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ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI W ORGANIZACJI
JAKO OBSZAR ZASTOSOWANIA LOGISTYKI

Zarys tres$ci Logistyka personalna jest dziedzing z pogranicza nauki o zarzadzaniu
zasobami ludzkimi oraz teorii logistyki, jednak obecnie znajduje si¢ jeszcze w poczatkowej fazie
swojego rozwoju. Istota logistyki personalnej jest wspomaganie procesu zapewniania organizacji
zasobow ludzkich w odpowiedniej wielkosci i o odpowiednich kompetencjach, niezb¢dnych do
realizowania przez nia ogolnej strategii w okresie biezacym oraz przysztym. Istotna wartoscia,
jaka moga wnie$¢ rozwiazania z zakresu logistyki zastosowane w obszarze zarzadzania zasobami
ludzkimi, jest optymalizowanie kosztow i nakladow czasu zwiazanych z realizacja funkcji
personalnej, a takze budowanie jej wysokiej efektywnosci. Mimo takich waloré6w rozwigzania z
zakresu logistyki personalnej w polskich organizacjach stosowane sa obecnie do$¢ rzadko.

Stowa kluczo we: zasoby ludzkie, kompetencje, potrzeby kadrowe organizacji, tancuch
logistyki personalnej, poziomy logistyki personalnej
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WSTEP

Zasoby ludzkie wspoélczesnych organizacji traktowane sa, w istocie
rzeczy juz niemal standardowo w realiach obecnego stulecia, jako istotny walor
strategiczny, czynnik okres$lajacy poziom ich konkurencyjnosci rynkowej oraz
wiodacy wyznacznik szans rozwojowych. Proces zarzadzania zasobami
ludzkimi w organizacji powinien by¢ zatem ukierunkowany na takie
uksztattowanie ich cech ilo§ciowych i jako$ciowych (kompetencyjnych), ktore
beda dobrze skorelowane z organizacyjna strategia ogolna. Mozliwe sa przy tym
rozne modele takiej konfiguracji: od modelu reaktywnego (pelne
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podporzadkowanie catego obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi wymogom
strategii ogolnej) do modelu proaktywnego (cechy zasobdéw ludzkich sa
podstawa tworzenia strategii ogodlnej); potaczeniem obu powyzszych podejsc
jest model interaktywny (dynamiczne, ciagle, wzajemne oddziatywania strategii
ogo6lnej i strategii zarzadzania zasobami ludzkimi, z naciskiem na ilo$ciowo —
kompetencyjny rozwoj zasobow ludzkich jako zasadniczy czynnik
dlugookresowego wspierania realizacji strategii ogolnej)[Pocztowki, 2007, str.
56].

W literaturze dotyczacej zarzadzania zasobami ludzkimi odnalezé
mozna sporo definicji tej wewnatrzorganizacyjnej funkcji. Eksponuje si¢ w nich,
roznie rozktadajac akcenty waznosci, z jednej strony strategiczny charakter tego
zarzadzania, wykorzystywanie zasoboéw ludzkich zgodnie z celami i misja
organizacji oraz konieczno$¢ dostosowania ilosciowych i jakosciowych cech
tych zasobow do potrzeb organizacji pojawiajacych si¢ w danym miejscu i
czasie, z drugiej za$ strony podkresla si¢ podmiotowos$¢ zasobow ludzkich i
wynikajaca stad orientacje na integrowanie intereséw organizacji i pracownikow
[Krol, 2002, str. 9 i nast.].

Istotnymi zatem wymogami, ze wzgledu na strategiczne znaczenie
zasobow ludzkich we wspotczesnej organizacji oraz ich funkcji jako swoistej
dzwigni zysku, jest dobre zintegrowanie zarzadzania w tym obszarze ze strategia
biznesowa organizacji, a takze dlugofalowe uzyskiwanie wysokiej sprawnosci i
efektywnos$ci tego procesu. Spelnienie takich wymogdéw moze by¢ osiagane
réznymi sposobami, w tym takze dzigki aplikowaniu do obszaru zarzadzania
zasobami ludzkimi przynajmniej niektorych rozwiazan o charakterze
logistycznym.

Celem artykutu jest ukazanie potrzeby implementowania podejscia
logistycznego w  zarzadzaniu zasobami ludzkimi we wspotczesnych
organizacjach ze szczegdlnym wyeksponowaniem zwiazanej z tym nietypowosci
(wystarczy wskaza¢ chocby na specyfike samej materii podlegajacej takim
procesom zarzadczym), a takze ukazanie réznych uwarunkowan i mozliwos$ci
takich zastosowan.

Trzeba w tym miejscu stwierdzi¢, ze w polskiej literaturze naukowe;j
zardbwno z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, jak i logistyki, brak jest,
poza dos¢ nielicznymi wyjatkami, publikacji dotyczacych problemow logistyki
personalnej i jej wdrazania do praktyki organizacyjnej. I tak mozna jedynie
wymieni¢ (w ukladzie chronologicznym) zwartg prace A. Lipki [2001] oraz
artykuly K. Dajczak [2007], K. Makowskiego [2005], R. Prusaka, przy czym
publikacje tego ostatniego autora dotycza raczej zagadnien zarzadzania
kompetencjami pracowniczymi [Prusak, 2011b] oraz fluktuacji kadr [Prusak,
2011 a], a takze C. Gradowicza [2012], oraz H. Karaszewskiej 1 M. Zargbskiego
[2013].
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1. PODSTAWOWE ZALOZENIA LOGISTYKI PERSONALNE]

Przeglad r6znych definicji zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji
pozwala przyja¢, po dokonaniu pewnych uproszczen, ze istota tej funkcji jest
stale zapewnianie zasobow ludzkich o takich parametrach ilosciowych i
jakosciowych, ktore umozliwig sprawna realizacj¢ zadan pojawiajacych sig
zarbwno w ramach procesu podstawowego, jak 1 wszystkich procesow go
wspomagajacych. Innymi stowy chodzi o podejmowanie w obrgbie zarzadzania
zasobami ludzkimi wielorakich dziatan, ktore beda skutecznie i efektywnie
ksztattowaly odpowiednia adekwatno$¢ ilosciowa i kompetencyjna personelu w
stosunku do wyzwan zadaniowych. Te ostatnie za$, co trzeba podkreslic,
pojawiaja si¢ w dwojakiej perspektywie temporalnej: biezacej (takie wiazki
zadan sa jednak pochodna réznych decyzji o charakterze strategicznym,
podjetych w organizacji we wcze$niejszych okresach), oraz w perspektywie
przysztych okreséw (przewidywane wiazki zadan, ktore wynikaja z aktualnie
realizowane] strategii organizacji oraz z jej planéow rozwojowych). Wektor
ogo6lnej strategii biznesowej organizacji wyznacza kompozycj¢ zadan
realizowanych w ramach procesu podstawowego oraz wszystkich proceséw
pozostalych. W takim ujgciu mozna zatem postrzegac caloksztalt procesow
realizowanych w organizacji (ze szczegdlnym uwzglednieniem procesu
podstawowego) jako swoistych ,klientow” funkcji zarzadzania zasobami
ludzkimi, za$ strategi¢ organizacyjna jako jej ,,meta - klienta” (rys. 1). Jest to,
jak si¢ wydaje, takie okreSlenie zarzadzania zasobami ludzkimi, ktore jest w
szczegolny sposob ,,otwarte” na logistyke.

informacja Strategia organizacyjna meta — klient ZZL

o>

A

Proces podstawowy (oraz wspomagajgce)
wydajnos¢ — jakos¢ — innowacyjnosc

klient ZZL

Rys. 1.: Funkcja zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL) jako wewnatrzorganizacyjnego
,,dostawcy”
Zrodlo: opracowanie whasne
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Koncepcje logistyki gtownego nurtu zdaja sig¢ nie dostrzega¢ obszaru
zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji jako sfery ewentualnego
wykorzystywania rozwigzan logistycznych. Warto przesledzi¢ rozne sposoby
definiowania logistyki: niemal wszystkie one przedstawiaja pole zainteresowan
tej dziedziny w kategoriach przeptywow fizycznych (surowce, produkty,
towary) oraz informacyjnych [Ficon, 2009, str. 11 i nast.]. Jedynie, jak si¢ zdaje,
problematyke przemieszczania 0sob wilaczyt do definicji logistyki R. Jiinemann
[1989]. Takie ujecie jest rowniez obecne w sformutowaniu definicyjnym
przyjetym przez Europejskie Stowarzyszenie Logistyczne (ELA): ,,Logistyka to
zarzadzanie procesami przemieszczania dobr i/lub os6b oraz dzialaniami
wspomagajacymi te procesy w systemach, w ktéorych one zachodza”
[Terminology in Logistics..., 2005].

Zasoby ludzkie w organizacji (kapitat ludzki) mozna rozpatrywa¢ w
kategoriach strumienia przyptywow i odplywéw dokonywanych w okreslonym
czasie i generujacych okre$lone koszty [Karaszewska, Zargbski, 2013]. Maja
one wymiar zarowno iloSciowy (przedstawiany przez liczbowy stan
zatrudnienia), jak i jakoSciowy. Ten ostatni bezposrednio wiaze si¢ z faktem, ze
osoby przemieszczajace si¢ w ramach wymienionych strumieni maja nie tylko
wymiar biologiczno — energetyczny, ale kazda z nich jest takze w nierozerwalny
sposob nosnikiem okreslonych kompetencji, jakie nabyla na drodze dziatan
nieintencjonalnych oraz celowych (w tym takze na skutek inwestycji
podejmowanych w organizacji w celu rozwoju zawodowych/ zadaniowych
kompetencji pracownikow).

Rozwiazania logistyczne implementuje si¢ w obszarze zarzadzania
dowolnym procesem o charakterze przeptywowym w celu jego uproszczenia,
usprawnienia, obnizenia kosztow jego funkcjonowania bez naruszenia wartosci
produktu/ ustugi dostarczanej odbiorcy. Istotna sprawa jest przy tym
podporzadkowanie catej dziatalnosci logistycznej w organizacji wymogom
efektywnej obstugi klienta [Penc, 2008, str. 388 i nast.].

Zbidr zasad 1 rozwiazan o charakterze logistycznym, majacych
zastosowanie w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi, okresla sig, niejako
juz tradycyjnie, mianem logistyki personalnej, cho¢ zglaszane sa zastrzezenia,
budowane zwlaszcza na gruncie nauk o zarzadzaniu zasobami ludzkimi w
organizacji, co do nalezyte] precyzyjnosci tego terminu [Karaszewska,
Zarebski, 2013, str. 55]. Blizsze definicyjne okreslenia logistyki personalnej
mozna podzieli¢ na dwie kategorie:

a) definicja przedmiotowa:

,Logistyka personalna to wyposazenie organizacji w odpowiednio
wykwalifikowanych pracownikow, dostgpnych w odpowiednim miejscu i czasie
dla realizacji proces6w” [Prusak, 2011 b, str. 201],

b) definicje narzedziowo — implementacyjne:

,Logistyka personalna to synchronizacja (optymalne czasowo — przestrzenne
zestrojenie) w integralny system wszelkiego rodzaju dziatan stuzb personalnych,
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zapewniajacych firmie odpowiedni do realizowane] przez nig misji personel”
[Lipka, 2001, str. 51],

Logistyka personalna to ,,optymalna z punktu widzenia celow biznesowych
czasowo — przestrzenna koordynacja proceséw i zadan personalnych w jeden
wewnetrznie zintegrowany system funkcjonujacy na podstawie maksymalnie
mozliwego dopasowania do wewngtrznego 1 zewngtrznego kontekstu
sytuacyjnego” [Karaszewska, Zargbski, 2013, str. 58].

Jakos¢ zaspokojenia
potrzeb kadrowych

organizacji

Zdolnos¢ optymalnego

zaspokajania potrzeb Zdolnos¢ optymalnego

kadrowych organizacji zaspokajania potrzeb

wedfug zasady kadrowych organizacji po
just in time najnizszych kosztach

Czas zaspokojenia Koszt zaspokojenia
potrzeb kadrowych potrzeb kadrowych

organizacji Zdolnosé organizacji

elastycznego dziatania,
adaptacja do zmieniajgcych sie
warunkow dziatania

Rys. 2: Czynniki sukcesu w logistyce personalnej
Zrédlo: opracowanie whasne na podst.: [Lipka A. (2001), str. 19].

O efektywnos$ci dziatan w obszarze logistyki personalnej, jak i zreszta
logistyki w ogole, decyduja trzy czynniki: czas, koszty i jako$¢ dziatania dla
zaspokojenia potrzeb klienta (rys. 2). Jak wspomniano wyzej, klientem w
systemie logistyki personalnej jest podstawowy proces biznesowy w organizacji
oraz procesy wspomagajace, a w istocie rzeczy organizacyjna strategia ogolna,
ktora stanowi punkt wyjsciowy dla kaskadowego rozpisania zadan na
poszczegdlne szczeble zarzadzania, struktury procesowe 1 stanowiska
operacyjne. W takim zatem kontek$cie wymienione wyzej czynniki nalezy
rozumie¢ nastepujaco:

a) jako$¢ dziatania logistycznego:
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- zagwarantowal zasoby ludzkie tak w wymiarze liczbowym, jak i
kompetencyjnym stale dobrze dostosowane (w pelni adekwatne) do wymogdéw
dyktowanych przez proces podstawowy i procesy wspomagajace;

b) czas dzialania logistycznego:

- zagwarantowa¢ zasoby ludzkie w wymiarze liczbowym i kompetencyjnym
zgodnie z temporalnym rytmem potrzeb w tym zakresie zglaszanych przez
proces podstawowy i procesy pozostate w okresie biezacym oraz, na zasadzie
strategicznej antycypacji, w okresach przyszlych, z wkalkulowanym zjawiskiem
inercji (niezbgdny czas na adaptowanie si¢ ludzi do nowych wyzwan
zadaniowych); nalezy mie¢ na uwadze dwa aspekty temporalne: w odniesieniu
do biezacych wymogdéw zadaniowych chodzi zwykle o uzyskiwanie mozliwie
najkroétszego czasu realizacji dziatan w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi,
natomiast w odniesieniu do antycypowanych wymogow zadaniowych (przyszie
okresy) chodzi najczesciej o realizacjg takich dziatan doktadnie na wymagany
czas;

¢) koszty dziatania logistycznego:

- zagwarantowac¢ zasoby ludzkie wlasciwie dopasowane pod wzglgdem
liczbowym i kompetencyjnym do potrzeb proceséw wewnatrzorganizacyjnych
po mozliwie najnizszych kosztach.

Warto podkresli¢, ze istotna dla systemu logistyki personalnej triada
czynnikow krytycznych  jako$¢ - czas - koszty stanowi takze o sukcesie
zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji: jezeli choéby jeden z
wymienionych czynnikéw nie uzyskuje swojego optimum, to fakt ten znaczaco
obniza walory konkurencyjne firmy. Roéwniez trzy kategorie sprawnosci
decydentéw ulokowanych w obszarze zarzadzania zasobami ludzki w
organizacji okazuja sig istotne dla efektywnego realizowania tej funkcji:

- sprawno$¢ w zakresie optymalnego wykorzystywania zasobdw ludzkich
(relacja koszty — jakosc),

- zdolno$¢ szybkiego reagowania (szybkie odczytywanie potrzeb kadrowych
biezacych oraz antycypowanych, podejmowanie dziatan zorientowanych na ich
zaspokojenie, zamykanie dziatan w zaplanowanych ramach czasu),

- elastycznos$¢ dzialan zarzadczych, polegajaca na znajdowaniu optymalnych
rozwiazan w relacji czas — koszty, przy czym koniecznym czynnikiem
warunkujacym trafno$¢ rozstrzygania dylematéw z tym zwigzanych jest
optymalne zasilanie informacyjne; jak podkresla K. Makowski, wszystkie dane
temporalne i kosztowe sa zmiennymi losowymi, a nie sztywnymi (podejscie
probabilistyczne), zatem liczba potencjalnych rozstrzygnig¢ 1 decyzji
zarzadczych jest w tym zakresie duza [Makowski, 2004, str. 297].

3. ZASADY WDRAZANIA I FUNKCJONOWANIA
LOGISTYKI PERSONALNEJ W ORGANIZACIJI
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Wdrazanie rozwiazan logistycznych do obszaru zarzadzania zasobami
ludzkimi nie zawsze — jak zauwaza K. Makowski — ma sens ekonomiczny.
Dziatania takie powinny mie¢ miejsce jedynie w warunkach zatrudnienia
racjonalnego, zatem w sytuacji, gdy catkowita produktywnos¢ zasobow ludzkich
przewyzsza catkowite koszty pracy. Tylko wowczas zaimplementowane
procedury logistyki personalnej maja szanse zaowocowac wysoka efektywnos$cia
funkcji zarzadzania tymi zasobami. W przeciwnym razie, czyli w warunkach
zatrudnienia nieoptymalnego, wystapitoby w organizacji zjawisko logistycznego
sankcjonowania réznych sytuacji nieracjonalnego zarzadzania, a nawet swoiste
legalizowanie organizacyjnych patologii w tym =zakresie (np. przerostow
zatrudnienia, braku nalezytego dopasowania kompetencyjnego pracownikéw do
wymogow stanowisk pracy, niedostatecznej efektywnosci szkolen, niskiej
warto$ci motywacyjnej systemu placowo — premiowego itp.). Przywolany autor
postuluje zatem optymalizacje stanu zatrudnienia (co okresla mianem
»CZyszczenia przedpola”), zanim zostana podjete w organizacji dziatania
wdrozeniowe systemu logistyki personalnej [Makowski, 2005, str. 264 i nast.].

Rozwiazania logistyczne zwykle probuje si¢ implementowac jedynie w
ramy wybranych subfunkcji zarzadzania zasobami ludzkimi, jak rekrutowanie
pracownikow i selekcja kandydatow do zatrudnienia, rozwoj kompetencji
pracowniczych czy ocenianie efektow pracy. Takie wycinkowe podejscie do
logistyki personalnej, cho¢ moze przyczynia¢ si¢ do zwigkszenia efektywnosci
dzialania w ramach danej subfunkcji, to jednak najczesciej nie podwyzsza
poziomu efektywnosci calego obszaru zarzadzania zasobami Iudzkimi w
organizacji, bowiem jego ewentualne pozytywne rezultaty sa skutecznie
dtawione przez dalekie od optimum rozwiazania wystgpujace w obrebie innych
subprocesOw tego zarzadzania. Stad nalezy postulowaé implementowanie
zintegrowanej logistyki personalnej, obejmujacej w sposob systemowy i
kompleksowy calg wiazke subfunkcji zarzadzania zasobami ludzkimi.

Wychodzac z ogodlnej definicji systemu logistycznego, zaproponowanej
przez D. Kisperska — Moron [2000, str. 21], mozna system logistyki personalnej
okresli¢ jako celowo w danej organizacji ustrukturyzowany 1 wewngtrznie
zintegrowany przeplyw zasobow ludzkich przez kolejne konfiguracje weztow i
sciezek. Celem systemu logistyki personalnej jest ptynne dostarczanie zasoboéw
ludzkich w optymalnej gotowosci kompetencyjnej, organizacyjnej i
motywacyjnej do podejmowania biezacych i przyszlych zadan w ramach
procesu podstawowego oraz procesow wspomagajacych, a takze zwiazanych z
tym informacji.

Konstruowanie systemu logistyki personalnej polega na dezagregacji
calej sfery zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji do poziomu
poszczegblnych subfunkcji, dziatan i operacji personalnych. Kolejnym etapem
jest uporzadkowanie zdezagregowanego zbioru operacji wedlug kryteriow
logistyki i zbudowanie spdjnego tancucha logistycznego dzialan w zakresie
zarzadzania zasobami ludzkimi w petnej konsekwencji wobec reguly ,,orientacja
catlego systemu na jeden cel”. Wyznacza si¢ standardy logistyczne dla
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poszczegblnych dziatah operacyjnych i ustala si¢ ich przebieg. Lancuch
logistyki personalnej powinien obejmowac¢ wszystkie subfunkcje mieszczace si¢
w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi, a takze uwzglednia¢ wszystkie
zachodzace migdzy nimi zwiazki przyczynowo — skutkowe i inne. Lancuch
logistyczny umozliwia optymalne zorganizowanie funkcji personalnej poprzez
identyfikowanie i korygowanie operacji i dziatan o obnizonej efektywnosci, jak
rowniez wykrywanie i eliminowanie operacji zbgdnych.

Planowanie zasobow ludzkich
- okreslenie potrzeb kadrowych organizacji,
" -> - ocena posiadanych zasobow ludzkich, -1
! - okreslenie luk zasobowych i sposobdw ich
! redukowania
1
1

|
I
%

Aktywizowanie zasobéw ludzkich Ksztattowanie zasob6w ludzkich
- organizowanie pracy, kierowanie, - rekrutacja i selekcja, kontraktowanie,
- ocenianie poziomu zaangazowania, €----=-- - derekrutacja,
- motywowanie, - rozwoj kompetencji (szkolenia, inne
- kariery zawodowe dziatania prorozwojowe)

Rys. 3: Kategorie operacji w tancuchu logistyki personalnej (ramach poszczegdlnych
kategorii podano przyktady dziatan)
Zrédlo: opracowanie whasne

Wewnetrzna struktura tancucha logistycznego w obszarze zarzadzania
zasobami ludzkimi powinna uwzglednia¢ ciag nast¢pujacych kategorii dziatan
(rys. 3):

a) planowanie zasobow ludzkich (ustalanie potrzeb organizacji w zakresie
ilosciowych 1 jakosciowych cech zasobow ludzkich),

b) ksztattowanie zasobow ludzkich (budowanie zasobow w wymiarze ilo§ciowo
— jakosciowym z uwzglednianiem zarowno zewngtrznego, jak i wewngtrznego
rynku pracy),

c¢) aktywizowanie zasobow ludzkich (ksztaltowanie zaangazowania w realizacje
celow organizacji).

Dla potrzeb budowy tancucha logistyki personalnej mozna takze
postuzy¢ si¢ porzadkowym ustrukturalizowaniem dziatan z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi ze wzgledu na ich ulokowanie na poziomie strategicznym,
taktycznym badz operacyjnym. Taki uktad powigzan ukazano w tab. 1.
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- diagnozowanie liczbowych i kompetencyjnych potrzeb organizacii
w zakresie zasobow ludzkich (dla stanu aktualnego i dla zbioru
standw przysztych), z oparciem na jej misji i strategii oraz planach

rozwoju,
Logistyka personaina - diagnozowanie liczbowych i kompetencyjnych luk organizacii
na poziomie strategicznym w zakresie zasobow ludzkich (perspektywa temporalna biezaca
i przyszta)

- ustalenie optymalnych drég redukowania liczbowych
i kompetencyjnych luk w zakresie zasobow ludzkich
z uwzglednieniem zewnetrznego i wewnetrznego rynku pracy,
- okres$lenie wskaznikéw do monitorowania efektow zzl,
Logistyka personalna - planowanie budzetu dla obstugi funkcji personalnej,
na poziomie taktycznym - konstruowanie narzedzi zzl (m.in. system motywowania, system
oceniania efektow pracy i kompetencii),
- planowanie inwestycji szkoleniowych,
- planowanie sieci $ciezek karier zawodowych w organizacii

- wdrazanie i eksploatowanie narzedzi zzl,

- praktyczne dziatania rekrutacyjne i selekcyjne,

- praktyczne dziatania oceniajace i motywacyjne

Logistyka personalna - realizacja szkolen pracowniczych oraz ocena ich efektywnosci,
na poziomie operacyjnym - wspieranie karier zawodowych

- sukcesja stanowiskowa,

Tabela 1: Poziomy logistyki personalnej w organizacji
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- realizowanie dziatan z zakresu réwnowagi praca — zycie,
- kontrola efektywnosci narzedzi zzl

Zrédto: opracowanie wlasne

Potaczenia migdzyoperacyjne w ramach tancucha logistycznego (linie
przeptywu) moga by¢ wielorakie: proste (liniowe), wielosciezkowe oraz ztozone
(kombinowane) [Dworecki, 1999, str. 131]. Same za$ operacje moga uktadac si¢
w ciag dzialan o charakterze sekwencyjnym (przebiegi kolejne) badz
symultanicznym (przebiegi rOwnoczesne).

S. Dworecki sformutowat zbior zasad tworzenia systemu logistycznego
w organizacji [Dworecki, 1999, str. 90]. Wigkszo$¢ z nich, po pewnych
adaptacjach, mozna odnie$¢ takze do budowania i implementowania systemu
logistyki personalnej. Proces ten powinien zatem odbywac si¢ z respektowaniem
nastgpujacych regut:

= regula integralnosci (spojnos¢ wewnatrzsystemowa i kompatybilno$¢ z
organizacyjnym otoczeniem wewngtrznym i zewngtrznym),

= regula przejrzystosci (prostota 1 czytelnos¢ systemu, dziatania
znormalizowane, ograniczone do niezbg¢dnych czynnosci),

= regula zgodnos$ci (zgodno$¢ systemu z planami strategicznymi
organizacji, ukierunkowanie systemu na realizowanie potrzeb procesu
podstawowego oraz procesOw wspomagajacych),

= regula optymalnej racjonalnosci (konsekwencja w optymalnym
respektowaniu triady wymogow logistycznych jako$¢ — czas — koszty),

= regula mobilnosci (dostosowywanie si¢ systemu do zmieniajacych si¢
sytuacji i warunkow wewnatrzorganizacyjnych i zewngtrznych),

= regula bezpieczenstwa (przygotowywanie rozwiazan na okolicznos¢
wystapienia zaklocen i r6znych sytuacji o charakterze kryzysowym),

= regula ciagloSci zasilania (nieustanno$¢ procesu zapewniania/
dostarczania zasobow ludzkich o wymaganych cechach liczbowych i
kompetencyjnych),

= regula elastycznego i sprawnego kierowania (wybor wlasciwej strategii
organizacyjnej,  dobor wlasciwych metod zarzadzania zasobami
ludzkimi),

= regula planowego dziatania (planowanie dziatan logistycznych z
uwzglednianiem ich celowosci),

= regula funkcjonalnosci (formowanie przeptywu zasobéw ludzkich oraz

odpowiadajacego mu strumienia informacyjno — decyzyjnego zgodnie z

wymaganiami 1 potrzebami procesu podstawowego 1 procesow

wspomagajacych).

PODSUMOWANIE

We wspdlczesnych warunkach gospodarowania przedsigbiorstwa usilnie
poszukuja roéznych mozliwosci budowania i umacniania  wlasnej
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konkurencyjno$ci rynkowej. Jedna z takich szans tkwi bez watpienia we
wdrazaniu do praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi rozwiazah logistycznych.
Implementacje takie, pod warunkiem ich odpowiedniego przygotowania, moga
prowadzi¢ do wzrostu efektywnosci funkcji personalnej w organizacjach,
optymalizacji kosztow zwiazanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi oraz
kosztow pracy, a takze naktadow czasu przeznaczanego na realizacj¢ roznych
operacji w tym obszarze. Jednak, jak dotad, tylko niewiele firm podejmuje takie
dzialania wdrozeniowe. Proby takie mozna obserwowaé na przyktad w czesci
organizacji audytowanych w ramach ogolnopolskiego konkursu Lider
Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi w ostatnich kilku jego edycjach. Znamienne
jest np., ze w organizacjach tych do$¢ czgsto obserwuje si¢ formalizowanie
procedur dotyczacych niektérych subfunkcji personalnych (rekrutacja i selekcja
kandydatow do zatrudnienia, diagnozowanie potrzeb szkoleniowych i inne), co
przynajmniej w czgsci przypadkéw mozna okreslic jako wycinkowe podejscia
logistyczne, a przynajmniej jako sytuacje wyjsciowa do budowania takiego
rozwiazania [Urbaniak, Bohdziewicz, 2008, 2009, 2010, 2011, 2012].

Do najwazniejszych barier  utrudniajacych wdrazanie rozwiazan
logistycznych do zarzadzania zasobami ludzkimi zaliczy¢ mozna [Lipka, 2001,
str. 203]:

- opory zarzadow firm oraz kadr kierowniczych wobec koniecznosci
sformalizowania czgsci albo wszystkich procedur kadrowych,

- trudno$ci w ustaleniu informacji istotnych dla budowania systemu logistyki
personalnej (koszty oraz naktady czasu dotyczace okreslonych dziatan i operacji
kadrowych),

- trudno$ci zwiazane z informatyczna obstuga umozliwiajaca sprawne
wykorzystywanie metod sieciowych w logistyce personalnej,

- problemy wynikajace z konieczno$ci wiazania systemu logistyki personalnej z
innymi systemami logistycznymi funkcjonujacymi w organizacji.

Trzeba tez na koniec podkreslic, ze logistyka personalna jest
stosunkowo nowa dziedzina wsparcia zarzadzania zasobami ludzkimi i znajduje
si¢ dopiero w poczatkowej fazie swojego rozwoju. Przytacza si¢ jednak sporo
wazkich argumentoéw uzasadniajacych jej racje bytu jako dyscypliny sytuujacej
si¢ na styku nauki o zarzadzaniu zasobami ludzkimi oraz teorii logistyki. Mozna
si¢ spodziewaé, ze w nieodleglym czasie, po skumulowaniu odpowiedniego
dorobku teoretycznego oraz wiedzy ptynacej z badan empirycznych, stanie si¢
ona wazng dyscypling naukowa o rosnacym, wybitnie praktycznym znaczeniu.
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HUMAN RESOURCE MANAGEMENT IN THE ORGANIZATION
AS THE FIELD OF APPLICATION OF LOGISTICS

A b s tract Logistics Personnel is a field of border management science theory, human
resources and logistics, but today is still in the early stages of its development. The essence of
logistics personnel is to assist in ensuring the organization of human resources in the right size and
the right competencies necessary to carry out its overall strategy in the current and future.
Important value they can bring logistics solutions used in the field of human resource management
is to optimize the cost and time involved in the implementation of the HR function, and build its
high efficiency. Despite such advantages logistics solutions in the Polish HR organizations are
now being used quite rarely.

K ey w o rd s: human resources, competencies, staffing needs of the organization, chain logistics
personnel, logistics personnel levels
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