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Celem niniejszego artykulu jest ukazanie funkcji systemu zarzadzania zaso-
bami ludzkimi przez pryzmat kryteriow prakseologicznych oraz préba systema-
tyzacji poje¢ najczesciej uzywanych do oceny omawianej grupy zasobow
z uwzglednieniem elastycznosci zatrudnienia.

W artykule przyjeto zalozenie, ze trwaly sukces organizacji, zalezy od wia-
$ciwie skonstruowanego systemu zarzadzania zasobami ludzkimi oraz umiejet-
nego wlaczenia w wigzke celow organizacyjnych indywidualnych potrzeb
1 oczekiwanl pracownikow.

1. Dodatnie cechy prakseologiczne wynikéw dziatan

Po wielu latach badan i dyskusji nad sprawnoscia w ujeciu prakseologicz-
nym, ich rezultat z jednej strony budzi zachwyt, ze wzgledu na wielo§¢ rozpo-
znanych zmiennych wplywajacych na wyniki dzialania, a z drugiej rozczarowuje
z powodu wielu bledéw i naduzy¢ pojeciowych. Przyczyn tego stanu rzeczy
nalezy upatrywa¢ w niekontrolowanym juz rozpowszechnieniu problematyki
prakseologicznej, w wyniku ktérego pojecia takie, jak np. skutecznosé, efektyw-
nos¢, itp., zaczely by¢ uzywane zamiennie. Okreslajac na nowo status quo za-
tartych juz granic waloréw sprawnego dzialania, podjeta zostanie proba opisu
wynikow dzialan skladajacych si¢ na system zarzadzania zasobami ludzkimi
(z pomini¢ciem podmiotu tych dzialan) przez pryzmat dodatnich cech prakseo-
logicznych.



156 Jolanta Bernais

Elastycznos$¢ zatrudnienia zmienia oblicze wspoélczesnych funkeji w zarza-
dzaniu zasobami ludzkimi zatrudnionymi zaréwno w tych ,,starych” — tradycyj-
nych formach, jak i nowych — elastycznych, przybierajac coraz to bardziej
skomplikowane wersje. Jednoczesnie pojawiaja si¢ nowe kategorie opisu i wyja-
$niania zachowan ludzkich, rownolegle ze zmieniajacymi si¢ warunki zatrudnie-
nia. Elastyczne formy zatrudnienia sa jednym z najbardziej charakterystycznych
zmian w obecnych czasach w odniesieniu do relacji pracownik — pracodawcal.

Jest to jedna z najwigkszych zmian o charakterze cywilizacyjnym, zmieniaja-
ca perspektywe patrzenia na systemy zarzadzania zasobami ludzkimi. Szybki
rozwoj tego rodzaju rozwiagzan organizacyjnych w obecnych czasach, ma na
celu zmniejszenie kosztow pracy i pocigga za soba radykalna zmiane polityki
kadrowej2. Wprowadzenie na masowa skale alternatywnych form zatrudnienia
sprawia, ze funkcjonowanie pracownika poddane jest innym rygorom, wyma-
ganiom 1 prawidlowosciom niz te, opisane w dotychczasowej literaturze z za-
kresu zarzadzania zasobami ludzkimi, odnoszacych si¢ do zatrudnionych trady-
cyjnie. Owe opisy opierajace si¢ na analizach pracownikoéw zatrudnianych
w tradycyjnych formach pracy, zwanych potocznie etatowymi, traca w nowych
warunkach swoja przydatnosé3.

Wybér odpowiedniego opisu funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi zalezny
jest réwniez od formy zatrudnienia®.

Ponizej dokonano prezentacji wybranych pojec¢ prakseologicznych, rozpo-
czynajac od sprawnosci, poprzez efektywnosé, skuteczno$é, ekonomicznosé
oraz terminéw nierozerwalnie z nimi zwigzanych.

Sprawnos$¢ (ang. efficiency, fr. efficacite, niem. effizieny) W sensie uniwersalnym to
ogol waloréw praktycznych dzialania, czyli ocenianych pozytywnie jego cech.
Syntetycznie rozumiana sprawnos¢ to caloksztalt takich waloréw, jak: efektyw-
nos¢, skutecznosc, ekonomicznosé, wydajnosé, oszczednosé i produktywnosé
razem wzietych. Dziala si¢ tym sprawniej, im dzialanie blizsze jest posiadania
w sobie wszystkich waloréw pozytywnie ocenianych wynikow dzialan i to w jak
najwyzszym, jak najbardziej odpowiednim wymiarze>.

I M. Dobrowolska, Performance appraisal systems in traditional and non-traditional forms of employment, \Wy-
dawnictwo Naukowe KMB Press, Katowice 2012, s. 67-111.

2 M. Dobrowolska, Psychological aspects of corporate social responsibility in light of social and vocational integration
of groups threatened by social exclusion — a case study, Wydawnictwo Uniwersytetu Warszawskiego, Warsza-
wa 2012, s. 41-55.

3 M. Dobrowolska, Employee and flexible forms of employment — a theoretical analysis and empirical studies,
Wydawnictwo Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2012, s. 29-36.

4 M. Dobrowolska, Flexible forn of employment in view of unemployment problems in middle age, Wydawnictwo
Uniwersytetu Jagielloniskiego, Krakow 2011, s. 112-116.

5 T. Kotarbinski, Traktat o dobrej robocie, Zaktad Narodowy im. Ossolifiskich, Wroctaw, Warszawa,
Krakéw, Gdansk 1973, s. 117; T. Pszczota, Mala encyklopedia prakseologii i teorii organizacji, Ossolineum,
Wroctaw 1978, s. 227-228.
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Sprawnos¢ moze by¢ wiec rozumiana jako zbidr wszystkich pozytywnie
ocenianych cech dzialania i jako laczna ocena. Juz na tym poziomie analizy
pojecia sprawnosci pojawiaja si¢ réznorakie trudnosci metodologiczne i termi-
nologiczne. W przypadku syntetycznie rozumianej sprawnosci nie lada sztuka
jest odpowiedZ na pytanie, ktéra z opcji dodatnich cech prakseologicznych
dzialan jest bardziej sprawna, czy ta, ktéra jednoczy w sobie wigcej réznych
waloréow praktycznych, ale wystepujacych w nizszym stopniu, czy ta gdzie jest
ich mniej, ale wystepuja w wyzszym stopniu? Brak jest réwniez wspolnej jed-
nostki miary dla réznych waloréw praktycznych, ktéra umozliwialaby ich do-
dawanie i poréwnywanie. Nie ma takze zgodnosci co do tego, ktére z walorow
praktycznych sa najbardziej adekwatne, pozadane czy wartosciowe do opisu
sprawnosci dzialania w danej, konkretnej sytuacji, czyli ktére kryteria w danych
okoliczno$ciach powinny sta¢ si¢ podstawa wyboru sposobu dzialania.

Podsumowujac probe spojrzenia na elementy systemu zarzadzania zasobami
ludzkimi przez pryzmat kryteriéw prakseologicznych autorka proponuje przyj-
rze¢ si¢ blizej wybranym walorom praktycznym.

EfektywnoS¢ (fac. effectus = skutek, ang. effectiveness, fr. effectivite, niem. effectivitat)
jest to dodatnia cecha dziatan dajacych jaki§ oceniony pozytywnie wynik bez
wzgledu na to, czy byl on zamierzony (dzialanie skuteczne i efektywne), czy tez
nie byl zamierzony (dzialanie efektywne)’.

Efektywnos¢ podobnie jak skutecznos$¢ moze by¢ stopniowalna albo nie-
stopniowalna. W przypadku efektywnosci niestopniowanej dzialanie jest albo
efektywne (gdy wyniki sa oceniane pozytywnie), albo nieefektywne (gdy dziala-
nie wynikéw pozytywnych nie przynosi). Nie bierzemy przy tym pod uwage
liczby i jakosci tych wynikéw pozytywnych, stwierdzamy jedynie ich obecnos¢
lub brak. W przypadku efektywnosci stopniowalnej uwzgledniamy liczbe i ja-
ko$¢ wynikéw. Z dwoch dzialan, bardziej efektywne jest to, ktére przynosi
wiecej wynikéw ocenianych pozytywnie lub przy tej samej liczbie wynikéw,
ktére ma wyniki cenniejsze?.

Troska o zapewnienie efektywnosci powinna by¢ przejawiana w odniesieniu
do wszystkich dziatan z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi.

Kolejny walor sprawnego dzialania to skuteczno$¢ (ang. effectiveness, fr. efficacite,
niem. wirksamkeit). Jest definiowana jako pozytywnie oceniana zgodno$¢ wyniku
z celem. Dzialanie jest wigc skuteczne, o ile osiaga zamierzony cel, umozliwia
lub ulatwia jego osiagniecie. O ile skutecznos¢ jakiego$ dzialania jest relacja

6 J. Zieleniewski, Organizagja i Zarzadzania, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1969,
s. 233.

7 We wspodlczesnej literaturze rozumienie pojecia efektywnosci jest zblizone do przytoczonej definicji.
R. Simons, Performance Measurement and Control Systems for Implementing Strategy, Prentice Hall, New Jersey
2000, s. 110.

8 T. Pszczotowski, gp. cit., s. 60-61.
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pomiedzy jego wynikami zrealizowanymi w danej chwili, a celami zamierzony-
mi i okreslonymi wczesniej (stopien osiagniecia celu, bez uwzglednienia pozy-
tecznych skutkéw przez cel nieprzewidzianych), to efektywnosc jest ocena dzia-
tania wydana ze wzgledu na aktualne potrzeby (pozytywna ocena efektow, kto-
re wypadly w konsekwencji, niezaleznie od tego, czy byly zamierzone, czy nie).

Jezeli pozytywnie ocenione wyniki koficowe sq jednoczesnie zgodne z wcze-
$niej zalozonymi celami — dzialanie bylo nie tylko efektywne, lecz réwniez
skuteczne. Mozliwe jest takze dzialanie efektywne, ale nieskuteczne ze wzgledu
na kompleks celow?.

Rys. 1. Relacja skutecznosci i efektywnosci — graficzna ilustracja pojeé

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Skuteczno$¢ w sposob szczegdlny laczy sie z dwoma walorami sprawnego
dziatania: doktadnoscia i udatnoscia.

Doktadnoscia (ang. exact, fr. exact, niem. genan, exact) okresla sie¢ podobien-
stwo do wzoru pod jakim$ wyréznionymi wzgledamil?. Bierzemy ja pod uwage
porownujac wyroby (rzeczy) lub dzialania (zdarzenia) ze wzorem. Dokladnosé

9 Zwraca si¢ uwage na fakt, ze w jezykach obcych oceny sprawnosciowe nie maja statych terminéw.
Sq dowolnie ujmowane przez réznych autoréw i przy transponowaniu na jezyk polski po to, by zna-
lez¢ odpowiednie pojecie prakseologiczne, nalezy odnalez¢ relacje, o jakie chodzi w danym terminie
obcojezycznym. Np. przez ,,skuteczno$¢ rozumie si¢ stopient doktadnosci, z jaka prace wykonano, lub
stopiel powodzenia, z jakim cel czy zadanie osiagni¢to. Ekonomiczno$é rozumie si¢ jako koszt tej
skutecznosci w pieniadzach, ludzkiej sile roboczej lub materiale, a wydajnosé jest stosunkiem jednego
do drugiego, tj. skutecznosci do ekonomicznosci”. Te definicje sugeruja, ze zaleznie od okolicznosci
co$ moglo by¢ zrobione z ,,powodzeniem lub skutecznie bez wzgledu na koszty. Celem wydajnosci
jest realizacja tych dwoch postulatéw: jak najlepszy mozliwy rezultat lub doktadnosé przy najnizszych
wydatkach, bez niepozadanych skutkéw ubocznych”. G.E. Milward: Organization and methods, London
Press, London 1960, s. 265, za T. Pszczolowski, Mata encyklopedia prakseologii i teorii organizaci, Ossoli-
neum, Wroctaw 1978.

10T, Kotarbinski, op. ¢it., s. 117.
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obejmuje rowniez pojecia udatnosci (udany), poprawnosci (poprawny), precyziji.
W stownikach okresla si¢ terminy dokladnos¢ i precyzja w ten sposéb, ze do-
kladno$¢ definiuje si¢ przez precyzje i odwrotnie. Tymczasem dokladnos¢ jest
cechg obiektywna, okreslana przez zgodnos¢ z jakim$ zjawiskiem zewnetrznym.
Pokrewne pojecie — precyzja jest cechg subiektywna, okreslana przez stalos¢
reakcji aparatury albo podmiotu. Jesli pracownik nie popelnia bledu systema-
tycznie, mowi sig, ze jest dokladny, jesli natomiast nie popelnia btedu przypad-
kowego, mowi sig, ze jest precyzyjny.

Walor dokladnos$ci w zarzadzaniu zasobami ludzkimi nabiera znaczenia
w odniesieniu do np. egzekwowania §cisle okreslonych kompetencji, konstruo-
wania systemu ocen pracowniczych oraz ich przeprowadzania. Dzialania po-
dejmowane w odniesieniu do zasobow ludzkich mozna oceni¢ pod wzgledem
udatnosci (ang. successful, well-turnedm, fr. reussi, niem. gelungen), rozumianej jako
skuteczno$¢ ze wzgledu na cele uboczne, ktére sa zharmonizowane (nie-
sprzeczne) z celem gléwnym. Im bardziej udany wytwor, tym bardziej tez uda-
nym nazywamy dzialanie.

Pod wzgledem udatnosci mozna np. dokonywac ewaluacji réznych instru-
mentoéw motywowania. Zastosowanie niektorych z nich obok celu gtéwnego,
jakim jest ukierunkowanie dzialan pracownikéw zgodnie z celami organizacii
moze rownoczesnie przynies¢ cele uboczne (np. wzrost spoistosci grupowe;).

Ekonomiczno$¢ (3 greckiego: gospodarowanie, ang. economy, fr. ekonomie, niens.
wirtschaftlichkeit), a takze gospodarno$é to stosunek miedzy nabytkami (wyni-
kiem uzytecznym), a ubytkami (kosztami, zuzyciem zasobéw), w ktérym nabyt-
ki sg wigksze od ubytkéw.

T. Kotarbinski formuluje postulat ekonomicznosci, ktéry zaleca uruchamia-
nie z zasobow tylko tego, co jest niezbedne. Jednym z takich niewymiernych
dobr jest wysilek ludzki, ktéry chronimy stosujac minimalizacje interwencji
(ekonomizacja). Postulat ekonomicznosci powinien by¢ brany pod uwage
w odniesieniu do kazdego podsystemu zarzadzania zasobami ludzkimi. Naj-
wazniejszymi postaciami ekonomicznosci sa wydajno$¢ lub oszczednosé.

WydajnoS¢ (ang. efficiency, fr. rendement, efficience, niem. ergiebigkeit, leistungfabigkeit)
to ocena poréwnujaca przynajmniej dwa dziatania (A oraz B), o znanej ekono-
micznodci, pod wzgledem nabytkéw (N). Gdy ubytki (U) w obu dzialaniach sa
jednakowe, dziatania A jest wydajniejsze od B (A odznacza si¢ wigksza wydaj-
nosciag w poréwnaniu z B), innymi stowy: sposréd dwoch dziatan o zblizonych
kosztach wybieramy to, ktére prowadzi do lepszych rezultatow.

OszczednoS$¢ (ang. saling, fr. epargne, niem. sparsamkeit) to téwniez ocena po-
réwnujaca przynajmniej dwa dzialania (A oraz B), o uznanej ekonomicznosci,
pod wzgledem ubytkéw. Sposréd dwoch dzialan oszczedniejsze jest to, dzigki
ktéremu osiggnicto takie same wyniki uzyteczne, przy mniejszych nakladach,
zuzyciu mniejszej ilosci zasobéw i mniejszego nakladu srodkéw. Mozna wiec
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stwierdzi¢, ze wydajnos¢ i oszczednos¢ sa ze soba nierozerwalnie zwiazane
obrazujac przedsiewzigcia pod katem nakltadow 1 wynikéw.

Rys. 2. Relacje ekonomicznosci z wydajnoscig 1 oszczednoscig — graficzna ilu-
stracja pojec

Wydajnosé Ekonomiczno$é Oszczednosé

Zrédlo: opracowanie wlasne.

7. dwéch dziatan o danej jednakowej wartosci wytworéw pod danym wzgle-
dem to jest ekonomiczniejsze, ktore jest oszczedniejsze, czyli przy takich sa-
mych wynikach uzytecznych jest obarczone mniejszymi kosztami. Natomiast
z dwoch dzialan, ktére pochtonely jednakowsa miare ubytkéw danego rodzaju,
to jest ekonomiczniejsze, ktore jest bardziej wydajne, czyli powoduje wigcej
wynikoéw uzytecznych przy tych samych kosztach!!.

W tym miejscu nie mozna pomingé jeszcze jednego waloru sprawnego dzia-
tania, silnie zwigzanego z wydajnoscia, jakim jest produktywnos¢. Produktyw-
nos¢, produkceyjnosc¢ (ang. productivity, fr. productivite, niem. produktivitat, technische
wirtschaftlichkeit) to szczegolny przypadek ekonomicznosci odnoszacy sie do
produkeji (wydajnosc). Produktywnosé w znaczeniu prakseologicznym odpo-
wiada pojeciu ekonomicznosci w ujeciu ekonomicznym. Stosuje si¢ réwniez
odréznienie alternatywne, zgodnie z ktérym produktywnos$é oznacza stosunek
wyniku uzytecznego do wkladu, bez wzgledu na przyjety miernik czy wskaznik
produkeji lub wkladu, podczas gdy ,,wydajnos¢” sugeruje poréwnanie réznych
produktywnosci, a czesto uwzglednienie ,,niewydajnosci”, co w pewnym sensie
kojarzy si¢ z pojeciem straconego potencjatu. Mozliwe miary wskaznikow pro-
duktywnosci sa bardzo liczne 1 zaleza od tego, czy np. kapital, energia, surowce,
zasoby ludzkie, lub wszystkie one razem zostaly zastosowane jako wklad. Kaz-

11T, Pszczotowski, gp. cit.,, s. 155; J. Zieleniewski, gp. cit., s. 162-264.
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dy z tych miernikéw moze by¢ uzyty dla wyjasnienia réznego typu zagadnien
dotyczacych wydajnosci!2.

Rys. 3. Relacja wydajnosci i produktywnosci — graficzna ilustracja pojeé

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Kolejng cechg dzialania ocenianego dodatnio ze wzgledu na przewage na-
bytkéw w réznicy miedzy nabytkami a ubytkami (N-U) jest korzystno$¢ (ang.
profitability), fr. profitabilite, niem. vorteil). W ujeciu ilo$ciowym dzialanie nazywamy
korzystnym, jezeli suma wynikow jest wigksza od sumy nakladéw. Jezeli ponie-
sione naklady sa wyzsze od uzyskanych wynikéw, dzialanie nazywamy nieko-
rzystnym lub strata.

W celu oceny korzystnosci danego dzialania zostalo wprowadzone do
stownika prakseologicznego pojecie cennoSci (ang. preciousness, fr. valeur, niem.
wertigkeit). Jest to wspolczynnik pozwalajacy zbudowac¢ ocene sumaryczna
w przypadku ocen niejednorodnych, spetnia wigc role waznego kryterium!3.

12T Pszczotowski, gp. cit., s. 186.
13 J. Zieleniewski, op. cit., s. 240.
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Rys. 4. Relacja korzystnosci i cennosci — gratficzna ilustracja pojecé

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Ponizsza tablica zawiera synteze przedstawionych terminéw prakseologicz-
nych.

Tabela 1. Zestawienie kryteriéw prakseologicznych.

Ptakseo(li(;%;:rr:ieakrytena Syntetyczne dziatanie
Efektrwnodd pozytywnie oceniane wyniki niezaleznie od zamie-
Y rzonego, badZ niezamierzonego celu
Skutecznosé pozytywnie oceniona zgodno$¢ wyniku z celem
Ekonomicznosé pozytywna ocena wyniku uzytecznego do kosztu
o wysoka ocena wynikow uzytecznych przy tych
Wydajnos¢ samych kosztach
Oszezednoé niska ocena kosztéw przy tych samych wynikach
¢ uzytecznych
> pozytywna ocena stosunku wyniku uzytecznego do
Produktywnosé whladu
) ., pozytywnie oceniana réznica migdzy wynikiem
Korzystnosc (nabytkiem) i wkiadem (ubytkiem)
Cennodé pozytywna ocena sumaryczna wynikow uzytecz-
nych
Sprawnosé (suma) pozytywna ocena cech ogdlu waloréw praktycz-
p nych dzialania

Zrédlo: opracowanie whasne.
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Reasumujac, niektére walory sprawnego dzialania maja charakter nadrzedny
wobec innych, bedacych ich rozszerzeniem. Doboér kryteridw oceny dziatan powi-
nien by¢ podyktowany przyjetymi w organizacji priorytetamil4. Okreslenie celow
1wyboréw kryteriéw prakseologicznych pomagaja oceni¢ poprawno$¢ realizacji
strategii personalnej oraz determinuja podejmowane w tym zakresie decyzje.

2. Charakterystyka dziatan z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi

Zarzadzanie zasobami ludzkimi jest w literaturze przedmiotu opisywane
w bardzo zréznicowany sposob, zaréwno z punktu widzenia kompletnosci
branych pod uwage zadan, dokladnosci ich charakterystyki, jak i uwzglednia-
nych powiazan's.

Tabela 2. Struktura i cele w systemie zarzadzania zasobami ludzkimi

Element systemu

zarzadzania zasobami Cel podejmowanych dziatan
ludzkimi
Planowanic dopz.lso.wanie losci 1 jakf>éci zas.obéfv ludzkich do potrzeb
wynikajacych ze strategii organizacji
Rekrutacja przyciagnigcie wystarczajacej liczby kandydatéw na braku-

jace miejsca pracy

wybér sposréd kandydatéw do pracy oséb o kompeten-
Selekeja cjach najbardziej zblizonych do zatozonego profilu po-
szukiwanego pracownika

szybka socjalizacja pracownika, przekazanie i przyswojenie
kultury obowiazujacej w organizacji

Adaptacja

ukierunkowanie do dziatan pozadanych z punktu widzenia

Motywowanie L .
organizacji i pracownika

rozwéj wybranych kompetencji, uzupelnienie poziomu
wiedzy stosownie do koncepcji rozwoju organizacii;
umozliwienie pracownikowi samorealizacji w ramach

organizacji

Szkolenie i rozwoj

uzyskanie informacji o efektach pracy pracownika; dostar-
Ocenianie czenie pracownikowi informacji zwrotnej; tworzenie bazy
do podejmowania decyzji personalnych.

14 R.J. Burk, C.L.. Cooper , The Organization in Crisis, Blackwell Publisher, Oxford 2000.

15 A. Pocztowski, Zarzadzanie gasobami ludzkimi, Antykwa, Krakow 1998; A. Lipka, Strategie personalne
firm. Biblioteka Menedzer,. Wyd. Profesjonalnej Szkoty Biznesu, Krakéw 2000; R. Jurgowski, Prawne
7 ekonomiczne aspekty zarzadzania ludimi w firmie, Dom Wydawniczy ABC, Warszawa 2002; A. Pocztow-
ski, A. MiS, Analiza zasobow lndzkich w organizagi, Akademia Ekonomiczna, Krakéw 2000; M. Arm-
strong, Zarzqdzanie gasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2000; T. Listwan (red.), Zarzq-
dzanie kadrami, C.H. Beck, Watszawa 2002.
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przygotowanie podstaw do zapewnienia ,,ciaglodci zarza-
Kierowanie karierg dzania”, samorealizacji i rozwoju pracownikéw z wykorzy-
staniem wewnetrznego rynku pracy.

zwalnianie pracownikéw, ktérych wiedza 1 umiejetnosci
Derekrutacja nie sa wykorzystywane w organizacji z zachowaniem zasad
outplacementu

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Dziatania skladajace si¢ na system zarzadzania zasobami ludzkimi moga by¢
poddawane ocenie przez pryzmat kryteriow prakseologicznych. Poszczegdlne
walory sprawnego dzialania przyjmuja rézna wage w zaleznosci od istoty 1 ce-
16w systemu.

Planowanie zasobow ludzkich powinno minimalizowaé rozbieznosci po-
miedzy potrzebami kadrowymi a istniejacymi w firmie zasobami pracy. Cel
moze zosta¢ osiagniety (dzialania beda skuteczne) zaréwno w przypadku sko-
rzystania z metod intuicyjnych (oszczednych), jak i specjalistycznych technik
(technika regresji prostej, technika szeregéw czasowych i inne). O wyborze
metod i technik mozna zadecydowaé biorac pod uwage kryterium ekonomicz-
nosci (ponies¢ naklady finansowe i czasowe, postuzy¢ si¢ intuicja, czy tez zre-
zygnowac z tego elementu systemu zarzadzania zasobami ludzkimi).

W procesie rekrutacji decydujac o wyborze konkretnej metody pozyskiwa-
nia kandydatéw na dane stanowisko mozemy np. przyznaé priorytetowe zna-
czenie kryterium wydajnosci. Przy poréwnywalnych kosztach publikacji oglo-
szen, wybieramy tytuly najpopularniejsze wéréd osoéb z docelowego segmentu
rynku pracy. W przypadku selekcji mozemy zastosowac kryterium oszczedno-
$ci wybierajac kandydatow, samodzielnie wykorzystujac profesjonalistow z wia-
snych zasobow kadrowych lub powierzy¢ to zadanie zewnetrznej firmie dorad-
czej.

Wdrazanie pracownikéw do nowych zadan, obowiazkéw oraz internaliza-
cja niezbednych, zewnetrznych przejawow kultury organizacyjnej, moze by¢
potraktowane jako jedna z funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi lub pozosta-
wione wlasnej inicjatywie pracownika. W kryterium wyboru sposobu postepo-
wania sa przyjete priorytety: czy zalezy nam na szybkim i mozliwie pelnym
wlaczeniu nowego pracownika w istniejacy zespol, czy tez pomijamy interwen-
cje firmy i czekamy na spontaniczny przebieg procesu adaptacji'S.

Motywowanie jako kluczowy element systemu zarzadzania, jest zmienng
warunkujaca postawy wobec pracy. Lojalno$¢ pracownikal’, jego zaangazowa-

16 G.M. Spreitzer, Psychological empowerment in the workplace: dimensions, measurement and validation, Academy of
Management Journal, 1995, s. 38, 1442-1465.

17 G.K. Stephens, D.C. Fieldmann, A motivational approach for understanding work versus personal life investments,
[w:] G.R. Ferris, (red.), Research in Personnel and Human Resources Management, 1997, s. 15, 333-378.
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nie, zaleza od korzystnosci oferowanych przez organizacje pozytywnych wzmoc-
nien, ocenianych przez pracownika pod wzgledem cennosci. Wobec powyzszego
zalozenia trafny dobor instrumentéw motywowania przyczynia sic do wzrostu
poziomu zadowolenia z pracy, wplywajacego na produktywnos¢ pracownikow!s,

Ocenianie pracownikéw spelnia wielorakie funkcje (motywacyjna, admini-
stracyjna, informacyjna). Ich realizacji sprzyja zachowanie zasad efektywnosci
1 skutecznosci®.

Podobne walory, jak w przypadku systeméw ocen pracowniczych, powinny
by¢ brane pod uwage w odniesieniu do kierowania karierg?.

W dynamicznie rozwijajacych si¢ organizacjach, spetnienie oczekiwan klien-
tow wewnetrznych i zewnetrznych, wymaga permanentnego rozwoju. Strategie
mozliwe do przyjecia w tym zakresie sa zréznicowane: poczawszy od przyjecia
przez firme roli sponsora 1 moderatora rozwoju, po biernos¢ i brak wsparcia.
Sprawno$¢ w odniesieniu do rozwoju, wymaga uwzglednienia niemal wszyst-
kich waloréw prakseologicznych. Potwierdzaja to systemy ocen przedsiewziec
szkoleniowych, w ktérych uwzglednia si¢ efektywnosé¢, skuteczno$é, ekono-
miczno$c¢, korzystno$¢ i oszczednosc?!.

Zwalnianie pracownikéw jest funkcja, ktéra podobnie jak pozostate, po-
winna by¢ realizowana zgodnie z zasadami sprawnego dzialania. Wybor osob
przewidzianych do zwolnienia, organizacyjno-prawne przygotowanie tego pro-
cesu oraz zaangazowanie firmy w program outplacmentu podnosi efektywnos¢
1 skutecznos¢, przy rownoczesnym wzroscie kosztéw. Wybor sposobu dziala-
nia jest w tym wypadku uzalezniony nie tylko od kryteriow ekonomicznych, ale
1 od wzgledow spotecznych.

Ponizsze zestawienie ilustruje wage poszczegolnych kryteriow prakseolo-
gicznych w odniesieniu do zarzadzania zasobami ludzkimi. Jest propozycja
wyboru, uwzgledniajaca:

* cele poszczegdlnych elementéw funkcji personalne;,

* wybrane walory sprawnego dzialania,

* przyjete przez organizacj¢ priorytety.

18 Crynniki spryjajace zadowolenin i efektywnossi pracownikon. Zarzadzanie na Swiecie, ,,Fast Company”, nr 8,
2001, nr 1, 2002.

19 M. Sidor-Rzadkowska, Ksgtattowanie nowocgesnych systemow ocen pracownikdw, Oficyna Ekonomiczna,
Krakéw 2000.

20 K.S. Cameron, S.J. Freeman, Downsizeing and Redesigning Organizations. In Huber G., Glick (eds.),
Onganizational Change and Redesign, Oxford University Press, New York 1993.

21 P. Bramley, Ocena efektywnosci szkoler, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2000.
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Tabela 3. Kryteria prakseologiczne w systemie zarzadzania zasobami ludzkimi

z uwzglednieniem elastycznosci zatrudnienia
gle

. . © ©
Dodatnie kryteria © o 2 19l 8w °
prakseologiczne 2 g < 28| g 2w @
: : & = B 9 g g2 9
dziatania IS 9 g | 5 g o
E Q g = o w g
Elementy systemu £ 0 S| N| 2| & =
. . < 5 Q Q =] § Q =
zarzadzania zasobami L | & g gl 3 b S ol &
o e o
ludzkimi ® < °1 &
Planowanie + + + - + - + +
Rekrutacja + + + + |+ |- + +
Selekcja + + + + |+ |- + +
Adaptacja + + + - + |- + +
Motywowanie + + + + |+ |- + +
Szkolenia i rozwaj + + + + + - + +
Ocenianie + + + + |+ |- + +
Kierowanie karierg + + + - - - + +
Derekrutacja + + + + - + +

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Organizacje r6znia si¢ miedzy soba pod wzgledem realizowanych strategii
personalnych. Zrédlo tych réznic niejednokrotnie tkwi w przyjetych preferen-
cjach wzgledem kryteriéw prakseologicznych. Kazdy etap procesu zarzadzania
zasobami ludzkimi wymaga nakladow i przynosi okreslone rezultaty. Operacyj-
ne i strategiczne cele przyjete przez firme¢ oraz uwarunkowania zewngtrzne
(wplyw otoczenia) powinny determinowaé wybor wiodacych waloréw spraw-
nosciowych.

Tak, jak kazdy z doniostych wynalazkéw w historii ludzko$ci zmienial co-
dzienne zycie zwyczajnych ludzi, a w konsekwencji takze ich mentalnos¢, tak
tez rewolucja w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, w postaci elastycznych form
zatrudnienia zmienia je teraz pod kazdym niemal wzgledem. Cywilizacyjny
zwrot w zarzadzaniu, w ktérym paradoksalnie, nietypowe formy zatrudnienia
staja si¢ typowymi, a typowe — nietypowymi, odchodzac w przesztos¢, wymaga
ponownej analizy??.

22 M. Dobrowolska, Elastyczne formy gatrudnienia szansq na prace, (red.), Wydawnictwo Naukowe KMB
Press, Katowice 2010, s. 87-92.
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PRAXEOLOGICAL ASPECTS OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
IN FLEXIBLE STAFFING SOLUTIONS

Abstract

The aim of this article is to present the functions of hbuman resources management system
through the prism of the praxeological criterion, and to systematize the concepts which are often used
to evaluate the discussed group’s resources. The suggested breakdown illustrates the importance of
individual praxeological criterions linked to human resources management, taking into consideration
the goals of all elements of personal function, selected features of efficient actions adopted by
organization priorities.

Key words: human resource, management.



