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Marek Mysliwiec

STATUS KIEROWNIKA DZIALU PERSONALNEGO
WE WSPOLCZESNYCH ORGANIZACJI GOSPODARCZYCH

Streszczenie

Artykul omawia status kicrownika dziatu personalnego w polskich firmach, ktéry cwoluowat z kie-
rownika dzialu kadr, zajmujaccgo si¢ wylacznic administrowaniem sprawami pracowniczymi, w
kierownika nowoczcsncgo dziatu personalnego (Human Resources Manager). Autor zwraca uwagg,
iZ zadania kicrownika obcjmuja w coraz szerszym zakresic wszystkic aspekty polityki personalnej
firmy poczawszy od tworzenia stratcgii personalngj, poprzez badanic klimatu organizacyjnego, re-
krutacje, oceny pracowniczc, proccsy motywacyjnc, na procesic monitorowanych zwolnici (outpla-
cement) konczac. Akcentujc przy tym zakres odpowicdzialnosci kicrownika (HR Managera), ktory
obecnic jest znacznic szerszy i odpowiada potrzcbom zarzadzania zasobami ludzkimi w wspolcze-
snych przedsigbiorstwach.

Autor zaznacza, iz status kicrownika dzialu personalncgo zalezy od przyjetej konkretnej struktury
organizacyjncj w organizacji, uwarunkowan prawnych, rozmiaru organizacji, oraz przyjgtcj strategii
zarzadzania zasobami ludzkimi. Status ten ulega dalszcj ewolucji. Wobec postgpujaccgo rozwoju
technologiczncgo, w tym informatyzacji funkcji personalnych coraz czgscicj kicrownik utozsamiany
bedzic z administratorcm danych zbicranych poprzez sicé wewngtrzng (intranct) i zewngtrzng (in-
ternet) stajac si¢ w niedalckicj przyszlosci kicrownikicm ,wirtualnego” dziatu personalnego.

THE POSITION OF THE HUMAN RESOURCES MANAGER IN MODERN COMPANIES
Summary

The article claborates on the position of a Manager of the human resources department. In fact they
derive from the staff department, who solcly dealt with administrative work. The present HR Man-
ager appears as modem onc of the Human Resources department, whose range of dutics is far wider
then before and mects the requirements from Management of HR in contemporary companics. The
Author cmphasizes that their dutics incrcasingly cover all the aspects of the company Human Re-
sources from creating personal strategy, study on work climate, recruitment, assessment, motivation
processcs, to the outplacement.

The Author points out that the HR Managers position depends on the particular organization struc-
ture, legal circumstances, human resources strategy involved in the company and the size of the or-
ganization. The status cmployce is the most popular legal form of the HR Manager, however the HR
Manager might happen to combinc the position with being a Board Management member.

The status of the HR Manager is undergoing some further changes. While the technology including
informatic process is developing, the HR Manager will be morc and more associated with an ad-
ministrator of the data obtaincd from the intranct and intcrnet. In addition in the near future they will
also become the Manager of a virtual human resources department.
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Zasadniczym motorem ludzkiej aktywnosci jest ustawiczna koniecznos$¢ zaspoka-
jania réznorodnych potrzeb, warunkujaca utrzymanie jednostki przy zyciu, utrzymanie
rodziny oraz rozw¢j indywidualny jednostki. Swiadczenie pracy na rzecz pracodawcy
ma w istotny sposéb umozliwi¢ pracownikowi zaspokojenie jego potrzeb. Praca zawo-
dowa jest jedna z podstawowych dziedzin Zycia, czesto tez pochiania najwiecej energii
Zyciowej i czasu.

W nowoczesnych spoleczenstwach czas pracy i zwigzanych z nig aktywnosci (np.
dojazdy, doksztalcanie si¢ itp.) dorownuje juz sumie czasu przeznaczonego na wszystkie
inne czynnosci Zyciowe, a w wielu przypadkach i rodzajach pracy nawet sumg t¢ prze-
wyisza'.

Wspolczesny kierownik dziatu personalnego (HR Manager) to osoba rozniaca sig
zupelnie od postaci ,.kadrowego”, ,kadrowej” funkcjonujacych w przedsiebiorstwach
panstwowych. Jego zadaniem jest wspottworzenie w firmie polityki personalnej, klimatu
organizacyjnego, przeprowadzanie rekrutacji, selekcji, tworzenie systemow motywacyj-
nych. Osoba ta stanowi istotny pomost pomigdzy wymaganiami pracodawcy z jednej
strony, a zaspokajaniem potrzeb pracownikéw z drugiej strony. Niniejszy artykul pod-
daje analizie roznorodne sytuacje, w ktorych wystgpowac moze kierownik dziatu perso-
nalnego we wspolczesnych organizacjach gospodarczych oraz przedstawia mozliwa
ewolucje jego statusu w przyszlosci.

Status prawny kierownika dziatu personalnego

Stanowisko kierownika dzialu personalnego to jedno z typowych i powszechnych
stanowisk w organizacjach gospodarczych i innych jednostkach organizacyjnych maja-
cych status pracodawcy’. Osoba ta odpowiedzialna jest nie tylko za prowadzenie szeroko
pojetej dokumentacji w sprawach zwiazanych ze stosunkiem pracy w tym prowadzenie
akt osobowych, ale réwniez za badanie i utrzymywanie w firmie korzystnego klimatu
organizacyjnego, wzrost wydajnosci pracy poprzez tworzenie systemow motywacyjnych,
oraz ocennych.

Podstawe pelnienia funkcji kierownika dziatu personalnego stanowi na ogét umo-
wa o prace. Kierownik dziatu personalnego jest bowiem osoba, ktéra niejako z natury

! Adamicc M., Kozusznik B., Zarzadzanic zasobami ludzkimi. Aktor-Kreator-Inspirator. Wyd. Akade,
Krakow 1999, s. 136.

2 Kubot Z. Status kicrownika dzialu personalncgo [w:] Praca i Zabezpicezenic Spolcczne nr 7/2006,
s. 23,
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podlega poleceniom stuzbowym przelozonych. Przelozeni konkretyzuja i aktualizuja
pracownicze obowigzki kierownika dzialu personalneg,o wskazujac mu co, kiedy i
ewentualnie jak ma robi¢’,

Kierownik dziatlu personalnego zajmuje pozycje przeloz'onego uprawnionego do
wydawania polecen stuzbowych podlegtym pracownikom. Zakres uprawnien i obowiaz-
kow kierownika okreslaja nie tylko przepisy kodeksu pracy, ale rowniez przepisy rozpo-
rzadzenia Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu prowadze-
nia przez pracodawcow dokumentacji w sprawach zwiazanych ze stosunkiem pracy oraz
prowadzenia akt osobowych. Pod wzglgdem prawnym status kierownika reguluja po-
nadto wewnatrzzakladowe akty normatywne tj. uktady zbiorowe pracy, regulaminy pra-
cy itp.

Kierownik dziatu personalnego jako inna wyznaczona do tego osoba w rozumieniu
art. 3' kodeksu pracy podejmuje nie tylko czynnosci prawne, ale réwniez czynnosci
faktyczne majace znaczenie prawne. Katalog czynnosci prawnych obejmuje m.in. zawie-
ranie W imieniu pracodawcy umow o pracg, skladanie wypowiedzen uméw o prace,
wystawianie $wiadectw pracy. Katalog czynnosci faktycznych o charakterze prawnym
obejmuje natomiast wszelkie dziatania o charakterze wladczym powodujace skutki
prawne takie jak udzielanie pracownikom kar dyscyplinarnych (nagan, upomnien czy tez
kar pienigznych), udzielanie pochwal czy wyroznien.

Na tle rozwazan w literaturze watpliwosci budzi status cywilnoprawny oraz samo-
zatrudnieniowy kierownika dzialu personalnego. Poddaje si¢ w watpliwos¢ mozliwos¢
$wiadczenia przez niego ,ustug” w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi. Pozycja
kierownika dzialu personalnego usytuowana jest, bowiem w hierarchicznej strukturze
organizacyjnej charakteryzujacej si¢ podlegloscia stuzbowa®. Taka sytuacja powoduje
kwalifikowalnos¢ takiej umowy jako pracowniczej zgodnie z postanowieniami art. 22
§ 1' kodeksu pracy albowiem w orzecznictwie utrwalony zostat poglad, iz o rodzaju
umowy nie stanowi jej nazwa a tres¢. Z podobnego powodu w literaturze odrzucana jest
mozliwo$¢ wykonywania ustug w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi w formie
prawnej osoby fizycznej prowadzacej dziatalnos¢ gospodarcza (kierownik dziatu perso-
nalnego jako przedsigbiorca)’. Ksztaltowaniu statusu kierownika dziatu personalnego
jako statusu samozatrudnieniowego stoja takze na przeszkodzie przepisy ustawy z dnia
26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od oséb fizycznych (Dz.U z 2000 r., nr 14, poz.,
176 z zm.), wedlug ktorych przychody uzyskane na podstawie uméw o zarzadzanie

3 Ibidem.
4 Kubot Z. Status kicrownika..., op. cit., s . 24,
3 Ibidem.
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przedsigbiorstwem, kontraktow menedzerskich lub uméw o podobnym charakterze
traktowane sg jako przychody z dziatalnosci wykonywanej osobiscie.

Status organizacyjny kierownika dziatu personalnego

Struktura organizacyjna przedsigbiorstwa jest systemem tworzacym relacje pomig-
dzy grupa ludzi majaca wspOlny cel, zadania, plany i program dziatania. Jej celem jest
okreslenie wzajemnych powiazan, podleglosci, wspétpracy pomigdzy wszystkimi ele-
mentami struktury w sposob pozwalajacy na wizualne przedstawienie zasad tychze rela-
cji.® W zaleznosci od potrzeb, mozliwosci i strategii firmy kierownik dziatu personalnego
moze wystepowa w jednym z trzech miejsc w strukturze organizacji:’

A. Bezposrednio podlegly prezesowi/dyrektorowi naczelnemu/cztonkowi
zarzadu

Taka sytuacja ma miejsce szczegdlnie w firmach, w ktérych dzial personalny petni
funkcje doradcze, koordynujace, i realizuje strategi¢ zarzadu firmy dostosowujac do niej
wlasne dziatania. Jest to model najbardziej popularny w polskich przedsigbiorstwach.
Dzial personalny zajmuje wtedy takie miejsce w strukturze firmy, by raportowat bezpo-
$rednio do prezesa lub wiceprezesa firmy i aby jego dziatania mogly by¢ monitorowane
z pozycji zarzadu®.

¢ Czerska J., Ewolucja struktury organizacyjncj w ramach transformacji lean, s. 1.

7 Janikowski M., Dziat personalny w polskich firmach, Instytut Przedsigbiorczodci i Samorzadnosci
2003, s. 1.

¥ Ibidem.
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Rys. 1. Podleglos¢ bezposrednia wobce Prezesa/Dyrektora Generalnego. Opracowanic wiasne

B. Podlegly dyrektorowi ds. spraw kadrowych/personalnych

Sytuacja spotykana w najwigkszych firmach, z najbardziej rozbudowanym dzialem
personalnym, czesto posiadajacym odrebne komorki do organizowania kolejnych proce-
sow zarzadzania zasobami ludzkimi (np. dziat rekrutacji, dzial szkolen). W takiej sytu-
acji najczesciej dyrektor dziatu personalnego jako czlonek zarzadu moze wlasciwie re-
prezentowac problematyke zarzadzania zasobami ludzkimi wsréd innych aspektow kie-
rowania firma oraz posiada bezposredni wplyw na tworzenie strategii personalnej i na jej
skuteczna realizacje.

W polskich przedsigbiorstwach oddanie bezposredniej odpowiedzialnosci za za-
rzadzanie zasobami ludzkimi w rece osoby wchodzacej w skiad zarzadu jest praktyka
rzadka’. Tylko, co dziesiaty szef dzialu personalnego wchodzi w sklad zarzadu firmy.
Rozwiazanie takie czg$ciej spotykane jest w firmach, ktore w calosci badz w wigkszosci
sa wlasnoscig kapitalu zagranicznego.

% Ibidem.
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Rys. 2. Podlcglos¢ posrcdnia wobce Prezesa/Dyrcktora Generalnego. Opracowanic wiasne

C. Usytuowanie dziatu personalnego w innym pionie/dziale

Wystepuje najczesciej w srednich lub matych firmach o zredukowanych funkcjach
personalnych. Dzial personalny mozna znalezé w pionie administracyjnym, a czasem
nawet w dziale ksiegowosci. W takiej sytuacji pozycja dziatu zostaje ograniczona tylko i
wylacznie do realizacji decyzji kierownictwa w sferze polityki personalnej, a sam dzial
HR nie ma zadnego wplywu na ksztalt tej polityki'’. Jego funkcje sa tez czesto zreduko-
wane do czysto administracyjno-kadrowych, niemajacych wiele wspdinego z nowocze-
snym zarzadzaniem zasobami ludzkimi.

1% sanikowski M., Dzial personalny..., op. cit.
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Rys. 3. Umicjscowicnic komérki HR w innym dzialc. Opracowanic wlasnc

Status organizacyjny kierownika dzialu personalnego oraz sposéb jego organizacji

w przedsiebiorstwach zalezy od wielu czynnikéw, do ktorych zaliczyé mozna m.in.'":

A.

Wewnetrznga strukturg organizacji — w zdecentralizowanych organizacjach, kazda
jednostka (oddzial, filia, spotka-corka) posiada swoista autonomig tworzenia
wlasnej, samodzielnej polityki personalnej, ale w ramach ustalonej przez tzw.
wcentrale” (spotka-matka) strategii.

Rozmiar organizacji — im organizacja bardziej rozbudowana tym czgsciej za
sprawy personalne odpowiada osobna komérka. W wielu matych firmach za-
trudniajacych do 20 osob, czgsto nie wystepuje nawet oddzielne stanowisko
zwiazane z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi. W wigkszosci duzych firm zatrud-
niajacych ponad 250 pracownikéw wyodrgbnia si¢ dziat personalny, lub wyzna-
cza sie pracownikow odpowiedzialnych za funkcje personalne.

Rodzaj wykonywanej pracy — im procesy pracy bardziej skomplikowane i posia-
dana przez firmg¢ technologia nowoczesniejsza, tym wazniejszy staje si¢ posiada-
nie sprawnego dzialu personalnego — szczegélnie w ramach rekrutacji i1 uktadania
plandéw szkolen dla pracownikdéw.

Typ zatrudnionych pracownikéw — ma duzy wplyw na ksztalt strategii personal-
nej. Fakt zatrudniania wyksztalconych i wyspecjalizowanych pracownikéw sta-
nowi wyzwanie dla komérki personalnej w firmie.

Przyjeta strategi¢ zarzadzania zasobami ludzkimi — duze znaczenie ma fakt, do
jakiego stopnia organizacja (zarzad) jest przekonana, ze zarzadzanie zasobami

" Ibidem.
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ludzkimi nalezy do podstawowych obowiazkow, kompetencji lub, co wazne —
umiejetnosci menadzeréw liniowych i liderow zespotow. Wplywa to na strategie
i charakter pracy osob zatrudnionych w dziale personalnym. W przypadku pro-
stych dzialan zwiazanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi, za ich wykonanie
nie bgdzie odpowiedzialny departament personalny, ale konkretna komorka, kto-
rej dane dziatanie dotyczy, czyli menadzer liniowy lub/i funkcjonalny. Dziat HR
ma w tym przypadku doradzi¢, poméc 1 wspiera¢ oraz udostgpni¢ menedzerom
funkcyjnym i liniowym odpowiednie narzedzia. SpecjaliSci z dziatu personalne-
go nie beda w tym przypadku zajmowac si¢ bezposrednio rekrutacja — beda ra-
czej doradzad, jak ja prowadzi¢, szkolié¢, stuzy¢ wsparciem i coachingiem, gdy
zajdzie taka potrzeba'.

Ewolucja statusu kierownika dzialu personalnego

Na podstawie obserwacji rynku zarzadzania zasobami ludzkimi oraz przyjgtych
strategii takich firm jak Unilever, Polkomtel, General Motors czy Coca Cola, wyroznia
sie nastepujace kierunki zmian dzialu personalnego i statusu jego kierownika'*:

e Kierownik dzialu personalnego coraz czg$ciej bedzie musial liczy¢ stopg zwrotu z
inwestycji, wydatkow na swoj dzial.

e Kierownik dzialu personalnego bedzie bardziej doradca, coachem i strategiem
uczestniczacym w rozwoju firmy, a mniej specjalista funkcyjnym.

e Dzial personalny skupi sie tylko na kluczowych i unikalnych dla swojej firmy
aspektach zarzadzania zasobami ludzkimi, reszt zlecajac podwykonawcom a takze
kierownikom innych dziatow

e Intranet i Internet stana sie codziennymi narzedziami jego pracy - tak jak dzi$ pro-
gramy do obliczania $wiadczen dla ZUSu.

e Kierownik wraz z caltym dzialem personalnym stanie si¢ partnerem biznesowym w
organizacji

2 Ibidem.
13 Berlowski P. Dziat HR na miarg czasu [w:] Personel i zarzadzanic 2/2004 z dnia 01.02.2004, s. 90.
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Rys. 4. Model dzialu HR wg. Dave’a Ulricha, Zrodto: www.hrk.pl

Wprowadzanie nowoczesnych technologii informatycznych w zakresie nauki (e-
learning), pracy (telepraca), rekrutacji pracowniczej oraz komunikacji wewnetrznej (in-
tranet) i zewngtrznej (internet, chat-rooms), oraz w kontaktach z urzedami (podpis cy-
frowy) zmienia charakter zarzadzania zasobami ludzkimi a takze sam status kierownika
dzialu personalnego.

Wspolczesne, zinformatyzowane organizacje gospodarcze staja wobec nowych
szans, wyzwan i zagrozen. Technologie teleinformacyjne wkraczaja do codziennej pracy
dziatéw personalnych. Procesy kadrowe sa digitalizowane, a komunikacja wewngtrzna
coraz czgSciej bywa prowadzona nie tylko za pomocy telefonow, ale réwniez za posred-
nictwem komputeréw stacjonarnych i przenos$nych (komunikatory, chat-rooms). Poste-
pujaca informatyzacja przedsigbiorstw zmienia organizacj¢ pracy i wpltywa na kulturg
organizacyjna, a takze stwarza wiele nowych mozliwosci, migdzy innymi w procesach
rekrutacji i selekcji (video konferencje), oceny pracownikow oraz ich szkolenia i roz-
woju, organizacji pracy zespolowej, zarzadzania wiedza i kompetencjami oraz monito-
rowania pracy (systemy rejestracji czasu pracy, video-monitorng).

Pracownicy, czgsto oddaleni od centrali o tysiace kilometréw, moga ta droga zdo-
bywa¢ informacje 1 komunikowa¢ si¢ z firma w waznych dla siebie sprawach.
Ze wzgledu na ich znaczenie dla wszystkich obszarow organizacji, technologie telein-
formacyjne nie mogg by¢ domeng tylko i wylacznie dzialéow informatyki. Zmienia si¢


http://www.hrk.pl
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specyfika pracy dzialdéw personalnych i kompetencje wymagane od ich pracownikow,
ktorzy powinni rozumie¢ rolg i mozliwe zastosowania technologii w swoim obszarze.

Postgpujacy rozwoj technologiczny powoduje, iz wiele spraw w firmie mozna
przeprowadza¢ bez udzialu pracownikéw dzialow personalnych. Dzieki tworzonym
firmowym portalom internetowym mozna uzyskac¢ informacje nt. szkolen, zasadach
wynagradzania i motywowania czy umozliwi¢ pracownikowi dostgp do jego teczki per-
sonalnej, by sam mogt wprowadzaé w niej niezbedne zmiany'. W niektorych portalach
zawarte s3 np. dane o okresowej ocenie pracownikow (portal Cisco). Niektore portale
stanowia rozbudowang firmowa witryne z funkcjami kadrowymi, umozliwiajac potacze-
nie sie z innymi stronami, przekazywanie réZnych informacji i ustug $rodkiem do wpro-
wadzania zmian w firmie (portal B2E - business-to-employee firmy HP). W wewnetrznej
sieci dostepne sa firmowe kursy, ktore kazdy pracownik musi przejs¢ i z ktorych jest
rozliczany. Szkolenia tradycyjne sa poprzedzane kursami w trybie on-line, by wyréwnaé
poziom grupy. Poprzez sie¢ mozna si¢ tez samodzielnie zapisywa¢ na dowolne szkole-
nie, ktore firma oferuje'’. Wewnetrzna sie¢ monitoruje zadania menedzeréw harmono-
gram i wykonanie. Kiedy pracownik wykona zadanie, zostaje to odnotowane, a system
sam wylicza wysoko$¢ premii i przesyta odpowiednia informacjg¢ do ksiggowosci.

Wobec tak rozwinigtej informatyzacji przedsigbiorstw w literaturze pojawiaja si¢
propozycje likwidacji dzialow personalnych. Wskazuje si¢ przy tym na korzysci przeka-
zania wykonywanych przez dzialy personalne funkcji poza struktury organizacji (outso-
urcing funkcji personalnych).

Status kierownika dziatu personalnego wciaz ewoluuje. Nowe funkcje i zadania
dotycza bezposrednio efektywnosci procesu pracy, pojawiaja si¢ bardzo rozbudowane
elementy ustugowe, doradcze i informacyjne. Rosnie znaczenie indywidualnego kon-
taktu z pracownikami, nakierowanego na uswiadomienie zatrudnionym, Ze nadrzednym
celem wszelkich przedsiewzig¢ jest przetrwanie i rozwoj przedsigbiorstwa. Dalszy roz-
woj dziatow personalnych w tym rola kierownika tego dzialu zaleze¢ bedzie w duzym
stopniu od tego, w jaki sposob wykaza one swoj wplyw na zwigkszenie dochodow firmy.

Zakonczenie

Status kierownika dziatu personalnego w polskich firmach ulega przemianie z kie-
rownika dziatu kadr, ktory zajmowat si¢ wylacznie administrowaniem’ sprawami pra-
cowniczymi, w kierownika nowoczesnego dziatu personalnego, ktorego zakres odpowie-
dzialno$ci jest znacznie szerszy i odpowiada potrzebom zarzadzania zasobami ludzkimi

" Raszkowska G., Staruchowicz W., Praca, specjaliici, [w:] Rzeczpospolita, 18.10.2000 .
15 y1;
Ibidem.
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w dzisiejszych przedsigbiorstwach. Jego zadania obejmujg w coraz szerszym zakresie
wszystkie aspekty polityki personalnej firmy poczawszy od tworzenia strategii personal-
nej, poprzez badanie klimatu organizacyjnego, rekrutacje, oceny pracownicze, procesy
motywacyjne, az do outplacementu — czyli monitorowanych zwolnien,

Status kierownika dzialu personalnego zalezy od przyjgtej konkretnej struktury or-
ganizacyjnej w organizacji, uwarunkowan prawnych, rozmiaru organizacji, oraz przyjetej
strategii zarzadzania zasobami ludzkimi. Najczescie) przyjetym statusem prawnym Kie-
rownika jest status pracowniczy, ktdry moze taczy¢ sig z funkcja czlonka zarzadu firmy.

Status kierownika dziatu personalnego ulega dalszej ewolucji. Wobec postepujace-
go rozwoju technologicznego, w tym informatyzacji funkcji personalnych coraz czgéciej
kierownik utoZzsamiany bgdzie z administratorem danych zbieranych poprzez sie¢ we-
wngtrzng (intranet) i zewnetrzng (internet) stajac sie w niedalekiej przyszlosci kierowni-
kiem ,wirtualnego” dziatu personalnego.

Bibliografia

Adamicc M., Kozusznik B., Zarzadzanic zasobami ludzkimi. Aktor-Krcator-Inspirator. Wyd. Akade, Kra-
kow 1999.

Krajewski C., Pracownicy jako stratcgiczny clement organizacji, www.ipis.pl.

Krynska E., Dylematy polskicgo rynku pracy, IPISS, Warszawa 2001.

Petersen D., Hillkirk J., Praca zespolowa. Nowe pomysly zarzadzania na lata 90. Do$wiadczcenia i koncepcje
zarzadzania koncernem Forda, WN-T, Warszawa 1993,

Struzyna J., Katalog funkcji zarzadzania nowoczesnym przedsigbiorstwem,

Rec. E. Baron-Polanczyk


http://www.ipis.pl

