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Streszczenie

Przedmiotem niniejszej publikacji sg komponenty proceséw personalnych, realizowanych
w przedsiebiorstwach za pomoca okreslonych praktyk personalnych. Gtéwna uwaga koncentruje si¢ na
rozpoznaniu sktadnikow procesow personalnych w obszarze wejscia i funkcjonowania ludzi w organizacii,
co stalo si¢ celem pracy. Cel ten zrealizowano poprzez ukazanie teoretycznych aspektow omawianej
problematyki, gdzie jako metode badawczg zastosowano analize literaturowa. W czgs$ci empirycznej
przedstawiono wyniki badan wiasnych, zrealizowanych w szesciu duzych przedsigbiorstwach regionu
malopolskiego. Zidentyfikowano w nich stosowane praktyki personalne przy wykorzystaniu autorskiego
kwestionariusza ankiety jako narzedzia badawczego. Zgromadzony material empiryczny pokazat, ze
w badanych przedsigbiorstwach wykorzystywano standardowe rozwigzania stosowane w praktyce.

Slowa kluczowe: procesy personalne, planowanie, rekrutacja, selekcja, adaptacja do pracy, motywowanie,
rozwoj, ocenianie pracownikow.

SELECTED PERSONNEL APPRENTICESHIPS IN LARGE COMPANIES
IN MALOPOLSKA - DESCRIPTION AND ANALYSIS

Summary

The subject of the publication are components of personnel processes carried out in enterprises
with the help of specific personnel apprenticeships. The main attention is focused on recognizing the
components of personnel processes in the area of admission and functioning of people in the organization,
which has become the goal of the work. This goal was achieved by showing the theoretical aspects of the
discussed issues, where literature analysis was used as a research method, and on this basis. The empirical
part presents the results of my own research carried out in six large enterprises in the Matopolska region.
They identified the applied personnel apprenticeships using the proprietary questionnaire as a research
tool. The empirical material gathered showed that standard solutions used in practice were used in the
companies examined.

Key words: HR processes, planning, recruitment, selection, adaptation to work, motivating, development,
employee evaluation.

Wprowadzenie

W kazdej organizacji w ramach funkcji personalnej wyodrebni¢ mozna sekwencje procesow:
wchodzenia, utrzymywania i wychodzenia ludzi z organizacji (Mis, 2007), wigzacych ze sobg
zasoby ludzkie i cele przedsigbiorstwa (Fitz-enz, 2001), dlatego nalezy tak konfigurowaé procesy
wewnatrz organizacji, zeby osiggnaé¢ oczekiwane rezultaty (Grajewski, 2016). Monitoring
poszczegodlnych procesow personalnych umozliwia podejmowanie szybszych i lepszych decyzji
dotyczacych pracownikow, dzigki czemu mozliwy jest pomiar skutecznosci podejmowanych
decyzji, planowania rekrutacji, motywowania czy tez dopasowania kwalifikacji pracownikow
do wymagan stanowiskowych (Wegrzyn, 2016).
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Z perspektywy podjetego tematu szczeg6lnie interesujgce wydajg sie procesy realizowane
naetapie wejscia i funkcjonowania cziowieka w organizacji. Procesy zwigzane z wejsciem ludzi
do organizacji w niniejszej publikacji dotycza: planowania, rekrutacji, selekcji i adaptacji do
pracy, zas procesy zwigzane z funkcjonowaniem ludzi w organizacji obejmujg: motywowanie,
rozwdj 1 ocenianie pracownikow. Przyjeto, ze procesy personalne realizowane sg za pomocg
konkretnych praktyk personalnych. W czgsci teoretycznej wybidrczo odniesiono si¢ do zagadnien
zwigzanych z omawianymi obszarami personalnymi: wej$ciem oraz funkcjonowaniem ludzi
W organizacji. Swiadomie pominieto rowniez przytaczanie roznych poje¢ zwiazanych z podjetym
tematem, dos¢ szeroko opisanych w literaturze przedmiotu.

Procesy personalne w przedsi¢biorstwie

Wspolczesne przedsigbiorstwa realizujg procesy w rdznych obszarach zadaniowych,
w tym — personalnym. W obszarze tym szczegolne miejsce zajmuja: planowanie, rekrutacja,
selekcja, adaptacja do pracy, motywowanie, rozwoj 0raz ocenianie pracownikow, gdyz — dobrze
zrealizowane — przynoszg organizacji konkretne wartosci (rysunek 1).

Planowanie Okresdlanie struktury kapitatu
zapotrzebowania na PLANOWANIE
pracownikow WARTOSCI

Pozyskiwanie kapitatu
POZYSKIWANIE
WARTOSCI

Rekrutacja i selekcja

Dopasowanie kapitatu
WPROWADZENIE

Adaptacja spoteczno-
-zawodowa pracownikow
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WARTOSCI
Motywowanie, rozwoj, Utrzymanie i rozwoj kapitatu
ocenianie pracownikow WZROST WARTOSCI

Rysunek 1. Procesy personalne na etapie wejscia i funkcjonowania ludzi w organizacji.
Zr6dto: opracowanie wiasne na podstawie schematu zamieszczonego w TQM W zarzgdzaniu zasobami ludzkimi
(s. 160), K. Szczepanska, 2010, Warszawa: Poltext.

Planowanie zatrudnienia jest procesem ciggtym, obejmujacym z jednej strony analizowanie
istniejacego Stanu oraz struktury zatrudnienia, a z drugiej — okreslanie potrzeb personalnych
w wymiarach jakosciowym i ilosciowym (Pocztowski, 2018). Celem planowania zatrudnienia
jest ustalenie przysztych potrzeb kadrowych i przygotowanie dziatan stuzacych ich zaspokojeniu
(Wisniewski, 2017). Planowanie zatrudnienia, czy innych procesow personalnych, jest zwigzane
z faktem, ze klientem i ostatecznym beneficjentem procesow sa pracownicy. Niezaleznie od
101, jakie organizacja zaplanuje 1 kto bedzie je petni¢, stopien zaspokojenia potrzeb pracownika oraz
udzielonego wsparcia i wzmocnienia przetozy si¢ na jego przydatnos¢ oraz efektywnosc¢
w realizowanych przez niego procesach (Potoczek, 2016). Planowanie zatrudnienia jest procesem
poprzedzajacym proces rekrutacji. Rekrutacja jest procesem zmierzajagcym do znalezienia
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odpowiedniej liczby kandydatow do pracy, z ktorych wybiera si¢ tego najlepszego. W praktyce
zwraca¢ nalezy uwagg na to, czy poszukiwany kandydat ma odpowiednie kwalifikacje, wiedze,
doswiadczenie, umiejetnosci 1 cechy osobowosci odpowiadajace stanowisku pracy oraz czy
bedzie whasciwy do zespotu wspotpracownikow (Sasin, 2015). Nastepujacy po rekrutacji proces
selekcji (okreslany tez jako dobor) (Koziot, 2018) zwigzany jest z oceng przydatnosci kandydata
1 wyborem najbardziej odpowiedniego z punktu widzenia wymogow stanowiska pracy oraz
oczekiwan pracodawcy (Ludwiczynski, 2006). Popularnym narzedziem w doborze kandydata
do pracy jest rozmowa kwalifikacyjna, ktora umozliwia zebranie informacji niezbednych do
oceny kandydata, a prawidtowo przeprowadzona pozwala na sformutowanie wiarygodnej prognozy
jego przydatnosci do pracy (Armstrong, 2014). Kwalifikacje, umiejetnosci, doswiadczenie
kandydata, a takze jego cechy oraz predyspozycje powinny odpowiada¢ wymaganiom stanowiska
I potrzebom organizacji (Lewicka, 2010). Po dokonaniu procesu rekrutacji i selekcji nastepuje
adaptacja pracownika do pracy w przedsi¢biorstwie. Jest ona oddzielnym procesem, nastepujacym
PO rozpoczeciu pracy przez pracownika. Proces ten poprzedza formalna decyzja dotyczaca
zatrudnienia (Jakubiak, Kondas, 2017) i obejmuje dwa wymiary: zawodowy — zwigzany
Z przystosowaniem si¢ pracownika do tresci i warunkow pracy, a takze spoteczny, wyrazajacy
si¢ koniecznoscig przystosowania si¢ do norm oraz zwyczajow obowigzujacych w spotecznosci
konkretnego przedsigbiorstwa (Pocztowski, 2018). W procesie adaptacji wazna jest pomoc
nowo zatrudnionemu pracownikowi w zaakceptowaniu warunkéw panujacych w organizacji
(Gajda, 2015), gdyz wowcezas szybciej przystosuje sie do Srodowiska wewnatrzorganizacyjnego
oraz bedzie mie¢ odpowiednie nastawienie do pracy (Nekorane, Nagyova, 2014).

W zakresie funkcjonowania pracownikéw W organizacji hiezbedne jest ich motywowanie,
rozwoj i ocenianie. Motywowanie polega na pobudzaniu ludzi do dziatania za pomocg bodzcow
motywujacych (Mikuta, 2019), aby osiggna¢ konkretny cel (Armstrong, 2014). Zdaniem
M. Juchnowicz (2002), motywowanie stanowi kompleks dziatan z r6znych sfer zarzadzania
zasobami ludzkimi, wsrdd ktorych trzeba wyszczegdlni¢ m.in. zbudowanie Srodowiska pracy
sprzyjajacego powstawaniu wzajemnych relacji warunkujacych dobrg prace oraz poczucie
bezpieczenstwa, wykorzystywanie mozliwosci kazdego pracownika przez stosowanie tworczych
metod pracy czy zachecanie do podnoszenia jakosci pracy i nagradzanie za osiggnigcia. Zrozumienie
znaczenia i umiej¢tnos¢ wykorzystania roznych bodzcow, w tym nagrod (ktorych rola polega
na ksztaltowaniu lub utrwalaniu zachowan pozadanych z punktu widzenia organizacji), jest
warunkiem skuteczno$ci motywowania pracownikow (Kawka, Listwan, 2010). Stosujac odpowiedni
system wzmocnien, mozna wptywaé na zachowania pracownikow w procesie pracy (Ciekanowski,
Nowicka, Wyrebek, 2017), co sprzyja ich rozwojowi zawodowemu. Umotywowani pracownicy
moga osiggac lepsze wyniki w pracy, a ponadto — lepiej rozwijac si¢ zawodowo. Warto podkreslic,
ze istnieje Scista zaleznos$¢ pomiedzy rozwojem pracownikow wynikajacym z podniesienia
ich kompetencji oraz kwalifikacji zawodowych a stopniem intensywno$ci rozwoju firmy
(Swiebocka-Nerkowska, 2014). Co jest pozytywne — wyniki badan zastanych pokazuja, ze
pracownicy dostrzegaja koniecznos¢ posiadania (podnoszenia) swoich kwalifikacji (Czuprynska,
2018). W rozwoju pracownikow, ich wiedzy, duzym utatwieniem jest wsparcie ich w rozwigzywaniu
probleméw zwigzanych z komunikacjg interpersonalng, zarowno pozioma, jak tez pionowg
(Trajer, Paszek, Iwan, 2012). Waznym elementem rozwoju pracownikoéw jest budowanie
swiadomosci dotyczacej ich rozwoju. Odpowiedzialno$¢ za rozwoj zawodowy pracownikoéw
ponosi organizacja (Mitoraj-Jaroszek, 2014), ale przede wszystkim sam pracownik, ktory takze
wyznacza sobie cele (Biatas, 2013). Niezaleznie od tego podejmowanie decyzji dotyczacych
rozwoju zawodowego pracownikow powinno by¢ uwzgledniane na podstawie oceny pracownikow,
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aby mie¢ pewnos$¢, w jakim kierunku ich rozwija¢ (Piwowar-Sulej, 2016). Ocenianie jest waznym
procesem personalnym, nie tylko z tego wzgledu, Ze stanowi podstawe do zmian kadrowych
(Kubik, 2014), lecz rowniez dlatego, ze zajmuje centralne miejsce w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi 1 moze przybiera¢ rdézne formy: od niesformalizowanych ocen (w postaci biezacej
informacji zwrotnej) do sformalizowanych systemow ocen pracowniczych (w postaci oceny
efektow pracy) lub tez systemow okresowej oceny pracowniczej, wynikajacych z przepisow
prawa lub polityki personalnej organizacji (Pocztowski, 2018). W ocenianiu pracownikow wazne
sg kryteria oceniania istotne z punktu widzenia celéw organizacji (Rostkowski, 2012), ktore
zasadniczo ujete sg w cztery kategorie: kryteridow efektywnosciowych, behawioralnych,
kwalifikacyjnych i osobowosciowych (Sidor-Rzadkowska, 2020). W wigkszosci firm ocenianie
pracownikéw odbywa si¢ raz w roku i1 koncentruje si¢ na wynikach pracy pracownika
(Heathfield, 2018).

Metodyka badan i charakter proby badawczej

Celem badawczym publikacji byto rozpoznanie sktadnikéw proceséw personalnych
w obszarze wejscia i funkcjonowania ludzi w badanych przedsigbiorstwach. Dla poglebienia
badan sformutowano cele szczegotowe, do ktorych zaliczono:

— zbadanie praktyk personalnych w zakresie pozyskiwania pracownikéw do pracy

(). rekrutacji, selekcji i adaptacji) w przedsigbiorstwach bioracych udziat w badaniu;
—  Zzbadanie praktyk personalnych w zakresie trwania pracownikow w organizacji (tj.
motywowania, rozwoju 1 oceniania) w przedsiebiorstwach bioracych udziat w badaniu.

Problemy badawcze zostaty ujete w postaci pytan badawczych, za pomoca ktorych
poszukiwano odpowiedzi na takie pytania badawcze, jak: czy w badanych przedsigbiorstwach
planuje si¢ zatrudnienie?, jakie techniki rekrutacji sg stosowane w tych organizacjach?, jakie
czynniki badane podmioty gospodarcze uwzglgdniaja podczas rekrutacji kandydatow do pracy?,
jakie stosowane sg sposoby selekcji?, jakie sg kluczowe plaszczyzny adaptacji (przystosowania)
pracownikow do pracy?, jakiego rodzaju instrumenty motywowania wykorzystuja przedsigbiorstwa?,
ktore instrumenty i czynniki motywujg pracownikow do pracy?, na czym polega rozwoj zawodowy
pracownikow w przedsigbiorstwach?, jakiego rodzaju instrumenty rozwoju pracownikow sg
wykorzystywane?, jaka jest czgstotliwosc i kryteria oceny uwzgledniane przy ocenianiu?

Badania przeprowadzono w szeSciu duzych (tzn. zatrudniajacych powyzej 250 osob)
przedsigbiorstwach matopolskich technika ankiety, przy zastosowaniu autorskiego kwestionariusza
ankiety, jako narzedzia badawczego. Kwestionariusz sktadat si¢ z dwdoch modutow: czegsci
merytorycznej, dotyczacej wejscia 1 funkcjonowania pracownikdw w organizacii, a takze czesci
metrykalnej, identyfikujacej badane przedsi¢biorstwa (tabela 1). W kwestionariuszu ankiety
pytano o fakty i opinie.

Tabela 1
Dane identyfikujqce badane podmioty
Wyszczegolnienie Liczba wskazan
Lokalizacja (powiat) nowosadecki (3); krakowski (2); nowotarski (1)
Sektor prywatny (5); publiczny (1)
Rodzaj dziatalno$ci produkcja (1); ushugi (1); handel (2); dziatalno$¢ mieszana (2)
Zasigg prowadzenia dziatalnosci, tj. rynek | lokalny (1); krajowy (2); miedzynarodowy (3)
Rok zalozenia firmy 1984 (1); 1988 (1); 1990 (1); 1994 (1); 2003 (1); 2004 (1)

Zro6dho: opracowanie wlasne.
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Zakres prowadzonych badan podzielono na cztery obszary: przedmiotowy, podmiotowy,
przestrzenny i czasowy (tabela 2).

Tabela 2
Zakres prowadzonych badan
Zakres Wyszczegolnienie
Podmiotowy w badaniu uczestniczyli wtasciciele/decydenci przedsigbiorstw (kazdg firme

reprezentowala jedna osoba)
badania dotyczyty dwoch obszaréw personalnych: wejscia oraz funkcjonowania
ludzi w organizacji

Przestrzenny | organizacje uczestniczace w badaniu zlokalizowano na terenie Polski poludniowe;j

Przedmiotowy

Czasowy badania zrealizowano w 2019 roku

Zrodto: opracowanie wlasne.

W opisie danych empirycznych zastosowano analize jednowymiarowa, ilustrujaca skale
aktywnosci (a nie relacje) badanych firm w zakresie realizacji proceséw personalnych, gdzie
odpowiedzi na kazde pytanie charakteryzowano osobno. Z uwagi na fakt, ze proba badawcza
byta mata, w opisie danych empirycznych podawano liczbe wskazan, a nie procent odpowiedzi.
Jednoczesnie nalezy dodac, ze pytania dotyczace niektorych proceséw personalnych umozliwiaty
ankietowanym wskazanie wiecej niz jednej opcji odpowiedzi. Prowadzone badania miaty jedynie
charakter pilotazowy, a uzyskane wyniki wymagaja weryfikacji na wigkszej probie badawcze;.

Prezentacja i opis wynikow badan

Badania rozpoczgto od pytan zwigzanych z wejsciem ludzi do organizacji, a konkretnie
od tego, czy w omawianych przedsigbiorstwach planuje si¢ zatrudnienie. Z uzyskanych odpowiedzi
wynikto, ze 5 respondentow odpowiedziato ,,tak”, a tylko 1 —,,nie”, co dowodzi, ze firmy
wykazuja zamiar planowania zasobow ludzkich, ktore poprzedza wazny proces — rekrutacje
do pracy. Jezeli chodzi o techniki rekrutacji stosowane w badanych organizacjach, byty to
ogloszenia zamieszczane w Internecie (5 wskazan), rekomendacje osob zatrudnionych w firmie
(3 wskazania) i korzystanie z ushug firm zewnetrznych (réwniez 3 wskazania). Z innych technik
rekrutacji (np. wiasnych baz danych) firmy biorace udziat w badaniu nie korzystaty. Przy rekrutacji
kandydatow do pracy wskazywano jednocze$nie na wymagania zwigzane z kompetencjami
(5 wskazan) 1 doswiadczeniem zawodowym (takze 5 wskazan). Brano réwniez pod uwage:
uprawnienia (1 firma); wymagania finansowe (1 firma); dostepnos$¢ (1 firma). Jako metody
selekcji kandydatow do pracy wykorzystywano rozmowg kwalifikacyjng. Taka opcje odpowiedzi
wskazali wszyscy respondenci. Kolejnym sposobem selekcji okazala si¢ analiza dokumentow
(2 firmy), a takze praktyczne umiejetnosci (1 firma) i testy kompetencji (1 firma). Wyniki te
potwierdzaja, ze w zakresie pozyskiwania pracownikow badane podmioty gospodarcze stosowaty
standardowe metody i techniki.

Rozpatrujgc kwestie adaptacji (przystosowania) pracownikow do pracy, 4 badane firmy
dbaty 0: przystosowanie do wymagan stanowiska pracy (opanowanie niezbednej wiedzy
i umiejetnosci) oraz o przystosowanie do formalnej organizacji pracy w firmie (regulaminy,
normy, standardy, zasady), kolejne 3 podmioty — o przystosowanie do spotecznego srodowiska
pracy (praca zespotowa, przestrzeganie norm, wartosci, zachowan), a takze przystosowanie do
fizycznego srodowiska pracy (oswietlenie, hatas) (rowniez 3 przedsiebiorstwa). Prowadzi to do
wniosku, ze adaptacja spoteczno-zawodowa okazata si¢ obszarem personalnym, w ktorym nie
wykorzystywano innowacyjnych sposobow dostosowania si¢ pracownikow do pracy.
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W ramach drugiego obszaru badawczego — funkcjonowania ludzi w organizacji — jedno
z pytan brzmiato: jakiego rodzaju instrumenty motywowania pracownikow sg stosowane w Pana(i)
organizacji? Dane empiryczne pokazaly, ze 5 badanych organizacji stosowato instrumenty
zachgty w procesie motywowania pracownikéw, do ktorych zaliczono: materialne 1 niematerialne
(faczace korzysci pracownika 1 firmy). Na kolejnym miejscu znalazly si¢ instrumenty perswazji
(4 firmy), wsrod ktorych wskazano: konsultacje i partycypacje (przekonujace pracownika do
konkretnych dziatan). Natomiast 3 podmioty stosowaty instrumenty przymusu (tj. nakazy,
zakazy, zalecenia, zmuszajace pracownika do konkretnych zachowan). Respondentéw zapytano
takze o to, ktore czynniki ich zdaniem motywujg pracownikow do pracy w organizacji? Wyniki
badan pokazaty, ze dominujgcymi czynnikami motywujacymi pracownikoéw byty: materialne/
ckonomiczne pozaptacowe (nagrody rzeczowe i pieni¢zne, $wiadczenia socjalno-bytowe) (5 firm)
oraz: materialne/ekonomiczne ptacowe (np. formy wynagrodzen, sktadniki plac, struktura ptac)
(4 firmy), jak rowniez mozliwo$¢ awansu (4 firmy). Natomiast 3 podmioty wskazaty: na warunki
pracy oraz pewnos¢ zatrudnienia, z kolei 2 firmy wybraly: niematerialne/pozaekonomiczne
pozaplacowe (elastyczny czas pracy, formy organizacji pracy). Innym czynnikiem motywujacym
pracownikow, w wypowiedzi respondentow, okazata si¢ praca z domu.

Kolejnym badanym procesem byt rozwdj zawodowy pracownikow, dlatego respondentow
pytano, na czym polega rozwoj zawodowy pracownikow W organizacji. Dane empiryczne pokazaty,
ze gldwnie na osigganiu sukcesow zawodowych — takie stanowisko zaj¢to 4 respondentow.
Po 2 wskazania zaobserwowano w przypadku takich opcji odpowiedzi, jak: zdobywanie nowej
wiedzy; ciagle uczenie si¢; zaangazowanie w prace. Inne odpowiedzi ankietowanych to: awans;
zdobywanie do$wiadczenia; nowe wyzwania; miedzynarodowe doswiadczenie. Respondentow
poproszono takze o wskazanie: jakiego rodzaju instrumenty rozwoju pracownikow wykorzystywane
sa w ich organizacji? Z uzyskanych danych empirycznych wynika, ze szkolenia byly najczestszym
narzedziem rozwoju pracownikow wykorzystywanym w badanych organizacjach (5 wskazan).
Nieco mniejsza liczbe wskazan — 4 — zanotowano w przypadku dostosowania zadan do
mozliwosci pracownikow, a 2 ankietowanych stwierdzito, ze narzedziem rozwoju pracownikow
s3 przemieszczenia wewnatrz firmy. Inne aspekty rozwoju, na ktore zwrocili uwagg respondenci,
to: podnoszenie kwalifikacji zawodowych oraz dofinansowanie wyksztatcenia.

Nastepnym procesem poddanym analizie byto ocenianie pracownikéw. Celem badania
bylo zidentyfikowanie, jak czesto dokonywana jest ocena pracownicza w poszczeg6olnych
organizacjach i jakie kryteria brane sa pod uwage przy ocenianiu. Jesli chodzi o pierwsza kwesti¢
— czestotliwos¢ ocen pracowniczych — uzyskane dane empiryczne pokazaty, ze w przypadku 3
podmiotow dokonywano oceny raz w roku. Tyle samo wskazan byto w przypadku opcji
odpowiedzi ,,nigdy”. Rozwazajac kryteria uwzgledniane przy ocenianiu, stwierdzono, ze
3 organizacje — w ktorych prowadzono ocenianie pracownikow — w pierwszej kolejnosci
uwzgledniaty kryteria efektywno$ciowe zwigzane z osigganymi rezultatami pracy, jakoscia,
terminowoscig. Po jednym wskazaniu uzyskaty kryteria oceny mieszczace si¢ w grupie
behawioralnej oraz kryteria osobowosciowe.

Zgromadzony materiat empiryczny pokazat, ze w badanych przedsigbiorstwach —w zakresie
wejscia i funkcjonowania ludzi w organizacji — wykorzystywano standardowe rozwigzania
stosowane w praktyce.

Na podstawie przeprowadzonych analiz wyprowadzi¢ mozna nast¢pujace wnioski:

— zrdznicowanie 1 stopien szczegdtowosci wykorzystywanych technik oraz narzedzi

pozyskiwania i retencji pracownikow jest niewielki, ograniczajac si¢ do najbardziej
znanych (typowych) opisanych w literaturze przedmiotu;
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— w zakresie praktyk personalnych realizowanych ,,na wejsciu” do organizacji firmy
opieraja si¢ na planach personalnych w pozyskiwaniu personelu, natomiast werbuja
kandydatow, poszukujac ich internetowo, przez rekomendacje i firmy rekruterskie.
Gtowna technika selekcyjng (i czesto jedyna) jest rozmowa kwalifikacyjna;

—  w zakresie aktywnosci personalnych skoncentrowanych na retencji zatrudnionego
personelu, firmy postuguja si¢ gtdwnie elementami systemu motywowania (z naciskiem
na elementy podsystemu zachet), rozwoju (ukierunkowane na osigganie celow
zawodowych) 1 oceny (jesli prowadzg ocene, to koncentrujg si¢ na efektywnosci
pracy);

—  whadanych organizacjach nie dostrzezono stosowania samodzielnie wypracowanych
przez przedsigbiorstwa metod, a raczej stosowanie tych, ktore sg opisane w literaturze
przedmiotu.

Podsumowanie

Realizacja proceséw personalnych zwigzanych z wejsciem i funkcjonowaniem cztowieka
w organizacji jest sekwencja dziatan, ktore naleza do ,,codziennosci organizacji”, dzieki ktorym
osigga ona Wyznaczone cele. Opisane w publikacji procesy personalne naleza do wielu, ktore
stosowane s3 w duzych organizacjach. Mozna by zatem oczekiwac, ze skoro sg to duze
przedsigbiorstwa, to finansowo i kompetencyjnie powinny stosowa¢ bardziej wysublimowane
techniki, pozwalajgce precyzyjniej dobiera¢ pracownikéw 1 retencjonowac ich w organizacji.
Procesy personalne wymagaja zaangazowania ze Strony podmiotow uczestniczacych w tych
procesach i zwigzane sg z odpowiedzialnoscia, zarbwno po stronie pracodawcy, jak rowniez
pracobiorcow. Kazde przedsiebiorstwo stosuje konkretne metody, techniki, kryteria i czynniki,
ktore sg uwzgledniane w trakcie realizacji procesOw personalnych.

Praktyki personalne w przedsigbiorstwie sg zagadnieniem istotnym z punktu widzenia
dziatalnosci przedsiebiorstw, zatem eksploracja tego obszaru aktywnosci firm wydaje si¢ zasadna
I ze wszech miar celowa. Kazde przedsiebiorstwo ma swoja specyfike, wartosci i tozsamose,
a stosowanie konkretnych praktyk personalnych umozliwia osigganie wyznaczonych celow
przez odpowiednio dobranych, umotywowanych oraz zdolnych do rozwoju pracownikdw.

Trzeba w tym miejscu wspomnie¢ 0 ograniczeniach procesu badawczego, a jednym
Z nich byta liczba przedsigbiorstw uczestniczacych w badaniu. Doswiadczenie Autorki w tym
wzgledzie pokazuje, ze im wigksze przedsigbiorstwo, tym dtuzszy jest proces podejmowania
decyzji co do uczestnictwa w badaniach, a w efekcie —zgody lub jej brak na udzielanie informacji.
Dalsze badania nalezatoby kontynuowac w kierunku poznania innych (niz standardowe) praktyk
personalnych w omawianych obszarach personalnych przedsigbiorstw. Obszary te wymagaja
eksploracji ze wzgledu na rosnacg range kapitatu ludzkiego i jego wplywu na funkcjonowanie
przedsigbiorstw.
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