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Cele nauczania

1.

Zidentyfikowa¢ znaczenie organizacji dla sukcesu innowacji
spotecznych.

Okreslenie wiasnych oczekiwan i efektéw uczenia sie na temat
organizacji spoftecznych i innowacji spotecznych.

Zbadac i sklasyfikowaé, jakie rozne rodzaje innowacji spotecznych
mozna zidentyfikowac.

Rozréznienie pomiedzy rolg osob, organizaciji i sieci w realizacji
innowacji.

Opisac¢ innowacje (spoteczng) jako proces obejmujacy etapy,
decyzje i interesariuszy.

Analiza przyczyn niepowodzenia niektérych ciekawych innowaciji
spotecznych.

Zaprojektowac organizacje spoteczng, ktéra bytaby w stanie
opracowac konkretng innowacje spoteczng (przypadek)

Umiejetnosci szkoleniowe potrzebne do skutecznego projektowania
procesOw: narysuj mape procesu



Lekcja 2: Przedsiebiorcy spoteczni, ktoérzy zarzadzaja zasobami

Cele lekgciji:
Dowiedz sie, czym jest planowanie kadrowe i jaka jest rola planowania kadrowego w

organizacji (spotecznej).
Dowiedz sie, czym jest zréznicowana sita robocza i jakie ma to konsekwencje dla

codziennych dziatan.

Dowiedz sie, jak radzi¢ sobie z problemami w zakresie planowania personelu (zasobow
ludzkich) w organizacjach spotecznych.

Dowiedz sie, jak technologie informacyjne mogg pomdc w planowaniu i zarzgdzaniu

zasobami ludzkimi.

Cwiczenie Cele nauczania

Cwiczenie 2.1. 9. Identyfikacja mocnych i stabych stron, szans i zagrozen zwigzanych

Przygotowanie: z zarzadzaniem zasobami ludzkimi w organizacjach spotecznych.

Przypadek

BRAC —

Ubostwo

Cwiczenie 2.2. 10. Dowiedz sie, czym jest planowanie kadrowe i jaka jest rola

Praca' planowania kadrowego w organizacji (spotecznej).

indywidualna: 11. Dowiedz sig, co to znaczy zréznicowany personel i jakie ma to
konsekwencje dla codziennych dziatan.

Cwiczenie 2.3. 12. Naucz sie radzi¢ sobie z problemami w zakresie planowania

Praca w grupie: kadrowego (zasobow ludzkich) w organizacjach spotecznych.

Cwiczenie 2.4. 13. Dowiedz sie, jak technologia informacyjna moze poméc w

Projekt: planowaniu i zarzgdzaniu zasobami ludzkimi.

Cwiczenie 2.5. 14. Trenuj swoje umiejetnosci w zakresie planowania personelu z

Praktyka: wykorzystaniem technologii informatycznych.

Cwiczenie 2.6.

Test:

Sprawdz swojg

wiedze i

umiejetnosci w

tym temacie



Lekcja 3: Przedsiebiorczos¢ spoteczna a zarzadzanie przedsiebiorstwem
Cele lekgciji:
6. Zrozumienie wyzwan logistycznych dla przedsiebiorcéw spotecznych

7. Zrozumienie typowych zagadnien zwigzanych z zarzagdzaniem personelem dla
zarzadzania innowacjami spotecznymi.
8. Zrozumienie aspektow zarzadzania finansami w przedsiebiorczosci spotecznej.
Cwiczenie Cele nauczania

Cwiczenie 3.1 15. Okreslenie mozliwych wyzwan biznesowych dla przedsiebiorcéw

Przygotowanie: spotecznych.

Cwiczenie 3.2 16. Zrozumienie wyzwan logistycznych dla przedsiebiorcéw spotecznych

Praca 17. Zrozumienie typowych zagadnien zwigzanych z zarzgdzaniem

indywidualna: personelem w celu zarzgdzania innowacjami spotecznymi.

18. Rozumienie aspektdow zarzgdzania finansami w przedsiebiorczosci

spoteczne;j.

Cwiczenie 3.3. 19. Zidentyfikowanie mechanizmoéw, ktére przedsiebiorca spoteczny

Praca w grupie: moze wykorzystaé w celu sprostania wyzwaniom zwigzanym z
zarzagdzaniem przedsiebiorstwem.

Cwiczenie 3.4. 20. Zaprojektowanie mechanizmu radzenia sobie z przypadkiem

Projekt: przedsiebiorcy spotecznego w dziedzinie sklepow z artykutami z
drugiej reki.

Cwiczenie 3.5. 21. Rozwijaj swoje umiejetnosci doskonalenia

Praktyka:

Cwiczenie 3.6

Test:

Sprawdz swojg

wiedze i

umiejetnosci w

tym temacie

Sugerowany czas przeznaczony na lekcje:
Lekcja 1: 8 godzin

Lekcja 2: 8 godzin

Lekcja 3: 8 godzin

tacznie dla tego modutu: 24 godziny
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Lekcja 1: Wprowadzenie do innowacji spotecznych

Cel lekcji:

1) Wykazanie zrozumienia gtéwnych motywaciji i struktur dla organizacji w dziedzinie
innowacji spotecznych.

Cwiczenie 1.1. Przygotowanie.

Zamierzone efekty nauczania:
1. Zidentyfikowaé¢ znaczenie organizacji dla sukcesu innowacji spotecznych.

2. Okreslenie wiasnych oczekiwan i efektdéw uczenia sie na temat organizacji spotecznych
i innowacji spotecznych.

Czas 1 godzina
Tresé Stuchacze
e Przypomng sobie przyktady, ktére pomogg im identyfikowa¢ sie z
tematem
e Obejrzg jeden lub wiecej filmdw i przeanalizujg przedstawione w nich
przypadki

Sprobujg wstepnie zrozumie¢ temat
Opracujg indywidualne cele nauczania
Poznaija sie z innymi uczestnikami i wymienig doswiadczeniami w grupie

Zadanie Popros uczestnikow, aby przeczytali tekst w swoim zadaniu i podzielili sie ze
trenera sobg przyktadami niepowodzen, ktérych sg swiadomi. Zidentyfikuj, kto chciatby
zbadadé jaki przypadek wideo i zbierz ich do pierwszego zadania. Niech obejrzg
film, odpowiedzg na pytania i ztozg raport kolegom.

W przypadku drugiego zadania potrzebne jest bardziej osobiste podejscie, aby

stuchacze czuli sie bezpiecznie, dzielgc sie swoimi przemysleniami i porazkami.
Zapros ich w otwartej atmosferze do dzielenia sie i monitoruj poziomu poczucia
bezpieczenhstwa w grupie.

Ostatnim zadaniem jest zadanie indywidualne (,na wynos”/ domowe). Popro$ o
umieszczenie na zottych karteczkach samoprzylepnych indywidualnych celéw

nauki i poréwnania z celami innych uczestnikbw w grupie.

Jako trener mozesz udzieli¢ informacji zwrotnej na temat wszystkich tych zadan.
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Zadanie
stuchacza

Czy kiedykolwiek zastanawiates sie, dlaczego niektére innowacje, ktére miatyby
przynie$¢ ludziom rzeczywiste korzysci, nie odniosty sukcesu? Co mogto
spowodowac niepowodzenie tej innowacji?

Rozwazcie na przykiad nastepujgce innowacje spoteczne i przedyskutujcie [na
forum] dlaczego ta innowacja nie osiggneta (jeszcze) swojego petnego
potencjatu. Ttumaczenie: napisy w roznych jezykach dostepne na kanale
Youtube.
e Domy dla bezdomnych w Los Angeles, Link do wideo (10 minut):
https://www.youtube.com/watch?v=gazX_ feRSWO0O
e Nepalska ochrona przyrody za pomocg Google Glass
Link do wideo (3 minuty): https://www.youtube.com/watch?v=0-jnefZuOhA
e Zatrudnianie uchodzcow, Link do wideo (9 minut):
https://www.youtube.com/watch?v=k-gbG20Xd]Y &feature=youtu.be
(Catkowity czas przeznaczony na to zadanie: 20 minut)

Cechg wspdlng tych innowaciji jest to, ze sg to innowacje spoteczne, ktére
angazujg organizacje do ich realizacji.

To skiania nas do rozwazenia dwéch kolejnych pytan:
1) Czy innowacje spoteczne wymagajg innego podejscia niz inne innowacje?
2) Jaka jest rola organizacji w dziedzinie innowacji spotecznych?

Prosze wyrazi¢ swoje wtasne przemyslenia na temat tych dwdoch pytan,
poruszajgc tematy, ktore sg istotne w Panstwa osobistej sytuacji. Jakie wyzwania
stojg przed Tobg i jak odnoszg sie one do spotecznego wymiaru innowacji i/lub
jej aspektu organizacyjnego?

(Lgczna dtugosc drugiego zadania: 20 minut)

Ta lekcja uczy nas, jakie sg gtdwne czynniki i struktury, ktére pomagaja
organizacjom rozwija¢ dobre pomysty na innowacje spoteczne.
W szczegolnosci poznajemy nastepujgce zagadnienia:

e Rodzaje innowacji spotecznych

¢ Innowacije i innowatorzy

e Proces innowacji

e Dlaczego niektére innowacje zawodzg?
Wyrazcie, czego chcecie sie nauczyc, studiujgc kazdy z tych czterech
elementow.
(tgczna dtugosc trzeciego zadania: 20 minut)

Wykorzystane
materialy

Wideo + Internet
Zotte karteczki samoprzylepne



https://www.youtube.com/watch?v=gazX_feRSW0
https://www.youtube.com/watch?v=0-jnefZuOhA
https://www.youtube.com/watch?v=k-gbG2OXdjY&feature=youtu.be
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Cwiczenie 1.2. Praca indywidualna: Rodzaje innowacji spotecznych

Zamierzone efekty nauczania:

3. Zbada¢ i sklasyfikowa¢ jakie rozne rodzaje innowacji spotecznych mozna
zidentyfikowac.

4. Rozroznianie pomiedzy rolg osob, organizacji i sieci w realizacji innowaciji.

5. Opisa¢ innowacje (spoteczng) jako proces obejmujgcy etapy, decyzje i interesariuszy.

Czas 3 godziny

Tres¢ Rodzaje innowacji spotecznych

Wedtug Komisji Europejskiej innowacje spoteczne to nowe pomysty, ktore
odpowiadajg na potrzeby spoteczne, tworzg relacje spoteczne i tworzg nowe
formy wspétpracy. Innowacje te moga by¢ produktami, ustugami lub
modelami skuteczniej odpowiadajgcymi na niezaspokojone potrzeby.

Zrédfo w jezyku angielskim:
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1022&langld=en

Innowacje spoteczne sg odpowiedzig na niezaspokojone potrzeby w
dziedzinie spotecznej, tj. w sposobie, w jaki ludzie zyjg razem i zarabiajg na
zycie. Innowacje spoteczne nie ograniczajg sie do sfery fizycznej, poniewaz
obejmujg réwniez dziatania wirtualne, ktére koncentrujg sie na dobrobycie
ludzi.

Aby zrozumie¢ réozne wymiary innowaciji spotecznych, rozrézniamy:
e innowacje spoteczne zorientowane na produkt,
e procesowe innowacje spoteczne,
e innowacje spoteczne zorientowane na ustugi.

Innowacje spoteczne zorientowane na produkt majg
na celu dostarczenie nowego produktu, ktéry umozliwi
klientom lepsze zaspokojenie ich potrzeb
spotecznych. Przykliadem najnowszej innowacji
spofecznej zorientowanej na produkt jest Segway Siedzacy
(patrz rys. 1). Taki woézek inwalidzki umozliwia
uzytkownikom dotarcie do miejsc, w ktérych nie mozna
korzystac¢ z normalnych wézkéw inwalidzkich, np. w
obrebie matych wind, nieutwardzonych $ciezek off-road,
itp. Dlatego tez jest on uznawany za innowacje spoteczna,
poniewaz odpowiada na potrzeby spoteczne uzytkownikéw
korzystajgcych z nowej, innowacyjnej technologii w produkcie.

Innowacje spoteczne zorientowane na proces majg na celu stworzenie
nowego procesu, ktéry bedzie stuzyt klientom do lepszego zaspokojenia ich
potrzeb spotecznych. Proces jest sekwencjg krokow lub dziatan, ktore sg
opracowywane w celu osiggniecia okreslonego celu. Przykladem innowac;ji
spofecznej zorientowanej na proces jest projekt In-made i Ex-made dla 0s6b
przebywajgcych w holenderskich zaktadach karnych, gdzie uczg sie one rozwija¢
umiejetnosci, dyscypline i skuteczne podejscie do pracy.

Przyktad (kanat Youtube posiada funkcje automatycznego ttumaczenia na wybrany
jezyk); https://www.youtube.com/watch?v=INEIUpI9Z74 (wideo 2:12 minuty).



https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1022&langId=en
https://www.youtube.com/watch?v=lNElUpl9Z74

Innowacje spoteczne i przedsiebiorczosé¢ m

Proces pomaga klientom rozwija¢ swoje umiejetnosci i znalez¢ ptatng prace
po pobycie w wiezieniu. Dlatego tez jest on uwazany za innowacje
spoteczng, poniewaz odpowiada na potrzeby spoteczne klientéw za pomoca
nowego, innowacyjnego procesu.

Innowacje spoteczne zorientowane na ustugi majg na celu dostarczenie
nowych ustug, ktére pomogg klientom lepiej spetniaé ich potrzeby
spoteczne. Innowacje te mogg koncentrowac sie na gtéwnej ustudze, ale
takze na zapewnieniu dostepu do tej ustugi okreslonym grupom klientow.
Przyktadem innowacji spotecznych zorientowanych na ustugi jest ustuga
automatycznego ttumaczenia, ktéra ma na celu zapewnienie klientom z
problemami jezykowymi lepszego dostepu do informacii.

Aby lepiej zrozumieC rozroznienie miedzy tymi trzema rodzajami innowac;ji
spotecznych, mozna obejrze¢ 5-minutowy film (napisy dostepne po kliknigciu
przycisku C w filmie na Youtube):
https://www.youtube.com/watch?v=9QdhABLacUs

Innowacje i innowatorzy

Przedsigbiorcy sg motorem zmian w biznesie. Te osoby tworzg nowe
innowacyjne produkty, procesy lub ustugi. Identyfikujg konkretng potrzebe,
opracowujg pomyst lub wynalazek, ktéry pomoze spetnic te potrzebe, a
nastepnie organizujg proces biznesowy, ktéry obejmuje finansowanie,
marketing, sprzedaz, produkcje i dostawe nowego produktu lub ustugi.
Przedsiebiorcy sg zatem innowatorami.

Firmy lub organizacje rzgdowe mogg réwniez dziata¢ jako innowatorzy.
Moga one rowniez okresli¢ konkretne potrzeby, ktoére chciatyby obstugiwac,
zidentyfikowac¢ grupy klientéw, opracowac podejscie marketingowe,
finansowanie, swiadczenie ustug oraz logistyke zwigzang z produkcjg i
dostawg produktu lub ustugi.

Jednak wiele pomystéw nigdy nie dojdzie do etapu rzeczywistego
zaspokojenia potrzeb klientéw. Wigze sie to z przedsiebiorczym
nastawieniem oséb zaangazowanych w tworzenie czegos nowego. Wigze
sie z tym wiele zagrozen, a przedsiebiorcy mogg by¢ zmuszeni do stoczenia
kilku bitew w tym samym czasie, aby pokonac bariery utrudniajgce
realizacje nowego pomystu.

Od dawna toczy sie debata na temat tego, co jest najlepszym sposobem na
ufatwienie innowacji. Czy najlepiej bytoby osadzi¢ to w duzej organizacii,
poniewaz organizacje te majg zdolnos¢ do dokonywania duzych inwestycji
lub roztozenia ryzyka inwestycji wysokiego ryzyka? A moze lepiej bytoby
wykorzysta¢ mate firmy, gdyz sg one bardziej operatywne i chetne do
rozwijania nowych mozliwosci na rynku? A moze lepiej, aby indywidualni
przedsiebiorcy rozwijali swoj biznes na wtasng reke, poniewaz pomaga to
skupic¢ sie na optymalnym srodowisku dla danej innowac;ji?

W tej debacie wykorzystano kilka waznych teorii, aby zajg¢ stanowisko w
danej sprawie. Na przykfad (zrédta w jezyku angielskim i polskim):

e dominujgcy projekt: https://pl.gaz.wiki/wiki/Dominant design

e zdolnos¢ absorpcyjna: https://mfiles.pl/pl/index.php/Absorpcja

e zaleznosc od sciezki: https://pl.qaz.wiki/wiki/Path_dependence



https://www.youtube.com/watch?v=9QdhABLacUs
https://pl.qaz.wiki/wiki/Dominant_design
https://mfiles.pl/pl/index.php/Absorpcja
https://pl.qaz.wiki/wiki/Path_dependence
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W oparciu o teorie dominujgcego projektu argumentowano, ze wieksze
przedsiebiorstwa sg w stanie lepiej wykorzystac innowacje, ktore pojawiajg
sie po pojawieniu sie na rynku dominujgcego projektu, podczas gdy
przedsiebiorstwa rozpoczynajgce dziatalnosé i mniejsze przedsiebiorstwa sg
w stanie lepiej rozwija¢ innowacje produktowe. Przykltadami dominujgcych
projektéw sg dobrze znane platformy dla telefonéw komdrkowych: Android i
iOS (apple). Obie te platformy pojawity sie jako platformy, a wiele
innowacyjnych aplikacji jest tworzonych dla tych platform, podczas gdy
platformy takie jak telefon z systemem Windows, Nokia (Symbian) i inne
technologie sg stopniowo wycofywane lub brakuje im aplikacji. Dlatego tez,
gdy pojawia sie dominujacy projekt, pojawiajg sie nowe innowacje oparte na
dominujgcym projekcie, takie jak innowacje procesowe i zwigzane z nimi
innowacje produktowe. Zgodnie z tg teorig, wymaga to od wigkszych firm na
pozniejszym etapie (takich jak Apple i Google) udanego uruchomienia i
utrzymania tych platform, a tym samym dalszych innowaciji.

k Kairos
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Tlumaczenie do powyzszej ilustraciji:

Utterback’s 3 Phases of Innovation

Rate of Major innovation/ Time

Dominant Design

Fluid Phase (Explosion of different designs,
era of radical product innovation)
Transitional Phase (Standardisation of
design, emergence of process innovation)
Specific Phase (Contraction of competitors,
era of incremental innovation)

Product Innovation

Process Innovation

Lower cost

3 fazy innowacji Utterback'a

Wskaznik innowacyjnosci/ Czas
Dominujgcy Produkt

Faza ptynna (eksplozja réznych projektéw,
era radykalnych innowacji produktowych)
Faza przejsciowa (standaryzacja projektu,
pojawienie sie innowacji procesowych)
Faza szczeg6lna (Kontraktowanie
konkurentow, era stopniowej innowaciji)
Innowacje produktowe

Innowacje procesowe

Nizszy koszt

Management

Zrédfo: Mastering the Dynamics of Innovation, James Utterback, MIT 1996 oraz Kairos
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Teoria zdolnoéci absorpcyjnej dowodzi, ze przedsiebiorstwa majg rézne
poziomy zdolnosci do rozpoznawania wartosci nowych informac;ji
zewnetrznych (tj. rozpoznawania mozliwosci w dziedzinie technologii i
potrzeb rynku), przyswajania ich i wykorzystywania do celéw komercyjnych.
Roéznice te zwigzane sg z wysitkami wiozonymi w identyfikacje i ocene
nowych informacji, zdoIlno$cig do generowania innowacyjnych produktéw
oraz wewnetrzng organizacjg i kulturg. Efektywne organizacje innowacyjne
zachowujg rownowage miedzy spojrzeniem wewnetrznym a zewnetrznym.
Wieksze firmy moga mie¢ wieksze trudnosci z transferem nowej wiedzy do
innych czeéci organizacji. Innowacyjnos¢ wymaga Scistej wspotpracy
pomiedzy réznymi funkcjami biznesowymi, takimi jak projektowanie,
inzynieria, produkcja, marketing, finanse i zarzgdzanie zasobami ludzkimi.
W mniejszych firmach niektore z tych funkcji biznesowych mogg by¢
wypetniane przez te samg osobe, co utatwia komunikacje. Jednak wieksze
firmy majg wieksze mozliwosci egzekwowania innowacji, mogg organizowac
badania i rozwoj w efektywne procesy, ktére umozliwiajg fatwy transfer
wiedzy w organizaciji.

Teoria zaleznosci od Sciezki argumentuje, ze wybory i inwestycje dokonane
w przeszitosci bedg miaty wptyw na przyszte wybory. Niektore Sciezki
podejmowane w przesztosci przez duze firmy moga by¢ trudne do
pominiecia, poniewaz inwestycje i sciezki sg zwigzane z firmg. Na przykiad,
firma taka jak Shell jest silnie powigzana z ropg naftowg i gazem i nie jest
znana jako prekursor w transformacji energetycznej, chociaz zainwestowata
juz ogromne sumy pieniedzy, aby dokona¢ tego przejscia. W swoich
strategicznych wyborach tak duze firmy muszg zrownowazy¢ eksploatacje
wczesniejszych inwestycji ze strategig na przysztosé. Mniejsze
przedsiebiorstwa mogg mie¢ mniejsze trudnosci z przejsciem na inng
Sciezke.

Debata nad tym, jaka wielkos¢ organizaciji jest najbardziej efektywna dla
powstawania i rozwoju innowaciji, jeszcze sie nie zakonczyta. W dawnych
czasach wielko$¢ inwestycji lub ztozonos¢ technologii mogta by¢ gtéwnym
powodem przejecia inicjatywy przez duze firmy. Obecnie mniejsze firmy
pracujg w sieciach, ktére sg bardziej elastyczne i mogg z tatwoscig
rozszerzac sie w kierunkach, ktére sg niezbedne do dalszego rozwoju
innowaciji.

Proces Innowacji

Innowacja moze byc¢ opisana jako proces. Proces sktada sie z sekwencji
etapow, krokow lub czynnosci, ktdre sg wykonywane w celu osiggniecia
okreslonego, wczesniej zdefiniowanego celu. Sam proces moze by¢
powtarzany lub nieco zmieniony, aby osiggng¢ podobny cel. Proces moze
by¢ zarzgdzany poprzez skupienie sie na etapach (kto, gdzie, kiedy, jak)
oraz na wyzszym poziomie (komunikacja pomiedzy etapami, planowanie,
przygotowania itp.). Etapy nie zawsze muszg by¢ ukonczone przed
rozpoczeciem kolejnego etapu. Niemniej jednak, w wielu procesach mozna
okresli¢ kolejnos¢ krokow w procesie i ustali¢, jaka komunikacja miedzy
krokami jest potrzebna do sprawnego przeprowadzenia procesu.




Innowacje spoteczne i przedsiebiorczosé¢

Proces innowacji rozpoczyna sie od etapu tworczego: wygenerowanie
pomystu, w oparciu o nowe spojrzenie na to, co mozna lub nalezy zrobié, a
nastepnie rozwiniecie tego pomystu we wnioskach, ktére mogg by¢
ocenione przez innych. Okredlamy to jako faze wynalazcza, sktadajgcy sie z
dwdch etapow, a mianowicie 1: wygenerowanie pomystu i 2: przeksztatcenie
go w propozycje. W kolejnych czterech etapach wynalazek zostaje
przeksztatcony w innowacje. Okreslamy to jako faze innowaciji, w ktorej
nacisk ktadzie sie na udostepnienie wynalazku uzytkownikom. Faza
innowacji sktada sie z etapéw: 3: projektowanie; 4: inzynieria; 5: produkcja;
6: konsumpcja. Mozliwe jest podzielenie niektorych z tych etapow na
mniejsze etapy (np. produkcja = wytworzenie + dostawa), ale ogéiny proces
pozostaje ten sam.
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Zadanie
trenera

Stuchacze sg zobowigzani do zapoznania sie z materiatem zawartym w
dziale Tres¢. Jako wyktadowca masz prawo do dalszego wyjasniania, ale
poniewaz jest to indywidualna dziatalno$¢ edukacyjna, nie musisz tego
robi¢. Mozesz zada¢ im kilka pytan otwartych, aby zakwestionowac¢ ich
obecng wiedze, zanim zaczng czyta¢ materiat. Przyktadowe pytania:

e Czy uwazasz Shell za wiodgcg firme w transformacji energetycznej?
Dlaczego?

e (Czy zgadzasz sie lub nie zgadzasz sie, ze prawdziwie innowacyjne
firmy wprowadzajg innowacje nie tylko do swoich produktow, ale
takze do swoich procesow i ustug?

Popro$ swoich uczniéw o przestudiowanie materiatu, a nastepnie skup sie
na pytaniach skierowanych do nich w sekcji Zadania dla stuchaczy.

Uczestnicy muszg wykonac trzy krotkie zadania. Jako prowadzgcy, mozesz
przekazac¢ im informacje zwrotne dotyczgce tych zadan.
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Zapoznaj sie z materiatami dostarczonymi do tej aktywno$ci w dziale Tre$c.

Zadanie

stuchacza | 74,4 innowacje spoteczna z zakresu swoich zainteresowari i odpowiedz
na pytania:
e Jakie potrzeby spofeczne sg zaspokajane poprzez te innowacje
spoteczng? Rozrdznij potrzeby spoteczne
0 bezposrednich klientéw,
o ochotnikéw,
0 pracownikéw, oraz
0 inne zainteresowane podmioty.
e Jakie relacje spoteczne sg tworzone przez te innowacje spoteczng?
e Czy dzieki tej innowacji spotecznej powstajg nowe formy wspofpracy?
e Opisz dziedzine fizyczng, w ktérej wystepuje innowacja spofeczna.
e Opisz dziatania wirtualne, ktére sg czescig tej innowacji spotecznej (jesli
istniejg).
(tgczna dtugos$c pierwszego zadania: 20 minut)
Drugie zadanie: Obejrzyj film na temat roznych typow innowacji spotecznych
i wskaz przyktady innowacji spotecznych w kazdej z trzech kategorii.
(Lgczna dtugosc drugiego zadania: 20 minut)
Trzecie zadanie: Przeczytaj materiat bazowy na temat trzech teorii ( projekt
dominujgcy, zdolno$¢ absorpcyjna, zalezno$¢ od Sciezki) i podsumuj gtéwne
przestanie tych teorii. Jakie zatozenia stojg za tymi teoriami?
(Lgczna dtugosc trzeciego zadania: 1 godzina)

Wykorzystane | |nternet + video

materiaty

Dotyczy 3-5

celow #
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Cwiczenie 1.3. Praca w grupie: Analiza porazki

Zamierzone efekty nauczania:

6. Analiza przyczyn niepowodzenia niektorych ciekawych innowacji spotecznych.

Czas 2 godziny

Tresé Uczestnicy muszg wspétpracowaé w dwu- lub wiecej osobowych
zespotach w celu zidentyfikowania i zbadania nieudanej innowacji.

Zadanie | Jako prowadzacy, by¢ moze bedziesz musiat pomaga¢ w komponowaniu
trenera | zespotow, motywowaé swoich ucznidw do identyfikowania nieudanych
innowacji poprzez opracowanie dobrej strategii wyszukiwania i
analizowanie niepowodzen. Popros$ ich o odniesienie sie do teorii, ktorg
studiowali w poprzedniej aktywnosci, analizujgc porazke.

Jest to wspodlne ¢wiczenie dla dwoch lub wiecej osob biorgcych udziat w
Zadanie | kursie.

stuchaczy

Zadanie polega na znalezieniu i zbadaniu nieudanej innowacji spoteczne;.

Mozesz znalez¢ nieudang innowacje w Internecie, chociaz moze by¢

trudno uzyskaé szczegdty, ktére sg istotne dla Twojego zadania.

Ksigzki czesto publikujg mate przypadki nieudanych innowacji, ale
gtdwnym problemem jest tu brak wystarczajgcych szczegotow.

Nieudane innowacje mozna réwniez znalez¢ w gazetach, kontaktujgc sie
Z organizacjami, ktoére chcg podzieli¢ sie swoimi projektami, ktdre odniosty
sukces lub nie, i tak dalej.

Zadanie polega na zidentyfikowaniu i zbadaniu nieudanej innowaciji
twojego zespotu. Mozna to osiggnac¢ poprzez:

e Poréwnanie innowacji z innowacjg zakohczong sukcesem
o w zakresie celow;

0 pod wzgledem etapdw procesu;

0 pod wzgledem zaangazowania interesariuszy;

0 pod wzgledem podejscia rynkowego.

e Proba znalezienia wyjasnieh z podstaw teoretycznych w poprzednim
zadaniu.

e Sformufowanie propozycji, w jaki sposéb mozna poprawi¢
innowacyjnosc¢ spoteczng.
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INSPIRS

Cwiczenie 1.4: Projekt: Zaproponuj organizacje dla innowacyjnego przypadku

Zamierzone efekty nauczania:

7. Zaprojektowac organizacje spoteczng, ktéra bytaby w stanie opracowac¢ konkretng

innowacje spoteczng (przypadek)

Czas 2 godziny
Zadanie | Jest to praca projektowa. Upewnij sie, ze wszystkie etapy projektowania
trenera sg zrealizowane.
Zadanie | Wyobraz sobie innowacje spotecznag, ktérg chciatbys wdrozyé. Podaj
stluchacza | krotki opis innowaciji spotecznej w kategoriach:

e Grupa docelowa (kto skorzysta)
e Uwzglednione potrzeby
e Produkt, ustuga i/lub proces, ktérych dotyczy dana innowacja

Teraz zadanie polega na zaprojektowaniu organizacji, ktora jest w stanie
zaoferowac te innowacje na rynku i dalej jg rozwijac.

Musisz zaproponowac

e organizacje,

e projekt procesu oraz

e Wyjasnij, dlaczego uwazasz, ze kombinacja dokonanych przez ciebie
wyboréw bedzie skuteczna.

Jakie obszary uwazasz za najwazniejsze? W jakich obszarach
rozwazytbys/-aby$ alternatywe dla swojej sugestii, gdyby ktos inny
wymyslit takg alternatywe?
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Cwiczenie 1.5: Praktyka: umiejetnosci w zakresie rysowania mapy procesu

Zamierzone efekty nauczania:

8. Umiejetnosci szkoleniowe potrzebne do skutecznego projektowania procesow:
narysuj mape procesu

Przygotowanie stuchaczy:

Czas 3 godziny
Wyjasnij koncepcje procesu Mapowania Strumienia Wartosci (z ang.
Zadanie | Value Stream Mapping). Wyjasnij trzy warstwy mapy i przedstaw symbole
trenera | oraz ich zastosowanie na mapie. Popro$ ucznidw o narysowanie Mapy
Strumienia Wartosci w ramach prostego procesu i sprawdz, czy rozumiejg
warstwy i symbole na mapie. Popros ich o objasnienie swojej mapy.
Przejdz do wiekszego procesu i popro$ ucznidw o prace w grupach i
zbadanie procesu. Skoncentruj sie na decyzjach:
e Jaki jest gtéwny przebieg procesu? (poziom procesu)
e Co nalezy umiesci¢ i wykluczy¢ na mapie? (poziom abstrakciji)
eJak szczegdtowo powinny byé przedstawiane dziatania?
(poziom agregaciji)
e Jakie granice powinny by¢ brane pod uwage? (kontrola graniczna)
e Jak zarzgdza sie tym procesem? (poziom kontroli)
e Jakie dane sg dostepne dla tego procesu? (poziom danych)
Przed analizg probleméw w procesie, uczniowie powinni by¢ w stanie
wyjasni¢, dlaczego aktualny projekt procesu zaistniat na przestrzeni
czasu.
Zadanie | Zbadajcie proces potrzebny do zorganizowania innowacji spotecznej,
stuchacza | ktéry zaproponowaliscie w poprzednim c¢wiczeniu. Uzyj narzedzia w
zatgczniku "Mapowanie strumienia wartosci", aby opracowaé mape dla
tego procesu. Zwrd¢ uwage na wszystkie trzy warstwy, ale skup sie na
dwoch pierwszych: warstwie procesowej i warstwie kontrolnej.
Wykorzystane | Zatgcznik: Narzedzie do Mapowania Strumienia Wartosci
materialy | (z ang. Value Stream Mapping)
8
Dotyczy
celu#

INSPIRS
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Cwiczenie 1.6: Test

Czas 1/2 godziny
Niektére odpowiedzi i pytania wielokrotnego wyboru, ktére obejmujg
Zadanie | gtéwne tematy Lekgciji 1.
stuchacza

1. Jaka jest gtéwna roznica miedzy innowacjg a wynalazkiem?

a. Zaczyna sie od innowacji, a nastepnie musi zosta¢ wynaleziony proces, ktéry
ma doprowadzi¢ do powstania innowacji.

b. Zaczyna sie od wynalazku, a nastepnie nalezy okresli¢ proces jego
dostarczenia. Ta ostatnia jest okre$lana jako innowacja.

c. Innowacja sktada sie z wynalazku i projektu procesu.

d. Wynalazek polega na zaprojektowaniu wynalazku i procesu.

2. Rozrézniamy innowacje produktowe, ustugowe i procesowe.
Przyktadem spotecznej innowacji produktowe;j jest:

a. Ciezaroéwka do przewozu zywnosci, ktéra dostarcza klientom zdrowg zywnosc¢.
b. Dron, ktéry dostarcza zywnos$¢ ludziom na terenach zalewowych.

c. Wézek inwalidzki z réwnowagg, ktéry umozliwia wjezdzanie na zattoczone
tereny i zjezdzanie z drogi.

d. Krotszy proces dla uchodzcéw w celu uzyskania zgody na nowy dom.

3. Rozrézniamy innowacje produktowe, ustugowe i procesowe.
Przyktadem spotecznej innowacji procesowej jest:

a. Ciezaréwka z zywnoscig, ktéra dostarcza klientom zdrowg zywnos¢é.

b. Dron, ktéry dostarcza zywno$¢ ludziom na terenach zalewowych.

c. Wézek inwalidzki z rownowaga, ktory pozwala uzytkownikom wjezdzac¢ na
zattoczone tereny i zjezdza¢ z drogi.

d. Krotszy proces dla uchodzcow w celu uzyskania zgody na nowy dom.

4. Rozrézniamy innowacje produktowe, ustugowe i procesowe.
Przyktadem innowacji w zakresie ustug spotecznych jest:

a. Ciezarowka z zywnoscig, ktéra dostarcza klientom zdrowg zywnosc.

b. Dron, ktéry dostarcza zywnos$¢ dla ludzi na terenach zalewowych.

c. Wozek inwalidzki z réwnowagg, ktory pozwala uzytkownikom wjezdzaé na
zattoczone tereny i zjezdzac z drogi.

d. Krétszy proces dla uchodzcow w celu uzyskania zgody na nowy dom.

Poprawne odpowiedzi: 1c, 2c, 3d, 4b
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Lekcja 2: Przedsiebiorcy spoteczni, ktoérzy zarzadzajg zasobami: ludzie

Cele lekcji:

2) Dowiedz sie, czym jest planowanie kadrowe | jaka jest rola planowania kadrowego w
organizaciji (spotecznej).

3) Dowiedz sig, czym jest zréznicowana sita robocza | jakie ma to konsekwencje dla
codziennych dziatan.

4) Dowiedz sie, jak radzi¢ sobie z problemami w zakresie planowania personelu
(zasobdw ludzkich) w organizacjach spotecznych.

5) Dowiedz sie, jak technologie informacyjne mogg poméc w planowaniu i zarzgdzaniu
zasobami ludzkimi.

Cwiczenie 2.1. Przygotowanie.

Zamierzone efekty nauczania:

9. Identyfikacja mocnych i stabych stron, szans i zagrozehn zwigzanych z zarzgdzaniem
zasobami ludzkimi w organizacjach spotecznych.

Czas 1 godzina

Tresé Temat ten dotyczy zarzgdzania zasobami ludzkimi w organizacjach
spotecznych i roli, jakg odgrywajg w tym systemy informatyczne.
Przygotowujgc sie do tego tematu, stuchacze najpierw muszg przeczytac
ponizszy przykfad na temat Bangladeskiego Komitetu Rozwoju Obszaréw
Wiejskich BRAC (z ang. Bangladesh Rural Advancement Committee).

BRAC jest pozarzgdowa organizacjg spoteczng, ktérej celem jest
zmniejszenie ubdstwa w krajach stabo rozwinietych. Zmniejszenie ubdstwa
osigga sie poprzez zapewnienie mikrokredytow, szkolnictwa podstawowego,
podstawowej opieki zdrowotnej i pomocy w przypadku katastrof. Organizacja
BRAC zostata zatozona w 1972 roku w Bangladeszu i z roku na rok znaczgco
sie rozwija. Organizacja non-profit zatrudnia obecnie okoto 100.000 oséb w 11
réznych krajach. Tradycyjne zarzgdzanie zasobami ludzkimi nie uwzglednia
lub uwzglednia w niewielkim stopniu zarzgdzanie wolontariuszami. BRAC
opiera sie w duzej mierze na wolontariuszach, a takze na pfatnych
pracownikach. Znaczna cze$¢ z tych 100 000 oséb to zatem wolontariusze,
ktérzy sg zaangazowani w realizacje celu spotecznego, jakim jest redukcja
ubéstwa.

Utrzymanie 100.000 pracownikéw wymaga strategicznego podejscia. Khatun i
Hasan (2016) zbadali podejscie BRAC do zarzgdzania pracownikami, starajgc
sie zachowac¢ rownowage pomiedzy celami spotecznymi i finansowymi. W tym
celu wykorzystano kilka przyktadow z ich pracy. Peten dokument jest dostepny
publicznie, a strona internetowa jest podana w referencjach.
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Przyktad 1. Analiza Dziatu Zasobéw Ludzkich w BRAC, Khatun i Hasan
(2016, str.49-53)

Dziat Kadr BRAC jest strategicznym partnerem BRAC w osigganiu swoich
celow (hrd.brac.net). Dziat Zasobow Ludzkich BRAC stara sie wspierac
moralno$¢ pracownikdéw oraz przyjazne $rodowisko pracy i praktyke w
zakresie kultury przywddztwa i pomaga w tworzeniu tego srodowiska. W
trakcie rozmowy, kierownik przyznaje, ze ma motywacje do pracy w BRAC,
poniewaz ma mozliwo$¢ odgrywania roli przywddczej w swoim miejscu
pracy. W celu zwiekszenia moralno$ci pracownikdéw, Dziat Kadr BRAC
wprowadza skuteczng Polityke i Procedury Zarzgdzania Zasobami
Ludzkimi, ktére zapewniajg moralnos$c i bezpieczenstwo pracownikow (Cel
Polityki i Dziat Rozwoju Zdolno$ci). Jednak w niektoérych sytuacjach Pionowi
Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi Przedsiebiorstw Spotecznych moze byc¢
trudno zapewni¢ motywacje i poprawe moralnosci pracownikéw ze wzgledu
na problem zarzgdzania cztonkostwem i brak zrwnowazenia celu
spotecznego i finansowego (Roger i in., 2009, s. 256-258). Dziat
Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi BRAC stara sie rozwija¢ psychologie
pracownikoéw poprzez rézne szkolenia, podczas ktdérych pracownicy moga
rozwijac swojg samoswiadomos¢ i zdolnosci przywddcze, co moze pomoc
pracownikom stac sie autentycznymi liderami w niektérych kontekstach.
Inny menedzer twierdzi, Ze jest przyzwyczajony do stymulowania swoich
pracownikow, poniewaz nie chce ich demoralizowac. Zdaje sobie sprawe,
ze dawanie ludziom mozliwosci bycia lepszymi pracownikami w pozytywny
Sposob wpisuje sie w prawdziwe przywodztwo. Dalej dodaje, ze zawsze
stara sie dociec mozliwosci swoich pracownikow i kolegow i starac sie
wydoby¢ z nich ukryty talent, ktory moze sie zdarzy¢ poprzez przyjecie
cechy autentycznego przywdédztwa.

Dziat Kadr BRAC wprowadza kodeks postepowania pracownikow
(hrd.brac.net) dyktujgcy postawy i zachowania pracownikéw w taki sposéb,
aby pomoc w zwiekszeniu poziomu wydajnoSci, co popierajg rowniez
Doherty i inni (2014, s. 98). Dziat Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi BRAC
Jest rowniez pewng relacjg wewngtrz organizacji, dajgcg pracownikom
mozliwo$¢ bycia pielegnowanym na wiele sposobow. Kierownictwo BRAC
HRD dokfada wszelkich staran, aby pomagac¢ swoim wspotpracownikom,
kolegom i podwtadnym, dostarczajgc wytycznych, ktére w niektorych
przypadkach sg wspierane przez ceche autentycznego przywodztwa
(Northouse, 2010, s. 221-222). Mozna réwniez przyznac, ze BRAC HRD
ma mozliwos¢ patronowania autentycznemu przywoddztwu, poniewaz
menedzer wspomina, ze jako lider zawsze stara sie minimalizowac stabe
strony swoich wspoéfpracownikdéw, aby za kazdym razem mogli oni
przedstawi¢ swoje punkty. Ponadto dodaje, ze BRAC HRD stosuje trzy lub
cztery rozne style przywodztwa, ktore sg przywodztwem synergicznym,
autentycznym przywodztwem, przywodztwem sytuacyjnym i teorig
motywacyjng X-Y, poniewaz BRAC jest przedsiebiorstwem spotecznym,
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a zatem BRAC HRD kfadzie nacisk na rekrutacje i utrzymanie talentow.
Jest to dla nich duze wyzwanie. Dlatego tez starajg sie oni szerzej
zapewni¢ partycypacyjny styl przywodztwa, szczegdlnie w zakresie
motywowania swoich pracownikow, dzigki ktoremu BRAC moze sie
szybciej rozwijac¢. Jednak zapewnienie motywacji pracownikéw nie jest tak
fatwe dla wigkszosci przedsigbiorstw spotecznych, poniewaz mozliwosci
finansowe sg wazne dla zapewnienia motywacji pracownikow. Borzaga i
Solari (2001, s. 340) wspominajg, ze wiekszos¢ przedsiebiorstw
spotecznych stoi w obliczu kryzysu finansowego.

Praktyka autentycznego przywodztwa nie zawsze wskazuje prosty
kierunek, w ktorym BRAC HRD odgrywa znaczgcg role przywddczg,
poniewaz to przywddztwo jest ztozonym procesem, ktory zawsze dgzy do
rozwoju jakoSci, ktéra pomaga liderom stworzyc¢ godne zaufania $rodowisko
(Northouse, 2010, s. 221). Ponadto, w tych badaniach wybrano pojedyncze
studium przypadku, ale pojedyncze studium przypadku nie daje tak
przekonujgcych wynikow, jak wiele innych studiow przypadku (Yin, 2013).

BRAC HRD stara sie stworzy¢ dobrg kulture w catym BRAC, poniewaz BRAC jest
organizacjg miedzykulturowg. Oprécz tego, misja BRAC jest tworzenie kobiecego
przywddztwa, ktére moze zachecic¢ do korzystania z kultury przywodztwa
synergicznego. Respondent twierdzi, ze BRAC jest miedzykulturowym,
zréznicowanym miejscem pracy. Istnieje znaczna liczba osob pochodzgcych z
réznych grup. W BRAC pracuje znaczgca liczba kobiet, ktérych odsetek wynosi
30%. W zwigzku z tym BRAC HRD dazy do pewnego zréznicowania pracownikow.
W procesie rekrutacji i promocji, BRAC HRD stara sie zapewnic¢ ré6znorodnosc i
sprawiedliwos¢. W catym tym procesie, BRAC HRD stara sie realizowac¢ misje i
wizje BRAC.

Poniewaz BRAC jest przedsiebiorstwem spotecznym, jego prymat polega
na dgzeniu do celu spotecznego, podobnie jak w przypadku innych
przedsiebiorstw spofecznych (Peattie i Morley, 2008, cytowane w Doherty i
in., 2014, s. 26-27), co wigze sie z podnoszeniem umiejetnosci
spotecznosci lokalnej, dzieki ktorym spoteczenstwo bedzie mierzyc
pozytywny wptyw. BRAC HRD rekrutuje 30% pracownikdw pfci zenskiej i
stara sie zwiekszy¢ ich liczbe na stanowisku kierowniczym (wywiad z
kierownikiem: 17:14-18:57), co pomaga BRAC w realizacji jego misji i wizji,
poniewaz szczegodlnie ubogie i kobiety w krajach rozwijajgcych sie sq w
trudnej sytuacji. W tej sytuacji BRAC HRD rekrutuje 30% pracownikow pfci
zenskiej, co jest zgodne ze strategig BRAC, dzieki ktorejf BRAC wzmacnia
pozycje kobiet w spofeczenstwie, a spoteczenstwo otrzymuje pozytywny
wktad w te dziatania. To ogromne zadanie jest mozliwe do wykonania dla
BRAC HRD, poniewaz posiada on solidne wsparcie logistyczne
(hrd.brac.net), ale istniejg przedsiebiorstwa spoteczne, ktére sg zalezne od
funduszu darczyncow i majg problemy z wyposazeniem swojego
Dziatu/Dziatu Zasobow Ludzkich w celu dostosowania strategii zasobow
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ludzkich do cafej strategii organizacji. Respondenci twierdzg, ze proces
decyzyjny BRAC i HRD jest w petni zaangazowany. Nie ma autokracji i
kazda decyzja jest bardzo partycypacyjna, a ludzie, ktérzy pracujg na
najnizszym szczeblu, mogg réwniez uczestniczy¢ w procesie decyzyjnym
takze strategicznym. Z drugiej strony, rozwoj wiedzy i umiejetnosci
pracownikow jest priorytetem HRD. Pracujg oni w dwdch rodzajach rozwoju
umiejetnosci. Jeden z nich to umiejetnosci miekkie, drugi to umiejetnosci
twarde. Dzigki temu ludzie sq szkoleni w zakresie umiejetnoSci
technicznych, ktére sg zwigzane z ich umiejetno$ciami pracy. Z drugiej
strony zapewniajg pracownikom szkolenia oparte na wartosciach oraz
szkolenia motywacyjne i doradztwo, tak aby mogli oni skutecznie
wykonywac swojg prace, co jest zgodne z warto$ciami i kulturg BRAC.
Motywacja pracownikow jest jednym z gtownych celow i wyzwarn BRAC
HRD. Dlatego tez, BRAC HRD podjat wiele skutecznych inicjatyw, ktore
mozna ustysze¢ w wywiadzie dla respondenta. Dotyczg one tego, ze
najbardziej priorytetowym obszarem BRAC HRD jest utrzymanie
optymalnego poziomu motywacji pracownikéw BRAC, tak aby mogli oni
osiggac najlepsze wyniki. Dlatego tez, BRAC HRD uruchamia rézne
programy motywujgce pracownikow, takie jak oprogramowanie do
zarzgdzania zasobami ludzkimi, bazy danych, oprogramowanie
transferowe. W ten sposéb majg one pewien wptyw na motywacje
pracownikow. Z drugiej strony, majg planowanie sukcesji; majg rozne
ustalenia dotyczgce swiadczen, jak rowniez pakiety wynagrodzen i inne
rzeczy, ktore rowniez sg konkurencyjne na rynku. W ten sposob starajg sie
motywowac ludzi w miejscu pracy. Ponadto, BRAC HRD uruchamia
réwniez réznego rodzaju inicjatywy rozwoju umiejetnosci, aby pracownicy
mogli podnosi¢ swoje kwalifikacje w organizacji, co pomaga rowniez w
rozwoju ich kariery. W ten sposob, HRD moze mie¢ wptyw na motywacje
pracownikow w BRAC. Dzieki temu mozliwa jest realizacja strategicznych
inicjatyw. Jednak w wielu przypadkach przedsiebiorstwom spotecznym nie
udaje sie motywowac pracownikow z powodu stabego rozwoju Kariery i
niskiego wynagrodzenia (Hynes, B., 2009).

BRAC HRD stosuje rowniez praktyki w zakresie uczestnictwa pracownikéw,
ktére sg nieco zbiezne z podej$ciem i zachowaniem kierownictwa Y w
stosunku do pracownikéw. BRAC HRD stosuje trzy lub cztery rézne style
przywodztwa, ktorymi sg: przywodztwo synergiczne, przywodztwo
autentyczne, przywddztwo sytuacyjne i teoria motywacyjna X-Y, poniewaz
BRAC jest przedsiebiorstwem spofecznym, dlatego tez BRAC HRD
koncentruje sie na rekrutacji i utrzymaniu talentow. Menedzer uwaza, ze
Jest to dla nich duze wyzwanie, dlatego tez starajg sie szerzej praktykowac
partycypacyjny styl przywédztwa, szczegOlnie w zakresie motywowania
swoich pracownikow, dzieki czemu BRAC moze sie szybciej rozwijac.
Dodaje rowniez, ze pracujg oni ze spotecznosciami takimi jak ludzie biedni,
w uprzywilejowanych warunkach, dzieki czemu majg bardzo nieformalne
Srodowisko pracy. Dodatkowo wspomina, Zze stworzenie przysztego lidera,
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ktéry bedzie prowadzit BRAC jest dla nich wazne. Zarzgdzanie postawg i
zachowaniem Y by¢ moze tworzy dobre Srodowisko pracy, ktére moze
wptyngc na motywacje pracownikow do pracy i zwiekszy¢ ich wydajno$c, co
jest rowniez wspierane przez Peffera (2001, s. 248-59). Przyznaje on, ze
przyjazne dla pracownikéw Srodowisko pracy oraz elastyczna struktura i
system organizacyjny mogg czasami odgrywac istotng role w osigganiu
przez nich wybitnych wynikéw.

BRAC HRD zawsze stara sie tworzy¢ istotne relacje z pracownikami, ktére mogag
poméc BRAC HRD w utrzymaniu i rozwoju potencjalnych pracownikéw, jak rowniez
pracownikéw wolontariuszy, aby osiggnac¢ wszystkie cele BRAC. Doherty i in.
(2014, s. 105) twierdzi, ze przyjazne relacje z pracownikami majg znaczgcy wplyw
na ich utrzymanie w organizacji, zwfaszcza przedsiebiorstwa spoteczne muszg
zapewnic dobre relacje z pracownikami wewnatrz organizacji, poniewaz rowniez
one polegajg na pracownikach wolontariuszy. BRAC HRD stara sig rekrutowac i
zatrzymywac pracownikéw, wprowadzajgc programy szkoleniowe i rozwojowe,
chociaz wiele organizacji w krajach rozwijajgcych sie, takich jak Bangladesz, nie
rekrutowato w sposob ptynny ze wzgledu na presje polityczng i otoczenie
zewnetrzne (Tabassum, A., 2011, s. 55-67).

BRAC HRD rekrutuje wtasciwe osoby na miejsce w odpowiednim czasie,
aby zrealizowac wizje BRAC (hrd.brac.net). Respondenci wyjas$niajg proces
rekrutacji BRAC HRD. tadnie wyja$niajg, Ze majg bardzo efektywny proces
rekrutacji i starajg sie zapewnic stronniczg, bezptfatng rekrutacje, dzieki
ktorej w wiekszosci przypadkow mogg zatrzymac potencjalnych
pracownikow. Mowig tez, ze majg konkretne procedury i wytyczne
dotyczgce prowadzenia rekrutacji. Te procedury i kodeks postepowania w
pewien sposob zapewniajg, ze BRAC HRD ponosi wytgczng
odpowiedzialnos¢ za uczciwg rekrutacje. Czasami BRAC HRD organizuje
egzamin pisemny, a w niektérych sytuacjach przeprowadza jedynie test
praktyczny. W wiekszosci przypadkoéw, BRAC HRD zorganizuje rozmowe
kwalifikacyjng w celu przeprowadzenia przejrzystego procesu selekcji.
Powyzsze zadanie moze by¢ mozliwe w kontek$cie BRAC, poniewaz
posiada on wizerunek marki i wyptacalnos¢ finansows, ale wiele
przedsiebiorstw spofecznych boryka sie z brakiem wizerunku marki i
niewyptacalno$cig finansowg, co moze by¢ trudne do zapewnienia
motywacji pracownikow (Doherty i in., 2014). BRAC posiada programy HR,
takie jak rekrutacja, selekcja, szkolenia i rozwGj oraz utrzymanie
pracownikow, ktore pomagajg w realizacji wizji BRAC. Dobre praktyki HR
pomagajg w dostosowaniu strategii HR do strategii BRAC. Ponadfto,
procesy HR pomagajg BRAC unikng¢ nierébwnej sytuacji i doprowadzi¢ do
tego, ze BRAC stanie sie organizacjg odnoszgcg sukcesy. W
rzeczywisto$ci, szczegdlnie w przypadku matych organizacji, ktore nie sg
dobrze wyposazone, trudno jest osiggngc¢ sukces Pionu/Dziatu Zasobow
Ludzkich, poniewaz sukces HRD zalezy od zaspokojenia potrzeb HRD
przez organizacje (Ulrich, 1997).
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Zadanie
trenera

Popros ucznidow o zapoznanie sie ze sprawg Bangladeskiej Komisji Rozwoju
Obszarow Wiejskich BRAC. Pomoz im zrozumiec, ze zarzgdzanie zasobami
ludzkimi w organizacjach spotecznych takich jak BRAC nie jest proste. Moze
rozpoznajg niektore z problemdw, jakie ma BRAC. Jesli nie, istnieje duza
szansa, ze w przysztosci bedg musieli zajmowac sie tego typu kwestiami.

Kolejne dziatania w tym temacie zagtebiajg sie w problematyke zasobdéw
ludzkich w organizacjach spotecznych, koncentrujgc sie na tym, w jaki sposéb
technologia informacyjna moze odegraé w tym role.

Zadanie
stuchaczy

Przeczytaj powyzszy tekst. Zastandw sie nad nastepujgcymi pytaniami i
napisz, jak Bangladeska Komisja Rozwoju Obszaroéw Wiejskich BRAC sobie z
nimi radzi. Nie ma standardowej odpowiedzi, ale potencjalne rozwigzania sg
podawane pézniej. Odpowiedzi mozna oméwi¢ na forum dyskusyjnym.

1. Co jest postrzegane w BRAC i organizacjach spotecznych jako

najbardziej krytyczny problem(y) w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi?

Mozliwe odpowiedzi to:

Zarzgdzanie cztonkostwem i brak rownowagi pomiedzy celami
spotecznymi i finansowymi jest postrzegane jako gtébwny problem
w ramach BRAC.

"Borzaga i Solari (2001, s. 340) wspominajg, ze wiekszo$¢
przedsiebiorstw spotecznych stoi w obliczu kryzysu finansowego"
"Motywacja pracownikow jest jednym z gtownych celdw i wyzwan
BRAC HRD"

2. Tekst opisuje niektore sposoby jak BRAC poprawia jako$¢ i motywacje

swoich pracownikow. Wymien kilka z nich.

Mozliwe odpowiedzi to:

Zapewnienie szkolen, podczas ktorych pracownicy mogg rozwijac
swojg samoswiadomosc¢ i zdolnosci przywodcze

Posiadanie kodeksu postepowania dla pracownikow, ktéry dyktuje
postawy i zachowania pracownikow tak, aby przyczyniaty sie one do
zwiekszenia wydajnoSci pracy

Kierowanie sie partycypacyjnym stylem przywodztwa, ktory
motywuje pracownikow, a tym samym przynosi korzysci dla wzrostu
Kazda decyzja ma charakter wysoce partycypacyjny, a w procesie
decyzyjnym mogg brac udziat takze osoby pracujgce na najnizszym
szczeblu.

Wdrazanie oprogramowania do zarzgdzania zasobami ludzkimi, baz
danych, oprogramowania transferowego.

Oferowanie konkurencyjnych planéw $wiadczen i pakietow
kompensacyjnych.
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3. Jak BRAC stara sie zagwarantowaé réznorodnosc¢? Czy masz jakgs
rade dla kierownictwa BRAC, aby jg poprawic??

Odpowiedzi obejmujg:

"W BRAC pracuje znaczna liczba kobiet, ktérych odsetek wynosi
30%"

"BRAC HRD rekrutuje 30% pracownikéw pfci zenskiej i stara sie
zwiekszyc ich liczbe na stanowisku kierowniczym (rozmowa z
menadzerem: 17:14-18:57), co pomaga BRAC w realizacji jego misji
i wizji, poniewaz szczegblnie ubogie i kobiety w krajach
rozwijajgcych sie sg w trudnej sytuacji'.

4. Autor tekstu rozréznia rozwdéj umiejetnosci miekkich i twardych. Jaka
jest ta réznica? Mozna to rowniez sprawdzi¢ w Internecie.

Odpowiedz powinna wyglgdac tak:

Rozwdj umiejetnosci twardych obejmuje szkolenie w zakresie
umiejetnosci technicznych, ktore sg zwigzane z ich umiejetno$ciami
pracy.

Rozwdoj umiejetnosci miekkich obejmuje szkolenia oparte na
wartosciach oraz pewne szkolenia motywacyjne i doradztwo dla
personelu w celu efektywnego wykonywania pracy, co jest zgodne z
warto$ciami i kulturg BRAC.
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Cwiczenie 2.2. Praca indywidualna

Zamierzone efekty nauczania:

10. Dowiedz sie czym jest planowanie kadrowe i jaka jest rola planowania kadrowego w
organizaciji (spotecznej).

11. Dowiedz sie, co to znaczy zroéznicowany personel i jakie ma to konsekwencje dla
codziennych dziatan.

Czas 2 godziny
Tresé Zarzadzanie zasobami ludzkimi (z ang. HRM - Human resource
management)

Zarzgdzanie zasobami ludzkimi (HRM) to strategiczna zdolnos¢ organizacji do
rozmieszczania i zarzadzania ludzmi we wtasciwy sposob, co w rezultacie daje
dtugoterminowg przewage konkurencyjng. HRM obejmuje wszystkie etapy od
rekrutacji pracownikow i wolontariuszy do ostatecznego przejscia na
emeryture.

Rysunek 1 przedstawia etapy pomiedzy rekrutacjg a rozwigzaniem umowy.
Rys 1. Etapy w procesie HRM

Recruitment  —> Selection —> Training —>» Assessment > Motivating —> Termination

Rekrutacja Selekcja Szkolenie Ocena Motywowanie Rozwigzanie
umowy

Rekrutacja

Rekrutacja to pozyskanie nowych pracownikéw w sposéb jak najbardziej
efektywny i skuteczny. W organizacjach spotecznych bardzo wazng role
odgrywajg wolontariusze. Utrzymanie zréznicowanej grupy pracownikow,
sktadajgcej sie z ptatnych i nieodptatnych pracownikdéw o réznych
dyscyplinach, wymaga wiasciwego procesu rekrutacji. Najlepiej, aby
organizacja spoteczna zatrudniata jak najwiekszg liczbe wolontariuszy,
poniewaz jest to niedrogie. Z drugiej strony, czesto pozgdane jest
zaoferowanie niektérym osobom ptatnej pracy, poniewaz pracownicy ci czesto
majg ustalony harmonogram i sg prawnie zwigzani z dang organizacjg. Co
wiecej, rekrutacja wolontariuszy czesto rézni sie od zatrudniania ptatnych
pracownikéw. Pozgdane jest zaplanowanie z wyprzedzeniem, ile osobogodzin
bedzie potrzebnych i jaki rodzaj pracy jest najbardziej odpowiedni. Mozna to
zrobi¢ za pomoca formularza opisu pracy. Szablon formularza opisu
stanowiska pracy znajduje sie w Tabeli 1 (Itika, 2011).

W praktyce proces rekrutacji nie rozni sie znaczgco od procesu produkcyjnego
oraz sektora prywatnego i publicznego. Najlepszym sposobem jest rekrutacja
wolontariuszy. Rozpoznano jednak kilka réznic w rekrutacji (Booth, 2019).
Jedng z réznic w organizacjach spotecznych jest to, ze motywacja do
uczestnictwa w organizacji rozni sie od motywacji organizacji non-profit. W
organizacjach spotecznych pracownicy czesto szukajg wewnetrznej motywacji
do udziatu w realizacji celu spotecznego. Co wiecej, pracownicy w
organizacjach spotecznych chcg uczestniczy¢ w procesie podejmowania
decyzji. Pracownicy ci oczekujg rowniez atrakcyjnego wynagrodzenia, podczas
gdy czesto trudno jest konkurowac z ptacami i mozliwosciami rozwoju w
sektorze prywatnym.
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Tabela 1. Szablon formularza opisu stanowiska pracy (ltika, 2011)

Stanowisko
Tytut/ nazwa stanowiska pracy.

Lokalizacja
Miejsce, w ktrym osoba jest potrzebna.

Raportowanie do
Tytut osoby nadzorujgcej personel.

Szkolenie i nadzér

Stopien wyszkolenia, czestotliwoSc i kto nadzoruje te sesje. Nalezy rowniez
wspomniec o stopniu oceny.

Cel pracy

Wyjasnij, dlaczego ta praca jest konieczna.

Giéwne zadania i obowigzki

Wymien gtowne zadania i obowigzki, ktore ma pracownik.

Zaangazowanie czasowe

Zobowigzanie czasowe na tydzien, w razie potrzeby nalezy réwniez odnotowac,
ktore dni.

Korzysci
Swiadczenia mogg obejmowac wynagrodzenie, ale w przypadku wolontariatu,
Swiadczenia moga rowniez obejmowac zdobycie wiedzy i doswiadczenia.

Istniejg rézne metody rekrutacji pracownikéw. Niektére z nich to: rozmowa
ustna, bezposredni kontakt z ludzmi, korzystanie ze srodkéw masowego
przekazu (np. telewizji, radia, gazet, Internetu), rekrutacja poprzez szkoty,
domy kultury lub targi kariery, korzystanie z list mailingowych i inne.

Selekcja

Selekcja obejmuje wybor najbardziej odpowiedniej osoby na dane stanowisko.
Etap ten rozpoczyna sie zazwyczaj od przeprowadzenia rozmowy
kwalifikacyjnej. Itika (2011) wyrdznia trzy rodzaje rozmow kwalifikacyjnych:
- Rozmowy indywidualne (jeden na jeden).

- Rozmowy panelowe oznaczaja, ze kilka osdb rozmawia z jedng osoba.
Zazwyczaj w panelach tych biorg udziat rézne osoby z ré6znych dziatéw.

- Komisje selekcyjne sg bardziej formalne niz komisje przeprowadzajgce
rozmowy kwalifikacyjne, w ktérych nadrzedng role peini przetozony
nadzorujgcy proces selekciji.

Alternatywa dla rozmoéw kwalifikacyjnych sg testy umiejetnosci, testy
inteligencji i testy osobowosci.

Szkolenie

Szkolenie jest sposobem na poprawe umiejetnosci danej osoby, a tym samym
na zwiekszenie jej wydajnosci (pod wzgledem jakosci, szybkosci lub
efektywnosci, bgdz tez na umozliwienie jej nabycia nowych umiejetnosci). W
organizacjach spotecznych chodzi gtéwnie o budowanie kompetencji miekkich,
szkolenie w zakresie umiejetnosci twardych i doswiadczenia zawodowego.
Budowanie umiejetnosci miekkich obejmuje szkolenie umiejetnosci osobistych i
intelektualnych, np. poprawe postawy i zmniejszenie absencji. Szkolenie w
zakresie twardych umiejetnosci polega na doskonaleniu umiejetnosci
poznawczych i technicznych pracownikow. Doswiadczenie zawodowe oznacza
umozliwienie pracownikom zdobycia do$wiadczenia i kwalifikacji niezbednych
na rynku pracy.
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Ocena

Ocena oznacza, ze pracownik jest okresowo sprawdzany pod katem
wydajnosci, przy czym uzgadnia sie réwniez konkretne punkty wymagajace
poprawy. Pierwszym krokiem jest sformutowanie efektow uczenia sie, tzn. co
pracownicy powinni by¢ w stanie zrobi¢ (w czasie)? Drugim krokiem jest
opracowanie i rozwiniecie kryteriow oceny: standardéw, ktére muszag byé¢
spetnione. Opracowanie kryteriow oceny obejmuje okreslenie miernikow
efektywnosci. Miara skutecznosci dziatania obejmuje opracowanie, zebranie i
przeanalizowanie wiasciwych informacji. Czesto stosowanymi miarami
wydajnosci sg: wydajnosé (wielkos¢ produkcji na osobe, maszyne lub system)
oraz wydajnos¢ (wydajnosc podzielona przez naktady).

Motywowanie
Motywowanie to proces doskonalenia uczué, w oparciu o ktére osoba dziata
lub zachowuje sie w zwigzku z okreslonym zadaniem lub czynno$cia.
Motywowanie osoby wigze sie z nastepujgcymi mozliwo$ciami:
e Oferowanie awansow, zachet i korzy$ci za dobre wykonanie pracy.
o Oferowanie ambitnych zadan, ktére wymagajg wiekszych umiejetnosci
(np. wzbogacenie pracy).
e Chwalenie (jako przetozony lub bezposredni wspétpracownik), jesli
pracownik dobrze wykonuje swojg prace.
e Oferowanie bezpieczenstwa pracy, na przyktad poprzez nadanie
pracownikowi wiekszego autorytetu.
e Integracja zespotu poza miejscem pracy.

Cztery gtéwne wyzwania HRM w przedsiebiorstwach spotecznych
Rysunek 2 pokazuje cztery wyzwania zwigzane z zarzgdzaniem zasobami
ludzkimi w przedsiebiorstwach spotecznych, ktére znalazty sie w opracowaniu
Booth i in. (2019). Dzielg sie one na perspektywe strategiczng, perspektywe
menedzerska, perspektywe osobistego przywddztwa i perspektywe
strategicznego przywoédztwa.

Rys 2. 4 wyzwania HRM w przedsiebiorstwie spotecznym (Booth, 2019)

___________________________ PERSPEKTYWA STRATEGICZNA

4 . A A

| Managing social and economic objectives ! . Zarz_adz_an'e_sf?o*e_cz_nym| | ekon_omlcznyml C9|am| .
: Aligning mission, vision, planning, and culture in the nature of hybridity U]ednohcenle misji, wizji, planowanla I kultury organizacji
s 5 A w formie hybrydowej

“““““““““““““““ PERSPEKTYWA MENEDZERSKA

/
' nd Recruking and developing staff : Rekrutacja i rozwoj personelu
: g a

.

\

prop ploy and volt that share | L A i . o
the same mission | Pozyskanie i selekcja odpowiednich pracownikow i
--------------------------------------------- wolontariuszy, ktérzy dzielg te samg pasje

PERSPEKTYWA OSOBISTEGO PRZYWODZTWA
Przedsigbiorcze wypalenie zawodowe
Zarzgdzanie réwnowagg migdzy zyciem a pracg, dbaniem
o siebie, stresem i samotnoscig

Entrepreneurial burn out ]
Managing work-life balance, well-being, stress, and loneliness !

PERSPEKTYWA STRATEGICZNEGO PRZYWODZTWA
Brak dlugo-terminowych planéw strategicznych
Duza zalezno$¢ od spontanicznych decyzji i krétko-
terminowego wzrostu

No strategic long-term planning
High dep "y on spol and short-te growth
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Planowanie kadrowe

Planowanie kadrowe lub pracownicze obejmuje wszystkie niezbedne dziatania
majgce na celu dostosowanie zasobow ludzkich organizacji do jej planu
biznesowego w celu realizacji jej misji. W planowaniu kadrowym zwraca sie
uwage na to, kiedy i w jakim stopniu zasoby ludzkie sg potrzebne do realizaciji
wymaganych zadan. W organizacjach spotecznych uznaje sie, ze organizacje
te wykorzystujg zréznicowang grupe pracownikéw, tj. mieszanke stanowisk
ptatnych, wolontariuszy, pracownikdéw elastycznych i oséb z dystansem do
rynku pracy. W ramach sity roboczej istniejg r6zne kompetencje i rézne
Srodowiska w zakresie edukacji, wiedzy i kultury.

Formalna definicja planowania personelu to posiadanie odpowiednich oséb z
odpowiednimi umiejetnosciami na odpowiednim stanowisku, wykonujgcych
wiasciwe zadania wydajnie i skutecznie.

Dlugoterminowe planowanie zatrudnienia

Dtugoterminowe planowanie kadrowe oznacza, ze organizacja patrzy na cele
organizaciji i obecnych pracownikéw i ocenia, czy jest ono odpowiednie w
dtuzszej perspektywie. Tabela 2 przedstawia siedem etapow
dtugoterminowego planowania personelu, na podstawie Cotten (2007). W
dtuzszej perspektywie czasowej niewystarczajgcy poziom zatrudnienia
prowadzi do wzrostu obcigzenia pracg i stresu odczuwanego przez
pracownikéw. Godziny nadliczbowe mogg by¢ drozsze niz regularne godziny
pracy. Jednoczesnie godziny nadliczbowe mogg prowadzi¢ do wiekszego
znudzenia i mniejszej motywaciji pracownikdéw. Nadmierny poziom zatrudnienia
moze rowniez oznacza¢ dodatkowe, niepotrzebne koszty. Zaréwno niedobor,
jak i nadmierny poziom zatrudnienia sg niepozgdane dla organizacji i dlatego
nalezy ich unika¢. Efektywne, diugoterminowe planowanie zatrudnienia musi
zapewnic, ze dlugoterminowe cele i istniejgca pula zasobow ludzkich sg ze
sobg zgodne.

Istniejg rézne strategie dtugoterminowego planowania personelu:

e Strategia reaktywna oznacza, ze organizacja dostosowuje pule
zasoboéw pracowniczych, gdy tylko wystapig pewne zjawiska.
Przyktadem jest nagromadzenie zalegtej pracy, co moze oznaczac, ze
nie ma wystarczajgcej liczby pracownikéw do wykonania zalegtych
zadan. Innym przykfadem jest wzrost postrzeganego stresu wsrod
pracownikéw.

e Strategia proaktywna oznacza, ze organizacja regularnie zastanawia
sie nad biezgcg sytuacjg i sporzgdza prognozy na najblizszy okres.
Oznacza to, ze ustanawiane sg wzorce, ktére sg okresowo
weryfikowane. Punktami odniesienia sa, na przyktad, wydajnosc¢ na
pracownika, rentownos$¢ na pracownika lub nadgodziny na pracownika.
Wskazniki mogg by¢ nastepnie wykorzystywane do rozpoznania
poprawy lub pogorszenia sytuacji, zanim nastapi jej eskalacja.
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INSPIRS

Tabela 2. Siedem etapéw diugoterminowego planowania personelu,
na podstawie Cotten (2007)

Srodowiska
wewnetrznego i
zewnetrznego

Step | Cel Metoda

1 Zdefiniowac - Opracowanie dtugoterminowego planu
kierunek strategicznego organizacji.
strategiczny - Zdefiniowanie misji, wizji, celow i
organizacji zadan.

- Dostosowanie zasobéw ludzkich do
planu.
2 Obserwowanie - Okreslanie kwestii wewnetrznych,

takich jak kwestie technologiczne i
spoteczne.

- Zidentyfikowac kwestie zewnetrzne,
takie jak trendy makro-polityczne i
makroekonomiczne, oraz to, jak moga
one zaszkodzi¢ organizaciji.

3 Modelowanie - Zidentyfikuj wszystkich pracownikow i
aktualnej sity ich role. Jaka jest ich umowa?
roboczej - Zidentyfikuj wszystkich wolontariuszy.

Jakie sg ich wymagania?

4 Ocena - Czy pracownicy wolontariuszy
zapotrzebowania zamierzajg wkrétce wyjechaé? Czy
na site roboczg w nalezy ich zastgpi¢?
przyszitosci - Czy organizacja sie rozwija? Jak

skutecznie dostosowac sie do
zmienionych okolicznosci?

5 Identyfikacja luk i - Ustalenie podazy i popytu na site
opracowanie roboczg.
strategii ich - Przyjrzyj sie wykazom i statystykom,
eliminacji takim jak sredni czas przebywania

pracownika wewngtrz organizacji. Czy
mozna je poprawi¢?

- Spojrz na powody, dla ktérych
pracownicy dotgczajg do i/lub
opuszczajg organizacje. Czy ludzie sg
zadowoleni?

6 Wdrazanie - Ustali¢ rozwigzania dla
opracowanych zidentyfikowanych luk.
strategii - Przetestuj rozwigzania w organizaciji.

7 Ocena - Organizowa¢ okresowe spotkania w
skuteczno$ci celu omowienia postepow.
strategii - Dostosowywac polityke tam, gdzie to

konieczne i w razie potrzeby.
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Krotkoterminowe planowanie zatrudnienia

Krétkoterminowe planowanie kadrowe obejmuje natychmiastowe
zapotrzebowanie na pracownikéw, tzn. na co dzieh. Dla dobrego
krotkoterminowego planowania kadrowego niezbedna jest informacja

(1) kto jest obecny w ciggu dnia i na ktorg zmiane, jesli taka istnieje,

(2) jakie cechy posiadajg obecni pracownicy, najlepiej o odpowiadajgcej im
wydajnosci pracy,

(3) jakie zadania sg wymagane w danym dniu, czesto w oparciu o zlecenia
otwarte,

(4) jakie cechy sg wymagane do wykonania zadan.

Planowanie to okresowo powtarzajgce sie zadanie, ktore stanowi cze$é
krétkoterminowego planowania personelu. Planowanie tworzy cztery ogélne
etapy, ktore sg okresowo powtarzalne. Rysunek 3 przedstawia 4 etapy na
schemacie

Rys 3. Etapy planowania (ttumaczenie i opis ponizej)

Define jobs

Sequence
jobs

Develop
schedule

Estimate
jobs

e Zdefiniuj zadania. Praca to okreslone zadanie lub czes¢ pracy, ktérg nalezy
wykonac. Okres$lone zlecenie generuje zadania, ktdre sg podejmowane przez
pracownikéw.

e Zadania sekwencyjne. Proces czesto sktada sie z kilku nastepujgcych po
sobie krokéw. Dlatego tez wiele zadan musi by¢ wykonywanych po kolei i
doktadnie we wiasciwej kolejnosci. Sprawdz, czy kroki sg obowigzkowe, czy
nie i jaki jest najlepszy przeptyw. Uzyj mapy procesu (diagram sekwenciji), aby
zwizualizowaé proces.

e Oszacuj prace. (1) Oszacuj, jakie zasoby sg potrzebne do pracy. Zasoby to
ludzie, materiaty i maszyny. (2) Oszacuj, ile czasu potrzeba na prace. (3) W
razie potrzeby rozwaz czas buforowania.

e Opracuj harmonogram. Okresl, kto jest najbardziej odpowiedni do jakiej
pracy, na podstawie dostepnosci sity roboczej. Okresowo oceniaj stan projektu.
W razie potrzeby wprowadz zmiany w pakiecie wymagan lub okresl, kto jest
najbardziej odpowiedni do danego zadania.

25




Innowacje spoteczne i przedsiebiorczosé¢ m

Systemy informatyczne/ nowe technologie

Wprowadzenie systemow informatycznych doprowadzito do cyfrowe;j
transformacji w organizacjach. Transformacja cyfrowa oznacza, ze kompletne
modele biznesowe zostaty dostosowane i stworzone w celu maksymalizacji
wartoéci systemow cyfrowych. Obowigzujg do tego dwa wymagania. Po
pierwsze, organizacja musi mie¢ dostep do zasobow cyfrowych, czyli takich,
ktore umozliwiajg przechowywanie danych i dostarczanie informacji. W tym
celu powinien by¢ dostep do odpowiedniego sprzetu i oprogramowania. Poza
tym organizacja musi posiada¢ zwinnosc¢ cyfrowg, czyli umiejetno$é
wykorzystywania szans, ktére czesciowo lub w petni pojawity sie dzieki
technologiom cyfrowym. Aby jednak uzyskac przewage konkurencyjng, oba
warunki muszg by¢ spetnione, a systemy informatyczne powinny by¢é
stosowane prawidtowo.

IT/ Nowe technologie do zarzadzania zasobami ludzkimi

Praca jest zorganizowana gtéwnie w systemach informaciji o zasobach ludzkich
(HRIS). W tego typu systemach moga by¢ przechowywane dane wszystkich
pracownikéw, fgcznie z przetwarzaniem wynagrodzen i uprawnieniami do
wykonywania zadan. Wyzwania zwigzane z HRIS stanowig kluczowg
przewage konkurencyjng organizacji. Organizacje spoteczne mobilizujg
zaréwno ptatnych, jak i nieodptatnych pracownikéw, co stanowi wyzwanie dla
menedzerow w zarzadzaniu tg zréznicowang grupg pracownikéw. Problem
polega przede wszystkim na utrzymaniu sity roboczej, a cele spoteczne i
ekonomiczne muszg by¢ réwniez realizowane.

W ostatnich dziesiecioleciach systemy informatyczne staty sie przystepne
cenowo i dostepne dla wszystkich rodzajéw organizacji. Niezaleznie od
wielkosci organizacji, systemy te mogg zapewni¢ wsparcie w zarzadzaniu
informacja i dostarczy¢ narzedzi analitycznych, ktére zapewnig wsparcie w
podejmowaniu decyzji. Zaletg HRIS jest wzrost wydajnosci i efektywnosci.

IT/ Nowe technologie w planowaniu/ tworzeniu harmonogramow

W organizacjach spotecznych istnieje wysoki stopien niepewnosci w
planowaniu. Pracownicy majg rézne poziomy dostepnosci do danych, czesto
nie majg umiejetnosci miekkich i majg rézne poziomy wydajnosci. W
srodowiskach o wysokim stopniu niepewnosci, najlepszym podejsciem jest
stosowanie elastycznego podejscia w planowaniu. Osoby odpowiedzialne za
polityke kadrowg majg duzy wptyw na proces planowania w organizacjach. W
niepewnych srodowiskach skomplikowane jest modelowanie petnych
mozliwosci menedzeréw personalnych w kompletnych systemach planowania.
Uzycie rozwigzania, ktére catkowicie zastgpi prace ludzi komputerami nie jest
pozgdane w organizacjach spotecznych. Komputery powinny wspierac
decydentow, a uzytkownik powinien mie¢ petng kontrole nad systemem.
Dlatego systemy informatyczne sg dobrym dodatkiem do planowania sity
roboczej, gdzie jest szczegblnie wazne w organizacjach spotecznych, ze HR
menedzer pozostaje odpowiedzialny za ostateczne planowanie.

Zadanie
trenera

Jest to zadanie indywidualne, ale wyktadowcy mogg poméc uczgcym sie w
studiowaniu materiatu, wyjasni¢ go innym uczgcym sie lub zadac¢ pytania, aby
dowiedziec sie, czy stuchacze zrozumieli gtdwne punkty tekstu.
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Zadanie
stuchacza

Jest to indywidualne zajecie edukacyjne, dlatego od stuchaczy oczekuje sie
indywidualnego zapoznania sie z materiatami zawartymi w czesci
merytorycznej. Mogg poprosi¢ wyktadowce o dalsze wyjasnienie niektérych
czesci lub rozpoczgé dyskusje z innymi uczniami na temat réznych materiatéw
teoretycznych.

Wykorzystane
materiatly
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Cwiczenie 2.3. Praca w grupie

Zamierzone efekty nauczania:

12. Naucz sie radzi¢ sobie z problemami w zakresie planowania kadrowego (zasobdw ludzkich)
w organizacjach spotecznych.

Przygotowanie stuchacza:

Czas 1 godzina

Zadanie | To ¢wiczenie wymaga matych grup sktadajgcych sie z 2 lub wiecej uczestnikow.
trenera | Upewnij sige, ze wszyscy stuchacze ukonhczyli dwa poprzednie wiczenia przed
rozpoczeciem tego zadania.

Jako zadanie praktyczne w ramach tego modutu bedziesz najpierw projektowac
Zadanie | matryce umiejetnosci z innym stuchaczem. W nastepnym zadaniu przyjrzysz sie
stuchacza | \; s7czegoinosci, w jaki sposob mozesz poprawi¢ umiejetnosci pracownikow i
czego do tego potrzebujesz.

Matryca umiejetnosci jest narzedziem do wizualizacji, ktére wskazuje, jakie
umiejetnosci i kompetencje sg obecne w organizacji oraz jakie sg umiejetnosci i
kompetencje wszystkich oséb w organizacji, grupie lub zespole. Matryca jest
stosunkowo prostym sposobem na uzyskanie wgladu w mozliwosci organizaciji.
Oferuje réwniez mozliwos¢ powigzania wihasciwych osob z witasciwymi
stanowiskami pracy. Metoda ta jest odpowiednia dla organizacji zatrudniajgcych
niewielkg liczbe pracownikéw lub organizacji wiekszych, ale pracujgcych w
matych, niezaleznych zespotach. Jesli organizacja silnie sie rozrasta, pozgdane
jest przejscie na bardziej zmechanizowany system wspomagajacy
podejmowanie decyzji, np. system wspomagajgcy planowanie kadrowe,
omoéwiony w poprzednim c¢wiczeniu (HRIS). Ten rodzaj systemu moze
wykorzystywa¢ modele matematyczne, aby zapewni¢ jeden Ilub wiecej
optymalnych harmonogramaow.

W przypadku tego zadania wazne jest, aby mie¢ wglad w dziatania zespotu
skladajgcego sie z maksymalnie 20 os6b w ramach wilasnej organizacji lub
organizacji, na ktérg mozna spojrze¢. Mozesz sklasyfikowaé umiejetnosci
pracownika za pomocg systemu rankingowego. System ten zostat
przedstawiony w tabeli 3.

Mozesz wykonac¢ to zadanie w programie arkusza kalkulacyjnego, takim jak
Excel, ale réwniez w notatniku.
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Tabela 3. System rankingowy

Wynik Poziom kompetencji Opis i wyzwalacze

5 Ekspert - Petne doswiadczenie w realizacji zadania
- Moga byé¢ potrzebne innym departamentom
- Potrafi zademonstrowaé¢ swoje umiejetnosci
innym, usprawniajgc proces uczenia sie
organizacji
- Nie ma potrzeby udzielania pomocy

4 Zaawansowany/ biegty - Zdolny i doswiadczony
- Potrafi z tatwoscig zademonstrowac swoje
umiejetnosci
- Potrzebuje matej pomocy do wykonania
zadania

3 Demonstrujgcy swoje - Zdolnos¢ do wystarczajgcego wykonania
umiejetnosci zadania bez duzej pomocy
- Wymaga nadzoru od czasu do czasu

2 Podstawowy - Ograniczone mozliwosci i doswiadczenie
- Nie moze wykonywac krytycznych zadan
- Domaga sie pomocy i nadzoru od bardziej
doswiadczonych pracownikéw

1 Brak/ niski - Nie potrafi wykona¢ zadania
- Niewielkie doswiadczenie lub zadne

Umiejetno$é 1 | Umiejetnosé 2 | Umiejetnosé 3 | Umiejetnosé 4 | Srednia

Pracownik 1

Pracownik 2

Pracownik 3

Pracownik 4

Pracownik 5

4.

Plan krok po kroku:
1.

Wybierz konkretny zespot i okresl wszystkie potrzebne umiejetnosci. Umies¢ je na
0si poziomej.

. Przeprowadz inwentaryzacje wszystkich pracownikow w zespole, umiesc¢ ich na osi

pionowej.

Okresl dla kazdej z umiejetnosci, jaki jest ranking od 1 do 5. Jesli to konieczne,
dodaj kolory, aby uczyni¢ go wizualnie przejrzystym.

Okres$l sredni wynik, dodajgc liczby w kazdym rzedzie i dzielagc przez liczbe
umiejetnosci.

Wazne jest, aby okresowo okreslac aktualne mozliwosci organizacji. Matryca
umiejetnosci jest prostym sposobem na ich wizualizacje. Regularnie obserwujgc
postepy, mozna aktywnie wyznacza¢ cele dla kazdej osoby. Matryce umiejetnosci
mozna rowniez rozszerzy¢ na przyktad o konkretne pomiary wydajnosci pracy, cheé do
nauki i potencjat uczenia sie.
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Cwiczenie 2.4: Projekt

Zamierzone efekty nauczania:

13. Dowiedz sig, jak technologia informacyjna moze pomoc w planowaniu i zarzgdzaniu
zasobami ludzkimi

Przygotowanie stuchacza:

Czas 1 godzina
Zadanie | To praca projektowa, wymaga matych grup sktadajgcych sie z 2 lub wiecej
trenera | uczestnikow. Upewnij sie, ze wszyscy stuchacze zakohczyli wszystkie trzy
poprzednie ¢wiczenia przed rozpoczeciem tego zadania.
_ W oparciu o matryce umiejetnosci z poprzedniej sekcji, dobrze jest zobaczyé,
Zadanie | jak mozemy poprawi¢ pracownikéw z niskg pozycja w rankingu umiejetnosci.
stuchacza

Poprzez to zadanie, zbudujesz plan dziatania w celu poprawy umiejetnosci
pracownikéw.

Jesli wszystko péjdzie dobrze, bedziesz miat dos¢ doktadnie sformutowane
umiejetnosci. Jezeli tak sie nie stanie, mozliwe, ze bedziesz musiat nieco
sprecyzowaé opis umiejetnosci podczas tego zadania. Zastosuj to rowniez w
swojej matrycy umiejetnosci. Intencjg jest, aby$s dla kazdej umiejetnosci
wskazat, czym jest opis umiejetnosci, jaki jest cel, w jaki sposdb mozesz to
zmierzy¢ i jak chcesz to osiggngé. W tym celu opracujesz tabele:

Umiejetnos¢ | Opis Pomiar Cel Osiagniecie
Jaka jest Krétki opis Jak to Co starasz W jaki sposob mozna
dokfadnie ta | umiejetnosci. | zmierzy¢? | sie poprawi¢ (zwiekszy¢
umiejetnos¢? osiggnac? lub zmniejszy¢)

Jaki jest cel? | mierzalne wartosci?

Przyktad z produkcji

Belki Mozliwosé Liczenie 5 na godzine | Szkolenie i
montazowe z | mocowania ilosci opanowanie
wkretami ptyt do belek | zamontowa mistrzostwa
za pomocg nych belek
specjalnych
wkretow do
blachy w
prosty
sposob.
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Przyktad z branzy ustugowey:
Obstuga ZdoInos¢ do | Zapisywanie [ 5 na godzine | Szkolenie, tworzenie
mediow szybkiego ilosci domysinych tekstow,
spotecznosciach reagowania obstugiw_ejmych ktére mogg byé

na recenzji, uzywane w wielu

pozytywne i ;’Cn;;evsvzcza”'e przypadkach

gga?éywne arkuszu

L Excel

klientow,

znalezienie

dobrego

rozwigzania

dla

negatywnych

opinii.

Tworzenie tabeli moze byc¢ trudne i czasochtonne. Zachecamy do poswiecenia
czasu i dostosowania swoich oczekiwan. Czesto bedziesz musiat/a zbadac, czy
cos jest skutecznie mierzalne i jaki jest dobry cel. Im wiecej robisz badan nad
pracg, tym staje sie ona fatwiejsza.

Aby okresli¢ dobrg norme, mozna sporzadzi¢ cel wg metody SMART. SMART
(z ang.) oznacza konkretny, mierzalny, osiggalny, odpowiedni i terminowy.
Konkretny oznacza, ze twdj cel jest bardzo jasno sformutowany. Co chcesz
osiggngc, dlaczego jest to wazne i kto jest w to zaangazowany? Mierzalny
oznacza, ze cel jest fatwy do zmierzenia, na przyktad, poprzez pomiar produktu
na osobe. Osiggalny oznacza, ze cel musi by¢ realistyczny. Rozpocznij matymi
krokami i stale ulepszaj proces. Istotne oznacza, ze przyrzad pomiarowy musi
by¢ czescig ostatecznego celu. Co wiecej, musi by¢é wart zachodu. Czas
oznacza, ze mozna wyznaczy¢ termin, aby mozna bylo go osigagngé w
okreslonym czasie.

Jako grupa, ustalacie tabele. Nastepnie podzielisz sie tabelg z cztonkami
zespotu, dla ktérych opracowates matryce umiejetnosci. Nastepnie zdefiniuj
konkretne punkty akcji dla zespotu. Zespo6t moze nadal mie¢ informacje zwrotne
na temat tabeli, ale wazne jest, aby kazdy pracownik zgadzat sie z celami i
uwazat je za mozliwe do osiggniecia. Stwarza to rowniez motywacje wsrod
pracownikéw.
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Cwiczenie 2.5: Praktyka:

Zamierzone efekty nauczania:

14. Trenuj swoje umiejetnosci w zakresie planowania personelu z wykorzystaniem technologii
informatycznych

Przygotowanie stuchacza:

Czas Y% godziny

Zadanie | Jako trener, musisz wspiera¢ swoich kursantéw w wyborze odpowiedniego
trenera | wyzwania szkoleniowego, biorgc pod uwage ich osobiste cele edukacyjne,
role, jakie petnig i poprzednie szkolenia. Szkolenie odbywa sie w ich
srodowisku pracy, a wiec jest to prawdziwa sesja szkoleniowa do
eksperymentowania i uczenia si¢ z zaproponowanej aktywnosci.

Popros uczestnikow o zastanowienie sie nad doswiadczeniami zawodowymi,
ktére zdobyli podczas przygotowywania i realizacji ¢wiczenia. Pomocne moze
by¢ poinformowanie innych uczestnikéw o tym, czego sie nauczyli podczas
wspolnego spotkania po zakonczeniu szkolenia.

W tej sekcji bedziesz szkolit swojg wiedze i doswiadczenie. Zaleca sie
Zadanie | wypetnienie jednej lub kilku z ponizszych opcji.
stuchacza

Zastosuj swojg wiedze wobec innych przetozonych

Mozesz przekazaé swojg wiedze na temat planowania personelu i matrycy
umiejetnosci innym osobom w organizacji, na przykfad innym przetozonym.
Wyjasniajac, w jaki sposdb mozna sprawic, aby to bylo skuteczne, bedziesz o
tym szybciej pamietaé i nabedziesz wiekszg biegtos¢ w tej umiejetnosci.
Jedng z opciji jest przeprowadzenie prezentacji lub zlecenie tym osobom
ukonczenia tego kursu.

Zastosowanie matrycy umiejetnosci do innych zespotow

Inng mozliwoscig jest zastosowanie matrycy umiejetnosci do innych zespotow
w Twojej organizacji. W ten sposob nauczysz sie rowniez konkretnych
umiejetnosci, ktdre nalezg do réznych funkcji. Poswie¢ troche czasu, aby staé
sie bardziej wszechstronnym. Jesli to konieczne, popros przetozonego
drugiego zespotu, aby cie w tym poprowadzit lub skonsultuj sie z forum
dyskusyjnym.

Okresowo oceniaj istniejgce matryce umiejetnosci

Ostatnia opcja polega na okresowej ocenie opracowanej matrycy umiejetnosci
i dostosowaniu jej w razie potrzeby. Jest to najszybszy sposob na okreslenie,
czy pracownicy czynig niezbedne postepy i czy cele sg rzeczywiscie
osiggalne. Sam okreslasz idealng czestotliwo$¢ na podstawie wyznaczonych
przez siebie celow.
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Cwiczenie 2.6: Test

Czas 1/2 godziny
Zadanie | Zaoferuj uczniom nastepujgcy test, aby mogli sprawdzié, czy rozumiejg
trenera gtébwne idee dotyczgce planowania personelu w organizacjach spotecznych.
Poprawne odpowiedzi sg podkreslone.
Zadanie | Niektére odpowiedzi i pytania wielokrotnego wyboru, dotyczg gtéwnych
stuchacza tematow |8iji 2.

Ta ostatnia czes¢ zawiera pie¢ pytanh teoretycznych na ten temat. Mozesz to
potraktowac jako test kohcowy, aby sprawdzi¢, czy opanowates$ teorie.

1. Coto jest planowanie kadrowe?

a. Rekrutacja personelu w sposob efektywny

b. Wszelkie dziatania niezbedne do dostosowania zasobéw ludzkich
organizacji do jej planu biznesowego w celu realizacji jej misji.

c. Jak najlepiej radzi¢ sobie z nadmiernym i niedostatecznym poziomem
zatrudnienia jako organizacja, bez zmiany liczby pracownikow

2. Jakie sg cele SMART?

a. Konkretny, wymierny, osiggalny, odpowiedni i terminowy.

b. Zbyteczne, w gldbwnym nurcie, niekorzystne, stuszne i aktualne.

c. Skrupulatne, wymierne, antagonistyczne, odlegte i aktualne.

3. Dlaczego IT w planowaniu terminéw jest korzystne dla organizaciji
spotecznych?

a. Poniewaz IT jest zawsze korzystne, dla kazdego rodzaju organizacji.

b. Poniewaz istnieje wysoki stopien niepewnosci w harmonogramie.

c. Planowanie wymaga zastosowania IT, aby byto wtasciwe.

4. Co nie jest etapem w diugoterminowym planowaniu personelu?

a. Obserwowanie srodowiska wewnetrznego i zewnetrznego.

b. Identyfikacja luk i opracowanie strategii wypetiania luk.

c. Przeszkoli¢ site roboczg w celu uzupetnienia brakow.

5. Jakie stwierdzenie o szkoleniu NIE jest prawdziwe?

a. Szkolenie jest zawsze dobrg strategig dla kazdej organizacji, nawet
jesli pracownicy sg juz bardzo uzdolnieni w zakresie swoich
umiejetnosci.

b. Szkolenie jest sposobem na poprawe umiejetnosci danej osoby, a
tym samym na zwiekszenie jej wydajnosci lub umozliwienie jej
zdobycia nowych umiejetnosci.

c. W organizacjach spotecznych chodzi przede wszystkim o budowanie
kompetencji  miekkich, szkolen twardych i doswiadczenia
zawodowego.
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Lekcja 3: Przedsiebiorczos¢ spoteczna a zarzadzanie przedsigbiorstwem

Cele lekcji:

6) Zrozumienie wyzwanh logistycznych dla przedsiebiorcow spotecznych.

7) Zrozumienie typowych zagadnien zwigzanych z zarzgdzaniem personelem dla
zarzgdzania innowacjami spofecznymi.

8) Zrozumienie aspektdw zarzadzania finansami w przedsiebiorczoéci spoteczne;.

Cwiczenie 3.1. Przygotowanie.

Zamierzone efekty nauczania:

15. Okreslenie mozliwych wyzwan biznesowych dla przedsiebiorcéw spotecznych.

Czas

1 godzina

Tresc

Temat ten bedzie dotyczyt aspektow obrotu produktami i materiatami przez
organizacje zajmujgce sie innowacjami spotecznymi. Omodwione zostang
réwniez niektore aspekty roli sity roboczej w obstudze tych przeptywéw
organizacji spotecznych. Po pierwsze, dowiedzg sie Panstwo wiecej o
przeptywie samych materiatéw, roli sity roboczej oraz zapoznajg sie z
trudnosciami w zarzadzaniu dobrami. Na koniec bedziesz w stanie osadzic te
informacje w swojej roli kierowniczej i okresli¢ swoje wyzwania w zakresie
postepowania z materiatami. Mozliwe, Zze metody omawiane w tym temacie
pomogg Ci w przyszitosci przezwyciezy¢ te wyzwania.

Zanim zaczniesz czyta¢ wiecej na ten temat wazne jest, abys zrozumiat,
dlaczego w niektérych organizacjach obchodzenie sie z materiatami jest
potrzebne. Aby bardziej zaangazowac sie w ten temat, zastanow sie nad
trzema powodami, dla ktérych materiaty sg wazne dla organizacji
(spotecznej)? Po inspiracje zapraszamy do obejrzenia ponizszego filmu
(korzystaj z opcji ttumaczenia na jezyk polski oraz napisow):
https://www.youtube.com/watch?v=pm3VhrMOS9M&ab channel=Humanitaria
nCapacityBuilding . (2:56 minut)

Odpowiedzi mozna réwniez omowic¢ na forum dyskusyjnym.

Wyktadowcy mogg oczekiwacé takich odpowiedzi, jak:

e W celu wytworzenia produktéw koncowych

e Bez towardéw Zzadna organizacja nie moze dziata¢

e Organizacje zorientowane na ustugi moga potrzebowac
materiatdw do operacji pobocznych, takich jak papier do druku.
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Mozna wymieni¢ wiele powodow, dla ktorych materialy sg wazne dla
organizacji, ale najbardziej oczywistym moze by¢ fakt, Ze organizacje nie
mogg bez nich dziataé. Ponadto wiele organizacji innowacji spotecznych nie
moze dziataé bez pomocy wolontariuszy w swoich sitach roboczych. To
wiasnie ta unikalna kombinacja wolontariuszy i pracy z materiatami odréznia
organizacje innowacji spotecznej od innych organizacji, ktére zajmujg sie
materiatami w swoich procesach. Taka sytuacja moze stwarza¢ dodatkowe
wyzwania, z ktorymi zwykte organizacje nie majg do czynienia. Przyktadem
moze byC to, ze wolontariusze sg mniej sktonni do wykonywania zadan,
ktérych nie lubig w poréwnaniu ze zwyklymi ptatnymi pracownikami. Mozna
temu przeciwdziata¢, gdy menedzer wyjasni wolontariuszowi, ze wolontariat
nie jest wolny od zobowigzan.

Inna kwestia, ktérg mozna poruszy¢, jest bardzo istotha w Swietle
zrobwnowazonego rozwoju i potrzeby bardziej zrownowazonych organizacji
spotecznych. Zwlaszcza w postepowaniu z odpadami materiatowymi jest to
nieuniknione. Moze to wymaga¢ zmiany naszego sposobu myslenia o
gospodarce odpadami. W zwigzku z tym proponuje sie obejrzenie ponizszego
filmu (korzystaj z opcji tumaczenia na jezyk polski oraz napisow):
https://youtu.be/zCRKvDyyHmI. (3:48 minut)

Myslac o wlkasnym postepowaniu z materiatami w Twojej organizaciji, jakie sg
odpady, ktére tworzysz? | jak mozna im zapobiec Ilub ponownie je
wykorzystac?

Odpowiedzi, ktérych mozna sie spodziewa¢: Np. materiaty opakowaniowe z
otrzymanych przedmiotéw, ktére mogg by¢ uzyte do wysytki innych
przedmiotéw. Stosowanie plastikowych kubkéw do kawy, ktére mozna
zastgpi¢ kubkami wielokrotnego uzytku.

Czasami okazuje sie, ze trudno jest ograniczy¢é marnotrawstwo jako
pojedyncza organizacja, a Ty potrzebujesz pomocy od innych organizacji,
ktére dostarczajg Ci towary lub do ktérych je dostarczasz. Na przykiad
ograniczenie zuzycia materialtdw opakowaniowych mozna by osiggngc¢ tylko
wtedy, gdyby dostawca rzeczywiscie wprowadzit takg zmiane. Pokazuje to, ze
wyzwania zwigzane z obchodzeniem sie z materiatami mogg wykraczac poza
ramy Panstwa organizacji i dziatan wewnetrznych. Dlatego tez dowiecie sie
wiecej o wyzwaniach zwigzanych z obrobkg materiatéw oraz o tym, jak inne
organizacje spoteczne radzg sobie z tymi wyzwaniami.

Zadanie Popros uczniow o przygotowanie sie do tej lekcji poprzez przeczytanie

trenera materiatu w Tresci i omdwienie go z innymi uczniami podczas sesji online lub
offline.

Zadanie Przygotuj sie na te lekcje czytajgc materiat w Tresci i omow go na naszym

stuchacza | forum / spotkaniu grupy.
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Cwiczenie 3.2. Praca indywidualna

Zamierzone efekty nauczania:

16. Zrozumienie wyzwan logistycznych dla przedsiebiorcéw spotecznych

17. Zrozumienie typowych zagadnien zwigzanych z zarzadzaniem personelem w celu
zarzgdzania innowacjami spotecznymi

18. Rozumienie aspektow zarzgdzania finansami w przedsiebiorczosci spotecznej

Czas 2 godziny

Tresé Materialy sg wazne dla kazdej organizacji. Nawet dla organizacji, ktére
Swiadczg wytgcznie ustugi, w jakim$é momencie majg pewng zaleznos¢ od
materiatdw. Brak materiatow biurowych, cho¢ mniej oczywisty, moze
prowadzi¢ do mniejszej efektywnosci w $wiadczeniu ustug. Oczywiscie
organizacje, ktére zajmujg sie materiatami w celu tworzenia produktow i
wartosci, sg bardziej podatne na zakitdcenia w przeptywie materiatow.
Jednak niektére koncepcje oméwione w tej sekcji majg réwniez
zastosowanie do branzy ustugowe;.

Robié¢ zapasy czy nie robi¢ zapasow?

Jesli posiadasz zapasy wszystkich waznych czesci i materiatow, ktérych
potrzebujesz i masz wystarczajgcg ilos¢ na magazynie, aby kontynuowaé
produkcje w przypadku wystgpienia zaktécen w dostawach, pomyslatbys, ze
nie bedziesz miat zadnych problemow. Istniejg jednak minusy posiadania
duzej ilosci zapasow. Przede wszystkim, aby naby¢ zapasy, musisz ponies¢
koszty ich zakupu. Im wiecej masz zapasoéw, tym wiecej pieniedzy jest w
nich zamrozonych. Po drugie, zmiany w produkcie moga sprawic, ze Twoj
obecny zapas stanie sie nieaktualny. Dodatkowo, musisz mie¢ przestrzen
do przechowywania wszystkich tych zapaséw, co dodatkowo zwieksza
inwestycje finansowe. Co wiecej, dany produkt moze z czasem straci¢ na
wartosci, co oznacza, ze przeptacites za zakupiony w przesztosci materiat,
ktérego potrzebujesz dzisiaj. W zwigzku z tym czesto pojawia sie pytanie,
czy masz zamiar przechowywac produkt lub materiat i ile bedziesz
potrzebowat. Odpowiedz na to pytanie nie jest tak prosta, jak mogtoby sie
wydawac. Zalezy to od wielu czynnikéw, z ktdrych niektore bedg tu
omawiane, np.:

e Charakterystyka produktu i zaleznosc¢

e Czasy oczekiwania

e Dostawcy

Charakterystyka produktu & zaleznos¢

Jesli w procesie produkcyjnym wykorzystujesz bardzo szczegolng czeseé,
ktdrag tylko Ty uzywasz i ktorg produkuje tylko jeden dostawca na Swiecie,
bardziej sensowne bytoby utrzymanie pewnego poziomu zapasow tego
produktu w poréwnaniu z produktem towarowym, ktéry mozesz kupi¢ w
kazdym sklepie sprzetowym. Zaleznos$¢ od bardzo specjalistycznej czesci
jest czesto wieksza niz zaleznos¢ od czesci towarowej. Jesli brakuje jednej
z obu czesci, produkcja towarow koncowych moze nie by¢ kontynuowana.
Jednakze, czes¢ zamienna bedzie prawdopodobnie szybsza dla czesci
towarowej niz czes¢ specjalistyczna.
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Podstawowg zasada, ktéra wynika z tej propozyciji jest to, ze im bardziej
unikalna jest cze$¢ lub materiat, tym wiecej potrzebujesz tej czesci lub
materiatu. Reguta ta obowigzuje w wiekszosci scenariuszy, ale moze
podlega¢ wyjgtkom, takim jak dobra relacja z dostawcg lub koszt czesci. W
szczegolnosci koszty mogg sprawic, ze przechowywanie (duzej ilosci)
zapasow danego produktu moze by¢ niepozadane. Jezeli koszty zakupu
i/lub przechowywania sg wysokie, wéwczas w zapasie znajduje sie duzo
kapitatu. Oznacza to, ze te pienigdze nie mogag by¢ wydane gdzie indziej.
Jest to kompromis, ktory musi by¢ dokonany pomiedzy utrzymywaniem
zapasow a dostepnoscig srodkéw finansowych.

Czasy oczekiwania

Na decyzje o inwentaryzacji moga mie¢ rowniez wptyw czasy oczekiwania,
lub czas realizacji. W tym przypadku nie méwimy o czasie oczekiwania we
wiasnych procesach, lecz o czasie pomiedzy zamowieniem czesci lub
materiatu a jego odbiorem. W idealnym Swiecie czas realizacji czes$ci wynosi
zero. Po zamowieniu pojedynczej czesci otrzymacie jg Panstwo
bezposrednio. W tym przypadku nie mieliby$cie Panstwo zadnych zapasow.
Jednak w $wiecie rzeczywistym czas realizacji jest nieunikniony.
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Ttumaczenie i opis do powyzszego schematu:
On-hand inventory/ Time Dostepne zapasy/ Czas
Order received/ Order placed Otrzymane zamowienie/Ztozone zamdwienie

Na wykresie czas realizacji jest reprezentowany przez litere "L" na dole.
Wykres przedstawia poziom inwentaryzacji pojedynczej czesci. Wiersz "R"
jest Twoim punktem zmiany kolejnosci. Jak widzisz, na koricu czasu
realizacji inwentaryzacja jest pusta. Ale nowa partia czesci jest zamawiana
w punkcie zmiany zamowienia (poczatek okresu realizacji). W zwigzku z tym
poziom zapasow nie spada ponizej zera. Im dtuzszy jest czas realizacji "L",
tym wyzszy powinien by¢ Twoj stan magazynowy. W przeciwnym razie
masz ryzyko, ze zabraknie Ci jakiej$ czesci.
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Dostawcy

Wptywy od dostawcow stajg sie widoczne od momentu pozyskania
materiatu spoza wiasnej organizacji. R6zni dostawcy mogq pobieraé rézne
ceny za produkty, mie¢ rozng jakosé i/lub rézne terminy realizacji. Wybor
dostawcow moze byé skomplikowany, ale wigze sie z decyzjg o
przechowywaniu zapasow lub nie. Aspekty relacji z dostawcami mogg mieé
wplyw na te decyzje. Im lepsze sg relacje i porozumienia z dostawcg, tym
mniejsze jest zapotrzebowanie na dodatkowe zapasy, jesli czas realizacji na
to pozwala.

Inng opcjg z dostawcami jest wybor wielu dostawcéw dla jednej czesci lub
materiatu. W ten sposob ryzyko wyczerpania sie czesci lub materiatu jest mniejsze,
poniewaz w przypadku odejscia dostawcy bedziesz mégt zamowié wiecej u jednego
z dostawcow, z ktérymi masz juz umowe. Jest to jednak mozliwe tylko wtedy, gdy
materiat lub czes¢ jest dostepna u wielu dostawcéw. Jesli tak nie jest, bardzo wazne
jest, aby utrzymywac dobre relacje z dostawca.

Zrownowazone fanicuchy dostaw i gospodarka obiegowa

Przesuniecie naszej uwagi bardziej w strone innowacji spotecznych skutkuje
tym, ze jest to dziedzina szczegdlnie interesujgca dla tego sektora. Przez
ostatnig dekade pojecie zréwnowazonego rozwoju byto szeroko
dyskutowane w organizacji na catym $wiecie. Nurkujgc w kierunku
zrobwnowazonego rozwoju, natkniemy sie na pojecie gospodarki obiegowe;.
Gospodarka cyrkulacyjna obraca sie wokét uczynienia catego tancucha
produkcji i dystrybucji bardziej zrownowazonym, poprzez ograniczenie
marnotrawstwa surowcow, ponowne wykorzystanie produktéw i
komponentéw w jak najwiekszym stopniu, a takze recykling zuzytych
produktow w celu odzyskania surowcow w jak najwiekszym stopniu.
Gospodarka cyrkulacyjna koncentruje sie jednak nie tylko na
zréwnowazonym fizycznym tancuchu dostaw, ale takze na traktowaniu ludzi
(pracownikow, dostawcéw, klientéw) i potrzebnych zrédet energii.

Wiele organizacji spotecznych definiuje swoje ustugi w tych czesciach gospodarki
cyrkulacyjnej, w ktérych mozna uzyskac warto$¢ dodang w procesach, ktére mogg
angazowac ludzi oddalonych od spoteczenstwa. Aby moéc ponownie wykorzystaé
materiaty w bardzo wydajnych procesach produkcyjnych w przemysle, materiaty
nadajgce sie do ponownego wykorzystania lub recyklingu muszg by¢ sortowane,
sprawdzane, klasyfikowane i pakowane w taki sposob, aby przeptyw materiatow
pochodzacych z ponownego wykorzystania mégt konkurowac z regularnymi
przeptywami surowcow. Na przyktad, sklepy z odziezg z odziezg uzywang zbierajq i
sprawdzajg jg, a nastepnie odsprzedajg okreslonej grupie docelowe;j klientéw, np.
osobom niezatrudnionym, ktére nie mogg sobie pozwoli¢ na zakup nowej odziezy.
Ten przypadek sklepéw zostanie zbadany w jednej z kolejnych lekcji w tym module.

Powyzszy materiat daje uczestnikom kilka uzytecznych narzedzi do badania

Zadanie aspektow przeptywu materiatbw w organizacjach spotecznych. Jest to
trenera indywidualne zajecie, ale by¢ moze trzeba bedzie poprosi¢ stuchaczy o
podzielenie sie swoimi postepami, pytaniami i ustaleniami, by mogli uczyé
sie bardziej efektywnie i pomagac¢ sobie nawzajem w poznawaniu tematu.
Przestudiuj materiat na temat przeptywu materiatow i sprobuj zrozumiec¢
Zadanie podstawowe pojecia w kontekscie organizacji spotecznych. Zaangazuj
stuchacza | wspoipracownikow lub wyktadowce, aby lepiej zrozumie¢ pojecia, ktére

Twoim zdaniem sg trudne do zrozumienia.
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Cwiczenie 3.3. Praca w grupie:

Zamierzone efekty nauczania:

19. Zidentyfikowanie mechanizméw, ktore przedsiebiorca spoteczny moze wykorzysta¢ w celu
sprostania wyzwaniom zwigzanym z zarzgdzaniem przedsiebiorstwem.

Przygotowanie stuchacza:

Czas 1 godzina

Zadanie | Jest to wspolne dziatanie edukacyjne, ktére moze przybra¢ forme
trenera | odgrywania rél (dwéch stuchaczy rozmawia ze sobg) lub dziatania w zyciu
codziennym (jeden z nich przekazuje informacje zwrotng o rozmowie
innym, ktérzy jg ogladali). W obu przypadkach wyktadowca powinien
zapewnic¢, ze mate grupy studentdow pracujg razem nad tym wspdélnym
zadaniem.

Podczas wspdlnego ¢wiczenia roboczego przeprowadzisz rozmowe ze
Zadanie | wspotpracownikiem, studentem lub menedzerem, najlepiej z innej
stluchacza | organizacji innowacji spotecznej niz Twoja. Celem jest sprawdzenie, jakie
jest wyzwanie zwigzane z obstugg przeptywu materiatdw ze strony
rozmowcy. Sprébuj dowiedzie¢ sie, z czym ma on najwieksze trudnosci.
Sprobuj rowniez dowiedzieé sie, co zrobit rozmoéwca, aby poradzi¢ sobie z
tym wyzwaniem.
W trakcie rozmowy wazne jest, aby nie pyta¢ bezposrednio o odpowiedzi
na temat swoich celéw. Lepiej jest najpierw wprowadzi¢ temat
postepowania z materiatami i przeptywu materiatdw. Dzieki temu
rozmowca bedzie mégt udzieli¢ odpowiedzi na twoje pytania w ramach
rozmowy. Co wiecej, daje to wieksze szanse na to, ze odpowiedzi na
wasze pytania bedag dotyczyty gospodarki materiatowej, a nie ogdinych
wyzwan, z ktérymi ma do czynienia rozmoéwca.

Mozesz na przyktad zaczgé od przyktadu z wlasnego doswiadczenia i
zapytac, czy rozmowca rozpoznaje siebie samego w danej sytuacji. Jesli
nie, mozesz zapytaé, czy zna pewne aspekty postepowania z
materiatami, ktérych nauczyte$ sie w poprzednim rozdziale. Nie béj sie
dalej zadawac¢ pytan, jezeli osoba, z ktérg przeprowadzany jest wywiad,
nie ma jasnej odpowiedzi lub wyjasnienia. Réwniez poczgtkowe wyzwanie
podane przez rozméwce moze by¢ wynikiem gtebszego lub wiekszego
wyzwania, przed ktorym stoi. Nie zapomnij wiec sprobowa¢ dowiedziec
sie, dlaczego pewne sytuacje stanowig wyzwanie.

W celu ustrukturyzowania wywiadu wskazane jest ustalenie protokotu
wywiadu. W tym protokole zapisujesz swoje cele, ktdre chcesz osiggnac
w wywiadzie, uporzadkowane chronologicznie. Jednak odpowiedzi
twojego rozmowcy nie sg ci znane. Tak wiec, musisz pozwoli¢ na pewien
stopien elastyczno$ci w rozmowie kwalifikacyjnej. Dlatego wskazane jest,
aby nie zapisywac¢ swoich pytan w catosci. Zamiast tego, zapiszcie swoje
kluczowe pytania/cele i zostawcie miejsce na pytania uzupetniajgce,
oparte na udzielonych odpowiedziach. Przyktady podane sg ponizej.
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1. Czy w twojej organizacji istnieje rozbieznos¢ miedzy podazg a
popytem?
a. Dlaczego uwazasz, ze jest/nie jest to niedopasowanie?
W pytaniu uzupetniajgcym ""1.a™ widzisz, ze mozesz
dostosowac swoje sformufowania podczas wywiadu na
podstawie odpowiedzi udzielonej przez rozmdéwce na pytanie

"1"_
2. Jak dfugo trwa rozpatrywanie danej pozycji w Twojej
organizacji?

a. Na czym polegajg te procesy?
3. Czy sg w twoim procesie rzeczy, ktére wedtug ciebie mozna

poprawic?

a. Skoncentruj sie na tym, jak mozna to osiggngc¢ lub dlaczego

obecnie nie mozna tego 0siggnac.
W pytaniach "2" | "2.a" nacisk kfadzie sie na proces w organizaciji.
Stuzy to jako wprowadzenie do tematu, podobnie jak to, co zamierzasz
zrobi¢ z wyzwaniami dotyczgcymi postepowania z materiatami.
Ponadto stuzy jako pomoc dla osoby przeprowadzajgcej wywiad, aby
lepiej zrozumiec¢ odpowiedz, ktéra zostanie udzielona na pytanie "3".
Pytanie "3.a" jest dobrym przyktadem pytania uzupetniajgcego, ktére
nie zostato jeszcze sformutowane. Poniewaz chcesz zbadac
mozliwosci poprawy w procesie, lub wyzwania w procesie, ale nie
znasz jeszcze doktadnej odpowiedzi swojego rozmowcy. Teraz mozesz
dopasowac swoje pytanie do udzielonej odpowiedzi, nie tracgc przy
tym z oczu tego, na co w rzeczywistosSci chcesz odpowiedzi.

Teraz nadszedt czas, aby ustali¢ protokdt wywiadu i przeprowadzic
wywiad. Upewnij sie, ze najpierw wprowadzisz temat, na ktéry bedziesz
zadawat pytania wraz z pytaniem wstepnym. Na koniec, nie zapomnij
zadawac¢ pytah uzupetniajgcych, aby w petni zrozumie¢, co mowi Twoj
rozmowca.
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Cwiczenie 3.4: Projekt:

Zamierzone efekty nauczania:

20. Zaprojektowanie mechanizmu radzenia sobie z przypadkiem przedsiebiorcy
spotecznego w dziedzinie sklepdw z artykutami z drugiej reki.

Przygotowanie stuchacza:

INSPIRS

Czas

1 godzina

Zadanie
trenera

Jest to praca projektowa. Najlepiej zachowac¢ ten sam sktad zespotu, co w
poprzednim zadaniu. Rzué wyzwanie grupom, aby wybraty jedng
rozmowe kwalifikacyjng/sprawe w sklepie z artykutami uzywanymi i
rozpocznij dalszg analize. Je$li majg jeszcze czas, mogg kontynuowac
nastepng sprawe.

Zadanie
stuchacza

Po przeprowadzeniu rozmowy kwalifikacyjnej nadszedt czas, aby
kontynuowaé ¢wiczenie w poszukiwaniu wyzwan zwigzanych z obstuga
materiatdbw. W tej czesci postarasz sie znalez¢ jedno wyzwanie, ktére
mozesz poprawi¢ na wilasng reke. Kluczem jest rozpoczecie od matych
wyzwan. Duze zmiany mogg by¢ ucigzliwe dla Ciebie i pracownikéw,
podczas gdy mate zmiany sg tatwiejsze do wprowadzenia. Tak wiec, aby
rozpocza¢, musisz wskaza¢ mate wyzwanie, ktéremu chcesz sprostaé w
tym zadaniu. Aby poméc Ci sie dogadac¢, podajemy dwa mozliwe kierunki,
ktére pomoga Ci zidentyfikowac te wyzwania:

e Waskie gardfa: Sg to punkty przecigzenia w systemie, procesie lub
operacji. Moga sie one pojawi¢, gdy materiaty docierajg zbyt szybko, aby
proces mogt zostaé zrealizowany. Mozliwym rozwigzaniem moze byc
zwiekszenie przepustowosci procesu wagskiego gardta lub jego petna
optymalizacja w celu osiggniecia maksymalnej przepustowosci.

e Odpady: Wyrzucanie materiatu mozna uznaé¢ za odpad, ktéry mozna
ewentualnie rozwigza¢ poprzez ponowne wykorzystanie materiatu w
innym miejscu. Ponadto czas, na ktory czeka maszyna lub osoba, moze
by¢ réwniez uznany za odpad, poniewaz w tym momencie nie dzieje sie
nic produktywnego. Problem ten mozna rozwigzaé, tagczac zadania dla
jednej osoby lub prébujgc wykorzysta¢ maszyne do wielu dziatan.

Po wskazaniu wyzwania, ktéremu chcesz sprosta¢, musisz teraz stworzyc
plan poprawy. W planie tym zostaniesz wyrozniony:

e Co to jest wyzwanie i dlaczego chcesz sie z nim zmierzyc¢.

e Dlaczego to wyzwanie wystepuje.

e W jaki sposdb mozesz rozwigzaé ten problem.
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e Co jest potrzebne, aby rozwigzac ten problem.
W nastepnej sekcji sprobujesz wykona¢ plan poprawy, ktory wiasnie
wykonates w tej czedci modutu. Dodatkowo, koncepcja ciggtego doskonalenia
moze by¢ zastosowana do twojego planu doskonalenia. Na razie jest to poza
zakresem tego modutu, ale dobrg praktykg jest zapoznanie sie z koncepcjg
ciggtego doskonalenia.

PLAN: Zaplanuj (Zidentyfikuj swoje problemy):

Rozpoznaé szanse i zaplanowaé zmiane.

DO: Zrob (Test Potencjalnych Rozwigzan):

Przetestuj zmiane na matg skale

CHECK: Sprawdz (Wyniki badan):

Przejrzyj test, przeanalizuj wyniki i okresl, czego sie nauczytes.

ACT: Dziataj (Wdrazaj najlepsze rozwigzanie): Podejmij dziatania
w oparciu o to, czego
nauczytes$ sie w
poprzednim kroku.

Jesli zmiana nie zadziatata,

ACT PLAN przejdz przez cykl
Implement the Identify Your ponownie z innym planem'
Best Solution Problems Jesli Ci sie udato, wigcz to,

czego nauczytes sie z
testu, do szerszych zmian.
Study Test Potential Wykorzystaj to, czego sig
Results Solutions nauczyte$, aby zaplanowac
nowe ulepszenia,
rozpoczynajac cykl od
nowa..

CHECK DO

Dzieki ciggtemu doskonaleniu, dostosowujesz swoj plan w taki sposoéb, ze kohczy
sie on cyklem doskonalenia przedstawionym powyzej. Pokazuje on, ze najpierw
musisz by¢ swiadomy swojego otoczenia i tego, co dzieje sie w Twoim miejscu
pracy. Po drugie, okreslasz swoje wyzwania i robisz plany poprawy w stosunku
do nich. Nastepnie wdrazasz te plany w sposob stopniowy. Na koniec, po
pomysinym wdrozeniu planu, zaczynasz ponownie przyglagda¢ sie swojemu
miejscu pracy, aby szuka¢ kolejnego wyzwania. Jezeli problem nie zostanie
pomyslnie rozwigzany, cykl zaczyna sie od nowa. Tym razem mozesz chcie¢
poszukaé rozwigzania w innym Kierunku lub sprobowac¢ najpierw rozwigzac
mniejszy problem.

Pamietasz te mate zmiany, o ktérych rozmawialiSmy wczesniej? Sita cyklu
ciggtego doskonalenia polega na tym, Ze wielokrotnie poprawiasz sie w
przypadku mniejszych probleméw, z ktérymi masz do czynienia. W ostatecznym
rozrachunku bardziej wartosciowe moze byC¢ skuteczne rozwigzanie wielu
mniejszych problemoéw niz niepowodzenie w rozwigzaniu najwiekszego z nich.
Ciggte doskonalenie sprzyja réwniez temu, ze szukasz sytuacji, w ktorych
mozesz sie poprawi¢, zamiast szukaé sytuacji, ktére idg Zle. To pozytywne
podejscie jest postrzegane jako korzystne dla poprawy Twoich wynikéw.
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Cwiczenie 3.5: Praktyka:

Zamierzone efekty nauczania:

21. Rozwijaj swoje umiejetnosci doskonalenia.

Przygotowanie stuchacza:

Czas Y% godziny
Tresé Rozwijaj swoje umiejetnosci doskonalenia
Rzué wyzwanie tym samym grupom, co w poprzednich dziataniach, aby
Zadanie | opracowac plan dalszej realizacji. Jest to ¢wiczenie szkoleniowe, podczas
trenera | ktérego kursanci uczg sie po zaplanowaniu i wykonaniu zadania, poprzez
refleksje i podjecie lub zasugerowanie odpowiednich dziatan. Wyktadowcy
powinni pomaoc im skupi€ sie na tych ostatnich wynikach.
_ Wy, jako grupa, zamierzacie wdrozy¢ jeden z plandéw ulepszen, ktore
Zadanie | zrobiliscie wezesniej. Radzono, aby najpierw zajaé sie matym problemem.
stuchaczy | Dalej podgzamy w tym kierunku, doradzajac, abyscie najpierw sprobowali

wdrozy¢ swoj plan na matg skale. Mozesz na przyktad wyprobowac swoj
plan z jednym pracownikiem lub kolegg, zanim wprowadzisz zmiany w
catym dziale.

Aby sprawdzi¢, czy plan poprawy ma pozytywny wptyw, nalezy zmierzyc¢
wskaznik efektywnosci. Moze to by¢ wszystko, o ile jest on mierzalny i
odnosi sie do wyzwania, ktéremu chcesz sprostac. Przykladem moze by¢
czas, koszty, ilo$¢ odpadéw lub zadowolenie pracownikow.

Zanim wdrozysz swojg zmiane, wazne jest, aby$ wykonat pomiar bazowy
aktualnej sytuacji. Ta miara bazowa pozwala na poréwnanie wynikow
przed i po wdrozeniu planu. Jesli wyniki wskaznika efektywnos$ci zmienig
sie pozytywnie, plan ma pozgdany efekt. Jesli wyniki wskaznika
wydajnosci ulegng negatywnemu wptywowi, nalezy wroci¢é do deski
kreslarskiej i dostosowac plan.

Kroki wdrozeniowe planu poprawy:

e Znajdz wskaznik wydajnosci dopasowania, aby sprawdzi¢ skutecznosc
poprawy

e \Wykonaj pomiar referencyjny wskaznika wydajnosci w celu poroéwnania
wynikéw

e \Wdrozenie planu poprawy

e Zrob drugg miare wskaznika wydajnosci

e Poréwnanie wynikéw dziatan przed i po ich wdrozeniu

Po tym kroku mozesz zdecydowal sie na ciggte doskonalenie,
uruchamiajgc ponownie kroki, przez ktore przechodzites w tym module.
Tym razem jednak wybierzesz inny aspekt, ktory stanowi wyzwanie dla
Ciebie w pracy z Twoimi materiatami. W koncu zauwazysz, ze ciggte
doskonalenie ma zastosowanie nie tylko w zarzadzaniu materiatami, ale
dotyczy prawie kazdej operacji w Twojej organizacji.

INSPIRS
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Cwiczenie 3.6: Test

Czas Y% godziny
Niektére odpowiedzi i pytania wielokrotnego wyboru, ktére obejmujg gtéwne
Zadanie |tematy Lekcji 3. Ta ostatnia sekcja zawiera pie¢ pytan teoretycznych na ten
stuchacza %eTat.'Mozesz to potraktowac jako test korhicowy, aby sprawdzi¢, czy opanowates
e teorie.
1. Czym jest zarzadzanie przeptywem towaréw?
a. Zarzadzanie wszystkimi materiatami biurowymi i papierkowg robotag.
b. Zarzgdzanie przeptywem materiatbw i informacji zwigzanych z
surowcami, komponentami i gotowymi zapasami potrzebnymi w procesie
pierwotnym organizaciji.
C. Zarzadzanie dostawg zamowien, tj. dostarczaniem produktéw koncowych
do klienta.
2. Co NIE jest minusem utrzymywania zapasow?
a. Inwestycja finansowa.
b. Ryzyko przestarzatosci.
C. Potrzebne miejsce.
d. Ryzyko utraty wartosci.
e. Oczekiwanie na wzrost cen zakupu.
3. Jaki jest wplyw wzrostu czasu realizacji zamoéwienia na ilosé
zapasow, ktére trzeba utrzymywacé?
a. Jesli czas realizacji czesci, ktéra ma zosta¢ zakupiona, zwieksza sie,
nalezy zamowi¢ wczesniej, ale nie trzeba trzymac wiecej zapasow tej czesci.
b. Jezeli czas realizacji czesci, ktéra ma zosta¢ zakupiona, wydiuza sie,

musisz zamoéwi¢ jg wczesniej, ale nie musisz przechowywac¢ wiekszej ilosci
zapasow tej czesci.

C. Jezeli czas realizacji czesci, ktéra ma by¢ zakupiona, zwieksza sie,
musisz posiada¢ znacznie wiecej zapasow tej czesci, ale nie musisz zamawiac
jej wczesniej.

d. Jezeli czas realizacji czesci, ktéra ma by¢ zakupiona, zwieksza sie,
musisz posiada¢ znacznie wiecej akcji tej czesci, ale musisz réwniez zamowic jg
nieco wczesnie;j.

4, Kiedy zaleca sie korzystanie z ustug wiecej niz jednego dostawcy
danego komponentu?

Aby skorzysta¢ z réznic cenowych.

Aby ztagodzi¢ problemy zwigzane z jakoscia.

Przewidywanie réznic w czasie realizacji.

Wszystkie powyzsze elementy.

Zadne z powyzszych.

O co chodzi z gospodarkg okrezng?

Ekonomia handlu jest optymalna, gdy jest wzajemna: klient i dostawca
musza zamienic sie rolami jako cze$¢ kota.

b. Aspekt cyrkulacyjny gospodarki jest ograniczony do materiatow
uzywanych do wytworzenia produktu lub ustugi. Jezeli materiaty te mogg byc¢
poddane recyklingowi po zuzyciu lub wykorzystaniu, gospodarka jest okreslana
jako gospodarka cyrkulacyjna.

C. Gospodarka cyrkulacyjna to zrownowazony fancuch dostaw, kitory nie
ogranicza sie do przeplywu materiatow (recykling, ponowne uzycie, redukcja
odpadow, zuzycie energii, emisja CO2), ale obejmuje réwniez zréwnowazone
traktowanie pracownikéw i dostawcow.

PP LO T

Poprawne odpowiedzi: 1b, 2e, 3b, 4d, 5¢
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