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1. Wstep

Efektywno$¢ ekonomiczng interpretuje si¢ jako rezultat dziatalnosci gospodarczej
okre§lony przez stosunek osiagni¢tego wyniku (efektu) do poniesionych nakladéw.
O efektywnoSci dziatania wspodlczesnego przedsigbiorstwa decyduja zatem wszystkie
zasoby oraz umiej¢tno$¢ odpowiedniej ich organizacji przez kadr¢ kierownicza.
W literaturze ekonomicznej podkre§la si¢ znaczenie zasobéw niematerialnych oraz
kapitatu ludzkiego jako czynnikéw strategicznych, ktére wptywaja na konkurencyj-
no$¢ podmiotéw na rynku. Pozostale zasoby moga byé traktowane jako czynniki
wtéme, ktdre zatracily kluczowe znaczenie na rzecz najwazniejszego obecnie zaso-
bu — ludzi. Przedsigbiorstwa moga racjonalnie funkcjonowaé, wykorzystujac wiedzg,
kompetencje czy do$wiadczenie zatrudnionych pracownikéw oraz umiejetnosci za-
rzadzania pozostalymi zasobami niematerialnymi, przykladowo technologia, cho¢
nalezy tutaj zaznaczy¢, iz wiedza technologiczna jest zasobem wywodzacym si¢ od
umiejetno$ci ludzi. Zasoby niematerialne decyduja o kompetencji wyrézniajacej firme
sposrod innych, ale traktuje si¢ je jako pochodna umiejetnosci, doswiadczenia
i kwalifikacji pracownikéw zatrudnionych w przedsi¢biorstwie.

2. Efektywnos$¢ wykorzystania
potencjalu pracy w przedsi¢biorstwie

Najistotniejsze cechy efektywnej organizacji to elastyczno$¢, odpornosé i zdol-
nos¢ do uczenia sig. Sg to whasciwosci charakterystyczne dla zachowan ludzi, zatem
przedsigbiorstwo moze korzystaé z nich dzigki zaangazowanym w realizacj¢ celéw
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firmy, wtas§ciwym pracownikom. Decydujace tutaj znaczenie moze mieé¢ posiadanie
odpowiedniego potencjalu pracy, dopasowanego do aktualnych oraz przysztych
potrzeb organizacji.

Zmiany w dynamicznym otoczeniu wplywaja na postrzeganie wiedzy jako
czynnika ograniczajacego obszary niepewnosSci, ale giéwnie dzigki umieje¢tnosci
wykorzystania jej przez kapitat Judzki; jest to czynnik warunkujacy zdolnos§é szyb-
kiego i elastycznego reagowania na potrzeby klientéw (rynkéw) oraz tworzenia
nowych programéw rozwoju (technologii, produktu). Zatem dzig¢ki pracownikom oraz
ich zdolnosciom wykorzystywania wiedzy przedsi¢biorstwa moga osiagnaé¢ zalozone
cele oraz uzyskaé¢ korzystna relacje migdzy efektami a poniesionymi nakladami.
A skuteczno$¢ dziatania i ekonomiczno$¢ wykorzystania posiadanych zasobéw to dwa
uzupetniajace si¢ komponenty efektywnosci.

Aby przedsigbiorstwo moglo sprawnie realizowaé swoje zadania, musi mieé
wlasciwg liczbe pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach zawodowych. Op-
tymalizacja doboru os6b pozwoli firmom ograniczy¢ koszty, ktére w przeciwnym
wypadku trzeba by ponie$¢ na szkolenie pracownika nowo zatrudnionego do zadaf na
danym stanowisku pracy czy w zwiazku fluktuacja personelu. Pozadanym efektem
rekrutacji jest zatrudnienie takich pracownikéw, ktérych dziatania w zadowalajacy
sposdb przyczyniaé si¢ beda do osiagni¢cia wyznaczonych przez firme¢ celéw. Do
czynnikéw wplywajacych na 6w efekt naleza migdzy innymi: dokladna analiza
potrzeb kadrowych, zdefiniowanie profildéw obsadzanych stanowisk, Zroédla pozys-
kiwania potencjalnych kandydatéw, warunki, w jakich odbywa si¢ ich ocena, spos6b
oceny oraz metody dokonywania ostatecznych wyboréw. Zorganizowanie i prze-
prowadzenie procedury rekrutacyjnej wymaga podjecia szeregu decyzji. Wiele z nich
nacechowanych jest mniejszym lub wigkszym stopniem subiektywizmu, ocenie
podlegaja bowiem cechy osobowosciowe, zdolnodci, umiejetno$ci i kompetencje
czlowieka. Na bazie tych ocen dokonuje si¢ wartosciowania kandydatéw, czyli ich
selekcji umozliwiajacej znalezienie najbardziej odpowiedniej na konkretne stano-
wisko osoby. Trafny wybér oznacza wlasciwych ludzi na wlasciwych stanowiskach.
Odpowiednio dobrani do stanowisk ludzie lepiej wykonuja swoja prace, tj. pracuja
skuteczniej. W rezultacie przedsigbiorstwo ponosi mniejsze koszty i tym samym jest
bardziej efektywne. Jednym ze sposobow przyczynienia si¢ do rekrutacji oséb
najbardziej odpowiednich z mozliwych jest obiektywizacja doboru. W miare rozwoju
przedsigbiorstwa w niepewnym otoczeniu niezmiernie istotnym problemem staje si¢
dostosowywanie profilow kwalifikacyjnych do zmian w specyfice, potrzebach czy
wielkoéci firmy, a takZze indywidualnie do pracownika. Przedsigbiorstwa muszg
réwniez planowaé okresowe weryfikacje i wprowadzaé korekty w profilach wymagar
stanowisk pracy i kwalifikacji pracownikéw. Waznym aspektem staje si¢ zatem ocena
ewaluacyjna i rozwojowa pracownikéw, gdyz stanowi ona podstawg wdrazanej
polityki kadrowej, a szczegélnie systeméw motywacyjnych czy szkoleniowych,
planujac rozwdj potencjatu pracy, nalezy bowiem pamieta¢ o potrzebach firmy oraz
potencjale poszczegdélnych pracownikéw.
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Dzieki wszechstronnej ocenie potencjalu pracy mozliwe stanie si¢ dopasowanie go do
konkretnych stanowisk pracy w przedsigbiorstwie. Dodatkowo pozwoli to podejmowac
rozwojowe i adekwatne do sytuacji dzialania w zakresie polityki kadrowej firmy.
Potencjat kazdego pracownika umozliwia firmie szeroki dostep do wiedzy indywidualne;,
ktéra tylko w przedsigbiorstwie ma szans¢ na ewolucj¢ w kierunku wiedzy organizacyj-
nej, a w konsekwencji do tworzenia kapitatu intelektualnego. W warunkach post¢pujacej
globalizacji potencjat wszystkich zatrudnionych staje si¢ dla firm strategicznym czyn-
nikiem konkurencyjnym. Gospodarowanie potencjalem pracy skupia si¢ na procesie
okre$lania potrzeb kadrowych, doborze kapitatu ludzkiego, rozwoju zawodowym i moty-
wowaniu pracownikéw czy ich integrowaniu, co jest ukierunkowane na realizacj¢ misji
i celow przedsigbiorstwa oraz zwigkszanie jego wartosci rynkowe;j.

3. Efektywna dzialalno$¢ pracownikéw na rzecz przedsigbiorstwa

Podstawowym sposobem konkurowania na rynku i budowy wartoéci przedsigbior-
stwa jest usprawnianie dziatania kapitalu ludzkiego. W literaturze i praktyce gos-
podarczej rozpowszechnia si¢ rézne metody pomagajace uzyskaé wzrost efektywnosci
pracy ludzkiej. Bazowym zaloZzeniem moze by¢ tutaj odpowiednia komunikacja
interpersonalna. Wprowadzanie systemu dwukierunkowej komunikacji w przedsie-
biorstwie pozwala na zrozumiale przekazywanie polecefi oraz otrzymywanie konkret-
nej informacji zwrotnej. Dzigki temu mozliwy jest rozwéj zawodowy zatrudnionych,
réwniez odpowiednie motywowanie poszczegdlnych pracownikéw, poniewaz maja
oni jasno$¢ co do zakresu obowiazkéw oraz znaczenia dla sprawnego dziatania firmy
czy tez otrzymywania szybkiej informacji o jako$ci wykonywanych zadan.

Efektywno$¢ pracy zatrudnionych w firmie 0os6b mozna rozwazaé w konteks$cie
ich zaangazowania w rozwéj zawodowy, komunikacji interpersonalnej czy motywacji
do uczestnictwa w pracy grupowej. Odpowiednie zaangazowanie ludzi w prace mozna
osiagna¢ poprzez stworzenie pracownikom wihasciwych warunkéw rozwoju i aktyw-
no$ci. Dodatkowe warunki to poczucie bezpieczefistwa, wygody i komfortu, §wiado-
mo$¢ odpowiedzialnodci za wykonanie dziatania, dostrzeganie ich sensu i znaczenia.
Niebagatelne jest rowniez przekonanie o pelnym wykorzystaniu swych mozliwosci
intelektualnych i kwalifikacji oraz dostrzeganie perspektywy rozwoju i awansu.

3.1. Rozwdj kapitatu ludzkiego w przedsiebiorstwie

W literaturze ekonomicznej cz¢sto mozna spotkaé proby szacowania wartosci
kapitatu ludzkiego i akcentowanie inwestowania w jego rozwdj, a zwolennicy takiego
podejScia wigza to ze wzrostem warto$ci przedsigbiorstwa. Jednym z ciekawszych
uj¢é kapitatu ludzkiego jest bardzo popularna ostatnio koncepcja kapitatu intelektual-
nego. A jako jeden z najistotniejszych skladnikéw kapitatu intelektualnego czesto
podkredla si¢ element wiedzy. P.F. Drucker uwaza wiedz¢ za jedyny zaséb ekonomi-
czny, natomiast pozostate sprowadza do roli czynnikéw wytwérczych uzupetniaja-
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cych ja. Zatem kapital intelektualny mozna traktowaé jako wiedze, ktéra jest
w organizacji oraz mozliwos¢ jej wykorzystania na potrzeby przedsi¢biorstwa, a takze
umiejetno$¢ gospodarowania ta wiedza, co stanowi o mozliwosci zamiany jej
w warto$¢ i zwigkszenia (dodawania warto$ci). Inwestowanie przedsigbiorstw w kapi-
tal ludzki, a szczegblnie w podwyzszanie kompetencji i wiedzy pracownikéw,
wskazuje na silne osadzenie strategii personalnej w ogdlnej strategii firmy. Dzieki
temu przedsi¢biorstwo moze budowaé przewagg konkurencyjna na rynku.

Rozw6j kapitatu ludzkiego oznacza ogét zmian iloSciowych i1 jako$ciowych
w systemie spolecznym przedsi¢biorstwa. Zmiany te prowadza do wzrostu warto$ci
rynkowej tego potencjatu firmy oraz wplywaja na efektywno$¢ pracy. Zatem rozwdj
potencjalu pracy mozna zdefiniowaé jako rozszerzenie i polepszenie ogélu wiedzy
i zdolno$ci do dzialania pracownikéw, co moze by¢ wykorzystane do osiggniecia
celéw firmy. Rozwéj kapitatu ludzkiego moze by¢ rozpatrywany na nast¢pujacych
poziomach: w skali kraju, w ramach calego przedsigbiorstwa (organizacji), po-
szczegllnych zespoloéw pracowniczych oraz indywidualnych pracownikéw (poszcze-
gélnych jednostek, os6b).

Rozwazania dotyczace rozwoju kapitalu ludzkiego w odniesieniu do firmy moga
dotyczy¢ mozliwosci uzyskanych dzigki wewnetrznemu rozwojowi tego kapitahu,
a takze poprzez zdobywanie odpowiednich pracownikéw z rynku pracy (czy tez
innych Zr6det zewnetrznych). Wazne zadanie ma do spelnienia przyjeta strategia
kadrowa integralnie wiazaca si¢ ze strategia firmy. Podczas formulowania i realizacji
strategii ogélnej przedsigbiorstwa sa realizowane podstawowe funkcje gospodarowa-
nia kapitalem ludzkim, co umozliwia rozwéj tego kapitalu. Istotna rol¢ odgrywa
w tym takze kultura organizacyjna przedsi¢biorstwa, ktéra mozna traktowaé jako
istotny czynnik budowania kapitalu ludzkiego w firmie. Szczegélnie dotyczy to
szkoleniowej kultury przedsigbiorstwa, bezpoSrednio wplywajacej na identyfikacje
potrzeb szkoleniowych i rozwojowych pracownikéw czy formulowanie strategii
szkoleniowej albo tez motywacje do szkolenia. Za najistotniejszy element rozwoju
kapitatu ludzkiego uwazany jest jednak efektywny systemn szkolefi i rozwoju pracow-
nikow. Jezeli stanowi jeden z podstawowych skiadnikéw systemu kadrowego, a wia-
zace si¢ z tym naklady traktuje si¢ jako inwestycj¢ w kapital ludzki, tym samym
zwigksza si¢ jego warto§¢ w przedsigbiorstwie.

Aby potencjal pracy zachowal swoje walory, niezbgdne do osiagnigcia celéw
w przedsigbiorstwie, nalezy zapewnié mu odpowiedni rozwéj zawodowy. Inwes-
towanie w kapital ludzki moze przyja¢ form¢ podnoszenia profesjonalizmu pracow-
nikéw. Zaangazowanie pracownikéw w podnoszenie swojego profesjonalizmu moze
by¢ traktowane jako element skladowy potencjalu pracy. Oznacza to motywacje
(sktonnos¢) pracownikéw do zdobywania wiedzy i nowych umiej¢tnosci oraz ciag-
lego podnoszenia kwalifikacji. Jest to rOwniez rozumiane jako rozwdj potencjatu
zawodowego pracownikéw.

Ponizej zaprezentowano wyniki badafi empirycznych przeprowadzonych w 19
duzych przedsigbiorstwach wojewédztwa zachodniopomorskiego. Ze wzgledu na
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charakter opracowania beda przedstawione jedynie fragmentaryczne wyniki, dotyczace
pewnych elementéw gospodarowania potencjatlem pracy. Kwestionariuszem objeto w su-
mie 746 oséb, z dwéch grup zawodowych: pracownikéw pionéw finansowo-ksiggowych
i pionébw handlowych. Wigkszo§¢ pracownikéw analizowanych dzialéw otrzymata od
swoich przelozonych dobra ocen¢ za zaangazowanie w podnoszenie swojego profes-
jonalizmu. Pracownicy widza konieczno$¢ ciaglego doskonalenia swoich umiejetnosci
oraz rozwoju posiadanego potencjatu pracy. W poszczegdlnych dziatach ocena podwyz-
szania swojego profesjonalizmu przez podwladnych ksztaltuje si¢ nastgpujaco:

a) w dzialach finansowo-ksiggowych bardzo dobrze oceniono pracownikéw za-
trudnionych na stanowiskach gléwnego ksiggowego (65% os6b) i specjalisty ds.
finansowych (62%), dobrze za§ — na stanowiskach ksiggowego (46% tej grupy)
i kontrolera finansowego (43% badanych na tych stanowiskach),

b) w dzialach handlowych najwyzej zweryfikowano pracownikéw zatrudnionych
na stanowiskach kierowniczych $redniego i nizszego szczebla (64% tej grupy
zawodowej uzyskato bardzo dobre noty), natomiast dobrze oceniono réwniez spe-
cjalistow ds. sprzedazy (40% os6b), starszych doradcéw klienta (47% ocenianych),
handlowcéw (48%), personel zatrudniony na stanowiskach specjalistow (52%).

Celem wielu przedsigbiorstw, szczegélnie tych, ktére realizujy polityke kapitatu
ludzkiego, jest posiadanie wykwalifikowanych i kompetentnych pracownikéw, ktérzy
stale podnosza swoje umiejetnosci, kwalifikacje, poszerzaja kompetencje i rozwijaja sig.
W firmach tych proces ksztalcenia i rozwoju pracownikéw jest uwazany za istotng
inwestycjg, ktéra w przyszlosci moze by¢ Zroédlem sukceséw, por. [Louart 1995,
s. 142; Szambelaniczyk 1996, s. 40-43]. Zatem kadra menedzerska, ktdrej zaleze¢ bedzie
na pozytywnych efektach dla przedsigbiorstwa, bedzie sprzyjala budowaniu odpowied-
niego potencjalu zawodowego swoich pracownikéw. Pracownicy, ktérym stworzy si¢
w przedsi¢biorstwach odpowiednie warunki do podnoszenia zdolnosci technicznych czy
wzbogacenia osobowosci, beda chetni do rozwijania swoich umiejetnosci i kwalifikacji
zawodowych, a dzigki temu beda lepiej realizowaé powierzone im funkcje.

Rozwéj pracownikéw poprzez ksztalcenie, szkolenia czy doskonalenie kadr jest
wykorzystywany do wyprzedzania zmian technicznych, technologicznych i organiza-
cyjnych w przedsigbiorstwie [Louart 1995, s. 145; Smuga 1995, s. 26], a takze do
szybkiego reagowania na to wszystko, co mozna przewidzie¢. Mozna wigc stwierdzi¢,
iz bardzo istotne, z punktu widzenia przedsigbiorstwa, jest ksztaltowanie postaw
pracowniczych ukierunkowanych na rozwéj swego potencjalu zawodowego, po to aby
dopasowaé posiadany potencjal pracy do biezacych i przysztych potrzeb przedsigbior-
stwa oraz zmian w jego otoczeniu.

3.2. Rola komunikatywnosci i pracy zespolowej we wzroscie efektywnosci
pracy pracownikéw

Waznym zagadnieniem jest umiej¢tno$¢ komunikacji pomigdzy poszczeg6lnymi
stanowiskami pracy, a zwlaszcza pomigdzy przelozonymi a podwladnymi. Pod



62

pojeciem komunikatywno$ci zatem wystepuje: umiejetno$é komunikacji, rozumienie
zadaf, umiejetno$¢ prowadzenia rozmowy czy logicznego myS$lenia. Oceng komuni-

katywnosci potencjatlu pracy w poszczegélnych dzialach zaprezentowano na rysun-
kach 11 2.
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Rys. 1. Ocena komunikatywno$ci personelu w dziatach finansowo-ksiegowych
Zrédto: opracowanie wlasne.
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Rys. 2. Ocena komunikatywno$ci pracownikéw w dziatach handlowych
Zrédto: opracowanie wlasne.

W dzialach finansowo-ksiggowych przetozeni ocenili komunikatywno$¢ swoich
pracownikéw najwyzej w 33% wskazaf, wysoko — w 47% odpowiedzi, a 18%
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nadanych not byly to oceny $rednie, przy czym komunikatywno$é ksiggowych
oceniana byla wysoko w 46% przypadkéw oraz tak samo wysoko oceniono starszych
inspektoréw oraz kontroleréw finansowych, bo po 50% tych grup. Natomiast w dzia-
fach handlowych bezposredni zwierzchnicy, weryfikujac komunikatywnos¢ pracow-
nikéw, ocenili najwyzej i wysoko az 80% badanej grupy. Oceny $rednie nadano 16%
0s6b zatrudnionych w tych dzialach, a ponizej $redniej oceniono komunikatywno$é
tylko 3% podwiladnych. Uszczegétawiajac, nalezy zauwazy¢, Ze umiejetnosci komu-
nikacji kierownikéw dzialéw az w 76% przypadkéw zostaly ocenione najwyzej,
komunikatywno$¢ za§ 80% oséb zajmujacych stanowisko starszego doradcy klienta
oceniono najwyzej lub wysoko. 52% weryfikowanych specjalistéw z tych pionéw
zostalo wysoko ocenionych pod tym wzgledem.

Komunikatywno$¢ wspétpracownikéw w badanych grupach zawodowych ocenio-
no réwniez testem nieparametrycznym serii Walda-Wolfowitza, ktéry wykazal r6z-
nice w ocenie nadanej przez zwierzchnikéw i podwiladnych, co zaprezentowano
w tab. 1 (zacienione miejsca wskazuja na niedopasowanie rozkladow).

W dziatach finansowo-ksiggowych réznice w zgodno$ci rozktadéw wystepuja na
stanowisku kontrolera rozliczen oraz w stosunku stanowisk specjalistow (ale tylko
w odniesieniu do rozumienia zadai). Natomiast w dziatach handlowych widoczne sa
réznice przy analizowaniu stanowiska specjalisty do spraw sprzedazy. Rozpatrujac
szczegdlowo poréwnywane testami nieparametrycznymi zagadnienia, mozna zauwa-
zy¢é, ze:

A. Komunikatywno$¢ przetozonych analizowano w odniesieniu do ocen dotycza-
cych: poprawnos$ci oceny okresowej, taktownodci przekazu o wynikach oceny,
poznawania swoich umiej¢tnosci i zdolnosci oraz u§wiadamiania sobie posiadanego
potencjalu zawodowego. W obu badanych grupach pracowniczych wystepuje zgod-
no§¢ rozktadéw miedzy ocena komunikatywnos$ci a tymi zagadnieniami.

B. Jasno§¢ przekazu utozsamiana z rozumieniem zadan, ocena poprawnosci
weryfikacji umiejgtnosci, ocena precyzowania kwalifikacji oraz klarownoscia stawia-
nych wymagai. W dziale finansowo-ksiggowym wyst¢puja rozbieznoSci w roz-
kladach az trzech z powyzszych zagadniefi przy stanowisku pracownika operacyjnego
bis (kontrolera rozlicze, oznacza to, ze zgodno$§é rozkladéw odpowiedzi jest tylko
przy rozumieniu zadaf) oraz w jednym elemencie tego problemu przy stanowisku
specjalisty (kontrolera finansowego, co wskazuje na brak zgodnoSci przy ocenie
precyzowania kwalifikacji pracownikéw). Natomiast w dziatach handlowych rozklady
nie s podobne przy stanowisku pracownika merytorycznego (specjalisty ds. sprzeda-
zy), oprécz zagadnienia zwiazanego ze zrozumieniem zadan w trakcie pracy. Pozo-
stale stanowiska pracy wskazuja na zgodnoS$¢ rozkiadéw.

C. Informacja w trakcie pracy, czyli: o zadaniach na stanowisku pracy, o zamie-
rzeniach na przyszlo§¢, o nowych obowiazkach (czy ich zmianie w najblizszym
czasie). W dziatach finansowo-ksiggowych brak zgodnosci przy stanowisku pracow-
nika operacyjnego bis (kontrolera rozliczen) oraz w odniesieniu do informowania
o nowych obowiazkach, zauwazy¢ mozna inne rozklady przy stanowisku pracownika
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operacyjnego (starszego inspektora). Natomiast w dziatach handlowych inny rozktad
jest przy informowaniu o zadaniach na stanowisku pracy w odniesieniu do pracow-
nikéw merytorycznych (specjalista ds. sprzedazy). Dla pozostaltych pracownikéw,
zajmujacych inne wyszczegdlnione stanowiska pracy, pordwnanie odpowiedzi doty-
czacych oceny komunikatywno$ci oraz informacji docierajacych do nich w trakcie
pracy, wskazuje na bardzo wysoka zgodno$¢ rozkladow.

D. Umiejetno$¢é komunikacji, poréwnana z dokonana przez kierownikéw ocena
komunikatywnosci podwladnych, §wiadczy o duzej zgodnoSci, poniewaz rdznice
w rozktadach odpowiedzi wystepuja tylko przy stanowisku pracownika operacyjnego
bis (kontrolera rozliczen) w dziale finansowo-ksiggowym.

Zatem mozna podsumowac, iz nie wszystkie osoby biorace udzial w badaniach
odbieraja komunikacj¢ z innymi osobami podobnie. Jednak dobra umiej¢tnosé
komunikacji jest elementem sprzyjajacym pracy zespolowej, a umiejetno$é pracy
zespolowej to przede wszystkim: zdolno§¢é do wspélpracy, umiejgtnosci interpersonal-
ne, odporno$¢ na stres. Oceng¢ pracownikéw wzgledem wykazywania przez nich
zdolnosci do pracy grupowej przedstawiono na rysunkach 3 i 4.

liczba oséb 25

najwyzsze
wysokie zaangaiowanie
dobre W prac¢ w grupie
wystarczajace
WP . niskie
oot (o '\"“iio“”c\\qe\“"‘ ‘\ﬁ"”ﬁ ¢
o 3 W
PRAIVC
o \‘00\50

Rys. 3. Ocena umiejetnosci pracy zespotowej w dziatach finansowo-ksiggowych
Zrédlo: opracowanie wtasne.

Podobnie jak w przypadku oceny komunikatywnosci pracownikéw, tak przy
weryfikacji pracy zespolowej pojawia si¢ wigksza r6znorodno$¢ ocen osdb zatrud-
nionych w analizowanych dzialach. Kierownicy dzialéw, nadajac poszczegdlnym
pracownikom noty, opierali si¢ przede wszystkim na dokumentach ocen okresowych,
zatem mozna to uznal za prébe obiektywnej weryfikacji checi uczestniczenia
w grupowych zadaniach zespotéw pracowniczych.
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liczba os6b

najwyzsze
wysokie
Srednie

zaang'aiowanie
W pracg¢ w grupie

Rys. 4. Ocena umieje¢tnosci pracy zespolowej w dzialach handlowych
Zrodlo: opracowanie wiasne.

Przeanalizowano testami nieparametrycznymi serii Walda-Wolfowitza réwniez
dopasowanie ocen nadanych przez kadr¢ kierownicza oraz zdanie samych pracow-
nikéw dotyczace pracy zespolowej. W dzialach finansowo-ksiggowych pracownicy na
stanowiskach starszego inspektora oraz kontrolera rozliczeri wykazali istotne réznice
w odpowiedziach na pytania dotyczace zaangaZzowania w prac¢ zespolowa w poréw-
naniu z opiniami swoich przelozonych. ZgodnoSci odpowiedzi zatem w przypadku
tych stanowisk nie ma, gdyz rozklady nie sa takie same. Jezeli chodzi o pracownikéw
na stanowiskach kasjeréw, réwniez wystgpuje niedopasowanie w odniesieniu do
oceny umiej¢tnoéci interpersonalnych i pracy zespolowej. Pozostale stanowiska
wskazuja, ze rozklady poszczegélnych odpowiedzi sa podobne, czyli wystepuje ich
duza zgodnoé¢. Natomiast w dzialach handlowych na prawie wszystkich stanowiskach
pracy wystepuja takie same rozklady, wigc nie mozna stwierdzi¢ rdéznic w po-
strzeganiu tych aspektow przez grupe pracowniczy i kierownicza. Jedynie pracownicy
na stanowiskach specjalistéw ds. sprzedazy w odniesieniu do oceny mozliwosci ich
uczestnictwa w pracach zespolowych wykazuja brak zgodnosci rozkladéw (inne
rozklady), zatem nie ma tu jednolitej, zgodnej z oceng kierownikéw opinii.

4. Zakonczenie
Zarysowane problemy dotyczace rozwoju profesjonalnego pracownikéw, komuni-

katywnodci i zaangazowania ich w prace zespolowa moga byé jedynie wstepem do
oceny polityki kadrowej. Kapitat ludzki, stanowiacy strategiczny zaséb przedsigbior-
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stwa, powinien by¢ réwniez analizowany pod wzgledem dopasowania tego potencjatu
do aktualnych i przyszlych potrzeb firmy.

Na ksztalttowanie kapitatu ludzkiego w przedsiebiorstwie, a szczegdlnie na jego
rozwéj, moze mieé¢ rdwniez wplyw procedura doboru, a trafny wybér kandydatow
w czasie procedury rekrutacyjnej oraz dobre dopasowanie pracownikéw do wymogéw
stanowisk pracy to elementy, ktére mozna uznaé za podstawowy, cho¢ na pewno
niewystarczajacy warunek do spetnienia wymagan efektywnoSciowych dzialania
przedsiebiorstwa. Punktem wyjscia sprawno$ci czy tez skuteczno$ci funkcjonowania
przedsigbiorstwa jest kreatywno§¢ zatrudnionych ludzi, mogacych swoje dzialania
skierowaé na racjonalne i efektywne wykorzystanie pozostatych zasobéw organizaciji.
Jednak aby calkowicie zamknaé watki zwiazane z efektywno$cia dziatania pod-
miotéw, nalezaloby przeanalizowaé réwniez pozostale zasoby badanych przedsig-
biorstw.
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CHOSEN PROBLEMS OF EFFICIENCY THE USEING
OF THE HUMAN CAPITAL ON EXAMPLE OF THE ENTERPRISES
OF ZACHODNIOPOMORSKIE PROVINCE

Summary

The article presents the actual state of human capital management in big companies of the West
Pomeranian Voivodship. In these research main barriers of carrying on personnel politics in analysed firms
and showed problems concerning the development of human capital, building the knowledge and an
intellectual capital of organisation. These kinds of resources, which belong to nonmaterial ones, decide
about value of the whole enterprise and increased compelition among companies. The author has analysed
possibilities of application of statistical methods in the research on adjustment of work potential to
commercial entities’ needs.
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