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ROLA ZASOBOW LUDZKICH W STRATEGICZNYM
ZARZADZANIU ORGANIZACJA

Nie oczekuj, co przedsigbiorstwo da Tobie, ale...
Zastanow sig, co Ty mozesz da¢ swojemu przedsigbiorstwu. ..

J. E Kennedy (1960). Oredzie do narodu amerykanskiego

ABSTRACT

Human nature is an essential part of complex social systems. Experience, norms,
habits are the basis of existence of the organization. The existing procedures may
be adjusted by human characteristics, which affect the subordination of formal
structures. Specific actions should be focused on appropriate interpersonal relations.
The progress of civilization has an impact on issues related to human resources
management. It focuses on innovation and entrepreneurship.

Future forces continuing efforts in the field of creativity in adapting to the
existing organizational structures. Development of growth forms of organizations is
complementary to strategic human resources management. It affects the course of
such functions and activities of management as planning, inspiring, informing, control
and many others. What is the strategic management of human resources? It a way of
achieving the objectives of the organization. It involves formulating effective strategies.

In Poland, many companies are still looking for their own identity. They use the
experience of proven models. The organization must choose the strategy model,
which will be the best and will bring the expected results.
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STRESZCZENIE

Natura ludzka jest podstawowym elementem skomplikowanych systeméw
spotecznych. Dos$wiadczenie, normy, przyzwyczajenia stanowia podstawe egzy-
stencji organizacji. Obowigzujace procedury mogg by¢ korygowane przez cechy
cztowieka, ktére majg wplyw na podporzadkowanie struktur formalnych. Wiasci-
we dziatania powinny by¢ skoncentrowane na odpowiednich relacjach interper-
sonalnych. Postep cywilizacyjny ma wplyw na problemy zwigzane z zarzadzaniem
zasobami ludzkimi. Koncentruje si¢ on na innowacyjnosci i przedsiebiorczosci
cztowieka.

Przyszto$¢ wymusza nieustanne dzialania w zakresie kreatywnosci w dostosowa-
niu do istniejacych struktur organizacyjnych. Konstruowanie form wzrostu organi-
zacji jest uzupelnieniem strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi. Decyduje
ona o przebiegu takich funkcji i dziatan zarzadzania, jak planowanie, inspirowanie,
informowanie, kontrolowanie i wiele innych. Czym jest strategiczne zarzadzanie za-
sobami ludzkimi? To schemat postepowania dla osiggniecia celéw organizacji. Pole-
ga na formutowaniu skutecznych strategii.

W Polsce wiele firm ciagle poszukuje wlasnej tozsamosci. Wykorzystuja one do-
$wiadczenia sprawdzonych modeli postepowania. Organizacja musi wybra¢ ten mo-
del strategii, ktory bedzie najlepszy i przyniesie oczekiwane efekty.

KEYWORDS: management, strategy, franchising, globalisation, fluctuation, human
resources

SLOWA KLUCZOWE: zarzgdzanie, strategia, franchising, globalizacja, fluktuacja,
zasoby ludzkie

WPROWADZENIE

Organizacje powolane sg do realizacji celéw i skutecznego wypelnia-
nia przyjetej strategii. Aby realizowa¢ te zalozenia, musza zatrudniac
odpowiednich ludzi dysponujacych zasobem umozliwiajacym pelnienie
wlasciwych funkcji w organizacji. Najwazniejszym skladnikiem zasobu
ludzkiego jest wiedza, zdolnosci, umiejetnosci, zdrowie, postawy i warto-
$ci oraz motywacja.

Celem zarzadzania zasobami ludzkimi jest wykorzystywanie i dostarcza-
nie wartosci dla interesariuszy poprzez wysoka aktywnos$¢ pracy. Ponadto
niezwykle wazne jest podnoszenie wartosci kapitatu ludzkiego, ktéry odpo-
wiada nadrz¢dnym celom organizacji.
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Istotng ceche przedsiebiorstwa stanowi postrzeganie zasobdw ludz-
kich jako zrédta przewagi konkurencyjnej. Dziatanie w sferze zarzadzania
personelem powinno by¢ ukierunkowane na efektywne wykorzystywanie
potencjatu tkwigcego w zasobach ludzkich. A zatem zaangazowanie pra-
cownikow jest wazniejsze od wywierania nacisku na nich w wypetnianiu
odpowiednich rél. Niezwykle istotny jest staranny dobér i rozwdj ludzi.
Wlasciwa osoba to nie tylko ta, ktéra przychodzi na czas do pracy i wy-
konuje powierzone obowiazki, ale ta, ktéra wykazuje si¢ innowacyjnoscia
w dzialaniach na rzecz organizacji. Traktowanie ludzi jako zrodla prze-
wagi konkurencyjnej jest charakterystyczng cechg zarzadzania zasobami
ludzkimi. Polega ona na integracji zasobdéw ludzkich ze strategia calej
organizacji. Wzrost znaczenia wiedzy jako zrédta konkurencyjnosci jest
istotnym czynnikiem efektywnosci w dziedzinie zarzadzania zasobami
ludzkimi w przedsigbiorstwie.

CEL 1 ZAKRES ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI

Zarzadzanie zasobami ludzkimi stanowi koncepcje zarzadzania, w kto-
rej zasoby ludzkie sg jednym ze skladnikow aktywdéw organizacji. Po-
strzegane s3 jako zrdédla konkurencyjnosci na rynku. Wymiar funkcjo-
nalny, instytucjonalny i instrumentalny jest podstawg zarzadzania ludzmi
w przedsiebiorstwie. W polskich organizacjach coraz czgsciej dostrzega si¢
zmiany w traktowaniu funkcji personalnej. Jej istota jest caloksztalt dziatan
zwigzanych z funkcjonowaniem ludzi w organizacji jako petlnowartoscio-
wej dziedziny. Zarzadzanie zasobami ludzkimi traktowane jest w kontek-
$cie strategii, struktury i kultury organizacji. Sprowadza si¢ do efektywne-
go prowadzenia dzialan dotyczacych planowania zatrudnienia, fluktuacji
kadr, a takze kierowania procesem zespoldw. Istotng funkcje w zakresie
zarzadzania spelnia w danej organizacji monitoring systemu personalnego.
Zwigzany jest z ocenianiem, wynagradzaniem, a przede wszystkim z okre-
$laniem produktywnosci i kosztéw pracy. Strategiczny wymiar zarzadzania
zasobami ludzkimi polega na dostrzeganiu i pielegnowaniu przysztego ka-
pitatu ludzkiego. Umozliwia on uzyskanie przewagi konkurencyjnej. Do-
starcza wartosci dla interesariuszy. Tworzy prognozy sluzace do osiggania
wytyczonych celow.
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Schemat 1.
Ogolny schemat systemu zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji

Otoczenie blizsze i dalsze

Strategia organizacji

Strategia personalna

Aktorzy ZZL

Organizacje procesow Metody i techniki

Efekty strumienia
wartosci dla akcjonariuszy
pracownikow i klientow

Struktura
organizacyjna

Kultura

organizacyjna

Zrédlo: A. Pocztowski (2008). Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa: PWE, s. 35

W modelu zaprezentowano istote tworzenia warto$ci dla pracownikdéw,
klientow i akcjonariuszy. Dave Ulrich dostrzega potrzebe postrzegania miej-
sca i roli funkgji personalnej (Ulrich, 1998, s. 124). Uwaza, ze kryterium oce-
ny powinno by¢ osiggane przez efekty, ktére stanowig wartos¢ dla akcjonariu-
szy, klientow i pracownikow. We wspodlczesnych organizacjach zarzadzanie
zasobami ludzkimi stanowi zaplanowang forme dzialania, ktérej efektem sg
procesy personalne.

Niezaleznie od wielko$ci czy rodzaju dziatalno$ci przedsigbiorstwa musza
by¢ przygotowane na nastepujace sytuacje (Ulrich, 1997, s. 126-127):
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globalizacje,

osiaganie rentownosci,

wykorzystanie mozliwosci stworzonych przez technologie,
generowanie kapitalu intelektualnego jako zrédta przewagi konkuren-
cyine

e konieczno$¢ dzialania w warunkach ciaglych zmian.

Dlatego istotne jest wykorzystanie czynnikéw o charakterze organizacyj-
nym dotyczacym szybkosci dziatania, elastycznosci, a takze odpowiednich
kompetencji personelu. Stanowa one podstawe i warunek podnoszenia efek-
tywnosci pracy. Zmiany technologiczne i organizacyjne s duzym wyzwa-
niem w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi. Dotyczy to réznych form
restrukturyzacji, a takze reengineeringu proceséw biznesowych. Towarzy-
szy ciagtej zmianie struktur organizacyjnych, a ponadto wdrazaniu nowych
form pracy.

Planowanie kapitatu ludzkiego stanowi podstawe do jego tworzenia.
Zwiazane jest z pozyskiwaniem pracownikéw, ich rozwojem, komunikacja,
a takze relacjami interpersonalnymi. Istote wykorzystania kapitalu ludzkie-
go stanowi przede wszystkim organizacja pracy, zarzadzanie efektywnoscia,
motywowanie pracownikoéw i kierowanie nimi.

Efekt wzrostu zarzadzania zasobami ludzkimi mozna uzyskiwaé przez
(Prahadiel, 1991, s. 13):

e pelniejsze wykorzystanie posiadanych zasobow ludzkich,

e rozwijanie (podnoszenie jakosci) zasobow ludzkich,

e doskonalenie wlasnej praktyki przez analize punktéw odniesienia

(benchmarking).

Zarzadzanie kapitalem ludzkim (Edvinsson, Malome, 2001, s. 17) ma
fundamentalne znaczenie w procesie generowania kapitatu intelektualnego
organizacji. Tworzenie wiedzy w modelu zarzadzania wiedzg (Wawrzyniak,
2001, s. 25) podkresla jej zastosowanie i przestanie. Efektywno$¢ zarzadzania
kapitalem ludzkim przyczynia si¢ do wzrostu wartosci firmy. Jest miarodaj-
nym wskaznikiem cosch flove organizacji.
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UWARUNKOWANIA ZARZADZANIA ZASOBAMI
LUDZKIMI

Zarzadzanie personelem w konkretnych warunkach jest uzaleznione od
wielu czynnikéw. Dotyczy to zaréwno czynnikéw panujacych wewnatrz or-
ganizacji, jak i czynnikéw zewnetrznych. Kontekst zarzadzania zasobami
ludzkimi wewnatrz organizacji okreslaja (Pocztowski, 2008, s. 45):

e strategia przedsiebiorstwa,

e struktura organizacyjna,

e kultura organizacji.

Wymienione czynniki s3 podstawowymi zasadami w zarzadzaniu per-
sonelem w organizacji. Tempo zmian w obszarze technologii i techniki jest
efektem praw rozwoju i stanowi o sukcesie przedsiebiorstwa na konkurencyj-
nym rynku. Warunkiem niezbednym, a wrecz koniecznym rozwoju organi-
zacji staje si¢ postep techniczny. Jest on widoczny w nowych technologiach
produkgji, a takze w pracach typowo administracyjnych, ktére podnosza ich
wydajno$¢. Niezwykle istotne w organizacjach sg innowacje. Przyczyniaja si¢
one do wzrostu wydajnosci pracy. Eliminujg prace ucigzliwe i niebezpieczne.
Zwracaja uwage na ergonomie pracy i sa wytycznymi dla humanizacji pra-
cy. Warunkiem efektywnego wprowadzania zmian w postaci innowacji jest
posiadanie personelu o odpowiednich kompetencjach i kwalifikacjach, ktore
determinujg zarzadzanie zasobami ludzkimi. Na ich realizacj¢ ma wplyw sy-
tuacja ekonomiczna, a takze sytuacja na rynku pracy. Przedsiebiorstwa zmu-
szone s3 do aktywnej polityki w zakresie doskonalenia zaréwno wytwarzanych
produktow, jak i $wiadczonych ustug. Dlatego niezbedne wydaje si¢ posiada-
nie kompetentnego i zmotywowanego personelu, ktory bedzie funkcjonowat
na podstawie kodeksu pracy (ustawa z 26 czerwca 1974 r. z pdzn. zm., Dz.U.
21974 r. nr 24, poz. 141, tekst ogloszony Dz.U. Nr [1] 1, poz 141).

Réwnie duze znaczenie wsrdd uwarunkowan prawnych zarzadzania za-
sobami ludzkimi ma kodeks cywilny. Na jego podstawie moga by¢ realizo-
wane umowy-zlecenia, umowy o dzielo itp. Taki rodzaj wykonywania pracy
jest wyrazem uelastycznienia form zatrudnienia. Rynek pracy ma decyduja-
cy wplyw na decyzje zwigzane z obszarem funkcji personalnej. Istotne zna-
czenie ma struktura ludnosci, tj. wiek, pte¢, aktywnos¢ zawodowa, a przede
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wszystkim migracje. Daje mozliwos¢ okreslenia ilosci i wielko$ci dostepnych
zasobow pracy na rynku.

Postawy i zachowania kadry pracowniczej w procesie pracy okresla-
ja czynniki zwigzane z filozofig zycia, a przede wszystkim znaczenie pracy
dla pojedynczego pracownika lub calej grupy pracowniczej. Wéréd decyzji
podejmowanych w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi jest godzenie
pracy zawodowej z zyciem osobistym. Umiejetnos¢ godzenia tych czynnikéw
wymaga okreslenia priorytetéw i opracowania kompromisu w stosunku do
kariery oraz rodziny, wypoczynku i czasu wolnego. Brak tej rownowagi po-
woduje frustracje, stres, nizsza jakos¢ swiadczonej pracy, konflikty, a przede
wszystkim brak satysfakcji z pracy (Szejniuk, 2014, s. 319).

Sposdéb zachowania czlonkéw organizacji w pewnym stopniu okreslaja
czynniki spoleczno-kulturowe panujace w danym kraju. Réwnie istotne zna-
czenie maja czynniki zwigzane ze Srodowiskiem pracy. Dotyczy to warunkow
pracy, infrastruktury, a takze ochrony srodowiska, ktéra w obecnych czasach
staje sie¢ istotnym zagadnieniem polityki naszego panstwa.

Wobec powyzszego niezwykle istotnym zadaniem zarzadzania zasobami
ludzkimi jest podejmowanie dzialan na rzecz rozwoju potencjalu pracy. Roz-
wijanie nowych kwalifikacji pracownikéw, a takze budowanie odpowiednich
postaw zgodnych z kultura danej organizacji. Na zarzadzanie zasobami ludzki-
mi istotny wpltyw ma globalizacja, ktéra obejmuje proces integracji gospodarki
$wiatowe;j. Jest zjawiskiem i procesem, ktdrego nie da si¢ unikna¢é. Miedzyna-
rodowa Organizacja Pracy okresla globalizacje jako proces zaleznosci pomie-
dzy wszystkimi ludzmi. Wzmacnia ona powigzania zaréwno gospodarcze, jak
i spoleczne typu inwestycje, zarzadzanie oraz handel. Wptyw na nig miata libe-
ralizacja rynku, a takze procesy informacyjne. Czynniki, ktore wspieraja globa-
lizacje, to przede wszystkim: rosngcy handel miedzynarodowy, nowe techno-
logie, rozwdj korporacji, a takze umiedzynarodowienie rynkéw finansowych.
Traci za$ znaczenie praca fizyczna na rzecz kapitatu i potencjatu intelektual-
nego. Kreatywnos¢ czlowieka, a takze jego rozwdj i mozliwosci staja sie wy-
zwaniem XXI w. W przewadze konkurencyjnej decyduje kapitat intelektualny.
Wazng role odgrywaja promocje na caltym $wiecie produktéw tej samej marki,
poprzez globalny marketing, m.in. franchising. Dziatania te musza by¢ poparte
dobrg wolg wszystkich uczestnikéw migdzynarodowego rynku.
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STRATEGIA ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI

Czynnikiem, ktéry ma istotny wplyw na zarzadzanie zasobami ludzki-
mi w organizacji, jest jej strategia biznesowa, ktéra najczesciej odnosi sie¢ do
(Pocztowski, 2008, s. 52):

e celéw biznesowych,
polityki obejmujacej okreslone wytyczne i zasady,
planu dziatania, w ktérym nastepuje integracja celéw, zasad i dzialan,
decyzji oznaczajacych wybodr kierunku dziatania,
programéw zawierajacych kolejne zadania w ramach planu.

Istotne jest znalezienie odpowiedzi na pytanie, czym jest strategia. Krzysz-
tof Oboj podkredla, ze strategia oznacza tworzenie i utrzymywanie wartosci
dla odbiorcy (Obdj, 2002, s. 22). Odzwierciedla ona cel i sposoby ich osiggania
na konkurencyjnym rynku. Natomiast A. Lipka okresla strategie jako sposob
realizacji misji firmy (Lipka, 2000, s. 27). Podkreslenia wymaga fakt, ze strate-
gia jest planem, a zatem wzorcem przedsigbiorstwa. Obejmuje przedsiewzigcia
zardwno zaplanowane, jak i te, ktdre pojawiajq si¢ w trakcie realizacji. Dotyczy
zasobow firmy i odpowiedniej koordynacji. Ponadto obejmuje dziatania pole-
gajace na analizie otoczenia przedsigbiorstwa. Poszukuje nowych rozwigzan,
ktorych efektem bedzie sukces organizacji na konkurencyjnym rynku.

Zarzadzanie strategiczne w organizacjach gospodarczych spowodowa-
o powstanie wielu okreslen w literaturze przedmiotu (Purcell, 2001, s. 68),
takich jak:

e grupy preskrypcyjne,

® grupy procesowe,

e grupy integracyjne.

A zatem strategia zarzadzania zasobami ludzkimi jest sumg dzialan do-
tyczacg dlugofalowych celow z wykorzystaniem kapitatu ludzkiego dla osia-
gniecia przewagi konkurencyjnej. W obszarze funkcji personalnej wazne jest
budowanie kompetencji i systemu rozwoju karier. Optymalizacja poziomu
i struktury zatrudnienia, a takze unikanie fluktuacji kadr. Niezwykle istot-
nym zagadnieniem jest takze zintegrowanie strategii zarzadzania zasobami
ludzkimi ze wszystkimi strategiami organizacji.
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Schemat 2.
Rodzaje strategii zarzadzania zasobami ludzkimi

Strategia jednostki biznesu Procesy biznesu

Strategia kompleksowa
Funkcje —_— ——  Grupy personelu

/

Segmenty rynku Kreacje

Zrédto: A. Pocztowski (2008). ZZL, Warszawa: PWN, s. 54

W budowaniu strategii zarzadzania zasobami ludzkimi istotne jest
sformalizowanie w postaci dokumentu. Oznacza ona wytyczanie kierow-
nika dzialania organizacji w celu osiagniecia trwalej przewagi konkuren-
cyjnej. Inspiruje wzajemng zaleznos¢ pomiedzy strategia firmy a strategia
personalng. Dotyczy ona doboru wymaganej liczby pracownikéw o od-
powiednich kwalifikacjach. Tworzenia wysokiego poziomu motywacji
i zaangazowania personelu w wykonywane dzialania. Ponadto oznacza
kreowanie pozadanych postaw, ktére okresla kultura danej organizacji.
Wazng rol¢ w zarzadzaniu zasobami ludzkimi odgrywaja kierownicy li-
niowi wszystkich szczebli zarzadzania. Jest to efekt ich uprawnien i kom-
petencji, a takze najlepsza znajomos¢ sytuacji. Kadra kierownicza powinna
by¢ nastawiona na strategie firmy, w tym strategie zarzadzania zasobami
ludzkimi, traktowana jako wklad w realizacje celéw biznesowych. Przy-
kladowy uklad strategii zarzadzania zasobami ludzkimi okreslaja (Lunely,
Cowling, 2000, s. 35):

e misja firmy w sferze zasobow ludzkich,
analiza otoczenia,
analiza zasobow ludzkich oraz system ZZL,
cele strategiczne w sferze zasobdw ludzkich,
stan wyjsciowy planu i programu dzialania,

zasady monitorowania.
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Podkreslenia wymaga fakt, Ze strategia zarzadzania zasobami ludzkimi
oznacza diugookresowa alokacje zasobow na poziomie calej organizacji.
Celem tej strategii jest uksztaltowanie ilosciowych i jako$ciowych wymia-
réw kapitatu ludzkiego z wykorzystaniem wiedzy pracownikéw: ,,zarzadza-
nie wiedzg jest integralna cze$cig zarzadzania organizacjg”. Jest to sposéb
zarzadzania polegajacy na motywowaniu pracownikow do dzialania w celu
osiggniecia znaczacych rezultatow w pracy przy wspdlnym okredleniu
i osigganiu celéw (Domanski, 2014, s. 337). Zaangazowanie pracownikow,
ich wiedza i do$wiadczenie przyczyniaja si¢ do konkurencyjnosci organi-
zacji na rynku (Szejniuk, 2015, s. 34). Pozwalaja osiagnac trwalg przewage
konkurencyjna. Nalezy podkresli¢, ze organizacje tworzone sa przez ludzi,
ktérzy moga i cheg si¢ uczy¢. Dlatego powinny one nieustannie inwestowac
w zasoby ludzkie, ktoére musza wykazywac zdolnosci adaptacyjne do zacho-
dzacych zmian w otoczeniu (Szejniuk, 2016, s. 201).

Strategia zarzadzania zasobami ludzkimi odpowiada ogdlnemu podejsciu
do zarzadzania, ktére obejmuje faze analizy i formutowania strategii. Wdra-
zanie strategicznych zmian w sferze zasoboéw ludzkich okresla strategia biz-
nesowa. Niezbedne wydaje si¢ znalezienie odpowiedzi na nastepujace pyta-
nia (Henelvy, 1995, s. 96):

e Jakich potrzeba pracownikéw?

o Jaki jest konieczny rodzaj struktury organizacyjnej?

e W jakim stopniu mocne i stabe strony sg zwigzane z zasobami ludz-

kimi?

Jakie to stwarza mozliwosci rozwoju i motywowania pracownikow?
Jakie zagrozenia wynikajg z deficytéw kompetencji?
W jaki sposéb mozna stymulowa¢ wysoka efektywno$¢ pracy?

A zatem plan strategiczny okresla strategiczne cele w sferze zatrudnienia.
Konieczne wydaje si¢ dopasowanie strategii zarzadzania zasobami ludzkimi
do strategii firmy.
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BARIERY WE WDROZENIU STRATEGICZNEGO
ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI

Niestety w jeszcze wielu przedsigbiorstwach strategiczne zarzadzanie za-
sobami ludzkimi pozostaje tylko jako zalozenie, ktére powinna zrealizowa¢
organizacja. Zasadne jest zatem znalezienie czynnikéw, ktére utrudniaja two-
rzenie dlugofalowych planéw w obszarze funkcji personalnej. Do najwazniej-
szych z nich nalezy zaliczy¢ (Mello, 2002, s. 106):

e zbyt duzg koncentracje na biezacych celach zarzadzania firma,

e brak kompetencji strategicznego myslenia u menedzeréw personal-

nych,

e niedocenianie zasobow ludzkich przez kierownictwo firmy,

e male zaangazowanie menedzeréw liniowych w zarzadzaniu zasobami

ludzkimi,

e problemy ze zmierzeniem efektow zarzadzania zasobami ludzkimi,

e wysokie ryzyko inwestowania w zasoby ludzkie,

e opor wobec zmian.

W wielu przedsigbiorstwach uzaleznia si¢ ocenianie pracownikéw od rze-
czywistej efektywnosci ich pracy. Ponadto nie wykorzystuje sie¢ w pelni pro-
gramu rozwojowego pracownikow w postaci szkolen. Barierg dla strategicz-
nego zarzadzania zasobami ludzkimi sg takze niewystarczajace kompetencje
menedzeréw personalnych. Sg one powodem niedocenienia pracownikéw,
co w konsekwencji prowadzi do braku motywacji, a takze wypalenia zawodo-
wego. Ponadto zte zarzadzanie wlasnym czasem i brak wlasciwej organizacji
pracy moga powodowa¢ opdr pracownikéw wobec zmian. Brak zaintereso-
wania kadry kierowniczej inwestowaniem w zasoby ludzkie jest przyczyna
braku konkurencyjnosci calej organizacji. Wprowadzenie zmian w organiza-
cji dotyczy przede wszystkim strategicznego zarzadzania zasobami ludzki-
mi. Jest to efekt kultury organizacji, ktora jest fundamentem jej dziatalnosci.
Strategiczne zarzadzanie dotyczy kompleksowego planu osiggania celéw or-
ganizacji. Skuteczna strategia wspiera dopasowanie organizacji i jej otocze-
nia do osiggania celéw strategicznych. Koncentruje si¢ na umiejetnosciach,
a zatem tym, w czym jest lepsza. Ponadto okresla zasieg na rynku, na ktérym
bedzie konkurowac. Réwnie istotne jest rozmieszczenie zasobow, a zatem jak
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organizacja rozdziela swoje zasoby na obszary, na ktérych konkuruje. Wpro-
wadzenie w zycie strategii jest procesem dlugoterminowej realizacji przyje-
tych przez organizacje celow.

PODSUMOWANIE

Zmiany dotyczace nowych technologii, sposobu przetwarzania informa-
cji, a takze komunikacji wymuszajg na organizacjach strategiczne zarzadza-
nie zasobami ludzkimi. Globalizacja powoduje, ze organizacje wykorzystuja
wiedze czlowieka do osiagania celow strategicznych. Oznacza to konieczno$é
odejscia od schematow, struktur i procedur na rzecz elastycznosci tworzenia
zasad strategicznego postepowania z personelem. Powinny one obejmowac
kulture organizacji, a takze nowe style kierowania. Ponadto zasady etyki i ela-
styczne gospodarowanie zasobami ludzkimi. Etyka powinna by¢ traktowana
jako staly element regulujacy system gospodarczy, ktory jest istotnym uzu-
pelnieniem spotecznej odpowiedzialnosci biznesu. Zasoby ludzkie w organi-
zacji powinny za$ stanowi¢ podstawowy element funkcjonowania organizacji
na konkurencyjnym rynku.
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