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STRESZCZENIE

Celem artykutu jest przeglad metod i technik wspomagajacych podnoszenie efektyw-
nosci organizacji w kontekscie zarzadzania zasobami ludzkimi we wspolczesnej organizacji.
Nowa praktyka zarzadzania jest implementacjg procesow wspierajacych zarzadzanie kapi-
tatem ludzkim gléwnie w duzych firmach, najczesciej w korporacjach z duzym kapitatem,
o charakterze miedzykulturowym i migdzynarodowym. Opisane w artykule nowe techniki
zarzadzania znajdujace zastosowanie w duzych firmach z powodzeniem, zdaniem autorek,
moga sprawdzaé si¢ rowniez w mniejszych. Nalezy zatem zwrdci¢ uwage na nowoczesne
rozwigzania, nowatorskie pomysly oraz wdrozenia, ktore przynosza zaktadane sukcesy za-
réwno duzym firmom, jak i organizacjom z sektora MSP.

Stowa kluczowe: zasoby ludzkie, kapitat ludzki, zarzadzanie personelem, zarzadzanie wie-
dza, partycypacja, HR, kapital intelektualny, freelancing

Wprowadzenie

Praktyka biznesu oraz §wiat nauki poszukujg wcigz nowych sposobdéw radze-
nia sobie z dynamicznymi i skokowymi zmianami, jakie zachodzg stale w $wiecie
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wspolczesnych organizacji. Niepewnos¢, kolejne fale kryzysu gospodarczego, ro-
sngca konkurencyjno$¢ ushug i produktow, rozwoj nowych technologii to tylko nie-
liczne czynniki wptywajace na konieczno$¢ kreatywnego podejscia do zarzadzania.
Nastepuja swoiste redefinicje koncepcji, technik i metod zarzadczych, a w szcze-
golnosci dotyczy to zarzadzania jednym z najcenniejszych kapitalow — kapitatem
ludzkim, a takze w ogoble zarzadzania ,,mickkiego”.

Fundamentem gospodarki opartej na wiedzy jest podmiotowe traktowanie czto-
wieka jako zasobu szczegdlnej troski oraz wzrost jego roli w procesach gospodar-
czych, wzrost znaczenia zespotow w strukturach organizacyjnych oraz wzrost zna-
czenia kultury organizacyjnej wspierajacej wspotprace i partycypacyjno$¢ zarzadcza.

Powszechnie uwaza si¢, ze zasoby ludzkie staty si¢, szczegdlnie w ostatnich
latach, gléwnym czynnikiem sukcesu organizacji, dlatego przedsigbiorcy nade
wszystko starajg si¢ znalez¢ sposoby na wykorzystanie tego kapitatu w budowaniu
przewagi konkurencyjnej jako zrodla wartosci. Pojawia si¢ zatem zaréwno w roz-
wazaniach teoretycznych, jak i rozwigzaniach praktycznych wiele nowych teorii,
metod, modeli, koncepcji i technik, ktore maja za zadanie wspiera¢ efektywnosé
ludzi w organizacji, wzrost zysku przy udziale kapitatu ludzkiego, wykorzystanie
wiedzy pracownikow, tworzenie systemow wspierajacych doskonalenie kadr, utrzy-
manie najlepszych pracownikow, budowanie systemoéw motywacji i oceny oraz wie-
le innych. Czes¢ z tych metod jest bardzo dyskusyjna, co zauwazyt K. Zimniewicz,
ktory nie zgadza si¢ ze stwierdzeniem, ze ,,wzrost zysku, konkurencyjnos¢ itd. jest
rezultatem zarzadzania wiedzg™' i nie da si¢ tego udowodni¢ empirycznie.

Rozwijana w latach 90. XX wieku teoria kapitatu ludzkiego powstata na gruncie
poszukiwania wspolnej przyczyny proceséw ekonomicznych wynikajacych z kluczo-
wego czynnika, jakim sg inwestycje w czlowieka. Sg one postrzegane jako ogot dzia-
fan, ktore poprzez powigkszanie zasobow tkwigcych w cztonkach organizacji wplywa-
ja na jej wartos$¢, rozwdj i osiggane wyniki finansowe?. Rozwdj tej idei dat podstawy
innym zjawiskom w dziedzinie zarzgdzania ludzmi, wérod ktorych mozemy wyr6znic:

— dynamiczny rozwoj zarzadzania wiedza jako nowej subdyscypliny nauk

o0 zarzadzaniu,

' K. Zimniewicz, Problem weryfikacji koncepcji zarzqdzania, ,,Przedsiebiorczo$¢ i Zarzadzanie”

2013, z. 12, cz. IIL, s. 167; za: J.M. Moczydtowska, K. Kowalewski, Nowe koncepcje zarzqdzania
ludzmi, Difin, Warszawa 2014, s. 8.

2 Tamze, s. 30.
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powstanie nurtu zarzadzania talentami,

— internacjonalizacj¢ polityki kadrowej,

— powstanie koncepcji rozwoju zasobdéw ludzkich,

— rozw0j idei organizacji uczacej si¢ jako warunek przetrwania,

— wazrost znaczenia etyki w dziataniach gospodarczych?.

Praktyka zarzadzania coraz silniej koncentruje si¢ na jakosciowych cechach
pracownikow. Potencjat kompetencyjny i wiedza pracownikow stajg si¢ jednym
z gldwnych zasobow tworzenia i utrzymania przewagi konkurencyjnej przedsicbior-
stwa. Pracodawcy czesciej musza przyjmowac, ze kupuja kapitat ludzki z zasoba-
mi: wiedzy, umiejetnosci, kreatywnosci i zdolno$ci do uczenia sie, a takze zdrowie,
inteligencje, energic i motywacj¢ do pracy wraz z systemem wartosci. Nabywanie
i dysponowanie takimi komponentami bywa trudne i niejednoznaczne, stad rosngca
potrzeba kreowania nowych sposoboéw zaré6wno nabywania, jak i utrzymania naj-
cenniejszego dobra organizacji. Dodatkowym wyzwaniem dla wspolczesnej orga-
nizacji sg rosnace potrzeby pracownikow oraz rosnace zréznicowanie pokoleniowe.
Na rynku pracy jednoczesnie funkcjonujg pracownicy i kandydaci trzech odmien-
nych generacji.

Generacja ,,X” to pracownicy urodzeni przed rokiem 1980, tzw. bi¢kitne kot-
nierzyki. Wyro6znia ich kult pracy i dostosowuja si¢ do regut gry organizacyjnej,
szukajac jednak réwnowagi mi¢dzy zyciem zawodowym i osobistym. Generacja
,» Y to pracownicy urodzeni na przelomie lat 80. 1 90. XX wieku. Sg urodzonymi
hedonistami. Oczekuja duzej swobody i elastycznego czasu pracy. Nie podporzad-
kowuja si¢ standardom i nie interesujg ich zasady obowigzujace w pracy. ,,Feed-
back” od przetozonego postrzegany jest przez nich w kategoriach mobbingu. Prace
traktujg jak gre, do ktorej moga si¢ wlaczyc, ale tez z niej wyj$¢. Nie uznajg hie-
rarchii stuzbowej, sg nastawieni projektowo, ambitni i skupieni na samorozwoju.
Generacja ,,Z” to pracownicy urodzeni po roku 1990. Sg totalnymi hedonistami.
Reprezentuja kult nowych technologii, oczekuja dobrej ptacy, dopasowania miejsca
1 sposobu wykonywania pracy do ich zyciowych przyzwyczajen (telepraca, ela-
styczny czas zatrudnienia). Reprezentuja postawe pracownika, ktory narzuca regu-
ly gry pracodawcy.

3 C. Zajac, Kapital ludzki jako czynnik rozwoju przedsigbiorstw w swietle wspolczesnych koncepcji
zarzqdzania, w: Systemowe aspekty zarzqdzania organizacjami, Prace i Materialy Wydziatu Zarzadza-
nia Uniwersytetu Gdanskiego nr 4/1, Sopot 2011, s. 311.
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Tak zréznicowany rynek pracownikow rodzi wielkie problemy dla dziatow HR,
ktore przy wypracowanych przez lata standardach nie nadgzaja za zmieniajacym si¢
otoczeniem i dostrzegaja konieczno$¢ wdrazania nowatorskich rozwigzan dla r6zno-
rodnych potrzeb rynku. Poszukiwania idealnych i skutecznych rozwigzan trwaja i trwac
beda, ale proby najlepszych praktyk warto implementowac i poszerza¢ na wszystkich
plaszczyznach, zar6wno w duzych, srednich, jak i malych przedsiebiorstwach.

1. Praktyki korporacyjne zrédtem pomystéw do aplikacji w sektorze matych i srednich
przedsiebiorstw

Do wielu znanych juz koncepcji, jak zarzadzanie wiedza, zarzadzanie talen-
tami, zarzadzanie zmiana, zarzadzanie kapitatlem intelektualnym, dotaczaja nowe.
Jest to m.in. koncepcja empowermentu zaktadajaca, Ze ,,organizacja to wspodlnota
szukajaca mozliwo$ci wspottworzenia wartosci”™, co oznacza budowanie atmosfe-
ry, ktora tworzy przestrzen poczucia przynaleznosci do wspodlnoty oraz zapewnia
poczucie wlasnej wartosci, godnos$ci i samorealizacji. Koncepcja ta jest kolejnym
krokiem w partycypacyjnym modelu zarzadzania kadrami, w ktorej wykorzystuje
si¢ dwa aspekty: organizacyjny i psychologiczny. W aspekcie organizacyjnym pra-
cownik dostaje wladze, autorytet i autonomig¢ dziatania, w psychologicznym za§ ma
poczucie bycia wspieranym. Dzigki takiemu podejsciu do pracownika wzmacnia
sie jego postawe odpowiedzialnosci za wlasne decyzje i za efekty pracy zespotu
w elastycznej strukturze organizacyjnej, wspierajac tym samym zarzadzanie zmiang.
W wymiarze psychologicznym wzmacnia si¢ integracjg, site wptywu oraz samo-
$wiadomos¢. W koncepcji tej dokonuje si¢ proby stworzenia wspdlnoty organizacyj-
nej, ktora ma si¢ cechowac wizja rozumiang jako cel do osiagniecia, ale bez narzu-
cania sposobow wykonania, partnerstwem w zespole, odpowiedzialnos$cig opartg na
wzajemnej pomocy, samokontrola, zaufaniem, zaangazowaniem, innowacyjnoscia
pomystow oraz swobodng komunikacja®.

Kolejna praktyka, stuzaca wspieraniu wspodtczesnej organizacji, to zarzadza-
nie przez zaangazowanie jako ,,kompleksowy i dynamiczny system wptywania na

4 J.M. Moczydtowska, K. Kowalewski, dz. cyt., s. 77 za E. Gobillot, Przywddztwo przez integracje:
budowanie sprawnych organizacji dla ludzi, osiggania efektywnosci i zysku, Oficyna a Wolters Kluwer
Business, Krakow 2008.

> B. Rzeznik, Empowerment i jego wplyw na zaangazowanie pracownikow w przedsiebiorstwie,
Prace i Materialty Wydziatu Zarzadzania Uniwersytetu Gdanskiego nr 3/2, Gdansk 2009, s. 349.
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zaangazowanie pracownikow przez zestaw $wiadomych dziatan w kierunku two-
rzenia i umacniania relacji mi¢dzyludzkich i miedzygrupowych, opierajacych si¢
na wewnetrznych mechanizmach motywacji, wynikajacych ze wspdlnych celow
i wspdlnych wartosci, a takze bazujacych na wzajemnym szacunku i zaufaniu™®.
Zaangazowani pracownicy pracuja z wicksza pasja i odpowiedzialnoscig. Warunkiem
koniecznym jest zwigkszona samodzielno$¢ pracownika i jego autonomia w podej-
mowaniu decyzji, co z kolei musi wynika¢ ze statego monitorowania kompetencji
1 potencjatow pracowniczych w systemie delegowania uprawnien. Koncepcja ta za-
ktada réwniez proces cigglego doskonalenia i systemu wspierajacego ocene, jak row-
niez system wynagrodzenia. Poczucie bycia docenianym jest podstawa zaangazowa-
nia w pracy. Koncepcja ta zaklada réwniez stosowanie miernikéw zaangazowania
i korelacji z wynikami organizacji w ogole.

Proba wspierania organizacji, zwlaszcza w jej globalnym $rodowisku, jest
idea zarzgdzania roznorodnoS$cia kulturowa, ktorej rozkwit nastgpil w latach
90. ubieglego stulecia, kiedy to rynek wysycat si¢ korporacjami z migdzynaro-
dowym kapitalem. Laczy dwa aspekty: z jednej strony odnosi si¢ do problemu
rOwnouprawnienia i wyréwnywania szans, z drugiej dotyczy planowania i ksztal-
towania rdznorodnosci personelu w przedsigbiorstwie. Jest to idea, ktora polega
na wykorzystaniu odmiennych doswiadczen, wiedzy i umiejetnosci, pogladow
i predyspozycji cztonkéw organizacji’. Koncepcja ta zaktada budowanie kultury
organizacyjnej, ktora sprzyja akceptowaniu réznic i odmiennos$ci, stawia na $ro-
dowisko pracy i atmosfere akceptacji oraz tolerancji roznic, ale réwniez na bu-
dowanie systemow wykorzystujacych potencjat tych rdéznic, co skutkuje lepsza
adaptacja do zmian calej organizacji. Do najwazniejszych korzysci wdrazania tej
koncepcji naleza: budowanie prestizu organizacji, elastyczno$¢ i szybkie reagowa-
nie na zmiany, duzy dost¢p do utalentowanych pracownikow, wzbogacanie firmy
o nowe wartosci, wzrost kreatywnosci kadry i wzrost satysfakcji klientow. Do
barier natomiast zaliczy¢ nalezy: btedy w komunikacji, dysonans kulturowy, kon-
flikty interpersonalne i zaburzenia w efektywnos$ci funkcjonowania zespotow pra-
cowniczych.

¢ Por.: J.AF. Stoner, R.E. Freedman, D.R. Gilbert, Kierowanie, PWE, Warszawa 1997, w: .M. Mo-
czydlowska, K. Kowalewski, dz. cyt., s. 96.

7 K. Kowalewski, Teoria i rzeczywistos¢ zarzqdzania réznorodnosci, ,,Przedsigbiorstwo Przyszto-
$ci” 2014, nr 2(19), s. 37.
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»Zmiana kultury organizacji zwigzana jest zazwyczaj z potrzeba wypracowa-
nia nowych wzorcow zachowan pracowniczych poprzez odwotanie si¢ do innych
warto$ci i norm. Przyczyng pojawienia si¢ takich potrzeb jest sytuacja, w ktorej kul-
tura organizacyjna w istotny sposob wptywa na obnizenie szans organizacji na zysk
i przetrwanie lub gdy organizacja, na skutek wprowadzenia nowych rozwiazan biz-
nesowych, staje si¢ organizacja wielokulturowa. I ponownie sposob, w jaki postrze-
gamy miejsce i role kultury w organizacji, bedzie decydowal w pierwszej kolejnosci
o rodzaju stawianych celow w procesie zmiany, czasu wprowadzania zmian oraz
narzedzi ich wdrazania.

W optyce strategii dominacji kulturowej glownym celem dzialan ku zmianie
jest wdrozenie monokultury, czyli obowigzujacego wszystkich bez wyjatku katalo-
gu wartosci, norm i wzoro6w zachowan pozytywnie ocenianych przez organizacje.
W dazeniach do zmiany nie bierze si¢ pod uwagg istniejacej réznorodnosci, nie stara
si¢ odnies¢ z niej korzysci™®.

Koncepcja zarzgdzania pomystami to kolejna idea zbudowana w ostatnich la-
tach i wdrazana w koncernach. Zaktada, ze pomysly i wiedza pracownikow powinny
stanowi¢ staty naped dla organizacji. Nalezy zatem wiedzie¢, jak wykorzystac t¢ energig,
zeby wysitek pracownikow nie zostat zmarnowany. Skuteczne zarzadzanie pomysta-
mi opiera si¢ na prowadzeniu kampanii innowacyjnych skoncentrowanych na wyzwa-
niach zdefiniowanych przez menedzer6éw. Takie podejscie umozliwia zbieranie pomy-
stéw na konkretne tematy zglaszane przez pracownikow’. Skuteczne zaangazowanie
pracownikow zapewnia firmie dostep do innowacyjnych pomystow, ktore pochodza
z kazdej jej czesci'l.

Warunkiem wdrozenia nowych rozwiazan jest stworzenie pracownikom prze-
strzeni oraz zapewnienie organizacji skutecznego narzedzia do zarzadzania pomy-
stami. Poprzez wdrozenie koncepcji IM (Idea Management) mozna realizowac dwie
strategie zarzadzania wiedza w organizacji. Pierwsza traktuje zarzadzanie wiedzg
jako sposob na doskonalenie produktéw i ustug. To podejscie dominuje w sektorach,

8 K. Gajek. Zmiany kultury organizacyjnej w perspektywie wielokulturowej, Acta Universitatis Lo-
dziensis Folia Oeconomica 2013, nr 283, s. 117.

> K. Krolak-Wyszyniska, T. Rudolf, Miliony z pomystow, czyli jak zdobyé dodatkowe przychody
dzigki zarzgdzaniu pomystami, ,,E-mentor” 2010, nr 2(34), s. 51-52.

0°A. Stosik, HR menedzer i wdrazanie koncepcji Idea Management w malej firmie ustugowej,
w: Zmiana warunkiem sukcesu, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Uniwer-
sytet Ekonomiczny we Wroctawiu 2015
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w ktorych nadal podstawowym aktywem przedsigbiorstwa sg zasoby fizyczne. Kapi-
tat intelektualny stuzy w nich jedynie ulepszeniu i unowocze$nieniu produktéw oraz
poprawia ich pozycje konkurencyjna. Druga strategia to zarzadzanie wiedza jako
sposob doskonalenia procesow. Dotyczy to przedsiebiorstw dziatajacych w bardzo
ztozonych 1 zmiennych sektorach, w ktorych wewnetrzne procesy sa na tyle skom-
plikowane, iz wymagaja cigglego usprawniania.

Zbudowanie platformy wspierania pomystow w matej firmie, gromadzenia ich
oraz wdrazania daje doskonate efekty mobilizujace pracownikéw do coraz bardziej
kreatywnego rozwigzywania problemow, usprawniania pracy, doskonalenia proce-
sow, a w konsekwencji zaspokajania potrzeb i motywacji'!. Na poziomie budowania
struktur organizacyjnych, zwtaszcza w zakresie pozyskiwania kadr do organizacji,
rozwijaja si¢ unowoczesniane formy zaawansowanej rekrutacji selekcji: jak asses-
sment centre (ocena zintegrowana), cevelopment centre (osrodki rozwoju), outdoor
development center (campus center), direct search (szczego6lna odmiana headhun-
tingu) 1 executive search.

W zakresie doskonalenia organizacji pojawia si¢ wiele nowych koncepcji i me-
tod. Jedng z bardziej rozpowszechnianych i doskonalonych w ostatnich latach jest
coaching, ze szczeg6lng odmiang coachingu pionowego, realizowanego w wielu
obszarach. Jest on zazwyczaj traktowany jako technika doskonalenia uzdolnionych
pracownikow przy udziale dos§wiadczonych nauczycieli. Ta technika szkoleniowa
dedykowana jest samodzielnym, zdolnym pracownikom, ktorzy musza by¢ wspie-
rani w procesie dokonywania zmian, konsultowania drogi wyboru metod i technik
oraz doskonalenia koniecznych umiejetnosci przy zatozeniu wysokiego poziomu sa-
modzielnosci w dziataniu. Mentoring to kolejny rozwijany w ostatnich latach proces
doskonalenia pracownika w organizacji, zarowno zawodowego, jak i osobistego.
To proces budowania partnerskiej relacji pomigdzy mistrzem a uczniem, zorien-
towany na odkrywanie i rozwijanie potencjatu ucznia. Mentorzy jako mistrzowie
oferuja swoje doswiadczenie i pomoc poprzez rozleglta wiedze i duchowe wspar-
cie. Wychodza naprzeciw potrzebom emocjonalnym i spotecznym ucznia. Ogodlnie
proces mentoringu powinien zaspokaja¢ potrzeby rozwojowe pracownika-ucznia
irozwijac jego kluczowe zasoby wiedzy i do§wiadczenie. Waznym zadaniem mentora
w tym procesie jest poszerzanie horyzontéw, rozwijanie §wiadomosci oraz wspiera-
nie procesu doskonalenia i kluczowych kompetencji. Tutoring, jako kolejna metoda

' Tamze.
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doskonalenia, dedykowana jest wybitnym pracownikom o bardzo elitarnym charak-
terze doboru. Jest skierowany do przysztych lideréw organizacji charakteryzujacych
si¢ wysokim stopniem utalentowania. Jego celem jest uksztaltowanie indywidual-
nej $ciezki rozwoju pracownika pod okiem mistrza-tutora. Uczniem moze zostac
jedynie osobnik o ponadprzeci¢tnych cechach przywddczych i kreatywnych oraz
0 nieprzecietnym sposobie mys$lenia.

Metod i technik rozwoju ludzi w organizacjach jest coraz wigcej, zwlaszcza
w czasach wzmozonych zmian gospodarczych, kiedy pracownicy nabieraja inne-
g0 znaczenia i stajg si¢ czgsto waznym partnerem biznesowym. Rosnie rowniez
znaczenie freelancingu, co stwarza nowe wyzwania dla kadr zarzadzajacych. Dzi$
pracownik zewngtrzny staje si¢ partnerem w biznesie, a nie klasycznym podwtad-
nym. Outsourcing personalny staje si¢ powszechng formg wykorzystywang w wie-
lu obszarach. Do najpopularniejszych $wiadczen naleza cho¢by payroll — forma
administrowania aktami i wynagrodzeniami, czy szkolenia e-learningowe, ,,puzzle
zarzadzania” (innowacyjne programy szkoleniowe dla wyzszej kadry menedzer-
skiej), udzial w coraz powszechniej stosowanych symulacjach w grach interneto-
wych (np. rozgrywki GMC), stuzacych zaré6wno doskonaleniu, jak i pozyskiwaniu
talentow biznesu. Do takich zewnetrznych form wspierania firm nalezg rowniez
praktyki fotografii dnia pracy (indywidualnie i zespotowo) w procesie optyma-
lizacji dziatan, jak rowniez blogi menedzerskie w procesie szkolenia i rozwoju
i wiele innych nowoczesnych metod, form i technik. Jedne koncepcje i modele
sa odpowiedzig na zmiany w strukturach organizacji, inne na cele organizacji,
jeszcze inne sg nastawione na zwickszenie satysfakcji klienta wewnetrznego, czy-
li pracownika. Problemy dostrzegane sa od wejscia na rynek pracy: w procedu-
rach naborowych, rekrutacyjnych, nastgpnie w procesie podziatu zadan i funkcji,
w procesach doskonalenia, systemach oceny i motywacji, jak rowniez utrzymania
najzdolniejszych pracownikéw. Wyzwania dla wspotczesnego dziatu kadr to mig-
dzy innymi:

— radzenie sobie z problemami na tle kulturowym i pokoleniowym,

— wspieranie rozwoju pracownikow,

— wyzwalanie zaangazowania pracownikow,

— wyzwalanie lojalnosci,

wspieranie motywacji,

wspieranie liderow.
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Rodza si¢ zatem nowe metody, takie jak shadowing, czyli specyficzna ob-
serwacja. Pracownik na nowym stanowisku jest obecny przy realizacji wszelkich
zadan, uczestniczy w spotkaniach biznesowych i zebraniach oraz przystuchuje si¢
rozmowom telefonicznym. Poznaje w ten sposob zasady obowigzujace w nowym
przedsigbiorstwie, kulture organizacji i sposoby realizacji zadan i funkcji. Onboar-
ding to kolejny nowy trend w dziatach HR, oznaczajacy przygotowanie pracownika
do objecia nowego stanowiska, aby nastapito to jak najsprawniej i najszybciej. Cho-
dzi o zapoznanie go z nowymi obowigzkami w bardzo ,,mi¢kki” i przyjazny dla nie-
go sposob. Wigkszos¢ (87%) specjalistow HR uwaza, ze wdrozenie pracownika do
nowej firmy / nowego stanowiska to jedno z najwigkszych wyzwan zawodowych,
jakie spotykaja go w toku rozwoju kariery. Im lepiej taka osoba si¢ zaaklimatyzuje,
tym lepiej, efektywniej i wydajniej bedzie pracowac — stad polityka onboardingu
staje si¢ tak wazna'2.- W §wietle powyzszych rozwazan autorki niniejszego opra-
cowania wskazujg na kolejne préby efektywnego zarzadzania zasobami ludzkimi
na roznych przyktadach korporacyjnych praktyk. Naleza do nich: koncepcja HR
Biznes Partnera w duzej firmie niemieckiej (zatozenie strategii koncernowej VW
na rok 2018) oraz koncepcja programu Success Factors w duzej firmie szwedzkiej
jako nowoczesnego narze¢dzia wspierania dziatéw HR od roku 2015. Szczegdlna
troska wielu przedsiebiorstw, ktorym zalezy na wspieraniu satysfakcji pracowni-
czej, co jest podstawg tworzenia wartosci firmy przy udziale pracownikéw, dotyczy
rosnacej roli kafeteryjnych systemow wynagrodzen pozamaterialnych w procesach
wspierania motywacji pracownikow, stosowania wellnessu organizacyjnego w tro-
sce 0 przyjazng organizacj¢ pracy i tworzenie rownowagi zawodowej. Organizacje
buduja swoje specyficzne narzgdzia diagnozy potrzeb, prognozy wzrostu kompe-
tencji, projektowania awansow czy szkolen. Do takich praktyk zaliczy¢ mozemy:
Employee Satisfaction Survey (badania satysfakcji pracowniczej w firmie szwedz-
kiej) — narzedzie diagnozy i prognozy w procesie doskonalenia i rozwoju kadry,
Employee Survey — narzedzie badania atmosfery w procesie doskonalenia i opty-
malizacji procesow, czy Management Program Development w procesie rozwoju,
az po programy szczegotowych raportow oceny jak Service Level Report czy Indi-
vidual Target Discussion.

12 infoPraca, Nowe terminy w dziatach HR — onboarding, z dnia 20.10.2009, http://weblog.infopra-
ca.pl/2009/10/nowe-terminy-w-hr-onboarding/ (dostgp 4.10.2014).
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ZARZADZANIE

Podsumowanie

W procesie budowania kapitatu intelektualnego efektywnos$¢ organizacji za-
lezy w duzym stopniu od ksztattowania kapitatu ludzkiego. Jest wiele drog, ktory-
mi moga podaza¢ wspotczesne, uczace si¢ organizacje. Dostepnych jest tez wiele
metod, technik oraz koncepcji zarzadzania tym najcenniejszym dobrem nowocze-
snej firmy. Przed dzialami HR, sprowadzanych coraz czesciej do strategicznej roli
w strukturze organizacji, stojg nowe wyzwania. Tworzenie przewagi strategicznej
przedsiebiorstwa zalezy od formutowania wizji, wypracowania koncepcji biznesu,
identyfikowania szans, oceny i realizacji strategii, pozyskiwania niezbednych zaso-
bow i1 kompetencji, podtrzymywania zachowan przedsigbiorczych oraz wykorzy-
stywania okazji pojawiajacych si¢ w czasie szybkiego rozwoju, az po efektywne
zagospodarowanie zasobow wiedzy organizacji'®. Nowoczesne, inteligentne przed-
siebiorstwa musza stale kreowac nowe techniki i metody pozyskiwania, modelowa-
nia oraz utrzymywania pracownikow. W artykule przedstawiono jedynie przeglad
wspoélczesnych praktyk, ich liczba bedzie jednak stale rosta, a wyzwania dziatow
personalnych beda coraz powazniejsze w swietle takiej dynamiki rozwoju organiza-
cji. Warto zatem udoskonala¢ formy zarowno pozyskiwania kadr, rozwoju persone-
lu, jak i sposobdéw dysponowania wiedza w organizacji.
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REVIEW OF THE HUMAN RESOURCES PRACTICES
AS AN INSPIRATION FOR THE HR MANAGER

Abstract

The main purpose of the article is a review of methods and techniques supporting ef-
fectiveness improvement in the modern organization in human resources management. New
practice of those methods and concepts is an implementation of human resources manage-
ment processes in large companies, mainly in cross-cultural and international corporates with
huge capital. Experiences of large companies can be implemented in small business, so the
authors suggest to pay attention to the modern solutions and innovative ideas which bring
success for all kind of organizations.
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