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Tytut: HR business partner?!

(.....)Aby zrozumie¢ fenomen tak szybkiego rozwoju koncepcji HR business partneringu
w warunkach polskich, nalezy sie cofngé¢ do historii HR w Polskich przedsiebiorstwach.
Jeszcze okoto 20 lat temu funkcja HR byfa kojarzona gtéwnie z kadrami, ptacami oraz BHP, a
trend ten wcale nie zniknat. Nadal jest wiele firm, gdzie funkcje personalne dzierza
tradycyjnie rozumiane kadry (czesto jest to nawet jedna osoba), odpowiedzialne gtdwnie za
administracje personalng i rozliczanie ptac. Niekiedy tez te podstawowe funkcje personalne
petnig stuzby ksiegowe lub wrecz zewnetrzna firma ksiegowa. Schemat ten jest gtownie
spotykany w matych i srednich przedsiebiorstwach, poza tym w firmach handlowych i
produkcyjnych oraz mniejszych urzedach. W bardziej sprzyjajacych okolicznosciach w
instytucjach tych dodatkowo kadry przeprowadzajg bazowe dziatania z tzw. HR miekkiego
(np. prowadzg rekrutacje wg prostych modeli, dokonujg zgtoszen na szkolenia otwarte),
jednak w wiekszosci tych firm jest to domeng menedzeréw. W takim uktadzie menedzer jest
zazwyczaj pozostawiony sam sobie, a jego problemy z organizacjg pracy zespotu, sprawami
pracowniczymi, decyzjami menedzerskimi pozostajg bez realnego wsparcia ze strony o0sob
odpowiedzialnych za HR. Takze zarzad nie moze tu liczy¢ na wsparcie np. w zakresie
zwiekszania efektywnosci, optymalizacji kosztéw pracy, budowania przewagi konkurencyjnej
w oparciu o kapitat ludzki.

Jednak coraz bardziej zaostrzona konkurencja, zmienne warunki gospodarcze, ped ku
zwiekszaniu efektywnosci i zmniejszaniu kosztéw, a takze do rozwoju innowacyjnosci,
zapoczatkowaty wdrazanie nowoczesnych metod zarzadzania ludzmi. Wraz z szerokg
ekspansjg firm zagranicznych na rynek polski firmy te zaczety wdraza¢ i promowa¢ modele
zaawansowanego zarzgdzania potencjatem ludzkim, a z racji ich dominujacej pozycji
rynkowej w wielu dziedzinach gospodarki modele te staty sie kanonem postepowania w
poszczegolnych branzach. Zaczety wiec rosngé¢ oczekiwania pracownikéw i menedzeréw, ze
ich pracodawcy prowadzi¢ bedg wysokiej jakosci polityke personalng, m.in. stwarzajacg
perspektywy rozwojowe i awansowe, szeroki zakres motywowania, dobrg organizacje pracy.

Dzi$ wiec, niezaleznie od charakteru organizacji i jej pochodzenia, od stuzb personalnych
oczekuje sie nie tylko profesjonalnego realizowania funkcji personalnych, ale réwniez
peinienia funkcji doradcy strategicznego dla zarzadu, wsparcia menedzerow liniowych
w zarzadzaniu zespotami oraz kreowania innowacyjnosci. Obecnie rola stuzb personalnych
wychodzi poza obszar tradycyjnie rozumianych spraw ludzkich jak rekrutacja, selekcja czy
ocena. Standardem staje sie zintegrowane dziatanie, w tym zwiekszanie potencjatu
pracownikdw w kierunkach planowanych strategia, nowoczesnych metod organizacji pracy
adekwatnych do innowacyjnego przebiegu proceséw biznesowych, zarzadzania
efektywnoscig i jakoscig pracy w sprzezeniu z nowymi technologiami. Coraz czesciej
pracownicy personalni uczestniczg w kreowaniu strategii, opracowywaniu rozwigzan
proklienckich, tworzeniu rozwigzan skomplikowanych probleméw biznesowych i projektach
innowacyjnych. To kreuje nowe role po stronie stuzb personalnych, w tym m.in. funkcje HR
business partnera. Poniewaz zadania HR przyjmujg nowg jako$¢, wymagany tez jest inny
model wspdtpracy HR z organizacja, a co za tym idzie - rdéwniez inna struktura
organizacyjna jednostki do spraw personalnych (......)
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