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Efektywnos¢ gospodarowania zasobami ludzkimi
przedsiebiorstwa logistycznego?

Zysk i trwala, silna pozycja na rynku to glowne cele przedsigbiorstw, mozliwe do zrealizowania, tylko dzigki zatrudnio-
nym w firmie pracownikom. To wiasnie ludzie z ich zdolno$ciami, wiedzg, umiejetno$ciami praktycznymi oraz motywacja
do pracy, decyduja o sukcesie firmy i szansach przetrwania na trudnym rynku.

Niestety zarzadzanie zasobami ludzkimi, w polskich realiach opiera si¢ wciaz na przestarzatych ideach, celach oraz niedo-
pracowanych zasadach dzialania. Przyczyng takiego stanu jest po czesci dziedzictwo przesztosci jak i przekonanie ze menad-
zerowie potrafiag rozwigzywac sprawy personalne bez specjalnego przygotowania.

Gospodarowanie zasobami ludzkimi

Zarzadzanie zasobami ludzkimi (ang. Human Resource Management, HRM) to strategiczne i spdjne podejscie do zarza-
dzania najbardziej wartosciowymi aktywami organizacji czyli pracujagcymi w niej ludzmi, ktdrzy indywidualnie i zbiorowo
przyczyniaja sie do realizacji jej dhugofalowych celéow®. Proces ten wymaga zastosowania wielu narzedzi, wspierajacych
wykorzystanie posiadanego przez firm¢ potencjalu (materialnego i niematerialnego) oraz wszelkich niezbednych elementéw
wspierajacych jej rozwoj, np. szkolef, systemu wynagrodzen oraz elementdéw poprawiajacych kulture pracy. Wszystkie
te elementy opieraja si¢ na:

e wiedzy, czyli repozytorium wiarygodnych informacji i sposobu w jaki si¢ z nich korzysta w celu podejmowania decyzji,
e doswiadczeniu, umiejgtnosciach i zaangazowaniu.

Wprowadzenie w przedsigbiorstwie metod takich, jak np. przedstawionych na rysunku 1, wptywa na stopien jego unowo-
czes$nienia i dopasowania do obecnego rynku. Oznacza dazenie do pozyskiwania, tworzenia i wykorzystania nowych narzedzi,
umiejetnosci i zaleznosci wspierajacych szeroko rozumiane kompetencje. Powoduje konieczno$¢ dostosowania pracownikow,
jak i kierownikow wyzszego szczebla do nowych elementdéw przedsigbiorstwa.
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Rys. 1. Schemat zarzadzania poprzez rezultaty
Zrédfo: opracowanie wtasne.

Uktad ten ukazuje poszczeg6lne etapy procesu zarzadzania, ktadzie nacisk na znajomos¢ celu, jaki ma by¢ osiagnigty oraz
drogi do jego osiagniecia. Nakazuje zwroci¢ uwage na charakter organizacji oraz jej fragmenty, ktore maja ulec modyfikacji
oraz przeszkody, jakie moga stang¢ na drodze do jego osiggnigcia. Ma za zadanie stworzy¢ program zarzadzania zasobami
poprzez:

e jasne i precyzyjne zdefiniowanie celow strategicznych,

okreslenie czynnikdéw koniecznych do realizacji przyjetych zatozen,
okreslenie elementéw organizacji wymagajacych korekty,
stworzenie kompleksowego rozwigzania.
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Celem takiego sposobu zarzadzania jest przede wszystkim budowa przewagi konkurencyjnej, ktéra wystapi¢ moze jedynie
W momencie istnienia powigzan pomiedzy zaktadanymi celami biznesowymi i celami realizujacych je pracownikow. Nie jest
ono jednak skoncentrowane tylko na potrzebach przedsigbiorstwa, ale i na potrzebach ludzi w nim zatrudnionych.

Jednym z najistotniejszych czynnikoéw branych pod uwage w procesie zarzadzania sa tzw. kompetencje, pelniace rolg
wskaznikow, ktore firmie pozwalaja oceni¢ mozliwos¢ i zdolno$¢ ludzi, a pracownikom zrozumie¢ oczekiwania przedsigbior-
stwa (kompetencje s3 mierzalne, mozna zdefiniowaé wskazniki do ich obserwacji). Proces okreslania, oceny kompetencji
mozna przedstawic¢ nastgpujaco:
zbieranie informacji na temat stanu obecnego, oczekiwanych rezultatow oraz mozliwych sytuacji krytycznych,
wybor kryteridow oceny,
wybor grupy pilotazowej,
opracowanie modelu zarzadzania kompetencjami w firmie,
zaprojektowanie aplikacji dla kompleksowego systemu zarzadzania kompetencjami,
zastosowanie gotowego rozwigzania.

Proces oceny kompetencji tworzy spdjny cykl zwigzany z zarzadzaniem personelem w przedsi¢biorstwie.

Ewolucja zarzgdzania zasobami ludzkimi

Funkcjonowanie organizacji zawsze wymagato kierowania ludzmi, dostosowywania ich kompetencji, wiedzy oraz umie-
jetnosci. W jaki sposob zostanie to osiagnigte zalezy od organizacji, jej potrzeb oraz uwarunkowan wewnetrznych i zewnetrz-
nych, ale takze od misji i przyjetych celow, obowigzujacego prawodawstwa, aktywnosci zwigzkéw zawodowych. We wspot-
czesnej polityce personalnej wyr6znia si¢ dwa gldéwne modele zarzadzania zasobami ludzkimi:

1) model sita (tabela 1) — polityka stosowania czgstych zmian personalnych (oparta na konkurencji i rywalizacji migdzy
jej uczestnikami) — kazdy pracownik jest uksztattowanym cztowiekiem i nie podlega istotnym zmianom.

Tab. 1. Zalety i wady polityki personalnej opartej na modelu ,sita” [Krause, 2000]

Zalety Wady
— ocena wykonywanych zadan, — duza rotacja pracownikow,
— profesjonalizm w wykonywaniu zadan, — konkurencja i rywalizacji wérdd pracownikow,
— niskie koszty szkolen zewngtrznych, — brak poczucia bezpieczenstwa i stabilizacji zawodowe;j,
— jasne i precyzyjne kryteria doboru kandydatow. — duze koszty osobowe.

2) model kapitalu ludzkiego (tabela 2) — tzw. polityka personalna, podejscie ktore zaklada, ze cztowiek jest sklonny do
rozwoju, pod warunkiem, ze zostang mu zapewnione odpowiednie warunki.

Tab. 2. Zalety i wady polityki personalnej opartej na modelu kapitatu ludzkiego [Krause, 2000]

Zalety Wady
— stabilizacja pracownikow, — wysokie koszty szkolen,
— zaangazowanie pracownikow organizacji, — trudne do pomiaru kryteria kwalifikacyjne

— poczucie misji,
— kreatywnos¢ pracownikow,
— niskie koszty osobowe

Nie wolno zapominaé ze, realizowana przez przedsigbiorstwo strategia personalna powinna by¢ zgodna z jego celami,
a nawet odbywac si¢ w Scistym powigzaniu z formutowaniem strategii firmy. Strategiczne zarzadzanie zasobami ludzkimi
zmierza zatem do aktywnego ksztaltowania zatrudnienia i rozwoju zasobow ludzkich. Konsekwencja tego dziatania jest przej-
scie od spoteczenstwa przemyslowego do spoteczenstwa opartego na wiedzy (wigksze znaczenie umiejetnosci pozyskiwania
i selekcjonowania informacji).

Zarzadzanie oparte na wiedzy

Pojawienie si¢ nowych technologii, nie pozostaje bez wptywu na mechanizmy umozliwiajace przystosowanie si¢ spote-
czenstwa. Aby zapewni¢ rozwdj niezbednym okazuje si¢ ciagle podnoszenie ludzkich kwalifikacji, pozyskiwanie nowej wie-
dzy, poszerzanie zdobytych kwalifikacji czyli poprawa jakoS$ci kapitatu ludzkiego. Dobre wyksztatcenie, zdobyte kwalifikacje,
poparte umiejetno$ciami tatwej adaptacji do dynamicznego otoczenia, znacznie poprawiajg mozliwos¢ zaspokojenia potrzeb
materialnych. W dobie gospodarki opartej na wiedzy edukacja stanowi najprostszy sposob, by zwiekszy¢ posiadany kapitat
ludzki. Najistotniejsza role odgrywaja i beda odgrywaé umiejetnosci przyswajania i wdrazania nowych technologii zarzadzania
informacjami (wzrost zainteresowania wiedzg i sposobami jej wykorzystania w gospodarce) oraz precyzyjnego okreslania cech
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gospodarki, w ktorej wiedza jest tworzona, przyswajana, przekazywana i wykorzystywana. W tym kontekscie sama wiedza
moze byé sklasyfikowana jako™:

o  Know-what (wiedzie€ co),

e Know-why (wiedzie¢ dlaczego),

o Know-how (wiedzie¢ jak),

e  Know-who (wiedziec¢ kto).

Rozpatrujac powyzsze mozna wywnioskowac, ze duzego znaczenia nabiera rola systemow edukacyjnych oraz zagadnienia
zwiazane z szeroko pojetymi procesami ksztalcenia wiodacymi ku podnoszeniu kwalifikacji spoteczenstwa.

Ocena efektywnosci zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie

Poprawny system oceniania pracownikoéw shuzy kompleksowej weryfikacji wynikéw pracy cztonkéw organizacji z punktu
widzenia realizacji zalozonych celéw. Ocena taka pelni dwie funkc;j %

e cwaluacyjng — pozwala oceni¢ dotychczasowy i obecny poziom pracy, jej jako$¢, wywiazywanie si¢ z powierzonych obo-
wiagzkow, oraz stopien przydatnosci na zajmowanym stanowisku,

e rozwojowa — zatrudnionych ocenia si¢ pod katem ich potencjalu rozwojowego, posiadanych umiejetnosci i checi wspot-
pracy.

Z punktu widzenia przydatnosci ewaluacyjnej, wyniki takiej oceny moga pomoc przy wyborze i podziale wynagrodzen,
moga by¢ bodzcem przy restrukturyzacji w strukturze przedsigbiorstwa. Funkcja rozwojowa za$§ znajduje swe odzwierciedle-
nie jako fragment struktury motywacyjnej, informujac zwrotnie pracownika, ukierunkowujac go na podejmowanie dobrze
widzianych krokow.

Nalezy zauwazy¢, ze ocena nie zawsze musi by¢ poprawna, wynika to niejednokrotnie z braku obiektywizmu, niepopraw-
nego doboru badanych cech czy tendencji do u$redniania wynikéw. Prawidlowo funkcjonujacy system ocen powinien charak-
teryzowac si¢ nastgpujacymi cechami:

e jasno sformutowany cel — czyli okreslenie, do czego majg stuzy¢ wyniki,

e odpowiednio dobrane kryteria i warto$ci ocen,

e prostota i przejrzystos¢ przyjetych kryteriow oceny,

e uwzglednienie specyfiki przedsigbiorstwa,

e znajomosci i akceptacja systemu ocen przez srodowisko pracownicze,

powinien wskazywac na potrzebe doskonalenia pracownikow,

e powinien stanowi¢ podstawe awansowania i wynagradzania,

e powinien wigza¢ si¢ z pozostatymi elementami polityki personalnej w przedsiebiorstwie,
e ocenie powinni podlega¢ wszyscy pracownicy firmy.

Przestrzeganie wyzej wymienionych zasad pozwoli ograniczy¢ prawdopodobienstwo popetienia btedow.

Whioski

Podsumowujac stwierdzi¢ mozna, ze bez skutecznego, przemys$lanego systemu zarzadzania i pobudzania zatrudnionych
do efektywniejszej pracy zadne przedsigbiorstwo ani organizacja nie jest w stanie prawidtowo kooperowac, a co za tym idzie,
rozwija¢ si¢. Kazdy pracownik posiada charakterystyczne cechy, dlatego trafnym wydaje si¢ stwierdzenie, ze poszczegdlne
przedsigbiorstwa musza wykorzystywa¢ narzedzia zarzadzania zasobami ludzkimi ale na wilasny, odpowiednio dobrany
sposob. Dopiero wtedy da si¢ przewidzie¢ jak specyficzne sa warunki panujace w firmie oraz pracujacy w niej ludzie.

Streszczenie

Wiele teoretycznych badan zwraca uwage na kwestie pomiarow, bada roézne aspekty "wysokiej wydajnosci” zatrudnienia.
Zauwazy¢ mozna silng korelacj¢ pomigdzy dziatalnoscia firmy a jej systemem zarzadzania zasobami ludzkimi.

Human resources management effectiveness for logistics company

Abstract

Theoretical studies pay attention to the measurement issues, examine various aspects of “high performance” workplaces.
There is a strong and positive correlation between many aspects of firm’s performance and its human resource management.

* Zarzqdzanie wiedzq w spoleczenstwie uczgcym sig, OECD, wyd. polskie: Ministerstwo Gospodarki — Departament Strategii Gospodarczej, 2000.
¢ A. Szatkowski, Podstawy zarzqdzania personelem, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, Krakow 2006.
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