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1. Wstep

Zarzadzanie . przedsigbiorstwem jest procesem podejmowania decyzji
prowadzacym do osiagni¢cia celow gospodarczych i spotecznych. Trafnos¢
podejmowania decyzji w najwigkszym stopniu zalezy od dostgpnosci odpowiednich
informacji. Usystematyzowane informacje o przedsigbiorstwie i jego otoczeniu,
gromadzone w bazie danych w znacznym stopniu usprawniaja podejmowanie
efektywniejszych decyzji. Szybszy przeplyw informacji umozliwia lepsze jej
wykorzystanie i tworzenie bardziej konkurencyjnej gospodarki rynkowe;j.

Dla wspoélczesnej gospodarki informacja stala si¢ kolejnym nieodzownym
zasobem — poza aktywami materialnymi, finansowymi i praca. Jednak groma-
dzenie, przetwarzanie i udost¢pnianie informacji wymaga powszechnego dostgpu
do globalnej infrastruktury informacyjnej. Niezwykle mozliwosci technologii
informacyjnej (IT) wplywaja na skuteczniejsza koordynacj¢ zasobéw wytwoérczych.

Technologia informacyjna uznawana jest za najbardziej sprawczy czynnik,
ktory, jak glosi stynny aksjomat rozwoju informatyzacji (prawo Metcalfe'a), zdolny
jest wykladniczo pomnazaé generowang wartos¢, powodujac w praktyce obnizenie
kosztow transakcyjnych, zgodnie z prawem Coase'a, bedacych gléwnym powodem
istnienia firm o r6znym poziomie organizacji [5, s. 2].

Informatyzacja stala si¢ w firmach koniecznoécig. Ciagle wzrastajaca ilo$¢
gromadzonych danych, trudnosci z ich przetwarzaniem i wykorzystaniem
wymagaja w biezacych procesach zarzadzania, koordynacji i wspélpracy miedzy
dostawcami informacji, personelem obstugujacym urzadzenia informatyczne oraz
ich uzytkownikami. W duzych firmach dodatkowymi czynnikami skianiajacymi do
korzystania z informatycznych systeméw zarzadzania sa: wzrost wielkosci firmy,
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rozrastajaca si¢ struktura organizacyjna, zmienne i niepewne otoczenie

gospodarcze.

Zastosowanie systemow informatycznych w kazdej organizacji usprawnia i
przyspiesza obieg informacji poprzez automatyzacj¢ czynnosci wczytywania,
przetwarzania i prezentowania danych. Umozliwia zarzadzajacym dostep do bazy
wiarygodnych, aktualnych informacji, niezbgdnych w procesie podejmowania
decyzji.

Najbardziej rozpowszechnione w przedsigbiorstwach sa moduly informatyczne
usprawniajace rachunkowos¢ finansowa, finanse oraz planowanie produkcji. W
znacznie stabszym stopniu zinformatyzowaniu podlega zarzadzanie zasobami
ludzkimi. Zagospodarowanie informatyczne tej dziedziny wciaz budzi spory i
dyskusje. Jest to dziedzina nieslychanie delikatna, wymagajaca nie tylko duzej
precyzji, ale i wrazliwosci. Zarzadzanie zasobami ludzkimi (human resorce
management) to strategiczne i spojne podejscie do wladania najbardziej wartos-
ciowymi aktywami organizacji. Te aktywa tworza ludzie pracujacy w
przedsigbiorstwie, przyczyniajacy si¢ do osiagnigcia zamierzonych celow. To takze
podejécie do zarzadzania zatrudnieniem skierowane na uzyskanie przewagi nad
konkurencja poprzez strategiczne rozmieszczenie wykwalifikowanych pracow-
nikéw, przy zastosowaniu wielu technik personalnych i strukturalnych [1, s. 19].

Ludzie sami w sobie nie stanowia zasobu, ale takim zasobem dysponuja. To
ogét cech i wiasciwosci, ktére predysponuja ludzi do pelnienia réznych rél w
organizacji. Wiedza, zdolnosci, umiejetnosci, zdrowie, zaangazowanie i wartosci
odgrywaja wiodaca role w tworzeniu aktywéw firmy. Organizacja ma tylko
ograniczona wladzg nad zasobem ludzkim, ktory wykorzystuje w procesach
biznesowych [4, s. 36].

Kazda firma powinna okresli¢, jaki potencjal pracowniczy jest jej niezbg¢dny,
zeby utrzyma¢ wysoka efektywnos¢ pracy, zeby wartos¢ kapitatu ludzkiego
przyczynita si¢ do wzrostu jej wartosci [7, s. 170].

Celem zarzadzania zasobami ludzkimi jest osiagnigcie sukcesu dzigki zatrud-
nionym w niej pracownikom. Cel ten mozna osiagna¢ przez [1, s. 19-20]:

e zapewnienie ustug wspierajacych cele przedsi¢biorstwa i stanowiacych element
kierowania organizacja,

e pozyskiwanie i =zatrzymanie w firmie wykwalifikowanych i dobrze
zmotywowanych pracownikow,

e podnoszenie i rozwijanie wrodzonych umiejgtnosci pracownikéw (ich poten-
cjalu), przez zapewnienie szkolen i szans nieustannego rozwoju,

e stworzenie klimatu do utrzymywania produktywnych i harmonijnych relacji
migdzy kadra kierownicza a pracownikami, przyczyniajacego si¢ do wzrostu
wzajemnego zaufania,

e stworzenie warunkOw sprzyjajacych pracy zespotowe;j i elastycznosci,
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e pomaganie organizacji w utrzymaniu réwnowagi i przystosowaniu si¢ do
potrzeb rozmaitych grup inwestoréw, takich jak wilasciciele, agencje rzadowe,
kadra kierownicza, pracownicy, klienci, dostawcy,
docenianie pracownikéw i nagradzanie ich za pracg i osiagnigcia,
uwzglednienie réznic w potrzebach poszczegdlnych oséb i grup pracownikéw,
przyj¢cie etycznych zasad zarzadzania pracownikami, opierajacych si¢ na
trosce o ludzi, sprawiedliwoéci i przejrzystosci,

e wspomaganie utrzymania i polepszania fizycznej i psychicznej kondycji
pracownikow.

Zorganizowanie wlasciwego systemu zarzadzania zasobami ludzkimi w duzym
przedsigbiorstwie jest niezwykle skomplikowane i pracochtonne, dlatego firmy i
menedzerowie HR (human resources) szukaja wsparcia w odpowiednich
narzgdziach informatycznych. Jednym z interesujacych i najbardziej
rozpowszechnionych na $wiecie zintegrowanych systeméw informatycznych jest
system R/3 firmy SAP AG, ktdéra obecnie jest swiatowym liderem rynku ERP
(systemdéw wspomagajacych decyzje zarzadzania).

2. Cel i zakres badan

W prezentowanym artykule podjgto probg przedstawienia zmian, ktére nastapity
po wdrozeniu Zintegrowanego Systemu Zarzadzania SAP R/3. W tym celu
zaprezentowano i oméwiono modul HR tego systemu oraz metodyke wdrozenia
stosowang przez firm¢ SAP. Zobrazowanie i ustalenie korzysci wdrozenia
Zintegrowanego Systemu Informatycznego klasy MRP II/ERP (jakim niewatpliwie
jest R/3) wymagato przykladu rzeczywiscie funkcjonujacego przedsigbiorstwa.
Wybér padl na Anwil SA. Przedstawiono przedsigbiorstwo, jego strukture
organizacyjna i warunki funkcjonowania. Scharakteryzowano Dzial Kadr i Plac.
Nastepnie przedstawiono korzysci z wdrozenia tego systemu z perspektywy trzech
lat dzialania (2001-2003).

3. Wyniki i ich oméwienie

Najwazniejsza cz¢$é systemu R/3 stanowi system podstawowy, ktéry zawiera
elementy koordynujace wykonanie aplikacji ekonomicznych. Aplikacje sa
wykorzystywane samodzielnie badz we wsp6lpracy z innymi aplikacjami systemu.
System podstawowy zapewnia:

e Jdcisle powigzania migdzy r6éznymi skladnikami aplikacji oraz uzywanie
wsp6lnych funkc;ji i typ6w danych,
¢ mozliwo$¢ ciaglej rozbudowy systemu bez koniecznosci jego wylaczenia,
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e elastyczno$¢ — system moze by¢ zastosowany do kazdego przedsigbiorstwa o
dowolnej strukturze [6, s. 7].

Modutowa struktura systemu umozliwia latwe i stopniowe wdrazanie kazdej
aplikacji, w dowolnej kolejnosci, zaleznie od potrzeb przedsigbiorstwa. System
mozna indywidualnie rozbudowywaé dzigki interfejsom uzytkownika. Moduty
systemu R/3 sa tak zaprojektowane, ze istnieje mozliwo$¢ ich zmian i rozbudowa.
Tworzacy system mieli na uwadze koniecznoé¢ szybkiego dostosowania do
specyficznych warunkow organizacji i zmieniajacych si¢ wymagan uzytkownikéw.
Ponadto producent systemu sprawuje nadzér nad dostosowaniem oprogramowania
do wymogéw prawnych. Uzytkownicy systemu maja bezposredni dost¢p do
aktualnych aplikacji, a takze mozliwos$ci korzystania z innowacji, podczas dalszego
rozwoju poszczegdlnych modutdéw systemu R/3 [3, s. 98].

System SAP R/3 to system klasy MRP, wspomagajacy zarzadzanie
_przedsigbiorstwem. Jest catkowicie zintegrowany, nowoczesny i wszechstronny.
Obejmuje wszystkie obszary dzialalnosci przedsigbiorstwa, a wigc:

e szeroko rozumiana logistyk¢, tzn. sprzedaz i dystrybucjg, produkcje,
gospodarke materialowa, zarzadzanie jakoscia, remonty i utrzymanie ruchu,

e zarzadzanie finansami, tzn. rachunkowo$¢ finansowa, controlling (rachun-
kowo$¢ zarzadcza), zarzadzanie inwestycjami, przeplywami $rodkéw pieni¢z-
nych oraz ryzykiem rynkowym,

e zarzadzanie zasobami ludzkimi.

W niniejszym artykule skoncentrowano si¢ na wykorzystaniu modulu
zarzadzania kadrami. Modut zarzadzania kadrami sklada si¢ z dwéch teoretycznie
odrebnych czgsci:

e Administracja Kadrami — modul ten zapewnia obsluge podstawowych
proceséw zwiazanych z przechowywaniem danych o pracownikach,
zarzadzaniem ich czasem pracy, a takze z obliczaniem wynagrodzen,

e Planowanie i Rozwdj Kadr — modul ten wspiera prace kadr, dostarcza
informacji kadrowych kierownictwu przedsigbiorstwa, wspiera planowanie
karier i szkolen pracowniczych.

Aby system mogl sprawnie funkcjonowaé w przedsiebiorstwie, wyznacza sie
okres wdrozenia i dostosowania do warunkéw panujacych w firmie. Z
wprowadzeniem nowego systemu czgsto wiaze si¢ pewna przebudowa organi-
zacyjna firmy, a takze zmiana mentalnosci pracownikéw. Wdrozenie tak
skomplikowanego systemu w przedsigbiorstwie zatrudniajacym 1500 oséb jest
dhugotrwale i kosztowne, niemniej wobec istniejacej na rynku konkurencji —
niezbedne.

Wdrozenie systemu kadr i ptac w omawinaej firmie trwalo caty rok, zarzadzanie
i administrowanie zasobami ludzkimi jest bowiem bardzo skomplikowane, a Dzial
Kadr w firmie, bgdacy obiektem badan, mial bardzo szeroki zakres dziatan;
zajmowat si¢ w szczegodlnosci:



201

przyj¢ciami pracownikow,

planowaniem zatrudnienia,

prognozowaniem ilosci i jakosci potrzeb personalnych,

zwolnieniami pracownikéw,

zalatwianiem spraw zwiazanych z przejsciem pracownikéw na emerytury lub
renty,

zalatwianiem spraw zwiazanych z przejéciem pracownikéw na inne stanowiska
(fluktuacja wewnetrzna),

prowadzeniem akt osobowych pracownikow,

wprowadzaniem danych do systeméw informatycznych,

zglaszaniem ubezpieczen spolecznych i ubezpieczen zdrowotnych i wyre-
jestrowywaniem z nich,

nadzorem nad dokumentacja systemu oceny pracowniczej,

analiza poziomu kwalifikacji pracownikéw,

planowaniem rozwoju pracownikdéw,

ustalaniem potrzeb w zakresie szkolenia pracownikoéw,

organizowaniem szkolen pracownikéw,

realizacja polityki jakosciowej w zakresie procedur i instrukcji dotyczacej
szkolen,

wdrazaniem dzialan korygujacych, wynikajacych z audytow systeméw jakosci,
prowadzeniem rozrachunkdéw szkolen z ksiggowoscia,

organizowaniem praktyk zawodowych,

prowadzeniem spraw stypendiéw i innych form finansowania doksztalcania
zawodowego,

nadzorem nad wykorzystaniem funduszu bezosobowego,

nadzorem nad wykorzystaniem urlop6w,

prowadzeniem statystyki zatrudnienia,

sporzadzaniem analiz, raportéw.

Z kolei Dziat Plac zajmowat si¢ w szczeg6lnosci:

obliczaniem wynagrodzen pracownikéw,

sporzadzaniem list plac,

obliczaniem zasitkéw z ubezpieczen spotecznych,

obliczaniem potracen z zarobkéw pracowniké6w (pozyczki, dojazdy, egzekucje,
alimenty),

prowadzeniem rozrachunkéw z pracownikami,

prowadzeniem rozliczeni na PEFRON,

prowadzeniem statystyki wazniejszych wskaznikéw dotyczacych czasu pracy i
jego wykorzystania,

sporzadzaniem analiz i raportéw,

wprowadzaniem danych do systemdéw informatycznych,

prowadzeniem kartotek piacowych pracownikow,
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e sporzadzaniem miesi¢cznych i rocznych raportéw o naliczonych i potraconych
skiadkach na ubezpieczenie spoleczne,
e sporzadzaniem rozliczen podatkowych,
sporzadzaniem raportéw o zatrudnieniu i wynagrodzeniu dla 0séb
przechodzacych na emeryturg lub rente,
e uzgadnianiem funduszy i innych informacji placowych z ksiegowoscia (wywiad
z pracownikiem kadr).
Wdrozenie modutu kadrowo-ptacowego w Anwilu SA trwalo caly rok i
przebiegato wedtug zalozonych zadan. Rozpoczgto si¢ w lutym 2000 r.,a ukoniczyto
w styczniu nastgpnego roku. Przebieg wdrozenia przedstawiono w tab. 1.

Tabela 1. Przebieg wdrozenia modulu zarzadzania kadrami w Anwilu SA

02 |03 |04 05 [o6 [07 [ 08 foo [0 11 [ 12 ] o
2000 2001

Zadanie

Inicjalizacja
projektu L
Opracowanie

koncepcji modutu
HR-PA i HR-PD

Konfigurowanie i

testowanie R

prototypu

Uruchomienie HR I
Start produktywny I ju—

Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie materialéw Implementacja SAP R/3 w ANWILU S4, 2001.

Wprowadzony system SAP umozliwia kierownictwu firmy podejmowanie
dzialan dotyczacych planowania zasobami ludzkimi. Narze¢dzie to dostarcza
informacji o czasie pracy podwladnych, ich nieobecnosciach, godzinach pracy,
urlopach, stanowiskach i wynagrodzeniach. Bez angazowania Dzialu Kadr
menedzer ma dostgp do calosciowych raportéw o zatrudnionych, przez co
efektywnie moze planowac i kontrolowa¢ strukturg zatrudnienia.

Dane Podstawowe sa wprowadzane i aktualizowane przez Biuro Zasobow
Ludzkich. Przedsigbiorstwo utrzymuje jedna baze¢ danych o pracownikach,
uzytkowanga przez wszystkie komorki organizacyjne, ktorym jest ona potrzebna. W
bazie tej znajduja si¢ wszelkie dane o pracownikach niezbgdne dla ZUS-u, urzgdu
skarbowego czy sprawozdawczosci GUS, wynikajace z okreslonych przepiséw
prawnych. Ponadto w bazie znajduja si¢ niezbedne dane o pracownikach, konieczne
dla wlasciwego zarzadzania potencjalem ludzkim w samym przedsi¢biorstwie.
Przedsigbiorstwo przechowuje dane o pracowniku, aktualizuje je i otrzymuje
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rzetelny opis zatrudnionej osoby w dowolnym momencie. Uzywajac systemu moze
szybciej i z wigksza dokladnoscia podejmowac trafne decyzje.

Wprowadzony system wspomaga i ulatwia rekrutacj¢ zar6wno wewnetrzna jak i
zewnetrzna. W ramach rekrutacji wewnetrzne] skladane sa pracownikom
propozycje pracy poprzez istniejace w firmie $rodki masowego przekazu (gazetka
»Anwil”, tablice ogloszen), a rowniez poprzez uzycie systemu SAP R/3. Umozliwia
to wszystkim zainteresowanym pracownikom podjgcie proby zrealizowania swoich
ambicji zawodowych, a pracodawcy udostgpnia szeroka ofertg, pozwalajacg
zazwyczaj na wybor, w drodze rozméw kwalifikacyjnych, najbardziej pozadanych
kandydatéw. Istnieje takze mozliwos¢ podejmowania administracyjnych decyzji co
do przemieszczen pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach, wykorzystujacych
wypowiedzenie zmieniajace warunki umowy o pracg.

Pracownik odpowiedzialny za rekrutacj¢ przygotowuje ogloszenie o wolnym
stanowisku pracy w systemie SAP. Ogloszenie jest od razu widoczne i kazdy
pracownik moze zglosi¢ swoja kandydaturg. Jego dane od razu pojawiaja sie w
systemie. Odpowiadajac na ogloszenie, pracownik moze dolaczy¢ dokumenty
uatrakcyjniajace jego kandydaturg. Planowanie i Rozw¢j Kadr systemu R/3
pozwala na uzyskanie informacji o opisach stanowisk i miejscach pracy. System
moze zidentyfikowa¢ poszukiwany profil pracownika, a potem z Danych
Podstawowych wyodre¢bnic osoby spelniajace okreslone kryteria.

Jesli nie znajduje si¢ pracownik o wymaganym profilu, kazdorazowo zarzad
podejmuje decyzje o przeprowadzeniu rekrutacji zewngtrznej. W celu pozyskania
odpowiedniego kandydata dokonuje si¢ identyfikacji istniejacego rynku pracy
poprzez uczestnictwo firmy w targach pracy, wspdlpracg z urzedami pracy,
wspdlpracg z biurami doradztwa personalnego. Kazda oferta pracy jest zapisywana
w systemie, facznie z historig i wynikami rozméw kwalifikacyjnych z kandydatami.
Umozliwia to stworzenie bazy danych o kandydatach odrzuconych w wyniku
weczesniejszych rekrutacji, zapisanych w Administracji Danymi Kandydatéw, a co
za tym idzie, istnieje mozliwo$¢ zatrudnienia ich w przysziosci.

W wyniku dzialan rekrutacyjnych system HR tworzy jedna baze, w ktdrej
figuruja wszyscy kandydaci — osoby z zewnatrz i wewnatrz firmy.

4. Szkolenia pracownikow

Jednym z réwnie istotnych instrumentéw prowadzenia polityki kadrowej jest
dbalo$¢ o doskonalenie zawodowe pracownikéw. Inwestowanie Anwilu w
szkolenie zalogi ma swoj wymiar w poziomie funduszu szkoleniowego, ktéry od
kilku lat programowo wynosi 2% planowanego funduszu wynagrodzen (w 2002 r. -
ponad 670 zt na jednego zatrudnionego). W 2002 r. szkoleniami obj¢to 72%
pracownikéw. Gléwne kierunki szkolenia, poza niezbednymi szkoleniami
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stanowiskowymi i podnoszeniem kwalifikacji, obejmuja tematyke zwiazana z
systemem zapewnienia jakosci, systemem zarzadzania Srodowiskowego, nowym
systemem motywacyjnym i produktywnoscia. Pracownicy ksztalcili si¢ na semi-
nariach doskonalacych, kursach szkolnych i pozaszkolnych. Kazdy ze szkolonych
pracownikéw bral udzial srednio w 52 godzinach szkolen.

Okreslenie potrzeb szkoleniowych odbywa si¢ na podstawie kilku zrédet
informacji Podstawowym zrédlem jest coroczne zbieranie opinii o potrzebach
szkolenia przez przelozonych w podleglych im zespolach. Przelozony za pomoca
modulu Planowanie Karier i Nastgpstw tworzy listg¢ kwalifikacji, ktérych
pracownicy nie posiadaja. Otrzymuje informacje o poziomie kwalifikacji i o tym, w
jaki spos6b te brakujace powinny byé uzyskane. System automatycznie podpo-
wiada, na jakie szkolenia pracownik powinien si¢ udac, zeby uzupelni¢ swoje
umiej¢tnosci, korzystajac przy tym ze sporzadzonego katalogu dostgpnych szkolen.
Po odbyciu wskazanych szkolen dane o kwalifikacjach pracownika sa
aktualizowane. System po dokonaniu przegladu potrzeb szkoleniowych okresla
oczekiwane koszty szkolen.

Po zakonczeniu szkolenia jego koszty sa ewidencjonowane, tak aby umozliwié
ich identyfikacje rodzajowa i wedtug miejsca powstawania kosztéw (MPK) przez
Dziatl Ksiggowosci i Controllingu. Okresowo przetozony tworzy raporty dotyczace
odbytych szkoleni, kosztéw, ich rodzajow, sredniej liczby godzin szkoleniowych —
wszelkie informacje na ten temat sa gromadzone w systemie i moga by¢
wykorzystane.

5. Motywowanie i ocenianie

Niezbednym narzedziem w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi jest
wlasciwy system zarzadzania wynagrodzeniami oraz efektywnoscia pracownikow.
Wdrozono nowe zasady wynagradzania oraz system ocen pracowniczych, oparte na
kryteriach istotnych w aspekcie celéw ekonomicznych Anwilu, a mianowicie na
umiejetnosciach zawodowych, kreatywnosci, planowaniu i organizowaniu,
podejmowaniu decyzji oraz wplywie na budzet i koszty.

Do gléwnych celéw systemu oceny pracowniczej nalezy uzyskiwanie ciaglej
poprawy efektywnosci poprzez ustalanie i monitorowanie indywidualnych zadan
oraz rozwdj kazdego pracownika, umozliwiajacy pelne wykorzystanie jego
potencjalu zgodnie z potrzebami przedsigbiorstwa. Wdrozone systemy zawieraja

- wiele aspektéw motywacyjnych. Najwazniejszym z nich jest bezposredni wplyw
indywidualnej oceny pracy pracownika na poziom jego placy zasadniczej. Zatem
dazenie pracownika do uzyskania wysokiej oceny pracy jest jednoczesnie
motywacja do zrozumienia powierzonych zadan i uaktywnienia swoich umiejet-
nosci w celu maksymalizacji osiagni¢¢. Stawianie ambitnych i zarazem mozliwych
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do zrealizowania zadan stwarza szans¢ ich wykonania, a tym samym osiagania
stalej poprawy efektywnosci pracownikéw.

Inne aspekty motywacyjne, ktore sa efektem wdrozenia systemu oceny
pracowniczej, wiaza si¢ z koniecznoscia przeprowadzania rozmowy i wypetnieniem
Arkusza Oceny. Uzgadnianie z pracownikiem zadan do wykonania, identyfikacja
wymogow ich realizacji, biezace monitorowanie postgpéw czy przeprowadzanie
formalnej oceny wykonania zadah w trakcie rozmowy oceniajacej wymagajq
czestych spotkan, rozméw i kontaktow oceniajacego z ocenianym i wplywaja na
poprawe efektywnosci poprzez:

e zmotywowanie pracownikow do podwyzszania kwalifikacji,
o zwigkszenie swiadomosci pracownika co do roli, jaka pelni w realizacji sttaregii
firmy,

umacnianie identyfikacji pracownika z firma,

zwigkszenie autorytetu przelozonych,

budowanie efektywnych relacji przetozony — podwladny.

System ocen pracowniczych w Anwilu jest otwarty na wszelkie modyfikacje
dyktowane przez zmieniajaca si¢ rzeczywisto$C organizacyjng, tak w zakresie
stosowanych kryteriow oceny, jak i rozwiazan proceduralnych.

Innym czynnikiem motywacyjnym jest premia uznaniowa. Zasady
przyznawania premii sa zréznicowane. Dla pracownikéw zajmujacych najwyzsze
stanowiska uzyskanie premii kwartalnej uzalezniono od stopnia wykonania planu
ekonomiczno-finansowego oraz indywidualnych zadan premiowych. Dla
pozostalych grup pracowniczych nalicza si¢ miesigczny fundusz premiowy.
Przyznanie indywidualnej premii ma charakter uznaniowy i nastgpuje na podstawie
oceny pracy pracownika, dokonanej przez przetozonego.

Aby sprawnie motywowaé pracownikow, przetozony musi mie¢ dostgp do
wszelkich informacji dotyczacych ich czasu pracy, powierzonych zadan czy stopnia
realizacji tych zadan. Wszelkie informacje moze znalez¢ w systemie R/3 w bazie
danych o pracownikach.

6. Wynagradzanie

W przedsigbiorstwie Anwil SA wynagrodzenie za pracg jest platne miesigcznie:
z dohu do piatego dnia roboczego po miesiacu, w ktérym pracownik wykonywat
pracg, bez wzgledu na sposéb nawiazania lub rozwiazania stosunku pracy. System
na bazie wynikow sporzadza przelewy wynagrodzefi dla pracownikowi, a takze
ksigguje ich wynagrodzenia w Ksiggowosci.

Obliczenia wysokosci placy zasadniczej system dokonuje na podstawie
taryfikatora pracy — wedlug tabeli stanowisk, zaszeregowania i wymagah kwa-
lifikacyjnych. Wigkszos¢ skladnikéw wynagrodzen wprowadzana jest kwotowo.
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Niektére jednak wyliczane sa w ustalony sposob, np. dodatek szkodliwy,
nadgodziny, nadgodziny awaryjne, wynagrodzenie urlopowe, premia
regulaminowa, ekwiwalent za nie wykorzystany urlop, nadwyzka akordowa dla
kierowc6w, wynagrodzenie za czas choroby. Wigkszo$é potracen wprowadzana
jest kwotowo. Niektdre jednak wyliczane sa na podstawie przepiséw prawnych
natlozonych na pracodawcg, np. zaliczka na podatek dochodowy od o0s6b
fizycznych, zajecia sadowe, skiadka na zwiazki zawodowe, sktadka MKZP.

Rozwiazania w SAP R/3 pozwalaja na dowolne grupowanie naliczanych i
potracanych sktadnikow, a sposéb wprowadzania danych jest znacznie uprosz-
czony.

Rozliczenie wynagrodzen pracownikow Anwilu umozliwia aplikacja
Wynagrodzenia i Lista Plac.

W systemie plac przed wdrozeniem SAP HR naliczane byly listy czastkowe.
Kazdy pracownik Dziatu Ptac miat swoja czastkows liste ptac, za ktora odpowiadat.
Wszystkie listy byly przeliczane w godzinach nocnych. Uruchamiano system
komputerowy, ktéry nie zawsze si¢ sprawdzat. W chwili obecnej uruchamia sig cata
listg ptac dla 1600 pracownikéw. Jej przeliczanie zajmuje niecalg godzing.
Nastepnie przeprowadza si¢ korektg i weryfikacje danych. Caly proces rozliczania
wynagrodzen trwa dwa razy krécej niz to bylo wczesnie;j.

Elastycznos¢ tworzenia raportow dotyczacych wynagrodzen pozwala bardzo
szybko uzyskad zadane informacje. Sa to informacje calo$ciowe, nie wymagajace
uzupelnienia i przepracowania.

Zaimplementowany system, pomimo wysokich kosztow jego wdrozenia i
szkolenia pracownikéw, przyczynit si¢ do poprawienia efektywnosci pracy Dzialu
Kadr i Plac, ale i wszystkich dzialéw posrednio z kadrami zwigzanych. W stosunku
do 2001 r. w 2002 r. nastapit w firmie sukcesywny wzrost przychodow ze
sprzedazy (3,6% w poréwnaniu do roku 2001). Przychody ze sprzedazy w 2003 r.
wzrosty o 15,1% w poréwnaniu do roku 2002 (rys. 1).
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Rys. 1. Przychody ze sprzedazy wyrobéw i ustug w przedsiebiorstwie Anwil SA w latach 2001-2003
(w tys. z1)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Raportéw Rocznych Anwil SA 2001, 2002, 2003.
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Niewatpliwie wplyw na taki stan mialy inwestycje przeprowadzone w tych
latach. Zarzad Spotki i Rada Nadzorcza kontynuowaly realizacje planu, ktérego
glownym celem bylo umocnienie i rozszerzenie pozycji Anwilu w branzy
nawozowej i tworzyw sztucznych.
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Rys. 2. Poziom zatrudnienia w przedsig¢biorstwie Anwil SA w latach 2001-2003
Zr6dto: opracowanie wiasne na podstawie Raportéw Rocznych Anwil SA 2001, 2002, 2003,

Zgodnie z zalozeniami polityki kadrowej Anwilu poziom zatrudnienia
systematycznie si¢ zmniejsza (rys. 2). Inwestycje w system wspomagajacy
zarzadzanie SAP R/3, pomimo ze byly kosztowne, doprowadzily do usprawnienia
procesow zarzadzania i sterowania produkcja. Lepszy i szybszy dostep do danych,
do gromadzonych i przetwarzanych informacji, pozwolit na redukcj¢ zbednych
etatow w organizacji bez zmniejszenia efektywnosci pracy (rys. 3).
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Rys. 3. Przychody ze sprzedazy wyrobéw i ustug na | pracownika w przedsigbiorstwie Anwil SA
w latach 2001-2003 (w tys. z})

Zrédto: opracowznie wlasne na podstawie Raportéw Rocznych Anwil SA 2001, 2002, 2003.
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Wedtug prognoz, przychody ze sprzedazy w Anwilu beda w kolejnych latach
rosnaé, a przy zaloZeniu, ze poziom zatrudnienia nie zmieni si¢ znaczaco,
przychody ze sprzedazy na pracownika takze wzrosna.

7. Podsumowanie

Wdrazajac SAP R/3 HR, Anwil uzyskal nastepujace korzysci:

e pelng integracj¢ modulu kadr z modulem placowym, pozwalajaca na
ograniczenie dotychczas prowadzonej dokumentacji przez Dzial Personalny i
Dzial Wynagrodzen,

e mozliwo$¢ przechowywania w systemie wszelkich informacji o pracowniku od
momentu jego zatrudnienia do zakonczenia stosunku pracy, w szczegélnosci:
dane personalne, adresy, histori¢ zawodowa i ptacowa pracownika, staze pracy,
kwalifikacje, wymagane badania lekarskie, oceny pracy itd.,

e duza mobilno$¢ w zakresie tworzenia raportéw, z wykorzystaniem wszelkich
informacji przechowywanych w systemie; istnieje mozliwoé¢ konwertowania,
wybranych do edycji raportéow na arkusz kalkulacyjny, co pozwala na
dokonanie wieloptaszczyznowych analiz,

e integracja z programem ,Platnik”, umozliwiajaca generowanie dokumentéw
wymaganych przez ZUS bezpoérednio z systemu,

e mozliwo$é — poprzez uruchamianie stosowanych raportow — generowania z

systemu angazy, umow o pracg, $Swiadectw pracy zawierajacych wszelkie

niezb¢dne informacje wymagane w tych dokumentach,

mozliwos$¢ generowania sprawozdan GUS,

mozliwos¢ bazowego naliczenia funduszu premiowego dla pracownikdéw,

mozliwo$¢ tworzenia wszelkich statystyk wedtug MPK,

mozliwo$¢ uaktywnienia tzw. pulpitu menedzera, ktéry udostgpni okreslone

informacje o posiadanych zasobach ludzkich np. dyrektorom pionow,

komplekséw, wskazanym jednostkom organizacyjnym,

e mozliwo$¢ wygodnej i czytelnej rejestracji czasu pracy.

Mozliwosci systemowe w tym zakresie pozwalaja na przekazanie kompetencji

rejestracji czasu pracy osobom odpowiedzialnym za tworzenie przedmiotowej

dokumentac;ji.
Zalety moduléw Nabér Pracownikéw i Rozwéj Kadr:

e zdefiniowanie profilu kwalifikacyjnego dla danego stanowiska pracy pozwala
zidentyfikowaé poszukiwany profil pracownika (wymaga to pewnego czasu na
uzupelnienie posiadanych przez pracownikéw kwalifikacji oraz zdefiniowanie
profili stanowisk),

e pozwala na przechowywanie wszelkiej dokumentacji ofertowej kandydatow do
pracy, lacznie z historia i wynikami rozméw kwalifikacyjnych z kandydatami,
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dane personalne kandydatéw, przechowywane w systemie, sa transponowane
automatycznie do modulu administracji w wypadku zatrudnienia danego
kandydata.

Zalety modulu Szkolenie:

najistotniejsza zaleta tego moduhu jest mozliwos¢ ewidencji kosztéw szkolenia
w sposob umozliwiajacy ich identyfikacje rodzajowa i wedlug MPK przez
shuzby ksiggowe i controlling,

pozwala na planowanie szkolen,

odbyte przez pracownika szkolenia, ktore sg odnotowywane w systemie,
automatycznie zostaja przypisane do posiadanych przez pracownika
kwalifikacji, a tym samym tworza profil pracownika,

istnieje mozliwos¢ raportowania danych wprowadzanych i przechowywanych
w systemie ($redniej liczby godzin szkoleniowych, kosztow, rodzajow szkolen
itd.).

Zalety modulu Zarzadzanie Czasem Pracy:

przypisanie kazdemu pracownikowi tzw. reguly harmonogramu, czyli systemu
pracy, w ktérym jest zatrudniony,

generowanie, na poczatku kazdego roku kalendarzowego, dla wszystkich
pracownikéw harmonograméw pracy, limitow urlopu i opieki nad dzieckiem,
systematyczne rejestrowanie tylko tych informacji, ktére dotycza odchylen
czasow pracy od danych okreslonych w harmonogramach pracy, np. informacji
o urlopach, chorobach, delegacjach,

systematyczne dokonywanie wszelkich symulacji planéw wykorzystania czasu
pracy oraz analizy i kontroli faktycznego czasu pracy, zar6wno czasu
przepracowanego, jak i absencji; mozna okreslic np. wykorzystanie urlopu
wypoczynkowego na dany dzien, liczb¢ dni choroby poszczegdlnych
pracownikéw, dokfadne daty choroby.

Zalety modulu Zarzadzenie Organizacja:

utworzenie w systemie jednostki organizacyjnej wraz z peing strukturg
organizacyjna (lacznie ze stanowiskami i przypisaniem osob),

jednorazowe przypisanie MPK; w starym systemie MPK laczone bylo z
pracownikiem: gdy pracownik zmienial miejsce pracy, nalezalo zawsze
pamigtaé o zmianie MPK,

biezaca mozliwo$é wyboru danej jednostki organizacyjnej wedlug hierarchii
podlegtosci (za stanowiskami, nazwiskami i z przypisaniem aktualnego miejsca
powstawania kosztow),

mozliwos$¢ dokonywania roznorodnych analiz i zestawienh wedtug MPK.

Zalety modulu Zarzadzanie Kadrami:

zdefiniowano podstawowe zdarzenia kadrowe, za pomoca ktorych tworzy sie
historig¢ kariery zawodowej kazdego pracownika,



210

kazde zdarzenie kadrowe podzielono na ekrany, wypelniane w Dziale Kadr i
ekrany, ktére wypelnia Dziat Plac,

fatwo$¢ wprowadzania informacji niezb¢dnych do rozliczenia listy plac
(sktadniki do naliczenia i potracenia),

mozliwo$¢ tworzenia ré6znorodnych raportéw o danych pracownika,
zmniejszenie pracochtonnosci ewidencjonowania informacji o pracownikach.
Obecnie z danych, ktére wprowadzi Dziat Kadr korzysta Dzial Plac i odwrotnie.

W starych systemach wszystkie kadrowe dane pracownikéw nalezato wprowadzaé
w obydwu dziatach.

Rozwiazania w SAP R/3 pozwalaja na dowolne grupowanie naliczanych i

potracanych skladnikéw wynagrodzeni. Elastyczno$¢ tworzenia raportéw pozwala
bardzo szybko uzyskiwa¢ zadane informacje. W starych systemach mozliwo$é
mozliwos¢ ta byla znacznie ograniczona, a czas pozyskiwania danych byl bez
poréwnania dluzszy. Najczgsciej z systemu mozna bylo otrzymaé informacje
czastkowe, ktére w programach pomocniczych nalezalo uzupetniac.

Zalety modulu Rozliczanie Listy Plac:

mozliwo$¢ wykorzystywania informacji juz wprowadzanych w Zarzadzaniu
Czasem Pracy, Zarzadzaniu Organizacja oraz Zarzadzaniu Kadrami,

integracja systemu — w poprzednim rozwiazaniu kazdy kompleks
ewidencjonowany byl w oddzielnym komputerze, praktycznie funkcjonowato
pieé zakladéw, ktérych wyniki rozliczen nalezalo recznie sumowaé¢ w celu
sporzadzenia wymaganych zestawien i raportow,

poprzez automatyczne ksiggowanie zaréwno modut Rachunkowosci
Finansowej (FI) jak i Controlling (CO) uzyskuje niezbgdne informacje — bez
recznego wprowadzania danych z wydrukéw.

Przedstawione opracowanie ukazato korzysci z wykorzystania zintegrowanego

systemu komputerowego przez Dziatlu Kadr i Plac przedsigbiorstwa Anwil SA.
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THE INFORMATION MANAGEMENT OF LABOUR POTENTIAL
IN A COMPANY

Summary

The aim of this work is to present benefits resulting from implementation of personnel and
remuneration module (HR). One of the best and most widespread integrated information systems is
R/3 system of SAP AG company. Full description of functioning rules of R/3 system enabled to
present the importance of the implementation of that system to a company.

The work presents HR a module and methods of its implementation used by SAP. ANWIL SA
company's organization and terms of functioning are also shown here. Human Resources and
Remuneration departments are described. Moreover, it presents benefits resulting from the
implementation of this system into the company in perspective of 3 years. The aim of this paper was to
verify the need of making use of such a system and its benefits.
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