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Rozwdj przedsi¢biorstwa przy uwzglednieniu
procesu doboru kadr

WSTEP

Przedsigbiorstwo to organizacja spoteczna szczegolnego rodzaju, stworzona
przez cztowieka dla realizacji wielu funkcji i zadan ekonomicznych, gospodar-
czych oraz spotecznych, w tym jednej z gldownych funkc;ji, jaka jest zapotrzebo-
wanie spoteczenstwa na okreslone dobra, towary i ushugi. Przedsigbiorstwo jako
szczegOlny rodzaj organizacji jest zbiorem celowo zgromadzonych i zastosowa-
nych zasobow rzeczowych i osobowych realizujacych zalozone cele i zadania
statutowe. Wymog dnia dzisiejszego to potrzeba indywidualnego rozwoju tych
zasobow, zwlaszcza zasobow kadrowych.

Na kazdym etapie rozwoju firmy wiedza i umiejgtnosci pracownikow jako
podstawowy zasob firmy musza by¢ systematycznie rozpoznawane, rozwijane
i udoskonalane. Nawiazujac do aktualnego stanu rynku pracy, ktory charakte-
ryzuje si¢ wysokim bezrobociem, nalezy stwierdzié, ze gtdownym problemem
polskich przedsigbiorstw jest brak rozpoznania przysztych potrzeb kadrowych,
zwlaszcza w przekroju kwalifikacyjnym. Konieczne jest w kazdym przedsig-
biorstwie potozenie wigkszego nacisku na planowanie potrzeb kadrowych, ktore
wyznaczaja kierunki doskonalenia i rozwoju kadr. Wazne jest rOwniez poznanie
zalet 1 wad w istniejacej sferze zatrudnienia. Rozwdj personelu to nieodzowny
warunek postepu. Tylko wyksztatceni pracownicy sa w stanie wyznaczy¢ kie-
runki rozwoju firmy i realizowac przyjgte przez nia strategie dziatania.

W pracy badawczej do zebrania materiatu empirycznego wykorzystano zro-
dlo pierwotne. Dla zgromadzenia potrzebnych informacji zastosowano metody
badania opinii personelu metoda pytan i odpowiedzi. Zastosowanym narzedziem
badawczym byt kwestionariusz ankietowy, w ktorym sformutowatam pytania
skierowane do 0sob przyjetych w procesie budowy zespotéw pracowniczych
wg obranych kryteriéw doboru. Badaniem obj¢to grupeg liczaca siedemdziesiat
trzy osoby, z czego pigcdziesiat to pracownicy nizszego szczebla, a dwadziescia
trzy to kierownictwo. Wsrdd kadry kierowniczej wyksztatcenie wyzsze posiada
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pigtnascie osob, natomiast srednie osiem. Wsrdd pracownikow nizszego szcze-
bla wyksztatceniem wyzszym legitymuje si¢ dziesigciu, a §rednim siedemnastu
pracownikow.

ROZWOJ A WZROST PRZEDSIEBIORSTWA

Obszerna literatura na temat proby zdefiniowania pojgcia rozwo6j dowodzi,
Ze nie jest to zadaniem fatwym i jednoznacznym. Rozwdj to trwaty proces ukie-
runkowanych zmian, w ktorych mozna wyrdzni¢ nastgpujace po sobie etapy
przemian. W najbardziej ogolnym ujeciu rozwdj jest zjawiskiem obiektywnym,
wystepujacym w spoteczenstwie i gospodarce, polegajacym na statym dokony-
waniu zmian. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze sama zmiana nie jest synonimem
rozwoju'. Kazde przedsigbiorstwo juz na etapie powstania za swoj cel kierun-
kowy uznaje rozw¢j. Wynika to juz z samej definicji, ktora wskazuje na dazenie
przedsigbiorstwa do osiagania zysku. Rozwoj jest zmiana dokonujaca si¢ wedtug
ustalonych prawidlowosci, przynoszaca okreslone skutki, ktora pociaga za soba
zmiany w istniejacych stosunkach produkcji. Postugujac si¢ terminem rozwdj
rozwazamy zmiany jakos$ciowe.

Przez wzrost przedsigbiorstwa natomiast rozumiemy pozytywna, wymierna
zmiang wielko$ci przedsigbiorstwa. Wzrost przedsigbiorstwa jest wewngtrznym
i naturalnym procesem zwigzanym z istnieniem przedsigbiorstwa, przy zatoze-
niu kontynuacji jego dziatalnos$ci. Przedsigbiorstwo, ktore rozwaza mozliwos¢
swojego wzrostu dazy do zwigkszenia rozmiarow dotychczasowej produkcji,
natomiast rozwiazujac problem rozwoju zmierza do osiagnigcia wigkszego po-
ziomu jakos$ci produkeji, poprawy funkcjonalnosci produkowanych wyrobow,
obnizenia kosztow wilasnych itp. Pomiedzy wzrostem a rozwojem wystepuje
zasadnicza r6znica. Pojeciu rozwoju przedsigbiorstwa nadaje si¢ zwykle szerszy
wymiar niz pojgciu wzrostu. Obejmuje bowiem swoim zakresem nie tylko zmia-
ny pozytywne i wymierne, lecz rowniez zmiany niekorzystne i trudnowymierne.
Wzrost nastgpuje z reguty w wyniku zmian realizowanych w dotychczasowym
systemie wartosci przedsi¢biorstwa, natomiast rozwoj prowadzi do uksztattowa-
nia hierarchii celow przedsigbiorstwa, tak w zakresie relacji wewngtrznych, jak
1 w obszarze stosunkow przedsigbiorstwa z otoczeniem?. Rozwdj przedsigbior-
stwa jest w istocie kombinacja czynnikow produkcji, w efekcie ktorych naste-
puje m.in. wdrozenie nowej technologii, wprowadzenie nowego wyrobu, pozy-
skiwanie nowych rynkow zbytu.

' Nowa Encyklopedia Powszechna, PWN, Warszawa 1997, t. 4, s. 73-74.
2 Z. Pierécionek, Strategie konkurencji i rozwoju przedsiebiorstw, PWN, Warszawa 2003, s. 53-55;
J. Schumpeter, Teorie rozwoju gospodarczego, PWN, Warszawa 1995, s. 107.
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Walka przedsigbiorstw o swoje miejsce na rynku i konieczno$¢ zmierzenia
si¢ z najlepszymi w warunkach ciagle zmieniajacego si¢ otoczenia narzucajg na
przedsigbiorstwa konieczno$¢ jego rozwoju i tym samym odpowiedzi na py-
tanie; by¢ albo nie by¢. Z tego zasadniczego powodu rozwo6j przedsigbiorstwa
w warunkach rynkowych uznaje si¢ za zasadniczy cel kierunkowy juz na etapie
tworzenia, jak i funkcjonowania przedsigbiorstwa. Przedsigbiorstwo, ktore si¢
nie rozwija nie jest w stanie sprosta¢ coraz to nowym potrzebom otoczenia, nie
moze poprawic¢ poziomu $wiadczonych ustug, umocni¢ swojej pozycji ekono-
micznej, a z czasem w ogole traci zdolnos¢ do dziatania.

W kazdej organizacji mozna wyrdzni¢ pewien zestaw podstawowych funkcji,
ktoére sa niezbgdne do osiagania jej celow. Jedna z waznych funkcji jest funk-
cja personalna, dotyczaca efektywnego pozyskiwania i wykorzystania zasobow
ludzkich firmy. Osiagnigcie wymiernych efektow w kontekscie rozwoju jednost-
ki jest mozliwe przy zalozeniu, ze kadra przedsigbiorstwa prezentuje odpowied-
nio wysoki poziom wiedzy, umiejgtnosci i dobrych relacji z firma zatrudniajaca.
Funkcja ta okreslana jest wspotczesnie najczgsciej terminem zarzadzanie zasoba-
mi ludzkimi. Zarzadzanie zasobami ludzkimi to strategiczna, jednorodna i spdjna
metoda kierowania najcenniejszym z kapitatow kazdej organizacji — czyli pra-
cownikami, ktorzy osobistym i zbiorowym wysitkiem przyczyniaja si¢ do reali-
zacji wszystkich zatozonych przez organizacje celow, a tym samym umacniaja
jej przewage nad konkurencja. Zarzadzanie zasobami ludzkimi odwotuje si¢ do
celowego doboru zbioru wiedzy, umiejgtnosci i postaw, ktore sa potrzebne przed-
sigbiorstwom, aby mogly ze soba konkurowac?. Zarzadzanie wymaga od kierow-
nictwa troski o dobor odpowiednich zdecydowanych dziatan przede wszystkim
w takich sferach jak selekcja, rozw6j pracownikow, wzajemne stosunki, szkole-
nie i wynagradzanie. Dziatania te powinny by¢ ze soba $cisle powiazane poprzez
stworzenie wspodlnej polityki zarzadzania zasobami ludzkimi*.

3 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Dom Wydawniczy, ABC, Krakow 2003,
s. 17-22.

4 Istotne znaczenia w koncepcjach zarzadzania kapitatem ludzkim odgrywaja dwa podejscia sys-
temowe — model Michigan i model harwardzki. Model Michigan wprowadza system strategicznego
zarzadzania zasobami ludzkimi, integrujacy zarzadzanie zasobami ludzkimi ze strategia przedsigbior-
stwa 1 jego strukturg organizacyjna. Funkcje zarzadzania zasobami ludzkimi, a mianowicie dobor pra-
cownikow, ocenianie efektow pracy, nagradzanie pracownikow, rozwdj pracownikow, te sa istotne
na kazdym poziomie zarzadzania przedsigbiorstwem, tj. strategicznym, taktycznym i operacyjnym;
A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Antykwa, Krakow 2002.
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POIJECIE I ZNACZENIE DOBORU ZESPOLU PRACOWNICZEGO

Celem doboru zawodowego jest znalezienie wtasciwych pracownikow na
okreslone stanowiska pracy, co umozliwi efektywna realizacj¢ planowanych za-
dan. Rozmiary zatrudnienia pracownikow przedsigbiorstw powinny uwzgled-
nia¢ rzeczywiste potrzeby kadrowe, zgodnie z natozonymi zadaniami rzeczowy-
mi i z realnymi warunkami dziatania. Przystepujac do planowania, badz oceny
wielkosci zatrudnienia nalezy kierowac sig planowanymi zmianami w struktu-
rze organizacyjnej, planami produkcji i wymaganiami zarzadzania. Wielko$¢
zatrudnienia powinna odpowiadaé rzeczywistym potrzebom technologii i or-
ganizacji pracy. Zaréwno niedobor, jak i nadmiar kadr nie sprzyjaja wlasciwej
dziatalnos$ci przedsigbiorstwa. Za dobor, selekcje i wykorzystanie kwalifikacji
kadr odpowiada kierownik lub wyspecjalizowane stuzby pracownicze. W tym
celu powinny one wypracowa¢ odpowiednie kryteria doboru kadr. Kryteria se-
lektywnego doboru pomagaja zwerbowac ludzi o pozadanych kwalifikacjach
zawodowych i spolecznych. Profesjonalne pozyskiwanie pracownikow jest bar-
dzo wazna czynno$cia w procesie dzialan ukierunkowanych na ksztattowanie
personelu, tak by stanowit on najcenniejszy zasob firmy.

Badania dotyczace budowy zespotéw pracowniczych przeprowadzono w Fa-
bryce Farb i Lakierow ,,Sniezka” SA, ktorej poczatki siegaja 1984 roku. Obecnie
zaklad zatrudnia 451 os6b w trzech zaktadach produkcyjnych w Lubzinie, Brzez-
nicy 1 Pustkowie. Zaktad jest czolowym producentem farb i lakierow w Polsce.
Swoje wyroby eksportuje do wielu krajéw w Europie. W pierwszych latach dzia-
talnosci przedsigbiorstwo podejmowato gtownie dziatania polegajace na stwarza-
niu nowych miejsc pracy, co taczyto si¢ z wprowadzeniem nowych wyroboéw na
rynki krajowe i zagraniczne. W kolejnych latach, w ktorych nastgpowato pogle-
bienie procesow restrukturyzacji, obok funkcji ekonomicznej znaczenia nabraly
elementy zarzadzania personelem. Zwrocono w nich uwage na poziom jakos$cio-
wy potencjatu ludzkiego, co przejawiato si¢ we wzroscie dbatosci o wlasciwy
nabor i dobor personelu, jak i w podejmowaniu szkolen pracownikow. Zarzad
spolki realizuje zatrudnienie w dwoch grupach; pracownicy na umowe o prace
na czas nieokreslony oraz pracownicy zatrudnieni sezonowo. W koncu grudnia
2003 r. w Fabryce Farb i Lakierow ,,Sniezka” SA byto zatrudnionych 455 0sobs.
Oznacza to, ze w poréwnaniu do 2002 roku stan zatrudnienia zwigkszyt si¢ o 38
0s0b. Wzrosta takze wydajnos¢ pracy w porownaniu do roku ubieglego o 5,96%.
Pracownicy ,,Sniezki” SA to w wigkszosci ludzie mtodzi, w wieku do 30 lat.
Wynagradzanie za prace dokonywane jest w oparciu o regulamin ptac, ktory

5 Materialy wewnetrzne Fabryki Farb i Lakierow, ,Sniezka” SA, dane ze sprawozdan z lat 2000-
-2003.
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zaktada wzrost wynagrodzen w zalezno$ci od wynikoéw ekonomicznych spotki.
W 2003 roku zanotowano wzrost sredniej ptacy w poréwnaniu do poprzednie-
go o0 8,45%¢. Kadrg kierownicza firmy tworza profesjonalisci z doswiadczeniem
w branzy chemicznej. Ciagle podnoszenie kwalifikacji to wymadg stawiany pra-
cownikom firmy. Dzigki temu zatrudnieni w firmie podnosza wciaz swoje kwa-
lifikacje, uzupethiajac wiedzg¢ poprzez specjalistyczne seminaria, kursy, studia
zaoczne 1 podyplomowe, a takze szkolenia organizowane przez specjalistow.
Znaczna czg$¢ zalogi uczestniczyla w szkoleniach zwigzanych z modularnym
systemem zintegrowanym IFS, a takze w szkoleniu z zakresu budzetowania, za-
rzadzania finansami, kierowania pracownikami. W strukturze organizacyjnej
firmy w 2003 roku zaszly istotne zmiany kadrowe, ktore miaty na celu podwyz-
szenie jako$ci pracy. Zmiany kadrowe wynikaty z dostosowania zatrudnienia
do faktycznych potrzeb zwiazanych ze wzrostem skali produkcji, sezonowoscia
produkcji, wymaganiami technologii. W procesie naboru i zwolnien w ostatnim
roku wiele uwagi poswigcono doborowi odpowiednio wykwalifikowanej kadry,
gdyz tylko dzigki pracownikom mozna realizowa¢ wytyczone plany odpowiadac¢
na potrzeby klientow.

W spotce realizowany jest program okresowej oceny pracownikow, ich po-
stepow 1 rozwoju. Efektem tego jest wlasciwy dobor obsady kadrowej i awan-
sowanie pracownikow o najwigkszych postepach.

W procesie budowy zespolow pracowniczych istotnym elementem jest etap
doboru pracownikéw. W pracach badawczych zwrdcono szczegdlna uwage na
zagadnienia zwiazane z wyselekcjonowaniem wlasciwego zestawu kryteriow
doboru”. W prowadzonych badaniach poszukiwano odpowiedzi na podstawo-
we pytanie, jakie kryteria zadecydowaty o pozostaniu w zatrudnieniu w badanej
jednostce. Podstawg do obliczania skutecznos$ci doboru kadr stanowia z reguty
wyniki badan bezposrednich przeprowadzonych na grupie pracownikoéw przed-
sigbiorstwa 1 koncentrujace si¢ na doskonaleniu kadr kierowniczych. Punktem
wyj$cia do badan jest pytanie (problem) odnoszace si¢ do bgdacej w centrum
zainteresowania badacza rzeczywistosci rynkowej. Czgsto formalnie badz nie-
formalnie ocenia si¢ prace wykonywana przez osoby zatrudnione w firmie. W ra-
mach systemu nieformalnego przelozeni nieustannie wydaja opinie na temat
pracy swoich podwladnych, postugujac si¢ kryteriami oceny pracy. Takie sady
uwazane sg za bardziej obiektywne. W systemie sformalizowanym stosowane sa
terminy ,,ocena pracy” i,,zarzadzanie praca”®. Te dwa okreslenia odnosza si¢ do

¢ Tamze, dane Prospektu emisyjnego firmy z 2003 r.

7 J. Bazarnik, T. Grabifiski, E. Kaciak, E. Mynarski, A. Sagan, Badania marketingowe — metody
i oprogramowania komputerowe, Wydawnictwo AE, Krakow 1998; E. Duliniec, Badania marketin-
gowe w zarzqdzaniu przedsiebiorstwem, PWN, Warszawa 2002, s. 20.

8 E. McKenna, N. Bebech, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Fin, Londyn 2001, s. 185.
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procesu, w ktorym kierownicy i ich podwtadni zgadzaja si¢ co do osiagni¢é, do
ktorych nalezy dazy¢, zas kierownik jest w naturalny sposob zainteresowany jak
najlepszym osiagnigciem celow krotkoterminowych i dlugoterminowych przez
biegle zarzadzanie i rozwdj pracownikoéw. Pracg mozna ocenia¢ za pomoca roz-
nych technik. Komorki personalne w ramach swoich obowiazkow z jednej strony
rozpoznaja potrzeby szkoleniowe, z drugiej zas zajmuja si¢ jego planowaniem.

WYNIKI Z BADAN EMPIRYCZNYCH

Celem ogolnym badania byta weryfikacja zasadno$ci przyjgcia w procesie
budowy zespotéw pracowniczych kryteriow selekcji pracownikow. W prowadzo-
nych badaniach poszukiwano odpowiedzi na podstawowe pytanie, jakie kryteria
zadecydowaty o pozostaniu w zatrudnieniu w Fabryce Farb i Lakierow ,,Sniez-
ka” SA. Celem ogo6lnym badania byta weryfikacja zasadnos$ci przyjecia w proce-
sie budowy zespotow pracowniczych kryteriow selekcji, jak posiadane kwalifi-
kacje, staz pracy, znajomo$¢ organizacji pracy, predyspozycje, pelnienie funkcji
w zwigzkach zawodowych i inne. Celem badania byto uzyskanie subiektywnych
opinii o zasadach budowy w jednostce zespolow pracowniczych ze strony kadry
zarzadzajacej i ze strony pracownikow podleglych. Czgstotliwos$¢ udzielanych
odpowiedzi wskazuje na range i znaczenie wytypowanych kryteriow selekcji.

Tabela 1

Kryteria selekcji przyjete w budowie zespotu pracowniczego FFiL ,,Sniezka” SA
w ocenie kadry zarzadzajacej i pracownikow

Bardzo wazne Wazne Bez znaczenia

Kryteria % wskazan % wskazan % wskazan

kadra | pracownicy | kadra | pracownicy | kadra | pracownicy

Posiadane kwalifikacje 88, 89 64,29 11,11 28,57 - 7,14

Znajomos$¢ organizacji pracy | 55, 56 57,14 22,22 21,43 22,22 21,43

Predyspozycje indywidualne | 44, 44 57,14 33,33 28,57 22,22 14,29

Staz pracy 77,78 71,42 22,22 14,29 - 14,29

Status rodzinny 33,33 35,71 22,22 21,43 44,44 42,86

Dziatalno$¢ organizacyjna

. 55,56 35,2 44, 44 14,29 - 75,71
(zwiazkowa)

Zrédo: Obliczenia whasne na podstawie badan ankietowych.
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Z danych zawartych w tabeli 1 wynika, ze kierownictwo za najwazniejsze
kryterium weryfikacji personelu uznato posiadane kwalifikacje i staz pracy. Za
mniej wazne uznano znajomos¢ organizacji pracy, dziatalnos¢ w zwiazkach za-
wodowych oraz predyspozycje do wykonywania zawodu. Wedtug zarzadu, odpo-
wiednie kwalifikacje pozwola pracownikom profesjonalnie zarzadza¢ zaktadem
i szybko dostosowac si¢ do nowych obowiazkow. Drugim najcz¢sciej wymienia-
nym kryterium byt staz pracy, co ma niebagatelne znaczenie w obliczu nowych
zadan po redukcji personelu w grupie pracownikow produkcyjnych. Najmniej
istotnym kryterium okazal sig statut rodzinny. Niemniej jednak z odpowiedzi
udzielonych przez badane osoby wynika, ze zarzad FFiL Sniezka w porozu-
mieniu ze zwiazkami zawodowymi podjal wlasciwa decyzjg o niezwalnianiu
pracownikow samotnie wychowujacych dzieci i 0sob o szczegdlnie trudnej sy-
tuacji materialnej. Pojawily si¢ rowniez odpowiedzi, z ktorych jasno wynika, ze
kierownictwo musiato dostosowac¢ si¢ do zadan zwiazkéw zawodowych dziata-
jacych w zaktadzie, co w procesie selekcji oznaczalo nic innego, jak faworyzo-
wanie pracownikow nalezacych do zwiazkow. Na pytanie, kto miat decydujace
znaczenie w wytypowaniu kryteriow selekcji, najczesciej udzielano odpowiedzi,
ze zarzad fabryki ze zwiazkami zawodowymi. Ponadto wymieniano konsulta-
cje przetozonych z pracownikami oraz wewngtrzne ustalenia firmy dotyczace
limitow zatrudnienia dla poszczegdlnych stanowisk pracy. Na pytanie o problem
selekcji kandydatoéw o zblizonym poziomie kwalifikacji zawodowych badani od-
powiadali, Ze najwazniejsze byly decyzje zwiazkow zawodowych. W nastepnej
kolejnosci brano pod uwage dotychczasowy przebieg pracy zawodowej, stosu-
nek do wykonywanych obowiazkow, liczbe dni chorobowego z ostatnich trzech
lat, staz pracy, sytuacj¢ rodzinna. Kierowano si¢ rowniez ocena przetozonego
i ewentualna mozliwoscia adaptacji zwolnionego na rynku pracy. Na pytanie
o spodziewane efekty i czas wystapienia wynikéw przeprowadzonej restruktu-
ryzacji zatrudnienia, znaczna czg$¢ respondentéw odpowiadala, ze efekty beda
widoczne juz w pierwszym potroczu nastepnego roku. Osoby z kierownictwa
— jako majace szerszy dostep do informacji — odpowiedziaty, ze firma posiada
pelna ptynnos¢ finansowa 1 kredytowa, natomiast kolejna restrukturyzacja po-
winna odby¢ si¢ poprzez wprowadzenie nowych technologii, ktore zastgpowa-
tyby potrzebg wykonywania prostych prac fizycznych.

Pracownicy badanej jednostki za najwazniejsze kryterium weryfikacji perso-
nelu uznali staz pracy, posiadane kwalifikacje, a w dalszej kolejno$ci znajomos¢
organizacji pracy oraz predyspozycje. Za mniej wazne uznano sytuacj¢ rodzinna
i finansowa. Mato istotna w opinii pracownikow byla przynaleznos¢ zwiazkowa.
Na pytanie, w ktorym pracownicy mieli poda¢, co zadecydowalo o ich wejsciu
w sktad zespotu, wymieniali staz pracy, do§wiadczenie, branzowe kwalifika-
cje, oceng przetozonych, sytuacj¢ rodzinna, dotychczasowa nienaganna prace,
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specyficzny i szeroki zakres wykonywanych prac oraz ukonczone kursy. Pytani
0 opini¢ na temat kryteridéw doboru kadry pracowniczej respondenci odpowia-
dali, ze nie zawsze kierowano si¢ wlasciwymi kryteriami przy doborze kadry
pracowniczej. Dobor kadry nie w kazdym przypadku wiazat si¢ z kwalifika-
cjami, kompetencjami, z posiadanymi umiej¢tno$ciami, ze znajomoscia zagad-
nien zaktadowych. O doborze kadry na etapie przeprowadzanej restrukturyza-
cji decydowata w znacznym stopniu przynalezno$¢ zwiazkowa. Wymieniano
brak obiektywizmu w ocenie poszczegolnych pracownikoéw w sytuacjach, gdy
oceng przeprowadzali dziatacze zwiazkowi. Kierownictwo musiato ugiaé si¢
pod presja zwiazkow zawodowych, kiedy to najwazniejszym kryterium doboru
powinny by¢ kwalifikacje i przydatno$¢ na danym stanowisku. Na kolejne py-
tanie o selekcje pracownikow o zblizonych kwalifikacjach zawodowych udzie-
lono odpowiedzi: przynalezno$¢ do zwiazkéw zawodowych, sytuacja rodzinna
i finansowa, uprawnienia branzowe, doSwiadczenie i staz pracy. Na pytanie
o oceng nowych zadan i obowiazkéw badani odpowiadali, ze powierzono im
bardzo duzy zakres czynno$ci, przy ogolnie panujacym zamieszaniu. [lo$¢
obowiazkow zostata znacznie zwigkszona, zadania sa niewspoimiernie duze
do otrzymywanego wynagrodzenia, co powoduje brak motywacji i nie sktania
do efektywnej pracy. Badani zglosili problem, Ze pracownicy nieposiadajacy
odpowiednich kwalifikacji — najczg$ciej dziatacze — sa lepiej wynagradzani
od pracownikow, ktorych zakres obowiazkéw zostal znacznie poszerzony. Po-
jawity si¢ rowniez odpowiedzi, ze na oceng jeszcze za wczesnie, lecz niekto-
rzy ankietowani uwazaja, ze powierzone zadania sa na miar¢ ich umiejgtnosci
i kwalifikacji.

PODSUMOWANIE

Po przeanalizowaniu wynikow przeprowadzonych badan sktaniam si¢ do wy-
sunigcia wnioskow, iz kryteria wytypowane przez kierownictwo i pracownikow
sa ogodlnie poprawne. Ankietowani zgodnie uznali, ze posiadane kwalifikacje
oraz znajomos¢ organizacji pracy to najwazniejsze kryteria selekcji, ktorymi kie-
rowano si¢ przy tworzeniu nowych zespotow pracowniczych. Z analizy danych
wynika, iz badani zwrdcili uwage na pominigcie w procesie selekcji i doboru
aspektu przydatnosci zawodowej. W ramach tego kryterium badani za wazne
uznawali specjalistyczne uprawnienia, predyspozycje zawodowe, stan zdrowia
itp. Z uzyskanych odpowiedzi w grupie pracownikow jasno wynika, ze bardzo
waznym elementem selekcji byta przynaleznos¢ zwiazkowa. Takie postgpowanie
kierownictwa zaktadu to powazny blad w zarzadzaniu firma, poniewaz stworzo-
no w opinii podwtadnych negatywna opini¢ o kadrze zarzadzajacej. Podziat za-
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togi pozostajacej obecnie w zatrudnieniu na kadre o wysokich kwalifikacjach za-
wodowych i ludzi zwiazkowych, z cata pewnoscia nie przyczyni si¢ do rozwoju
fabryki i nie pozwoli osiagnac zatozonych celow. Uczestnicy ankiety podkreslili
potrzebe systemu aktywnego wieloletniego doskonalenia oraz uznali, ze posiada-
ne kwalifikacje 1 znajomos$¢ organizacji pracy to najwazniejsze kryteria selekcji,
ktérymi powinno kierowac si¢ kierownictwo przy tworzeniu nowych zespotow
pracowniczych. Racjonalizacja poziomu i struktury zatrudnienia, stosowanie
wiasciwych metod rekrutacji i selekcji przy doskonaleniu istniejacych systemow
motywowania prowadzi do podwyzszenia jakoS$ci istniejacego w przedsigbior-
stwie potencjatu ludzkiego. Badania wskazuja, ze dorazne badania powinny by¢
zastgpowane stabilng polityka kadrowa w firmie. Poniewaz kadra pracownicza
stanowi dla firmy cenny kapitat, nalezy regularnie prowadzi¢ badania pozwa-
lajace oceni¢ czy warto$c¢ tego kapitatu rosnie, czy tez spada. Badania te moga
by¢ roéwniez podstawa wyboru nowych form udoskonalajacych zasoby ludzkie.
Pozwalaja one réwniez rozpozna¢ mocne i stabe strony dotychczasowych form
zatrudniania pracownikow.
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Human Development in a Growth of a Company

Summary

Growth strategy of the company and its influence on their human development policy
— this is a subject of the thesis being concerned. The thesis is written on a basis of some
information and data gained from the company, the thesis is about. The work deals with
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management of human resources, staff improvement and training. Additionally, the thesis
is also based on empirical survey (questionnaire). The findings show the qualifications
and knowledge of the work system ar¢ the main selection standard in new team creations.
The research indicates execute a stable human recourses policy is a big challenge in the
company.



