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PERSONAL CONTROLLING AS AN EARLY DETECTOR OF
COMPANY PROBLEMS

Abstract. Controlling in an organization constitutes a regulating
mechanism, connecting the effects of an appropriate staff choice, developing and
motivating the employees and redundancy with widely defined preparation for
these actions, i.e. personnel planning. It is, thus, an important factor which holds
together the whole personnel management system. There are many forms of
supervision and control of the personal function in companies. One of the most
common is the personal controlling, which is the integral part of the company
controlling system. The goal of controlling is to correct and supervise different
areas of company’s activities. The main objective of controlling is searching and
eliminating or reducing the weakest links of an organization, so called
«bottlenecks». Personal controlling, as an early warning system, has to detect
different occurrences in the organization and in its environment as well, which can
constitute a threat for the company and its efficient functioning or which can be
used as opportunities. Any human resources management problems, stemming
from rising personal costs, staff quality factors or fast technological and social
changes can be overcome by the integration of planning, management and control
processes.

CONTROLLING PERSONALNY SYSTEMEM WCZESNEGO
WYKRYWANIA PROBLEMOW W PRZEDSIEBIORSTWIE

Streszczenie. Kontrola w organizacji stanowi pewien mechanizm regulujqcy,
ktory {qczy wyniki dziatan realizacyjnych funkcji personalnej, czyli dziatan
zwiqzanych z doborem kadry, rozwojem, motywowaniem kadr, odejsciem
pracownikow, z szeroko pojetq preparacjq tych dziatan, tj. z planowaniem kadyr.
Stanowi zatem istotny czynnik spajajqcy caly system zarzqdzania kadrami. W
przedsiebiorstwach znalez¢ mozemy wiele form nadzoru i kontroli funkcji
personalnej. Najczesciej stosowanq i omawianq jest controlling personalny,
stanowiqcy integralng czes¢ controllingu przedsiebiorstwa. Celem controlingu jest
korygowanie i nadzorowanie roznych dziedzin dzialalnosci firmy. Glownym
zadaniem controllingu jest wyszukiwanie, a nastepnie eliminowanie bqdz redukcja
najstabszych ogniw organizacji, tzw. «waqskich gardet».

Controlling personalny bedqc systemem wczesnego ostrzegania, ma za zadanie
dostrzeganie zjawisk zarowno we wnetrzu organizacji, jak i w jej otoczeniu, ktore
mogq stanowi¢ zagrozenie dla sprawnego funkcjonowania firmy, lub takich, ktore
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niosq za sobq szanse do wykorzystania. Poprzez integracje procesow planowania,
sterowania i kontroli moze pomoc przezwyciezy¢ problemy w zakresie zarzqdzania
zasobami ludzkimi wynikajqce miedzy innymi z rosnqcych kosztow osobowych,
szybkich zmian technologicznych, spotecznych i gospodarczych, czy ilosciowych i
jakosciowych uwarunkowan doboru i wykorzystania kadr.

Stowa klucze: controlling, controlling personalny, zarzqdzanie zasobami
ludzkimi

Wprowadzenie. W literaturze mozna odnalez¢ wiele réznych wskazowek
dotyczacych sprawnego zarzadzania personelem. Bez wzgledu jednak na definicje
1 autorow, zawsze podkreslana jest konieczno$¢ kontroli, jako niezbednego
elementu sprawujacego nadzor nad osiaganymi wynikami oraz zatozonymi celami
1 strategia. Kontrola w organizacji stanowi pewien mechanizm regulujacy, ktory
taczy wyniki dzialan realizacyjnych funkcji personalnej, czyli dziatan zwiazanych
z doborem kadry, rozwojem, motywowaniem kadr, odejSciem pracownikow, z
szeroko poj¢ta preparacja tych dziatan, tj. z planowaniem kadr. Stanowi zatem
istotny czynnik spajajacy caly system zarzadzania kadrami'. Kontrole mozemy
spotka¢ na kazdym poziomie struktury organizacyjnej przedsigbiorstwa. Bez
wzgledu na hierarchi¢, nadrzednos¢, czy podrzgdnos¢ stanowisk, kontrola jest
wszechobecna. Celem naczelnym procesu kontroli jest podejmowanie dziatan przez
kierownictwo organizacji, dazacych do regulowania 1 korygowania wszelkich
czynnosci dla zapewnienia ich przyszlej sprawnosci i skutecznosci’.

Znaczenie kontroli funkcji personalnej. Inacze; méwiac, kontrola ma za
zadanie dostarczy¢, podmiotom odpowiedzialnym za organizacj¢ 1 kierowanie
funkcja personalna, odpowiednich narzg¢dzi stuzacych ocenie 1 sprawdzeniu, w
jakim stopniu stan funkcji personalnej zgadza si¢ ze stanem zamierzonym oraz
wskazaniu ewentualnych obszarow, w ktorych zdiagnozowano odchylenia.

W procesie kontroli funkcji personalnej wyrdzni¢ mozna cztery etapy:

1) ustalenie norm kadrowych, wzorcow, standardéw, celow 1 metod pomiaru
efektywnosci. Normy kadrowe sa to kryteria, przez poréwnanie z ktorymi
mozna mierzy¢ aktualne wyniki, a ktore wywodza si¢ z celow ustalanych
podczas planowania kadr. Normy takie musza by¢ czytelne, jasne, zrozumialte
1 akceptowalne przez wszystkich, ktorych dotycza. Standardy kontroli mozna
ustala¢ poprzez odwotanie si¢ do wlasnego doswiadczenia, oparcie si¢ na
danych statystycznych lub historycznych oraz poprzez analiz¢ informacji
zaczerpnietych z przedsigbiorstwa lub jego otoczenia’.

2) ustalenie rzeczywistego stanu dzialania (pomiar efektywnosci), tj. ocena
aktualnych wynikéw funkcji personalnej — to faza mierzenia wynikdéw doboru

! Stanistaw Kowalczyk, Kontrola funkcji personalnej, w: T Listwan (red.), Zarzadzanie kadrami, Warszawa 2004, s.
226.

% Piotr Szczepanowski, Kontrola i Controlling, w: A.K. Kozminski, W. Piotrowski, Zarzadzanie. Teoria i praktyka,
Warszawa 1996, s. 235.

3 Piotr Szczepanowski,..., s. 245.
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kadry, rozwoju 1 motywowania kadr oraz odejScia pracownikoéw. Pomiar ten
stanowi staly 1 powtarzalny proces, ktdrego czgstotliwos¢ zalezy od rodzaju
mierzonego obszaru dziatania funkcji personalnej. W obszarze pozyskiwania
pracownikow stosuje si¢ mierniki (wskazniki) pozwalajace opisa¢ stan 1
struktur¢ personelu w przyjetych okresach. Mierniki te wyrazaja relacje np.
liczby miejsc pracy w organizacji do liczby zatrudnionych pracownikow,
liczby pracownikow, ktorzy odeszli z organizacji do liczby ogoétu
zatrudnionych. W obszarze rozwoju pracownikOw mozna stosowa¢ mierniki
dotyczace zmian kwalifikacji zawodowych personelu. Mierniki tej grupy
wyrazaja np.: relacje liczby pracownikow objetych planowaniem karier do
ogolnej liczby pracownikow, dynamike udzialu kosztow rozwoju
pracownikow w ogdélnych kosztach pracy, stopien przystosowania
kwalifikacji kadr do wymagan pracy, poziom przeci¢tnego wyksztatcenia
pracownikow. W obszarze motywowania kadr znajduja zastosowanie mierniki
ekonomiczne oparte na kosztach pracy. Wyrazaja one relacje m.in.:
wybranego elementu kosztéw pracy do kosztow pracy ogotem, kosztéw pracy
do liczby zatrudnionych w organizacji czy kosztow pracy do liczby godzin
przepracowanych.
3) poréwnanie wynikow z normami i ocena odchylen — obejmuje czynnosci o
kluczowym znaczeniu dla oceny stopnia osiagania celow w ramach funkcji
personalnej. W ramach tego etapu porownuje si¢ dwa podstawowe strumienie
danych kadrowych, wyrazajacych, z jednej strony wielkosci pozadane (normy
kadrowe), z drugiej strony wielkos$ci uzyskane (osiagnigte wyniki procesow
doboru kadry, rozwoju 1 motywowania kadr oraz odej$cia pracownikoéw. Te
dwa strumienie danych sa porownywane w celu ustalenia ewentualnych
odchylen, zaréwno dodatnich, jak 1 ujemnych. Ustalone odchylenia sa
konfrontowane ze zbiorem dopuszczalnych granic tolerancji odchylen.
4) korygowanie procesu zarzadzania kadrami — obejmuje czynnoSci
analityczne, diagnostyczne oraz korygujace. Nastgpuje tu analiza
nadmiernych odchylen zidentyfikowanych w poprzednim etapie kontroli
funkcji personalnej 1 na tej podstawie podmioty zarzadzania kadrami
podejmuja stosowne dzialania korygujace. Jezeli sprawy kadrowe tocza si¢ w
pozadanym terminie 1 kierunku, nalezy utrzymac realizacj¢ dotychczasowe;j
polityki. Jezeli natomiast sprawy kadrowe nie posuwaja sig tak, jak, powinny,
nalezy dopasowac 1 skorygowac dzialania kadrowe. W przypadku zmiany
sytuacji w funkcjonowaniu organizacji nalezy opracowa¢ nowy lub zmienic¢
istniejacy profil polityki kadrowe;j".

Z przedstawionych do tej pory informacji wywnioskowa¢ mozna, ze

korzystanie w procesie kontroli funkcji personalnej ze sprzgzenia zwrotnego,
bedacego w tym przypadku gltownych mechanizmem informacyjnym, daje
przedsigbiorstwu szans¢ na zidentyfikowanie pojawiajacych si¢ odchylen, jak
roOwniez zapobieganie 1 przewidywanie pojawiania si¢ ich w przysztosci.

* Stanistaw Kowalczyk,..., s. 231.
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Stwierdzi¢ rOwniez mozna, ze istota kontroli funkcji personalnej jest sprawdzenie,
w jakim stopniu ustalony stan rzeczywisty, odpowiada stanowi pozadanemu,
wskazanie nadmiernych odchylen oraz przedsigwzigcie koniecznych dziatan

korygujacych.
Controling personalny jedna z form nadzoru i Kkontroli funkcji
personalnej w  przedsigbiorstwie. W  nowoczesnym  zarzadzaniu

przedsigbiorstwem  zastosowa¢ jednak mozemy bardziej rozwinigta i
skuteczniejsza forme kontroli funkcji personalnej. Rdznica polega na tym, 1z
proces kontroli nastawiony zostaje nie tylko na dziatania wykrywajace 1
korygujace napotkane odchylenia od przyjetych norm i standardow, lecz rowniez
lezy w jego funkcji odpowiednio wczesne sygnalizowanie zagrozen i niezb¢dnych
zmian kierunkéw dziatania w stosunku do przyjetej strategii organizaciji.

Proces kontroli funkcji personalnej obejmuje zaré6wno nadzor biezacy nad
przebiegiem planowanych 1 realizowanych dziatan zwiazanych z zarzadzaniem
kadrami, jak 1 kontrole wynikow tych dzialan. Nadzor biezacy sprawowany jest
przez obserwacje 1 porOwnanie rzeczywistego przebiegu dzialan kadrowych z
wyznaczonymi dzialaniami wzorcowymi. Sprawowany on moze by¢ np. poprzez
obserwacj¢ 1 porOwnanie rzeczywistego doboru kadry z obowiazujaca w
organizacji procedura rekrutacji, selekcji 1 adaptacji zawodowej pracownikow.
Natomiast kontrola koncowa wynikéw odbywa si¢ poprzez porownanie
osiagnigtych wynikéw z przyjetym standardem. Wystgpuje ona w sytuacji, w
ktorej np. z przyjetym planem zatrudnienia porownywany jest rzeczywisty przyrost
zatrudnienia specjalistow okreslonych zawodow. W obu jednak przypadkach
chodzi o zapewnienie najwyzszego stopnia zgodnos$ci migdzy uzyskanymi 1
zaplanowanymi wynikami procesu zarzadzania kadrami’.

W literaturze oraz w przedsigbiorstwach znalez¢ mozemy wiele form
nadzoru 1 kontroli funkcji personalnej. Najczg$ciej stosowana i omawiang jest
controlling personalny, stanowiacy integralng cz¢$¢ controllingu przedsigbiorstwa.
Celem controlingu jest korygowanie 1 nadzorowanie réznych dziedzin dziatalnosci
firmy. Pojgcie controllingu jest czgsto utozsamiane ze stowem kontrola, ale
rozumienie takie staje si¢ zbyt waskie. Controlling oznacza w istocie system
sterowania organizacja, zorientowany na wyniki 1 realizowany poprzez
planowanie, kontrole 1 kierowanie (przeprowadzanie dziatan korygujacych).
Glownym zadaniem controllingu jest wyszukiwanie, a nastgpnie eliminowanie
badz redukcja najstabszych ogniw organizacji ,,waskich gardel”, takich miejsc w
strukturze przedsigbiorstwa, ktore w pierwszej kolejnosci stwarzaja trudnosci w
okreslonych sytuacjach.

Potencjat pracy w przedsigbiorstwie zostaje poddany controllingowi
personalnemu w celu zbadania stopnia jego racjonalnego wykorzystania oraz
ksztattowania, co staje si¢ mozliwe dzigki ustaleniu rozbiezno$ci pomig¢dzy stanem
postulowanym a rzeczywiscie osiaganym. Wykorzystanie procesu planowania oraz
odpowiedniego 1 sprawnego obiegu informacji daje organizacji szans¢ na

3 Stanistaw Kowalczyk,..., s. 239.
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podejmowanie przemyslanych i trafnych decyzji, a co wigcej moze uchroni¢ przed
potencjalnymi zagrozeniami ptynacymi ze zmiennego otoczenia.

Controlling personalny mozna okresli¢ jako wewngtrzny system sterowania
osiaganiem celow, w poszczegdlnych podobszarach gospodarowaniem
potencjalem pracy, z uwzglednieniem nadrz¢dnych celow przedsigbiorstwa i
wystepujacych ograniczen. Jego istota sprowadza si¢ do wyznaczania (planowania)
zadan, kontroli wynikow ich realizacji 1 kosztow pracy oraz dokonywania dziatan
korygujacych, co taczy si¢ z Kkonieczno$cia rozpoznawania czynnikOw
ksztattujacych potencjat pracy przedsigbiorstwas.

W procesie zarzadzania przedsigbiorstwem controling personalny spetnia
okreslone funkcje, do ktorych zaliczy¢ mozna:

1) funkcje wspottworzenia, polegajaca na wspdlnym z kierownictwem
okre§laniu  celow personalnych, $§rodkéw ich realizacji, ustalaniu
zapotrzebowania na konkretne dzialania, ktére nalezy w tym obszarze
funkcjonowania firmy podja¢, wykrywaniu odchylen w stosunku do podjetych
zamierzen, przeciwdziataniu im lub przystosowaniu si¢ do nich.

2) funkcje wspierania procesOw zarzadzania zasobami ludzkimi. Ta funkcja
odnosi si¢ do dziatan controllingowych, ktore skierowane sa gtobwnie na prace
dzialu personalnego. Obejmuje ona realizowane przez komorke controllingu
dziatania w zakresie przygotowywania 1 dostarczania informacji niezbednych
do podejmowania trafnych decyzji. Controlling gtownie dostarcza informacji
o istotnych odchyleniach od zamierzonych wielkosci’.

Wyroznia si¢ rowniez funkcje koordynacyjna 1 ustugowa controllingu
personalnego. W zakresie funkcji koordynacyjnej miesci si¢ m.in.: koordynacja
strategicznego 1 operatywnego planowania personelu; koordynacja planowania
potrzeb kadrowych; koordynacja rozwoju 1 kontroli pracownikéw, itp. Natomiast
funkcja ustugowa sprowadza si¢ do: dostarczania informacji o zasobach
personalnych; opracowania systemu informacji personalnej dotyczacej kosztow
ptac 1 pozaptacowych sktadnikéw wynagrodzen; planowania kosztéw osobowych;
analizy SWOT zasobow ludzkich.

Oprocz pelionych funkeji przed controllingiem stawia si¢ rowniez zestaw
zadan szczegotowych, a przede wszystkim:

e kontrola stopnia zgodnosci kompetencji pracownikéw do wymagan na

danym stanowisku pracy;

e uczestnictwo w planowaniu zasobow ludzkich;

e nadzdr, analiza i1 kontrola kosztow pracy wzdluz calego strumienia

wartosci;

e  nadzor nad poprawnoscia przeprowadzanych ocen okresowych;

e audyt personalny;

e kontrola rozwoju $ciezek zawodowych pracownikéw z uwzglednieniem

strategil organizacji;

6 M. Gableta (red.), Potencjat pracy przedsiebiorstwa, Wroctaw 2006, s. 206.
7 J. Bernais, J. Ingram, Controlling personalny i koszty pracy, Katowice 2005, s. 16.
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e analiza 1 ocena sprawnosci funkcji personalnej;

e  kontrola wydajnosci 1 produktywnosci pracy;

e analiza kondycji przedsigbiorstwa, ze szczegdlnym uwzglednieniem
zasobow ludzkich, struktury oraz pltynnosci zatrudnienia;

e analiza wptywu dziatalno$ci funkcji personalnej na wyniki osiagane przez
przedsigbiorstwo, itp.

Controlling personalny — bgdacy swoistym systemem wczesnego ostrzegania
— wymaga zapewnienia doptywu na czas niezbe¢dnej informacji personalnej. Moze
by¢ realizowany nie tylko przez kierownikow liniowych, ale i za pomoca
specjalnie powotanych stanowisk (komorek) ds. controllingu personalnego.
Budowa jego systemu w przedsigbiorstwie wymaga okreslenia tzw. pol obserwacji.
Mozna je podzieli¢ na pola, ktore dotycza zestawu sygnatow dojacych sig:

1) wyrazi¢ ilosciowo, tj. informacji ilosciowych okreslanych za pomoca
wskaznikow ilo§ciowych,

2)  okresli¢ jedynie opisowa, w udzielanych odpowiedziach na okreslone
pytania — tj. informacji jako$ciowych®.

Aby mozna bylo zastosowal -controlling personalny konieczne jest
posiadanie przez organizacj¢ odpowiedniego zestawu informacji ilosciowych
dotyczacych wyodrebnionych wczesniej szczegdlowych obszarow. Na szczegdlna
uwage zasluguja informacje 1 wskazniki dotyczace kosztow pracy. Koszty pracy
okreslane sa, jako ogdl kosztow, jakie ponosi przedsigbiorstwo w zwiazku z
zatrudnieniem pracownikow. Obejmuja one m.in.: wynagrodzenia, opodatkowanie
wynagrodzen, ubezpieczenia spoteczne, $wiadczenia socjalno-bytowe, BHP,
delegacje, rekrutacje 1 selekcje, obsluge kadrowo prawna, odszkodowania,
nagrody. Oprdcz tego, ze koszty pracy najbardziej syntetycznie okreslaja poziom
nakladow dotyczacych ksztattowania 1 wykorzystania potencjatu pracy organizacji,
to dodatkowo stanowia podstawe do formulowania wskaznikéw, pozwalajacych
okresli¢ efektywno$¢ zarzadzania tym potencjalem. Do najczg$ciej stosowanych
wskaznikoéw (informacji) dotyczacych obserwowanego pola kosztow pracy nalezy:

e udzial kosztow pracy w koszcie wlasnym;

e struktura kosztow pracy; udziat kosztow pracy w koszcie sprzedazy;
e udzial kosztu pracy w koszcie 1 godziny pracy;

e koszt pracy przypadajacy na 1 zatrudnionego;

e koszt pracy przypadajacy na 1 godzing optacona;

e koszt pracy przypadajacy na 1 godzing przepracowana;

e S$rednia ptaca na 1 zatrudnionego.

Zestaw informacji iloSciowych, jaki niezbedny bedzie dla potrzeb
funkcjonowania controllingu personalnego, =zalezny begdzie od specyfiki
dziatalno$ci firmy, obszaréw, na jakich jest przeprowadzany, oraz potrzeb
informacyjnych zaleznych od danej sytuacji i celu, jakiemu maja stuzy¢. Zebranie,
przetworzenie oraz odpowiednie przeanalizowanie tych informacji stuzy¢ ma
przede wszystkim okresleniu poziomu tych danych, w stosunku do zatozonych

¥ M. Gableta (red.)...., s. 206.
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wielkosci oraz odpowiednio wczesnemu zasygnalizowaniu potencjalnych
odchylen, a w nastepstwie zagrozen z tego ptynacych.

Jednak aby w pelni mozliwe bylo zdiagnozowanie pojawiajacych sig
rozbieznosci oraz skuteczne przeciwdzialanie negatywnym ich skutkom, konieczne
jest wyposazenie controllingu personalnego w odpowiedni zestaw informacji
jakosciowych. W procesie tym nalezy rowniez oznaczyC poszczegdlne pola
obserwacji 1 na tych polach przeprowadza¢ analiz¢. Najczgsciej w polach
obserwacji znajduja si¢ tematy dotyczace: strategii personalnej i strategii ogdlnej
organizacji (gléwnie chodzi tu o miejsce funkcji personalnej w strukturze, oraz
stopien zharmonizowania strategii personalnej z 0g6lna); stosunkéw pracy (przede
wszystkim wystepowanie zwiazkow zawodowych, obszary ich szczegdlnego
zainteresowania, przyczyny powstawania konfliktow w organizacji); procesu
zarzadzania personelem (przede wszystkim jego przebieg, plany, sposoby
rekrutacji, selekcji, proces rozwoju pracownikdw, odej$cia, zwalnianie,
wynagrodzenia); marketing personalny (jakie czynniki decyduja o atrakcyjnos$ci
pracodawcy, w jaki sposob ksztaltowac pozytywny wizerunek firmy).

Szczeg6lna uwage w procesie controllingu personalnego nalezy zwr6ci¢ na
obszar dotyczacy przebiegu procesu zarzadzania personelem, ktory wigze si¢ z
realizacja jego poszczegoOlnych etapow w danym, konkretnym przedsigbiorstwie.
Sposob przebiegu tych etapow, stopnia wykorzystania 1 oczekiwanych efektow,
zalezy przede wszystkim od znaczenia, jakie przypisuje si¢ potencjalowi pracy.

Podejscie do potencjalu pracy ostatecznie wyraza si¢ w wizerunku
przedsigbiorstwa jako pracodawcy, 1 to nie tylko zewngtrznym, ale 1 na
wewngetrznym rynku pracy. Wizerunek ten taczy si¢ bowiem w duzej mierze z
realizacja  interesbw  pracowniczych oraz stosowanymi formami ich
zabezpieczenia. Przedstawiony informacyjny aspekt controllingu personalnego
powinien zosta¢ w praktyce dopetniony wskazaniem zrddet uzyskania informacji.
W systemie controlingu personalnego danego przedsigbiorstwa musza by¢ ponadto
okreslone instrumenty planowania, sterowania 1 kontroli oraz rozwigzywania
organizacyjne zapewniajace jego sprawne funkcjonowanies.

W controlingu personalnym wyszczegdlnic mozemy sfer¢ strategiczng 1
operacyjna, dla ktoérych osobno stworzono szereg metod 1 narze¢dzi, ktore wspierac
maja proces zarzadzania zasobami ludzkimi. Wsrdd nich wyrdzni¢ mozemy:

e metod¢ ABC, wykorzystywana np.: do oceny wkladow pracownikow w
warto§¢ dodana, oceny efektywnosci  wykorzystania  kapitatu,
przeznaczonego na szkolenia, warsztaty i rozw0j pracownikow, badania
zalezno$ci miedzy kosztami zatrudnienia poszczegdlnych pracownikow, a
wynikami jakie osiagaja. Zadanie te nastepnie grupowane sa w 3 kategorie,
gdzie A oznacza te bardzo wazne, B wazne, a C rutynowe;

e optymalizacja wielkosci zatrudnienia. Odpowiednie dopasowanie ilosci
pracownikow do faktycznych potrzeb 1 mozliwosci firmy ma zasadnicze
znaczenie dla obnizania kosztow pracy i1 oraz wykluczania sytuacji gdy w

’ M. Gableta (red.),..., s. 211
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wyniku braku personelu organizacja nie jest w stanie speié
oczekiwaniom klientéw. W procesie tym, wykorzystuje si¢ badania z
zakresu zmian zachodzacych w branzy, wykorzystania, rozwoju 1 struktury
potencjalu pracy, efektywnosci czasu pracy, alternatywnych form
zatrudnienia, oraz ogdlnej sytuacji na rynku pracy;

e analiza waskich gardel. Podstawowym celem dziatah controllingowych
jest identyfikowanie 1 usuwanie waskich gardel. Jezeli chodzi o proces
zarzadzania zasobami ludzkimi waskimi gardtami beda te wszystkie
elementy struktury i te wszystkie sytuacje, kiedy ze wzgledow ilosciowych
badz jakoSciowych zaangazowane zasoby nie beda odpowiadaty
faktycznemu zapotrzebowaniu. Proces eliminacji takich miejsc 1 stanow
pozwala firmie, obok zapobieganiu strat finansowych, stale kreowa¢ dobry
wizerunek organizacji, zar6wno w oczach klientéw, pracownikéw, jak 1
kontrahentows;

e analiza konkurencyjnosci firmy. Dokonujac analiza otoczenia
konkurencyjnego nalezy rowniez zwroci¢ uwage na pracownikow. Analiza
SWOT w odniesieniu do pracownikow wskazuje obszary, w ktorych
szczegolnie konieczna jest interwencja oraz skad mozna czerpa¢ swoja
przewage'.

Bardzo waznym elementem przy wdrazaniu controlling personalnego jest
przygotowanie odpowiedniego zaplecza technicznego, organizacyjnego oraz
ekonomicznego. Uczestnictwo pracownikdw w tym procesie, pomoze nie tylko
zaznajomi¢ ich z procedurami, normami i podstawowymi celami 1 zadaniami, ale
takze pozwoli na biezaco bada¢ 1 analizowac jego skutki, oraz dostosowywac jego
forme do faktycznych potrzeb organizacji.

Podsumowanie.

Reasumujac, controlling personalny mozna okreslic jako wewnetrzny,
podfunkcyjny system sterowania, ktorego zadaniem jest zapewnienie dlugotrwale;j,
pomyslnej egzystencji przedsigbiorstwa, nastawionej na osiaganie celow z zakresu
organizacji 1 zarzadzania zasobami ludzkimi, planowania zasobow ludzkich,
analizy kosztow pracy, wynagrodzen, rozwoju pracownikow oraz ksztaltowania
odpowiednich warunkow 1 stosunkow pracy.

Controlling personalny bedac systemem wczesnego ostrzegania, ma za
zadanie dostrzeganie zjawisk zardwno we wngtrzu organizacji, jak 1 w jej
otoczeniu, ktore moga stanowi¢ zagrozenie dla sprawnego funkcjonowania firmy,
lub takich, ktére niosa za soba szanse do wykorzystania. Poprzez integracje
procesOw planowania, sterowania 1 kontroli moze pomoc przezwycigzy¢ problemy
w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi wynikajace migdzy innymi z rosnacych
kosztow osobowych, szybkich zmian technologicznych, spolecznych 1
gospodarczych, czy ilosciowych 1 jakosciowych uwarunkowan doboru 1
wykorzystania kadr. Controlling personalny to jedna z dziedzin zastosowania

' Opracowanie na podstawie: J. Bernais, J. Ingram, Controlling personalny i koszty pracy, Katowice 2005,
s. 26-34
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controllingu w przedsigbiorstwie. Jego celem jest pomoc w utrzymaniu pomysinej

egzystencji, wzrost efektywnosci 1 optymalizacja struktur oraz pobudzanie do
szybkiego reagowania na zmiany w otoczeniu''.
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