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Streszczenie

Zaplanowanie dziatan pod katem dostosowania potencjatu kadrowego do warunkow w
jakich funkcjonuje organizacja jest dzi$ koniecznoscig. W dazeniu do zapewnienia firmie
pracownikow o odpowiednich kwalifikacjach menedzerowie odpowiadajg za proces
planowania kadr, ktory powinien obejmowac analiz¢ miejsc pracy oraz prognozowanie
popytu na prace i i podazy pracy. W niniejszym artykule przebadano czynniki determinujace
skutecznos¢ tego procesu.

Stowa kluczowe: planowanie, zrodta informacji dla procesu planowania kadrowego, metody
planowania

HUMAN RESOURCES DEVELOPMENT FOR THE EFFICIENT OPERATION OF
THE ORGANIZATION

Abstract

Performance arrangement requires to adjust human potential to the environment in
which the organization operates is a necessity today. The company management has a task to
prepare well skilled employees, and the company managers are responsibile for the staff
planning, which should include job analysis such as forecast of labor demands and supply. In
this article we examined the factors determining the effectiveness of the process.

Keywords: plan, source of information for human resource planning, planning methods

Wprowadzenie

Planowanie jako jedna z podstawowych funkcja zarzadzania zapewnia
ukierunkowanie dziatalno$ci organizacji na pozyskiwanie zasobéw ludzkich (Cichon, 2012, s.
45). Planowanie kadr obecnie nalezy do trwalych przedsigwzie¢ nowoczesnej organizacji
(Griffin, 2005, s. 448). W szerszym ujeciu oznacza ,,0g6t decyzji dotyczacych celéw 1 dziatan
we wszystkich obszarach zwigzanych z czlowiekiem w procesach pracy, tzn. w zakresie
polityki kadrowej, placowej, bezpieczenstwa i higieny pracy oraz kosztow pracy”
(Strozynski, 2008, s. 225). W ramach tego procesu wyznacza si¢ poziom potrzeb
pracownikow organizacji oraz aktualne i przyszte wymagania wzglgdem nich w odniesieniu
do realizacji strategii firmy (Jasinska, 2006, s. 57).

1. Czynniki warunkujace skutecznos¢ planowania kadr

Na skuteczno$¢ planowania zasoboéw ludzkich wptywa wiele czynnikoéw. Glownie
pracownicy komorek kadrowych podejmuja decyzje o realizacji zaplanowanych form
dziatania. Zwykle dysponuja oni wiedza w nastgpujacych obszarach: ,plany wzrostu i
rozwoju firmy; poziom ksztaltujacych si¢ obrotéw; natgzenie konkurencji w branzy i na
rynku; udzial kosztow osobowych w obrotach; planowane zmiany w technologii i technice
wytwarzania; wymogi jakie stanowiska pracy stawia¢ bedg kandydatom do pracy; sposoby
rozpoznawania predyspozycji psychofizycznych kandydatow do pracy; wnioski z przegladow
kadrowych; siatka wynagrodzen; wysoko$¢ S$rodkéow przewidywanych na podnoszenie
kwalifikacji pracownikéw; wysoko$¢ $rodkoéw przewidywanych na rekrutacje i dobdr na
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stanowiska” (Banka, 2000, s. 86-87).

Zrédtem znaczacych informacji dla procesu planowania kadrowego sa przeglady
kadrowe. Ich rezultatem jest uzyskanie danych o: efektywnosci pracy aktualnie
zatrudnionych, poziomie kwalifikacji pracownikow, potrzebach podwyzszania lub zmiany
kwalifikacji cze$ci pracownikoéw, potrzebach rozwojowych pracownikéw (Banka, 2000, s.
88). Dokumenty kadrowe dostarczaja danych o plynnosci kadr w organizacji. Biezacej
analizie poddawane sg porzucenia pracy, zwolnienia, odej$cia na emeryture, przejscia na inne
stanowiska. Pozyskanie danych w tym zakresie pozwala na dokonanie uzupetien kadrowych.
Zatem wiedzy tej nie nalezy pomija¢ w procesie planowania kadrowego.

Cenne zrodlo z punktu widzenia planowania kadrowego stanowi kadra kierownicza
organizacji. Dostarcza ona niezbednych informacji dotyczacych zatrudnionych pracownikow,
ich planéw rozwojowych w danym zawodzie, profili zawodowych na nowych stanowiskach
pracy. Ponadto réznorodne informacje przynosza: rozmowy prowadzone z podwiadnymi,
obserwacja poziomu ich motywacji do pracy, przeprowadzona analiza pracy i stanowiska
pracy, wyniki warto§ciowania pracy.

Na skuteczno$¢ dziatan kadrowych ma szczegdlny wpltyw znajomo$¢ zewngtrznego
rynku pracy. Pracownicy zajmujacy si¢ planowaniem powinni dysponowac¢ wiedzg ,,0 tym jak
gleboka jest podaz poszukujacych prace i o jakich kwalifikacjach, jaka kieruja si¢ motywacja
1 dlaczego wybieraja te, a nie inng organizacje, jakich oczekujg ptac” (Banka, 2000, s. 89)

Niezwykle waznym elementem procesu planowania zatrudnienia jest dobra opinia o
firmie w tej samej branzy oraz w srodowisku spotecznym. Dbanie o prestiz wptywa na
zmniejszenie fluktuacji (ptynnosci) osob zatrudnionych oraz na zwigkszenie zainteresowania
organizacjg wsrdd potencjalnych kandydatow do pracy (Banka, 2000, s. 89).

2. Przebieg planowania kadrowego

Planowanie kadr przebiega pigcioma etapami (Janowska, 2010, s. 59-60):

Etap pierwszy — rozpoznanie probleméw organizacji. Umiej¢tno$¢ dokonania
przewidywan w zwigzku z utrzymaniem konkurencyjnej pozycji na rynku pozwoli na
zaplanowanie wzrostu zatrudnienia lub redukcji wlasnych zasobdw personalnych. Nalezy
zatem systematycznie dokonywac przegladu kadr uwzgledniajac ich przydatno$¢ na
okreslonych stanowiskach pracy.

Etap drugi — dotyczy okreslenia skutkéw wynikajacych z identyfikacji problemow
zwigzanych z zasobami ludzkimi. Obejmuja one kwestie dotyczace formutowana wymagan
wobec kadry. Niezbedne staje si¢ pozyskiwanie danych o podazy zasobow ludzkich przez
rozpoznanie wewnetrznego i zewnetrznego rynku pracy. Biorac pod uwage sytuacje panujaca
na wewnetrznym rynku pracy nalezy uwzgledni¢ przeglad zatrudnienia, dokumenty
dostarczajace informacji na temat ruchliwosci pracowniczej, planéw dotyczacych kadry
rezerwowej oraz dziedziczenia wladzy.

Etap trzeci — okreslenie kolejnosci realizacji zadan odnoszacych si¢ do zasobow
ludzkich. Dlatego tez ustalenia wymagaja nastepujace kwestie: ,,ktore stanowiska pracy i w
jakiej kolejnosci sa niezbgdne do realizacji tych zadan, na ktére z nich trzeba pozyskac
pracownikow, a ktore wymagaja likwidacji”. Na tym etapie nalezy precyzyjnie okresli¢
wymagania dotyczace umiejetnosci i kwalifikacji pozadanych na danym stanowisku.

Etap czwarty — konstruowanie programéw i procedur niezbednych dla zasobow
ludzkich pod katem wyznaczonych przez firme¢ kierunkéw rozwoju oséb pracujacych i
nowozatrudnionych. Opracowane projekty moga zosta¢ ukierunkowane na wzrost integracji
pracowniczej, usprawnianie komunikacji interpersonalnej, budowe karier pracowniczych,
derekrutacje.
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Etap piaty — ustalenie kryteriow oceny przewidzianych zmian w firmie. Mozna
zaplanowa¢ spotkania z pracownikami w celu przeprowadzenia rozméw na temat
zaprojektowanych zmian. Przeprowadzenie badan ankietowych umozliwi poznanie opinii
zatogi czy stusznie zostaly wprowadzone zmiany w organizacji, czy wywigzano si¢ z
wymagan sformutowanych wobec zasoboéw ludzkich. Uzyskane odpowiedzi zostang
wykorzystane do ewentualnych korekt w strategii organizacji.

3. Metody planowania kadr (zasobow ludzkich)

Planowania zasobow ludzkich dokonuje si¢ przy zastosowaniu metod jako$ciowych i
ilosciowych. Metoda jakosciowa umozliwia okreslenie poziomu wiedzy, umiejetnosci oraz
predyspozycji potrzebnych do realizacji zadan na pozadanych stanowiskach pracy. Metoda ta
dostarcza informacji o istniejagcym stanie zatrudnienia oraz potrzebach kadrowych. Takiego
przegladu zatrudnienia mozna dokona¢ na podstawie analizy i opisu stanowisk pracy
(Janowska, 2010, s. 63). Metoda ilosciowa dostarcza informacji o zjawiskach wystepujacych
w przeszto$ci lub obecnie w celu zaproponowania rozwigzan majacych zastosowanie w
przysztosci (Przybyszewski, 2004, s. 20). A. Ludwiczynski (2007, s. 179) wymienia
nastgpujace metody planowania zatrudnienia:

Prognozowanie o bazie zerowej polega ,,na zebraniu informacji o aktualnym stanie
zatrudnienia, dokonaniu jego oceny i na tej podstawie wprowadzeniu zmian w zaleznosci od
obecnych 1 przysztych potrzeb kadrowych organizacji” (Ludwiczynski, 2007, s. 179).

Na podstawie analizy pracy, opisow stanowisk pracy i schematu struktury
organizacyjnej pozyskuje si¢ informacje niezbedne do tego typu prognozowania. Zmiany
wystepujace w strukturze organizacyjnej zwigzane z podzialem pracy, grupowaniem
stanowisk oraz ich wzajemnymi powigzaniami, znajdujgc uzasadnienic w celach i strategii
firmy $wiadcza o duzym zapotrzebowaniu w firmie na zasoby ludzkie.

Metoda ta znajduje zastosowanie w prognozowaniu popytu, gdy poddane zostajg statej
aktualizacji opisy stanowisk pracy zaleznie od zmian w celach organizacji i jej strukturze.
Dlatego tez metode t¢ mozna stosowaé kompleksowo jedynie raz w roku.

Ocena menedzerska 10 powszechna metoda prognozowania zapotrzebowania na
zasoby ludzkie. Kadra kierownicza dokonuje przewidywan popytu na personel biorgc pod
uwage wyznaczone cele i zadania przewidziane dla poszczegolnych stanowisk w
zarzadzanych przez siebie komodrkach organizacyjnych. W metodzie tej znajdujg
zastosowanie dwa podejscia — ,,z gory do dotu” i ,,z dotu do gory”. W pierwszym przypadku
kierownictwo na najwyzszym szczeblu zarzadzania przygotowuje prognoz¢ zatrudnienia, a
nastgpnie prezentuje i omawia z przetozonymi kolejnych szczebli zarzadzania. W drugim
wariancie kierownictwo najnizszego szczebla przygotowuje informacje o zapotrzebowaniu na
pracownikow w podlegtych im komodrkach organizacyjnych. W dalszej kolejnosci przekazuja
je na pozostale szczeble zarzadzania, gdzie zostaja poddane analizie i weryfikacji, co w
rezultacie umozliwia opracowanie prognozy dotyczacej calej organizacji.

Metoda delficka sprowadza si¢ do powotania grupy ekspertow, ktorych zadaniem jest
opracowanie ekspertyz dotyczacych kwestii popytu lub podazy zasoboéw ludzkich.

Metoda ta jest przeprowadzana przy pomocy ankiet wypetlianych anonimowo,
ktérych wyniki przekazywane sa pozostatym ekspertom w celu wyrazenia opinii na temat
omawianego problemu. Ostatecznego wyboru rozwigzania dokonuje si¢ na specjalnie
zorganizowanej sesji dyskusyjnej po udzieleniu przez ekspertdw pisemnych odpowiedzi.
Prognozy popytu przygotowywane sg przez ekspertow powotywanych z wewnatrz organizacji
jak 1 ekspertow zewngtrznych.

Metoda benchmarkingu wykorzystywana jest w celu okreSlenia zapotrzebowania na
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personel przez poréwnanie informacji dotyczgcych zatrudnienia pozyskanych od firm
wyrézniajacych si¢ na rynku o podobnym profilu dzialania. B. Nogalski definiuje
benchmarking jako proces ,.cigglego uczenia si¢ 1 tworczego doskonalenia organizacji
wykorzystujacym rozwigzania i osiaggnigcia, ktore wypracowali najlepsi w danej dziedzinie”
(Nogalski, Walentynowicz, 2004, s. 17).

Organizacje dokonuja najczegsciej porownan wskaznikow z zakresu takich problemow
kadrowych jak: wielkos$¢, struktura zatrudnienia, wydajnos¢, fluktuacja.

Metoda wskaznikowa polega na zaplanowaniu potrzeb kadrowych w okreslonych
grupach zawodowych na podstawie przyjetych wskaznikow procentowych §wiadczacych o
ich udziale w calos$ci zatrudnienia, gdzie najczgsciej punkt odniesienia stanowig pracownicy,
ktorych liczbe okresla si¢ uwzgledniajac normy pracy.

Metoda symulacji komputerowych pozwala odtworzy¢ okreslone sytuacje wystepujace
W rzeczywistosci oraz zjawiska 1 procesy przy uwzglednieniu okreslonych zatozen, aby lepiej
je pozna¢ i przewidzie¢ przebieg wydarzen w przyszlosci.

Na tej podstawie firmy sprawdzajg czy zmianie ulegnie poziom zatrudnienia, czy
zmiana technologii pociagnie za sobg wzrost kosztow pracy.

Metoda scenariuszowa sprzyja projektowaniu wizji organizacji przy uwzgl¢dnieniu
wszystkich sktadnikow jej otoczenia. Skonstruowany projekt zawiera zakres zadah oraz
zwigzane z nimi profile wymagan przewidziane dla okreslonych stanowisk pracy
(Ludwiczynski, 2007, s. 181).

Whioski:

1. Odpowiednie zaplanowanie kadr jest wyznacznikiem osiagnigcia sukcesu przez
organizacj¢.

2. Obszar planowania zatrudnienia wymaga ustalenia nastepujacych kwestii (Janowska, 2010,
s. 57): - jakie sg najwazniejsze cele organizacji? - jakie zadania nalezy realizowa¢ dla
osiggnigcia wytyczonych celow? - kogo przewiduje si¢ do realizacji okreslonych zadan? -
jakie zadania wymagajg pozyskania nowych pracownikow? -jakie koszty wynikajg z
wprowadzenia zmian w sferze zatrudniania kadr?
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