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ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI

1.

1.

v.

Petna nazwa:
Wprowadzenie nowoczesnych metod zarzgdzania zasobami ludzkimi do praktyki
funkcjonowania sadu.

Cel:

Skuteczne wykorzystywanie elementéw HR do efektywnego wdrazania innowacji,
sprawnego funkcjonowania kadr a takze diagnozowania zagrozen personalnych i
odpowiedniego reagowania.

Zafozenia:

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w sgdach ogranicza sie do administrowania
kadrami

Wprowadzanie innowacyjnych rozwigzan wigze sie z koniecznoscig uzyskania
aprobaty (a minimalnie akceptacji) pracownikdéw wszystkich szczebli

Aby zdiagnozowac i rozwigzac problemy przy wprowadzaniu zmian konieczne
jest zastosowanie szeregu nowoczesnych rozwigzan z dziedziny HR

W nowoczesnej organizacji konieczne jest planowanie rozwoju osobowego
pracownikéw — tej funkcji administrowanie kadrami nie spetnia
Wprowadzenie nowych zasad zarzadzania zasobami ludzkimi wymusza
zmiane w funkcjonowaniu administracji sgdowej — konieczna jest Swiadomos¢
potrzeby zmian na szczeblu kierowniczym

Utworzenie narzedzia

Zmiana sposobu zarzadzania zasobami ludzkimi musi rozpoczaé sie od
zapewnienia kierownictwu sgdu wiedzy z zakresu ZZL

Stworzenie zespotu odpowiedzialnego za opracowanie zasad polityki HR w
sadzie (najczesciej potrzebne bedzie stworzenie stanowiska specjalisty ds.HR)
Rozdzielenie odpowiedzialnosci za poszczegélne programy, ktore beda
podlegaty realizacji

Udzielenie rzetelnej informacji o dodatkowych obowigzkach i korzysciach ze
zmian dla pracownikéw

Wypracowanie standardéw reagowania na sytuacje kryzysowe (przyktadowo
zwigzane z brakiem akceptacji zmiany)

Stworzenie zasad planowania i raportowania dziatan HR w sgdzie

Opis funkcjonowania praktyki:

Podziat zadan pomiedzy komérki odpowiedzialne za HR powinien obejmowad
co najmniej dziatania rozwojowe (w tym szkoleniowe), biezgce reagowanie na
problemu osobowe, motywowanie, gospodarke finansowg w odniesieniu do
HR a takze dziatania z zakresu wprowadzania zmian




Vi.

Vil.

viil.

W takim ujeciu ZZL staje sie narzedziem wspomagajacym inne procesy
zarzadcze w sadzie

Konieczne jest przypisanie HR roli fagodzgcej konflikty osobowe i jednoczesnie
kanatu przekazywania waznych informacji kierownictwu organizacji

Wszystkie wyszczegdlnione wyzej zadania HR powinny by¢ realizowane
rownoczesnie z prowadzeniem badan obioru ich funkcjonowania przez
pracownikéw

Korzysci:

Umozliwienie pracownikom rozwoju wedtug jasno okreslonych zasad
zwieksza zadowolenie z wykonywanej pracy i polepsza jakos$¢ kadry

Ciggte badanie potencjalnych zagrozen personalnych, ich wczesna
identyfikacje i zapobieganie

Wprowadzanie dziatan reformatorskich potgczone ze wsparciem HRowym
przynosi lepsze efekty

Wieksze zaangazowanie organizacji w badanie sytuacji pracownika umozliwia
podejmowanie uzasadnionych decyzji kadrowych

Funkcjonowanie w sgdzie nowoczes$nie pojetego HR pozwala na uzasadnione
korzystanie zaréwno z narzedzi motywujacych pozytywnie (jak np. nagrody)
ale i wykorzystywania rozwigzan rozwigzujgcych problemy personalne
zwigzane z efektywnoscig i ocena pracy (np. wypowiedzenie zmieniajgce)

Koszt wdrozenia:

Koszt utworzenie stanowiska ds. HR

Koszta szkolen zespotu wdrozeniowego

Koszt pracy zwigzany z koniecznoscig wypetniania zadan zwigzanych z HR
(przyktadowo wypetnianie ankiet w czasie pracy)

Inne konieczne naktady/czynnosci:

Konieczno$¢ wydania odpowiednich zarzadzen przez Prezesa Sadu
Konieczno$¢ posiadania w zasobie kadrowym osoby posiadajgcej umiejetnosci
w zakresie ZZL

Uzyskanie efektu zwigzanego z tg dobra praktykg moze by¢ uzaleznione od
wprowadzenia innych narzedzi zawartych w tej publikacji



