Personel, zasoby ludzkie czy po prostu ludzie w firmie?

Zarzadzanie zasobami ludzkimi, bo tak czesto nazywane jest ostatnio to co$, kojarzy mi sie z
przedmiotowym podejsciem do ludzi. Jakkolwiek ludzie to zasoby ale jednak zywe i jedyne
obdarzone inteligencja, bo w sztuczng jednak nadal nie wierze. Wsparcie zarzadzania tymi
zasobami powinno wi¢c moim zdaniem bazowac¢ na tej inteligencji a system wspierajacy
zarzadzenie zasobami powinien, moim zdaniem, z tej inteligencji korzystac.

Postanowilem opisa¢ moje wrazenia i pomysty na co$ co w firmach nazywa si¢ wspomaganie
dzialu HR (Human Resources) i informatyczne wsparcie tego procesu. Nie bedzie to opis zadnego
dostepnego na rynku systemu (w kazdym razie nie bedzie to Swiadomy opis, bo mozliwe ze jakis
system bedzie odpowiadat temu opisowi). Opre si¢ na swoich do§wiadczeniach z prowadzenia
analiz systemowych a ten artykut bedzie rodzajem takiej analizy. Bedzie to dlugi wstep i krotkie
podsumowanie.

Model systemu

Zastandwmy si¢ jak podej$¢ do budowy systemu, ktorego celem byto by wsparcie dziatan HR przy
czym nie bedziemy tu skupiali si¢ na tak zwanych typowych kadrach i ptacach a raczej na ,,cyklu
zycia pracownika w firmie”. Na poczatek nalezy zrozumie¢ to co chcemy w przyszto$ci wspomagac
nowymi technologiami. Celem takiego systemu powinno by¢ wsparcie procesOw a nie ich przejecie
czy zarzadzanie nimi. Od zarzadzania s3 ludzie. Po drugie firma powinna by¢ ,,przyjazna
pracownikowi” a to postrzegam jako gtéwna jej rolg.

Na poczatek opiszmy proces, ktory mamy ogarng¢. Model $ciezki ,kariery” osoby przechodzacej
przez nasza firme¢ mozna przedstawic np. tak:
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Jak wida¢ mamy pig¢ aktywnych etapdéw: rekrutacja, selekcja, okres probny, okres zatrudnienia,
wypowiedzenie. Sg to okresy, w ktorych taka osoba ma aktywne kontakty z firmg. Mamy takze
pewien bierny okres w postaci bycia bytym pracownikiem, gdzie w firmie nie mam juz tej osoby a
my mimo to przetwarzamy jej dane. Ma to miejsce z dwoch powodow:

1. pracownik odszedt w ciggu roku i nie rozliczyli§my wszystkich jego podatkow




2. przechowujemy dane o bytych pracownikach w celach ewidencyjnych

Mamy takze dwa gléwne obszary statusu osoby aktywnie kontaktujacej si¢ z naszg firma: jest
pracownikiem lub nim nie jest. Jezeli nie jest, nie mamy prawa przetrzymywania (przetwarzania)
danych o tej osobie. Dlatego pierwszym wymaganiem bedzie dla nas rozdzielnie funkcji
pozyskiwania pracownikow od funkcjo wspomagania zarzadzania pracownikami. W dalszej czg$ci
skupimy si¢ na obszarze, w ktérym osoba jest naszym pracownikiem.

W tej czesci swojego zyciorysu pracownik nasz ma dwa trzy etapy, przy czym znajduja sie ona w
dwoéch obszarach:
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Nazywam to obszarem o pelnych 1 ograniczonych prawach. W wielu firmach jest to zaniedbywane,
szczegollnie na etapie okresu wypowiedzenia. Osobiscie nie widze nic ztego w przyjmowaniu
zasady ograniczonego zaufania na etapie, w ktorym pozycja pracownika jest ,,niepewna” a jest ona
moim zdaniem taka w tych dwoch wyrdznionych powyzej etapach: w okresie probnym i okresie
wypowiedzenia. Dzieje sie tak dlatego, ze w tych etapach wiez pracownika z firmg jest ostabiona.
W okresie probnym nie identyfikuje si¢ on jeszcze tak silnie z firma z uwagi na duzy stopien
niepewnosci dalszej pracy w tej firmie, w okresie wypowiedzenia pracownik ,,zyje” juz nowym
miejscem pracy lub ,,przezywa” czekajace go bezrobocie. W tych okresach lojalnos$¢ pracownika
jest obtozona wiekszym ryzykiem w stosunku do okresu jego normalnego zatrudnienia co moim
zdaniem nalezy bra¢ pod uwage, szczegdlnie, ze jak dalej zobaczymy, planujac ,,samoobstuge”
pracownika w systemie wspomagajacym zarzadzanie nimi bedzie on miat pewne prawa lub ich brak
do zarzadzania ludzmi i dostgpem do informacji.

Kolejnym elementem budowanego modelu jest wskazanie cyklicznosci pewnych dziatan co
obrazuje diagram ponizej:
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Mamy tu cztery cykle charakteryzujace si¢ tym, ze zawierajg si¢ one w sobie jednak sg od siebie
niezalezne oraz cykle tego samego poziomu nie naktadajaca sie na siebie. Inaczej rzecz ujmujac:
cykle tego samego poziomu nast¢puja roztgcznie po sobie (np. jeden miesigc musi si¢ skonczy¢ by
nastal kolejny), po kilku miesigcach (dwunastu) zamyka si¢ nadrzedny cykl roczny. Okres
zatrudnienia tez mozna by zamkna¢ w taka petle (czego tu nie zrobiono) gdyz istnieje
prawdopodobienstwo, ze jakas osoba wrdci do naszej firmy (wszyscy znamy chyba takie
przypadki) jednak nie robimy tego z tego wzgledu, ze okres pomiedzy zatrudnieniami nie podlega
zadnym regutom bytemu pracownikom za$ nie udost¢gpniamy niczego w firmie.

Mamy wiec pewien uproszczony model cyklu zycia pracownika w naszej firmie. Obejmuje on z
jednej strony jego status w firmie z drugiej biezace dziatania jakim podlega.

Zwroémy tez uwage na to, ze wiele czynnosci jest tu przewidywalna. Dotyczy to szczegdlnie
czynnosci cyklicznych oraz pewnych ograniczen wynikajacych ze statusu pracownika.

Powyzszy model nie obejmuje dziatan zwigzanych z wykonaniem pracy takich jak np. udziat w
projektach czy raportowanie ich. Tym zajmuja sie inne systemy. Dlaczego tak przyjeto?

Osobiscie jestem zdania, ze w firmie powinno si¢ jasno rozdzieli¢ dwie role kazdego menedzera:
rola wykonawcza czyli zarzadzanie zespotem w celu realizacji zadan operacyjnych, rola kadrowa
czyli zarzadzanie zespotem jako zasobem firmy.

Tu pojawia si¢ pierwsze pytanie: kto powinien odgrywac te role, czy na pewno jedna osoba?

System HR przyjazny dla pracownika

Skoro mamy juz okre§long przestrzen naszego projektu mozemy zaczg¢ omawiac oczekiwania
wzgledem systemu HR. Poddali$my juz przed chwilg w watpliwo$¢ konieczno$¢ skupiania dwoch
rol w jednej osobie menedzera: kierowniczej i kadrowej.

Jak by to moglo wyglada¢ inacze;j?



Nawigzujac do rozdzielenia r6l uwazam, ze menedzer operacyjny nie powinien si¢ zajmowac
administracja. Inaczej rzecz biorac, menedzer przydziela zadania i rozlicza je ale nie zajmuje si¢ np.
wyptata wynagrodzenia (ma jednak wptyw na jego wysokos¢ i na nagrody) czy pilnowaniem
terminu badan okresowych. Cztowiek jako pracownik firmy §wiadczy prace (oferuje swoje
kompetencje) i tym zarzadza jego szef. Czlowiek jako osoba fizyczna, obywatel, zwigzany jest z
pracodawcg pewnymi wzajemnymi powinnosciami cywilnoprawnymi (mamy kodeks pracy) i tu
mamy do czynienia z ,,administrowaniem” tym zasobem. Te dwa obszary moim zdaniem powinny
by¢ w firmach rozdzielone. Daje to dwie kluczowe korzysci: menedzerowie robig tylko to za sg
wynagradzani i do czego maja przygotowanie, specjalisci HR odciazaja menedzerow od tego
wszystkiego co nie jest ich rolg w firmie jednak mogg (a nie raz powinni) konsultowac si¢ z
menedzerami.
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Powyzszy diagram obrazuje przyktadowe interakcje pomigdzy pracownikiem, jego szefem i
specjalista HR. Relacji takich jest oczywiscie znacznie wigcej ale ich schemat mogltby by¢ taki jak
powyzej. Powyzsze przytoczytem nie przypadkiem. Wydaje mi si¢, ze zgodzi si¢ tu ze mng wielu
,,kadrowcow”.

Wynagrodzenie to koszt pozyskania zasobu. Tak wiec powinno by¢ ustalane prze stosownego
specjaliste, tu HR. Rola menedzera jest okreslenie pozadanych (poszukiwanych) przez niego
kompetencji w zespole, za ktory odpowiada. Pozyskanie kompetencji na rynku pracy to rola HR, w
tym ustalenie wynagrodzenia. Poziom wynagrodzen na rynku to wiedza specjalisty HR, ustalanie
wynagrodzenia to jego kompetencja. Menedzer powinien co najwyzej mie¢ narzedzie do motywacji



ale powinno ono by¢ kontrolowane (tu konsultacje z HR).

Planowanie urlopow i inne nicobecnos$ci to takze kompetencja specjalisty HR, mamy wymagania
Kodeksu Pracy, mamy wplyw niewypoczetego pracownika na jego wydajnos¢, pracownik moze
by¢ chory itp.. Oczywiscie menedzer powinien by¢ tu takze konsultantem dla specjalisty HR.

Podobnie mozna opisa¢ pozostate elementy zarzadzania ludzmi w firmach. Powyzszy diagram
pokazuje w uproszczeniu relacje zawierajgce proces i zwigzany z nim dokument (fakt, wyzwalacz).

ZwrdEmy uwagge, ze procesy te moga stanowi¢ funkcjonalnosci systemu wspomagajacego dziatania
dziatu HR, za$ dokumenty to nos$niki informacji. Mozna je zebra¢ w postaci stron WWW intranetu
w firmie. System taki przydzielal by kazdemu pracownikowi odpowiednig rola, jedng z trzech:
menedzer, pracownik, specjalista HR przy czym role menedzera i pracownika to kwesta relacji
(kazdy szef ma swojego szefa).

Ta metoda mozna przygotowa¢ komplet wymagan na system wspomagajacy dzial HR a raczej
wspomagajacy system zaradzania ludzmi jako zasobami firmy. Niemalze wszystkie dokumenty
jako nosniki danych mozna zebra¢ w postaci stron WWW 1 powigza¢ z ustugami systemu
realizujacymi lub wspomagajacymi opisane procesy.

Funkcjonalno$cig dodatkowa, ktora nalezy natozy¢ na taki system jest zarzadzanie ograniczeniami
w tej samoobstudze (patrz model na poczatku). Okresy ograniczonego zaufania dla pracownika
nalezy obtozy¢ wigksza ilo$cig zatwierdzen przez przelozonych a niektére funkcjonalnosci wrecz
zablokowac, np. planowanie dni wolnych czy wydawanie opinii o podwladnych. Ograniczenia
nalezy takze natozy¢ na dostgp menedzerow do informacji osobistych o pracowniku nie zwigzanych
z wykonywana pracg (np. zwigzanych ze zdrowiem 1 chorobami).

Metodg analizy funkcjonalnosci dla takiego systemu zaprezentowatem na poczatku, gléwnie po to
by zobrazowac¢ specyfike takiego podejscia od samego poczatku. Myslac o tego typu systemach od
poczatku nalezy mie¢ §wiadomos$¢ ograniczen z jakimi si¢ spotkamy i stale identyfikowac je.

Automatyzacja to element bedacy zrodtem wielu oszczgdnosci. W tym przypadku mozna poddac
automatyzacji wszelkie cykliczne, dajace si¢ algorytmizowac prace. Cykli takich jest kilka, opisano
je na poczatku 1 moim zdaniem wiele czynnosci z nimi zwigzanych (w szczego6lnosci terminowych)
moze by¢ sterownych przez system i inicjowanych bez udziatu ludzi.

Na zakonczenie

Artykut ten opisuje pewne podejscie, systemowe, do procesu okreslania wlasnych potrzeb czy tez
wymagan na system IT jednak chciatem tu zwrdci¢ szczegdlng uwage na nadrzgdng moim zdaniem
potrzebe, o ktorej wielu menedzeréw mam wrazenie zapomina: zanim okreslimy jakiekolwiek
wymagania na system HR musimy okresli¢ swoja strategi¢ zarzadzania zasobami ludzkimi w
firmie.

Proszg takze zwrdci¢ uwaga na ukrytg tu migdzy wierszami zasade: nie powinno si¢ dopuszczac do
tego, by ktokolwiek sam sobie ustalal wymagania i zasady. Nie spodziewam si¢ np. by niektorzy
menedzerowie sami sobie odebrali prawo ustalania wynagrodzenia, jezeli posiadaja gdzies takie. By
usung¢ te, moim zdaniem patologi¢, wymagania na system HR nalezy ustala¢ z przetozonymi i
menedzerdw i specjalistow HR a wymagania te powinny by¢ efektem strategii firmy a nie zyczen
przysztych uzytkownikéw systemu. Wymagania okreslane zyczeniowo przez samych
zainteresowanych nie przypadkiem przez wielu analitykoéw 1 kierownikéw projektéw sa nazywane
,poboznymi zyczeniami” i s3 uznawane za kluczowe czynniki ryzyka projektow IT.



Nie przypadkiem napisatem, ze menedzer moze okresla¢ premie (w ramach okreslonych widetek)
ale nie wynagrodzenie. Zapobiega to np. przed korporacyjng patologig w postaci zatrudniania
znajomych na preferencyjnych, demotywujacych innych pracownikéw, warunkach.

Terminy urlopéw powinny ustala¢ sami pracownicy. Rolg specjalistow HR i menedzerow jest
synchronizowanie tych terminéw w sposob zapewniajacy wymagany dostep do oczekiwanych
kompetencji w firmach. Nie mozna dopuszczac do sytuacji, w ktoérych menedzer ,,zawsze
potrzebuje” swojego podwladnego a specjalista HR, jak przychodzi ustawowy termin,
bezwzglednie zabiera pracownika i wysyta go na urlop by firma unikneta kary.

Woprowadzenie samoobstugi pracownikow pomaga za$§ utrzymac obiektywizm w decyzjach
personalnych i unikng¢ duzej straty czasu na r¢czne zalatwianie wielu formalnosci. Uwazam takze,
ze pozwolenie na takg samoobstuge daje ludziom wigksze poczucie, ze decydujg w firmie o swoim
losie co silnie wigze pracownika z firmg i1 daje mu poczucie wlasnej wartosci. W koncu ludzie to
istoty myslace i nalezy z tego korzysta¢ ale takze nad tym panowac.
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