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CZYNNIK LUDZKI W PRZEDSI EBIORSTWIE

W referacie zostat przedstawiony aspekt czynnikizhkiego, ktéry jest najcenniejszym
zasobem kalego przedsbiorstwa, kluczem do jego sukcesu. Omoéwiony zastpkkt pra-
cy pracownika w przedsbiorstwie, jego motywacji i satysfakcji, jak réwnieaangaowa-
nia w dziatalné¢ przedstbiorstwa. Przedstawione zostaly badania, ktgredzwierciedle-
niem trendéw panagych we wspoétczesnych przeglsiorstwach, a obecnie wedtug nowo-
czesnych standardéw dziataficosa podstave oceny pracownikdw w nich zatrudnionych.

Stowa kluczowe:przedstbiorstwo, personel pracowniczy

1. WPROWADZENIE

Wspoiczesne przeddiiorstwo jest nastawione naagte podnoszenie swojej efektyw-
nosci w celu sprostania wymaganiom konkurencji i utrania st na rynku. Nalgy za-
znaczy bowiem, ze obok wysokiej jakéi oferowanych produktéw i wprowadzanych
innowacji najwaniejszym czynnikiem sukceséws dudzie, ich wiedza i kwalifikacje,
che¢ wzajemnego wspoldziatania i wprowadzania zmian aiwéjacych jego adaptagj
do zmieniajgcego st otoczenia. Nie chodzi tutaj oczydmie o ludzi jako bierny zaséb,
lecz jako uktad stosunkéw spotecznych opartych ultukze, zdolny do tworzenia warto-
ici i osiagania efektu synerdii

Ludzie & najcenniejszym zasobemzego przedsgbiorstwa, kluczem do jego sukce-
su, std polityka w obszarze zasob6w ludzkich powinna®téaé integralm czg$¢ ogoinej
polityki przedstbiorstwa. Naley podkréli¢, ze zasoby ludzkie nieustannie zyskuja
Znaczeniu, zmieniajsie natomiast cechy najbardziej 7adane przez przeddiiorstwo.
Przedsibiorstwa leda poszukiwé przede wszystkim pracownikow o wysokich kwalifi-
kacjach. Odpowiednie wyksztalcenigdzie oznacza wiedz w miar wszechstronm
i 0g6lm, dzieki czemu pracownicy tatwiejdala mogli zosté przygotowani do realizacji
pozadanych dziata.

W gospodarce rynkowej zasadnicze znaczenie dl&Zaeflzatrudnienia w przedsi
biorstwie ma ekonomiczny warunek dostosowania fEgiomu do potrzeb wynikagych
z realizowanego programu produkcji i stosowanehmédd oraz skala korzgi, jakie
przedsibiorstwo mae uzyské w wyniku dziatsa na rzecz poprawy gospodarowania
zasobami pracy. W warunkach konkurencji przguerstwa zmuszoneasnie tylko do
racjonalizacji zatrudnienia, ale tak do utrzymania kosztéw pracy na poziomie konku-
rencyjnym w stosunku do kosztéw ponoszonych prree iprzedsbiorstwa. Praca za-
tem, jako czynnik produkcji, podlega tym samym tegurachunku ekonomicznego, jak
inne czynniki, jaksrodki i przedmioty pracy

' Mgr Jan Dzierga, Kolegium Ekonomiczno-SpotecBukota Gtéwna Handlowa w Warszawie.

2 M. Crozier, Przeds¢biorstwo na podstuchu. Jak uézgie zarzidzania poindustrialnegoPWE, Warszawa
1993, s. 29.

3 A. Kozuch, A. DyhdalewiczEkonomika i organizacja przedbiorstw, Wydawnictwo Wyszej Szkoty Eko-
nomicznej w Biatymstoku, Biatystok 2004, s. 143.



74 J. Dzierga

2. PRACOWNIK | PRACAW PRZEDSIEBIORSTWIE

Nalezy podkréli¢, ze praca jestrodkiem uzyskiwania dochodéw niezinych dozy-
cia, zaspokajania aspiracji zawodowych i spotecainponadto przyczyniaesio wzrostu
dobrobytu spotecznego, co w znacznym stopniuzyade jakaci zasobOw ludzkich, czyli
wiedzy, umiegtnosci, talentdéw, motywaciji.

Praca jest nieodéznym losem czlowieka; proces pracy do tego stopyetniazy-
cie kazdego cztowiekaze bezzadnych wtpliwosci mozna uzna ja za elementaknrze-
czywistas¢ ludzkiego bytowania. Cztowiek w miejscu pracydpasrednio jedr trzech
swegozycia i z nim waze swoje plany, nadzieje, z nim axé Sie takze klopoty, zmar-
twienia, a czasem tak dwe trudndci. Od tego, jak ulm si¢ kontakty w pracy, stosunki
z kolegami, z przelmnymi zaley nasze zadowolenie, @hdo pracy i dobre samopoczu-
cie, bo poprzez praccziowiek nie tylko dokonuje dziet zewimznych i zdobywasrodki
do zycia, ale dziki niej dokonuje si daleko idica samorealizacja cziowieka, wzmacsiaj
sie jego sity fizyczne i duchowe, cztowiek zdobywa@nai¢, dawiadczenie, wiedg
wytrwalosé, wzmacniag sie jego sity charakteru, poczucie obagku, sumienng*.

Praca i powstate w jej wyniku stosunki stangypbdstaw istnienia spoteczestwa.
Nalezy wiec dhzy¢ do tego, by byla to podstawa odpowiednia, by stkispanujce
w pracy kreowalty jak najlepgxadr pracownicz i kierownicz, ktdrej cztonkowie bda
tworzy¢ jak najlepsze spotecastwa. Wptyw na pragcosoby zatrudnionej wywiera wiele
czynnikow. Podobnie jak w przypadku przetisbrstwa maéna tu zaliczy: otoczenie,
jego wielkag¢, spos6b zarglzania, wykorzystanie informacji, potrzeby danejasizacii
i inne.

Przedsibiorstwo, kydac systemem pracy, stanowi oki@na kombinacg zasobow
ludzkich i rzeczowych, czyli bazmateriala, ktora postuguj sic pracownicy podczas
realizacji zada. Czynnik ludzki stanowi podstawowy element przehisirstwa i to nieza-
leznie od jego liczebriwi. Rola, jalkk odgrywaj poszczegdlni pracownicy w przeglsi
biorstwie, jest zrénicowana, ale zdecydowanaeé& pracownikow peti funkcje wyko-
nawcze. Dziatania tej egci pracownikéw zalea od specyfiki realizowanego procesu,
przyjetego przedmiotu pracy, charakteru zad&/azna grupge pracownikéw stanowi kadra
kierownicza wszystkich szczebli zadzania. Do niej naley miedzy innymi ustalenie
polityki rozwojowej oraz strategii rozwoju firmy stalenie zakresu i struktury dziatalno-
ici firmy na najblisze lata, planowanie i bilansowanie produkcii

4 T. Piecuch, K. KmiotekPodmiotowe i przedmiotowe uwarunkowania proceswcypriw:] Przedsgbiorstwo
i region: przedsibiorstwo i region w procesie transformaajed. R. Fedan, Wydawnictwo Uniwersytetu Rze-
szowskiego w Rzeszowie, Rzesz6w 2006, s. 237.

® 7. Jashski, Zarzdzanie prag. Organizowanie, planowanie, motywowanie, kontrélezedsgbiorstwo jako
system pracy. Rola kierownikéw wqggniu sukcesuPlacet, Warszawa 1999, s. 23-24.
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3. FILOZOFIA ZYCIA

Obecnie coraz wcej pracodawcow odkrywage istotne jest nie tylko, ani nawet nie
przede wszystkim wyksztatlcenie danego pracownikszcke wzniejsza jest jego osobo-
wos¢, jego postawa wobec ludzi i pracy, jego filozofigia. Z tego wzgidu przyjmuac
nowego pracownika pracodawca stara wseryfikowa® nie tylko jego przygotowanie
zawodowe, ale tale dojrzatd¢, uczciwa¢ i odpowiedzialnéc.

Aby sprosta wymaganiom rynku i zmierZysie z nowymi problemami przeddiior-
stwa, potrzebny jest przede wszystkim wysitek lalalny ludzi, ich energia, inteligen-
cja i pomystowdéé w rozwiazywaniu tych probleméw i wychodzeniu naprzeciw wgzw
niom rynku. Potrzebne jest ich autentyczne intelekte zaangawanie. Oznacza ono
stan zwizania st jednostki poprzez jej dziatania z przekonanianigré utrwalaj te
dziatania. Zaangawanie tworz trzy czynniki:

» silne pragnienie, by pozostaztonkiem okrélonej organizacji,
e silna wiara i akceptacja wakim i celdw organizaciji,
« gotowa¢ do podgcia znacznego wysitku na rzecz organiZacji

Zaangaowanie okréla wiec stopié identyfikacji pracownika z organizacj goto-
wos¢ $wiadczenia na jej rzecz pracy w sposéb sumienrgpowiedzialny. Zaangawa-
nie faczy sk z lojalndicia i przywiazaniem do organizacji. Tego&aie m@na wymust;
grozby i naciski bardziej znieeleaja niz stymulup do mylenia, a komenderowanie czy
manipulowanie lugimi nastawia ich obronnie i nie wyzwala w nich petry sukcesu. Do
tego potrzebne jest przywddztwo i znajéhsztuki kierowania jako procesu sterowania
czynami innych ludzi, koordynowania ich dzigéfastymulowania wysitkdw dla osgnic-
cia celéw organizadji

4. SATYSFAKCJA | MOTYWACJA PERSONELU

Personelu pracowniczego nie #odzisiaj charakteryzowaemocjonalna objnase,
lecz silne zaangawanie, gdy kazdy z jego cztonkéw mie i powinien wnié¢ cc zna-
czacego do organizacji. Wi uksztattowane mdzy nimi na zasadzie wzajemnagjczli-
wosci 3 zawsze wane, bo tworz klimat pracy. W przedsbiorstwach czgsto upo-
wszechnia si mit organizacji jako jednej wielkiej rodziny prggcej wspdlnie dla spo-
tecznego paytku. Jest oczywisteze w realizacji dzen firmy wazne jest stale ulepszanie
spolecznego systemu pracy, alélijena by ona efektywna, wszystkie podsystemy po-
winny tez by¢ ulepszane, gdyjest to warunek podniesienia jej spradeia uzyskania
efektu synergii. Dla rynku liczy sidobry produkt i marketing. W zagku z tym podsta-
wowymi elementami decydagymi o konkurencyjn&ci firmy, a wic o jej trwaniu i roz-
woju, s produkt, jego jaké& i obstuga. Dlatego firma musi postrzégswoj system
w kategoriach rozwoju, innowacji i howych techndlpgo czsto obejmuje gruntowne
przeprojektowanie struktur, przetasowanie ludzktacenia w klimacie spotecznym. To
z& oznaczagze chocia kierownictwo firmy dokonujc technologicznej czy organizacyj-
nej restrukturyzacji uwzgtinia wptyw jej wynikow na ludzi, za priorytetowengje war-
tosci techniczne, produkcyjne czy marketingowe, gdg one stanowi fundament jej
przetrwania.

® M. Armstrong,Jak by: lepszym menedrem Dom Wydawniczy ABC, Warszawa 1997, s. 119.
" R. Kuc,Fenomen przywodztwgMaster of Business Administration” 1999/3, s—43.
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Nalezy podkrsli¢, ze ludzie, zwlaszcza mtodzi, wyzadijlozofie, ze naley byc¢ lojal-
nym wobec samego siebie i swoich najkiych, a nie wobec swojej firmy. Taka lojal-
nos¢ nie powoduje zresgztspadku wydajnéei pracy i zaangeswania w sprawy organiza-
cji, jesli ludzie ceni damy prac i firme, nawet mimo braku gwarancji statego zatrudnie-
nia. Dlatego te firma nie powinna sitroszczy o pracownikow, lecz pogbowa® zgodnie
z gtoszonymi przez siebie zasadami i w&siami, aby zdob§ ich zaufanie i zaufania
tego nie utradi. Powinna im oferowaszang robienia czegodobrego, szagsna sukces
i na zrobienie prawdziwej kariery.

Wedtug przeprowadzonych badazynniki, ktére maj duzy wplyw na stosunek do
pracy (podczone odpowiedzi ,bardzo dy' i ,raczej dwy”), to stabilng¢ zatrudnienia
(97%), atmosfera pracy (93%), rozwéj zawodowy (878a}tysfakcja z pracy (86%), wy-
soka¢ wynagrodzenia (83%), miiwos¢ wykorzystywania wiasnych zdoldd i umie-
jetnasci (83%) i organizacja pracy (83%). Dla wielu bagem wazne byty réwnie takie
czynniki, jak maliwo$¢ podejmowania nowych wyzwa77%) czy znajomi biezacych
informacji i prestt zawodowy (66%). Najmniej badanych (42%) uznalstglzzny czas
pracy za znaegy czynnik wptywagcy na ich stosunek do pracy. Ustalono révinigore
czynniki i w jakim stopniu maj wedlug badanych najgkszy wptyw na poprawzado-
wolenia z wykonywanej pracy, a ktére w odczuciudmaah § demotywujce. Czynni-
kiem, ktory wedtug badanych ma nagkszy wpltyw na popraw satysfakcji z wykony-
wanej pracy, okazatsiwzrost wynagrodzenia (56% badanych uznato go aghardziej
motywujacy”). Jego spadek z kolei zdaniem takiej sameplcazadanych (56%) oddziatu-
je najbardziej demotywago. Weréd trzech najegciej wymienianych czynnikéw, ktére
wedtug badanych mogtyby wptyé na ich popraw w stosunku do pracy, cliav réznym
stopniu, znalazly si lepsza organizacja pracy (94%), wzrost wynagro@dzd93%)

i wicksza stabilné zatrudnienia (93%). Ciekawe jest jednak td,wszyscy badani
(100%) uznalize poprawa atmosfery w pracy zawsze motywuje — daaaanajbardziej
motywujaca dla 20% oraz mniej motywaga dla 80% pracownikéw. ¥6d czynnikow
uznanych za demotywage najczsciej wymieniono spadek wynagrodzenia (92%), po-
gorszenie atmosfery w pracy (90%) i pogorszeniamizgcji w pracy (90%)

Miedzy satysfakej a zaangzowaniem pracownikow bardzo dabiorma wptywu na
caly obszar dziatalroi firmy w zmieniajcym sk otoczeniu wewgtrznym i zewrtrz-
nym s badania przeprowadzone w przebgirstwie jako ,ankieta pracownicza”. Jej
wyniki sa odzwierciedleniem trendéw pamaych we wspétczesnych przegsiorstwach,

a wedlug obecnych standardéw dzialdbigest podstaw oceny dziatalnéci, strategii

i przyszicci firmy z perspektywy pracownikéw. A81% zatrudnionych w firmie lotni-
czej Polski potudniowo-wschodniej podzielite sv 2009 r. za p&rednictwem czstkowej
ankiety pracowniczej swoimi opiniami na temat kloych aspektow strategii, misji

i funkcjonowania firmy wptywajcych na zadowolenie z pracy. Poddire nalezy, ze

w roku 2004 udziat w badaniu wd 57% zatrudnionych w firmie, w roku 2006 — 75%,
aw roku 2009 — 818 Osiemdziesiciojednoprocentowy udziat w badaniu jest bardzo
wysoki przy zatrudnieniu w firmie okoto 3500 osdm dowodzi,ze pracownicy nie &
obojetni na sprawy firmy. Poprzednie badania traktowatgatysfakcji zatogi, ktéra jest
jednym z warunkéw zaangawania pracownikéw. Jednzé aby znal&t priorytetowe

8 M. Smole, Wiedza i motywacja czynnika osobowego jako wanozedsibiorstwa Wydawnictwo Uniwer-
sytetu Rzeszowskiego, Rzeszoéw 2008, s. 88.
9 Opracowanie na podstawie danych WSK PZL Rzesz&w S
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kierunki rozwoju firmy zmierzajce do zwekszenia identyfikacji zatogi z migji celami
organizacji oraz jej aktywnego udzialu w poprawiamvynikéw pracy, a tym samym
wynikow firmy, nalery skoncentrowé sie wtasnie na badaniu zaangavania pracowni-
kéw. Zaangaowanie to przdgie z deklaracji ,che pracowa w firmie” do postawy
.dzialam, aby firma odnosita sukces”.

Najlepiej ocenione w ankiecie kategorie to BHP/EHEE oraz jaké¢. Wysokie
oceny tych obszaréw napawajptymizmem, gdy to wianie one s filarami dziatalndci
firmy. Najgorzej oceniano ptace i inne dodatki, @adlenie z pracy oraz etygkNiestety,
w wigkszdici kategorii pyta odnotowano spadki w poréwnaniu z wynikami z rok0&.

Tabela 1. Wyniki badaobszaréw dziatalnii wg ankiety pracowniczej WSK PZL Rzeszow (po-
réwnanie dla lat 2006 i 2009)

Rok 2006 Rok 2009
Ogolne zaangawanie 70% 76%
Place i inne dodatki 45% 59%
Strategie konkurencyjne 59% 52%
Zadowolenie z pracy 61% 66%
Zroznicowanie/rdwnouprawnienie 62% 65%
Polityka kierownictwa 64% 72%
Szkolenia i rozwoj 71% 78%
Praktyki zaradzania 71% 80%
Praca zespotowa 75% 81%
Jakaé 77% 82%
Klient 81% 76%
BHP/EHS 82% 87%
ACE 83% 91%
Etyka 87% 94%

Zrédio: Opracowanie na podstawie danych WSK PZL RagsSA.

Wyniki ankiety byty podawane w ¢@ych zestawieniach, a takanalizowane podczas
spotka grup dyskusyjnych w przedsiiorstwie. Grupy dyskusyjne starate sidefinio-
waé giéwne przyczyny takich, a nie innych wynikéw aetli, jak réwnie pracowaty nad
okresleniem kolejnych dziaks jakie naley poda¢ w celu poprawy zaréwno zadowole-
nia, jak i zaangswania pracownikow. Chc omowt, nawet w niewielkim stopniu,
zagadnienia etyczne g w pytaniach nafgcych do tej whanie kategorii, przyjrzyjmy
si¢ odpowiedziom na niektére z nich. Ukazune istniejgcy obraz zachowai postaw
etycznych zaréwno pracownikéw, jak i ich przelaych. W roku 2009 etyka jako katego-
ria uzyskata 87% pozytywnych wskaizajest to wynik o siedem punktow procentowych
wyzszy ni ten, jaki uzyskano w roku 2006.

Fakt utazsamiania s pracownikéw z przedabiorstwem, w ktérym pracuj badz tez
jakas jego czscia, np. macierzyatkomorla, swiadczy rownie o tym, iz w przedsibior-
stwie panuje atmosfera ogélnego zadowolenia z pragyz kolei sprzyja podejmowaniu
przez pracownikéw rnych inicjatyw integracyjnych. System motywacyjnya-zwitasz-
cza wartdci i postawy, jakie premiuje — wplywa na spradhaziatania pracownikéw
oraz ich zadowolenie z pracy.sliea przyktad poziom wynagrodzeniadzie w okrélo-
nym stopniu uzalmiony od wynikéw pracy, wowczas naleprzypuszczé iz wyniki te
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beda wyzsze. Jeeli pracownicy kda odpowiednio zmotywowani — to znaczy sukcesyw-
nie keda zaspokajane ich potrzeby, w firmie nigdh wybuchaty konflikty, a odpowiednie
warunki pracy i mita atmosferaetla powodowaly uczucie zadowolenia z pracy — wow-
czas lpda dziata® sprawnie.

5. ZARZADZANIE WIEDZ A

W przedstbiorstwach odnoszych sukces nie ma luki poegizy mysleniem a dziata-
niem, lecz wysipuje harmonia medzy tym, co si mysli, a tym, co st robi. Nalery obo-
wiazkowo db@ o otwart atmosfeg¢ w przedsibiorstwie, sprzyjajca zarowno komunika-
cji poziomej, jak i m¢dzy szczeblami hierarchicznymi.

Przedsibiorstwa, chgc sprostd nowym wymogom, mugzposzukiwé nowatorskich
rozwiazan, zasadzagcych s¢ na wiedzy, ktér musz takze umiegtnie zaradza. Zarza-
dzanie to definiuje sijako ogét procesow urnibwiajacych tworzenie, gromadzenie
i wykorzystywanie wiedzy dla sprawnej realizacjliése przedstbiorstwa. Powinno ono
spowodowad zwiekszenie zasobOwzytecznej wiedzy i utatwi twércze mylenie, prze-
noszce organizagj lub firme na wyzszy poziom funkcjonowania. Pozyskana i rozetai
wiedza powinna by oczywicie pokczona z procesami pracy i procesami biznesowymi
na wszystkich szczeblach zatizanid®. Zarzadzanie wiedz mazna okréli¢ jako funda-
mentalra zmiare sposobu zanglzania przedsbiorstwem, polegafpa na efektywnym
wykorzystaniu wszelkich zasobéw innychk mzeczowe i finansowe, czyli na wykorzysta-
niu kapitatu intelektualnego. Ponadto nie wolno pmymywa tych, ktdrzy przekazaj
.negatywr wiedz, nie mana dopuszczatez do tego, by wiedza byta sztucznie odrywa-
na od ludzi z ich motywagj entuzjazmem i wytrwakgia”'’. Dlatego tez przedsbior-
stwa pgwinny wiedz zaradzat i pomnaac jej wartag¢ dla poszerzenia przysztych o
liwosci™.

Mozna oczywicie zwrdct uwag na dziatania firmy w kierunku ujednolicenia, a-tak
7€ nowego warticiowania stanowisk pracy. Jest to jeden z wieluekgpv dziatania
w kierunku wypracowania obiektywnych kryteriow zwah czynnikami wartéciowania.
Kazda firma ma naturalnie swoj wtasny, charakterystycgposéb, w jaki me zara-
dza wiedz. Jest on okidony przez tzw. profil przedsbiorstwa. Oznacza tae zara-
dzanie wiedz powinno by dostosowane do potrzeb i specyfiki firmy dla pozeria
i wzmocnienia jej aktywni w dziedzinach pozwalagych na tworzenie prawdziwych
innowacji.

W wysoko wyspecjalizowanych przeelsiorstwach, w tym w sektorze przemystu lot-
niczego, wprowadzany jest nowy system warimwvania stanowisk, oparty na wiedzy
i kwalifikacji personelu pracowniczego. System jest bardzo nowoczesnym rozza-
niem, doid nigdzie jeszcze nie stosowanym w sektorze prziemwysn.

Nalezy omowié najwazniejsze zatéenia, w oparciu o ktére wypracowany zostat obo-
wiazujacy system, ktory odzwierciedla dziatanie wspotcyesrfirm.

Mysle, ze nie trzeba nikogo przekonydaiz system wynagradzania powiniencby
oparty na wartéciowaniu stanowisk pracy. System wddiowania stanowisk spetnia
nastpujace zadania:

107, Kisielnicki, Czy powstafa lub powstaje nowa szkota w naukacharorgcji i zarzdzaniu? ,Master of
Business Administration” 2003/2, s. 19-24.

" Tamze, s. 31.

12 3. RoosKapitat intelektualny przedabiorstwa ,Zarzadzanie nawiecie” 1997/5, s. 41-44.
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« okresla hierarch¢ stanowisk i zakreséw uprawiie

e porzadkuje struktug stanowisk i ich zakresdbw odpowiedziadop co pomaga
w zarzdzaniu,

e stanowi podstawdo tworzeniaciezek rozwoju zawodowego,
e stanowi podstawdo budowy tabel ptacowych,
e usprawnia zardzanie wynagrodzeniami,
» zwigksza spojn& i obiektywizm struktury ptac.
Wykres 1.Zrodta wiedzy niezidnej do wartéciowania

Informacja nt. stanowiska System wartosciowania
WARTOSCIOWANIE
Porownanie wagi stanowisk Wiedza Czlonkow Komisji

Zrédito: Opracowanie na podstawie danych WSK RzessAw

Nowy system tworzy gipoprzez analig kazdego ze stanowisk podiiem zdefinio-
wanych obiektywnych kryteriéw, zwanych czynnikamanigciowania. Jest to najnowo-
czesniejsza metoda dla przedsiorstw, ktore spetniajnastpujace warunki:

e posiada skomplikowan struktue organizacyja,

e identyfikuja duza liczbe stanowisk,

e zmieniap swoj system wynagrodaeparty na wartéciowaniu stanowisk,

e przywiazuja réwrna wage do wewrtrznej spojnéci struktury stanowisk i do ryn-

ku wynagrodza,

e musz uzgadnié struktue stanowisk ze zwizkami zawodowymi.

Stanowiska pracy ocenione zostaly przy zastosowamiciu czynnikbw oceny na
trzynastu poziomach, z ktorych pierwszy odpowigaaiomowi podstawowemu, a trzy-
nasty — wiedzy na poziomie eksperta. Do czynnikéeny zostaty zaliczone:

* wiedza i umietnoéci — ta kategoria obrazuje poziom wiedzy nighty do pra-
widlowego wykonywania pracy. ,Wiedza” odnost sio zrozumienia i mdiwo-
$ci stosowania ok&onych zasad. ,Umigfnosci” oznaczag profesjonalizm
w wykonywaniu zad@ Poziom posiadanej wiedzy i umggjosci nie jest wprost
zalezny od liczby lat formalnej edukacji pracownika; exka st, ze pracownicy
posiadajcy ten sam poziom edukacjizdia sic pod wzgédem posiadanej wie-
dzy i umiegtnosci. Doswiadczenie, wrodzone lub wyuczone urgiepsci oraz
wiedza formalna gtraktowane jako potencjalne elementy,ellziktorym dana
osoba jest w stanie pracofva

+ Zzlozoncs¢ obowinzkéw — ta kategoria okéla sposéb oceny i analizy wymaganej
do badania probleméw oraz oceny alternatywnych rgza. Mierzy rownie.
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ztozonas¢ przeprowadzanych analiz oraz podejmowanych detygpwych dla
danego stanowiska.

e samodzielné — ta kategoria mierzy zakres odpowiedziatoswobod dziata-
nia oraz stopie nadzorowania danego stanowiska pracy. Uedtgh zakres pla-
nowania, organizowania, a tak charakter wykonywanej na danym stanowisku
pracy.

e pehiony nadzor — czynnik ten ocenia charakter andzaki petni w organizaciji
oceniane stanowisko. Do czyréed zwiazanych z nadzorem zalicza; $ioordy-
nowanie pracy innych, organizowanie pracy zespkikrowanie zespotem, oce-
nianie podlegtych pracownikéw oraz wnioskowani@dgjmowanie decyzji per-
sonalnych.

« wplyw na procesy:

e poziom podejmowanych decyzji,
e potencjalny wptyw tych decyzji na wyniki agiane przez komdéek jed-
nostle organizacyjn i sukces catej organizaciji.

Kazdy z czynnikbw ma przydzielarwag:, czyli swéj wplyw na ogéla ocer. Spe-
cjalisci komisji wartgciujacej podejmowali decyzje o przydzieleniu oltomej liczby
punktow, kierugc sk kilkoma uniwersalnymi zasadami:

e ocenia s stanowisko, nie osoby na nim pramg,

« zaklada g, ze na tym stanowisku pracuje efektywny, typowy prea&,

e nalezy przeprowadZi gleboka analiz stanowiska,

e analizuje s} zawartd¢ stanowiska, nie postrzegany status lub obhetac:,

e zespOt powinien osgna¢ konsensus co do oceny stanowiska.

Dodatkowym zabezpieczeniem bezstraimoceny byto odrzucanie ocen skrajnych.

Tabela 2. Metoda budowania taryfikatora stanowiskyrik punktowy dla stanowiska

Czynnik Waga Punkty za czynnik Punkty x waga
Wiedza i umiegtnosci 25 2 50
Ztozonasé obowhzkow 15 6 90
Petniony nadzor 30 5 150
Wplyw na procesy 20 5 100
Samodzielnéé 10 4 40
Wynik wartaciowania 430

Zrédio: Opracowanie na podstawie danych WSK RzessAw

Stworzony nowoczesny system wddiowania stanowisk pracy jest bezpdni od-
powiedzi na wnioski kierownictwa i pracownikéw firm

Zachowanie znajduje wyraz w postawach, nastawiéniaziataniach ludzi. Postawy
to oceniajce stwierdzenia, pozytywne albo negatywne, daiyezrzedmiotéw i wyda-
rzen. Odzwierciedlag one uczucia danej osoby na clkoay temat i jej tenden¢jdo dzia-
lania. Pracownicy wal prag, ktora stwarza im midiwosci wykorzystania umietnosci
i uzdolnien, stawia przed nimi ghorodne zadania, daje swolodziatania i zapewnia
doptyw informacji zwrotnych o oggjanych wynikach. Preferuprae, ktéra ze swej isto-
ty wymaga zaangawania intelektu, wlasnej inicjatywy i niezatej oceny samego wy-

13 Opracowanie na podstawie danych WSK Rzeszéw SA.
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konawcy. Oznacza tae organizacja pracy musi dytozona, musi obejmowacahk gane
zada, ktére same w sobiea swv ztozony sposob strukturalizowane. Taka praca stawia
pracownikowi intelektualne wyzwania, pobudza inigyee i przyczynia s do rozszerze-
nia poghdow na rzeczywiske.

6. PODSUMOWANIE

W przedsthiorstwie przysztéci wzrosnie rola swobodnej przedsiorczaci ludzi,
ktéra kedzie skutecznie konkurowaz monopolem wiadzy funkcjonalnej i kadrowej.
Wozrast& bedzie pole swobodnego dziatania pracownikéw, ktdszga je mogli wypel-
nia¢ wtasry inwench i przedsgbiorczdcia. Posgpowa bedzie proces uprawniania pra-
cownikéw, co oznaczaze menederowie i kierownicy kda im powierzé nadzér nad
tym, co robi. Beda jednak musieli si stale zmieni&i programowa zmiany we wiasnej
strukturze, wtasnym potencjale i pagzaniach z rénymi elementami otoczenia, co stwo-
rzy im nowe maliwosci, ale takke nowe problemy wymaggje rozwizania. To z&spo-
woduje zmiar nastawié, zwyczajow i sposobOw funkcjonowania oraz wzrosiczenia
wiedzy, a przede wszystkim zaufania na linii prasiww kierownik czy przetzony —
podwiadny.

LITERATURA

[1] Amstrong, M.,Jak by lepszym menédrem,Dom Wydawniczy ABC, Warszawa
1997

[2] Crozier, M.,Przeds¢biorstwo na podstuchu. Jak uézsie zarzzdzania poindustrial-
negq PWE, Warszawa 1993

[3] Jashski, Z.,Zarzdzanie prag. Organizowanie, planowanie, motywowanie, kontro-
la. Przedsgbiorstwo jako system pracy. Rola kierownikéw w@aniu sukcesuPla-
cet, Warszawa 1999

[4] Kisielnicki, J.,Czy powstata lub powstaje nowa szkota w naukachrorgciji i za-
rzqdzaniu? ,Master of Business Administration” 2003/2

[5] Kozuch, A.; Dyhdalewicz, A.Ekonomika i organizacja przedbiorstw, Wydaw-
nictwo Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Biatymstoku, Biatysta®02

[6] Kuc, R.,Fenomen przywédztwgMaster of Business Administration” 1999/3

[7] Smoley, M., Wiedza i motywacja czynnika osobowego jako warfimzeds¢bior-
stwa Wydawnictwo Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzesz6w8200

[8] Piecuch, T.; Kmiotek, K.Podmiotowe i przedmiotowe uwarunkowania procesu
pracy, [w:] Przeds¢biorstwo i region: przedsbiorstwo i region w procesie trans-
formacji, red. R. Fedan, Wydawnictwo Uniwersytetu Rzeszovggkie Rzeszowie,
Rzeszéw 2006

[9] Roos, J.Kapitat intelektualny przedgbiorstwa,,Zarzadzanie na&wiecie” 1997/5

HUMAN FACTOR IN THE COMPANY

In this article was presented an aspect of humetorfawhich is the most valuable re-
source of each company, key to success. In it elaed over aspect of worker job in the
company, his motivation and satisfaction as wellihzolvement in activity of company. It
was presented research, which reflect reigned terydi@ present companies and according
to standard of activity are basis of opinion of ke, who are in it employed.



