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ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI

Wstep

Umiejetne zarzadzanie zasobami ludzkimi jest zasadniczym czynnikiem rozwo-
ju spoleczno-gospodarczego. Dlatego procesem tym zajmuja sie rozne dziedziny
nauki, jak np. ekonomia, prawo, nauki o organizacji, filozofia, psychologia, socjo-
logia.

Zarzadzanie organizacjami obejmuje nie tylko ludzi, ale i rzeczy. Jednak ludzie
$3 najwazniejszym zasobem kazdej organizacji. Nie ma bowiem ztych, np. przedsie-
biorstw, s3 tylko zli ich menadzerowie.

Celem opracowania jest przedstawienie funkcjonowania czlowieka w $rodowi-
sku pracy. Chodzi tu o zaprezentowanie aspektéw zarzgdzania potencjalem spo-
lecznym, od zatrudnienia do awansu. Zakres problemowy opracowania dotyczy
zarzadzania, stanu i planowania zasobéw ludzkich, naboru, podnoszenia kwalifi-
kacji i nagradzania pracownikéw. Analiza zarzadzania zasobami ludzkimi zostala
dokonana na przykladzie Zakladéw Obstugi Przemystu Stoczniowego ,Gryf” SA
w Drawsku Pomorskim.

Podstawowe materialy Zrodlowe otrzymano z analizowanego przedsi¢-biorstwa.
Dodatkowe Zrédto materiatéw do artykulu to fachowa literatura a takze wlasne ob-
serwacje.

Charakterystyka badanego przedsi¢biorstwa

Zaktady Obstugi Przemystu Stoczniowego ,,Gryf” SA w Drawsku Pomorskim utwo-
rzono w 1946 r. Poczatkowo byly kooperacyjnym zakladem przemystu drobnej wytwér-
czosci. Powstal na bazie poniemieckiej fabryki maszyn rolniczych ,,Schartz & Synowie”
Zaklad éwczesny nazywal si¢ ,,Fabryka Plugéw”.

W 1952 r. przedsigbiorstwo przyjat Zarzad przemystu Sprzetu Okretowego w Gdan-
sku. Natomiast w 1959 r. zmienilo nazwe na Zaktady Obstugi Przemyshu Stoczniowego
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w Drawsku Pomorskim. W ten sposob zostalo podporzgdkowane Zjednoczeniu prze-
mystu Okretowego w Gdansku. Obecng nazwe posiada od 1970 r.

W 1961 r. w Przedsigbiorstwie zorganizowano produkcje armatury okretowej. Nato-
miast w 1967 r. rozpoczgto produkcj¢ armatury przemystowej na eksport.

Zaklady przezywaly kryzys, jak wiele innych po 1990 r., poniewaz nastapity
trudno$ci w zbycie produkcji. Zapotrzebowanie na wyroby produkcyjne zmalalo
0 40 %. Zamknieto produkcje w dwdch z czterech zakladéw. Przez to zmniejszono
liczb¢ zatrudnionych o 255 oséb.

Kolejna reorganizacja zakladéw nastapita w 1994 r. Zaklady przeksztalcono w Spot-
ke Akcyjna. Natomiast od 1999 r. wchodzi w sklad Stoczni Szczecinskiej Porta Holding
SA. Podjeto produkcje osprzetu do mocowania konteneréw, armature okretows i prze-
mystowa, odkuwki matrycowe i inne mniej znaczace elementy.

Stosowana technologia produkcji obejmuje obrobki: plastyczng, cieplng, me-
chaniczng i powierzchniowa. Ponadto wykonuje si¢ tu spajanie mebli czy tez prace
$lusarsko-montazowe.

Idea zarzadzania zasobami ludzkimi

Zarzadzanie kadrami jest jednym z aspektéw ogolnego zarzadzania przedsigbior-
stwami. Natomiast podstawowym ogniwem kazdego przedsi¢biorstwa s3 pracowni-
cy. Zarzadzanie za$ nimi dotyczy gléwnie pozyskiwania, zaangazowania, motywacji,
wspdlpracy, zaufania oraz odpowiedzialnosci za warunki zycia i pracy.

W zarzadzaniu zasobami ludzkimi odroznia si¢ zarzadzanie biezace kadrami
i zarzadzanie funkcjg personalng przedsigbiorstwa. Zarzadzanie biezace persone-
lem realizuje si¢ codziennie przez kierownictwo wszystkich szczebli. Polega ono na
kierowaniu zbiorowym wysitkiem ludzi zatrudnionych dla osiagniecia zamierzo-
nych celéw. W takim znaczeniu kazdy kierownik jest ,,personalnym’, ktéry bezpo-
$rednio oddzialywuje na ludzi w zakresie swych kompetencji. Wykorzystujac rézne
style kierowania i zarzagdzania decyduje o zaangazowaniu, wynagrodzeniu, karierze
pracownikdw, ich ocenie, awansie czy tez zwalnianiu z pracy. Jednak to zawsze po-
zostaje w pewnej relacji z filozofig i polityka personalng przedsigbiorstwa.

Natomiast caloksztalt zasad swiadomie i faktycznie zaprojektowanych, w zakre-
sie zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie, nazywa si¢ funkcja perso-
nalng przedsig¢biorstwa. Na te zasady i funkcje sklada si¢:

1) planowanie zapotrzebowania na personel,

2) rekrutacja i dobdr pracownikéw,

3) ocena i wynagrodzenie zatrudnionych,

4) doskonalenie wiedzy zawodowej pracownikéw,
5) tworzenie odpowiednich warunkow pracy,
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6) tworzenie wlasciwej atmosfery i stosunkéw spotecznych.

W ten sposdb pion personalny zarzadzania zadania swoje realizuje poprzez:

1) doradztwo i ekspertyzy w zakresie okreslenia strategii oraz polityki personalne;j,
technik i sposobow zarzadzania kadrami,

2) wyjasnianie i informowanie pracownikéw o przyjetych przez zarzad przedsig-
biorstwa zasadach i procedurach personalnych,

3) obstuge administracyjno-techniczng procesu zarzadzania zasobami ludzkimi,

4) realizacje partnerstwa spolecznego w przedsiebiorstwie.

Zaréwno zarzadzanie biezace kadrami, jak izarzadzanie funkcja personalng
przedsigbiorstwa, winny by¢ traktowane jako jedno$¢ realizacji wspolnej strategii
i polityki personalnej przedsiebiorstwa. One bowiem maja stuzy¢ podstawowym
celom, jak:

1) pozyskiwanie najlepszych pracownikdw,
2) utrzymywanie tylko niezbednej liczby pracownikéw,
3) motywowanie zatrudnionych do wydanej pracy.

Modele funkcji personalnej zarzadzania

Przedsigbiorstwo mozna traktowac jako pewnego rodzaju spotecznos¢ realizuja-
cg okreslony cel ekonomiczny. Chodzi tez o to, aby cel ten osiggnaé poprzez najwyz-
sz3 rentownos¢ z zainwestowanego kapitalu, poprzez produkcje oraz dystrybucje
dobr i ustug.

Ekonomiczny sens funkcjonowania przedsigbiorstwa, jako pewnej rzeczywisto-
$ci spotecznej, na jego funkcj¢ personalng nakiadajg si¢ wigc dwa podstawowe uwa-
runkowania:

1. ekonomiczne - nakladajg obowiazek stalego zaopatrywania przedsig-biorstwa
na zasoby ludzkie wzgledem liczby, jakosci, kosztow i termindw,

2. spoleczne - nakltadajg przestrzeganie sprawiedliwosci, bezpieczenistwa i rozwo-
ju osobistego kadr.

W latach pigcdziesigtych wyksztalcily si¢ dwa podstawowe kierunki integracyj-
nego podejscia do zarzadzania zasobami ludzkimi:

1) podejscie systemowe,
2) podejscie sytuacyjne (rys. 1).
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Rys. 1. Schemat integrujacy poglady i sposoby podejscia do teorii zarzagdzania

Model systemowy Model sytuacyjny
e uznanie wewngtrznych zaleznos$ci ® uznanie sytuacyjnego charakteru
© uznanie wplywow otoczenia zarzadzania

o reakcja na szczegolne cechy sytuacji

Spojrzenie klasyczne | | Spojrzenie behawioralne Spojrzenie ilosciowe
o biezaca troska o ® biezaca troska o zachowanie | | @ biezaca troska o
— efektywnosc i H organizacyjne i znaczenie [ efektywno$é i modele |-
wydajnosé¢ zasobow ludzkich ilosciowe;j teorii zarza-
dzania operacyjnego

' f f

| Sprawne i skuteczne zarzadzanie J

Zrédto: R.-W. Griffin, Podstawy zarzadzania organizacjami. PWN, Warszawa 1996 .

Analizujac integracyjne podejscie do zarzgdzania kadrami uwzglednia si¢ fakt, ze
podjete dzialania w jednym obszarze maja wplyw na pozostale obszary. Dotyczy to
zar6wno otoczenia zewngtrznego, jak i wewngtrznego firmy, poniewaz systemowe po-
dejscie do zarzadzania zasobami ludzkimi jest przedsiewzigciem otwartym. Jednak na-
lezy tez uwzgledni¢, ze zadna z ustalonych metod zarzadzania kadrami nie moze by¢
efektywna w stosowaniu do kazdej sytuacji. Wynika to z faktu, ze zarzadzanie zasobami
ludzkimi jest zZlozonym problemem, jak caly potencjat spoteczny w przedsigbiorstwie.

Rézna jest rola kadry w poszczegélnych modelach zarzagdzania. W sumie mozna
wydzieli¢ trzy podstawowe modele:

1) tradycyjny,
2) human relations,
3) human resources (tab. 1).

Analizujac role i zadania pracownikéw w réznych modelach zarzadzania nalezy

uswiadomic sobie, Ze nie sg one stale i dokladne. W praktyce zazgbiajg si¢ i zmieniajg
w zaleznosci od sytuacji spolecznej i ekonomicznej przedsigbiorstwa.
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Tabela 1. Role i zadania pracownikéw w réznych modelach zarzadzania zasobami

ludzkimi

Model tradycyjny

I

Model human relations

I Model human resources

Zalozenia

Wigkszo$¢ ludzi odczuwa nie-
che¢ do pracy. Placa jest wai-
niejsza od samej pracy. Tylko
niektérzy moga ichca przyja¢
zadania wymagajace tworczego
myslenia i samokontroli.

Ludzie chcg mie¢ $wiadomosé,
ze s3 potrzebni, oczekujg uzna-
nia. Jest to czynnik motywacyj-
ny wazniejszy niz pienigdze.

Ludzie chcg przyczyni¢ si¢ do
realizacji sensownych celdw,
przy ktorych tworzeniu party-
cypowali. Wigkszoé¢ ludzi moze
wykona¢ prace bardziej tworcza
i odpowiedzialng niz obecnie
wykonywana.

Zalecenia

Kierownicy powinni swoich
podwiadnych $ciéle nadzoro-
wa¢ i kontrolowa¢. Powinni oni
dzieli¢ zadania na proste, latwe
do wyuczenia skladniki. Powin-
ni opracowac i realizowa¢ szcze-
gblowe instrukgje.

Kierownicy powinni dawa¢ od-
czué¢ pracownikom, Ze s3 po-
trzebnii wazni. Powinni oni pra-
cownikéw dobrze informowa¢
i wystuchiwa¢ ich zastrzezen.
Powinni stwarza¢ pracownikom
mozliwoéci do samokontroli.

Kierownicy powinni wyzwalac
ukryte mozliwoéci pracowni-
kéw. Powinni stwarza¢ atmo-
sfere, w ktdrej pracownicy moga
rozwija¢ zdolnosci do samo-
okreglenia i samokontroli.

Oczekiwania

Ludzie znosza prace, gdy placa
jest odpowiednia, a przetozony
jest fair. Jezeli zadania sa proste,
a pracownicy sg cisle kontrolo-
wani, to 0siggaja oni postawione
im cele.

Informacja i dialog zaspokajaja
potrzeby uznania idowarto$-
ciowania. Zaspokojenie tych
potrzeb prowadzi do zadowo-
lenia ieliminuje opory wobec
autorytetu formalnego.

Partycypacja i samookreslenie
sie oraz samokontrola prowa-
dza do wzrostu produktywno-
$ci. Jako efekt dodatkowy moze
wzrosngé zadowolenie, gdyz
pracownicy moga wykorzysta¢
swoje umiejetnosci.

Rodeo: Miles R.E. 1975. Theories of Management. New York.

Efektywnos¢ zarzadzania kadrami

Wyliczenie efektywnosci dzialania nie jest rzecza fatwa, bo jego rezultaty trzeba
konfrontowa¢ z naktadami. Tymczasem jedno i drugie jest niekiedy trudne do wyli-
czenia. Przykladem tego moze by¢ wyliczenie efektywnosci zarzadzania kadrami. Brak
tu jednak w miarg precyzyjnych wskaznikéw efektywnosci.

Najlatwiej jest ocenié efektywnos¢ realizacji zadan ustugowych dziatu personalnego.
Koszty jego mozna mierzy¢ szybkoscig znalezienia pracownikéw na brakujace stano-
wiska, kosztami rekrutacji w stosunku do przyjetych pracownikéw, kosztami szkole-
nia, liczbg konfliktéw, liczba przerw iich czasem trwania, liczbg skarg, szybkoscia ich
rozwigzywania, liczba udzielanych porad i sporzadzonych ekspertyz. Jednak oceny te
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latwiej analizowa¢ jakosciowo niz warto$ciowo. Istnieje tu takze obawa subiektywizmu

ocen.

Oceng efektywnosci zarzagdzania kadrami mozna ostatecznie wykazywac wyliczeniem
pewnych wskaznikéw. Dotycza one gléwnie trzech obszarow funkcji personalnych: wy-
dajnosci pracy, jakosci warunkow pracy i zgodnosci dziatan z prawem.

1. Wskazniki w zakresie wydajnosci pracy: poprawa wynikow pracy, zmniejszenie
absencji, ograniczenie ptynnosci kadr.

2. Wskazniki w zakresie jakosci pracy: wzrost zaangazowania w prace, wzrost sa-
tysfakcji pracownikow, redukcja stresu w pracy, zmniejszenie zachorowalnosci
pracownikéw i liczby wypadkdw.

3. Wskazniki zgodnosci dziatan z prawem: ograniczenie odszkodowan i kar, wzrost
reputacji firmy.

Ostatecznie, o sprawnosci zarzadzania zasobami ludzkimi $wiadczy¢ bedzie
efektywno$¢ ekonomiczna wykorzystania zasobéw finansowych, materialnych
i ludzkich. Na stopien i efektywnos¢ wykorzystania beda mie¢ warunki pracy.

Zatrudnienie i organizacja zarzadzania

W Zakladach Obstugi Przemystu Stoczniowego ,,Gryf” SA w Drawsku Pomor-
skim na poczatku 2005 r. pracowalo 502 osoby. Z tej liczby pracownikéw bezpo-
$rednio zatrudnionych w halach bylo 272, a w produkeji posredniej - 114. Nato-
miast w biurze pracowalo 116 oséb.

Organizacyjnie Zaklad podzielony jest na dwa wydzialy produkcyjne:

1. Wydzial Obrébki Plastycznej (P-1), w ktérym pracowato 113 os6b.
2. Wydzial Obrébki Mechanicznej (P-2), ktéry zatrudnia 159 pracownikéw.

Ponadto funkcjonuja dwa dzialy pomocnicze:

1. Dzial Narzedziowni zatrudnial 33 osoby.
2. Dzial Utrzymania Ruchu, gdzie znalazlo zatrudnienie 44 pracownikéw.

Oprécz wspomnianych wydzialdw i dzialéw wystepuja mniejsze jednostki organi-
zacyjne: magazyny materialéw produkcyjnych (7 pracownikéw), magazyn wyrobéw
gotowych (5 oséb), kontrola jakosci (17 zatrudnionych), oraz administracja (17 osob).
W innych jednostkach organizacyjnych i na réznych stanowiskach na poczatku 2005
r. pracowalo 107 osob.

Zaklady rozwijaja si¢ dynamicznie. Stad stale wzrastajg liczba zatrudnionych.

Struktura organizacyjna Zakladéw jest mocno rozbudowana. Swiadczy o tym ich
schemat struktury organizacyjnej (rys. 2).
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Rys. 2. Graficzny schemat struktury organizacyjnej w Zakladach Obstugi Prze-
mystu Stoczniowego ,,Gryf” S.A. w Drawsku Pomorskim
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Zrédto: Przyborowska M. ...op.cit.

Podstawowe elementy struktury organizacyjnej, to Zarzad Spoétki i prezes Zarza-
du. Im podlegajg dyrektorzy ds. ekonomiczno-finansowych, handlowych i marke-
tingu, technicznych oraz szef produkeji (rys. 2).

55



Lech Patasz

Rys. 3. Model zarzadzania potencjalem spolecznym organizacji we wszystkich
obszarach zadaniowych.

— Cele strategiczne przedsigbiorstwa
Organizacyjne ﬂ; ! !
Technologiczne Cele zarz'qdzania Inne cele
potencjalem strategiczne
spolecznym

Informacyjne A4

Planowanie potencjalu spolecznego

il il

Ekologiczne Istniejacy potencjat Przyszlo$ciowy
spoleczny potencjat spoleczny

Spoteczno -
kulturowe
Analiza
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spolecznego

Y

Decyzje planistyczne
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Rekrutacja || Szkolenie i Ocenianie, Ksztaltowanie

i doskonalenie || motywacja, warunkéw i
zwalnianie zawodowe || wynagrodzenie || stosunkéw pracy

AR VRV AV

Planowanie potencjalu spolecznego

A4

Planowanie potencjalu spolecznego

{

Zrédto: Opracowano na podstawie A. Poczkowski, Rozwéj potencjatu pracy jako problem zarzadzania
zasobami ludzkimi. AE, Krakéw 1993 r.
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Zasady zarzadzania

Zasady zarzadzania zasobami ludzkimi opieraja si¢ na:

1) jednoosobowym kierownictwie,
2) ciaglosci kierowania,
3) hierarchii podlegtosci.

W ramach przedsigbiorstwa tworzone sa jednostki organizacyjne i samodzielne
stanowiska. W tej sprawie decyzje podejmuje zarzad. Tworzac jednostki organiza-
cyjne oraz samodzielne miejsca pracy nalezy:

1) wyodrebnic obszary dzialania i zadania,
2) pozyska¢ optymalng ilo$¢ srodkéw do realizacji przyjetych zadan.

Odpowiedzialnos$¢ za nadzér i kontrolg zarzadzania zasobami ludzkimi pono-
Sz3:

1) dyrektorzy w zakresie swoich kompetencji,
2) gltowny ksiegowy w zakresie swojego zakresu czynnosci.

W zarzadzaniu mogg by¢ udzielane pelnomocnictwa i upowaznienie. Udziela
ich i odwoluje zarzad zaktadéw (spotki).

Zasady zarzadzania szczegotowiej i obrazowo przedstawiono w modelu zarza-
dzania potencjalem spotecznym. Pokazane zasoby w réznych obszarach zadanio-

wych (rys. 3).

Planowanie zasobdow ludzkich

Celem planowania zasobow ludzkich jest okreslenie potrzeb personelu pod wzgle-
dem liczby ijakosci (kwalifikacji zawodowych). Obejmuje on obsade (zatrudnienie),
ocene kwalifikacji, wynagrodzenie oraz rozwdj personelu (jakos¢, kariery).

Uwzgledniajac zasieg i okres planistyczny wystepuja trzy rodzaje planow:

1) strategiczne, ktére dotyczg najwiekszego zasiegu, dtuzszego okresu,

2) taktyczne, obejmujace $redni zasigg i okres,

3) operacyjne, biezace, o najmniejszym zasiggu i okresie.
Caly proces planowania zasobow ludzkich obejmuje:

1. Gromadzenie i analiza danych, okreslenie trendow.

2. Ustalenie celow i priorytetow zarzadzania potencjalem ludzkim.

3. Opracowanie i wdrazanie planéw oraz programéw dzialania dotyczacych obsa-
dy, oceny wynagrodzenia i rozwoju kadry.

4. Kontrola i ocena stopnia realizacji planéw oraz programow (rys. 4).

W praktyce funkcjonuja okreslone kryteria oceny realizacji planéw potrzeb per-
sonalnych. W kryteriach tych uwzglednia sie:
1) aktualny stan w poréwnaniu z planowanym,
2) rzeczywistg fluktuacje personelu,
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3) mozliwosci wdrozenia programéw planowanych,
4) efekty wdrozenia plandw,
5) koszty zatrudnienia w poréwnaniu do obowigzujacego budzetu,
6) poréwnanie korzysci i kosztow wynikajacych z realizacji planéw.
W planowaniu zasob6w ludzkich wyrdznia si¢ etap prognostyczny (rys. 4) i pro-
gramowo-realizacyjny (rys. 5).

Rys. 4. Proces planowania zasobow ludzkich

I Otoczenie zewngtrzne |

I Otoczenie wewngtrzne I
PLANOWANIE STRATEGICZNE
PLANOWANIE PERSONELU
Planowanie Prognoza podazy
T ]
Y
Poréwnanie
Popyt = podaz Nadmiar Niedobor
Brak dziatan Ogranicgen}e Rekruta.cja

zatrudnienia selekcja

Zrédlo: A. Kozdréj, Zarzadzanie potencjatem ludzkim, PWE, Ktudzienko 1998 r.

58



Zarzgdzanie zasobami ludzkimi

Rys. 5. Model planowania zasobow ludzkich - etap prognostyczny

Analiza celéw
® biezacych (krétkoterminowych)
o dlugookresowych - strategicznych

Prognoza zapotrzebowania
na pracownikow

Analiza wewnetrzna zasobéw ludzkich: ZaPOtIZCbQW’aHiC
e poziom kwalifikacji na pracgwplkow.w
® wydajnos¢ pracy przedsigbiorstwie

o wielko$¢ i struktura zatrudnienia ]
e kompetencje pracownicze itp.

Mocne i stabe strony dyspozy-
cyjnych zasobéw ludzkich

Charakterystyka przedsi¢biorstwa:

o technologia produkcji

e wyniki

o efektywnos¢ programéw w dziedzinie
zasobow ludzkich

Zrédto: S.M. Nkom, Strategic Planning for Human Resources — Let’s Get Started, ,,Long Range Plan-
ning” 11, 1988, No.1

Planowanie zasobéw ludzkich jest szczegdlnie wazne ze wzgledu na efektywnos¢
zarzgdzania potencjalem spolecznym. W procesie planowania personalnego nale-
zy bra¢ pod uwage czynniki zewngtrzne i wewngtrzne. Do zewnetrznych zalicza sig
gléwnie warunki ekonomiczne oraz liczebnos¢ i jakos¢ wolnej sily roboczej. Wazne tu
jest takze ustawodawstwo, relacje ze zwigzkami zawodowymi i ich kultura negocja-
cyjna.

Natomiast przy uwzglednieniu czynnikéw wewnetrznych przy planowaniu perso-
nelu trzeba uwzglednic¢ ogélny stan przedsigbiorstwa, jego pozycje na rynku, jak réw-
niez strategiczne kierunki rozwoju.

Rekrutacja i integracja pracownikow

Rekrutacja to etap przed zatrudnieniem pracownikow. Polega ona na zebraniu
pewnej liczby osob, a nastepnie dokonaniu ich selekcji. Niedobor kadr pokrywany
jest glownie ze Zrddel zewnetrznych. Natomiast na stanowiska kierownicze i samo-
dzielne wykorzystuje si¢ gtéwnie rezerwy kadrowe. W rekrutacji chodzi o zapew-
nienie personelu pod wzgledem ilosci i jakosci.

Skuteczna rekrutacja personelu obejmuje nastepujace zadania:

1) zdobywanie i analiza odpowiednich informacji o mozliwosciach naboru oséb,
2) przyjgcie zasad rekrutacji,
3) selekcje personelu,
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4) utrzymanie lub skuteczniejsze zwigzanie pracownikéw z firma.
Zrédta rekrutacji sg bardzo rézne (rys. 6).

Rys. 6. Model planowania zasobow ludzkich - etap programowo-realizacyjny

Analiza $rodowisko zewng¢trznego: Programy funkcjonalne:

o sytuacja demograficzna ® dobdr i selekcja pracownikow

® sytuacja ekonomiczna e obsada stanowisk

o charakterystyka rynku pracy e szkolenia i rozwoj

o regulacje prawne e plany nastgpstwa (sukcesji)

e tworzenie rezerwy kadrowe;j
Zapotrzebowanie Zapotrzebowanie Cele w dziedzinie
na pracownikow w {-<=————| na pracownikow w zasobéw ludzkich
przedsigbiorstwie przedsigbiorstwie
Analiza realizacji, Plany i dzialania
Ocena os1.ag’mqtych operacyjne - realizacja
wynikow

Zrédto: S.M. Nkomo, Strategic Planning for Human Resources - Let’s Get Started, “Long Range Plan-
ning” I1, 1988, No.1.

Rekrutacja wewnetrzna to pozyskiwanie kadr we wlasnym przedsigbiorstwie.
Chodzi tu o promocj¢ wlasnych pracownikéw. Wazne jest, aby firma potwierdzala
swojg lojalno$¢ wzgledem pracownikéw i wykazywala o nich stala troske. Wtedy
personel bardziej integruje si¢ z zaktadem. Troska ta wyrazana jest przez mozli-
wo$¢ awansowania zawodowo i finansowo. Pracownik w firmie przechodzi wéw-
czas wszystkie etapy procedury rekrutacyjnej. W jej wyniku otrzymuje, lub nie
- inne stanowiska. Nowe stanowisko dla pracownika przedsigbiorstwa zwigzane
jest z wyzszym wynagrodzeniem, z prestizem, wigksza samodzielnoécig czy tez roz-
wojem osobowym. Pracownicy wewnetrzni w awansie s juz znani, przeszkoleni,
a przez to nie ponosi si¢ kosztéw wdrozenia ich do pracy lub szkolenia.

Rekrutacja zewnetrzna to dobdr pracownikow z zewnatrz. W tej rekrutacji sto-
suje si¢ metode pasywna i aktywng. Wariant pasywnej rekrutacji polega na samo-
dzielnym zglaszaniu si¢ pracownikow na pewne stanowiska. W tym przypadku nie
ma wcze$niejszych dziatan przedsigbiorstwa. Jest ona wynikiem m.in. pozytywnego
wizerunku firmy, niekiedy jej aktywnego marketingu

Rekrutacja pasywna odbywa si¢ glownie przez:
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1) osobiste ubieganie si¢ o prace,

2) ogloszenia w codziennej prasie,

3) urzedy zatrudnienia,

4) oferty leasingowe i konsultingu kadrowego.
Rekrutacja aktywna, to dzialanie przedsigbiorstwa poprzez:

1) informacje na tablicy ogloszen,

2) werbunek przez wlasnych pracownikéw,

3) przeprowadzenie akcji wérdd absolwentow szkdt,

4) uczestnictwo w targach specjalnych,

5) wysylanie ulotek,

6) posrednikéw zatrudnienia,

7) poszukiwanie w bazie danych.

Rys. 7. Zrédla naboru sily roboczej

e prywatne agencje zatrudnienia

e panstwowe agencje zatrudnienia

® osobiste podania o pracg

o firmy konsultingowe

® nowi absolwenci

e dawni pracownicy

o chetni do pracy w niepeinym
wymiarze godzin

e konkurencyjne przedsigbiorstwa

' Wydziat kadr |=——

Selekcja '
Zatrudnienie

® przeniesienia

® awanse

e rekomendacja
pracownikow

® ponowne
szkolenie

® reorganizacja
wydziatow

e konkurencyjne

e zwiazki zawodowe

e ogloszenia

o firmy czasowo $swiadczace ustugi
® zrzeszenia studenckie

o szkoly handlowe

Wprowadzenie
1 przeszkolenie

Zrédto: W.G. Nockels, Zrozumieé biznes. ,,Bellona”, Warszawa 1995 r.

Przy czym techniki doboru pracownikéw s3 rozne. Jednak do najwazniejszych
nalezy analiza i ocena dokumentéw kandydata oraz rozmowa wstepna  z kandy-
datem (rys. 7).

Koncowym etapem rekrutacji kandydatéw do pracy jest selekcja. Procedura ta
polega na:

1) selekcji wstepnej,

2) interviev (wywiad),

3) sesje testowe,

4) zadania symulacyjne,
5) interviev kwalifikujace.
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Po angazu pracownika nastgpuje jego integracja. Polega ona na odbywaniu sta-
zu, szkoleniu, informacji, opiekunstwie. Jest to catoksztalt efektywnego wprowadze-
nia osoby w $rodowisko przyszlej pracy zawodowej.

Rozpoczecie nowej pracy dla kazdego pracownika jest pewnego rodzaju prze-
zyciem, rodzi niepokdj i wiele obaw. Wigze si¢ to z nowym s$rodowiskiem, nowym
obowigzkiem i zadaniem. Dlatego jego wprowadzenie do pracy sklada si¢ z trzech
etapow:

1) zapoznanie z ogo6lng sytuacja w firmie,
2) nabycie praktycznych oraz merytorycznych umiejetnosci i wiadomosci,
3) integracja pracownika z caltym zespolem, otoczeniem.

Szkolenie i nagradzanie personelu

Strategia rozwoju kazdego przedsigbiorstwa przewiduje zatrudnienie i szko-
lenie pracownikéw. Wszelkie zmiany wewnatrz firmy, np. w strukturze, technologii,
finansach powoduje doskonalenie wiedzy i umiejetnosci personelu. Przygotowanie
pracownikéw do tych zmian wymaga dynamicznej organizacji szkolenia i doskona-
lenia zawodowego (rys. 8).
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Rys. 8. Techniki doboru personelu

| TECHNIKI DOBORU PERSONELU |

analiza i ocena

dokumentow kandydata
I

ocena dokumentow i zatacznikow

dotyczacych kandydata
1

analiza zyciorysu
|
analiza zaswiadczen

|

sprawdzenie referencji
|

analiza kwestionariusza

osobowego

|
rozmowa wstepna z
kandydatem

wstepna ocena na podstawie
pierwszego wrazenia
I
ocena sprawnosci dzialania

I
ocena predyspozycji spotecznych

|
dyskusje w grupie

ocena na podstawie wrazen

ocena dziatania

TESTY
osiagnigc,
inteligencji,
osobowoscli,
praca probna

assessment center

I

ocena grupy kandydatéw
w réznych sytuacjach zwigzanych
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Zrédlo: K. Seipel, Marketing kadrowy. C.H. Beck, Warszawa 1997 r.

Szkolenie wymaga opracowania pewnego algorytmu, tj. okreélenia etapéw poste-
powania. Poczgtkowe dwa to zbieranie informacji oraz analiza faktow. Te dwa algoryt-
my nazwane s3 identyfikacja potrzeb szkoleniowych (rys. 9).
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Rys. 9. Algorytmy przygotowania i realizacji szkolenia personelu
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X
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Zrédto: E. Niedzielski, R. Walkowiak, Zarzadzanie potencjalem spolecznym w przedsigbiorstwie, Wy-
daw. Uniw. Warmirisko-Mazurskiego, Olsztyn 2000.

Rys. 10. Model zarzadzania potencjalem spolecznym w zakresie szkolenia i do-
skonalenia zawodowego
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Zrédto: E. Niedzielski, R. Walkowiak, Zarzadzanie potencjalem spolecznym w przedsicbiorstwie,
Wyd. Uniw. Warminsko-Mazurskiego, Olsztyn 2000.
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Planujac szkolenie problemowe nalezy uwzglednié:

1) stanowiska pracy,

2) grupy pracownikow,

3) odpowiednie programy szkolenia,
4) korzysci i koszty.

Pracownikéw przewidzianych do szkolenia trzeba pogrupowaé uwzgledniajac:

1) liczbg oséb w grupie,

2) zjakiej sg jednostki,

3) wiek,

4) wyksztalcenia,

5) odbyte kursy,

6) doswiadczenia zawodowe,
7) motywacje szkolenia,

8) termin przeksztalcenia.

Wrdd rodzajow szkolen i ich procedur wyrdznia sie:

1) szkolenie zlecone (zewnetrzne),

2) szkolenie wewnetrzne (przez przedsiebiorstwo),

3) szkolenie wst¢pne (dla nowo zatrudnionych),

4) szkolenie podstawowe (wiedza niezbedna),

5) szkolenie kresowe (BHP, zwigzane z nowym stanowiskiem).

Dla efektywnosci pracy wazna jest motywacja i wynagrodzenie personelu. Po-
wodujg one przejécie od braku aktywnosci do zaangazowania. W ten sposéb mo-
tywacja jest stanem gotowosci do aktywnej pracy. Jednoczy takze pracownikéow
w osiagganiu sukcesow przez firme.

Do najwazniejszych sposobéw motywacji zalicza si¢ modele: tradycyjny, wspot-
dziatania zespoléw ludzkich.

Przy czym w procesie motywacji pracownika wystepujg nagrody, jak ikary.
U zatrudnionych mogg one powodowa¢ nadzieje, ochote, jak i przygnebienie. Sg
nagrody i kary o charakterze wewnetrznym, jak tez zewnetrznym.

Jednak podstawowa funkcjg zarzadzania zasobami ludzkimi jest ich wynagro-
dzenie. Natomiast nadrzednym celem wynagrodzenia powinno by¢ stworzenie
przedsigbiorstwu warunkéw do zatrudniania personelu o wysokich kwalifikacjach
i efektywnego wykorzystania ich mozliwo$ci.

Zakonczenie
Zarzadzenie zasobami ludzkimi nalezy do najwazniejszych czynnikéw spraw-

nosci funkcjonowania kazdej jednostki spolecznej czy gospodarczej. Wazne to jest
w funkcjonowaniu gospodarki rynkowej, zwlaszcza po wstapieniu Polski do Unii
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Europejskiej. W tych warunkach funkcjonowania przedsigbiorstw jest wyzsza kon-
kurencja i efektywnos¢ gospodarowania.

Wsrod réznych elementéw wystepujacych w zarzadzaniu zasobami ludzkimi do

najwazniejszych zalicza sig:

S

oceng sytuacji personalnej w uwarunkowaniach wewnetrznych i zewnetrznych,
planowanie i prognozowanie zasob6éw ludzkich,

rekrutacje i selekcje pracownikéw,

szkolenie i rozw6j zatrudnionych

warunki prac,

motywacj¢ i wynagradzanie.
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