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1.  Wstep czyli jak korzystac z podrecznika

Podrecznik ten jest przeznaczony dla uzytkownikéw Platformy Zarzadzania Kompetencjami. Przedstawiony
jest w nim ogdlny opis dziatania narzedzia, jego poszczegdlne funkcjonalnosci oraz zasady obowigzujgce
podczas uzytkowania.

Podrecznik podzielony jest na dwie gtéwne czesci. Pierwsza cze$¢ (Rozdziat 2) zawiera podstawowe informacje
o Platformie Zarzadzania Kompetencjami i sposobie korzystania z platformy. W czesci drugiej (Rozdziat 3)
przedstawiony zostat szczegbtowy opis stosowania kazdej z funkcjonalnosci narzedzia.

Utatwienie w przyswojeniu podrecznika stanowia konsekwentnie stosowane spdjne oznaczenia, jak wyréznienia
w tekscie, tabele zawierajace podpowiedzi merytoryczne, a takze jednolita terminologia. Ponizej kilka
najwazniejszych informacji dotyczgcych prezentacji tresci w niniejszym podreczniku.

Wyréznienia w tekscie

W catym tekscie podrecznika stosuje sie spdjne oznaczenie komend jakie nalezy wykonaé, aby zrealizowac
zadanie, dziatanie lub dokonac innych zmian. Oznaczenie to przybiera nastepujacg postac:

« Klikng¢ pole ZALOGU)

Dodatkowym oznaczeniem jest pogrubiona czcionka, oznaczajaca odniesienia do konkretnego miejsca
zaktadki.

Podpowiedzi merytoryczne

W catym tekscie podrecznika znajduja sie informacje merytoryczne, ktére stanowig wsparcie podczas

realizowania poszczegdlnych dziatari na Platformie Zarzadzania Kompetencjami. Przedstawione sg one
w postaci ujednoliconych ramek (przyktad prezentuje ponizsza ramka).

Analiza normatywnych strategii dziatania jest pomocna, gdy chcemy stabe i silne strony
zestawi¢ z zewnetrznymi mozliwos$ciami i ograniczeniami. Metoda ta nalezy do jednej

z metod rejestracji i klasyfikacji czynnikéw warunkujacych strategie firmy.




Wazne informacje
Inne wazne informacje z punktu widzenia uzytkownika korzystajacego z narzedzi dostepnych na platformie

prezentowane s3 réwniez w uktadzie tabelarycznym, w nieco odmiennej formie. Przyktad prezentuje ponizsza
tabela.

Jezeli po podaniu nazwy i hasta okaze sie, ze praca z platformg jest niemozliwa,

skontaktuj sie z administratorem. Oznacza to, ze uzytkownik o tych danych nie jest

uprawniony do korzystania z programu.

W tabelach tych prezentowane sg uwagi, komentarze oraz informacje, ktére zapewniajg poprawnosc
funkcjonowania platformy lub stanowig wsparcie techniczne w procesie realizacji zadari platformy.

Korzysci

Tekst podrecznika zawiera opis korzysci, jakie docelowo moze przynies¢ uzytkowanie narzedzia firmie i jej
pracownikom w odniesieniu do poszczegdlnych funkcjonalnosci platformy. Przyktad prezentuje ponizsza
tabela.

Korzysci jakie odnosi firma ktdra korzysta z narzedzia to przede wszystkim porzadkowana
wiedza z zakresu otoczenia gospodarczego, ale przede wszystkim wiedza na temat
potencjatu analizowanej organizacji. Wptywa to na polepszenie jakosci planowania rozwoju

firmy (planowania strategicznego), daje wigksza stabilno$¢ w tym zakresie

oraz pozwala definiowaé nowe przewagi konkurencyjne.

Niniejszy podrecznik prezentuje uzytkownikowi sposéb korzystania z Platformy Zarzadzania Kompetencjami
w sposéb funkcjonalny, a wiec przedstawiajacy kolejne kroki i dziatania, jakie nalezy podja¢ aby osiagnac
zamierzony cel.




2. Ogdlny opis programu

2.1 Podstawowe informacje o narzedziu

Platforma przeznaczona jest dla zarzgdzajgcych matymi firmami oraz ich pracownikéw.
Platforma pozwala miedzy innymi na:

zdefiniowanie celéw rozwojowych firmy,

— przeprowadzenie analiz wspomagajgcych okre$lenie celéw rozwojowych firmy,

— okreslenie wiodacej strategii dziatania,

— okreslenie pozycji na rynku i dokonanie analizy konkurencji,

— zdefiniowanie potrzebnych zasobéw,

— okreslenie dziatar rozwojowych dla firmy i pracownikéw,

— okreslenie nastepstw na stanowiskach w przypadku zmian,

— wybd6r mentora sposréd pracownikéw firmy,

— okreslenie dziatan realizujacych koncepcje intermentoringu.

Podstawowym elementem Platformy Zarzadzania Kompetencjami jest okno. Uzytkownik wykonuje operacje za
pomocg takich elementéw okna, jak: menu, paski przewijania, wskazniki, itp. Elementy okien sa wykorzystywane
do sterowania programem lub operowania na danych.

Platforma dostepna jest on-line i nie jest wymagana jej instalacja na komputerze. Jej poprawng obstuge

zapewniajg wszystkie dostepne przegladarki — platforma przystosowana jest do wyswietlania w nastepujgcych
przegladarkach: MS Internet Explorer (od wersji 10), Mozilla Firefox (od wersji 19), Chrome (od wersji 25).



2.2 Sposdb korzystania z PZK

2.2.1 Rejestracja

Przed rozpoczeciem pracy z Platformg wymagana jest rejestracja. Aby dokonad rejestracji nowego uzytkownika
nalezy wej$¢ na strone internetowa www.intermentoring.civitas.edu.pl nastepnie:

« Klikng¢ pole ZAREJESTRU]J w oknie startowym Platformy

Nastapi automatyczne przeniesienie do panelu rejestracji gdzie konieczne bedzie uzupetnienie potrzebnych
informacji. Ze wzgledu na zatozenia projektu i Platformy Zarzadzania Kompetencjami, konieczne jest podanie
wielu dodatkowych informacji, takich jak: zatrudnienie w podziale na pte¢, zatrudnienie w wieku 45+, itp.

Rejestracja

Imig*

Nazwisko*

Adres emall*

Hasto*

Powtdérz hasto*

Nazwa firmy*

Gléwne PKD firmy*

Ulica*

Numer budynku*

Numer lokalu

Kod pocztowy*

Miasto®

Wojewddztwo* Mazowieckie IE‘
Adres emall firmy

Numer telefonu

Zatrudnlenle koblet*

Zatrudnlenle mezczyzn*

Zatrudnienle os6b w wieku 45+%

Akceptuje regulamin platformy* (]

Pola oznaczone * s polaml wymaganymi

Utwérz konto



Po wypetnieniu wszystkich pozycji z formularza, w tym pdl wymaganych (oznaczone *), nalezy:
«  Klikng¢ pole UTWORZ KONTO

Rejestracja w systemie nastepuje automatycznie. Po wykonaniu operacji uzytkownik zostaje przeniesiony do
okna logowania.

2.2.2 Logowanie

Logowanie do platformy odbywa sie z poziomu okna logowania. W tym celu nalezy uzupetni¢ pola:
- ADRES EMAIL

- HAStLO

Otrzymane w trakcie rejestracji do systemu, oraz klikng¢ pole:

« Klikng¢ pole ZALOGU)

W oknie logowania istnieje réwniez mozliwo$¢ przypomnienia hasta. W tym celu nalezy:

« Klikng¢ pole ZAPOMNIALES HASEA w oknie logowania.

Platforma umozliwia réwniez zapamietanie hasta poprzez odznaczenie stosownego pola w oknie logowania.

Logowanie

Adres emall:

Hasko:

Zapamietaj: [

Nie masz konta zarejestruj sig

[ Zapomniates hasla ]




2.3 Panel administracyjny,

uzupetnianie i aktualizacja danych

2.3.1  Panel administracyjny
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Zarzadzanie informacjami zgromadzonymi w Platformie Zarzadzania Kompetencjami odbywa sie z poziomu
panelu administracyjnego (Zaktadka PROFIL).
W zaktadce tej dostepne sg cztery podstawowe funkcjonalnosci:

1. Sledzenie ostatnich zmian oraz generowanych raportéw (zaktadka PULPIT).

2. Przegladanie oraz aktualizowanie danych firmy (wprowadzonych w trakcie procesu rejestracji)
(zaktadka DANE FIRMY)

3. Udostepnianie Platformy dodatkowym uzytkownikom z firmy oraz nadawanie im uprawnien
(zaktadka USTAWIENIA)

4. Importowanie plikéw z danymi o pracownikach (zaktadka IMPORT DANYCH PRACOWNIKOW).



« Zaktadka PULPIT

Umozliwia $ledzenie dokonanych na platformie zmian, w tym ich podgladu, dat dokonanych modyfikacji, a takze
wygenerowanych podczas uzytkowania raportéw. Z poziomu tej zaktadki mozliwe jest réwniez wygenerowanie
raportéw wybranych wczesniej funkcjonalnosci.
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. Zaktadka DANE FIRMY

Dane firmy wprowadzone w formularzu rejestracyjnym przechowywane sg na Platformie. Mozliwe jest dokonanie
zmian we wprowadzonych danych lub ich uzupetnienie, o ile na etapie rejestracji nie zostaty wprowadzone
(dotyczy pdl nie oznaczonych * jako wymagane).

Dane firmy
et bitnj:  Sinone gliwns Erafi D fermry
Dane
Raxrwa firmy®; Hpobroun 0, 1 8.0, Lbdwme PED firmry™: 0
Adres
Ukca™: Harcrriea [ [LE
mumier badymky®: n ilhca™; Blone
Fumer boloshu: Wojewddziwo™ el peveiog
Kontakt
Murmer Debefonu®: {3l 13 W Aufres emait barogregogreupgl
Zatrudnisnis
Tatrsdnicnic kodic™: 4 Tatrudnienic osob 454" 3

Zatrudnienie metcryn®™: T



« Zaktadka USTAWIENIA

W zaktadce USTAWIENIA istnieje mozliwo$¢ nadania uprawnieri dodatkowym uzytkownikom systemu z firmy.
W tym celu w zaktadce nalezy:

« Klikng¢ pole DODA|

Ustawienia
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A nastepnie wprowadzi¢ dane pracownika, wprowadzi¢ adres email oraz hasto (za pomoca ktérego nowy
uzytkownik bedzie sie logowat) oraz zdefiniowa¢ funkcjonalnosci do ktérych uzytkownik bedzie miat dostep,
poprzez ich wybdr z rozwijanej listy.
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Na zakoriczenie nalezy

« Klikng¢ pole ZAPISZ

Platforma umozliwia nadanie uprawnien poszczegdélnym uzytkownikom

poprzez dokonanie wyboru zaktadek, do ktérych nowy uzytkownik ma miec¢ dostep.

« Zaktadka IMPORT DANYCH PRACOWNIKOW

Z poziomu panelu administracyjnego istnieje réwniez mozliwo$¢ dokonania importu danych (np. pracownikéw
firmy) w okreslonym formacie (csv, xIs lub innym zbieznym). Zamieszczona na platformie instrukcja pokazuje
doktadnie sposéb realizacji zadania.
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System umozliwia biezace dokonywanie modyfikacji oraz zmian w systemie oraz jego poszczegdlnych
elementach. Mozliwe jest to z poziomu zaktadki, w ktérej dokona¢ chcemy zmian. W tym celu nalezy:

« Klikng¢ pole MODYFIKU)




2.3.2 Podpowiedzi i dodatkowe informacje

Platforma Zarzadzania Kompetencjami zawiera szereg informacji praktycznych oraz podpowiedzi
merytorycznych, ktére utatwiajg korzystanie z narzedzia. Informacje te dostepne sg w poszczegdlnych
zaktadkach, z poziomu podpowiedzi:

« W tym celu nalezy najecha¢ kursorem na znak &l

leja:n

Cheemy b

w Palsce Czyli obraz przysziosd firmy, gdzie firma chce by w przysziosc?

lub w rozwijanych polach poszczegélnych obszaréw i funkcjonalnosci, klikajac znacznik WYBIERZ Z LISTY.

I innowacyjnosc produktdw [ ustug
Wpisz wiasng tresc lub wybierz z listy

2 bogata oferta produktdw [ ustug
Wpisz wiasng tresc lub wybierz z listy

3 spedializacia w okreslonym kierunku
Wpisz wiasng tresc lub wybierz z listy

4 Zdolnosc do innowadi produktowych
Wpisz wiasng tresc lub wybierz z listy

5 Wysokie kwalifikace pracownikiw

Wpisz wiasng tresc lub wybierz z listy

Wpisz wiasng tresc lub{ wybierz z listy

Dodaj nowa pozycis



2.3.3 Generowanie raportow

W wielu zaktadkach platformy mozliwe jest zapisanie i wygenerowanie przydatnych raportéw w postaci pliku
pdf. W tym celu w wybranej zaktadce nalezy:

« Klikng¢ pole GENERUJ PDF

Cel: Rozbudowa zespotu strategicznego Termin od: 2013-07-01 do 2014-06-30
Zatrudnienie nowych pracownikaw 20130701 2014-06-30
2 Pozyskanie ekspertdw zewnetrznych 2013-07-01 2014-06-30
3 Wypracowanie przewag konkurencyjnych {metodyk) 2013-07-01 2014-06-30

# Bdytuj dziatania

| Generuj PDF

owanych celow i dziatan skorzystaj z narzedzia ,,Strategiczna Karta Wynikow” i3 Przejdz

Raporty prezentujg wprowadzone dane i/lub podsumowania przeprowadzonych analiz w postaci badz to
graficznej, badz w uktadzie tabelarycznym.

Analiza SWOT
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2.3.4 Koriczenie pracy z Platformq Zarzqdzania Kompetencjami

Aby zakoriczy¢ prace z platforma nalezy kliknaé pole WYLOGU) w gérnym pasku narzedziowym.



3. Funkcje dostepne na platformie

3.1 Zaktadka Zarzqdzanie strategiczne

Zaktadka Zarzadzanie strategiczne zawiera nastepujace elementy:
1. Cele

2. SWOT

3. Macierz normatywnych strategii dziatania

4. Analiza kluczowych czynnikéw sukcesu

5. Strategiczna karta wynikéw

qi ZI ATFORMA

/ ARZADZANIA
K omperenciam

Profil Zarzadzanie strategiczne HR

Cele SWoT Macierz normatywnych strategii dzialania Analiza kluczowych czynnikow sukcesu Strategiczna karta wynikow




3.1.1  Cele rozwojowe firmy

Przedsigbiorstwo wkraczajac w przysztosé powinno wiedzie¢, jakie cele i w jaki sposéb
osiagna¢, jakie ma szanse powodzenia i z jakimi musi sie liczy¢ trudnosciami w ich realizacji.
Jego kierownictwo powinno, wiec odpowiednio zaprogramowac cele rozwoju firmy.

Najczesciej stosowany podziat celéw to podziat na cele: strategiczne

(cele ustalone na najwyzszym szczeblu), cele taktyczne (ustalone na $rednim szczeblu)
oraz cele operacyjne.

Platforma Zarzadzania Kompetencjami umozliwia opracowanie uproszczonej strategii firmy w postaci
zdefiniowania wizji rozwoju firmy, misji, a takze zdefiniowania celéw rozwojowych. Hierarchia celéw ma
tutaj charakter tréjszczeblowy, tj. umozliwia zdefiniowane celu strategicznego, celéw szczegétowych oraz
przyporzadkowanych do nich dziatan.

Aby skorzystac z funkcjonalnos$ci zaktadki Zarzadzanie strategiczne nalezy:

o Wejs¢ w pierwsza zaktadke CELE

« W polu Misja i wizja klikna¢ pole EDYTU)

a nastepnie wprowadzi¢ odpowiednig tresc.

- wprowadzone tresci nalezy zaakceptowad poprzez klikniecie pola ZAPISZ.

Aby wprowadzic¢ cel strategiczny firmy, cele szczegdtowe oraz dziatania nalezy:

« W polu cele klikng¢ pole EDYTU)
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Umozliwi to wprowadzenie informacji o celu strategicznym, celach szczegétowych oraz dziataniach, ktére
zostaty przyporzadkowane do poszczegdlnych celéw szczegétowych. Dodawanie dziatari nastepuje poprzez
klikniecie znaku dodaj (+).

Dziatania, ktére przyporzadkowujemy do celéw szczegétowych firmy maja charakter
operacyjny. Dlatego tez platforma umozliwia zdefiniowanie konkretnych terminéw

ich realizacji. Zaleca sie ich formutowanie.

W zaktadce dostepne sa réwniez wskazéwki dotyczace definiowania Wizji i Misji rozwoju firmy. W tym celu:

«  Kliknij znak £

Wizja organizacji — to koncepcja przysztosci firmy, aspiracja, ktéra powinna by¢ wspélna
dla kierownictwa, jak i pozostatych cztonkéw organizacji. Jest to obraz przysztosci firmy,
ktdra pracownicy chca wykreowac.

Misja organizacji — jest to szczegélny powéd istnienia organizaciji, ktéry wyrdznia ja
od wszystkich innych organizacji. Pokazuje cel dziatalnosci firmy oraz sposéb dotarcia
do tego celu przy uwzglednieniu zasobéw bedacych w posiadaniu organizaciji.

Korzysci jakie odnosi firma ktdra korzysta z tego narzedzia to przede wszystkim
mozliwos¢ spojrzenienia na rozwoj firmy w usystematyzowany sposéb. Zdefiniowane
cele sa wazne przynajmniej z czterech powodéw: zapewniaja poczucie kierunku

w ktérym rozwija sie firma (a wigc daja poczucie bezpieczenstwa pracownikom),
wptywaja na koncentracje wysitkéw, wyznaczaja dziatania operacyjne oraz pomagaja
w ocenie osiagnietych postepéw. Cele s3 ustalone na réznych szczeblach i dla réznych

szczebli w ramach organizacji, dlatego odnosz3 sie nie tylko do kadry zarzadzajacej firmy,

ale réwniez do pracownikéw. Zdefiniowane tutaj cele sa punktem wyjscia do formutowania
dziatan z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi i intermentoringu.




3.1.2 Analiza SWOT

Analiza SWOT jest narzedziem stuzacym do wewnetrznej analizy przedsigbiorstwa i jego
otoczenia w celu zoptymalizowania strategii zarzadzania firma badz zbudowania nowego
planu strategicznego. W tym przypadku bywa stosowana jako uniwersalne narzedzie
pierwszego etapu analizy strategiczne;j.

Przedmiotem analizy moze by¢ zaréwno organizacja, projekt czy inwestycja, jak i dowolne
zdarzenie z zakresu dziatalnosci firmy. Gtéwnym celem analizy jest okreslenie aktualnej
pozycji badanego przedmiotu i jej perspektyw, a wraz z tym najlepszej strategii postepowania.
Sama nazwa SWOT pochodzi od pierwszych liter stéw czynnikéw klasyfikujacych mozliwosci
firmy:

o Strengths — mocne strony organizacji, ktére nalezycie wykorzystane beda sprzyja¢
jej rozwojowi, a w chwili obecnej pozytywnie wyrdzniajace organizacje w otoczeniu;
s3 przewaga w stosunku do konkurencji

Weaknesses — stabe strony organizacji, ktorych nie wyeliminowanie badz nie
zniwelowanie sity ich oddziatywania bedzie hamowac rozwdj organizacji; moga nimi by¢:
by¢ brak wystarczajacych kwalifikacji, podziatu zadan, ztej organizacji pracy

lub brak innych zasobéw

Opportunities — szanse — uwarunkowania, ktére przy umiejetnym wykorzystaniu moga
wptywaé pozytywnie na rozwdj firmy

Threats — zagrozenia — czynniki obecnie nie paralizujace funkcjonowania organizacji,

ale mogace by¢ zagrozeniem w przysztosci dla sprawnosci firmy.

Przyjmuje sig, ze mocne strony i stabe strony, to czynniki wewnetrzne, za$ szanse
i zagrozenia to czynniki zewnetrzne.

Aby skorzysta¢ z funkcjonalnos$ci zaktadki nalezy:
o Wejs¢ w zaktadke SWOT

W zaktadce tej nalezy uzupetni¢ kolejne pola analizy (MOCNE STRONY, StABE STRONY, SZANSE,
ZAGROZENIA). Wybdr czynnikéw danego obszaru analizy mozliwy jest badz to poprzez jego samodzielne
wprowadzenie, badz tez poprzez wybér czynnikdéw z listy rozwijanej, dostepnej po podwdjnym kliknieciu

w wierszu wyboru.
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Analizujac szanse i zagrozenia trzeba wypisa¢ wszelkie pomysty jakie przychodza nam

do gtowy, bowiem kazdy z uczestnikéw organizacji ma inna wiedze, perspektywe widzenia,

rézne informacje od klientéw i kazdy pomyst na rozwéj moze okaza¢ sie stuszny.

Z tego tez powodu analize SWOT warto opracowywaé w szerszym zespole.

Ostatnim krokiem analizy, po zidentyfikowaniu mocnych i stabych stron, szans i zagrozeri, jest nadanie wag

poszczegdlnym czynnikom w ramach obszaréw analizy. W tym celu nalezy:

Klikng¢ w zaktadke NADANIE WAG
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Klikna¢ pole EDYTUJ (dla kazdego pola analizy).




Kolejnymkrokiem jest przyporzadkowanie poszczegdlnym czynnikom odpowiednich wag. Sumawprowadzonych
wag musi wynosi¢ 1, dlatego tez wprowadzenie sumy warto$ci przekraczajacej lub mniejszej niz 1 skutkowaé
bedzie wskazaniem btedu systemu.

Suma wag nie moze przekroczye 1

Przygotowana analiza SWOT jest punktem wyjscia do dalszych analiz w ramach systemu.

3.1.3 Macierz normatywnych strategii dziatania

Analiza normatywnych strategii dziatania jest pomocna, gdy chcemy stabe i silne strony
zestawic z zewnetrznymi mozliwosciami i ograniczeniami. Metoda ta nalezy do jednej

z metod rejestracji i klasyfikacji czynnikéw warunkujacych strategie firmy.

Macierz normatywnych strategii dziatania generuje sie automatycznie po uzupetnieniu czynnikédw analizy
SWOT. Wynik analizy prezentowany jest w postaci tabeli. Informacje mozna przedstawi¢ réwniez w formie
raportu. W tym celu nalezy:

« Klikng¢ w pole GENERU) PDF.



Efektem analizy jest tabela prezentujgca wyniki, z podswietlong wtasciwg strategia dziatania.

Wynik przeprowadzonej analizy SWOT prowadzi do macierzy normatywnych strategii
dziatania, ktdra wskazuje na jedna — gtéwna strategie organizacji z 4 mozliwych.
Sa to nastepujace strategie:

Strategia agresywna maxi-maxi

Sytuacja dotyczy przedsiebiorstwa, w ktérym wewnatrz przewazaja mocne strony,

a w otoczeniu szanse. Takiej sytuacji odpowiada strategia maxi-maxi: silnej ekspansji

i zdywersyfikowanego rozwoju. Przyktadem moze by¢ firma, kt6éra dysponujac nowoczesng
technologia i duzym potencjatem produkcyjnym, moze przy szybko wzrastajacym rynku
jednoczesnie inwestowa¢ w nowe produkty i zdobywac nowe segmenty rynku.

Strategia konkurencyjna mini-maxi

Mamy tu do czynienia z firma, ktéra ma przewage stabych stron nad mocnymi, ale sprzyja
jej uktad warunkéw zewnetrznych. Jej strategia powinna polega¢ na wykorzystywaniu tych
szans przy jednoczesnym zmniejszaniu lub poprawianiu niedociaggnie¢ wewnetrznych.
Przyktadem strategii mini-maxi moze by¢ dazenie firmy bedacej w stabej sytuacji
finansowej do zawarcia aliansu strategicznego z innym przedsiebiorstwem w celu

wykorzystania szans zwigzanych z otwieraniem sie nowych rynkéw zbytu.

Strategia konserwatywna maxi-mini

W opisywanej sytuacji zrédtem trudnosci rozwojowych firmy jest niekorzystny dla
niej uktad warunkéw zewnetrznych. Przedsiebiorstwo moze mu przeciwstawi¢ duzy
potencjat wewnetrzny i prébowaé przezwyciezy¢ zagrozenia, wykorzystujac do maksimum

@



3.1.4 Analiza kluczowych czynnikéw sukcesu

Analiza Kluczowych Czynnikéw Sukcesu jest metoda badania potencjatu strategicznego
organizacji. Koncentruje ona swoja uwage na tych zasobach organizacji, ktére przyczyniaja

sie do jej rozwoju i konkurencyjnosci wzgledem innych organizacji. Zasoby te sa okreslane

mianem kluczowych czynnikéw sukcesu. W istocie metoda pozwala na zdiagnozowania luki

rozwojowej w poszczegélnych czynnikach odnoszacych sie do otoczenia danej organizaciji.

Przeprowadzenie analizy kluczowych czynnikéw sukcesu odbywa sie w kilku nastepujacych po sobie krokach:
1. Zdefiniowanie najwazniejszych czynnikéw decydujacych o pozycji konkurencyjnej firmy w danej branzy

2. Zdefiniowanie bezposrednich konkurentéw badanej firmy

3. Nadanie wag poszczegdlnym czynnikom i ich ocena wzgledem konkurentéw.

Aby zdefiniowad czynniki, ktére beda przedmiotem badania potencjatu strategicznego organizacji nalezy:

«  Klikng¢ w pole CZYNNIKI

Nastepnie w polu tekstowym nalezy wpisaé czynnik, ktéry bedzie przedmiotem analizy lub wybrac¢ go z listy
dostepnej w systemie. W tym celu nalezy:

« Klikng¢ pole WYBIERZ Z LISTY
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Po zdefiniowaniu listy najwazniejszych czynnikéw okno nalezy zapisa¢. Sporzadzenie analizy kluczowych
czynnikéw sukcesu obejmuje w dalszej kolejnosci zdefiniowanie konkurentéw, z ktérymi firma bedzie sie
poréwnywac. W tym celu nalezy:

« Klikng¢ w pole KONKURENCI

W zaktadce, w kolejnych wierszach wpisujemy nazwy firm — bezposrednich konkurentéw badanej firmy.
Kolejnym krokiem analizy jest zdefiniowanie wag poszczegdlnych czynnikéw oraz dokonanie oceny. Aby to
zrobi¢ nalezy:

« Klikng¢ w pole TABELA

W ramach tej zaktadki system poprosi o uzupetnienie danych. W pierwszej kolejnos$ci wymagane bedzie
zdefiniowanie wag dla poszczegélnych, wybranych wczesniej czynnikdw. Aby to zrobic nalezy:

« W polu edycji kolumny WAGA

klikng¢ kazde kolejne pole oraz wpisa¢ warto$¢, ktérg chcemy przyporzadkowac¢ danemu czynnikowi. Suma
wag powinna wynosi¢ jeden. W innym przypadku system wskaze btad oraz konieczno$¢ dokonania poprawek.

Kolejnym krokiem jest dokonanie oceny czynnikéw przez pryzmat nadanych wag. W tym celu nalezy dla kazdego
zdefiniowanego czynnika poda¢ wartos¢ (site) czynnika dla analizowanej firmy oraz wymienionej konkurencji
(w skali od 1 do 5). Po wprowadzeniu danych zapisujemy obszar.
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W efekcie otrzymujemy tabele zawierajgca ocene potencjatu organizacji (a takze konkurencji) oraz luki
w odniesieniu do poszczegdlnych czynnikéw i otoczenia. Analizowane dane moga zostac réwniez przedstawione
w postaci wykresu, ktéry obrazuje wynik przeprowadzonej oceny. Aby to zrobic¢ nalezy po zapisaniu danych:

«  Klikng¢ w pole GENERU)] WYKRES

Wykres przedstawia wynik analiz w ujeciu poszczegélnych, zdefiniowanych czynnikéw na pieciostopniowe;j
skali, odzwierciedlajacej nadane wagi. Wykres ten moze by¢ podstawa analizy otoczenia, analizy firmy, analizy
czynnikdw, jak réwniez umozliwia generowanie nowych informacji.

Wykres analizy kluczowych czynnikow sukcesu
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Nalezy pamieta¢, ze gtéwnym zatozeniem analizy kluczowych czynnikéw sukcesu

jest wyszczegdlnienie najistotniejszych kryteriéw dla analizowanego przedsiebiorstwa.
Nalezy tez uwzgledni¢ réznorodnos¢ kluczowych czynnikéw sukcesu ze wzgledu

na rodzaj dziatalnosci i branze, w jakiej dziata przedsigbiorstwo. Dodatkowo umozliwia ona
zdefiniowanie nowych kryteriéw, ktére moga by¢ przedmiotem przewagi konkurencyjnej
firmy (innowacje).

Analize kluczowych czynnikéw warto przeprowadzi¢ w dyskusji grupowej. Wielos¢ spojrzen
na analizowane czynniki wzbogaca analize i zwieksza obiektywizm wag nadawanych

poszczegélnym czynnikom.

Korzysci jakie odnosi firma ktéra korzysta z narzedzia to przede wszystkim
uporzadkowana wiedza z zakresu otoczenia, ale przede wszystkim wiedz na temat
potencjatu analizowanej organizacji. Wptywa to na polepszenie jakosci planowania rozwoju
firmy (planowania strategicznego), daje wieksza stabilnos¢ w tym zakresie oraz pozwala
definiowa¢ nowe przewagi konkurencyjne.

3.1.5  Strategiczna karta wynikéw

Strategiczna Karta Wynikéw to koncepcja monitorowania strategii opracowana przez

R. Kaplana i D. Nortona, stuzaca biezacej ocenie stanu organizaciji. Jej celem jest
przeksztatcenie strategii organizacji w zestaw mierzalnych celéw i wskaznikéw, niezbednych
do realizacji strategii, zrozumiatych dla pracownikéw na wszystkich szczeblach organizacji

oraz do monitorowania etap6w realizacji rozpisanej w ten sposéb strategii.

Przygotowanie Strategicznej Karty Wynikéw na platformie wymaga realizacji kilku nastepujgcych po sobie
dziatari. Najwazniejszym z nich jest zdefiniowanie czterech perspektyw, w ktérych przygotowywana jest karta.
Kazda perspektywa odpowiada zdefiniowanym wczesniej celom, dziataniom i okresla miary ich realizacji.
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Aby rozpoczg¢ przygotowanie Strategicznej Karty Wynikéw nalezy:

« Klikng¢ w pole STRATEGICZNA KARTA WYNIKOW

a nastepnie:

« Klikng¢ w pole CEL

System poprosi o wybdr jednego z celéw rozwojowych firmy zdefiniowanych we wstepnym etapie korzystania
z platformy. Jesli tego wczesniej nie zrobilismy zostaniemy o to poproszeniu w tym miejscu. Po dokonaniu
wyboru celu system prosi o zdefiniowanie osoby (imie i nazwisko) odpowiedzialnej za realizacje danego celu.

Mozemy to zrobi¢ badz to poprzez wpisanie danych w polu wyboru lub poprzez wybér pracownika z listy
pracownikéw wprowadzonych do systemu (patrz. Import danych pracownikéw). Aby to zrobié nalezy:

« Kliknag¢ w pole WYBIERZ Z LISTY

Nastepnie dla kazdego =zdefiniowanego dziatania (jesli tego wcze$niej nie zrobiliémy zostaniemy
0 to poproszeniu w tym miejscu) nalezy zdefiniowa¢ mierniki realizacji danego dziatania oraz wskazniki.
Podobnie jak poprzednio nastepuje to albo poprzez wpisanie odpowiednich zapiséw w polach wyboru na

poziomie kazdego dziatania, albo poprzez wybér miernikéw z listy dostepnej z poziomu systemu. W tym celu
nalezy:

« Klikng¢ w pole WYBIERZ Z LISTY

Po zdefiniowaniu miernikéw i wskaznikéw nalezy zdefiniowa¢ czas potrzeby do realizacji
kazdego zezdefiniowanych dziatari. W tym nalezy:

« Klikng¢ w pole TERMIN OD, oraz
« Klikna¢ w pole TERMIN DO
W kazdym przypadku utatwienie stanowi narzedzie w postaci kalendarza, ktéry umozliwia wybér stosowane;j

daty.
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Utatwieniem jest réwniez mozliwo$¢ wprowadzenia dodatkowych uwag w systemie, ktére to uwagi zostang

przyporzadkowane do poszczegélnych zadari i celéw. Dodatkowe uwagi wprowadzamy w edytowalnym polu

w kolumnie Uwagi.

Procedure powtarzamy dla kazdego kolejnego zdefiniowanego celu i dziatania w odniesieniu do czterech

perspektyw.

Postep w realizacji celéw strategicznych jest rozpatrywany w czterech perspektywach:

finansowej, realizujacej wymagania inwestordw,

klienckiej, realizujacej wymagania klientow,

proces6w wewnetrznych, ktéra realizuje te procesy tak, by usatysfakcjonowaé inwestoréw

i klientow,

rozwoju, ktéra podtrzymuje i rozwija gotowos¢ do innowacji i zmian.

Po wprowadzeniu wszystkich informacjiiich zapisaniu otrzymujemy Strategiczna Karte Wynikéw, przedstawiona

w uktadzie tabelarycznym.
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Istnieje réwniez mozliwo$¢ wygenerowania karty w postaci raportu w formacie pdf. W tym celu nalezy:

. Klikng¢ pole GENERU) PDF



Karta wynikéw wskazuje na popetnione w przesztosci btedy i pokazuje co poszto nie

tak jak planowano. Firma moze sie uczy¢ na tych btedach i podejmowac lepsze decyzje

w przysztosci. Daje to jasny i przejrzysty obraz jak firmy i ich komérki funkcjonalne dziataja
na rzecz osiagniecia celéw strategicznych.

Strategiczna Karta Wynikéw pozwala na synchronizacje dziatan wszystkich komérek

i indywidualnych pracownikéw w celu osiagniecia strategicznych celéw przedsigbiorstwa.
Dobrze wptywa na pracownikéw motywujac ich do efektywnego dziatania. Korzysci
przejawiaja sie rowniez we wskazaniu odpowiedzialnosci za realizacje strategii oraz
uswiadomieniu pracownikom wptywu realizowanych zadan na realizacje celow

strategicznych. W koncu celem jej stosowania moze by¢ zbudowanie nowoczesnego

systemu oceny i motywowania pracownikéw powigzanego z postepami w osiaganiu celéw.

3.2 Zaktadka HR

Zaktadka HR zawiera nastepujace elementy:
1. Pracownicy

2. Zasoby ludzkie i rzeczowe

3. Tabela kompetencji

4. Dziatania rozwojowe

5. Plan sukces;ji

6. Dziatania dotyczace sukcesji

7. Import danych pracownikéw
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3.2.1  Pracownicy

Wypetnienie zaktadki PRACOWNICY jest niezbedne do pracy w module HR. Zaleca sie wpisanie wszystkich
pracownikéw, chociaz mozliwe jest wpisanie danych tylko czesci z nich, np. tych, ktérych bedzie dotyczyto
planowanie sukcesji czy intermentoring, a w péZniejszym terminie uzupetnianie tej zaktadki o kolejne nazwiska.

Dane do tej zaktadki mozna wprowadza¢ na dwa sposoby: poprzez import danych pracownikéw poprzez
zaktadke IMPORT DANYCH PRACOWNIKOW lub przez reczne wprowadzanie danych.

Fracowmicy
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Zaktadka IMPORT DANYCH PRACOWNIKOW to zaktadka, do ktérej dostep znajduje sie zaréwno w zaktadce
PROFIL, jak i jest ostatnig z zaktadek w module HR. Sam proces importowania pracownikéw jest szczegétowo
opisany w innej czesci podrecznika (patrz: Zaktadka IMPORT DANYCH PRACOWNIKOW).

Drugim sposobem jest recznie wprowadzenie danych. Aby skorzystac z zaktadki, nalezy:

«  Wypetni¢ pierwszy wiersz poprzez uzupetnienie pierwszej komérki z imieniem pracownika, nastepnie
w kolejnej komdrce nalezy wpisac nazwisko, w kolejnej — stanowisko, w ostatniej — adres email.

« Aby dodac kolejnych pracownikéw, nalezy klikngé¢ pole DODA] NOWA POZYCJE.
Zapisywanie zmian w tej zaktadce jest mozliwe albo przez kliknigcie przycisku ZAPISZ albo ZAPISZ | WROC
DO LISTY, dajacego mozliwos¢ powrotu do wpisywania kolejnych nazwisk lub wprowadzenia zmian

w dotychczasowych zapisach.

W dolnym prawym rogu strony znajduje sie przycisk GENERU] PDF umozliwiajacy stworzenie przez system
dokumentu w formacie pdf, ktéry mozna zapisa¢ i / lub wydrukowad.



3.2.2 Zasoby ludzkie i rzeczowe

Implementacja strategii firmy to proces w ktérym zasoby i umiejetnosci organizacji
s3 dysponowane w taki sposdb, aby realizowac¢ przyjete przyjete cele rozwoju.
Zasoby organizacji sktadaja sie z elementéw materialnych i niematerialnych.

Materialne sktadniki zasob6w to zasoby fizyczne takie jak budynki, urzadzenia, maszyny,

a ponadto zasoby finansowe. Zasoby niematerialne to m.in. wiedza, umiejetnosci
i doswiadczenie poszczegélnych pracownikéw.

Aby wypetni¢ zaktadke ZASOBY LUDZKIE | RZECZOWE nalezy:

o W pierwszym wierszu klikna¢ pierwsza komérke. Jezeli wczesniej zostata wypetniona zaktadka CELE
i wpisano tam cele strategiczne firmy, wtedy nalezy wybrac cel klikajac WYBIERZ Z LISTY.

« Jezeli do tej pory nie wypetniono zaktadki CELE lub jezeli nie zaplanowano celéw strategicznych,
teraz nalezy to zrobi¢ — cele strategiczne wpisywane sg w pierwszg kolumne z lewe;j.

Zasoby ludzkie | rzeczowe
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Teraz mozna zaplanowac, zasoby do realizacji tych celéw. Poniewaz do realizacji jednego celu, najczesciej
potrzebne sa rézne zasoby, warto zaplanowac je wszystkie. Kazdy cel, powinien by¢ rozpisany na tyle wierszy, ile
typéw zasobéw bedzie potrzebne, tzn. jezeli beda potrzebne zasoby finansowe, technologiczne i HR, powinno
sie stworzy¢ trzy wiersze dla tego celu.

« W kazdym wierszu nalezy zaznaczy¢ lub wpisac cel, nastepnie wpisa¢ jeden typ zasobu (czyli w jednym
wierszu np. finansowy, w kolejnym HR itd.).

- Im bardziej precyzyjne beda te zapisy, tym bardziej zaktadka ZASOBY LUDZKIE | RZECZOWE bedzie
pomochna, np. zamiast ,,$rodki finansowe” warto zapisa¢ ,,$rodki finansowe na wynagrodzenie 2 handlowcéw
przez 12 miesiecy czyli ... (kwota)” lub ,,... (kwota) na zakup oprogramowania”.

« Jezeli dany zaséb dotyczy HR (czyli np. pracownik produkgji lub specjalista obstugi klienta lub handlowiec
ze znajomoscig jezyka rosyjskiego) trzeba odznaczy¢ kolumne HR (tylko w tym wierszu, gdzie jest zaséb
HR!) i wpisac ile os6b potrzeba do realizacji tego celu. W kolejnej kolumnie wpisuje sie, ile oséb, ktére sa
juz zatrudnione w firmie, bedzie niezbedne do realizacji celu. W nastepstwie tego system wyswietli, jakich
zasobow brakuje, a wiec konieczne jest pozyskanie ich z rynku.



Uwaga: Dlaczego wpisywane sg tez zasoby posiadane czyli obecni pracownicy przedsiebiorstwa?
« Zeby mozna byto zobaczy¢, ktérzy z pracownikéw, sg wazni dla realizacji, kolejnych celéw firmy.

« Zeby$ mozna byto oceni¢ ich kompetencje pod katem celéw firmy i, jesli okaze sie, ze majg w tym zakresie
braki, aby mozna byto zaplanowa¢ dla nich dziatania rozwojowe.

Po kliknieciu ZAPISZ, mozna przejs¢ do kolejnej zaktadki.

W dolnym prawym rogu strony znajduje sie przycisk GENERU] PDF umozliwiajacy stworzenie przez system
dokumentu w formacie pdf, ktéry mozna zapisa¢ i / lub wydrukowad.

Korzysci jakie odniosta firma ktéra skorzystata z narzedzia to przede wszystkim wiedza
dotyczaca zasobéw potrzebnych do realizacji zaplanowanych celéw. Oznacza to réwniez
identyfikacje zasobéw posiadanych oraz tych, ktére nalezy dopiero zdoby¢ w kontekscie
rozwoju firmy. W Platformie Zarzadzania Kompetencjami identyfikujemy wszystkie zasoby

(materialne i niematerialne) jednak dalsze dziatania przeprowadzamy w odniesieniu do

zasobéw ludzkich.




3.2.3 Tabela kompetencji

Kompetencja to suma: opanowanej wiedzy z danego zakresu (wiem co), umiejetnosci

(wiedza proceduralna — wiem jak i potrafig), oraz postaw (chce i jestem gotéw wykorzystaé

swa wiedze). Niektdrzy autorzy dodaja jeszcze do tego zestawu cechy osobowosci jako
czwarty element kompetencji.

Do TABELI KOMPETENC]I przenoszone sg dane, ktére w zaktadce ZASOBY LUDZKIE | RZECZOWE zostaty
odznaczone jako HR. Od tego, jakie liczby zostaty wpisane w kolumnie Potrzebne zasoby, zalezy ile wierszy
wyswietli sie w TABELI KOMPETENC]I tzn. jezeli w ZASOBY LUDZKIE | RZECZOWE zaznaczono, ze potrzeba
4 ekspertéw, a firma posiada 2, to w TABELI KOMPETENC]I wyswietlajg sie 4 kolumny. Dwie z nich beda
dotyczyly juz posiadanych pracownikéw, a dwie pozostate tych dwéch, ktérzy maja byé dopiero zatrudnieni.

Tabela kompetencii
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Aby wypetni¢ TABELE KOMPETENC]JI dla obecnych pracownikéw, nalezy:

Krok 1. Klikng¢ w pomarariczowy kwadrat znajdujacy sie w drugiej kolumnie. Wyswietli sie PROFIL
KOMPETENCY)NY PRACOWNIKA. Wprowadza sie tam nazwe stanowiska, imie i nazwisko pracownika oraz
informacje, czy jest pracownik kluczowy dla firmy. Po prawej stronie na dole nalezy przycisna¢ ZAPISZ. Dzieki
temu, w TABELI KOMPETENC]I pojawi sie informacja o stanowisku i dane pracownika.
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Krok 2. Nastepnie przechodzimy do tworzenia profilu kompetencyjnego stanowiska. W tym celu, w wierszu,
gdzie wprowadzono nazwe stanowiska, trzeba klikng¢ w komdrke KOMPETENCJE. Teraz wyswietla sie
tabelka KOMPETENCJE WCHODZACE W SKLAD PROFILU, gdzie albo wybiera sie kompetencje z listy, albo
samodzielnie sie je wpisuje.

Kompetencja to suma: opanowanej wiedzy z danego zakresu (wiem co), umiejetnosci
(wiedza proceduralna — wiem jak i potrafig), oraz postaw (chce i jestem gotéw wykorzystac
swa wiedze). Niektorzy autorzy dodaja jeszcze do tego zestawu cechy osobowosci

jako czwarty element kompetencji. Dokonywanie oceny (pomiaru) kompetencji

wymaga  stosowania skali. W ramach Platformy Zarzadzania Kompetencjami przyjmuje
sie pieciostopniowa skale dla kazdej kompetencji. Oznacza to, ze w kazdym przypadku
kompetencja jest opisywana na pieciu poziomach:

(1) Brak przyswojenia danej kompetencji. Brak zachowan wskazujacych na jej opanowanie
i wykorzystywanie w podejmowanych dziataniach;

(2) Przyswojenie kompetencji w stopniu podstawowym. Jest ona wykorzystywana w sposéb
nieregularny;

(3) Kompetencja przyswojona w stopniu dobrym-pozwalajacym na samodzielne, praktyczne
jej wykorzystanie w trakcie realizacji zadah zawodowych;

(4) Kompetencja przyswojona w stopniu bardzo dobrym, pozwalajacym na bardzo dobra
realizacje zadan z danego zakresu oraz przekazywanie innych wiasnych doswiadczen;

(5) Kompetencja przyswojona w stopniu doskonatym. Zdolno$¢ do twérczego wykorzystania
i rozwijania wiedzy, umiejetnosci i postaw wtasciwych dla danego zakresu dziatan.
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W kolumnie obok nalezy oceni¢, jaki poziom kompetencji jest niezbedny na danym stanowisku. Wiekszo$¢
kompetencji jest oceniana na skali od 1 do 5, ale jesli pojawi sie potrzeba, aby pracownik miat potwierdzone
certyfikatem uprawnienia (np. do obstugi wézkéw widtowych, uprawnienia budowlane itp.), wtedy te kwalifikacje
ocenia sie poprzez zaznaczenie stéw ,Tak, Nie”. Po prawej stronie na dole nalezy nacisna¢ ZAPISZ. Dzieki
temu, zostanie stworzony profil kompetencyjny stanowiska.



Krok 3. Kolejnym krokiem jest ocena kompetencji obecnego pracownika, co odbywa sie poprzez klikniecie
w kolumnie Poziom zatrudnionego. W kolejnych wierszach nalezy wybieraé¢ kompetencje zgodne z profilem
stanowiska i ocenia¢ poziom kompetencji obecnego pracownika. Po zatwierdzeniu (na dole, po prawej stronie
przycisk ZAPISZ), system przeniesie nas do TABELI KOMPETENC]I, gdzie bedzie mozna sprawdzi¢, w ktérych
kompetencjach, jakie luki ma pracownik.

Krok 4. W kolejnym kroku mozna zaplanowac Dziatania rozwojowe dla tego pracownika, poprzez wybranie ich

z rozwijane;j listy.

Powyzsza $ciezka dotyczy pracownikéw, ktérzy sg juz w firmie i bedg zasobami do realizacji celu firmy.
W przypadku pracownikéw, ktérych planuje si¢ zatrudni¢, wypetnianie TABELI KOMPETENC]I jest podobne,
z niewielkimi jednak réznicami:

Krok 1. Nalezy klikna¢ w pomarariczowy kwadrat znajdujacy sie w drugiej kolumnie. Wyswietli sie PROFIL
KOMPETENCY)NY PRACOWNIKA. Wprowadza sie tam tylko nazwe stanowiska. Po prawej stronie na dole
nalezy nacisng¢ ZAPISZ. Dzieki temu, w TABELI KOMPETENC]I pojawi sie informacja o stanowisku.

Krok 2 jest identyczny w przypadku posiadania pracownika na danym stanowisku i zatrudniania nowego
pracownika, czyli:

Nalezy przej$¢ do tworzenia profilu kompetencyjnego stanowiska. W tym celu, w wierszu, gdzie wprowadzono
nazwe stanowiska, trzeba klikng¢ komérke KOMPETENCJE. Teraz wyswietla sie tabelka KOMPETENC)E
WCHODZACE W SKLAD PROFILU, gdzie albo wybiera sie kompetencje z listy, albo samodzielnie sig je wpisuje.
W kolumnie obok, nalezy oceni¢, jaki poziom kompetencji jest niezbedny na danym stanowisku. Wiekszo$¢
kompetencji bedzie oceniana na skali od 1 do 5, ale w razie potrzeby, jesli pracownik ma mie¢ potwierdzone
certyfikatem uprawnienia (np. do obstugi wézkéw widtowych, uprawnienia budowlane itp.), wtedy te kwalifikacje
ocenia sie poprzez zaznaczenie stéw , Tak, Nie”. Na zakoriczenie, po prawej stronie na dole naciska sie przycisk
ZAPISZ. Dzieki temu, tworzy sie profil kompetencyjny stanowiska.

Krok 3 W kolumnie Dziatania rozwojowe nalezy zaznaczy¢ Rekrutacja. Dzieki stworzeniu profilu stanowiska,
prowadzac rekrutacje, bedzie mozna precyzyjnie okresli¢ wymagania wobec kandydatéw.



Dzigki korzystaniu z Platformy Zarzadzania Kompetencjami uzytkownik wie,

ze zasadniczym sposobem zdobywania kompetenc;ji jest aktywnos$¢ zawodowa

(oraz ksztattowanie ich w trakcie aktywnego zycia zawodowego). W ramach myslenia

o kompetencjach zawodowych wiekszy nacisk ktadzie sie na platformie na umiejetnos¢
adaptacji pracownika do warunkéw, w jakich bedzie musiat pracowaé w przysztosci oraz
na stopien zdolnosci do zdobywania nowych kompetenciji.

3.2.4 Dziatania rozwojowe

Dziatania rozwojowe to dziatania, ktére stuza zaspokojeniu zidentyfikowanych
na Platformie deficytéw. W$réd nich wymieni¢ nalezy:

Mentoring
Intermentoring
Szkolenia wewnetrzne
Szkolenia zewnetrzne

Coaching

W zaktadce DZIALANIAROZWOJOWE, nazwy stanowisk (trzeciakolumna) wczytujg siezZTABELIKOMPETENC]I.
Kazdy wiersz dotyczy jednego pracownika.

« Jedli dany wiersz dotyczy zatrudnionego w firmie pracownika, wtedy nalezy wpisa¢ jego imie i nazwisko.

 Jesli dany wiersz dotyczy pracownika, ktérego dopiero planujemy zatrudni¢, wtedy kolumne Imie i nazwisko
pozostawiamy pusta.
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Aby wypetni¢ zaktadke bardziej szczegétowymi danymi, nalezy klikna¢ w pomarariczowy kwadrat znajdujacy sie
w pierwszej kolumnie. Nastepnie wys$wietli sie tabela, w ktérej nalezy wypetnic:

- Nazwe dziatania rozwojowego (z rozwijanej listy), czyli Rekrutacje, w przypadku nowych pracownikéw;
Coaching, Szkolenie, Intermentoring, Mentoring, w przypadku juz zatrudnionych pracownikéw. Mozna
tutaj dopisaé réwniez wtasne pomysty na dziatania rozwojowe.

« W dwoch kolejnych kolumnach: date poczatkows i koricowg prowadzonych dziatan.

« Cel dziatania

« Jednostke / osobe zaangazowang w prowadzenie tych dziatar

« Potrzebne zasoby — moga to by¢ zasoby finansowe (np. kwota potrzebna na optacenie szkolenia) lub
czasowe (5 dni urlopu na szkolenie), itp.

« W kolejnej kolumnie jest mozliwo$¢ odznaczenia, jesli dane dziatanie zostanie zrealizowane

- Ostatnia kolumna to miejsce na uwagi

« Po kliknieciu ZAPISZ, dane zapisza sie w nowym wierszu zaktadki DZIALANIA ROZWOJOWE.

W analogiczny sposéb nalezy wypetni¢ wszystkie wiersze dla kazdego stanowiska.

W dolnym prawym rogu strony znajduje sie przycisk GENERU] PDF umozliwiajacy stworzenie przez system
dokumentu w formacie pdf, ktéry mozna zapisa¢ i / lub wydrukowad.

Korzysci jakie ptyna dla uzytkownika Platformy Zarzadzania Kompetencjami to przede
wszystkim uporzadowanie w jednym miejscu wszystkich informacji dotyczacych rozwoju
zawodowego pracownikéw, a w konsekwencji lepsze planowaniu zasobéw ludzkich

w firmie. To réwniez zdefiniowanie os6b odpowiedzialnych za proces planowania zasob6w

oraz termindw, kiedy dziatania te powinny zosta¢ zrealizowane.

©



3.2.5 Plan sukcesji

Planowanie sukcesiji jest jednym z elementéw projektowania Sciezek kariery
w przedsiebiorstwie. Tabela nastepstw pozwala stwierdzi¢, ktére ze stanowisk w firmie

sa dobrze zabezpieczone, a ktérych przysztos¢ jest niepewna (czyli ze potrzebne jest

przeprowadzenie szkolen potencjalnych nastepcow wewnatrz firmy lub podjecie przygotowan
do pozyskania odpowiedniego pracownika na zewnetrznym rynku pracy).

W zaktadce PLAN SUKCES]I tworzone sa plany sukcesji dla kluczowych stanowisk w firmie.

Plan sukcesji
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Aby skorzystac z funkcjonalno$ci dostepnych w zaktadce, nalezy klikngé w pomarariczowy kwadrat w pierwsze;j

kolumnie tabeli. Wys$wietla sie tabela: Pracownik dla ktérego przygotowywany jest plan nastepstw (pracownik
odchodzacy z pracy/awansujacy).
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Nalezy wpisac kolejno:

Imie i nazwisko

Stanowisko

Wiek

Date zakoriczenia pracy na tym stanowisku

Mozliwg zmiane stanowiska — tylko jezeli pracownik awansuje; jezeli pracownik odchodzi z firmy,
pozostawiamy tg komoérke pustg

Date mozliwej zmiany stanowiska — tylko jezeli pracownik awansuje; jezeli pracownik odchodzi z firmy,
pozostawiamy tg komoérke pustg

Po prawej stronie na dole nalezy nacisngé przycisk ZAPISZ. Dzieki temu, w zaktadce PLAN SUKCES]I
pojawia sie wprowadzone informacje.

Nastepnie nalezy stworzy¢ profil kompetencyjny stanowiska, na ktérym bedzie wakat. Podejmowane dziatania
sg podobne jak te z TABELI KOMPETENC]I, czyli:

W wierszu, gdzie wprowadzono nazwe stanowiska i nazwisko pracownika, ktéry bedzie z niego odchodzit,
nalezy klikna¢ komérke LISTA KOMPETENC]I. Teraz wyswietla sie tabelka KOMPETENCJE WYMAGANE NA
TYM STANOWISKU, gdzie albo wybiera sie kompetencje z listy, albo samodzielnie je wpisuje. W kolumnie
obok trzeba ocenic, jaki poziom kompetenc;ji jest niezbedny na danym stanowisku. Wiekszo$¢ kompetencji
bedzie oceniana na skali od 1 do 5, ale jesli jest potrzeba, aby pracownik miat potwierdzone certyfikatem
uprawnienia (np. do obstugi wézkéw widtowych, uprawnienia budowlane itp.) i wtedy te kwalifikacje
sg oceniane poprzez zaznaczenie stéw ,Tak, Nie”. Po prawej stronie na dole naciska przycisk ZAPISZ.
Dzieki temu, udato sie stworzy¢ profil kompetencyjny stanowiska, na ktérym bedzie wakat.
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Kolejnym krokiem jest ocena kompetencji pracownika, ktéry bedzie zatrudniony na miejsce odchodzacego.
Jezeli bedzie to osoba, ktéra zostanie pozyskana z naboru zewnetrznego, to na tym koriczy sie praca z zaktadka
PLAN SUKCES]Jl (w odniesieniu do jednego stanowiska). Wprowadzone informacje beda pomocne do
prowadzenia rekrutacji, gdyz beda pomagaty w precyzyjnym okresleniu wymagari wobec kandydatéw.

Jezeli, na miejsce osoby odchodzgcej ze stanowiska, bedzie potrzeba zatrudnienia innego pracownika z firmy,
to, analogicznie jak w TABELI KOMPETENC]I, nalezy klikngé¢ w cze$¢ tabeli MOZLIWI NASTEPCY, w LISTE
NASTEPCOW. Wyswietli sig tabelka DANE DOTYCZACE ZASTEPCZEGO PRACOWNIKA i nalezy wpisa¢ w nig
kolejno:

« Imie i nazwisko

« Stanowisko

« Nazwy kompetencji — zgodne z kompetencjami z profilu stanowiska osoby, ktéra odchodzi

«  Ocene kompetencji mozliwego nastepcy

- Od kiedy mozliwy nastepca jest w stanie podja¢ prace na nowym stanowisku

- Plan dziatania, kt6ry nalezy przyjac, aby wdrozyé nastepce w nowe obowiazki.

Dane dotyezace zastepezego pracownika g
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W analogiczny sposéb wypetnia sie wszystkie wiersze dla kazdego kluczowego stanowiska, gdzie moze pojawi¢
sie wakat.

W dolnym prawym rogu strony znajduje sie przycisk GENERU) PDF umozliwiajgcy stworzenie przez system
dokumentu w formacie pdf, ktéry mozna zapisa¢ i / lub wydrukowac.

Korzysci jakie ptyna z przygotowania tabeli nastgpstw dotycza z jednej strony firmy

z drugiej za$ strony pracownikéw. Opracowanie nastepstw tworzy przede wszystkim
poczucie bezpieczenstwa wsréd pracownikéw, ktérzy maja objaé nowe stanowisko. Jest
to dla nich tez czytelny sygnat co do rozwoju $ciezki wtasnej kariery. Z kolei z perspektywy

firmy tabela nastepstw ma wymiar porzadkujacy dziatania i organizacje firmy.

O



3.2.6 Dziatania dotyczqce sukcesji

W zaktadce DZIALANIA DOTYCZACE SUKCES]I znajduje sie podsumowanie wszystkich dziatari zwigzanych
z wakatami na kluczowych stanowiskach.

Dziatania dot, sukcesji
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Aby skorzystac z tej zaktadki, nalezy:

W pierwszej kolumnie wybra¢ z listy lub wpisa¢ kluczowe stanowiska z ryzykiem wakatu
- Nastepnie podac strategie dziatania dla kazdego z tych stanowisk

« Poda¢ date zakoriczenia dziatari

- Wpisad osobe odpowiedzialng za te dziatania

«  Umiescic¢ zasoby niezbedne do realizacji dziatar

W analogiczny sposéb wypetnia sie wszystkie wiersze dla kazdego kluczowego stanowiska, gdzie wkrétce moze
pojawi¢ sie wakat. Nowe wiersze dodawane sg poprzez klikniecie przycisku DODA] NOWA POZYCJE.

Dane zapisuje sie klikajac przycisk ZAPISZ znajdujacy sie w dolnym prawym rogu strony.

W dolnym prawym rogu strony znajduje sie przycisk GENERU] PDF umozliwiajgcy stworzenie przez system
dokumentu w formacie pdf, ktéry mozna zapisac¢ i [ lub wydrukowac.



3.3 Zaktadka Intermentoring

Zaktadka Intermentoring zawiera nastepujace elementy:
1. Intermentoring — wybér mentora

2. Intermentoring — przebieg procesu

0 LATFORMA
* _l Z ARAADZANIA
h.::-\l!'. ITENCIAMI

Zarzadzanie strategiczne

Szanse ZagroZenia Mocne strony Slabe strony KCS Kompetencje Dzialania rozwojowe Stanowiska Mierniki

INTERMENTORING stanowi zmodyfikowana wersje tradycyjnego mentoringu, czyli
wprowadzania nowych pracownikéw w zasady funkcjonowania organizacji przez
pracownikéw starszych stazem lub wiekiem. Intermentoring zaktada, ze rézne pokolenia
pracownikéw staja sie dla siebie nawzajem mentorami, nauczycielami zapewniajac tym
samym wzajemne merytoryczne i organizacyjne wsparcie w miejscu pracy oraz naturalny
przeptyw wiedzy i doswiadczen w danej organizacji. Intermentoring pozwala obnizy¢ tez
koszty funkcjonowania firmy.

3.3.1 Intermentoring — wybér mentora

Aby skorzysta¢ z zaktadki INTERMENTORING — WYBOR MENTORA, nalezy uzupetni¢ informacje w kolejnych
kolumnach, a wiec:

- Imie i nazwisko pracownika, ktéry bedzie mentorem lub intermentorem.

«  Wiek tej osoby. Jezeli zostanie zaznaczone, ze osoba ta ma powyzej 45 lat (czyli bedzie mentorem), to osoba
mentorowang powinien by¢ pracownik ponizej 35 roku zycia. Natomiast jezeli zaznaczymy, ze osoba ta nie
ma 45 lat, to powinna by¢ w wieku ponizej 35 lat (czyli bedzie intermentorem), a osobg intermentorowana
powinien byé pracownik w wieku powyzej 45 lat.

« W kolejnej kolumnie wpisujemy czy pracownik, ktéry bedzie prowadzit mentoring lub intermentoring,
ma co najmniej 5 letnie doswiadczenie zawodowe, czyli zaznaczamy Tak albo Nie. Jezeli zaznaczymy
Nie, to w kolumnie ,Czy pracownik moze zosta¢ mentorem”, system wskaze odpowiedz Nie.



« W kolejnej kolumnie nalezy wpisaé informacje, czy pracownik, ktéry bedzie prowadzit mentoring lub
intermentoring, ma wiekszo$¢ kompetencji zawodowych na poziomie co najmniej dobrym i zaznaczy¢ Tak
albo Nie. Jezeli zaznaczymy Nie, to w kolumnie ,,Czy pracownik moze zosta¢ mentorem”, system wskaze
odpowiedz Nie.

« W kolejnej kolumnie wpisuje sie informacje czy pracownik, ktéry bedzie prowadzit mentoring lub
intermentoring, chce petni¢ te role, czyli zaznaczamy Tak albo Nie. Jezeli zaznaczymy Nie, to w kolumnie
»Czy pracownik moze zosta¢ mentorem”, system wskaze odpowiedz Nie.

« W kolejnej kolumnie trzeba wpisac czy pracownik, ktéry bedzie prowadzit mentoring lub intermentoring,
ma kompetencje mentoringowe co najmniej na poziomie dobrym, czyli zaznaczamy Tak albo Nie. Jezeli

zaznaczymy Nie, to w kolumnie ,,Czy pracownik moze zosta¢ mentorem”, system wskaze odpowiedz Nie.

« W przedostatniej kolumnie system wyswietla, czy pracownik, zgodnie z wprowadzonymi informacjami,
moze by¢ mentorem lub intermentorem.

« W ostatniej kolumnie nalezy wprowadzi¢ Imie i nazwisko osoby mentorowane;.

Intermentoring - wybor mentora
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Kompetencje mentora i intermentora:
1. Aktywne stuchanie

2. Precyzyjne przekazywanie informaciji
3. Relacje ze wspotpracownikami

4. Planowanie

5. Motywowanie

6. Ocenianie

7. Udzielanie informacji zwrotnych

8. Dzielenie sie wiedza
9. Gotowos¢ do uczenia sieg i rozw6j zawodowy

10. Autorytet i charyzma




W analogiczny sposéb nalezy wypetnié¢ wszystkie wiersze dla kazdego pracownika, ktérego planuje sie objac

procesem mentoringu lub intermentoringu. Nowe wiersze dodaje sie poprzez klikniecie przycisku DODA|

NOWA POZYCJE.
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Dane zapisuje sie klikajac przycisk ZAPISZ znajdujacy sie w dolnym prawym rogu strony.

W dolnym prawym rogu strony znajduje sie przycisk GENERU] PDF umozliwiajacy stworzenie przez system

dokumentu w formacie pdf, ktéry mozna zapisa¢ i / lub wydrukowad.

3.3.2

Intermentoring — przebieg procesu

Intermentoring to doskonate narzedzie stuzace budowaniu przewagi konkurencyjnej

przedsigbiorstwa — przedsigbiorstwa funkcjonujace w konkurencyjnej gospodarce, opartej

na wiedzy i informacji, sa zobligowane do coraz sprawniejszego zarzadzania danymi, ich

pozyskiwania, analizy oraz zastosowania i wykorzystania w konkretnych dziataniach. Kluczem

w tym procesie jest odpowiednie dobranie zespotu wspétpracownikéw o zréznicowanych

doswiadczeniach i umiejetnosciach, co umozliwiaja dziatania z zakresu intermentoringu.

Aby skorzystac z zaktadki INTERMENTORING — PRZEBIEG PROCESU, najpierw nalezy klikna¢ w pomarariczowy
kwadrat znajdujacy sie w pierwszej kolumnie. Nastepnie wyswietli sie tabela, w ktérej nalezy uzupetniac¢

informacje:

. Imie i nazwisko pracownika, ktéry bedzie mentorem lub intermentorem.

. Imie i nazwisko pracownika, ktéry bedzie mentorowany lub intermentorowany

. Przedmiot mentoringu lub intermentoringu

. Termin, w jaki bedg prowadzone dziatania mentoringowe lub intermentoringowe
. Cel dziatari

. Oczekiwane efekty



Dodatkowo mozna réwniez dodac zaznaczy¢, jesli proces jest zrealizowany oraz mozna umiesci¢ uwagi
przydatne, z perspektywy tego procesu.
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W analogiczny sposéb wypetnia sie wszystkie wiersze dla kazdego pracownika, ktérego chcemy objac¢ procesem
mentoringu lub intermentoringu. Nowe wiersze dodawane sa poprzez klikniecie przycisku DODA] NOWA
POZYCJE.

Dane zapisuje sie klikajac przycisk ZAPISZ znajdujacy sie w dolnym prawym rogu strony.

Nalezy pamieta¢, ze w intermentoringu najistotniejsze znaczenie ma wspétpraca trzech

réznych grup pracownikéw (starszych, mtodych oraz kadry kierowniczej), bowiem dzieki niej

przedsiebiorstwo jest wewnetrznie spéjne, a co za tym idzie — bardziej wydajne.

W dolnym prawym rogu strony znajduje sie przycisk GENERU) PDF umozliwiajgcy stworzenie przez system
dokumentu w formacie pdf, ktéry mozna zapisac¢ i / lub wydrukowac.

Intermentoring daje firmie szereg korzysci, wsréd ktdrych wymieni¢ nalezy: wymiane
wiedzy i doswiadczen w$réd pracownikéw firmy, rozwéj umiejetnosci pracownikdw,
poprawe relacji miedzypokoleniowych, gotowosé¢ do wcielania zmian w organizacji.

Obie grupy pracownikéw poznaja wzajemne sposoby myslenia, dostrzegaja btedy

we wzajemnej percepcji, wypracowuja metody wzajemnej wspétpracy, wyréwnuja
umiejetnosci.

@
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Zatqgczniki

Studium przypadku szkoty jezykowej ,, JEZYKOWA KRAINA“

Ponizej przedstawiono najwazniejsze zmiany, jakie zachodzity w firmie w zwiazku z uczestnictwem w projekcie
oraz w zwigzku z uzytkowaniem Platformy Zarzadzania Kompetencjami. Dotyczy to korzysci i efektéw dla
wiascicieli, oséb zarzadzajgcych oraz pracownikéw. Ponizszy tekst bazuje na przeprowadzonym wywiadzie
grupowym.

Korzysci z uzytkowania Platformy Zarzadzania Kompetencjami

W przypadku analizowanej firmy, korzystanie z narzedzia ma wymiar kompleksowy. Uzytkowanych byto
i jest wiekszos¢ funkcjonalnosci dostepnych na Platformie. W najwiekszym stopniu dotyczy to aspektéw
zarzadzania strategicznego, niemniej jednak réwniez w pozostatych przypadkach, dziatania te sa bardzo
aktywne. Waznym aspektem korzystania z Platformy okazat sie w tym przypadku zaséb wiedzy zgromadzony
na Platformie, nowy z perspektywy oséb korzystajacych z narzedzia.

»Obecnie uzytkuje Platforme Zarzqdzania Kompetencjami bardzo aktywnie, spedzitem ostatnio sporo czasu
poznajqc jej kolejne funkgje. Korzystam gtdwnie z czesci Zarzqdzanie strategiczne, bo to dla mnie teraz kluczowe
z punktu widzenia rozwoju firmy. Dlatego tez Platforma pomogta mi szczegélnie uporzqdkowac sprawy zwigzane
z zarzqdzaniem strategicznym w mojej firmie. Miatem zawsze wiele bardzo réznych pomystéw zwigzanych z tym,
Jak rozwingc firme, pozyskac wigcej klientéw, co zrobic by obnizyc¢ koszty, nie schodzqc z jakosci i oszczedzac czas,
a przede wszystkim — jak zweszy¢ zyski. Niestety, obowiqzki i ciggty brak czasu powoduje, ze nie tych pomystéw
nigdy nie wcielitem w zycie, caty czas byty ,,tylko w mojej gtowie“. Dopiero, gdy zaczgtem korzystac z tego narzedzia
zmotywowatem sig, by nie tylko przemyslec to, co sig dzis dzieje w mojej firmie i gdzie chcg byc w przyszfosci, ale
wykonatem konkretne dziatania.“

»Zaktadka zarzqdzanie strategiczne jest dla mnie najwazniejsza, bo pozwolita mi zmienic sposéb patrzenia na mojg
firme. Np. konkurencja — konkurencja jest duza, coraz wigksza, a ja np. dzigki analizie kluczowych czynnikdéw sukcesu
wiem, na co zwracac uwage w tym aspekcie, jak byc tuz przed konkurencjq. Znatem analize SWOT, ale raczej nie
analizowatem swojej firmy pod tym kqtem — a teraz to zrobitem, znam wigc swojq strategie dziatania - to wazne dla
mnie i dla firmy.“

Zmiany w firmie

Korzystanie z narzedzia doprowadzito do podjecia konkretnych dziatari. Byty motywatorem nowych dziatari
i zmian w firmie.

»Przede wszystkim zdefiniowatem swojq strategie, okreslitem jakie sq moje cele i jak do nich dojsc. Przeanalizowatem
konkurencje i wiem, jak wyglgdam, na jej tle. Jestem gotowy na zmiany. Te refleksje, kiére nadeszty podczas pracy
z PZK sq dla mnie wazne, bo tez zmienity moje nastawienie do zmian i zdopingowaty do pracy.“



Zarzadzanie zasobami ludzkimi

Natomiast za zmianami na poziomie strategicznym, poszty zmiany w warstwie wykonawczej strategii. Obecnie
w firmie trwajg prace zwigzane z wykorzystaniem tej czesci Platformy.

»Szczegdlnie zainteresowatem sig kompetencjami pracownikdw, ich definiowaniem i ocenq. Przyznaje, ze wezesniej nie
przywigzywatem wagi do tego. Teraz wiem, czego moge i powinienem oczekiwac od pracownika — i czego wymagac.
Na pewno tez skorzystam z tego modutu podczas kolejnych rekrutacji.

Intermentoring

Funkcjonalnosci zwigzane z obszarem intermentoringu okazaty sie by¢ bardzo przydatne do zrozumienia
uczenia miedzypokoleniowego w firmie, co jednak juz wcze$niej miato miejsce w tym przypadku. Niemnie;j
jednak pozwolito usystematyzowaé wiedze i podja¢ dziatania.

»Nastawienie na wspdtprace, wymiane doswiadczeri i wiedzy jest w mojej firmie caty czas, u nas nikt nie chowa
wiedzy dla siebie — tylko nie nazywatem tego dotychczas intermentoringiem. Fajnie jest to zrobione na PZK, ze jest
pokazany proces intermentoringu — to porzqdkuje i systematyzuje nasze wewnetrzne procesy. Bede tez wykorzystywat
te funkcje, podczas wprowadzenia nowych oséb. To pokaze, co taka osoba juz wie, na ile si¢ wdrozyta, a co jeszcze jest
do zrobienia. To wartosciowe dla nas, bo ludzie stajgc sig nauczycielami dla innych, od razu czujq si¢ dowartosciowani
i docenieni.“

Naktady

W przypadku tej firmy potwierdzaja sie opinie innych firm dotyczace tego, iz korzystanie z Platformy nie wymaga
zaangazowania duzych zasobdw. Naktady zwigzane sa wytacznie z czasem.

»Naktady jakie ponosimy w zwiqzku z uzytkowaniem Platformy sq minimalne — to de facto tylko nasz czas.“

Najwazniejsze korzysci

Dla badanej firmy najistotniejszym aspektem okazat sie by¢ aspekt porzadkujacy funkcjonowanie firmy, dajacy
impuls do dokonania zmian. Takze w obszarze zasobdw ludzkich. To takze zmiany mentalnos$ciowe (zaréwno
u os6b zarzadzajacych, jak i pracownikéw) zwigzane z budowaniem $wiadomosci i korzysci jakie ptyna
z zarzadzania firma (a obszarach zarzadzania strategicznego i zarzgdzania zasobami ludzkimi).

»Wiem, w ktdrq strong chce iS¢ — mam jasng wizje, misje, strategie rozwoju zasobéw ludzkich. Mysle, ze najwigksze
korzysci jeszcze przed nami. PZK jest takim narzedziem, ktdre — jak dla mnie — wskazuje pewnq droge, po ktérej
mozemy iS¢, Zeby sig rozwijac, ale zmiany muszq zaczqc sig od nas samych. Uwazam, ze sama zmiana myslenia
o firmie, jej otoczeniu i pracownikach juz jest korzysciq — ta zmiana w mentalnosci nie dokonataby sie, gdybysmy nie
wzieli udziatu w projekcie. “

, Gfdwne zmiany to uporzqdkowanie procesow, ktére dziejq si¢ ad hoc (jak intermentoring) —teraz bedq uporzqgdkowane.
Bedziemy mogli je analizowac i wyciggac wnioski.“



Studium przypadku firmy ksiegowej
— ATA ACCOUNTING SERVICES Sp. z o.0. Sp. kom.

Ponizej przedstawiono najwazniejsze zmiany, jakie zachodzity w firmie w zwigzku z uczestnictwem w projekcie
oraz w zwigzku z uzytkowaniem Platformy Zarzadzania Kompetencjami. Dotyczy to korzysci i efektow dla
wiascicieli, oséb zarzadzajgcych oraz pracownikéw. Ponizszy tekst bazuje na przeprowadzonym wywiadzie

grupowym.

Korzysci z uzytkowania Platformy Zarzadzania Kompetencjami

W przypadku analizowanej firmy jedna z wazniejszych korzysci z uzytkowania Platformy byty korzysci dotyczace
budowania $wiadomosci w obszarze zarzadzania, w szczegdlnosci cztonkdw zarzadu, ale réwniez pracownikéw.

Dotyczy to proceséw zarzadzania strategicznego oraz powigzanych z nimi procesédw zarzadzania zasobami
ludzkimi. W tym przypadku procesy te mocno sie zazebiaja.

»Samo pojawienie si¢ platformy w zasadzie uswiadomito nam — zarzqdowi, ze tak naprawde nie zarzqgdzamy ludzmi.
Owszem, jakos tam intuicyjnie prébujemy podejmowac dziatania zarzqdzajgce, czyli jakos organizowac ludziom
prace i oceniac ich w jakims stopniu, ktéry wydaje nam sie wystarczajgcy, natomiast platforma uswiadomita nam,
Ze to nie jest zarzqdzanie. W zwiqzku z czym zaczelismy dyskutowac i rozmawiac, co nalezatoby zmienic, by tak
naprawde wprowadzi¢ zarzqdzanie tymi ludzmi i intermentoring. Natomiast w obszarze HR i intermentoringu
byto to poczqtkiem wdrozenia dziatari koncepcyjnych, kidre obecnie przetozyty sie na wykorzystywanie platformy.
Podsumowujqc, platforma uswiadomita nam faktyczny brak zarzqdzania w firmie.“

Z kolei zawarto$¢ merytoryczna PZK, zgromadzona tam wiedza, uruchomita dodatkowe efekty i skutkowata
podejmowaniem konkretnych, nastawionych na cel, dziatar. Skutkowata réwniez rozszerzeniem
dotychczasowych perspektyw, zaréwno cztonkéw zarzadu, jak i pracownikéw firmy.

» Udziat w projekcie i testowanie platformy pozwala nazwac te procesy, kiére w naszej firmie zachodzg i je wspierac.
Nam sig otwierajg klapki w gtowie — a no tak, to my prébowalismy, my myslelismy o tym, a to jest to.“

Dostepne funkcjonalnosci i korzysci

W przypadku analizowanej firmy, korzystanie z Platformy miato wymiar catosciowy, tj. wykorzystywane byty
wszystkie lub prawie wszystkie dostepne funkcjonalnosci. Na tej podstawie w firmie podjeto konkretne
dziatania, zmierzajgce do realizacji zaplanowanych celéw.

»Wszystkie zaktadki i funkcjonalnosci byty dla nas przydatne i pozwolity nam np. uswiadomic to, ze mamy konkurencje:,
Ze nasze dziatania muszq zmierzac w kierunku rozwoju firmy, ale w zestawieniu z konkurencjq. | wtasnie w czesci
zarzqdzanie strategiczne najwiecej dyskutowalismy. A dzieki dyskusjom wychodzity nasze stabe strony. | tutaj moge
sie pochwalic, bo tak naprawde efektem wykorzystania tej analizy byta decyzja zeby wystqgpic o dofinansowanie unijne
na rozwdj technologii. Stwierdzilismy, ze tak naprawde drogq dla nas jest zwigkszenie rentownosci, zwigkszenie
konkurencyjnosci. “



Mozliwos$¢ wydruku raportu

Pozytywnym aspektem, aczkolwiek mniej istotnym z punktu widzenia catego narzedzia, okazata sie mozliwos¢
wydruku raportu (dostepna w wielu miejscach Platformy). Dotyczy to zaréwno cztonkéw zarzadu,
jak i pracownikéw firmy.

» Plusem jest to, ze jak sobie co$ tam wpiszemy i pézniej wydrukujemy to widzimy to na papierze, razem, spdjne.
Czfowiek inaczej to po prostu odbiera. Cztowiek w drodze patrzenia, analizowania rozwija horyzonty w ocenie
samego siebie tak naprawde, bo nigdy nie ma czasu na zastanowienie sig. Platforma daje taki moment oddechu, daje
zarzqdowi czas dla siebie. Na pewno duzym plusem jest to, Ze powstaje raport, ktdry daje péZniej resume w strategii.
To jest chyba najcenniejsze.

Korzysci z zaktadki HR

W przypadku tej czesci Platformy, ktéra zwigzana jest z zarzadzaniem zasobami ludzkimi, jak wspomniano,
istotne okazato sie budowanie $wiadomosci. Dopiero $wiadomosc¢ o brakach w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi
wywotata — w tym przypadku — dziatania nastepcze, zmierzajace do zaadaptowania Platformy do praktyki
funkcjonowania firmy.

,To co ja uzyskatam, to swiadomos¢. Swiadomos¢ tego, ze nie mamy po prostu drogi dla kazdego z naszych
pracownikdw, sciezki rozwoju i ze nie mamy tak naprawde sprecyzowanych do korica oczekiwari na danym stanowisku.
Stwierdzitam, ze ja o wigkszosci pracownikéw to nawet nie potrafi wiele powiedziec, nie potrafie ocenic, czy te
wymagania, kidre chciatabym, zeby na danym stanowisku spetniali, oni faktycznie spetniajq. Jestesmy wigc obecnie
na etapie przemyslenia, opracowania wymagan na poszczegdlnych stanowiskach i potem stworzenia kart oceny
pracownikéw, zeby kontrolowac i monitorowac stopieri spetniania wymagan i stopiefi rozwijania poszczegélnych
umiejetnosci u pracownikéw. “

Intermentoring

Specyfikabranzy ktéra reprezentuje firmawskazuje, ze procesy mentoringu sg waznym aspektem funkcjonowania
firmy ustugowe;.

.Ja po raz pierwszy ustyszatam pojecie intermentoringu w momencie naszego spotkania i bardzo mi sig spodobato to
pojecie. Pierwsze co pomyslatam to to, ze ,,0 to bedzie dla nas fajne, bo to jest nauka pokoleniowa tak naprawde. Nie
da sig¢ nauczyc ksiggowosci z ksigzek. Nie da sig tego nauczyc tak naprawde w szkole — wtasnie to jest takie obcowanie
z osobg — mentorem. | to jest takie przekazywanie sobie wtasnie doswiadczenia, dobrej tradycji i dobrych zasad
funkcjonowania zawodu i tego, co sie w tym zawodzie dzieje.“

Jednak dopiero zdobyta wiedza oraz mozliwosci jakie daje Platforma, zmusity niejako firme do podjecia
konkretnych dziatan.

»Informacje, kidre sie pojawity spowodowaty, ze zaczelismy si¢ zastanawiac nad zarzqdzaniem i wykorzystywaniem
ludzi do wzajemnego uczenia si¢ migdzy sobq. No i stqd w tym czasie to tak jakby mniej fizycznie sig dziato na samej
platformie natomiast wigcej koncepcyjnie w rzeczywistosci.



Wtaczenie pracownikéw

W analizowanej firmie nastgpito tez silne wigczenie pracownikéw w nowe, uruchomione procesy. W tym
przypadku w procesy zarzadzania strategicznego.

»Pracownik jest wigczony w procesy zarzqdzania organizacjq czyli budowania strategii, po to by wiedzie¢ w jakim
kierunku dgzymy. Dodatkowo mozna przypisac odpowiedzialnos¢ pracownikom do poczgtkowego celu czy zadania —
wtedy tez majg to rozpisane i wiedzq za co sq rozliczani.“

Naktady zwigzane z uzytkowaniem Platformy

Korzystanie z Platformy nie wymaga zaangazowania dodatkowych zasobéw. W zasadzie jedynym zasobem jest
tutaj czas. Dotyczy to zaréwno oséb kierujgcych firma, jak i pracownikéw.

W danym momencie naktady praktycznie sq minimalne, to jest czas i tylko czas tak naprawde kilku oséb.“
»Czas szkolenia byt bardzo minimalny, bo platforma jest w zasadzie bardzo intuicyjna.“

Bezposrednie korzysci z uzytkowania Platformy

Korzysci jakie dotychczas odniosta firma (nalezy mie¢ na uwadze relatywnie niedtugi okres od momentu
rozpoczecia korzystania z narzedzia przez firme) to przede wszystkim strukturyzacja i systematyzacja dziatari
firmy. Zaréwno na poziomie strategicznym, jak i operacyjnym. To takze $wiadomos$¢ koniecznosci podejmowania
dziatari oraz $wiadomos$¢ korzysci jakie mozna dzieki temu odnie$é. Dla pracownikdw firmy z kolei to wieksza
stabilno$¢ pracy i stabilne $rodowisko rozwoju.

»Uzytkowanie Platformy systematyzuje podejscie i systematyzuje wiedze. Dzieki Platformie wiemy jak chcemy
rozwija¢ pracownikéw i ich umiejetnoséci.”

»Nalezy doda¢ jeszcze mozliwos¢ oceny. Nad tym to sie tak naprawde nikt na co dzieri nie zastanawia, zeby
wiasnie oceni¢ i potem jeszcze nadacd priorytety, a do tego jeszcze potem $ledzi¢ faktyczng realizacje.” ,To
wazne, zeby zaobserwowad w ktérym kierunku zmierzamy — czy tam gdzie chcemy, czy nie do korica tam gdzie
chcemy. Zaréwno w rozwoju strategicznym firmy jak i w rozwoju pracownikéw.“



Stadium przypadku firmy informatycznej — Ramzes Sp. z o.o.

Ponizej przedstawiono najwazniejsze zmiany, jakie zachodzity w firmie w zwigzku z uczestnictwem w projekcie
oraz uzytkowaniem Platformy Zarzgdzania Kompetencjami. Dotyczy to korzysci i efektéw dla wihascicieli,
oso6b zarzadzajacych oraz pracownikéw. Ponizszy tekst bazuje na przeprowadzonym wywiadzie grupowym.

Korzysci zwiazane z uzytkowaniem Platformy

W przypadku analizowanej firmy dotychczasowe korzysci przejawiaja sie w dwéch obszarach — obszarze
systematyzacji dziatari oraz w obszarze budowania $wiadomosci. Badana firma jest na poczatkowym etapie
budowania nowej strategii firmy, do czego impulsem byto m.in. wykorzystanie Platformy oraz mozliwosci jakie
ona daje.

Narzedzie to, pomogto usystematyzowac dziatania strategiczne w firmie. Cykliczne spotkania zarzadu
z kierownictwem firmy poswiecone wizji i strategii przedsiebiorstwa zaowocowaty konkretnymi ustaleniami
wprowadzanymi do Platformy, tworzac bogata podstawe dalszych wigzacych decyzji.

Jako prezes zarzadu spétki jestem wielkg zwolenniczka narzedzi informatycznych, ktére usprawniajg procesy
inne niz rozliczenia fiskalne czy handlowe. Zarzadzanie firmg to juz nie tylko rejestr sprzedazy i prawidtowe
rozliczanie z urzedami. Zarzadzanie firmg to ciagte wybieganie do przodu, umiejetnos¢ analizowania
i przewidywania kierunkéw rozwoju. Pozornie prosta sztuka precyzyjnego i zrozumiatego werbalizowania
strategicznych planéw rozwoju przedsiebiorstwa jest podstawg sukcesu w zarzadzaniu. Dzieki ich ewidencji
w systemie, systematyzowanie projektéw i ustalanie priorytetéw jest fatwiejsze. Takie platformy jak ta, dajg
takze mozliwos¢ efektywnego porzadkowania nattoku koncepcji i pomystéw.

Wspdlne tworzenie strategii poprzez jej chociazby samo zapisywanie pozwala spojrze¢ na potencjat kazdego
dziatu firmy obiektywniej, bez emocji i z dystansem. Potrzeba taka istnieje coraz cze$ciej, gdyz, w dobie tak
impulsywnych zmian, takze przedefiniowywanie dziatalnosci firmy musi odbywac sie cze$ciej. Rzeczywistosc
zmienia sie w tempie zawrotnym i mysle, ze nawet Prawo Moore’a nie obejmuje juz tego tempa zmian.
Naukowcy twierdza, ze za kilkadziesiat lat bedziemy pracowaé w zawodach na ten moment nieistniejacych
i jestem sktonna podpisad sie pod tym stwierdzeniem. Rzeczywisto$¢ zmienia sie tak szybko i kazdego dnia
coraz trudniej jest planowaé przyszto$é, zdominowang taka sinusoidalnosciag zmian, dlatego niezbedne sa
narzedzia informatyczne, ktére pomoga uczyni¢ przysztos$¢ bardziej zrozumiatg i przewidywalna.

Kiedy w roku 1982 TIMES przyznat tytut ,,Cztowieka Roku“ Komputerowi spotkato sie to wtedy z wielkim
zdziwieniem i niedowierzaniem. Teraz z perspektywy czasu wszyscy rozumiemy ten tytut inaczej i zapewne
wiekszo$¢ oséb by sie z nim zgodzita. W grudniu 2012 roku Newsweek w USA po raz ostatni wydat papierowy
egzemplarz swojej gazety, a jeszcze w 1990 roku jeden z dziennikarzy tej gazety twierdzit, ze Internet nie
ma przyszfosci. Jak wida¢ bardzo sie mylit. Te dwa przyktady dotykajg dziedzin, ktére zrewolucjonizowaty
nasze zycie zawodowe i prywatne oraz wptynety na tempo globalizacji na $wiecie. Dzisiaj chcemy dziata¢
skuteczniej i szybciej. Uzywanie sprzetu komputerowego w potaczeniu z siecig Internet jest juz od dawna
fundamentem kazdego przedsiebiorstwa, a troskg zarzagdéw firm jest dobdr takich narzedzi informatycznych,
ktére odpowiednio wspomoga procesy decyzyjne.



Platforma Zarzadzania Kompetencjami pojawita sie w idealnym momencie dla naszej spétki. Uznalismy
bowiem, ze czas najwyzszy przedefiniowad dziatanie firmy i podjeli$my dziatania majace na celu przebudowe
przedsiebiorstwa, poprzedzone opracowaniem kierunkéw jej rozwoju. Takie dziatania zawsze wiaza
sie w godzinami dyskusji, ktére finalnie owocuja ciekawymi pomystami. Narzedzie to umozliwito nam tez
wspétudziat w stworzeniu strategii kierownikéw dziatéw, ktérzy tym samym majg szanse praktycznie
wspétuczestniczy¢ w tak waznych dla firmy przeobrazeniach.

W roku 2012 wizja firmy byta spisana na papierze nastepnie przedstawiona i omdwiona z pracownikami,
jednak w moim poczuciu szybko o niej zapomniano i jej nie respektowano. Dlatego kiedy dowiedziatam sie
o projekcie Platformy pojawita sie nadzieja, ze takie kompleksowe narzedzie pozwoli w praktyce da¢ szanse na
realizacje ten wizji firmy. | nie pomylitam sie. Cenne dla nas jest to, ze platforma uporzgdkowata naszg misje,
strategie, dziatania oraz pomaga nam w zarzadzaniu kompetencjami pracownikéw. Co wiecej, daje szanse na
prawdziwy mentoring i intermentoring w firmie pomiedzy pracownikami. Przed intermentoringiem widzimy
jeszcze wyrazne opory oséb, ktére obawiajg sie przekazywania swojej wiedzy innym, ale wedtug mnie jest to
tylko kwestia czasu. Wielka zaletg narzedzia jest tez technologia, dzieki ktérej do platformy mamy dostep 24/h,
niezaleznie od sprzetu czy lokalizacji.

Niezbednym elementem w budowaniu strategii firmy sa oczywiscie kompetencje pracownikéw, ktére dzieki
temu narzedziu mozemy zebrad i zweryfikowac pod katem planowanych w przysztosci dziatari.

Zasoby ludzkie

Waznym, o ile nie najwazniejszym, aspektem budowania nowej strategii firmy jest obszar kompeteng;ji
pracownikéw w niej zatrudnionych. Firma jest dopiero na poczatkowym etapie tych dziatari (w pierwsze;j
kolejnosci zakoriczone zostang dziatania o charakterze strategicznym). Zauwazalne jest natomiast podniesienie
wiedzy pracownikéw firmy i cztonkéw zarzgdu na temat proceséw zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Bardzo cenng funkcjonalnoscig platformy jest porzadkowanie, poprzez ich ewidencje, umiejetnosci
pracownikéw, ktérzy — jak sie wielokrotnie okazato — podnoszg swoje kwalifikacje nie zawsze informujac
o tym przetozonych. Ta wiedza bezwzglednie pozwoli sprawniej zarzadza¢ projektami, poprzez trafniejsze
dopasowanie pracownikéw do zespotéw.

Ogolne korzysci

Budowanie nowej strategii firmy wymaga podejmowania dziatari na réznych poziomach funkcjonowania firmy,
dotykania wielu obszaréw, w tym obszaréw zwigzanych z zasobami ludzkimi. Platforma w tym przypadku
przyczynita sie do podjecia konkretnych dziatari na rzecz zmian w firmie, w tym przede wszystkim w obszarze
strategicznym. W drugiej kolejnosci podejmowane bedg dziatania majace na celu organizacje procesu realizacji
nowoprzyjetej strategii.

Platforma na pewno ugruntowata moje przekonanie, ze takie narzedzie jest niezbedne, aby skuteczniej
i sprawniej zarzgdzac firmg w tym jej strategicznymi dziataniami. A dodatkowo biezgca wiedza o kompetencjach
pracowniczych, i mam nadzieje wkrétce dziatajacy sprawnie intermentoring, pozwoli nam jako firmie dziata¢
sprawniej i SKUTECZNIE]).
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