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ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI - OCENA
PRACOWNIKOW. PROPOZYCJA TECHNIKI OCENY
PRACOWNIKOW OBIEKTU HOTELARSKIEGO

Zarys treS§ci: Artykul zawiera opis wybranych technik oceny pracownikow, ktore mozna
przeprowadzi¢ w obiekcie hotelarskim. Poruszono rowniez kwesti¢ procesu rekrutacji, sugerujac,
na podstawie literatury, jak proces ten powinien przebiega¢. Bazujac na tych informacjach
wywnioskowano, ze w obiektach hotelarskich mozna ocenia¢ pracownikdéw poprzez tacznie
roznych technik m. in. poprzez prowadzenie biezacych obserwacji lub przeprowadzanie ankiet.
W artykule wykorzystano wywiad, ktéry przeprowadzono z managerem hotelu. Zobrazowano
jak w praktyce wyglada proces rekrutacji oraz ocena pracownikow.
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KlasyfikacjaJEL:L21

WPROWADZENIE

W literaturze zwigzanej z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi, mozna odnalez¢
informacje, ze jest to dziatalno$¢ odmienna od dotychczasowego zagadnienia
zarzadzania personelem. Posrod dostepnych definicji, autorka artykulu uwaza,
ze ta podana przez McKenna i Beecha [1997, s.11-12], porusza istotne kwestie
dotyczace obu zagadnien oraz podkresla réznice migdzy nimi. Oto wspomniana
definicja: ,,Charakteryzujac zarzadzanie personelem, podkresla sig, ze
stanowito ono seri¢ czynnosci zwiazanych z réznymi aspektami stosunkow
pracownika z organizacja. W jego tradycji lezato ktadzenie nacisku na kontrole
biurokratyczna, czg¢sto w sensie reaktywnym, tj. kontrole sity roboczej i systemu
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kierowania ludzmi. Natomiast Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi koncentruje si¢
na tworzeniu zintegrowanego mechanizmu, taczacego cele i zadania organizacji
z potrzebami ludzi .

Zgodnie z definicjg zarzadzania zasobami ludzkimi, potrzebne jest
kompleksowe spojrzenie na kwesti¢ pracownika oraz wykonywanej przez niego
pracy na rzecz przedsigbiorstwa, w ktérym pracuje. Zaktada sig, ze sukces firmy
zalezy od pracy jego personelu. Odpowiednie dobranie, kontrolowanie oraz
szkolenie personelu to zajecie przetozonych. Okazuje si¢, Ze nie zawsze jest to
takie tatwe jakby si¢ wydawato.

Idea zarzadzania zasobami ludzkimi ktadzie nacisk na dobra relacje
przetozonego z pracownikiem, aktywna role kierownictwa liniowego, wptyw
zasobow ludzkich na dzialania oraz potrzeby pojawiajace si¢ w firmie, itp.
[Armstrong M., 1996, s.45]

Nawigzujac do wczesniejszych informacji, mozna doda¢, ze wedhug
Pocztowskiego celem zarzadzania zasobami ludzkimi jest dostarczenie jakiej$
warto$ci wlascicielom firmy poprzez ,,0siaganie i utrzymywanie wysokiej
efektywnosci pracy oraz podnoszenie wartosci kapitalu ludzkiego zgodnie
z nadrzednymi celami organizacji”. [Pocztowski A., 2007, s.34]

Do dyspozycji przetozonych oddano wiele technik oceny pracownikdow,
ktore wykorzystywane w rdzny sposob (niejednokrotnie taczac kilka metod),
moga pomoc w stworzeniu portretu pracownika oraz w jego ocenie.

TECHNIKI OCENY PRACOWNIKOW

Korzystajac z dostgpnej literatury wybrano kilka technik oceny pracownikow.
Nalezy zaznaczy¢, ze nie sa to wszystkie techniki. W zrodtach mozna spotkac
si¢ jeszcze m.in. z technika porownywania parami, wymuszonego rozktadu,
portfolio personalne oraz assessment centre. [Pocztowski A., 2003, s. 235-245]

Sidor-Rzadkowska [2001, s.17] zwraca uwage na to, Ze ocenianie
pracownikow moze przyja¢ dwie formy:

- oceny biezacej, ktora prowadzona jest przez przetozonego stale — na

podstawie codziennie wykonywanej pracy,

- oceny okresowej, dokonywanej w $cisle okreslonych odstepach czasowych.
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Tab. 1 Wybrane techniki oceny pracownikow.

techniki opisowe

technika  swobodnego
opisu

Przefozony sporzadza opis dotyczacy efekiow pracy,
jakie osiagaja opisywane osoby; takie ocenianie
stosowane moze by¢ na biezaco; warunkiem
stanowigcym o prawidtowo$ci ocen opisowych jest
posiadanie niezbednej wiedzy na temat oceniania
i wprawy w sporzadzaniu opiséw przez przetozonego.
Technika ta daje wszechstronne ocenienie pracownika
i mozliwos¢ uzasadnienia oceny, minusem moze by¢
ograniczona mozliwo$¢ wykonania poréwnan.

opisy ustrukturyzowane

Jest to odmiana swobodnego opisu, réznica polega na
tym, Ze w opisie ustrukturalizowanym wyznaczone sg
kryteria, ktére pomagajq poréwnywaé oceniane osoby

technika samooceny

Zamieszczanie w arkuszach oceny miejsca, gdzie
pracownicy moga sami opisa¢ wiasne osiggniecia.

technika
wydarzen krytycznych

Jest to technika, kidra pozwala przelozonemu na
opisywanie zachowan pracownika, w chwili gdy dane
zachowanie wystapito (moze on opisywa¢ odchylenia
od zachowan normalnych, ktére zostaty okre$lone
na ,plus” lub na ,minus”); jest to rejestr sukceséw
i niepowodzen pracownika, ktére moga by¢ pomocne
przy formutowaniu opinii o pracowniku. Minusem moze
by¢ to, ze przetozony opisuje tylko mankamenty, a nie
osiggniecia pracownika .

techniki
poréwnawcze

ranking

Jest to szeregowanie pracownikow przez przetozonego
w kolejnosci od najlepszego do najstabszego. Nalezy
ustalic wczesniej kryterium wedtug ktorego bedzie
tworzona lista (np. niezawodno$¢ pracownika,
jakos¢ wykonywanej pracy) technika ta nie jest
bardzo skomplikowana i moze by¢ wykonywana bez
wczesniejszego przygotowania.
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metody i techniki | arkusze ocen Sluza one zbieraniu  kompleksowych informacji
kompleksowe dotyczacych ocenianego pracownika; zebrane informacje
wartoSciuje sie za pomocg wczesniej opracowanych
skal; moze on zawiera¢ np. techniki opisowe. Arkusze
moga by¢ mniej lub bardziej rozbudowane i sktadac sie
nawet z kilku czesci. Arkusz powinien zawiera¢ cze$¢
informacyjna, cze$¢ do wypetnienia przez pracownika,
czes$¢ wypetniang przez przetozonego, moze zawieraé
czes$¢ wypetniang przez wspotpracownikéw ocenianego
pracownika, cze$¢ z opiniami klientdw, innych
kontrahentow.

ocenianie Istotg jest zalozenie, ze mozna tego dokonywac
przez okreslanie celow (zarzadzanie przez efekty) w procesie wytyczania
wspolnych celow przez pracownika i przefozonego,
a nastepnie realizacji analizy stopnia zrealizowania
wczesniej wytyczonych celow. Wynikiem jest obraz
kompetencji osoby badanej oraz jej mozliwosci
w zwigzku z wykonywaniem innych powierzonych jej
zadan. Atutem tej metody jest wigczenie pracownika
w proces planowania i wytyczania celow, minusem moze
by¢ czasochtonno$¢ tej metody.

Zrédlo: opracowanie whasne na postawie: Pocztowski A., Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi
Strategie-procesy-metody, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2003, ss. 233-245.

PROCES REKRUTACIJI ORAZ OCENA STANOWISKOWA
PRACOWNIKA JAKO MODEL WSPOLZALEZNYCH DZIALAN

Mozna zaryzykowac stwierdzenie, ze proces rekrutacji jest pierwsza ocena
pracownika przez firme. W trakcie rekrutacji, przelozony odpowiedzialny
za zatrudnianie personelu, klasyfikuje kandydatow pod katem spetnionych
oczekiwan. W tabeli ponizej autorka zaprezentowata przyktadowy proces
rekrutacyjny w obiekcie hotelarskim.

Zajmujac si¢ zagadnieniem oceniania nalezy wspomnie¢, ze przetozony
powinien na biezagco monitorowac postepy pracy pracownika. Kazdy sukces
(np. obstuga lub zachgcenie duzej grupy turystycznej do skorzystania z hotelu,
wysoka sprzedaz, odbycie szkolenia podnoszacego kwalifikacje) oraz porazka lub
potkniecie (np.: niedyspozycyjnos¢, czeste nieobecnosci w pracy, niska kultura
i higiena osobista, lekcewazacy stosunek do przetozonych i wspotpracownikow,
zte kontakty z go§¢émi, niska sprzedaz) powinny by¢ odnotowane, aby na biezaco
posiada¢ aktualny obraz pracownika.
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Tab. 2 Przyktadowy proces rekrutacji w hotelarstwie.

efap 1

ustalenie wymogow

Przed zatrudnieniem pracownika (na etapie tworzenia
miejsca pracy lub formutowania ogtoszenia o naborze) zarzad
hotelu powinien ustali¢ jakie wymogi stawia potencjalnemu
pracownikowi, wymogi powinny obejmowa¢ umiejetnosci
i kompetencje jakie sg niezbedne do pracy na danym
stanowisku (ile i na jakim stopniu kandydat powinien znac jezyki
obce, znajomo$¢ obstugi komputera, ukonczona edukacja
w kierunku hotelarstwa- powinna by¢ dodatkowym atutem
takiego kandydata, wysoka kultura i higiena osobista, wyczucie
elegancji (estetyki), umiejetno$¢ odczuwania empatii, chec¢
ciaglego doskonalenia i podnoszenia kwalifikacji, otwartos¢,
dyspozycyjnosé, sumiennos¢ i uczciwos¢, lojalnosé wobec
pracodawcy, do$wiadczenie na podobnym  stanowisku.
Jak zauwaza Sidorkiewicz M. ,z racji charakteru i specyfiki
zawodu w hotelarstwie [...] powinny by¢ zatrudniane osoby
o okre$lonych cechach. Bowiem od ich wiedzy, kwalifikacji,
umiejetnosci, doswiadczenia oraz inwencji zalezy w duzym
stopniu konicowy efekt dziatalnosci tzn. stopien zaspokojenia
potrzeb turystéw.” [2015, s. 55]

etap 2

Kolejnym etapem powinno by¢ stworzenie ogtoszenia
zawierajgcego  wymienione wyzej wymagania (nalezy
uwzgledni¢ tez inne, ktére sa wazne dla konkretnego
obiektu). Zamieszczenie informacji o naborze na stronie
internetowej hotelu w zakladce ,praca’, na portalach lub
w lokalnych czasopismach dotyczacych turystyki i hotelarstwa,
zamieszczenie ogtoszenia w miejscach publicznych na terenie
miejscowosci (lub okolicy), w ktérej znajduije sie hotel.

etap 3

Nalezy zebra¢ CV oraz listy motywacyjne i przeanalizowac je
pod katem spetnionych wymagan, wyznaczy¢ ranking (osoba
na pierwszym miejscu spefnia najwigcej wymagan).

etap 4

Nastepnie skontaktowanie sie z kilkoma osobami, ktore zajely
najwyzsze miejsca w rankingu:

- przeprowadzenie telefonicznej rozmowy w jezyku obcym
(kandydat opowiada o sobie, o zainteresowaniach, udziela
informacji o atrakcjach znajdujacych sie w okolicy hotelu),

- osoby, ktére pozytywnie przejda rozmowe telefoniczng
zapraszane sg na rozmowe kwalifikacyjna.
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etap 5 Rozmowa kwalifikacyjna (mozliwos¢ opowiedzenia o sobie
i swoich osiggnieciach, ktére w CV byly tylko zasygnalizowane),
mozna przeprowadzi¢ zadania praktyczne — jedno w jezyku
polskim, drugie w jezyku obcym, np.: symulacja rozmowy
telefonicznej z potencjalnym gos$ciem obiektu, udzielanie
informacji o atrakcjach w okolicy i udogodnieniach hotelu,
z ktérych moze skorzystac go$¢ — sprawdzamy w ten sposdb
znajomo$¢ oferty hotelu oraz tego czy kandydat przygotowat sie
do rozmowy.

etap 6 Kolejnym krokiem powinno by¢ stworzenie listy rankingowej
i wyznaczenie osoby z najwiekszq liczbg punktow; osoba ta
otrzymuje propozycje pracy.

etap 7 Na nastepnym spotkaniu (z wytypowang o0soba) powinno
nastapi¢ poinformowanie o regulaminie pracy, hotelu, prawach
i obowigzkach pracownika, jakie sa wymagania stawiane
tej osobie na danym stanowisku, podpisanie stosownych
dokumentdw, przekazanie stuzbowego uniformu (oraz miejsca
w pokoju personelu), wytyczenie wspdlnych celéow zarzadu
hotelu oraz pracownika.

etap 8 Po podpisaniu umowy o prace, nalezy przeprowadziC wstepne
przeszkolenie pracownika (okoto jednego tygodnia).

Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie: Mitura E., Koniuszewska E., 2008, s. 59-60;
Kwiatkowski S.M., Bogaj. A., Baraniak B., 2007, s. 210-211]; Sidorkiewicz M., Pawlicz A.,
2015, s. 55, 189-190. Wajgner M., Tylinska R., Podstawy ekonomiczne i prawne w hotelarstwie.
Podrecznik do nauki zawodu - Technik hotelarstwa, Wydawnictwo REA, Warszawa 2008,
s. 83-84. Tokarz A. Personel hotelowy, [w:] Panasiuk A., Szostak D. (red.), Hotelarstwo. Ustugi
— eksploatacja — zarzqdzanie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2009, s.151-157. Tokarz
A., Zarzqdzanie kardami w hotelu, [w:] Panasiuk A., Szostak D. (red.), Hotelarstwo. Ustugi
— eksploatacja — zarzqdzanie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2009, s. 224-230.
Armstrong M., Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2003, s. 311-352.

W wymienionych wyzej porazkach znajduja si¢ m.in.: lekcewazacy
stosunek do przetozonych lub zty kontakt z go$émi, ktore, jak uwaza autorka
artykulu, powinny by¢ powodami do zwolnienia takiego pracownika. Jak
podaje Lewandowska A. [2009, s. 245] nalezy pamigtac, ze kazdy pracownik
to wizytowka hotelu, a z pewnos$cig zaden wtasciciel hotelu nie chcialby aby
mowiono o jego obiekcie, ze nie jest przychylny gosciom.

Przetozeni mogg réwniez zastosowaé ocene pracownikow poprzez
anonimowe ankiety, ktore wypetniaja goscie obiektu. [Szostak D., 2009, s. 275]
Kazdy gos¢ moze wypetni¢ takg ankiet¢ w pokoju i wrzucic¢ ja do urny w lobby,
do ktérej dostep ma tylko osoba zarzadzajaca (zeby unikna¢ np. sytuacji, kiedy
pracownik wyciaga ankiete krytykujaca obstuge i niszczy ja). Warto rowniez
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przeprowadzi¢ ocen¢ kazdego z pracownikdéw wsrdd jego wspolpracownikow.
[Ludwiczynski A., 2007, s. 302] Maja oni wtedy mozliwos¢ napisac
czego nie lubig, nie toleruja w drugiej osobie lub za co ja cenia.

Ocenianie przez okreslanie celow, ktore zatozone byty podczas podpisywana
umowy o prace, to rowniez dobry sposob na monitorowanie postepow
pracownika. [Kostera M., 2000, s. 77] Moze by¢ to zwrdcenie uwagi na to czy
z efektow pracy wynika, ze pracownik sie stara lub podejmuje proby podnoszenia
swoich umiejgtnosci (poprzez kursy jezykowe, szkolenia dotyczace zagadnien
pracy z ludzmi, itp.)

Na koniec przetozony powinien stworzy¢ ranking osob, ktore byty oceniane.
Wynik kazdej z nich powinien zosta¢ im przekazany, po czym nalezy zastanowié
si¢ wspolnie 1 podjac decyzje co robi¢, aby poprawic lub nadal wspiera¢ rozwoj
pracownika. [Tyborowska J., 2008, s. 68] Mozna zastosowa¢ $rodki przymusu,
ktére maja za zadanie podporzadkowac pracownika do wykonywania woli
przetozonego lub $rodki zachety m.in. motywacje w postaci premii dla najlepiej
ocenionego pracownika. [Tokarz A., 2009, s. 231; Borkowska S., 2006, 336-337]

Ocenianie warto prowadzi¢ na biezaco (w przypadku monitorowania
postepow 1 potknie¢) lub w rownych odstepach czasu (ankiety oceniajace).
[Suchodolski A., 2006, s. 222-223]

KONFRONTACJA TEORII Z PRATYKA - WYWIAD
Z MANAGER HOTELU

Wywiad przeprowadzony zostal przez autorke artykutu z manager hotelu
zlokalizowanego w powiecie wadowickim, dnia 28.02.2017 roku.

Pani manager zapytana czy przed stworzeniem ogloszenia o prace
kierownictwo hotelu okre$la wedlug jakich kryteriow beda oceniani kandydaci
potwierdzita, ze oczywiscie tak. Dodata rowniez, Ze ,,jest to wymagana pozycja
w tworzeniu ogloszenia.” Okreslita ponadto, ze stworzenie takich kryteriow
obejmuje wyznaczenie cech pracownika, ktore sg niezbedne do pracy na danym
stanowisku. Manager zaznaczyta réwniez fakt istnienia wielu cech, ktore sa
niezbedne do pracy, niektore z nich wymagane sg wyjatkowo, tylko na konkretne
stanowisko.

Na pytanie dotyczace wiodacych cech, ktore sg pozadane od kandydatow,
otrzymano odpowiedz, ze przede wszystkim jest to aparycja, czyli wyglad
zewnetrzny. Podczas rozmowy osoba odpowiadajaca za proces rekrutacji zbiera
informacje dotyczace doswiadczenia na podobnym stanowisku i jak dodaje pani
manager, ,,wiadomo, ze w tych czasach liczy si¢ (rowniez) znajomos¢ jezykow
obcych”.
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Kolejne pytanie podczas wywiadu brzmiato: ,,Jak wygladaja etapy rekrutacji
w Panstwa hotelu?”” Na to pytanie manager rozpoczeta od przygotowania profilu
na dane stanowisko, nastgpnie po opracowaniu tego profilu, ogloszenie o prace
umieszczane zostaje na lokalnych stronach internetowych oraz na gtéwnej stronie
internetowej hotelu. Kolejnym krokiem jest okreslenie terminu, w ktérym beda
sptywa¢ CV. Pani manager dodata, Ze podania o prac¢ sptywaja do nich zaréwno
droga online, jak i osobiscie sa sktadane w hotelu. Po tym terminie odbywa
si¢ rozmowa telefoniczna ,,podczas ktérej wnioskujemy, czy dany kandydat,
ktorego wybralismy sposrod roznych CV, chee przeprowadzi¢ z nami rozmowe
rekrutacyjna”. Jesli tak, pracownik wykonujacy telefon zaprasza kandydata na
rozmowe kwalifikacyjng. Po przeprowadzeniu kilku takich rozméw wybierana
jest osoba, ktora spetnita wymagania na dane stanowisko.

Manager zapytana na co zwracaja szczegolng uwage podczas rozmowy
rekrutacyjnej odpowiada, ze ,Patrzymy przede wszystkim na szczero$é
wypowiedzi (...) 1 wiedz¢ na dany temat, sprawdzamy tez przede wszystkim czy
CV, ktore zostalo wezesniej przygotowane 1 wystane do nas przez pracownika,
jest zgodne z opisem rzeczywistym”. Podczas rozmowy rekrutacyjnej nastepuje
zatem konfrontacja informacji udostgpnionych w CV ze stanem faktycznym
umiejetnosei i doswiadczenia kandydata.

Dodatkowo, rekrutujacy zwraca uwage na styl wypowiedzi kandydata oraz
jego podejscie do odbywanej rozmowy.

Kolejnym etapem wywiadu bylo okreslenie czy w obiekcie hotelarskim
przeprowadzane sg oceny pracownikow. Pani manager zdecydowanie stwierdzita,
ze ,,jak najbardziej tak”. Wymieniata, Zze na ocen¢ pracownikow sktadajg si¢
comiesigczne podsumowania efektow danej pracy oraz wywigzywanie si¢
z obowigzkow zawodowych. Analizowane sg sytuacje z calego miesigca, ze
szczegblnym uwzglednieniem sytuacji pozytywnych, ale tez takiej, kiedy
przez pracownikow popetniane zostaty bledy, ktore mogly mie¢ wpltyw na
przedsigbiorstwo. Dodatkowo manager zaznaczyta, ze ,,staramy si¢ poznawac
zdanie naszych pracownikow na temat ich pracy, na temat wszystkich
obowigzkow, pozna¢ ich punkt widzenia w danej kwestii, zeby ta praca byta dla
nich jak najlepsza”.

Na pytanie dotyczace wykorzystywanych technik oceny, pani manager
wymienita ankiety, ktore przeprowadzane sa wsréd pracownikow, ocene
na podstawie biezacych obserwacji i wspomnianych wcze$niej punktow
krytycznych.

Kolejne pytanie brzmiato: ,,Czy na podstawie dotychczasowych ocen
nagrodzili lub ukarali panstwo pracownikow?” Pani manager potwierdzita, ze
zdarzaly si¢ formy nagrody w postaci premii uznaniowych, premii na danych
stanowiskach, ,,zwlaszcza w okresie letnim, kiedy ruch w naszym hotelu
jest wiekszy”. Ponadto dodata, ze ,,Dajemy szanse¢ kazdemu pracownikowi,
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wychodzimy z zatozenia, ze jezeli kto$ chce rozpocza¢ z nami prace, to jak
najbardziej utatwiamy murozwo6j na danym stanowisku, jak rowniez proponujemy
po jakims$ czasie awans, ktory zwigzany jest z poprawnoscig wykonywania prac,
zaangazowaniem pracownika oraz jak najbardziej, rowniez ze stazem pracy
w naszym hotelu.”

Na koniec zadano pytanie o subiektywne odczucie pani manager dotyczace
tego, czy oceny pracownikéw oraz zwrocenie uwagi na proces rekrutacji
jest wedlug niej wazny dla obiektu hotelarskiego. Odpowiadajaca od razu
potwierdzita — ,,Mysle, ze jak najbardziej tak”. Wedlug manager stworzenie
profilu pracownika wplywa na ,,stworzenie dobrego zespotu (...) 1 pézniej tez na
wyniki jakie ten zespot osigga podczas pracy”.

Podsumowujac wywiad z panig manager mozna zaryzykowac stwierdzenie,
ze zarowno odpowiednio przygotowany materiat pod rozmowe kwalifikacyjng,
jak 1 pozniejsze monitorowanie aktywno$ci pracownika wplywaja pozytywnie
na jego pracg w danym przedsiebiorstwie. Osoby zarzadzajace obiektem maja
kontrole nad tym, co dzieje si¢ w ich hotelu oraz moga w odpowiedniej chwili
zareagowac, aby wplyna¢ na lepsze rezultaty pracy personelu.

WNIOSKI

Podsumowujac, nalezy jeszcze raz zwroci¢ uwage na tak wazny aspekt,
jakim jest ocena pracownikoéw. Dzieki niej przelozeni oraz wiasciciele hotelu
wiedza, czy dany pracownik spelnia stawiane mu wymagania oraz czy jego
dziatania wptywaja korzystnie na wyniki hotelu.

Autorka artykulu ponadto zwrodcita uwage na fakt, ze calos¢ dziatan
zwigzanych z pdzniejsza kariera pracownika powinna by¢ zaplanowana jeszcze
przed jego zatrudnieniem. Niezbedne jest okreslenie czego wymaga, potrzebuje
i co ceni przedsiebiorstwo oraz poszukiwac osoby, ktore w jak najwickszym
stopniu spetniaja te wymagania.

Przetozeni, na biezaco lub w $cisle okreslonych odstgpach czasu, maja
mozliwos$¢ oceniania, obserwacji pracownikow oraz korygowania pojawiajacych
si¢ btedow w ich pracy. Do tego celu stuzy im szeroki wachlarz technik
oceniania personelu, ktory moga dostosowac do wlasnych potrzeb. Po zebraniu
odpowiedniej ilosci materiatdéw, powinna nastapi¢ doktadna analiza wynikow,
ktore postuza do wytyczenia dalszego postgpowania z ocenianymi pracownikami.
W wyniku ocen pracownik moze by¢ nagrodzony (pochwata, premia, itp.) lub
ukarany (np. poprzez nagane przetozonego).



36 ANNA MARIA DuDON

LITERATURA

Armstrong M. (2003), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow.

Armstrong M. (1996), Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Strategia i dziatania, wyd. Profesjonalnej
Szkoty Biznesu, Krakow.

Borkowska S. (2007), Motywacja i motywowanie, [w:] Krol H., Ludwiczynski A. (red.),
Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa.

Kostera M. (2000), Zarzgdzanie personelem, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa.

Kwiatkowski S.M., Bogaj A., Baraniak B. (2007), Pedagogika pracy, Wydawnictwa Akademickie
i Profesjonalne, Warszawa.

Lewandowska A. (2009), Zarzgdzanie marketingowe ustugami hotelarskimi, [w:] Panasiuk
A., Szostak D. (red.), Hotelarstwo. Ustugi — eksploatacja — zarzqdzanie, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa.

Ludwiczynski A. (2007), Ocenianie pracownikow, [w:] Krol H., Ludwiczynski A. (red.),
Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa.

McKenna E., Beech N. (1997), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Gebethner& S-ka, Warszawa.

Mitura E., Koniuszewska E. (2008), Podrecznik. Hotelarstwo — organizacja i technika pracy, wyd.
Difin, Warszawa.

Pocztowski A. (2003), Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi Strategie-procesy-metody, Polskie
Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa.

Pocztowski A. (2007), Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi Strategie-procesy-metody, Polskie
Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa.

Sidor-Rzgdkowska M. (2001), Ksztattowanie nowoczesnych systemow ocen pracownikow, Krakow.

Sidorkiewicz M. (2015), Teoretyczno- praktyczne aspekty branzy hotelarskiej [w:] Sidorkiewicz
M., Pawlicz A., Propedeutyka hotelarstwa — ujecie ekonomiczne, wyd. Difin, Warszawa.

Suchodolski A., 2006, Ocenianie pracownikow, [w:] Listwan T. (red.), Zarzqdzanie kadrami,
Wydawnictwo C.H. BECK, Warszawa.

Szostak D. (2009), Zarzgdzanie jakoscig ustug hotelarskich, [w:] Panasiuk A., Szostak D.
(red.), Hotelarstwo. Ustugi — eksploatacja — zarzqdzanie, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa.

Tokarz A. (2009), Personel hotelowy, [w:] Panasiuk A., Szostak D. (red.), Hotelarstwo. Ustugi —
eksploatacja — zarzgdzanie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.

Tokarz A. (2009), Zarzqdzanie kadrami w hotelu, [w:] Panasiuk A., Szostak D. (red.), Hotelarstwo.
Ustugi — eksploatacja — zarzgdzanie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.

Tyborowska J. (2008), Zarzgdzanie personelem — niezbednik dla dziatow kadr, Wydawnictwo
C.H. Beck, Warszawa.

Wajgner M., Tylinska R. (2008), Podstawy ekonomiczne i prawne w hotelarstwie. Podrecznik do
nauki zawodu Technik hotelarstwa, Wydawnictwo REA, Warszawa.

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT — ASSESSMENT OF
STAFF. THE PROPOSAL FOR A HOTEL STAFF ASSESSMENT

Abstract: The article contains description of selected techniques of staff assessment, which could
be implemented at a hotel. The recruitment methods are also mentioned. The author suggested,
based on literature, how the recruitment process should be realised. Basis on the data, author
concluded that the hotel assessment of the staff can be put into practice by using combined



Zarzqdzanie zasobami ludzkimi - ocena pracownikow. Propozycja techniki... 37

methods, for example: permanent observations or surveys. The author also utilised the interview
with manager of a hotel. This article also presents the recruitment and assessment practice.

Keywords: assessment of staff, techniques of recruitment, hotels






