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Opinia – Agnieszka Wolańska

Ostatnio odbyłam ciekawe spotkanie 
z  prezesem jednej z  międzynarodo-
wych organizacji. Mam ogromny prob-
lem z HR. Powiedział. W firmie są wdro-
żone procesy oceny, systemy bonusowe, 
ale funkcjonują one w zupełnym ode-
rwaniu od biznesu.
Dy rek tor ds.  personalnych, młoda osoba 
z potencjałem, ma wiedzę z zakresu HR, ale 
nie potrafi tego połączyć z celami organi-
zacji. Nie ma też wsparcia od menedżerów 
funkcyjnych, którzy nie rozumieją, jaką war-
tość dodaną może przynieść HR.
Mój rozmówca był bardzo doświadczonym 
i dobrze wykształconym menedżerem. Miał 
św iadomość tego, co oznacza strategicz-
ne zarządzanie zasobami ludzkimi i chciał 
wdrożyć to w swojej organizacji.

Przygotuj firmę do efektywnego 
funkcjonowania

Strategiczne zarządzanie zasobami ludzki-
mi (ZZL) to dyscyplina, która łączy filozofię 
ZZL, taktyczne planowanie i praktykę z dłu-
goterminowymi celami organizacji. Jest nie-
zbędnym fundamentem tego, aby zapewnić 
f irmie przewagę konkurencyjną przez bu-
dowanie efektywnej struktury, kultury or-
ganizacyjnej, wartości dla pracownika, my-
ślenie systemowe i odpowiednią strategię 
komunikacji. Przygotowuje organizację do 
efektywnego funkcjonowania na zmienia-
jącym się coraz szybciej rynku, włączając 
w to takie kwestie jak spadek gospodarczy, 
kryzys lub konsolidacja rynku. Ekorozwój 
czy społeczna odpowiedzialność biznesu są 
również w kręgu tej dyscypliny, zwłaszcza 
w odniesieniu do wartości organizacji oraz 

ich wyrażaniu przez podejmowane decyzje 
biznesowe.
W ubiegł ym roku miałam okazję usł yszeć 
opinię innego prezesa, t ym razem dużego 
banku, który stwierdził, że w dzisiejszych 
czasach, przy tak dynamicznych zmianach 
rynkowych tworzenie strategii nie ma sen-
su. Czy rzeczywiście?

Wyjdź od wizji i misji

Gdyby nie marzenia ludzi o dotarciu do Indii, 
nie odkryto by Ameryki, człowiek nie posta-
wiłby nogi na Księżycu, a już wkrótce może 
na Marsie. Bez poczucia misji, wizji tego do-
kąd chce się dojść, dobrego strategiczne-
go planowania i  zapew nienia odpow ied-
nich zasobów organizacyjnych nie byłoby to 
możliwe.
Wśród naszych przedsiębiorców jest wielu 
takich, którzy żywią głębokie przekonanie, 
że są w stanie utrzymać swoją organizację 
w takim kształcie, w jakim jest teraz. Dopó-
ki pieniądze wpływają na konto, dopóty nie 
myślą o strategicznym planowaniu, o przy-
gotowaniu organizacji na zmianę. Niestety 
rzeczywistość wokół nas zmienia się bardzo 
szybko. Firmy, które nie dostrzegają trendów 
rynkowych i nie nadążają za nimi, nie mają 
szans na przetrwanie.
Mimo zmieniających się czasów, wizja i mi-
sja nadal są niezbędne dla każdej organiza-
cji. Potrzebne nie tylko do tego, aby zmoty-
wować i zaangażować pracowników, ale by 
wzbudzić w nich pasję. Planowanie strate-
giczne podobnie jak planowanie operacyj-
ne jest konieczne. Często, w  efekcie, sam 
plan okazuje się bezużyteczny, gdyż od sa-
mego początku podlega wielu zmianom. Nie 
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zmienia to jednak faktu, że ważny jest kie-
runek podróży. Drogi dojścia mogą być róż-
ne, a kultura organizacyjna może się okazać 
latarnią pomagającą w dokonywaniu najlep-
szych wyborów.

Elastyczność to podstawa

„Pracownicy nie działają najlepiej i najbar-
dziej t wórczo, gdy są ściśle kontrolowani 
przez kierownictwo, umieszczeni w wąsko 
zdefiniowanych rolach i traktowani jak zło 
konieczne. Rozkwitają, gdy dostają szersze 
kompetencje, są zachęcani do współdziała-
nia i czują realne wsparcie w osiąganiu sa-
t ysfakcji z pracy. Nie powinno zatem dzi-
wić, że pobudzanie zaangażowania i zapew-
nienie środowiska, w którym człowiek może 
się rozwijać – daje namacalne korzyści, tak 

jednostkom, jak i f irmie”1. Zbudowanie ot-
wartej, elastycznej kultury organizacyjnej, 
nastawionej na klienta i osiąganie wysokich 
w yników nie jest łat we. A  przecież t ylko 
taka kultura jest w stanie zapewnić organi-
zacji sukces w zmieniającej się dynamicznie 
rzeczywistości. Wymaga to konsekwencji, 
dyscypliny, zaangażowania interesariuszy 
i bardzo dobrego planowania strategicznego. 
HR może w tym pomóc. Może być katalizato-
rem zmian w organizacji, może zainspirować 
do stworzenia strategii biznesowej, jeśli ta-
kiej nie ma, a gdy jest – musi stworzyć stra-
tegię HR, która wspiera organizację w osią-
ganiu jej celów.
„Strategiczne zarządzanie zasobami ludz-
k imi to proces roz woju zdolnośc i org a-
nizacji do dostarczania now ych strategii 
organizacyjnych”2.■

1 Tłumaczenie autorki na podsta-
wie: R.E. Walton, From control 
to commitment; „Harvard Busi-
ness Rev iew ” ,  Ma r ch–Apr i l 
1985, s. 77–84.
2 Tłumaczenie autorki na pod-
stawie: C. Mabey, G. Salaman, 
J. Storey, Human Resource Man-
agement: A strategic introduc-
tion, Oxford 1998, s. 25.
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