Dzialy Personalne — czy funkcjonuja tak jak oczekujemy?

Mozna zauwazy¢, ze funkcjonowanie dzialow personalnych dla kierownictwa wielu
firm, przedsiebiorstw, rowniez instytucji, wydaje sie nie mie¢ tajemnic. Jednakze ta
wiedza ogranicza sie do znajomos$ci osob zatrudnionych w tych dzialach i ogolnej
wiedzy na temat procesOw, ktore tam zachodza. OczywiScie jest to zrozumiale,

bowiem - celom biznesowym kadra zarzadzajaca poswieca wiekszo$¢ czasu.

Niestety ta sama kadra zarzadzajaca bywa czasem zmuszona do wziecia
wspomnianych spraw personalnych w swoje rece. Drzieje sie to zazwyczaj
w perspektywie pojawienia sie konkretnych probleméw, posrod ktérych wymienic

nalezy:

= Braki personalne;

= Zwolnienia grupowe;

=  Wysoka absencja;

= Nieskuteczny system motywacyjny;

= Kontrola Panstwowej Inspekcji Pracy, badz tez skutki tej kontroli;

Nalezy sie zatem zastanowié, czy zamiast leczy¢ i traci¢ czas na niewymierna walke
z zaistnialymi problemami, nie lepiej jest zapobiega¢ takiemu stanowi rzeczy, stosujac
odpowiednie metody realizowania polityki personalnej firmy. W mozliwie
najwiekszym skrocie postaramy sie dokona¢ analizy fundamentalnych zasad
budowania wlasciwej strategii kadrowej, ktora powinna funkcjonowa¢ w kazdej

organizacji.

Przygladajac sie dzialowi personalnemu mozemy wyodrebni¢ nastepujace zadania:

1. Prowadzenie spraw i dokumentacji dotyczacych zatrudnienia
2. Okreslenie warunkoéw i przeprowadzenie procesu rekrutacji
3. Utrzymanie irozwo6j zasobow ludzkich, realizacja polityki szkoleniowej oraz

planowanie $ciezek kariery, budowanie komunikacji wewnatrz organizacji



Czy jesteSmy w stanie okreslic jak pracochlonne sg te poszczegbdlne zadania?
Odpowiedz w wielu przypadkach daje podstawe do postawienia szybkiej diagnozy -
czy wnaszej firmie dzial personalny jest dobrze zorganizowany, czy tez mamy do

czynienia z sytuacjq zagrozenia.

Sytuacja zagrozenia pojawia sie nam woweczas, gdy zadania pierwszoplanowe zajmuja
pracownikom dzialu personalnego wiecej niz 50% czasu. Ta warto$¢ oczywisScie jest
uzalezniona od rodzaju prowadzonej dzialalnosci, skali dzialalno$ci, regionu kraju
iwielu innych specyficznych czynnikow branzowych. Mozemy bowiem spotkaé
w organizacjach rowniez inne rozwigzania, gdzie zadania personalne laczone sa
z innymi np. administracyjnymi - zakupy materialbw biurowych, obshiga

informatyczna itp.

Ponizej prezentujemy standardowe sytuacje zwigzane z realizacja w/w zadan:

Zadanie nr 1

Dla wielu dzialbw personalnych z uwagi na swoja pracochlonno$¢, prowadzenie
dokumentacji zwigzanej z zatrudnianiem pracownikow jest jedynym zadaniem, ktory
dzial ten realizuje. Aby to zadanie nie pochlanialo jednak calego czasu oséb tam

pracujacych, stosuje sie kilka podstawowych dzialan:

= Zatrudnianie dodatkowych os6b o odpowiednich kwalifikacjach w celu
usprawnienia procesu zarzgdzania dokumentacjg pracowniczg.

= Wdrazanie procesu pelnej informatyzacji firmy pod katem potrzeb HR. Zdania
na temat tego rozwigzania sg jednak podzielone. Przyczyny niezadowolenia
tkwia z reguly w niewlasciwej kalkulacji kosztéw niezbednych do realizacji tego
przedsiewziecia w stosunku do oczekiwanych efektéw. Sukces natomiast jest
SciSle zwigzany zwiedza oraz doSwiadczeniem zespolu projektowego
w zakresie zarzadzania procedura projektowg w firmie.

= Korzystanie z ushig firmy zewnetrznej — outsourcing — w dalszym ciggu malo
popularny w naszym kraju zuwagi na niekorzystne przepisy prawa oraz

interpretacje tych przepiséw przez Panstwowa Inspekcje Pracy.



Zadanie nr 2

Czesto proces pozyskiwania nowych pracownikow jest bagatelizowany. Uznaje sie,
bowiem, ze okreSlenie wymogow w zakresie wyksztalcenia i umiejetnosci jest
wystarczajace. Czesto osoby podejmujace decyzje o zatrudnieniu pracownika opieraja
sie na opinii znajomych czy tez innych wspolpracownikow. Niestety, jest to niezwykle

nieodpowiedzialne postepowanie.

Wszyscy wiemy, ze proces ten wymaga posiadania specjalistycznej kadry, ktora jest
w stanie przeprowadzi¢ proces rekrutacji. NajczeSciej popelianym bledem jest
przeSwiadczenie, ze osoby pracujace w dziale personalnym posiadaja odpowiednie
kwalifikacje, umiejetnoSci oraz czas na przygotowanie i przeprowadzenie rekrutacji.
Gdy rzeczywisto$¢ jest inna, w bardzo krotkim czasie po zatrudnieniu nowego
pracownika okazuje sie, ze kierownictwo firmy, badz sam pracownik nie jest
zadowolony z podjetej decyzji. W rezultacie przystepuje sie do ponownych dzialan
rekrutacyjnych, przy czym dzial personalny ma zdecydowanie mniej czasu na ich
realizacje. W efekcie tworzy sie bledne kolo, az do wybrania wlasciwego Kandydata.
Aby tego unikna¢ coraz wiecej przedsiebiorstw korzysta z ushug firm zewnetrznych

oferujacych swoje ustugi w tym zakresie.

Zadanie nr 3

Wilasciwe realizowanie tego zadania przez dzial personalny to gwarancja sukcesu
firmy na rynku. Nikogo nie trzeba przekonywaé, ze tylko dzieki zmotywowanym
pracownikom mozna osiaggnaé sukces. Jednak z uwagi na ciaggle niewielkie
doswiadczenia wsrod polskiej kadry Sredniego i wyzszego szczebla, mozemy mowic,
ze dla menedzerow dzialow personalnych (zakladajac, ze posiadaja stosowna wiedze
w tym zakresie) jest to ciezka praca. Trzeba bowiem niemal od podstaw
przeprowadzi¢ proces organizacji procesoOw kadrowych oraz dobra¢ odpowiedni
projekt szkoleniowy kadry $redniego i wyzszego szczebla. Konieczne jest wlgczenie tej

grupy pracownikéw w proces budowania i realizowania strategii przedsiebiorstwa.



Aby proces ten przySpieszy¢, jednym z rozwigzan jest organizowanie szkolen
specjalistycznych dla Sredniej i wyzszej kadry kierowniczej oraz pracownikow dzialow

personalnych.

Zachecamy do dyskusji izadawania pytan poprzez nasz e-mail: szkolenia@hr-

partners.pl




