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Streszczenie: Glownym celem opracowania teoretycznego i przeprowadzonych badan
zawartych w niniejszym opracowaniu jest identyfikacja strategii zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz dokonanie analizy roli HR Biznes Partnera w przedsigbiorstwie. Artykul
ma charakter empiryczno-teoretyczny i przedstawia wyniki badan wybranych aspektoéw
roli HR Biznes Partnera w badanym przedsiebiorstwie Sniezka S.A. Dane pierwotne pozy-
skano w drodze badania ilo$ciowego przy wykorzystaniu badan ankietowych, dla ktérych
narzedziem badawczym byt kwestionariusz ankiety.

Slowa kluczowe: zarzadzanie, strategia zarzadzania, HR Biznes Partner

Abstract: The main purpose of the theoretical study and the conducted research contained
in this paper is to identify the human resource management strategy and to make the role
of the HR Business Partner in the enterprise. The article is empirical in nature and presents
the results of the study of selected aspects of the role of the HR Business Partner in the
studied enterprise Sniezka S.A. Primary data was obtained through a quantitative study
using survey research, for which the research tool was a survey questionnaire.

Keywords: management, management strategy, HR Business Partner

Wstep

Zadania HR Biznes Partnera sg znaczace dla organizacji. W gléwnej mierze ich
istota, ktdra jest zwigzana z powierzeniem danemu pracownikowi dziatu personalne-
go okreslonego rodzaju funkcji HRBP, jest zwigzana z umiejscowieniem specjalisty
z zakresu HR w obrebie jednostki biznesowej w celu znacznie lepszego zrozumienia
okreslonych celéw biznesowych, a w rezultacie znacznie lepszego wsparcia, ktore jest
oferowane klientom pochodzacym z wewnatrz danego przedsigbiorstwa. Mozna po-
wiedzie¢, ze HR Biznes Partner, ktory odnosi sukcesy, jest podmiotem, dla ktdrego
branza jest znana, za$ jego praca jest wykonywana z mysla o biznesowych potrzebach.
Jednoczesnie osoba ta ma stosowng wiedze na temat tego, czy i gdzie mozna wdrozy¢
strategiczng pomoc z danego zakresu'.

Sukces calej organizacji jest zalezny od tego, jaka jest przyjeta strategia biznesowa
przez HRBP, a zarazem w jakim stopniu i w jakim zakresie przeklada si¢ ona na po-
dejmowane przez pracownikow dziatania. Wydaje sie, ze rola tej osoby w znacznym
zakresie podlega dalszemu rozwojowi i jej popularnosc jest coraz wigksza. W zwigzku
z tym model HR Business Partner si¢ rozwija w celu skutecznego wspierania zmian,
a takze w zakresie realizowania dzialan moggcych mie¢ wplyw na organizacje, a takze
jej pracownikéw. Skutecznie funkcjonujacy dzial HR w przedsigbiorstwie nie tylko po-
woduje zwigkszenie wkladu pracy, ale takze ma wpltyw na wzrost skutecznosci dziatan

! K. Meysztowicz, Biznesowe partnerstwo w zarzgdzaniu ludzmi, ,,Personel i Zarzadzanie” 2014, nr 8, s. 4.
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pracownikow (rzecznik pracownikéw), zajmuje si¢ rowniez dbaniem o skuteczno$é
podejmowanych praktyk z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebior-
stwie (ekspert administracyjny). Jednoczesnie HRBP pomaga przedsiebiorstwu, a za-
razem zajmuje si¢ adaptacja do nowych uwarunkowan (agent zmian). Jednocze$nie
dopasowuje praktyki z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi do strategii bizneso-
wych (partner strategiczny). Obecnie dzialajagcy HRBP to osoba wiarygodna, ktora
udziela praktycznych wskazéwek w prowadzonej ocenie zaréwno wewnetrznego, jak
tez zewngtrznego kontekstu funkcjonowania danego przedsigbiorstwa. Poza tym takze
w sposéb efektywny zarzadza oczekiwaniami, ktore sg sprzeczne. Dzialania HRBP sg
skupione na dokonywaniu pomiaru, a takze na zadawaniu pytania: ,,po co?” (so that?).

W ciagu ostatnich trzydziestu lat widoczny jest staly postep w stosowaniu HR, kto-
ry caly czas zmierza w kierunku jeszcze wigkszego zrozumienia strategicznego, a takze
znaczenia tego rodzaju dziatan. Przewiduje sig, Ze tego rodzaju postep ulegnie kontynu-
acji. Specjalisci HR wrcigz beda dostarczaé okreslonego rodzaju wartoéci wewnatrz or-
ganizacji, a takze beda oferowa¢ pomoc pracownikom w znalezieniu sensu pracy oraz
uzyskaniu dobrego samopoczucia w miejscu pracy. Jednocze$nie chodzi o uzyskiwanie
odpowiednich wynikéw danego przedsigbiorstwa, ktére jako centralny element formu-
fowania oraz wdrazania strategii, jest oparciem dla dziatania HRBP. Ostatnie lata poka-
zujg, ze realizowanie wlasciwej strategii, a zarazem koncentrowanie si¢ na dzialaniach
wewnetrznych organizacji oraz podejmowaniu wspolpracy z zewnetrznymi interesariu-
szami, sprawia, ze wyniki biznesowe ulegaja poprawie. Proces ten nosi nazwe skupiania
sie¢ HR z zewnatrz do wewnatrz, wraz z niepatrzeniem na dang strategie jak na lustro,
w ktérym sie odbijajg praktyki HR, ale jak na okno, ktére pokazuje $wiat zewnetrzny.
Dzial HR, ktory jest zorientowany na klienta, juz przechodzi od funkcji bycia pracodaw-
c3 zwyboru do funkgji pracodawcy z wyboru pracownikéw. Podobnie klienci majg moz-
liwo$¢ uczestniczenia w procesach proj ektowania, a takze dostarczania, czy uczestnictwa
w rozlicznych szkoleniach, a wraz z nimi mozna ustala¢ okre$lone standardy dziatania.
Kultura moze by¢ definiowana nieco weziej — jako wewnetrzne wzorce pracy, ktorymi sg
okre$lone warto$ci, normy, przekonania, czy tez zachowania. Jest bardziej utozsamiana
z postrzeganiem przez kluczowych klientéw; a takze jest urzeczywistniana dla pracow-
nikow?’.

Aby uzyska¢ wiarygodne wyniki, przeprowadzono badania literaturowe dotyczace HR
Biznes Partnera oraz badania empiryczne uzyskane podczas badania ilosciowego za pomo-
cg ankiety jako narzedzia badawczego. Projekt badawczy miat na celu identyfikacje strategii
zarzadzania zasobami ludzkimi oraz dokonanie analizy roli HR Biznes Partnera w przed-
siebiorstwie Sniezka S.A. Do analizy wzieto 83 kompletnie wypeltnione ankiety (n = 83).

 D. Ulrich, J.H. Dulebohn, Are we there yet? What's next for HR?, “Human Resource” 2015, s. 91.
* D. Urlich, 5 Future Prospects For The HR Business Partner Model, https://www.linkedin.com/pulse/5-
future-prospects-hr-business-partner-model-dave-ulrich.



98 Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoly Humanitas. Zarzgdzanie

HR Biznes Partner

Rola zarzadzania zasobami ludzkimi stale podlega ewaluacji. Przedsiebiorstwa
cechujg si¢ znaczng dynamikg, realizowana jest takze funkcja strategiczna, jaka jest
zwigzana z zarzadzaniem kapitatem ludzkim. W przedsigbiorstwie s3 podejmowane
dzialania nakierowane na to, by zapewni¢ ciaglto$¢ w zakresie utrzymywania oraz po-
zyskiwania pracownikéw. Jednoczesnie jest widoczna takze forma zwigzana z realizo-
waniem rozlicznych zadan oraz poczuciem odpowiedzialnosci za ich realizacjg. W ten
sposob sg wskazywane liczne funkcje zwigzane z HR Biznes Partnerem (HRBP)*.

Wriasnie w odniesieniu do realizowania funkcji zwigzanej z zarzadzaniem zaso-
bami ludzkimi w przedsi¢biorstwie s wskazywane liczne podejécia. W gtéwnej mie-
rze dominuje podejscie funkcjonalne, ktére wiedzie do skupienia si¢ na okreslonego
rodzaju pionach personalnych oraz danych specjalnych dzialéw. Nie jest okreslona
funkcja realizowana w sposob kompleksowy. W efekcie pojawily sie znaczne roz-
bieznosci pomiedzy okreslonym sposobem funkcjonowania kierownictwa z zakresu
zasobow ludzkich a oczekiwaniami innych cztonkéw danego przedsiebiorstwa’.

W zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi szczegdlna uwaga jest zwraca-
na na problematyke komunikacji. Kiedy okazalo si¢, ze pracownicy HR nie do
konca posiadaja odpowiednie umiejetnoéci postugiwania sie jezykiem biznesu,
podejmowane dziatania w kontekscie biznesu nie byly tymi, ktére sa odbierane
w sposob odpowiedni. W gtéwnej mierze bowiem propozycje okreslonego rodzaju
dzialan personalnych podejmowanych w licznych przedsigbiorstwach byly okre-
$lone jako forma inicjatyw odgérnych. W ten sposéb nie do konca odpowiadato to
potrzebom menedzeréw wykazywanym na biezaco. W efekcie zaczgto poszukiwac
nowych, znacznie bardziej skutecznych rozwigzan, ktére moglyby odpowiada¢
potrzebom, prezentowanym przez wszystkich czlonkéw przedsiebiorstwa. W ten
sposob zaczely si¢ tworzy¢ nowe instytucje oraz pojecia: centra ustug wspoélnych,
a takze e-HR i HR biznes partnerzy®.

W literaturze przedmiotu w coraz wiekszym zakresie widoczny jest fakt, ze
dzialania podejmowane przez HR muszg by¢ warunkowane potrzebami, ktére s3
wyznaczone przez dane przedsiebiorstwo’.

* M. Kalinowski, J. Litwin, K. Tomczynska, Zastosowanie funkcji HR biznes partneringu

w przedsigbiorstwie — studium przypadku X Technology Poland, ,Zarzadzanie i Finanse. Journal of
Management and Finance” 2018, Vol.16, No. 3/2, s. 101.

> M. Morley, P. Cunnigle, M. O’Sullivan, New directions in the HRM Function, Emerald Group Pub-
lishing Ltd, Bradford 2006, s. 56.

¢ M. Golgbski, HR Biznes Partner jako wspélczesne rozwigzanie w zakresie zarzgdzania zasobami
ludzkimi, ,,Zeszyty Naukowe Politechniki Lodzkiej” 2013, nr 51, s. 100.

7 P.A Reilly, T. Williams, K. Wacowska, Strategiczne zarzgdzanie zasobami ludzkimi: rozwijanie poten-
cjatu organizacji dzigki dziatowi personalnemu, Wolters Kluwer Business, Warszawa 2012, s. 86-93.
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Jednocze$nie wskazano, ze zarzadzanie zasobami ludzkimi musi mie¢ miej-
sce poprzez dokonywanie czynno$ci raportowania okreslonych wartosci kapitatu
przedsiebiorstwa oraz na bazie okreslonego rodzaju faktow. W rezultacie uzyskane
zostaly dziatania, ktore objely pojawianie si¢ modelu HR Business Partner. Wdro-
zenie tego rodzaju modelu wraz z nadaniem okreslonych kompetencji i r6] HRBP
mialo si¢ w znacznym zakresie przyczyni¢ do osiagniecia efektéw w postaci moc-
niejszych biznesowych rezultatéw danego przedsiebiorstwa®.

Klasyczny model HR Business Partner zostal przedstawiony na rysunku 1.

Rysunek 1. Klasyczny model HR Business Partner
Figue 1. Classic HR Business Partner model

Koncentracja na przyszlosci i strategii

( Partner strategiczny X Agent zmian )

@ksp ert administracyanRzecznik pracownikéw)

Zadania Ludzie

Koncentracja na codzienno$ci i czynno$ciach operacyjnych

Zré6dto: D. Ulrich, Human resource champions: The next agenda for adding value and deliv-
ering results. Boston, MA: Harvard Business School Press, 1997, s. 34.

Przedstawiony model klasyczny nie jest skomplikowany, co powoduje, ze moze by¢
tatwy w wykorzystaniu. Potwierdza to réwniez wykorzystanie tego modelu w praktyce
doradczej wykorzystywanej w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi. Obecnie bowiem
znaczenie kapitatu ludzkiego w organizacji jest bardzo duze. Niegdys trendy w zakresie
roli kapitatu ludzkiego byly nieco inne, a przede wszystkim nie byl to tak wazny element
przedsiebiorstwa. Wowczas nie byly uwzgledniane najnowsze trendy czy tez ewolucje
funkcji personalnej, znaczenie wazniejsze byly zasoby materialne anizeli zasoby ludzkie.

Obecnie tendencja ta ulegta zmianie. Zasoby ludzkie sg tymi, ktére sg najwaz-
niejsze w przedsiebiorstwie i od nich wiele zalezy. Poza tym kapitat ludzki w zakre-
sie przedsigbiorstwa stanowi, jako zasdb najwazniejszy w organizacji, site spraw-
cza w zakresie okreslonego kierunku zwigzanego z funkcjonowaniem okreslonego
przedsiebiorstwa w zakresie wykorzystania danego doswiadczenia, a takze wiedzy
oraz umiejetnosci, z jednoczesnym potaczeniem z aspektem motywacyjnym do
konkretnych dzialan. Wazna rola pracownikéw jest zwigzana z umiejetnoscia
rozwigzywania probleméw zwigzanych z okreslong dzialalno$cig przedsigbior-
stwa’. Obecnie istnieje tendencja inwestowania w kapital ludzki, co jest bardzo

8 K. Chudzinska, Ewolucja modelu HR Business Partner, ,Marketing i Zarzadzanie” 2018, nr 1, s. 9-19.
° G. Golebiowska, Kadry i gospodarka zasobami ludzkimi, [w:] Z. Gomolika (red.), Zarzgdzanie zaso-
bami ludzkimi, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2005, s. 9.
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popularne wsréd wspoltczesnych oczekiwan zatrudnionych w przedsigbiorstwach
menedzerdw.

W tabeli 1 ujeto klasyczny model HR Biznes Partner wraz z jego modyfikacja-
mi wskazywanymi przez licznych autoréw.

Tabela 1. Klasyczny model HR Biznes Partner wraz z jego modyfikacjami
Table 1. The classic HR Business Partner model with its modifications

Role HR Business Partnera
Klasyczny model po mody- | Model po modyfikacji
Klasyczny model fikacji w ujeciu praktyka
Adwokat pracownikow Rzecznik pracownikow
Rzecznik pracownikéw Architekt kapitatu ludz- . .
K Menedzer rozwoju
iego
Ekspert administracyjny Ekspert funkcjonalny Ekspert HR
Agent zmian . Agent zmian
X Partner strategiczny -
Partner strategiczny Partner strategiczny
Przywodca

Zrédto: K. Chudziniska, Ewolucja modelu HR Business Partner, ,Marketing i Zarzadzanie”
2018, nr 1, s. 9-19.

Po raz pierwszy funkcja HRBP zostala szczegdtowo i jednolicie zdefiniowana
w koncu lat 90. ubiegtego wieku. Autorem definicji byt D. Ulrich. W dziele swym
wskazal zasadnicze cztery role, istotne dla podejmowania dalszego rozwoju tego
dzialu, ktéry zajmuje si¢ problematyka zarzadzania zasobami ludzkimi w przed-
siebiorstwie. D. Ulrich i W. Brockbank dokonali rozwinigcia okreélenia roli HRBP.
Wprowadzili pojecie agenta zmiany, specjalisty do spraw administracyjnych, a tak-
ze rzecznika zmiany oraz partnera biznesowego'. Najswiezszym okresleniem jest
model roli HRBP po modyfikacji w ujeciu praktyka. W tym kontekscie pojawity
sie okre$lenia typu: rzecznik pracownikéw, menedzer rozwoju czy tez ekspert HR.

W zakresie roli, jaka pelni HRBP dla przedsiebiorstwa, w gtéwnej mierze chodzi
o oferowanie wszechstronnej pomocy dla danego przedsiebiorstwa, ktéra ma by¢
wsparciem podczas dostosowywania sie przedsiebiorstwa do okreslonego rodzaju zmian,
ktére s3 dokonywane w zakresie proceséw dostosowawczych przez przedsiebiorstwo.
Zmiany te sg projektowane oraz wdrazane w przedsiebiorstwie w celu wprowadzenia
g0 na wyzszy poziom w rozwoju. W gtéwnej mierze chodzi o tworzenie jak najbardziej
efektywnych oraz skutecznych kanaléw w zakresie komunikowania. Poza tym dotyczy
to dostarczania okreslonego rodzaju szkolen, ktdre sg konieczne, by moéc zrozumie¢

10 D. Ulrich, W. Brockbank, The HR Value Proposition, Harvard Business School Press, Boston 2005, s. 65.



Strategia zarzgdzania w kontekscie roli HR Biznes Partnera 101

okreslonego rodzaju zmiany. Pomocne jest rowniez nabywanie nowych, a zarazem
koniecznych kwalifikacji do pracy zdefiniowanej na nowo. Rola osoby bedacej specja-
lista ds. administracyjnych znajduje realizacje w obrebie wnetrza samego HR. Specja-
lista administracyjny dokonuje realizowania proceséw kontrolnych, ktére majg na celu
przystosowanie danego przedsiebiorstwa do przepisow prawa, ktére obowigzuja w da-
nym momencie. Jednocze$nie jego zadaniem jest wprowadzanie mozliwych poprawek
w sytuacji, gdy zostang wprowadzone zmiany majace charakter legislacyjny. Zadaniem
takiej osoby jest takze ponoszenie odpowiedzialnosci za zgromadzenie okre$lonego ro-
dzaju dokumentéw pracowniczych. Poza tym zabezpieczana jest roéwniez ich aktualnos¢,
a takze odpowiednie przechowywanie. Rzecznik pracownikoéw, ktory takze znajduje sie
w obrebie HR, to osoba sledzaca zmiany, jakie sg zwigzane z prawami oraz obowigzkami
pracownikéw. Jednoczesnie zajmuje si¢ dbaniem o to, by wszelkie wprowadzone zmiany
byly w znacznym zakresie przestrzegane. W zakresie tego rodzaju czynnosci pracownik
HR zajmuje si¢ realizowaniem zadan, ktére pochodzg z tzw. miekkiego HR. Inaczej mo-
wigc, s3 one polaczone z procesem budowania, a takze utrzymywania wysokiego stop-
nia motywacji wérdd poszczegolnych pracownikow. Poza tym zadaniem wymienionego
pracownika jest dbanie o okreslonego rodzaju poziom zwigzany z uzyskiwaniem satys-
takeji z podejmowanej pracy. W gre wchodzi réwniez dbalo$¢ o to, by byly réwne szan-
se w zakresie dostepu do rozwoju w przedsigbiorstwie, czy tez do okreslonego rodzaju
srodkéw motywacyjnych. Ostatnia z ewolucyjnych rol nalezy do partnera biznesowego'.

Rola zasadnicza HRBP jest zwigzana z podejmowaniem dziatan wspierajacych,
opartych na realizacji okreslonego rodzaju celow, ktdre s wczesniej wytyczone. Aby
mozna bylo méwic, ze osoba ta w odpowiedni sposdb zajmuje si¢ wypetnianiem swo-
ich zadan, musi zajmowac aktywna pozycje w zespole, ktdrego zadaniem jest definio-
wanie biznesowej strategii. W ten sposob w znacznie lepszym stopniu bedzie mogta
zrozumie¢ podejmowang strategie, jej sens i zatozenia, z uwzglednieniem praktyk per-
sonalnych, ktdre s3 w obrebie podejmowanych dziatan. W ten sposéb bedzie mozna
mowic o rosnacych szansach na to, by w jak najbardziej pelnym zakresie uzyska¢ okre-
$lonego rodzaju biznesowe efekty. Dodatkowo HR Biznes Partner musi by¢ swego ro-
dzaju podmiotem funkcjonujacym jako pomost pomiedzy pracownikami a menedze-
rami. Jednoczesnie wazne jest to, by zajmowat si¢ udzielaniem stosownych informacji
zwrotnych skierowanych do menedzeréw wyzszego szczebla co do poszukiwania oraz
identyfikowania oséb wykazujacych okreslonego rodzaju talenty w obrebie przedsie-
biorstwa, a takze podejmowania dziatan praktycznych skierowanych na wzrost sku-
tecznosci w przedsiebiorstwie. W gestii HRBP jest takze podejmowanie dziafan o cha-
rakterze komunikacyjnym w celu korelacji z biznesowg strategia, w taki sposob, by
w kazdym zakresie mozna bylo wdraza¢ okreslone strategie w miejscu pracy'.

"' M. Kalinowski, J. Litwin, K. Tomczyniska, Zastosowanie funkgji. .., s. 102-103.
2 D. Ulrich, Human Resource Champions, Harvard Business School Press, Boston, Massachusetts
1997, s. 26-31.
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Zalozenia badawcze

Gléwnym celem przeprowadzonych badan byla identyfikacja strategii zarzadza-
nia zasobami ludzkimi oraz dokonanie roli HR Biznes Partnera w przedsi¢biorstwie.
Prowadzone na potrzeby zadania analizy pozwolity sformutowa¢ nastepujace
problemy badawcze:
1: Kim jest, zdaniem pracownikéw przedsiebiorstwa Sniezka S.A., HR Biznes Partner?
2: Jaka jest, zdaniem pracownikow firmy Sniezka S.A., rola HR Biznes Partnera?
3: Jaka jest efektywno$¢ zatrudnienia HR Biznes Partnera?

Metodyka badania

Badania zostaly przeprowadzone metoda sondazu diagnostycznego, technika
ankiety, przy wykorzystaniu narzedzia badawczego, jakim byt kwestionariusz an-
kiety. Ankieta internetowa zostata skierowana do pracownikéw przedsigbiorstwa
Sniezka S.A. Dodatkowo wéréd wybranych pracownikéw przeprowadzono pilo-
tazowy wywiad bezposredni, co pozwolito na uszczegétowienie wstepnie przygo-
towanej ankiety. Przyjecie tych technik badawczych pozwolilo na zgromadzenie
materialu statystycznego (danych ilosciowych, ekonomicznych) oraz jako$ciowe-
go (postrzeganie, sady warto$ciujace, oceny, opinie, $wiadomos¢ faktéw).

Badania byly przeprowadzone wsréd 83 0séb — pracownikéw firmy Sniezka S.A.,
z czego mezczyzni stanowili 59%, a kobiety 41%. Wigkszo$¢ z nich (60%) to osoby w
$rednim wieku produkcyjnym (od 37 do 50 lat). Jedna czwarta respondentéw miata
powyzej 51 lat, za 14% ankietowanych byto mlodszych, i miato od 18 do 36 Iat.

Rola HR Biznes Partnera w przedsiebiorstwie Sniezka S.A.
- wyniki badan wlasnych

Znajomo$¢ roli HR Biznes Partnera dla badanego przedsigbiorstwa jest sku-
piona w szczeg6lnosci wokot tego, ze ankietowani uznaja te osobe za pomoc dla
firmy, co podato 94% badanych. Dla 84% ankietowanych jest to analityk bizneso-
wy, za$ 69% badanych uznaje HR Biznes Partnera jako znawce prawa pracy. We-
dlug 55% ankietowanych osoba ta jest pomocg dla pracownikéw. Zdaniem 14%
to dodatkowy koszt dla firmy, zas 8% uznalo HR Biznes Partnera za partnera w
prowadzeniu firmy. Dla 5% respondentéw to odkrywca talentow.

Badani pracownicy wskazali, ze HR Biznes Partner powinien si¢ zajmowac
rozwigzywaniem probleméw w przedsiebiorstwie z zakresu zarzadzania zasobami
ludzkimi, co podalo 94% badanych. Jednoczesnie mozna wskazac, ze 78% respon-
dentéw uznaje gléwna role HR Biznes Partnera w rozwoju pracownikéw oraz w za-
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rzadzaniu nimi. Dla 65% respondentéw rola tej osoby jest zwigzana z komunikacja
wewnetrzng, za$ 58% badanych podalo, ze HR Biznes Partner powinien zajmowa¢
sie zarzadzaniem procesami motywacyjnymi. Dla 41% badanych pracownikéw za-
dania HR Biznes Partnera skupiaja si¢ wokot rozwijania kultury organizacyjnej, a
dla 28% o0s6b rola osoby na tym stanowisku jest rekrutacja pracownikéw na nowe
stanowiska. Selekcje kandydatow podalo 6% ankietowanych.

Za tym, ze istnieje potrzeba zatrudniania HR Biznes Partnera w przedsigbior-
stwie, opowiedziato si¢ 40% respondentéw, a 35% badanych wskazalo, ze raczej
taka potrzeba istnieje. Dla 14% ankietowanych $rednio jest potrzebne zatrudnia-
nie HR Biznes Partner6w, zas 3% badanych nie widzialo tego rodzaju potrzeby w
ogole. W tematyce tej 8% ankietowanych nie miato swojego zdania.

Tabela 2 przedstawia mozliwe przyczyny zatrudniania HR Biznes Partneréw
przez wspoélczesne przedsigbiorstwa w opinii badanych pracownikéw. W zadanym
pytaniu byta mozliwos¢ wielokrotnej odpowiedzi, stad n = 686.

Tabela 2. Przyczyny zatrudniania HR Biznes Partneréw przez wspolczesne przedsigbior-
stwa — udzial %; n = 686
Table 2. Reasons why modern companies hire HR Business Partners — % share; n = 686

Dlaczego Pana/Pani zdaniem wspolczesne przedsiebior-
stwa coraz czesciej sie¢ decyduja na zatrudnianie HR Biznes
Partneréw? (odpowiedzi na pytanie w przypadku udzielenia | Liczba osob | [%]
pozytywnych odpowiedzi w pytaniu poprzednim) (mozna
zaznaczy¢ wiecej odpowiedzi niz jedna)

ze wzgledu na brak czasu zajmowania si¢ pracownikami 45 54%
z uwagi na profesjonalizm 67 81%
przez znajomos¢ w zakresie rozlicznych sfer dzialalnosci 80 96%
z uwagi na nowoczesne pomysty i innowacje 78 94%
przez wykazywanie sie wieloaspektowymi umiejetnos$ciami 69 83%
przez posiadanie umiejetnoséci wykazywania si¢ strategicznym 79 87%
my$leniem

z uwagi na umiejetnosci rozwigzywania problemoéw 75 90%
ze wzgledu na szeroka wiedze HR Biznes Partneréw 65 78%
przez wprowadzanie nowoczesnych rozwigzan 54 65%
na oferowane wsparcie dla zarzadzajacych 81 98%
inne ....jakie? 0 0%
trudno powiedzie¢ 0 0%

Zro6dto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Wsréd przyczyn zatrudniania HR Biznes Partneréw najwiecej badanych (98%)
podato oferowane wsparcie dla zarzadzajacych, za$ 96% ankietowanych wskazato zna-
jomos¢ w zakresie rozlicznych sfer dziatalnosci. Dla 94% respondentdw jest to fakt po-
siadania nowoczesnych pomystéw i wprowadzania innowacji. Umiejetnos¢ rozwiazy-
wania probleméw podato 90% badanych, a 87% o0sdb uznato posiadanie umiejetnosci
wykazywania si¢ strategicznym mysleniem. Jako gléwna przyczyne w postaci wykazy-
wania si¢ wieloaspektowymi umiejetno$ciami podato 83% ankietowanych, a niewielu
badanych mniej — 81% o0s6b — podalo profesjonalizm. Dla 78% respondentdw jest to
szeroka wiedza HR Biznes Partneréw, za$ 65% osob podato wprowadzanie nowocze-
snych rozwigzan. Zdaniem 54% respondentéw przyczyng zatrudniania oséb na tym
stanowisku jest brak czasu na zajmowanie si¢ pracownikami ze strony zarzadzajacych.

Kolejng wazng kwestia jest efektywnos$¢ HR Biznes Partnera w opinii badanych
(rysunek 3). W zadanym pytaniu byla mozliwo$¢ wielokrotnej odpowiedzi, stad n
= 435). Zdaniem 94% ankietowanych HR Biznes Partner bedzie si¢ wykazywal
efektywnoscia, kiedy bedzie wiedzial, czego oczekuja zarzadzajacy. Dla 84% sy-
tuacja ta bedzie miala miejsce, gdy zadba o dobre relacje z zarzadzajacymi przed-
siebiorstwem, za$ zdaniem 81% oséb, kiedy bedzie na biezaco sprawdzat potrzeby
przedsigbiorstwa. W opinii 76% efektywnos¢ bedzie widoczna, gdy bedzie propo-
nowal nowatorskie rozwigzania, za$ 52% ankietowanych uwaza, ze gdy wykaze sie
asertywnoscig. Zdaniem 41% respondentdw jest to sytuacja, gdy bedzie wykazy-
wane zorganizowanie w pracy, natomiast 17% ankietowanych uwaza, ze efektyw-
no$¢ bedzie widoczna, gdy HR Biznes Partner bedzie gospodarowal czasem.

Rysunek 3. Efektywno$¢ HR Biznes Partnera — udzial %; n = 435
Figure 3. HR Business Partner Effectiveness — % share; n = 435

trudno powiedzie¢ 0%
inne ... jakie? 0%
$ledzil najlepsze rozwiazania na rynku I 65%
wykazywal partnerska postawe Bl 6%
stale sie doksztalcal mE 8%
bedzie gospodarowal czasem I 17%
wykaze sie asertywnoécia I 52%
bedzie proponowal nowatorskie rozwigzania I 76%
bedzie na biezaco sprawdzal potrzeby... I 81%
bedzie wiedzial, czego oczekuja zarzadzajacy I 4%
bedzie sie wykazywal zorganizowaniem w... IE——— 41%
zadba o dobre relacje z zarzadzajacymi... I 84%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zr6dto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.
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Wisrdd czynnikow gwarantujacych skutecznosé HR Biznes Partnera zauwazyé
mozna, ze w gtéwnej mierze skupiaja si¢ one wokdt pozytywnego oddzialywania
na pracownikow i zarzadzajacych, co podalo 96% ankietowanych. Zdaniem 92%
0s6b mozna moéwi¢ o skutecznosci dzialan, gdy firma przynosi zyski. Zdaniem
87% badanych chodzi o reagowanie na zmiany na rynku, a 81% respondentéw
uwaza, ze polepszenie si¢ wizerunku firmy. Wedlug 70% badanych jest to zwigk-
szenie si¢ wydajnosci organizacji. Zdaniem 65% respondentéw HR Biznes Partner
jest skuteczny, gdy relacje w przedsigbiorstwie s3 pozytywne (rysunek 4, mozli-
wos¢ wielokrotnej odpowiedzi).

Rysunek 4. Czynniki gwarantujace skuteczno$¢ HR Biznes Partnera — udzial %; n = 407
Figure 4. Factors guaranteeing the effectiveness of HR Business Partner — % share; n = 407

trudno powiedziet 0%
inne ... jakie? 0%
polepsza si¢ wizerunek firmy [N 81%

zwigksza si¢ wydajnosé organizacji [N 0%

widaé pozytywne oddzialywanie na
pracownikdw i zarzadzajacych

relacje w przedsigbiorstwie sa pozytywne [N 65%

w efekeie podejmowanych dzialan firma
przynosi zyski

reaguje na zmiany narynku [N 837%

I 96%

I 02%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zré6dto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych.

W badaniu zapytano réwniez, co jest gtéwng przyczyng zatrudniana HR Biz-
nes Partnera. W pytaniu tym byta mozliwo$¢ wielokrotnej odpowiedzi, stad n =
298. Zdaniem 94% ankietowanych wsréd probleméw, ktore najczedciej wskazuja
zarzadzajacy, i w rezultacie zatrudniajg HR Biznes Partnera, jest brak komunika-
cji w zespole pracowniczym. Zdaniem 81% 0s6b jest to nieumiejetnos$¢ rozwia-
zywania konfliktow, za§ 78% ankietowanych podalo nieumiejetnos¢ zarzadzania
pracownikami. Wedtug 65% respondentéw czynnikiem takim sg zmieniajace si¢
wymagania ze strony zarzadzajacych przedsiebiorstwem, za$ zdaniem 41% bada-
nych - brak do$wiadczenia w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.



106 Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoly Humanitas. Zarzgdzanie

Podsumowanie

Zasadnicza strategig, jaka jest stosowana przez omawiang firme, jest strate-
gia przez cele. Podstawe do prowadzenia dzialalno$ci stanowi wskazywany pro-
ces, ktory firma Sniezka S.A. realizuje, by pracownicy mogli czué sie zadowoleni,
a jednocze$nie by byla wypelniana misja firmy. Podejmowane dzialania s3 zwia-
zane z oceng rezultatow w pracy, ktdre sg uzyskiwane przez pracownikéow. W tym
celu jest dokonywana poétroczna ocena zatrudnionych. Majg oni do wypelnienia
formularz, w ktérych sg zawarte rozliczne zagadnienia dotyczace pracy, uwarun-
kowan zawodowych, a takze §rodkéw motywacyjnych. Poza tym w formularzu
znajduje si¢ miejsce, w ktérym pracownik moze przedstawi¢ propozycje dotyczace
swoich obowiazkow czy tez srodkéw motywacyjnych. Dzigki temu zarzadzajacy
moga w bardziej efektywny sposob zarzadza¢ organizacja oraz pracownikami, by
byli oni zadowoleni ze swojej pracy.

W tematyce zarzadzania zasobami ludzkimi zarzadzajacy uzyskuja wsparcie
od HR Biznes Partnera, ktory jest osoba powotana do pomocy zarzadzajacym.
Posiada szeroka wiedz¢ oraz potrafi wykorzystywac to, by udziela¢ wsparcia za-
réwno zarzadzajacym, jak tez pracownikom. W ten sposéb moga oni wplywa¢ na
realizowanie zadan przez tak duza firme, jaka jest analizowane przedsigbiorstwo.
Wirdd licznych $rodkéw znajdujacych sie w zakresie strategii zarzadzania, ktore sg
zwigzane z realizowaniem celow przez przedsigbiorstwo, jest takze zasada SMART.
Dzigki temu moze si¢ w znacznym zakresie rozwijac zespol pracowniczy. Pracow-
nicy takze posiadaja mozliwo$¢ realizacji okreslonego rodzaju celéw poprzez fakt,
ze maja zapewnione odpowiednie warunki pracy, a takze dostep do zréznicowa-
nych srodkéw motywacyjnych. Cele, ktdre sg przez przedsigbiorstwo realizowane,
sa realne i jak najbardziej mozliwe do osiagniecia przez zarzadzajacych oraz pra-
cownikéw. Swiadczy o tym fakt, ze firma od lat istnieje na rynku, a prowadzo-
na przez nig dzialalno$¢ jest zyskowna. W ten sposéb pokrywa sie skutecznosé
strategii z zalozonymi celami. Firma Sniezka S.A. w duzym stopniu wykorzystuje
kwalifikacje pracownikéw oraz ich umiejetnos$ci poprzez obsadzanie ich na odpo-
wiednich stanowiskach. Jest to bardzo korzystne i motywujace, gdyz pracownicy
wykorzystuja swoje zdolnosci dla dobra firmy, za$ zarzadzajacy zapewniaja odpo-
wiednie $rodki motywacyjne, zaréwno w postaci placowej, jak tez pozaplacowe;.
Cele, ktére ma do realizacji organizacja, sa $cisle powigzane z terminowoscia reali-
zowanych zadan. Jest to wyrazone ilo$cig zamoéwien pochodzacych od producen-
tow oraz zrealizowanych w okreslonym terminie. Jest tu takze brane pod uwage
posiadanie przez pracownikéw okreslonej formy niezaleznosci podczas realizacji
obowiazkdéw, gdyz w ten sposob ich praca moze by¢ bardziej efektywna. Poza tym
moga réwniez uczestniczy¢ w zyciu przedsiebiorstwa, co ma znaczacy wplyw na
realizowanie celow firmy w sposéb bardziej doktadny oraz skuteczny.



Strategia zarzgdzania w kontekscie roli HR Biznes Partnera 107

Badani pracownicy w wiekszosci znaja pojecie HR Biznes Partner, za$ znajo-
mos¢ roli HR Biznes Partnera dla przedsigbiorstwa jest skupiona w szczegolnosci
wokot tego, ze uznajg oni te osobe za pomoc dla firmy, a takze za analityka bizne-
Sowego zZnajacego sie na prawie pracy.

Pracownicy w gléwnej mierze wskazuja, ze HR Biznes Partner ma si¢ zaj-
mowa¢ rozwigzywaniem probleméw w przedsiebiorstwie z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi, rozwojem pracownikéw oraz zarzadzaniem nimi. HR Biznes
Partner powinien orientowa¢ si¢ w procesach biznesowych, wykazywac¢ si¢ umie-
jetno$ciami personalnymi oraz posiada¢ umiejetnosci rozwigzywania problemow
i wykazywac si¢ umiejetno$ciami analitycznymi.

Zdaniem badanych raczej nietatwo by¢ HR Biznes Partnerem, ale istnieje po-
trzeba zatrudniania go w przedsigbiorstwie. Wspolczesne przedsiebiorstwa coraz
cze$ciej decyduja sie na zatrudnianie HR Biznes Partnerow, gtownie z takich przy-
czyn jak oferowane wsparcie dla zarzadzajacych czy tez znajomos¢ w zakresie roz-
licznych sfer dziatalnosci. Jest to takze fakt posiadania nowoczesnych pomystow
i wprowadzania innowacji, czy umiejetnos¢ rozwigzywania probleméw i posiada-
nie umiejetnodci wykazywania sie strategicznym mysleniem. Wsréd problemow,
ktdre najczesciej wskazuja zarzadzajacy, a w rezultacie zatrudniaja HR Biznes Part-
nera, jest brak komunikacji w zespole pracowniczym, nieumiejetno$¢ rozwigzy-
wania konfliktéw czy nieumiejetno$¢ zarzadzania pracownikami. Problemy, ktére
najczesciej majg miejsce po stronie HR Biznes Partnerdw, skupiaja si¢ wokdt zbyt
wysokich wymagan zarzadzajacych przedsiebiorstwem, nieudost¢pnianie po-
trzebnych informacji ze strony zarzadzajacych, brak relacji z zarzadzajacymi oraz
zla organizacja czasu i pracy. HR Biznes Partner bedzie si¢ wykazywal efektywno-
$cig, kiedy bedzie wiedzial, czego oczekuja zarzadzajacy, czy tez gdy zadba o dobre
relacje z zarzadzajacymi przedsigbiorstwem oraz kiedy bedzie na biezaco spraw-
dzal potrzeby przedsigbiorstwa. Raczej tatwo oceni¢ role i skutecznos¢ HR Biznes
Partnera, za$ czynniki gwarantujace skuteczno$¢ HR Biznes Partnera w gltéwnej
mierze skupiaja si¢ wokot pozytywnego oddzialywania na pracownikow i zarza-
dzajacych. Poza tym mozna moéwic o skutecznosci dzialan, gdy firma przynosi zy-
ski oraz gdy polepsza si¢ wizerunek firmy.

Wspdlczesne wyzwania dla HR Biznes Partnera skupiajg si¢ wokot sprostania
wymaganiom zarzadzajacych, doskonalenie umiejetnosci czy utrzymywanie tem-
pa pracy. By¢ moze bedzie jednym z kluczowych zawoddéw w przysztosci, a wsréd
uwarunkowan, od ktorych bedzie zalezna rola HR Biznes Partnera w przysziosci,
w gléwnej mierze znalazla si¢ skuteczno$¢ dziatania, pokonywanie problemow,
czy tez umiejetno$¢ komunikowania sie z pracownikami wraz z umiejetnoscia
komunikowania si¢ z zarzadzajacymi.
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