Zarzadzanie kadrami w administracji panstwowej

Sektor uzytecznosci publicznej jest waznym elementem sprawnego funkcjonowania
gospodarki rynkowej. Sektor ten ze swoja specyfika narzuca konieczno$¢ odmiennego
sposobu zarzadzania, gdyz inne sg jego cele dziatania 1 pozycja na rynku. Wazng funkcje w
zarzadzaniu sektorem uzyteczno$ci publicznej speinia samorzad lokalny 1 regionalny.
Sprawne zarzadzanie w uktadach terytorialnych wymaga od kadry pracujacej w administracji
publicznej dobrej znajomosci prawidet i zasad rozwoju uktadoéw terytorialnych.

Koncepcja marketingu kadrowego nawigzuje do doswiadczen marketingu sprzedazy i
kojarzy si¢ z dzialaniami pozyskiwania i zatrudniania personelu. Wedtug Konrada Schwana 1
Kurta Seipela marketing kadrowy (personalny) ,,stanowi system sposobdw postepowania i
zachowania przedsigbiorstwa zorientowanego na interesy i oczekiwania potencjalnych i
zatrudnionych pracownikow. Konsekwencja tej mysli w praktyce zaktadu pracy jest
postrzeganie i traktowanie potencjalnych - na rynku pracy - jak i juz zatrudnionych
pracownikow jako klientow".

Marketing personalny wykracza poza zakres pojecia tradycyjnie rozumianego
marketingu. Wprowadza on bowiem wymog ukierunkowania dziatan na interesy i potrzeby
pracownikow przedsiebiorstwa zaréwno aktualnych (,starzy klienci") jak i potencjalnych
(,,nowi klienci"), ktorych firma pragnie pozyskac¢. Na dobrze prowadzony marketing sktadaja
si¢ takie dzialania elementarne, jak: prezentacja wizualna firmy, informowanie otoczenia,
wykorzystanie wynikow rozmoéw z kandydatami do pracy, odpowiednia rekrutacja
kandydatow, kontakt z placowkami ksztatcenia 1 osrodkami szkolenia, otwarte i zorientowane
na potrzeby kontakty z pracownikami, szkolenie 1 doskonalenie kwalifikacji pracownikow,
podejmowanie decyzji personalnych (w tym rozstania si¢ z pracownikiem itp.). Wszelkie
instrumenty wykorzystywane w marketingu osobowym stuzg z jednej strony zdobywaniu
informacji o zewngtrznym 1 wewngtrznym rynku pracy, z drugiej za$ strony stuza dziataniom
majacym na celu pokazanie mozliwosci przedsiebiorstwa w zaspokojeniu tych potrzeb, a
takze nawigzywaniu i utrzymywaniu kontaktow z kandydatami do pracy (np. fundowanie
stypendidw, nagrdd, umozliwienie pisania prac dyplomowych itp.).

Dlatego tez stosujac 6w personalny marketing — zwlaszcza a administracji — wymaga
siejby byl on zgodny z ,.filozofig” zarzadu, by byl wewnetrznie zharmonizowany a przede
wszystkim uzgodniony przez naczelne kierownictwo, kluczowe grupy 1 organizacje

pracownikow.



Zarzadzanie personalne nie stanowi wytgcznie prostej wymiany kadr, transakcji. U
podstaw owego zarzadzania lezg glgbsze przestanki:

Czlowiek w organizacji jest rzeczywiscie najcenniejszym zasobem. Jest tworca,
kreatorem, podmiotem zmian a jednocze$nie produktem na rynku wewnetrznym.

Na rynku tym 6w cztowiek wystepuje ze swoimi potrzebami, aspiracjami, ma prawo je
realizowac i zaspokajaé. Jest tez — w sposob oczywisty — tworcg norm i kultury organizacji.

Z punktu widzenia strategii marketingu kadrowego zewngtrzny rynek pracy jest coraz
wazniejszy 1 bardziej wymagajacy. Musi on by¢ traktowany przez przedsi¢biorstwa jako
miejsce twardej konkurencji. Poprzez pryzmat tego wiasnie rynku powinny by¢ oceniane
efekty przedsigbiorstwa.

Skuteczny marketing kadrowy, jako narzedzie dostarczajace pracownikow, nie da si¢
opisa¢ bez uwzglednienia danych z przedsigbiorstwa i otoczenia. Stuza temu odpowiednie
kanaty i sposoby informowania.

Programy kadrowe dotycza zazwyczaj trzech rodzajow zagadnien:

e Zachowan ludzkich: programy pozyskiwania ludzi do pracy, wprowadzania do
pracy, system ocen pracowniczych, programy skutecznego motywowania i
kierowania, programy interwencji konfliktowej 1 inne.

e Warunkow pracy i1 placy: programy planowania zasobow, wynagradzania,
poprawy warunkéw pracy, zwigkszania bezpieczenstwa pracy.

e  Warto$ci norm, symboli 1 idei: programy budowania wizerunku firmy, kultury
organizacyjnej, program doskonalenia 1 rozwoju, program postepowania
etycznego.

Przy wprowadzaniu strategicznych koncepcji marketingu personalnego konieczne jest
okreslenie osigganych celow, przeprowadzenie solidnej analizy jego szans 1 mozliwosci, a
nastgpnie konsekwentnie, krok po kroku, wdrazanie wybranych strategii.

Marketing kadrowy jest generalnie dobrze oceniany przez wielu specjalistow. ,,0
marketingu personalnym w $cistym znaczeniu, tj. jako zaktadowej pracy kadrowej - pisza K.
Schwan 1 K. G. Seipel -mozna méwi¢, ze stanowi on przedsiebiorcza postawe intelektualng
wobec~ pracy kadrowej i1 zarzadzania. Obok tradycyjnych tresci, ktérych kluczowym
elementem jest administrowanie personelem, nowoczesna koncepcja obejmuje zorientowane
na pracownikdéw kierowanie, organizacj¢ i rozw6j zawodowy. Jej polityka personalna posiada
wyrazng formute, patrzac zaréwno od strony zaktadu jak i jego otoczenia. Konkretyzuje sig¢

ona w sygnalizowanej gotowosci przedsi¢biorstwa do tamania starych, ucigzliwych struktur".



W Polsce marketing kadrowy w stuzbie cywilnej nie jest jeszcze dostatecznie
uksztattowany. Warto jednak zwréci¢ uwage na fakt, ze w panstwach, gdzie system stuzby
cywilnej dziata sprawnie, tworzony byl on przez wiele lat. Pozytywnym trendem jest to, iz
zachodzace w Polsce przemiany w zakresie stuzby cywilnej zblizajg ja do standardow Unii
Europejskiej. Niestety dotyczy to w wigkszym stopniu zapisOw prawnych, niz praktyki.

Stuzba cywilna obejmuje swym zasiggiem osoby zatrudnione na stanowiskach
urzedniczych w administracji rzadowe;.

Chodzi tu osoby pracujace w : Kancelarii premiera, urzedach ministrow i
przewodniczacych komitetéw wchodzacych w sklad Rady Ministréw oraz urzedéw
centralnych organéw administracji rzadowej, urzedach wojewddzkich. Rzagdowym Centrum
Studiow Strategicznych oraz w komendach, inspektoratach i innych jednostkach
organizacyjnych stanowigcych aparat pomocniczy kierownikoéw powiatowych stuzb inspekcji
1 strazy.

Zaznaczy¢ nalezy, ze w Polsce istniatlo w 1999 ponad 900 urzedéw podlegltych
ministrom lub centralnym organom administracji rzadowej oraz ponad 1440 urzedow
zespolonych wojewodzkich stuzb, inspekeji 1 strazy.

Istotnym elementem dziatania shuzby cywilnej sa w Polsce szkolenia. Maja one
roznoraka istote 1 obejmuja:

e szkolenia centralne- organizowane przez Szefa Stuzby Cywilnej;
e szkolenia powszechne — organizowane przez dyrektorow generalnych urzedow
e szkolenia w ramach programu indywidualnego programu rozwoju urzednikow

Plan szkolen centralnych do zadan kluczowych zaliczyl, po pierwsze, przygotowanie
do partnerstwa europejskiego, w kontekscie przystgpienia Polski do UE, po drugie- kreowanie
etosu stuzby cywilnej jako warunku spotecznego zawierzenia panstwu, po trzecie — wdrozenie
jednolitych standardéow zarzadzania kadrami w administracji rzadowej. Za szkolenia o
szczegolnym znaczeniu wskazano na nauke jezykéw obceych.

Szkolenia indywidualne ustala dyrektor generalny danego urzedu odrebnie dla
wszystkich zatrudnionych. Program ten wynika z oceny pracy urzgdnika, mozliwosci jego
awansu, a takze potrzeb i mozliwosci.

Zatrudnionymi w stuzbie cywilnej sa wszystkie osoby obsadzone na stanowiskach
urzedniczych w tych urzedach administracji rzadowej, gdzie funkcjonuje stluzba cywilna ,
ktore nie sg urzgdnikami stuzby cywilnej. Fundamentem ich zatrudnienia jest umowa o pracg

na czas nieokreslony lub na czas okreslony, nie dluzszy niz 3 lata. W tym ostatnim przypadku



wczesniejsze rozwigzania stosunku pracy moze by¢ dokonane za dwutygodniowym
wypowiedzeniem.

Funkcjonuje zasada, ze z osobami rozpoczynajacymi po raz pierwszy prace w stuzbie
cywilnej zawiera si¢ umowe¢ o prac¢ na czas okreslony, w ktorym osoby te — z wyjatkiem
absolwentéw Krajowej Szkoly Administracji Publicznej — obowigzane sg do odbycia stuzby
przygotowawczej. Stluzba przedwstepna trwa 6 miesigcy i powinna skonczy¢ si¢ nie pozniej
niz po uplywie 18 miesigcy od podjecia przez pracownika pracy w danym urzedzie. Konczy
sic¢ ona oceng kandydata przez komisje egzaminacyjng powolang przez dyrektora
generalnego. Przedmiotami oceny sa wiedza, umiejetnosci, kultura osobista, stosowanie si¢
do norm etycznych oraz postawa w zakresie wypelniania obowigzkéw. Negatywna ocena
stanowi podstawe do rozwigzania stosunku pracy Urzednikami stuzby cywilnej sg osoby
zatrudnione w stuzbie cywilnej na podstawie mianowania, poprzedzonego post¢powaniem
kwalifikacyjnym prowadzonym raz w roku przez Szefa Stuzby Cywilnej. W toku tego
postgpowania sprawdza si¢ wiedzg, kwalifikacje oraz predyspozycje niezb¢dne do
wypehniania zadan shuzby cywilnej. Z postepowania takiego zwolnieni sg absolwenci
Krajowej Szkoty Administracji Publicznej. Mianowania dokonuje Szef Stuzby Cywilnej w
imieniu panstwa.

W ramach limitu okre§lonego corocznie przez Rade Ministréw 1 przedkladanego
Sejmowi rownoczes$nie z projektem ustawy budzetowej dokonuje si¢ mianowan. Wigze si¢
toz konieczno$cig zagwarantowania niezbednych $rodkoéw finansowych na wynagrodzenia 1
szkolenia cztonkéw korpusu stuzby cywilnej. Na rok 2000 (w ktéorym przeprowadzono
wyjatkowo dwa postgpowania kwalifikacyjne) limit taki wynosit tacznie 2800 mianowan. Na
rok 2001 przewidywano poczatkowo 2200 mianowan, za$ na rok 2002 — 2500 mianowan. Po
analizie przebiegu postgpowan kwalifikacyjnych przeprowadzonych w roku 2000 dokonano
korekty planowanych limitéw mianowan na lata 2001 — 2003. Przyjeto wstepnie, ze realny
jest limit 500 mianowan kazdego roku. Warunkiem mianowania jest uzyskanie w
postepowaniu kwalifikacyjnym co najmniej minimalne] wymaganej liczby punktéw oraz
zmieszczenie si¢ w limicie na dany rok.

Zarowno koncepcja zarzadzania zasobami ludzkimi jak i marketing kadrowy duzo
optymizmu do rozwigzywania zlozonych problemow ludzkich w organizacji. 2 pewnoscia sa
one pomocne w pracy kadrowej i zarzadzaniu. Dzigki tym koncepcjom sluzby personalne
otrzymujg pewne instrumenty, za pomoca ktorych moga sprawniej rozwigzywacé problemy
zapotrzebowania na pracownikOw 1 sprostania przez nich wymaganiom stawianym przez

zaktady pracy.



Mimo swego humanizmu bedacego przejawem celowe] racjonalnosci dziatania
kierownictwa firmy, tak do konca koncepcje te nie s3 humanistyczne. Podstawg ich jest teza
gloszaca, ze wszystko co jest dobre dla firmy powinno by¢ rdwnie dobre dla pracownika. W
praktyce taka zbiezno$¢ (konsonans) nie jest wcale powszechna, a poza tym cele i wartosci
wyznacza (oby nie arbitralnie) pracodawca i on decyduje, co jest dobre dla pracownikéw i co
powinni zaakceptowa¢ w imi¢ idei kreowania sukcesu firmy. Do$¢ czgsto pracodawcy nie
respektujac zasad i wymagan selekcji, szkolenia, rozwoju pracownikow oraz kreowania
wynagrodzen 1 warunkow pracy, chca mie¢ lojalnego, zaangazowanego i1 wysoko
umotywowanego pracownika.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi - pisze M. Armstrong - to w istocie filozofia biznesu
dotyczaca kierowania ludzmi dla jak najefektywniejszego wykorzystania ich mozliwosci, a co
za tym idzie - wyprzedzenia konkurencji 1 utrzymania silnej pozycji na rynku. Jest to ruch
skierowany do zarzadow firm, ktére zdaja sobie sprawg, ze aby pokonaé rywali, trzeba

inwestowac nie tylko w technologie, ale réwniez w ludzi".
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