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Jesli jest cos, czego nie potrafimy zrobi¢
wydajniej, taniej i lepiej niz nasi konkurenci,
nie ma sensu, Zzebysmy to robili. Powinnismy

zatrudni¢ do wykonania tej pracy kogos,
kto zrobi to lepiej niz my.
H. Ford

Wstep

Dynamiczny rozwdj gospodarki opartej na wiedzy powoduje racjonalnie
uzasadniony wzrost zapotrzebowania na nowe koncepcje i metody zarzadzania
wspdlczesng organizacjg. Innowacje technologiczne wraz z ustawicznie zmienia-
jacymi sie i coraz bardziej ztoZonymi procesami biznesowymi, wptywaja w sposdéb
zasadniczy na wiekszo$¢ decyzji strategicznych podejmowanych w zarzadzaniu
podmiotami gospodarczymi. A zatem przeorientowanie w sposobie zarzadzania
organizacja i jej zasobami, w tym réwniez zasobami ludzkimi, nalezy uznac za
konieczne i zarazem w pelni adekwatne dla obecnych realiéw ekonomicznych.

Koncepcje outsourcingu, we wspolczesnym rozumieniu, mozna uznaé za
stosunkowo nowa. Po raz pierwszy pojawila si¢ ona w Stanach Zjednoczonych i po-
czatkowo dotyczyla gléwnie obszaru IT. Firmga, ktéra w 1963 roku zapoczatkowala
odplatne ustugi w tym zakresie, byta firma EDS Rossa Perota. W latach 80. i 90.
XX wieku nastgpil dynamiczny rozwoj rynku ustug i produktéw outsourcingowych.
Nie nalezy jednak zapominac o tym, ze doradztwo w biznesie, ukierunkowane
na racjonalng organizacj¢ pracy i zmniejszenie kosztéw produkeji, rozwingto si¢
juz w koncu XIX wieku w ramach naukowej szkoly zarzadzania. Aktualnie oferta
ustug konsultingowych i wdrozeniowych, §wiadczonych w ramach outsourcingu,
jest niezwykle zréznicowana i obejmuje chociazby takie dziatania, jak':

— doradztwo ogodlne, oferowane przez najwigksze firmy konsultingowe

(np. Accenture, Pricewaterhouse Coopers, PA Consulting) proponujace

' Zob.:S. Markwell, Skuteczne wykorzystanie pomocy konsultantow ds. zarzgdzania, [w:] Biznes, t. 1,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007, s. 100-101.
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szeroki zakres ustug doradczych, poczawszy od doradztwa strategicznego,
poprzez doradztwo personalne, az do doradztwa informatycznego na
skale globalna;

doradztwo strategiczne, realizowane przez mniejsze firmy konsultingowe
(np. McKinsey, Bain i Arthur D. Little) specjalizujgce si¢ w opracowywaniu
jednorazowych projektéw z zakresu doradztwa strategicznego w obszarze
zarzadzania organizacja;

doradztwo informatyczne, dotyczace ustug z zakresu opracowywania sys-
temdw informatycznych i praktycznego ich wykorzystania w zarzgdzaniu
organizacja;

konsulting internetowy (e-consulting), obejmujacy opracowywanie i wdra-
zanie strategii internetowych w organizacjach, ktére sg tym zainteresowane.
Tego typu ustugi oferowane sg m.in. przez IBM, CSC, CMG;

doradztwo personalne, §$wiadczone przez firmy, agencje doradztwa perso-
nalnego w zakresie specjalistycznej pomocy z obszaru zarzadzania zasobami
ludzkimi organizacji. Oferta tychze firm obejmuje obstuge gtéwnych funkeji
personalnych sktadajacych sie na proces zarzadzania kadrami organizacji,
poczawszy od planowania zasobow ludzkich, poprzez doradztwo prawne,
az po opracowanie i realizacje programu outplacementu. Do najbardziej
znanych doradcédw w tej dziedzinie nalezg Hay Management, Consultants,
William Mercer.

Nalezy nadmieni¢, ze organizacje podejmujace decyzje o zleceniu ustug
outsourcingowych majg gtownie na uwadze poprawe skutecznosci swojego
dzialania. Do niewatpliwych korzysci dla organizacji, wynikajacych z outso-
urcingu naleza:

mozliwos¢ oszczednosci kosztow i zwiekszenia wydajnosci,

wieksza elastyczno$¢ finansowa wynikajaca z ograniczenia kosztéw sta-
tych,

elastycznos¢ operacyjna i kontrola wynikajaca z relacji kontraktowych,
mozliwo$¢ skoncentrowania si¢ na dziatalnosci kluczowej,

mozliwo$¢ lepszego zarzadzania dziatalno$cig poboczna,

elastyczno$¢ w zatrudnieniu,

dostep do nowych technologii, umiejetnosci i ekspertyz technicznych,
oszczednos¢ czasu.

Z uwagi na przedmiot zainteresowan niniejszej publikacji, za zasadne uznano
przeanalizowanie nast¢pujacych zagadnien teoretyczno-praktycznych:

1.
2.
3.

pojecie, cele i gtéwne rodzaje outsourcingu w zarzadzaniu organizacja;
istota i przedmiot zainteresowan outsourcingu personalnego;

ustugi w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi oferowane przez agencje
doradztwa personalnego.
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1. Pojecie, celei gldwne rodzaje outsourcingu
w zarzadzaniu organizacja

Pojecie ,,outsourcing” pochodzi z jezyka angielskiego i frazeologicznie jest
zwigzane z terminem ,outside-resource-using’, oznaczajagcym wykorzystywanie
zasobdw zewnetrznych, przez okreslony podmiot, do realizacji wlasnych celow,
zadan, przedsiewziec. Polskimi odpowiednikami tego terminu mogg by¢ okreslenia
~wydzielenie”, wylaczenie”, ,wyodrebnienie” lub ,wystosowanie”. Wigkszo$¢ definicji
rozpowszechnionych w literaturze specjalistycznej nawigzuje etymologicznie do
angielskiego zZrodtostowu, traktujac outsourcing jako:

— ,przedsiewziecie polegajace na wydzieleniu ze struktury organizacyjne;j
przedsiebiorstwa macierzystego realizowanych przez nie funkcji i prze-
kazanie ich do realizacji innym podmiotom gospodarczym™,

— ,mozliwo$¢ wykorzystania niezaleznych, zewnetrznych podmiotéw jako
dostarczycieli okreslonych débr i ustug, zamiast koniecznosci rozwijania
tych sfer dziatalno$ci wewnatrz przedsiebiorstwa™,

— ,(...) wydzielenie ze struktury organizacyjnej lub przekazanie na podstawie
dlugookresowej umowy kontraktowej okreslonych funkcji i odpowiedzial-
nosci zarzadczej do dyspozycji zewnetrznej jednostki organizacyjnej oraz
nawigzanie z nig partnerskich relacji w celu podniesienia efektywnosci
funkcjonowania przedsiebiorstwa™.

W oparciu o wymienione sposoby rozumienia istoty interesujgcego nas termi-
nu, mozna stwierdzi¢, Ze outsourcing to proces, w ktéorym organizacja zachowuje
odpowiedzialnos¢ za oferowane przez siebie ustugi (produkty), ale realizacje wybra-
nych funkgcji i zadan, zwigzanych z jej dzialalnoscig, powierza firmie zewnetrznej
(agencji). Nalezy podkresli¢, ze zlecenie okreslonych ustug nastepuje z reguly po
zawarciu kontraktu z firmg zewnetrzng, ktéry obejmuje standardy, koszty i warunki
wybranych przez organizacj¢ ustug outsourcingowych.

Glowne cele i zadania outsourcingu, z punktu widzenia intereséw organizacji,
mozna podzieli¢ na’:

1) cele strategiczne, zapewniajace organizacji:

— koncentracj¢ na problemach strategicznych,

— zwigkszenie swobody strategicznej dziatalnosci,
— zwigkszenie skutecznosci i efektywnosci dziatan,
— zwigkszenie elastycznosci dzialania,

— dostep do know-how;

* M. Trocki, Outsourcing. Metoda restrukturyzacji dzialalnosci gospodarczej, PWE, Warszawa 2001,
s. 13.

J. Gérska, Outsourcing jako metoda zarzgdzania przedsigbiorstwem, [w:] A. Ludwiczynski (red.), Najlepsze
praktyki zarzgdzania kapitatem ludzkim, Polska Fundacja Promocji Kadr, Warszawa 2002, s. 84.

T. Kopczynski, Outsourcing w zarzgdzaniu przedsigbiorstwami, PWE, Warszawa 2010, s. 50.
Zob.: M. Trocki, Outsourcing..., op. cit., s. 52.

[S2N
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2)

3)

4)

5)

cele rynkowe, obejmujace:

— poprawe pozycji konkurencyjnej,

— zwiekszenie skali dziatalnosci,

— dywersyfikacje lub koncentracje dziatalnosci;

cele ekonomiczne, ukierunkowane na:

— zwigkszenie przychoddw,

— redukcje kosztéw pracy,

— poprawe wynikéw ekonomicznych,

— ograniczenie ryzyka ekonomicznego;

cele organizacyjne, w ramach ktérych dazy sie do:
»odchudzenia” struktury organizacyjnej,

— uproszczenia struktur i procedur organizacyjnych;

cele motywacyjne, podporzgdkowane:

— obiektywizacji wynikéw ekonomicznych,

— upowszechnianiu myslenia i dzialania ekonomicznego personelu;

— rozwijaniu przedsi¢biorczosdci pracownikow,

— pobudzaniu motywacji personelu do pracy.

Z kolei podstawowe rodzaje outsourcingu, zdaniem M. Trockiego, mozna
sklasyfikowaé w oparciu o sze$¢ gléwnych kryteriéw, do ktérych naleza:

1.

cele wydzielen, w ramach ktérych mozemy wyrézni¢ przedsiewzigcia
outsourcingowe typu: naprawczego, dostosowawczego i rozwojowe-
g0;

rodzaj wydzielanych funkcji w strukturze organizacyjnej, obejmujacy
outsourcing funkcji pomocniczych, kierowniczych i podstawowych;

. Ztozono$¢ wydzielanych funkcji, ukierunkowanych na obstuge outsourcin-

gowg pojedynczych funkgji (zadan), proceséw i kompleksowych obszaréw
funkcjonalnych organizacji;

zakres wydzielenia obszaréw dzialalnosci organizacji, determinujgcy podziat
outsourcingu na calkowity, czgsciowy i wydzielony wewnetrznie;

. trwalo$¢ wydzielenia zwigzana z okresem obowigzywania ustugi outsourcin-

gowej. Niniejsze kryterium pozwala wyodrebni¢ dwa rodzaje outsourcingu,
tzn. strategiczny i taktyczny;

formy powigzan taczacych zleceniodawce i zleceniobiorce projektu. W tej
sytuacji outsourcing mozemy podzieli¢ na kontraktowy i kapitalowy.

Inny podzial outsourcingu zaproponowal T. Kopczynski, uwzgledniajgc do-
datkowo trzy kryteria, do ktorych zaliczyt”:

1.

liczbe dostawcéw ustug. W ramach tego kryterium wydzielony zostat
outsourcing jednego dostawcy i outsourcing wielu dostawcow, z ktérymi
wspolpracuje organizacja;

® Ibidem, s. 60.
7 Zob.: T. Kopczynski, Outsourcing..., op. cit., s. 62.
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2. lokalizacje dostawcy zewnetrznego, umozliwiajacego podzial outsourcingu
na outsourcing krajowy, transgraniczny i coraz czesciej globalny (Z.N.);

3. etapy ewolucji outsourcingu, pozwalajgce wyrdznic:

— outsourcing pierwszej generacji, ukierunkowany na obnizenie kosz-
tow, poprzez pozyskiwanie tanszych zasobdw z zewnatrz niz z wlasnej
organizacji,

— outsourcing drugiej generacji odpowiedzialny za przeksztalcenie calego
modelu biznesowego firmy. Na zewnatrz wydzielane s3 cate procesy bizne-
sowe, z reguly obejmujgce wiecej niz jeden dzial w przedsigbiorstwie,

— outsourcing trzeciej generacji zapewniajgcy innowacyjnosc i rozwoj
przedsiebiorstwa. Partner zewnetrzny staje si¢ kreatorem zmian w da-
nym przedsiebiorstwie, poprzez dostarczanie nowych pomysiéw oraz
koncepgji.

Biorgc pod uwage wczesniej wymienione ujecia i rodzaje outsourcingu, mozna
stwierdzié, Ze jest on najcze$ciej utozsamiany z takimi dziataniami, jak®:

— pozyskiwanie zewnetrznych sit wytworczych,

— oddelegowanie na podstawie umowy kontraktowej catosci lub czgsci zaso-
béw materialnych, ludzkich i odpowiedzialno$ci zarzadczej zewnetrznemu
dostawcy,

— zlecenie wykonania débr i ustug innym firmom niz wewnetrzne dzialy
przedsigbiorstwa,

— przesuwanie czesci biezacej dziatalnosci danej firmy poza jej ramy orga-
nizacyjne,

— wykorzystywanie zewnetrznych wykonawcdw i ich zasobdw do realizacji
zadan firmy, zamiast obcigzania wlasnych zasobow,

— strategiczny, wieloletni alians miedzy firmg klientem a firmg dostawcg dobr
i ustug,

— bezinwestycyjna forma rozwoju niektorych sfer przedsigbiorstwa,

— dostosowanie przedsiebiorstwa do nowego otoczenia,

— eksternalizacja, oznaczajaca rezygnacje z samodzielnej realizacji wybranych
funkcji organizacji i powierzenie ich wyspecjalizowanym podmiotom
zewnetrznym.

Przedstawione rozwazania na temat istoty, celéw i gléwnych rodzajéw outsour-
cingu uznano za pomocne dla przeanalizowania specyfiki doradztwa personalnego
z dwdch powoddéw. Po pierwsze — sposob rozumienia outsourcingu personalnego
jest Scisle powigzany z definicyjng interpretacjg outsourcingu ogdlnie pojetego.
Po drugie - ogolne kryteria podziatu dzialalnosci outsourcingowej znajduja takze
zastosowanie w outsourcingu personalnym. Nie nalezy jednak zapomina¢ o tym,
ze doradztwo personalne, ze wzgledu na swoj przedmiot zainteresowan, posiada
swoje specyficzne cechy i wlasciwosci.

8 M. Klos, Outsourcing w polskich przedsiebiorstwach, CeDeWu, Warszawa 2009, s. 35.
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2. Istotai przedmiot zainteresowan outsourcingu personalnego

Najcze$ciej outsourcing personalny sprowadza si¢ do wydzielenia przez
organizacje z dzialalnosci wlasnej konkretnych obszaréw zarzadzania zasobami
ludzkimi lub funkgcji personalnych i zlecenia ich wykonawstwa specjalistycznym
firmom doradztwa personalnego. Przedstawiona istota outsourcingu personalnego
znajduje swoje potwierdzenie w rozwazaniach M.E Cook, z ktérych wynika, ze:
~LOutsourcing w zakresie zarzagdzania zasobami ludzkimi polega na zlecaniu nie-
zaleznym dostawcom zewngtrznym badz specjalistycznym firmom, zajmujacym
sie $wiadczeniem ustug lub sprzedazg na zasadzie stalej wspotpracy, wykonania
zadan z zakresu funkgcji personalnej, ktore sa zwykle realizowane przez pracow-
nikéw przedsiebiorstwa™. Biorgc pod uwage funkcje rodzajowe, zwane réwniez
podsystemami, wystepujace w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi, mozna
doj$¢ do wniosku, ze zadania doradztwa personalnego, w przypadku wydzielenia
tychze funkgcji przez organizacje, moga posiada¢ bardzo zréznicowany charakter.
H. Bieniok do interesujacych nas funkcji rodzajowych, utozonych logicznie i sys-
temowo zgodnie z ich przebiegiem w danej organizacji, zaliczyt'’:

— ustalanie potrzeb kadrowych,

— rekrutacje i selekcje,

— adaptacje spoteczno-zawodowg;

— ochrone zdrowia i bezpieczenstwo pracy,

— rozwdj zawodowy pracownikéw, wigcznie z rozwojem ich kariery i sukce-

$j3

— ksztaltowanie postaw i zachowan pracownikéw,

— ksztaltowanie stosunkéw pracy,

— ocenianie pracownikdw,

— wynagrodzenia i $wiadczenia,

— zwalnianie i odejscia pracownikdow.

Wigkszos¢ z wyszczegdlnionych funkcji stanowi przedmiot zainteresowan
konsultingowych firm personalnych dzialajacych na krajowym rynku pracy. Inny
interesujacy podzial subfunkcji personalnych, ktére z powodzeniem mogg by¢
wydzielone z organizacji i zlecone do realizacji firmom zewnetrznym, zostal
przedstawiony przez wczesniej wymieniong M.F. Cook. Autorka do tychze funkcji
(obszaréw) zaliczyla'":

1. komunikacje wewnatrz firmy, w sklad ktorej wchodzi:

— ustne i pisemne komunikowanie sie,
— realizacja telekonferencji z dzialami personalnymi pracujgcymi z dala
od centrali firmy,

® M.E. Cook, Outsourcing funkcji personalnej, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2003, s. 21.

' H. Bieniok (red.), System zarzgdzania zasobami ludzkimi przedsiebiorstwa, Wyd. Akademii Eko-
nomicznej im. Karola Adamieckiego w Katowicach, Katowice 2006, s. 21.
! Zob.: M. Cook, Outsourcing..., op. cit., . 30, 38.
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— organizowanie przyje¢ okoliczno$ciowych lub piknikéw dla personelu,

— przekazywanie pracownikom informacji na temat aktualnych wydarzen
w firmie;

. wynagradzanie pracownikow obejmujace:

— sporzadzanie opisoéw stanowisk pracy,

— warto$ciowanie i wycene stanowisk pracy,

— szkolenie kadry kierowniczej w zakresie funkcjonujacego w firmie
systemu wynagrodzen;

. stosowanie systemow informatycznych wspomagajacych zarzadzanie
ludzmi, w tym gtownie:

— uruchamianie systemdw informatycznych wspomagajacych zarzadzanie
zasobami ludzkimi oraz sprawowanie nadzoru technicznego nad ich
funkcjonowaniem;

. obstuge pracownikéw delegowanych do pracy za granicy, zawierajaca:

— tworzenie polityki delegacji i konkretnych programéw dotyczacych
delegowania pracownikéw do pracy za granica,

— przygotowywanie list zadan zwigzanych z delegowaniem do pracy za
granica, wlacznie z analizg kosztéw poszczegdlnych zadan,

— tworzenie systemdw i obstuge wynagrodzen i premii dla delegowanych
do pracy za granica,

— tworzenie systemu wspolpracy - panelu wzajemnych kontaktéw — pra-
cownikéw oddelegowanych do pracy za granicg z personelem firmy
macierzystej i zapewnienie jego sprawnego funkcjonowania;

. rozwdj organizacji z ukierunkowaniem na:

— organizowanie i prowadzenie szkolen,

— planowanie $ciezek kariery pracowniczej,

— planowanie zmian na stanowiskach kierowniczych obejmujace sukcesje
i rezerwe kadrows,

— wprowadzanie do pracy nowo zatrudnionych;

. zobowigzania ustawowe, a wérdd nich:

— rozprowadzanie materialéw informacyjnych i drukéw urzedowych,
ktére musza znajdowac si¢ w siedzibie przedsigbiorstwa,

— sporzadzanie i dostarczanie sprawozdan wymaganych przez wlasciwe
organy administracyjne;

. zarzadzanie bezpieczenstwem i higieng pracy, w tym gtéwnie:

— organizowanie i przeprowadzanie szkolen BHP oraz przygotowywanie
sprawozdan dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy,

— zarzadzanie odszkodowaniami dla pracownikow,

— zarzadzanie polisami ubezpieczeniowymi,

— przygotowywanie sprawozdan wymaganych ustawowo;

. pozyskiwanie pracownikow, obejmujace takie dzialania, jak:

— poszukiwanie nowych pracownikéw,
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— redagowanie i zamieszczanie ogloszen o prace,

— przeprowadzanie rekrutacji kandydatéw do pracy,

— weryfikacja referencji i kwalifikacji kandydatow,

— wprowadzanie nietypowych form zatrudniania pracownikow,

— obstuga leasingu pracownikow;

szkolenie pracownikéw, na ktore sktada sie:

— projektowanie i realizacja szkolen zawodowych,

— przygotowanie i przeprowadzenie szkolen w zakresie sprawowanego
nadzoru,

— budowanie zespotéw pracowniczych;

10. wdrazanie programdéw pomocy pracownikom, w tym m.in.:

— obstuge zwalnianych pracownikéw w ramach outplacementu,
— dokonywanie ocen programdéw pomocy,
— obstuge pracownikéw zmieniajacych prace.

Z kolei B. Jamka, uogdlniajac wyniki badan na temat zakresu ustug $wiad-
czonych przez firmy doradztwa personalnego na polskim rynku pracy, twierdzi,
ze ustugi te mozna generalnie podzieli¢ na pie¢ rodzajow, tzn.'*:

direct/executive search (,,Jowcow gléw”, zajmujacych si¢ poszukiwaniem
bezposrednim kandydatéw na najwyzsze stanowiska w organizacji zlecajacej
ustuge),

rekrutacje i selekcje kadr kierowniczych i specjalistow (opartg na typowej
procedurze pozyskiwania i doboru personelu),

doradztwo organizacyjne (a w nim: Management Audit, czyli ocen¢ po-
tencjatu kadry kierowniczej; Organizational Consulting, czyli tworzenie
struktury organizacyjnej adekwatnej do przyszlych i obecnych potrzeb
firmy; konstruowanie promotywacyjnych systeméw wynagrodzen, a takze
przygotowywanie raportéw o sytuacji zatrudnieniowej i wynagrodzeniach
w poszczegdlnych segmentach rynku pracy),

dziatalno$¢ szkoleniowsy,

administracje kadrowa.

Z uwagi na zakres wydzielenia funkcji personalnej z autonomicznej dziatal-
noéci organizacji, mozemy wyrdzni¢":

catkowity outsourcing funkgcji personalnej,

czg$ciowy outsourcing funkcji personalnej,

outsourcing personelu stuzb pracowniczych,

outsourcing w formie podziatu zadan zwigzanych z wykorzystaniem tech-
nologii informatyczne;j.

Calkowity outsourcing funkcji personalnej polega na przekazaniu wszystkich
dotychczasowych dziatan organizacji, zwiazanych z zarzagdzaniem zasobami ludz-

12 Por.: B. Jamka, Dobor zewnetrzny i wewnetrzny pracownikoéw. Teoria i praktyka, Difin, Warszawa
2001, s. 69.
" M.E Cook, Outsourcing..., op. cit., s. 26.
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kimi, ustugodawcy zewnetrznemu. Nalezy podkresli¢, ze catkowite wydzielenie
funkcji personalnej ma bardziej racjonalne uzasadnienie w przypadku matych
przedsiebiorstw i jest duzo tatwiejsze do zrealizowania. W duzych i $rednich przed-
siebiorstwach ten rodzaj outsourcingu jest sporadycznie stosowany, a cz¢sto wrecz
niemozliwy do realizacji z uwagi na zachowanie koniecznosci wspdtpracy z ze-
wnetrznym partnerem ustug personalnych, za ktéry odpowiada rodzimy dzial HR.
Ponadto skala dziatania duzych i $rednich przedsiebiorstw (dot. m.in. strategicznych
celéw i zadan, czasowego horyzontu ich realizacji, czestej zmiany dywersyfikacji
ustug lub produktéw) wymusza potrzebe cigglej obstugi personalnej pracownikow
w nich zatrudnionych przez wlasne dzialy HR. Catkowite zlecenie funkcji perso-
nalnej na zewnatrz tlumi réwniez inicjatywe i innowacyjno$¢ tych pracownikow
organizacji, ktorzy odpowiadajg za ustawiczny rozwoj jej zasobow ludzkich. Takze
z uwagi na utajnienie niektorych informacji przez przedsiebiorstwo, tak szeroka
ingerencja zewnetrznych firm konsultingowych jest cz¢sto niewskazana.

Czesciowy outsourcing funkcji personalnej ma zastosowanie wowczas, gdy
przedsigbiorstwo wydziela wybrane obszary, funkcje zarzadzania zasobami ludzkimi
do obstugi przez zewnetrzng firme doradztwa personalnego. Z reguly sg to funkgcje
generujgce wysokie koszty pracy w przedsigbiorstwie lub te, ktdre wymagaja stricte
specjalistycznych umiejetnosci w zakresie ich realizacji. Dlatego tez niezwykle
wazna w tej sytuacji jest analiza kosztéw outsourcingu, jak tez korzysci z niego
plynacych. Takie podejscie umozliwia organizacji pozyskanie nowych rozwigzan
w zarzadzaniu posiadanym potencjalem pracy oraz sprzyja skupieniu si¢ przez
organizacje na swoich strategicznych celach i zadaniach. Cze$ciowy outsourcing
funkcji personalnej zaklada, ze pozostale zadania, nieobjete zewnetrznym doradz-
twem, beda wykonywac macierzyste stuzby pracownicze przedsiebiorstwa.

Outsourcing personelu stuzb pracowniczych ma miejsce wowczas, gdy organi-
zacja calkowicie rezygnuje z wlasnego dzialu HR i wykonawstwo wszystkich funkcji
personalnych powierza zewnetrznej firmie, agencji doradczej. W tej sytuacji przed-
siebiorstwo realizuje wszystkie funkcje zarzadzania zasobami ludzkimi w oparciu
o personel zewnetrzny zatrudniony najczesciej na podstawie umowy leasingowe;.

Outsourcing w formie podziatu zadan zwigzanych z wykorzystaniem techno-
logii informatycznej uwzglednia $cista kooperacje przedsigbiorstwa z zewnetrzng
informatyczng firmg doradczo-ustugows. Wspolpraca ta polega na podziale zadan,
ktdre sg realizowane przez zainteresowane strony. Na przyklad przedsigbiorstwo
zlecajace ustuge zewnetrzng udostepnia swoj sprzet komputerowy, ktory zostaje
z kolei wykorzystany do tworzenia zintegrowanych systeméw informatycznych
przez specjalistow z firmy doradczej. Zapotrzebowanie na informatyzacje procesow
kadrowych ustawicznie wzrasta. Tworzenie wlasnych personalnych baz danych,
administrowanie sprawami kadrowymi, planowanie $ciezek rozwoju zawodowego,
zarzgdzanie wynagrodzeniami i $wiadczeniami pracowniczymi to jedne z wielu
obszarow, ktorych obsluga, coraz czgsciej, oparta jest na nowoczesnej technologii
informatycznej.
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Powyzsze teoretyczne rozwazania nad istotg i zadaniami outsourcingu perso-
nalnego uznano za szczegélnie uzyteczne dla praktycznego ogladu ustug doradczo-
-wdrozeniowych, w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi, oferowanych przez
firmy doradztwa personalnego.

3. Ustugi w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi oferowane
przez agencje doradztwa personalnego

Agencje doradztwa personalnego s3 niepublicznymi jednostkami organi-
zacyjnymi, $wiadczacymi odplatnie doradcze ustugi na rzecz pracodawcéw. Do
podstawowych aktéw prawnych regulujacych prowadzenie i funkcjonowanie agencji
doradztwa personalnego naleza:

— Ustawa z dnia 20 grudnia 2002 r. o zmianie ustawy o zatrudnieniu i prze-

ciwdziataniu bezrobociu oraz ustawy o systemie o$wiaty;

— Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promoc;ji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy,

— Ustawa z dnia 2 lipca 2004 r. o swobodzie dziatalnosci gospodarczej;

— Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 13 pazdziernika 2005 r.
w sprawie wpisu do rejestru podmiotdw prowadzacych agencje zatrudnienia
oraz informacji sktadanych przez agencje zatrudnienia;

— Ustawa z dnia 19 grudnia 2008 r. 0 zmianie ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw;

— Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 26 stycznia
2009 r. w sprawie agencji zatrudnienia.

Na podstawie danych Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej za lata
2007-2009, mozna stwierdzi¢, ze do kluczowych ustug agencji doradztwa perso-
nalnego, cieszacych sie najwigkszym zainteresowaniem ze strony pracodawcow
nalezaty':

1. ustugi w zakresie prowadzenia analizy zatrudnienia, okreslania kwalifi-
kacji pracownikow i ich predyspozycji oraz innych cech niezbednych do
wykonywania okreslonej pracy;

2. ustugi w zakresie wskazywania Zrddel i metod pozyskiwania kandydatéw
na okreslone stanowiska pracy;

3. ustugi w zakresie weryfikacji kandydatéw pod wzgledem oczekiwanych
kwalifikacji oraz predyspozycji, z zastosowaniem narzedzi i metod psy-
chologicznych.

Warto rowniez podkresli¢, ze wiekszos¢ polskich przedsiebiorstw najczesciej

korzysta z ustug $wiadczonych przez renomowane, czolowe agencje doradztwa
personalnego zarejestrowane w Krajowym Rejestrze Agencji Zatrudnienia. Do

'* Dane pozyskane z Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej za lata 2007-2009, Www.psz.praca.
gov.pl (22 marca 2011 r.)
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gtownych zarejestrowanych agencji doradczych, ukierunkowanych na obstuge
konkretnych funkcji personalnych, naleza'*:
— agencje rekrutacyjno-selekcyjne, a wsrdd nich: Heys Poland, Antal Inter-
national Sp. z o.0., Monpower Polska S.A., Adecco Poland, Bigram S.A.,
JKM Consulting;

— agencje specjalizujace si¢ w ocenie i rozwoju pracownikéw. W sklad tychze
agencji wchodzg m.in.: Staff Partners, IDES Consultants Polska, HRK S.A.,
DK Human Resources;

— agencje zarzadzajgce administracjg ptac pracowniczych (tzw. payroll). Do
tej grupy naleza chociazby takie agencje, jak: Randstad Payroll Solutions,
Start People Payroll, Employees Sp. z 0.0., BCSystems Sp. z o.0.

Nie sposob jest przeanalizowac zakresu dziatan, chociazby ze wzgledu na
objetosciowe ograniczenia niniejszej publikacji, wszystkich personalnych firm
konsultingowych funkcjonujacych na polskim rynku pracy. Mozna jednak stwier-
dzi¢, ze ustawicznie rosngca ilo$¢ agencji doradztwa personalnego potwierdza
zapotrzebowanie polskich przedsigbiorcéw na korzystanie z tego typu ustug.
Dowodzg tego rezultaty badan na temat ,,Dojrzatosci outsourcingowej polskich
przedsiebiorstw”'’. Badania te zostaly przeprowadzone na grupie 200 polskich
przedsiebiorstw w sierpniu 2010 r. przez firm¢ CWS - boco Polska we wspotpracy
z Outsourcing Magazine. Uzyskane wyniki potwierdzily, ze outsourcing w Polsce
staje si¢ coraz bardziej popularny i powszechny. Stwierdzito tak az 93% przedsta-
wicieli przedsiebiorstw objetych badaniem. Z kolei 84,5% ankietowanych uznalo za
gléwna ustuge outsourcingowa obstuge szkolen pracowniczych. Nalezy zaznaczy¢,
ze zdecydowana wiekszo$¢ uczestnikow badan opowiedziala si¢ za pozytywnym
wplywem outsourcingu na funkcjonowanie organizacji. Zlecenie ustugi na zewnatrz
pozwolito 91% przedsigbiorstw skupic¢ si¢ na kluczowych kompetencjach, a 89%
usprawnic swoja dziatalnos¢. Za dodatkowe pozytywy outsourcingu uznano lepsza
wydajno$¢ pracownikow (potwierdzilo to 86,5% ankietowanych) oraz wzrost §wiad-
czonych ustug przez przedsigbiorstwo (zdaniem 84% respondentdéw). Duze uznanie
w opinii przedstawicieli przedsiebiorstw zyskaly takze dostep do specjalistycznej
wiedzy i zdobycie nowych umiejetnosci przez rodzimy personel. Konicowe rezultaty
badan wykazaly, ze dla 81,5% przedsi¢biorstw outsourcing przyniést konkretne
oszczednosci, natomiast w przypadku 3,5% zleceniodawcédw wydzielenie ustug
okazalo si¢ drozsze od ich wewnetrznej realizacji.

Obecnie outsourcing przybiera forme dziatania strategicznego, bezposrednio
zwigzanego ze sposobem, w jaki przedsiebiorstwo okresla swojg tozsamos¢, organizuje
prace personelu, zaspokaja potrzeby klientéw. Przynosi on zatem korzysci nie tylko
samej organizacji, ale rdwniez jej pracownikom, kontrahentom i konsumentom.

1 Wymienione agencje doradztwa personalnego s3 zarejestrowane w Krajowym Rejestrze Agencji
Zatrudnienia wojewddztwa mazowieckiego.

18 Zob.: A. Gliszczynska, Outsourcing w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi, Uczelnia Warszawska im.
Marii Sklodowskiej-Curie, Warszawa 2011, s. 58-59.
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Dlatego podpisanie kontraktu outsourcingowego nalezy do decyzji strategicznych
przedsigbiorstwa i jest z reguty obarczone okreslonym ryzykiem. Aby unikna¢ owego
ryzyka, nalezy w sposdb racjonalny dokona¢ wyboru dostawcy ustug outsourcin-
gowych. Za pomocng dla podjecia wlasciwej decyzji o wyborze personalnej agenciji
konsultingowej mozna uznac nastepujacg (modelowg) chronologie dziatan:

1. przeanalizowanie obecnej sytuacji organizacji w aspekcie kluczowych
zakresdw jej dzialalnosci oraz funkgcji personalnych, ktére mogg zostaé
wydzielone do realizacji zewnetrznemu zleceniobiorcy. Takie calosciowe
poréwnanie ze sobg szans i zagrozen oraz mocnych i stabych stron organi-
zacji moze stanowi¢ podstawe dla opracowania nowej strategii personalnej
opartej na konsultingu zewnetrznym;

2. okreslenie gléwnych celéw outsourcingu personalnego. Cele te powinny
by¢ jednoznacznie dookreslone, mierzalne, realne, terminowe oraz mozliwe
do zaakceptowania zaréwno ze strony zleceniodawcy, jak i potencjalnego
ustugodawcy;

3. zidentyfikowanie konkretnych obszaréw lub funkcji personalnych, ktérych
obstugg mialby sie zaja¢ zleceniobiorca zewnetrzny. Pozwoli to na wybor
rodzaju outsourcingu personalnego, tzn. petnego lub selektywnego. Do
najczesciej stosowanych kryteridw, umozliwiajacych racjonalne wydzie-
lenie obszaréw, funkcji personalnych z rodzimej dziatalnosci organizacji,
nalezg kryteria kosztowe i jako$ciowe. Kryteria kosztowe pozwalajg na
przeanalizowanie wydatkow ponoszonych na realizacje dzialan perso-
nalnych generujacych najwigcej niepotrzebnych kosztéw dla organizacji,
natomiast kryteria jako$ciowe uwzgledniaja wybor funkcji personalnych
wymagajacych poprawy lub tych, ktére moga by¢ duzo lepiej wykonane
przez uslugodawce zewnetrznego;

4. podjecie decyzji o wyborze partnera outsourcingowego. Wybdr dostawcy
ustug personalnych wymaga sporzadzenia oferty przetargowej w postaci
dokumentu, w ktérym wyszczegélnione s3 cele, zadania oraz zakres dzialan
organizacji poszukujacej podwykonawcy do realizacji funkcji personalne;.
Podstawg wyboru jest jakos¢ oferowanych ustug przez agencje doradztwa
personalnego, ktore sg zainteresowane ofertg naszej organizacji. Na tym
etapie nalezy ustali¢ kompetencje i obszar zainteresowan agencji. Ponadto,
jak proponuje M. Trocki, nalezy wzig¢ pod uwage bardziej szczegétowe
informacje o dostawcy ustug, takie jak'’:

— pozycja agencji na rynku ustug outsourcingowych,
— wielko$¢ agencji i jej kondycja finansowa,

— doswiadczenie w zakresie wydzielanej dzialalnosci,
— potencjal organizacyjny, kadrowy i techniczny,

— potencjal rozwojowy agencji,

' Por.: M. Trocki, Outsourcing..., op. cit., s. 124.
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— rekomendacje dotyczace partnerow,

— dostosowanie kulturowe,

— elastyczno$¢ dzialania;

5. przygotowanie i zawarcie kontraktu z wybranym dostawca ustug perso-
nalnych. Kontrakt powinien jednoznacznie okresla¢ i regulowac m.in.:

— zakres i poziom ustug $wiadczonych przez wybrang agencje doradztwa
personalnego wraz ze sposobami kontroli realizowanych przez nig zadan.
Istotna jest tu klauzula precyzujgca rekompensaty finansowe za niewla-
$ciwe wywigzywanie si¢ dostawcy ustug ze swoich zobowigzan,

— rozgraniczenie odpowiedzialnosci za swiadczone ustugi oraz precy-
zyjne ustalenie obowigzkow ustugobiorcy (organizacji) i ustugodawcy
(agencji) w zakresie realizowanych przedsiewzie¢ outsourcingowych;

— pozwolenie na wprowadzanie zmian przez ustugodawce stanowigcych
konsekwencje zawartego kontraktu;

— czas obowigzywania kontraktu wraz z terminem jego zakonczenia,

— okreslenie okresu probnego pozwalajacego na przetestowanie kontraktu
przed rozpoczeciem jego obowigzywania.

Podsumowanie

Nowoczesne systemy zarzadzania oparte na rynku ustug i produktéw outso-
urcingowych zyskujg coraz bardziej na popularnosci w praktyce gospodarczej wielu
renomowanych organizacji. Outsourcing personalny, jako stosunkowo nowy instrument
stosowany w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi, pozwala na obnizenie kosztéw pracy
w organizacji oraz wptywa pozytywnie na jej rozwdj i konkurencyjnos¢. Nalezy réwniez
zaznaczy¢, ze kompetencje nawet najlepszych pracownikéw dziatu personalnego (dziatu
HR) nie zawsze s3 wystarczajace w odniesieniu do zmiennych, ustawicznie rosngcych
potrzeb organizacji w zakresie efektywnego zarzgdzania posiadanymi zasobami ludzki-
mi. W tej sytuacji przedsiebiorcy coraz czgsciej decyduja si¢ na wspdlprace z agencjami
doradztwa personalnego, postrzegajac ja jako szanse na zracjonalizowanie i uspraw-
nienie zarzgdzania wybranymi, czesto kluczowymi, obszarami dziatalnosci kadrowej
organizacji. Jednakze outsourcing nie moze by¢ celem samym w sobie, pomimo tego
ze korzysci z jego zastosowania wydaja si¢ znaczace i tatwe do przewidzenia. Dlatego
tez zarzadzajacy powinni stale kontrolowa¢ procesy zachodzace we wlasnej organizacji,
jej otoczeniu oraz obserwowac zmiany w firmie dostawcy ustug, aby moc na biezaco
ocenia¢ warunki zawartego kontraktu outsourcingowego.

OUTSOURCING OF PERSONNEL FUNCTION IN ORGANIZATION
MANAGEMENT

Summary: Dynamic development of knowledge-based economy will inevitably increase a demand
for innovative concepts and methods of contemporary organizations management. Personal Resource
Outsourcing, a relatively new instrument used in human resource management, reduces labour costs in
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the organization and has a positive effect on their development and competitiveness. In this situation,
businesses are increasingly turning to cooperate with agencies of personal counseling, regarding this
as an opportunity to rationalize and streamline the management of selected, often critical, areas of
the work of the human resources organization.

Because of the subject of this publication the following issues were considered as justifiable to expose
and analyze:

— concept, objectives and main types of outsourcing in organization management,

— nature and subject of interest for outsourced recruitment,

— management services offered by human resource personnel consulting agency.

Keywords: Economics, Human Resource Management, Outsourcing.
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