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Lider systemowego zarzadzania zasobami
ludzkimi (Ankol)

Autorka przedstawia korzysci plyngce z wdrozenia i certyfikacji Zintegro-
wanego Systemu Zarzadzania (ZSZ), w tym Systemu Zarzadzania Kapi-
talem Ludzkim wg standardu Zatrudnienie Fair Play — 2007, IPED.

Prezentacja firmy Ankol'

Firma Ankol od lat dziata w branzy lotniczej i motoryzacyjnej na rynku krajowym i mie-
dzynarodowym. Jest gléwnym dostawcg materiatéw kompletujacych dla lotniczych za-
ktadéw produkeyjnych i remontowych zaréwno cywilnych, jak i wojskowych. W branzy
motoryzacyjnej firma Ankol sprzedaje marki Kia oraz §wiadczy ushugi serwisowe pod
patronatem miedzynarodowe;j sieci Bosch Car Service. Organizacja zatrudnia obecnie
65 0s6b na podstawie umowy o prace, wspdlpracuje réwniez z wieloma niezaleznymi
podmiotami.

Dziatalno$¢ Ankolu oparta jest na nowoczesnym zarzadzaniu oraz nieustannym do-
skonaleniu standardéw jakosciowych wynikajacych z wdrozonych systeméw zarzgdzania
i wewnetrznych procedur, pozwalajacych na sprawne realizowanie skomplikowanych
kontraktéw krajowych i zagranicznych, uwzgledniajacych dynamiczne zmiany i wcigz
rosngce wymagania krajowego i §wiatowego rynku gospodarczego.

Swoje osiggniecia firma zawdziecza wysokiej jako$ci oferowanych produktéw
i swiadczonych ustug, wykwalifikowanej kadrze oraz wysokim standardom zarzadzania,
w ktorych duzg uwage poswieca sie zasobom ludzkim.

Organizacja wdrozyla i certyfikowala Zintegrowany System Zarzagdzania (ZSZ) zgod-
ny z normami PN-EN ISO 9001:2001, PN-EN ISO 14001:2005, PN-N-18001:2004,
PN-N-19001:2006, System Zarzadzania Jakoscia zgodny z wymaganiami AQAP
2120:2006, System Zarzadzania Jakos$cig zgodny z normg AS 9120:2005, System Zarzg-
dzania Bezpieczenstwem Informacji zgodny z norma ISO 27001:2005 oraz System Za-
rzadzania Kapitalem Ludzkim wedtug standardu Zatrudnienie Fair Play — 2007, IPED.

1 W tegorocznej, X edycji konkursu ,Lider Zarzadzania Zasobami Ludzkimi” firma Ankol
zdobyla szafirows statuetke i tytut ,Lider Zarzadzania Zasobami Ludzkimi 2009” w kategorii
matych i $rednich firm za wybitne osiggniecia we wszystkich obszarach zarzadzania zasobami

ludzkimi.
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Systemowe zarzadzanie zasobami ludzkimi w organizacji

W Ankolu zostal wdrozony i certyfikowany system zarzadzania zasobami ludzkimi opar-
ty na standardzie Zatrudnienie Fair Play — 2007, IPED. Metodyke tego systemu oparto
na modelu ,taficucha innowacyjnosci”, na ktéry skltadajg sie: opracowanie i wdrozenie
15 procesdw, dostarczenie pracownikom nowych wartosci, opracowanie i wdrozenie no-
wych rozwigzan zarzadczych na podstawie zaobserwowanych trendéw oraz innowacji
modelu biznesowego. Standard ZFP-2007, na podstawie ktérego oparto system ZZL,
stanowi polaczenie zarzadzania zasobami ludzkimi z koncepcjg etyki biznesu i spotecz-
nej odpowiedzialnosci. Celem tych dziatan jest wypracowanie takich relacji z pracow-
nikami, klientami, jak réwniez z konkurencja, by staly sie podstawowym czynnikiem
sukcesu firmy i pomnazaly warto$¢ organizaciji.

System zarzadzania zasobami ludzkimi jest czescig sktadows funkcjonujacego w fir-
mie zintegrowanego systemu zarzagdzania, w skiad ktérego wchodzi siedem innych sys-
temdw zarzadzania. W ramach zintegrowanego systemu zarzadzania zostal wyloniony
proces wspomagajacy PW-1, w ktérego zakresie realizowane sg kluczowe funkcje per-
sonalne. Kompleksowo$¢ wprowadzonego systemu i siatke zaleznosci poszczegdlnych
funkcji personalnych obrazuje mapa procesu (schemat 1).

Podstawowym celem wdrozenia systemu ZZL zgodnie ze standardem Zatrudnienie
Fair Play — 2007, bylo udoskonalenie istniejacych mechanizméw i metod zarzadzania
personelem, usystematyzowanie dzialan objetych w ramach standardu oraz powigzanie
proceséw zarzadzania ludZmi z zarzadzaniem firmg tak, by oba procesy mialy charak-
ter wynikowy, czyli wzajemnie na siebie wplywaly, a podejmowane dziatania byly skut-
kiem logicznych powiazan. Wdrozony system zarzadzania personelem polega na tym, iz
wszystkie jego funkcje wzajemnie z siebie wynikajg i s3 determinowane przyjeta strategia
dziatania oraz modelem kompetencyjnym. Dzieki kompleksowosci catego systemu nie
ma dziatan przypadkowych. Wiadomo jest, dlaczego tak, a nie inaczej, cos sie dzieje i jaki
jest tego cel. Spojna informacja i jasno okreslone zasady prowadzg do tego, by pracow-
nicy czuli i rozumieli mechanizmy zarzadzania nimi, co w konsekwencji daje mozliwos§¢
uzyskania satysfakcji z pracy, poczucia sprawiedliwosci i silnej identyfikacji z firma.

Gléwnym i jednocze$nie wyjsciowym zadaniem zwigzanym z wdroZeniem systemo-
wego podejscia do zasobdéw ludzkich w powigzaniu z calo$ciowym zarzadzaniem orga-
nizacjg bylo okreslenie powigzan strategii firmy ze strategig personalng, czyli wylonienie
gléwnych zadan w dziedzinie zarzadzania personelem wynikajgcych z nadrzednych celéw
firmy. Wyloniono nastepujace cele strategiczne w dziedzinie zarzadzania personelem:

zapewniaé cigglos¢ dzialania organizacji poprzez zagwarantowanie odpowiednio
wykwalifikowanej kadry (dobér odpowiednich pracownikéw i ich rozwéj zawodowy, ba-
danie potrzeb szkoleniowych);
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zapewniaé wysoka efektywno$¢ pracy poprzez system zarzadzania zasobami ludzki-
mi oparty na kapitale ludzkim i nowoczesnych technikach zarzadzania (wykorzystywanie
narzedzi skutecznego motywowania, ocena pracy i efektywnosci pracownikéw itp.);

zapewnia¢ odpowiedni poziom satysfakcji z pracy pracownikéw poprzez wysoka
kulture organizacyjna, system motywacyjny i szkoleniowo-rozwojowy.

Nastepnie zdefiniowane zostaly gléwne zadania wspierajace realizacje strategii
w obszarze zarzadzania personelem. Wsrdéd nich wyrdzniono:

umiejetne wykorzystanie potencjatu pracownikéw, dobér odpowiednich ludzi na
whasciwe stanowiska, wlaczanie pracownikéw do uczestnictwa w zarzgdzaniu organiza-
cja, tworzenie efektywnych zespoléw zadaniowych;

planowanie zatrudnienia i kontrola fluktuacji kadr w celu zapewnienia cigglosci
dzialania;

odpowiednie delegowanie zadaf pracownikom i ich motywowanie do efektywnej
pracy, nadzér nad realizacjg przydzielonych zadan, w razie potrzeb udzielanie konstruk-
tywnych wskazdéwek;

ocena pracy pracownikéw w celu kontroli efektywnos$ci pracy i poziomu posiada-
nych kompetencji, udzielanie informacji zwrotnej pracownikom o wynikach ich pracy,
planowanie rozwoju zawodowego, wskazywanie obszaréw do doskonalenia i dalszych
zadan do realizacji;

zarzadzanie systemem wynagrodzen i systemem motywacyjnym w celu wzrostu za-
angazowania i satysfakcji z pracy pracownikdw;

tworzenie kultury organizacyjnej majacej wplyw na wzrost satysfakcji z pracy pra-
cownikéw i kreowanie pozytywnego wizerunku marki;

rozwigzywanie konfliktow i zapewnienie dobrych relacji miedzyludzkich;

promowanie i wdrazanie zmian organizacyjno-systemowych;

dzialanie wedtug idei spotecznej odpowiedzialnosci biznesu, okreslonych standar-
déw postepowania, przyjetych procedur i instrukcji w celu usprawnienia zarzgdzania
personelem, usystematyzowania podejmowanych dziataf oraz zwickszenia $§wiadomosci
pracownikéw co do mechanizmdéw zwiazanych z zarzadzaniem nimi.

Cele strategiczne oraz cele i zadania gléwne w dziedzinie zarzadzania zasobami
ludzkimi wynikaja z nadrzednych celéw firmy, tj. kluczowych inicjatyw i dziatan priory-
tetowych. Sg realizowane w ramach licznych zadan operacyjnych, szczegétowo okreslo-
nych w przyjetej strategii organizacji opracowanej na piec lat.

W sprawnie funkcjonujgcym systemie bardzo istotng role odgrywa skuteczna ko-
munikacja oparta na jasno okreslonych i podanych do wiadomosci celach. Niezbedna
jest efektywna wspotpraca z pracownikami, dziatami firmy, kierownictwem i zarzadem.
Osigganie postawionych celow jest $cisle zwigzane ze wspotpracg zespotu, jaki stanowig
WSZYSCy pracownicy organizacji.
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Whszystkie procesy zwigzane z systemem ZZL zostaly opisane w ,Ksiedze systemu
zarzgdzania zasobami ludzkimi, KS ZZL-01". Przedstawione w dokumencie zatozenia
systemowe s3 z jednej strony wyrazem traktowania pracownikéw jako odpowiedzialnych
partneréw w zarzgdzaniu organizacjg, z drugiej za$ zapisem praktycznych dos$wiadczen
w tworczym wykorzystaniu kapitatu ludzkiego. Ksiega przeznaczona jest do stosowania
w organizacji w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi. Dokumentami wspierajagcymi na po-
ziomie operacyjnym sg przyjete regulaminy i instrukcje postepowania, wytyczne prowa-
dzonych programéw, przyjete zasady etyczne oraz liczne formularze systemowe. Warto
doda¢, ze wszystkie dokumenty objete sg nadzorem zgodnie z obowigzujacymi w ZSZ
wytycznymi dotyczacymi nadzorowania dokumentéw i zapisow.

Wuykorzystanie modelu kompetencyjnego w systemie ZZL

Firma Ankol stara sie budowaé swojg przysztos$é na ludziach, gdyz uwaza ich za najwaz-
niejszy zasOb przedsiebiorstwa, od ktérego zalezg jego rezultaty oraz warto$é¢ ekono-
miczna. Dlatego w firmie stawia sie na wypracowanie skutecznych $rodkéw zarzadzania
kapitatem ludzkim. Kierownictwo organizacji jest przekonane, iz inwestycja w ludzi (ich
dobdr, szkolenie, rozwdj, ksztattowanie stosunku do pracy, firmy i klienta) nie tylko sie
zwrdcl, ale przyniesie roéwniez dodatkowe korzysci. Polityka zatrudnienia prowadzona
jest na zasadzie jakosci, a nie ilosci pracownikéw. Pozyskanie dobrego specjalisty na
rynku pracy nie jest fatwe, trudniejsze jest jednak uksztaltowanie kompetentnego pra-
cownika i zadbanie o to, by wysilek ten zaprocentowat w przysztosci.

Drzieki odpowiedniej jakosci oferowanych towaréw i ustug, kompetentnej kadrze
pracownikéw 1 znajomosci potrzeb klientéw firma stara sie zdobywaé przewage konku-
rencyjng na rynku. Dlatego zarzadzanie kapitatem ludzkim ukierunkowane jest na to,
aby jak najlepiej dopasowac istniejacy potencjal pracownikéw do realizacji obranych ce-
16w strategicznych. Takie podejscie w zarzgdzaniu wymaga oceny potencjatu ludzkiego,
ktéra dokonywana jest na podstawie nastepujgcych pytan:

1. Jakie kompetencje do realizacji poszczegolnych celéw s3 nam potrzebne?
2. Kogo zatrudniamy, czyli jakie kompetencje posiadajg nasi pracownicy?
3. Czy zatrudnieni pracownicy realizujg wartosci, cele i zadania firmy; jezeli tak, to

w jakim stopniu?

4. W jakim zakresie i stopniu firma chce rozwija¢ kompetencje?
5. Jakie zmiany w strukturze zatrudnienia sg konieczne?

Przyjeta w firmie wizja zasobdw ludzkich to kompetentni pracownicy zatrudnieni na
odpowiednich stanowiskach, o wysokiej kulturze organizacji pracy, efektywnie realizuja-
cy cele przy poczuciu satysfakcji z pracy i silnej identyfikacji z firma. Za pomocg macierzy
kompetencji i arkusza wymagan kwalifikacyjnych zdefiniowane zostaly wymagania kom-
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petencyjne i kwalifikacyjne, jakie sg potrzebne na okreslone stanowiska i wedtug ktorych
przypisywane zostaja obowigzki pracownikom spetniajgcym okreslone oczekiwania. Na
tej podstawie dokonywana jest rowniez ocena posiadanego kapitatu ludzkiego. W razie
zaistnienia potrzeb kadrowych, wiadomo, jakie kwalifikacje i kompetencje sa poszuki-
wane u kandydatéw do pracy. Polityka wynagrodzef ksztattowana jest na zasadzie po-
ziomu posiadanych kompetencji i efektywnosci realizowanych dziatan. Firma stara sie
intensywnie szkoli¢ swoich pracownikéw, by posiadali odpowiedni poziom kwalifikacji
zawodowych badZ podniesli posiadane umiejetnosci i kompetencje. Rozwéj zawodowy,
jak i osobowy pracownika, jest strategicznym czynnikiem rozwoju firmy i jej konkuren-
cyjnosci na rynku, dlatego stanowi tak wazny element polityki personalnej. Istotne jest,
by potencjal zawodowy i kompetencje pracownikéw byly wykorzystywane w sposéb celo-
wy i zaplanowane, gdyz przynosi to maksymalne efekty. Rozwdj pracownika jest wspdlnie
z nim nakre$lony w planie jego kariery zawodowej i realizowany poprzez rézne projekty
szkoleniowe. Budowany jest na podstawie okresowych ocen pracownikéw i zdobytych
podczas niej informacji o lukach w kompetencjach lub odkrytym potencjale.

Korzysci wynikajace z systemowego podejscia do zarzadzania
kapitatem ludzkim

Dzieki opisaniu i ujednoliceniu zasad postepowania w zakresie ZZL w organizacji na-
stgpita jasno$¢ co do metod zwigzanych z zarzagdzaniem ludzmi, wynikowych powigzan
poszczegdlnych funkcji personalnych i skutkéw podejmowanych dziatan. Wdrozenie
systemu wplynelo na podniesienie jakosci zarzadzania zasobami ludzkimi, podniosto
$wiadomos¢ pracownikéw co do zasad zarzadzania personelem, doprecyzowato zasady
dziatania i postepowania w stosunku do nich, podniosto réwniez kulture organizacyj-
ng i zmage pracodawcy. Wprowadzenie systemu ZZL i uzyskanie certyfikatu ZFP-2007
promujg firme jako wiarygodnego pracodawce i partnera biznesowego, funkcjonujacego
zgodnie z zasadami fazr play na wszystkich plaszczyznach dziatalnosci.

Ewa Malysz-Bujak — magister socjologii, ukoficzyta réwniez studia podyplomowe
w zakresie doradztwa zawodowego i zarzadzania kompetencjami w Szkole Gléwnej Han-
dlowej oraz zarzadzanie zasobami ludzkimi w Wyzszej Szkole Administracji i Zarzadzania.
W firmie Ankol zatrudniona na stanowisku specjalisty ds. rozwoju personelu od 2006 roku.
Petni réwniez funkcje koordynatora ds. standardu Zatrudnienie Fair Play—2007. Czlonek
kolektywu kierowniczego. Jest odpowiedzialna za wspdltworzenie strategii firmy oraz
wspieranie zarzadu w kwestiach dotyczacych zarzadzania personelem. Prowadzi projekty
dotyczace wszystkich obszaréw mickkiego HR. Odpowiada za tworzenie i doskonalenie
dokumentacji w zakresie ZZ1 wdrozonych systeméw jakosciowych grupy ISO.





