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Rozstrzygniecie VIl edycji konkursu ,lLider Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi”

31 maja w Warszawie w Polonia Palace Hotel odbyta sie uroczysta gala polaczona
z ogloszeniem listy tegorocznych laureatéw konkursu ,Lider Zarzgdzania Zasobami
Ludzkimi”.

Celem konkursu, organizowanego przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych oraz
wspieranego przez Narodowy Bank Polski, jest badanie kondycji zzl w przedsiebior-
stwach funkcjonujacych na polskim rynku, a takze upowszechnianie wiedzy o ich najwie-
kszych osiggnieciach w dziedzinie zzl.

Procedura konkursu jest dwuetapowa. W pierwszym etapie firmy dokonuja samo-
oceny, wypelniajgc specjalnie skonstruowang ankiete obejmujacg 9 gtéwnych obszaréw
zarzgdzania zasobami ludzkimi: ogélne informacje o firmie, podmioty i organizacja
zarzgdzania zasobami ludzkimi, strategie i procedury zzl; zatrudnianie i zwalnianie; oce-
na pracy; wynagradzanie; rozwdj kapitatu ludzkiego; spoteczna odpowiedzialnos¢ bizne-
su; najwicksze zrealizowane przedsiewzigcie w 2006 r. W drugim etapie postepowania
konkursowego niezalezni eksperci przeprowadzajg audyt firmy.

Na podstawie informacji uzyskanych w obu etapach postepowania konkursowego
Komitet Oceniajacy (KO) przygotowuje dla Kapituly Nagrody liste firm, sposréd uczest-
nikéw danej edycji konkursu, rekomendowanych do grona laureatéw konkursu. Komitet
Oceniajacy, wylaniajac grono laureatéw, kieruje sie dwoma gléwnymi kryteriami:

liczbg punktéw otrzymanych przez firme na podstawie wypetnionego arkusza samo-
oceny

oceng audytora (w kazdym przypadku audyt musi potwierdzi¢ rzetelno$é samooceny).

Na mocy regulaminu konkursu Komitetowi Oceniajgcemu przystuguje prawo korek-
ty wynikéw samooceny o 10% w dét lub gére, co w praktyce oznacza liczbe punktéw
od 17 do +17.

Z kolei Kapituta Nagrody wytania sposréd rekomendowanych firm laureatéw kon-
kursu. W sktad Kapituly wchodza: Minister Pracy i Polityki Spotecznej, Prezydent Pol-
skiej Konfederacji Pracodawcéw Prywatnych, Prezes Polskiej Fundacji Promocji Kadr,
Prezes Polskiego Stowarzyszenia Zarzadzania Kadrami, Dyrektor Generalny Bankéw
Polskich, Dyrektor Generalny Europejskiego Instytutu Zarzadzania, Prezes Instytutu
Zarzadzania, Dyrektor Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych oraz przedstawiciel Narodo-
wego Banku Polskiego.

W roku 2007 Kapituta Nagrody konkursu przyznata:

1 firmie nagrode gtéwna — zlotg statuetke i tytut Lidera Zarzadzania Zasobami Ludz-
kimi 2007, 1 firmie nagrode gtéwng w kategorii matych i §rednich firm — szafirows statu-
etkg i tytul Lidera Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi w kategorii malych i $rednich firm,
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3 firmom bursztynowe statuetki,

1 firmie krysztalowg statuetke za zdobycie bursztynowych statuetek w trzech kole;j-
nych edycjach konkursu,

4 firmom wyrdznienia

3 firmom dyplom laureata VIII edycji konkursu.

A oto lista laureatéw VIII edycji konkursu Lider Zarzadzania Zasobami Ludzkimi nagro-
dzonych statuetkami.

Michelin Polska S.A." — zdobyt ztota statuetke i tytut Lidera Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi 2007 za wybitne osiggniecia we wszystkich obszarach zarzadzania zasobami
ludzkimi.

Michelin Polska S.A. swiadomie realizuje zalozong polityke zarzadzania zasobami
ludzkimi za pomoca narzedzi i procedur opracowanych na poziomie grupy (miedzynaro-
dowym). Ponadto dysponuje szeregiem procedur, regulamindéw i systeméw umozli-
wiajacych realizowanie wyznaczonych celéw wypracowanych lokalnie (Michelin Polska).
Wszystkie narzedzia uzywane w procesie zarzgdzania dopasowane sg do aktualnego eta-
pu rozwoju i rozmiaru firmy. Planowane zmiany i unowocze$nienia majg na celu dostoso-
wanie wszystkich obszaréw firmy do poziomu satysfakcjonujacego kazdego zaintereso-
wanego, bez wzgledu na to, czy jest to cztonek zarzadu czy szeregowy pracownik. Obec-
nie firma jest w trakcie zmiany sposobu zarzadzania organizacjg na system zarzgdzania
procesami.

Gléwne zmiany wprowadzane w Michelin Polska dotyczg: kontynuacji projektow
wspierajgcych dziatania obejmujgce wzmozone procesy rekrutacyjne oraz szkoleniowe,
zmiany organizacji i sposobéw myslenia, polityki metod wynagradzania oraz zmiany sys-
temu wynagradzania, wprowadzenia systeméw MQP — Codzienne Zarzadzanie Wydaj-
noscig oraz OR — Organizacja i Odpowiedzialno$¢, ktére majg shuzy¢ przekazywaniu od-
powiedzialnosci za jako$¢ pracy na poziom pracownikéw i wzmacniaé efektywnosé pracy
na poziomie produkgji.

Lodzkie Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Ksztalcenia Praktycznego (ECD-
NiKP)? otrzymalo szafirowsa statuetke i tytut Lidera Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
w kategorii malych i $rednich firm za wybitne osiggniecia we wszystkich obszarach
zarzgdzania zasobami ludzkimi.

1 W VI edycji konkursu Lider ZZL w 2005 roku firma Michelin Polska zdobyta dyplom
laureata konkursu, a w 2006 roku, w VII edycji — bursztynows statuetke.

2 W I edycji konkursu Lider ZZL ¥.6dzkie Centrum DNiKP otrzymalo wyréznienie,

w latach 2003-2005, czyli w IV, V i VI edycji zdobywalo szafirowe statuetki i tytut Lidera ZZL
w kategorii matych firm, w 2005 otrzymalo takze szafirowy wawrzyn za zdobycie szafirowe;j
statuetki w trzech kolejnych edycjach konkursu.



134 Kronika. Informacje

Organizacja z ponad 25-letnig tradycje w obecnym ksztalcie funkcjonuje od kilku lat,
przy czym jest zmieniana permanentnie. Jako sposob gwarantujgcy kreowanie najwyzszej
jakoéci ushug, czyli doskonalenie zawodowe nauczycieli, wybrano samoksztalcenie i sa-
modoskonalenie wlasnej kadry. Przyjmuje to postac ksztalcenia ustawicznego. Najwa-
zniejsze projekty realizowane w 2006 roku to m.in: organizacja 230 zespoléw zadanio-
wych, badawczych i wdrozeniowych oraz prowadzenie doskonalenia ich cztonkéw, opra-
cowanie modelu orientacji zawodowej i poradnictwa zawodowego (implementacja na
okoto 10 tysiecy os6b, w tym 1000 klientéw), opracowanie i wdrozenie modelu Centrum,
uzyskanie po raz kolejny statusu Regionalnego Centrum Innowacji Microsoft (jedno
z czterech w Polsce).

LCDNIKP jest jedyna w kraju publiczng placéwka, ktdra otrzymata certyfikaty jako-
$ci obejmujgce wszystkie obszary dzialalnosci pedagogicznej: zasoby kadrowe, ksztalce-
nie ogdlne, przedzawodowe i zawodowe, ksztalcenie ustawiczne dorostych oraz organiza-
cja i prowadzenie dziatalnosci Regionalnego Os$rodka Kariery, ktérym objeto okolo
500 uczniéw. Centrum krzewi idee ,nowej szkoly” poprzez organizowanie konkurséw,
olimpiad, festiwali, akademii, zaktadajac szeroko zakrojong partycypacje uczniéw w pro-
cesie dydaktycznym. Prowadzi Akademie Miodych Twércow i Tworezg Szkote Mikro-
komputerowg, platforme o0s6b twérczych Etopia, Mlodziezowa Akademia Filozoficzna,
Jaskinia Filozoféw, Gimnazjum bez Barier, Rzepa itp.

Bank BPH S.A.” zdoby! bursztynows statuetke za wdrozenie procesu e-rekrutacji.

Wszystkie obszary zzl w Banku BPH S.A. sg dobrze rozwiniete i prowadzone na wy-
sokim poziomie. O wysokiej randze zzl §wiadczy takze umiejscowienie oraz pozycja oso-
by odpowiedzialne;j za zl. Sytuacja, w jakiej znajduje sie firma, jest trudna i skomplikowa-
na, co skutkuje réwniez duzymi wyzwaniami w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi
— bez watpienia najtrudniejszy jest problem wysokiego poziomu niepewnosci zatrudnio-
nych, wywolany przeprowadzang fuzjg z Bankiem Pekao S.A Realizacja czesci planowa-
nych projektéw, w tym projektéw z dziedziny zzl, zostata wstrzymana w lipcu 2006 . Po-
zostale projekty, zwlaszcza w obszarze doboru oraz rozwoju pracownikdéw, sg konse-
kwentnie realizowane.

Wdrozenie systemu e-Recruiting w banku pozwala zoptymalizowac przebieg procesu
rekrutacji. Rozwigzanie obejmuje obstuge catego procesu naboru kandydatéw poprzez:
planowanie, budzetowanie, publikacje ogloszen, selekcje kandydatéw do zatrudnienia
wlgcznie. System, oprécz sprawnego przeplywu informacji pomiedzy pracodawcg i kan-
dydatami, daje mozliwo$¢ dodatkowej oszczednosci czasu i srodkéw, ktére mozna uzy-
skaé przez wlaczenie do firmowego $rodowiska pracy internetowego serwisu rekrutacyj-
nego czy agencji pracy.

3 W VI edycji konkursu Lider ZZL, w 2005 roku bank BPH SA otrzymat wyrdznienie.
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Przedsiebiorstwo Wyrobéw Cukierniczych ,,0dra” S.A." otrzymato dwie statuet-
ki: bursztynows — za budowanie przyjaznego srodowiska pracy, oraz krysztalowg — za
zdobycie bursztynowych statuetek w trzech kolejnych edycjach konkursu.

Wsréd najwazniejszych dziatan podjetych w 2006 r. w PWC ,Odra” S.A. na szcze-
g6lng uwage zastugujg projekty dotyczace: kreowania kultury organizacyjnej (poprzez
utrwalanie takich wartosci, jak: lojalno$¢, zaangazowanie, uczciwo$é), dbania o zachowa-
nie przez pracownikéw wszystkich szczebli rownowagi miedzy praca zawodows a zyciem
rodzinnym, dzialan zabezpieczajacych satysfakcje z pracy (m.in. poprzez ksztaltowania
srodowiska pracy przyjaznego pracownikowi).

,Odra” jest firmg, w ktdrej kultywowane sg tradycje wielopokoleniowe. Pracownik
zawsze moze liczy¢ na pomoc firmy, gdy spotka go choroba, zdarzenie losowe, gdy poja-
wiajg sie problemy rodzinne. Kierownicy odwiedzajg chorych w szpitalach, chorzy otrzy-
mujg tez pomoc finansowg. Pracownik ma prawo do rzetelnej informacji i takg otrzymuje
poprzez komunikaty na tablicy ogloszen, spotkania zarzadu z zatogg i zwigzkami zawodo-
wymi. Réwniez kadra kierownicza zobowigzana jest do przekazywania informacji ze spo-
tkan z zarzadem. Pracownik ma mozliwo$¢ rozwoju swoich kwalifikacji i umiejetnosci.
Firma wyraznie wspiera pracownikéw w tym zakresie. Ponadto, ,Odra” podejmuje sze-
reg przedsiewziec na rzecz rozwoju regionu, takich jak: sponsorowanie dziatan charyta-
tywnych, imprez kulturalnych, artystycznych, klubéw sportowych, pomoc finansowa i
rzeczowa szpitalom, domom dziecka i fundacjom.

Kapituta Nagrody przyznala takze wyrdznienia czterem firmom.

»Real Sp. z 0.0. i spétka” spotka komandytowa otrzymat wyrdznienie za profesjo-
nalne podejscie do zzl w procesie fuzji.

Firma Real, po przejeciu sieci marketow Geant, jest w fazie reorganizacji struktur.
Pracownicy pionu personalnego dolozyli wielu staraf, aby proces adaptacji do wprowa-
dzanych zmian organizacyjnych mial jak najbardziej tagodny przebieg dla pracownikdw
obu sieci handlowych. Realizowana strategia komunikowania zmian pracownikom
zastuguje na docenienie. Firma juz teraz méwi o sukcesie fuzji. Niemniej sukces wdroze-
nia tak duzych zmian organizacyjnych, jakie niesie za sobg fuzja dwéch firm, mozna oce-
ni¢ dopiero po roku od zakonczenia fuzji. Firma Real stosuje wiele bardzo ciekawych roz-
wigzan HR-owych, niespotykanych w duzych sieciach handlowych, m.in. bardzo intere-
sujacy program rozwoju kadr, ktéry wedtug Kapituly Nagrody jest godny wyréznienia.

4 W II (2002 rok) i IV (2003 rok) edycji konkursu Lider ZZL, PWC ,,Odra” S.A otrzymato
dyplomy laureatéw, w V edycji (2004 rok) wyrdznienie, a w dwdch nastepnych edycjach
—VIiVII (2005-2006) zdobyto bursztynowe statuetki.
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Specjalistyczny Szpital im. E. Szczeklika w Tarnowie’ otrzymal wyréznienie za
standaryzacje procesow zzl.

Dobra realizacja funkcji personalnych w szpitalu jest wynikiem dziatan restruktury-
zacyjnych, ktérych celem jest poprawa szeroko rozumianej jakosci ustug medycznych.
Strategia personalna jest w pelni zintegrowana ze strategig szpitala. Zarzad szpitala
wspOlpracuje ze zwigzkami zawodowymi na zasadach partnerstwa, co zapewne nie jest
tatwe, jako ze w SP ZOZ-ie istnieje 9 zwigzkdéw zawodowych, ktdre zazwyczaj koncen-
truja sie na odmiennych interesach poszczegdlnych grup pracowniczych. W szpitalu wy-
raznie wzr6st udziat kierownikéw liniowych, zwlaszcza ordynatoréw, w realizacji funkcji
personalnych — majg oni teraz mozliwos¢ wspotdecydowania w kwestiach personalnych.
Jest to o tyle wyrdzniajace, ze zwykle w SP ZOZ-ach wszystkie decyzje personalne pode;j-
muje samodzielnie dyrektor, bez udziatu kierownikéw liniowych. Cho¢ udziat kierowni-
kéw liniowych w realizacji funkcji personalnych szpitala jest nieformalny, to, jak zapew-
nia kierownictwo szpitala, ich zdanie jest decydujace. Szpital posiada takze bardzo nowo-
czesny modut systemu informatycznego (InfoMedica firmy Computerland), wspierajacy
zarzadzanie zasobami ludzkimi. Modut ten ulatwia kierownictwu analize stanu i struktu-
ry zatrudnienia oraz innych danych personalnych. Posiada réwniez dobrze zorganizowa-
ny system zarzadzania szkoleniami oraz wszystkie niezbedne procedury i narzedzia (ar-
kusze ocen) oceny pracowniczej. Placéwka w 2006 roku przeprowadzita badania opinii
pracowniczej, co mozna uznaé¢ za wydarzenie unikalne w tej branzy. Jako pierwszy
w Malopolsce, chciat takze uelastycznié¢ formy zatrudnienia — wprowadzi¢ kontrakty na
$wiadczenie zréznicowanych, kompleksowych ustug medycznych, a nie tylko dyzuréw, co
jest domeng wszystkich szpitali. Niestety, niewielka liczba zatrudnionych lekarzy zdecy-
dowala sie na $wiadczenie ustug medycznych na podstawie takiego kontraktu.

Bank Zachodni WBK S.A. otrzymat wyréznienie za program rozwoju kadry kierow-
niczej.

W 2006 r. w Banku Zachodnim WBK podjeto szereg dzialan z zakresu zzl Do szcze-
gélnie interesujgcych mozna zaliczy¢ badania opinii pracownikéw i badania satysfakcji
klienta wewnetrznego. Celem badania opinii pracownikéw jest poznanie ich satysfakcji z
pracy, oczekiwan i potrzeb oraz stopnia ich zaspokojenia. Z kolei badanie satysfakcji
klienta wewnetrznego ma na celu doskonalenie wspotpracy miedzy poszczegdlnymi jed-
nostkami, jak tez ksztaltowanie pewnych wartosci w kulturze organizacyjnej Banku. Oba
badania prowadzone s3 przez firme zewnetrzng, co gwarantuje pelng ich anonimowo$¢.
Wyniki badan prezentowane sg pracownikom, aby czuli sie (i byli) w pelni zorientowani
i poinformowani.

5 W VII edycji konkursu Lider ZZL, w 2006 roku Specjalistyczny Szpital im. E. Szczeklika
w Tarnowie takze otrzymat dyplom laureata konkursu Lider ZZL.
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Gospodarczy Bank Spéldzielczy w Barlinku® otrzymal wyréznienie za konse-
kwentne doskonalenie zarzadzania zasobami ludzkimi.

W $redniej wielko$ci organizacji, jakg jest Gospodarczy Bank Spoétdzielczy w Barlin-
ku, na szczegdlne uznanie zastuguje: koncepcja, filozofia, przyjete wartosci i normy oraz
procedury obowigzujgce w dziedzinie zzl. Sg one potwierdzeniem uznania pracownikéw
za naturalnych partneréw w dbatoéci o prawidlowe funkcjonowanie i rozwdj firmy. Po-
nadto, bank cechuje nieustajacy rozwdj w kazdym aspekcie jego dziatalnosci, poprzez do-
skonalenie potencjatu tkwigcego w pracownikach. Istotna jest takze konsekwencja i wy-
trwalos¢ oraz stale poszukiwanie mozliwosci doskonalenia stosowanych narzedzi
zarzadzania zasobami ludzkimi.

Kapituta Nagrody podjela takze uchwale o przyznaniu dyploméw laureatéw VIII edycji
konkursu Lider Zarzadzania Zasobami Ludzkimi. Otrzymali je:

Grupa Lotos S.A. za wykorzystywanie, przy realizacji zadan w dziedzinie zzl, for-
malnych procedur, metod i narzedzi, stanowiacych oryginalne rozwigzania firmy oraz
majacych charakter kompleksowy i wysoce profesjonalny.

BRE Bank S.A.” za konsekwentna profesjonalizacje zzl, modyfikacje systeméw oce-
niania i wynagradzania oraz stosowany system szkolen.

Urzad Miasta Poznania za opracowanie i stosowanie procedur, formularzy i doku-
mentéw ulatwiajgcych zarzgdzanie procesami, oparcie polityki szkoleniowej na analizo-
waniu potrzeb i planowaniu konkretnych dziatan rozwojowych oraz tworzenie imiennych
list zastepstw kadrowych.

Wszystkim laureatom serdecznie gratulujemy zdobytych nagrdd, wyrdznien i dyploméw
z nadzieja, Ze tegoroczne sukcesy stang sie inspiracjg do dalszego doskonalenia strategii,
metod i stosowanych narzedzi we wszystkich obszarach zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Redakcia

6 W IIi VII edycji konkursu Lider ZZL Gospodarczy Bank Spotdzielczy w Barlinku otrzymat
dyplomy laureatéw konkursu.
7 WV edycji konkursu Lider ZZL BRE Bank otrzymat wyr6znienie.





