Gorska 2001, s. 81; Lipka
2000, s. 104; Listwan 2002, s. 244-245].
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e Kadrowa analizg¢ SWOT — umozliwia ona poznanie mocnych i stabych stron
oraz istniejacych szans i zagrozen. Pozwala na okreslenie pozadanych kierun-
kéw rozwoju zawodowego pracownikow, a takze wzmacnia ich poczucie pew-
nosci siebie, poprawna samooceng oraz wskazuje obszary, nad ktorymi nalezato-
by w przysztosci popracowac [Listwan 2002, s. 243-244].

* Metode R.N. Bollesa — okreslajaca obraz idealnej pracy. W podejsciu tym po-
rownuje si¢ cztowieka z kwiatem, ktory w jednych warunkach rozkwita — jest
szczgSliwy 1 wykorzystuje pelnig¢ swoich mozliwosci, a w innych stabnie i za-
miera — zniechgca si¢ 1 obniza swoja efektywnos¢ [Bolles 1999, s. 106-108].

* Kwestionariusz preferencji zawodowych J.L. Hollanda — zaktada on, ze wsrod
ludzi mozna wyr6zni¢ sze$¢ gtownych typow osobowosci (realistyczny, badaw-
czy, artystyczny, spoleczny, konwencjonalny i przedsigbiorczy), ktore beda sie
przejawia¢ m.in. w preferowaniu pewnych czynnosci i zawodoéw. Wychodzi si¢
tu z zalozenia, ze wraz z tymi preferencjami bgda wspotwystepowaty pewne
cechy osobowos$ciowe i temperament [Lacala, Noworol, Beauvale 2000].
Ponadto bogaty zestaw przyktadowych kwestionariuszy metod diagnozy poten-

cjalu rozwojowego pracownikdw stosowanych w roéznych firmach prezentuje

M. Suchar. Sa to szczegolnie:

* Kwestionariusz wymiarow kariery — zawierajacy cele, plany, perspektywg cza-
sowa, dynamikg kariery, zakres posiadanych do$wiadczen, kompetencje, cykle,
wielotorowos¢ i1 typowosc¢ kariery, satysfakcje i bariery rozwoju.

* Kwestionariusz oceny kompetencji fachowych w zakresie zarzadzania personelem
— przeznaczony do badania kompetencji specjalistycznych, moze stuzy¢ do oceny,
samooceny, a takze do diagnozowania potrzeb kadrowych czy szkoleniowych.

* Kwestionariusz stylu petnienia funkcji menedzerskich.

* Kwestionariusz oceny potencjalu menedzerskiego [Suchar 2000, s. 96-121].

Ze wzgledu na ograniczone ramy artykutu ponizej zostang zaprezentowane jedy-
nie wybrane metody diagnozy potencjatu rozwojowego 1 zawodowego pracownikow.

2.1. Kadrowa analiza SWOT

Jedna z waznych metod diagnozy potencjalu rozwojowego pracownikow jest
analiza SWOT, czyli poznanie wlasnych mocnych i stabych stron oraz istniejacych
szans i zagrozen, jakie czekaja na kazdego pracownika w blizszym i dalszym otocze-
niu. Istotg tej metody przedstawiono w tab. 1.

Nawet gdy kto$ uwaza, ze dobrze zna siebie, i wie, co chce w swoim zyciu robié,
dokonanie rzetelnej autoanalizy osobistej charakterystyki potrzeb i predyspozycji
pozwala precyzyjniej okresli¢ nie tylko rodzaj wykonywanego zawodu, ale tez typ
organizacji, w ktorej bedzie mozna si¢ w pelni zrealizowac. Wazne znaczenie ma tu
rzetelne zidentyfikowanie swoich mocnych stron — atutéw bedacych dzwignia roz-
woju zawodowego 1 wskazujacych obszary, w ktorych mamy najwigksze mozliwo-
$ci osiagania sukcesow i powodzen.
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Tabela 1. Analiza SWOT

Silne strony Stabe strony

 Jakie sa twoje zalety — mocne strony, atuty? | e Jakich umiejgtnosci czy zdolnosci ci najbardziej
¢ Co robisz dobrze — z czym nie masz zadnych |  brakuje?

problemow? * Co jest robione niedobrze — z czym masz naj-
e Za co chwala cig¢ inni — w czym jeste$ naj- | wigksze problemy?

lepszy? * Czego powinienes unikaé, co ograniczac lub wy-
¢ Co najbardziej lubisz robic¢? eliminowac?
 Jakie podstawowe wartosci sg dla ciebie naj- | ¢ Czy inni dostrzegaja twoje stabe strony, ktorych

wazniejsze? ty nie dostrzegasz?

» Czy twoi rowiesnicy robia co$ lepiej od ciebie?
Szanse Zagrozenia

o Jakie osoby sprzyjaja ci i mozesz zawsze na | ¢ Kto i co moze ci przeszkadzac?

nie liczy¢? * Czy obecne okoliczno$ci moga si¢ zmienia¢ (na
e Z pomocy jakich instytucji mozesz skorzy- | dobre czy na zte)?

stac? e Ktora sfera jest stabilna i niezmienna?
¢ Czy twoje mozliwosci ekonomiczne stano- | ¢ Czy twoje mozliwosci ekonomiczne stanowia

wig dla ciebie szansg? dla ciebie zagrozenie?

¢ Czy masz jakie$ specjalne uprawnienia?

Zrédto: opracowano na podstawie [Falkiewicz 2005, s. 21].

Nie bez znaczenia jest tez u§wiadomienie sobie swoich stabych stron — stabosci,
ztych nawykow, ktore czgsto powoduja pojawienie sig roznych problemow i porazek
zardbwno w pracy zawodowej, jak i w zyciu codziennym. Dlatego tez nalezy w miarg
swoich mozliwosci walczy¢ z nimi, eliminowac je lub po prostu pogodzi¢ si¢ i zaak-
ceptowac je (dotyczy to tych stabosci, ktérych nie potrafimy lub nie mozemy wy-
eliminowac¢). Jednakze gléwna nasza uwaga powinna by¢ skupiona na mocnych
stronach, ktore powinnismy zawsze eksponowac, a przede wszystkim dalej je roz-
wijac.

2.2. Metoda R.N. Bollesa — obraz mojej idealnej pracy

Kolejna metoda diagnozy jest propozycja R.N. Bollesa, autora bestsellerowe;j
ksiazki pt. Spadochron. Praktyczny podrecznik dla planujqcych kariere, poszukujq-
cych pracy i zmieniajqcych zawdd, dotyczaca pelnego poznania siebie i wlasciwego
wyboru przysziej pracy [Bolles 1999]. Autor porownuje cztowieka z kwiatem, ktory
w jednych warunkach rozkwita — jest szczgsliwy 1 wykorzystuje petni¢ swoich moz-
liwosci, a w innych stabnie 1 zamiera — zniechgca si¢ 1 obniza swoja efektywnos$¢.
Dlatego tez, aby znalez¢ dla siebie odpowiednie §rodowisko pracy, a takze prawidto-
wo okresli¢ kierunek przysztego rozwoju zawodowego, nalezy bardzo doktadnie
przeanalizowac ,,0siem platkow” swojego ja — czyli inaczej obszarow wiedzy o
sobie samym, a mianowicie (zob. rys. 1):
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Otoczenie

3.
Umiejgtnosci
Zadania

Korzysci
Narzedzia
i
Srodki

Rezultaty

Rys. 1. Obraz mojej idealnej pracy

Zrédto: opracowano na podstawie [Bolles 1999, s. 108].

1. Otoczenie fizyczne, w ktorym chcesz pracowaé — warunki pracy i lokaliza-
cja geograficzna — miejsce, w ktorym pracowaloby ci si¢ najlepie;j.

2. Duchowy i emocjonalny klimat, w ktorym chcesz pracowaé — zgodnos¢
z twoja ,.filozofia zyciowa”, wartosciami i zasadami post¢powania, przekonania
szczegolnie dla ciebie wazne, ktore cheialby$ stosowac w swojej pracy i1 zyciu.

3. Umiejetnosci, ktorymi lubisz si¢ postugiwaé, zadania, jakie lubisz wyko-
nywac — jakie masz zdolnosci w odniesieniu do rzeczy, informacji i ludzi oraz jak
chciatbys$ wykorzystywac¢ swoje zdolnosci, jaki jest twoj styl dziatania.

4. Ludzie, z ktorymi chcialby$ mieé¢ do czynienia — klienci, wspolpracownicy,
przetozeni i podwladni, partnerzy i kontrahenci — ich cechy i rodzaj probleméw, nad
jakimi chcesz z nimi pracowac.

5. Informacje, z jakimi chcialby$ mie¢ do czynienia — dziedziny zaintereso-
wan i forma, w jakiej ta wiedza jest podana.

6. Rzeczy, przedmioty, z jakimi chcialby$ mie¢ do czynienia — czym chciatbys
si¢ postugiwac lub jakie produkty chciatby$§ wytwarzac.

7. Rezultaty, jakie chcialby$ osiagaé w perspektywie krétko- i dlugotermi-
nowej — jaki typ ,,psychicznych nagroéd” motywuje ci¢ do pracy, jakie efekty chcesz
uzyskiwa¢ w wyniku swych wysitkow.
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8. Korzysci — wymierne aspekty, jakie chcialby$ uzyskiwa¢ ze swojej pracy
— wynagrodzenie finansowe i inne profity z pracy, takie jak: pozycja, prestiz, kontak-
ty ze znanymi ludzmi [Bolles 1999, s. 108-145].

Zdaniem R.N Bollesa, rzetelne udzielenie odpowiedzi odnosnie do wszystkich
poruszonych zagadnien wystarczajaco zawgza obszar poszukiwan i pozwala na
wiasciwe ukierunkowanie dalszych staran, i to zarowno bezposrednio zwigzanych
z ksztattowaniem wtasnej kariery zawodowej, jak i nastawionych na dalszy rozwoj
kompetenc;ji.

2.3. Diagnoza profilu zainteresowan zawodowych

Aby dokona¢ diagnozy profilu zainteresowan zawodowych, mozna postuzy¢ si¢
kwestionariuszem do badania preferencji zawodowych J. Hollanda opracowanym w
1971 r. w formie zestawu do samobadania — Self-Directed Search (SDS), w Polsce
znanym pod nazwa Zestaw do Samobadania (ZdS) [Lacala, Noworol, Beauvale
2000]. Ocenia on stopien podobienstwa osob badanych do typoéw osobowosci oraz
przektada to podobienstwo na klasyfikacj¢ zawodow. Zestaw do Samobadania po
dokonanej adaptacji kulturowej, czyli dopasowaniu wersji pierwotnej do polskiej
specyfiki kulturowej oraz przygotowaniu wersji polskiej testu, stat si¢ najbardziej
popularnym narzedziem wykorzystywanym w poradnictwie zawodowym. Jednakze
prawa do stosowania Zestawu do Samobadania J.L. Hollanda Ministerstwo Pracy i
Polityki Spotecznej miato do konca 2005 .

Aktualnie w poradnictwie zawodowym z powodzeniem stosowana jest polska
wersja autotestu dunskiego Zainteresowania i preferencje zawodowe, ktdry ma za
zadanie pomoc badanemu w podjgciu decyzji o tym, jakiego rodzaju prace chciatby
wykonywac. Zawiera stwierdzenia obrazujace czynnosci, sposoby postgpowania,
zachowania oraz sposoby postrzegania otoczenia, niezbedne w réoznych zawodach
i na r6znych stanowiskach pracy. Autotest zawiera 90 tego typu stwierdzen [Wozni-
ca-Banka 2007].

Zastosowanie tego testu umozliwia oszacowanie petnego profilu preferencji za-
wodowych danej jednostki oraz na tej podstawie podjecia dziatan szkoleniowych
czy rozwojowych. Znajac profil osobowy i charakter srodowiska, mozna z duzym
prawdopodobienstwem przewidywac przyszite zachowania ludzi — preferowane style
dziatania, role zawodowe, sukcesy i porazki, poziom aspiracji, stopien osiagania
celow i1 radzenie sobie w sytuacji kryzysowej [Kossowska 2001, s. 191-193].

2.4. Analiza portfolio personalnego

Organizacje moga dokonywac¢ diagnozy potencjatu rozwojowego swoich pra-
cownikdw, m.in. opierajac si¢ na tzw. technice portfolio personalnego, wedtug ktorej
0got zatrudnionych w firmie pracownikéw mozna podzieli¢ na cztery kategorie:

1) solidni pracownicy — ,,dojne krowy” — osiagajacy wysokie efekty pracy,
ktorzy jednak osiagneli juz szczyt swoich mozliwosci rozwojowych,
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2) najlepsi pracownicy —,,gwiazdy” — osiagajacy wysokie efekty i przejawiaja-
cy jednoczesnie zdolnosci rozwoju 1 wysoka wewngtrzng motywacjg do osiagnigc,

3) pracownicy malo przydatni — ,,balast” — osoby o niskich kwalifikacjach,
niekompetentne oraz niewykazujace checi do pracy i rozwoju,

4) pracownicy problematyczni — ,,znaki zapytania” — majacy wysoki poten-
cjal rozwojowy, lecz nicosiagajacy wynikow adekwatnych do swoich mozliwosci
[Gorska 2001, s. 80-81].

Optymalna grupg kandydatow do dalszego rozwoju zawodowego i awansu two-
1rza pracownicy najlepsi, a jednocze$nie aktywni i che¢tni do ciagltego doskonalenia
zawodowego. Biorac pod uwagg tzw. schemat sukcesu, mozna zauwazy¢, ze pracow-
nicy problematyczni po zainwestowaniu w nich moga sta¢ si¢ ,,gwiazdami”, a na-
stepnie ,,dojnymi krowami”. Jednakze przyjecie schematu porazki bedzie polegato
na przechodzeniu wszystkich pracownikow firmy do kategorii ,,mato przydatni”. Ze
wzgledu na to warto jest rownolegle z analiza portfolio personalnego prowadzi¢
w organizacji rowniez analiz¢ optacalnosci inwestowania w pracownikéw. Niewta-
sciwe stosowanie portfolio personalnego moze powodowaé ,,zaszufladkowanie”
pracownika i budzi¢ oczywisty sprzeciw oraz wiele watpliwosci natury etyczne;.
Mimo $wiadomos$ci niedoskonatosci metod diagnozowania mozliwosci rozwojo-
wych posiadanych zasobow, niepodejmowanie klasyfikacji personelu moze znacz-
nie zwigkszy¢ ryzyko personalne organizacji polegajace na nieuzyskaniu zwrotu
z inwestycji w rozwdj swoich pracownikow.

2.5. Koncepcja ,,kotwic kariery” E.M. Scheina

Koncepcja ,,kotwic kariery” zaktada $cisty zwiazek pomigdzy postulowany-
mi przez pracownikow motywacjami i potrzebami, wyznawana hierarchia wartosci
oraz postrzeganymi zdolno$ciami i umiej¢tnosciami a wybranym rodzajem kariery.
W rezultacie swoich badan E.M. Schein wyodrgbnit siedem ,,kotwic kariery”, a mia-
nowicie: kompetencje techniczne/funkcjonalne (skupienie sig na tresci pracy — ka-
riera specjalisty); kompetencje kierownicze (dazenie do naczelnych szczebli zarza-
dzania — kariera menedzerska); bezpieczenstwo i stabilizacja (pewnos¢ pracy i dobra
ptaca); kreatywnos¢ i przedsigbiorczo$¢ (wyzwania), autonomia i niezaleznosc,
ushugi i poswigcenie dla innych oraz styl zycia [Jamka 2002, s. 236-238].

Ponadto zauwazyt on, iz zakotwiczenia kariery maja istotny wptyw na kierunek
lub typ kariery obranej przez dang jednostke w trakcie ksztattowania swojego roz-
woju zawodowego. Planujac rozwdj zawodowy pracownikow, warto wige zadbac
o to, by kazdy miat mozliwo$¢ rozwazenia trafnosci wyboru kierunku wtasnego roz-
woju pod katem zgodnos$ci z dosy¢ trwatymi preferencjami motywacyjnymi wyni-
kajacymi z ,.kotwic”. Na przyktad pracownik moze mie¢ bardzo staba ,kotwice
— ukierunkowanie na wyzwania”, a bardzo silng ,,kotwicg — styl zycia”, czyli wyka-
zywac troskg o rozwoj osobisty $cisle powiazany z zawodowym, o rodzing, samo-
dzielne organizowanie czasu, a pracuje w organizacji o kulturze rywalizacyjnej,
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gdzie awans i wynagrodzenia stanowia jedyne motywatory. Rezultatem tego moga
by¢ nieefektywne postawy i zachowania oraz silnie odczuwany wewngtrzny konflikt
[Iwanowska-Polkowska 2007].

3. Podstawowe bledy w ocenie potencjalu rozwojowego pracownikow
i ich konsekwencje

Kazdy cztowiek w trakcie swojego zycia nieustannie przechodzi rozne metamor-
fozy, najwazniejsze jest jednak to, by zmiany te nie ignorowaty jego natury i nie byty
wbrew posiadanemu potencjatowi. Ze wzgledu na to u§wiadomienie sobie wlasnego
potencjatu zawodowego stanowi wazne zadanie stojace przed kazdym pracowni-
kiem. Bledne jest twierdzenie, ze obowiazkiem organizacji jest troska o rozwoj
kompetencji swoich pracownikow. Podstawowa odpowiedzialno$¢ za rozwoj pra-
cownikow spoczywa przede wszystkim na nich samych, a rola organizacji jest ufa-
twianie tego procesu migdzy innymi poprzez dostarczenie narzedzi diagnozy poten-
cjatu i metod jego rozwoju, wsparcie pracownika w codziennej pracy tak, by miat
szans¢ doskonalenia si¢ i rozwoju.

Wazne jest, by w trakcie tego procesu nie popetic trzech podstawowych rodza-

jow btedow, a mianowicie [Suchar 2003, s. 95-96]:

* bledu niedoszacowania potencjalu zawodowego — wystgpuje on wowczas,
gdy potencjat danego pracownika zostaje oceniony zbyt nisko, co w konsekwencji
prowadzi do zamknigcia lub ograniczenia perspektyw dalszego rozwoju, poczu-
cia niesprawiedliwosci 1 frustracji. Z punktu widzenia pracownikow poddawa-
nych diagnozie btad ten jest najbardziej dotkliwy i czgsto odbierany w katego-
riach osobistej krzywdy. Jest on rownie szkodliwy dla organizacji, gdyz pozbawia
jazyskow wynikajacych z pelnego wykorzystania rzeczywistych zasobow tkwia-
cych w jej pracownikach;

* bledu nietrafnego rozpoznania i zlego ukierunkowania potencjalu zawodo-
wego — wystepuje on wowczas, gdy dana jednostka realizuje $ciezke rozwoju
sprzeczna z jej zainteresowaniami i cechami osobowos$ci. Blad ten wydaje si¢
mniej grozny w skutkach, gdyz nie pozbawia catkowicie mozliwosci rozwoju
zawodowego danego pracownika, lecz skazuje go na ciagle przezwycigzanie
trudnosci i rozwigzywanie problemow, ktore go przerastaja, do rozwiazywania
ktorych nie ma wilasciwych predyspozycji 1 umiejgtnosci. Z punktu widzenia
organizacji btad ten jest bardziej niekorzystny, bowiem zamiast lepszego wyko-
rzystania mozliwo$ci rozwojowych pracownikéw powoduje jego pogorszenie,
ponadto jest zrodlem roznych konfliktow wsrdd pracownikow, prowadzi do ob-
nizenia efektow pracy czy tez utraty wartosciowych pracownikow;

* bledu przeszacowania potencjalu zawodowego — wystepuje on wowczas, gdy
rzeczywiste mozliwosci rozwojowe pracownika zostaja ocenione za wysoko.
Z punktu widzenia pracownikow btad ten nie jest oceniany jako grozny, a w
wielu przypadkach osoby o zawyzonym potencjale czuja si¢ bardzo dowarto-
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$ciowane i uwazaja, ze spotkato je szczescie. Jednakze w pracy staja przed wy-

zwaniami, z ktérymi nie sa w stanie sami sobie poradzi¢, prowadzi to do wielu

niepowodzen i porazek, konsekwencje ktorych ponosi zar6wno sam pracownik,
jak i organizacja, w ktorej jest zatrudniony.

Wybierajac karierg zgodnie ze swoimi zainteresowaniami, preferencjami, typem
osobowosci, cztowiek ma duza szanse¢ na osiagnigcie w pracy sukcesu i zadowolenia.
Dlatego tez tak wazne jest wlasciwe okreslenie wlasnej osobowosci, swych upodo-
ban, zainteresowan, preferencji i dazen, a nastepnie wybranie takiej drogi swego
rozwoju zawodowego, ktdra by w petni umozliwiata dostosowanie skali wyzwan do
zakresu mozliwosci, a wigc odczuwanie zadowolenia, radosci, satysfakcji i przyjem-
nosci z pracy [Penc 2005, s. 312].

4. Zakonczenie

Przeprowadzajac diagnozg potencjalu zawodowego pracownikow, nalezy przede
wszystkim stara¢ si¢ zapewni¢ maksymalny obiektywizm, a takze wyeliminowaé
btedy zwiazane z systemem ocen, a wigc prowadzi¢ rzetelne, pozbawione stereoty-
poOw 1 uprzedzen oceny pracownikow. Rezultaty inwestowania w rozwdj zawodowy
pracownikoéw sa malo przewidywalne i czgsto nieoczekiwane. Nie ma zadnej gwa-
rancji, ze organizacja, inwestujac w wiedze, w petni wykorzysta jej warto$¢, nie ma
ona bowiem nieograniczonej kontroli nad osobami, ktore ja sobie przyswoily (za-
wsze istnieje obawa, ze moga przejs¢ do konkurencji). Dlatego tez czgsto organiza-
cje preferuja model sita, zamiast podejmowac inwestycje w rozwdj wiasnych pra-
cownikéw, oraz rozbudzaja intensywna konkurencj¢ (czy tez wrgcz rywalizacje)
migdzy pracownikami (tzw. wyscig szczurdw). Jesli organizacja traktuje pracowni-
kéw w kategoriach nie tylko kosztow, ale przede wszystkim aktywow, to zapewnia
im pomoc w regularnym ocenianiu poziomu ich potencjatu rozwojowego, stara sig,
by skupiali si¢ oni na ustawicznym uczeniu si¢ i rozwoju. Dla organizacji wazna
staje si¢ wowczas prawidtowa orientacja, jakimi uzdolnionymi ludzmi dysponuje,
oraz efektywne ich wykorzystanie i rozwijanie [Mayo 2002, s. 64].

Aby moc zatem w pelni wykorzysta¢ potencjal rozwojowy swoich pracownikow,
organizacja powinna okreslac ich predyspozycje, kompetencje, wiedzg, doswiadcze-
nie, umiejgtnosci oraz wrodzone zdolnosci. Diagnoza potencjatu rozwojowego pra-
cownikow daje wiele innych korzysci, a mianowicie:

e zapewnia wiarygodne i obiektywne informacje o kompetencjach zawodowych
pracownikow,

* pozwala na praktyczna weryfikacje deklarowanych przez pracownikow umie-
jetnoscei,

* stanowi zrodto cennych informacji dla kadry menedzerskiej o pracownikach,

e gwarantuje opracowanie planu szkolen i doskonalenia zawodowego pracow-
nikow,
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e umozliwia planowanie indywidualnych $ciezek rozwoju zawodowego,

* pozwala stworzy¢ bank kadry rezerwowej z os6b o najwyzszym potencjale roz-
wojowym,

e zapewnia opracowanie skutecznego systemu motywacyjnego.

Trudno jest dzi$ znalez¢ organizacje, w ktorej nie bylyby podejmowane jakie-
kolwiek dziatania majace na celu rozwdj pracownikow. Rzadko jednak dziatania te
sa traktowane calosciowo i powiazane z og6lna strategia organizacji — czgsto stano-
wig jedynie dorazne zrodto poprawy sytuacji firmy.
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ASSESSMENT OF DEVELOPMENT POTENTIAL OF EMPLOYEES

Summary

The purpose of this study is to present some selected methods of assessment of development po-
tential of employees and their impact on optimal usage of the staff. Furthermore, basic errors in evalu-
ation of development potential of employees along with their consequences were indicated.

Alicja Smolbik-Jeczmien — dr inz., adiunkt w Katedrze Zarzadzania Produkcja i Praca Uniwersy-
tetu Ekonomicznego we Wroctawiu.
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