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Standard fair play

Realizatorzy projektu ,,Zatrudnienie fair play” przekonuja, ze niezaleznie od
sytuacji na rynku pracy zawsze warto dazy¢ do stworzenia w firmie dobrego
zespotu pracowniczego. Narzedziem, ktére ma temu stuzy¢, jest program tego
przedsiewziecia - standard Zarzadzania Kapitatem Ludzkim ,,Zatrudnienie fair
play - 2007, IPED”’ upowszechniany wtasnie w ramach Dziatania 3.

Administratorem projektu jest fundacja Instytut
Badan nad Demokracja i Przedsigbiorstwem Prywat-
nym. W Partnerstwie uczestnicza tez Centrum Pro-
mocji Biznesu z Rzeszowa, Krajowa Izba Gospodarcza
i Polsko-Amerykanska Fundacja Doradztwa dla Matych
Przedsiebiorstw.

Celem przedsiewziecia byto stworzenie i przetesto-
wanie takiego systemu zarzadzania kapitatem ludzkim
w firmie, ktéry podnositby jej konkurencyjnos¢ na
rynku pracy. Od 10 lat prowadzimy program ,Przed-
siebiorstwo fair play”, w ramach ktérego badamy mate
i Srednie firmy — méwi dr Mieczystaw Bak z Instytutu
Badan nad Demokracja i Przedsiebiorstwem Prywat-
nym, koordynator projektu. Mamy dzieki temu dobre
rozeznanie co do obszaréw, jakie przedsiebiorcy powinni
udoskonalac. Uznalismy, ze jednym z nich jest zarzqdza-
nie zasobami ludzkimi. Zrobilismy przeglqd standardéw
jakosci obowiqzujgcych w innych krajach i stwierdzilismy,
ze nie ma mechanizmu kompleksowego, ktéry regulo-
watby zarzqdzanie zasobami ludzkimi od budowania
strategii rozwoju firmy i wyznaczania roli w tym rozwoju
pracownikom, az do momentu, w ktérym trzeba sie
z pracownikiem rozstac.

I5 procesow

Pierwsza wersja standardu zarzadzania kapitatem
ludzkim ,,Zatrudnienie fair play” liczyta ponad 200
stron. Realizatorzy projektu poddali j3 osadowi przed-
siebiorcow. Odbyty sie dwa spotkania, w ktoérych
wzieli udziat gtéwnie przedstawiciele matych i $red-
nich firm. Prawdziwym testem dla tego produktu byto
jednak wdrozenie go w o$miu przedsigbiorstwach.
Okazato sig, ze jest on w tej formie zbyt szczegdtowy
i za bardzo ingeruje w sposéb prowadzenia firmy.

Po ,,odchudzeniu” standardu ,,Zatrudnienie fair play”,
przy jednoczesnym zachowaniu wszystkich zasad,
ktére znalazty sie w wersji pierwotnej, sktada sie on
z |5 proceséw. Pierwszy z nich dotyczy misji organi-
zacji i zawiera zapisy obligujace organizacje do pisem-
nego sformufowania takiej misji i skonsultowania jej
z pracownikami. Drugi element standardu, to ,,System
wartosci biznesowych i etycznych”. Nie precyzujemy
tego, jaki to jest system, poniewaz bedzie on specy-
ficzny dla kazdego przedsiebiorstwa. Tu réwniez znalazt
sie zapis, ze system ten powinien by¢ znany osobom
zatrudnionym, ktére podpisujg sie pod zobowigzaniem
do jego przestrzegania. Jest on tez nadzorowany przez
wyznaczonq osobe, do ktérej mozna przesytac informacje
o nieprzestrzeganiu zasad etycznych. Kolejny proces stan-
dardu to ,Strategia rozwoju organizacji”. Wychodzimy
z zatozenia, ze jezeli chcemy budowac strategie rozwoju
zasobéw ludzkich, to powinna byc réwniez strategia roz-
woju cafej firmy. Wyznaczylismy wiec zasady budowy
takiej strategii, natomiast przedsiebiorstwo ma mozli-
wosc samodzielnego ustalenia, na jak dfugo jg stworzyc.
W firmie musi by¢ osoba odpowiedzialna za budowanie
strategii i pilnowanie harmonogramu — méwi dr Mieczy-
staw Bak.

Uczciwa rekrutacja

Czwarty element rezultatu projektu — ,Strategiczne
planowanie rozwoju zasobéw ludzkich” — okre-
$la, jaki jest obecny stan zasobow ludzkich w firmie
i co bedzie si¢ dziato w tej sprawie przez kolejnych
kilka lat. Proces piaty obejmuje ,Operacyjne pla-
nowanie zatrudnienia”, a wiec przetozenie zafo-
zen strategicznych na konkretny plan dziatania
i odpowiednie przygotowanie do tego pracowni-
kéw. W kolejnym elemencie standardu okreslony
jest sposdb rekrutowania pracownikéw. Realizatorzy
projektu wskazali tylko zasadnicze warunki, ktére taki
system rekrutacji powinien spetnia¢. Sa to kryteria
doboru pracownikéw zapewniajace réwnos¢ szans
i dziatanie zgodnie z obowiazujacym prawem, proce-
dury informowania i zgtaszania potrzeb kadrowych
ze strony poszczegdlnych komérek organizacyjnych
danego przedsiebiorstwa, kryteria analizy i opisy sta-
nowisk pracy wraz z profilem poszukiwanego kandy-
data, opisy prowadzenia rekrutacji, procedury wyboru
pracownika i kontaktu z kandydatem.

Nastepny proces to ,Adaptacja zawodowa pra-
cownikéw”, czyli ogdlne zasady, ktére firma powinna
spetni¢ przy wprowadzaniu pracownika do zespotu,
przygotowania go do pracy na danym stanowisku,
zapewnienia mentoringu i opieki. Proces 6smy doty-
czy rozwoju zasobéw ludzkich. Wedtug standardu
firma powinna opracowa¢ zasady zbierania infor-
macji o potrzebach szkoleniowych, zasady dostepu
do szkolen i stazy oraz budowania $ciezek kariery.
W nastepnym systemie oceny pracownikéw wskazalismy
jedynie ogélne zasady, a przedsiebiorstwo poprzez kon-
sultantéw lub samodzielnie buduje taki system oceniania
pracownikéw. Kolejne dwa procesy — zarzqdzania wyna-
grodzeniami i motywowania — sq ze sobq powiqzane.
Zalecamy, zeby byly one réwniez powigzane z systemem
oceniania pracownikéw. Przedsiebiorstwo wymysla liste
czynnikéw motywujqcych, przyjmuje jg, ewentualnie
konsultuje z pracownikami, i wprowadza w zycie. Wszy-
scy muszq wiedziec, jakie sq nagrody i kary funkcjonujgce
w danym przedsiebiorstwie. Proces dwunasty zwigzany
jest z wiqczaniem pracownikéw do uczestnictwa w zarzg-
dzaniu organizacjq. Skupiamy sie tu przede wszystkim na
kanatach przekazywania informacji ze strony kierownic-
twa do pracownikéw, jak réwniez mozliwosci zgtaszania
pomystéw na temat usprawnieri w firmie ze strony pra-
cownikéw — méwi koordynator projektu.

Trzynasty element standardu to ,,Rozwiazywanie
konfliktéw i zapewnienie dobrych relacji miedzyludz-
kich”. Sprawa najwazniejsza w tym przypadku jest
to, zeby w firmie byfa osoba zajmujaca sie mediacja
w sytuacjach konfliktowych. Przedostatni proces
reguluje kwestie odchodzenia pracownikéw z przed-
sigbiorstwa. Ostatni — pigtnasty — proces dotyczy
wewnetrznej oceny systemu zarzadzania zasobami
ludzkimi, czyli sprawdzenia, czy funkcjonuje on
poprawnie.
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