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Streszczenie W artykule opisano innowacyjne zastosowanie m#r w procesie
zarzdzania zasobami ludzkimi. Wymieniono gtdéwne firmyferajagce rozwjzania

w dziedzinie e-HR oraz opisano poszczeg6lne modui@becnie najcgciej

wykorzystywane technologie internetowe dotyceekrutacji oraz szkofe ktére to

zagadnienia zostaty hkj przedstawione. Proponowane rogz@inia przyczyniaj sic do

poprawy kompetencji pracowniczych, co powoduje obmie kosztow i zmniejszenie
obcigzen administracyjnych.

Stowa kluczowe zarzdzanie zasobami ludzkimi, technologie internetaziltegrowane
systemy zarmzania.

1. Wprowadzenie

Umiejetne zarzdzanie innowacjami to obecnie niezmiernie zmg@ czynnik
warunkupcy prawidlowe funkcjonowanie firmy w warunkach godprki rynkowej oraz
osigganie przewagi konkurencyjnej. Aby mée sozwijat lub tez utrzyma sie na rynku
firmy te czsto zmuszoneasdo tego, aby prowadgzipolityke rozwoju poprzez innowacje.
E-HR jest sposobem wdtenia strategii, polityki i praktyk zagdzania zasobami ludzkimi
w organizacji poprzezwiadome i ukierunkowane wsparcie z peinym wykoragsm
internetowych technologii. Jest roz@aniem biznesowym przeznaczonym dla specjalistow
od zaradzania zasobami ludzkimi, ktorzy potrzepuwysparcia zarglzania zasobami
ludzkimi, ciggtego monitorowania zmian i otrzymywania informagjiezlzdnych
w podejmowaniu decyzji. Jednoémée umaliwia wszystkim pracownikom udziat
w procesie kledzenie istotnych informacji.

E-HR jest postrzegany jako system ofecyjpotencjat do poprawy jako ustug dziatu
personalnego (zaréwno pracownikow, jak i kadry gdzapcej), poprawia efektywric
i optacalné¢ w ramach dziatu kadr stg@j si strategicznym partnerem w realizacji celéw
organizacyjnych.

Celem wdraenia e-HR jest:

1. Poprawa orientacji strategicznej ZZL

2. Redukcja kosztow/wzrost wydajémo

3. Poprawa obstugi pracownikdw/utatwienie zgizania i pracownikow.

W zasadzie jest zdecentralizowaniem fupk¢jR dla kierownictwa i pracownikw,
udostpniajgc te funkcje, zazwyczaj za frednictwem intranetu lub innych internetowych
technologii.
Wyrdznia sk nastpujace rodzaje e-HR:

1. Operacyjny

2. Relacyjny

3. Transformacyjny
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ad 1. Operacyjny e-HR dotyczy funkcji administraggh — na przyktad wynagrodze
i danych osobowych pracownika.

ad 2. Relacyjny e-HRM dotyczy wspierania procesdendsowych poprzez szkolenia,
rekrutacg, zaradzanie wydajnécia itd.

ad 3. Transformacyjny e-HR dotyczy strategicznychialdn zarzdzania zasobami
ludzkimi, takich jak zargdzanie wiedg, strategicznych reorientaciji.

Implementacja e-HR obejmuje wszystkie aspektygbrania zasobami ludzkimi:
— jako organizacji korporacyjnej,
—  opisy stanowisk pracy,
—  zarzdzanie personelem,
—  rozwoj kariery,
— edukact i szkolenia.

Umiejetnos¢ rozpowszechniania informacji w zygku z r&nymi dziataniami oraz
generowanie przegdldw sprawozd@ i analiz stanowi najwaniejsze ogniwo w fcuchu
zarzdzania korporacyjnego w strukturze e-HR.
Zalety rozwjzania biznesowego e-HR:
— stopniowe wprowadzanie,
—  przystosowywanie do dowolnego klienta,
— zbieranie informacji jako podstawy do podejmowadeayzji strategicznych,
— integralne wsparcie dla zadzania zasobami ludzkimi i wszystkich innych
podstawowych proceséw wsparcia w ramach organjzacji
— szybki podgid na raporty i analizy,
— bardziej dynamiczny przeptyw pracy w procesie bsnveym, produktywngri
i satysfakcji pracownikow,
— decydujcy krok w kierunku ,biura bez papieru”,
— nizsze koszty prowadzenia dziatasobgospodarczej.

2. Przyktadowe oprogramowanie obejmujce e-HR

Podstawow funkcja takiego systemu jest zapewnienie pracownikom egpostdo
dotyczicych ich danych kadrowo-ptacowych: m.in. informagjiwyptaconych zasitkach,
przystugugcych urlopach, absencjach itp. A jednagie mana réwnieé samodzielnie
przygotowg& zaswiadczenia o zarobkach czy zatrudnieniu. Przykladdakiego
oprogramowania jest system E-Personel firmy TETAtarym dos¢p do systemu magj
pracownicy uprawnieni do wprowadzania i edycjiekalarzy czasu pracy zalogi oraz
informacji o absencji. System jest rowniprzydatny przede wszystkim w celu kontroli
ilosci wykorzystanych i pozostatych do wykorzystaniai dnlopu. Zamiast zapisywa
w kalendarzu, mma to na biggco sledzic poprzez si€ komputerowy przedsgbiorstwa.
Drugs wazng rzeca s paski wynagrodze informacje o zasitkach oraz progach
podatkowych. [3]

Innym systemem na rynku jest e-HR firmy Koma, ktprgynosi nagpujace korzyci dla
przedsgbiorstwa:

— usprawnia proces zadzania personelem, obejmay planowanie, utrzymanie

i rozwoéj pracownikow,
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—  w petni dostosowuje sido specyfiki przedgbiorstw oraz instytucji publicznych,

— daje maliwos¢ elastycznego wprowadzania zmian podczas ekspjosyatemu,

— wystepuje modutowa budowa systemu,

— wystepuje mobilny dosp dla wszystkich pracownikéw poprzez przggirke
internetowy,

— w pehi integruje & z innymi systemami informatycznymi wykorzystywarnym
w przedsgbiorstwie oraz wspoétpraca z systemami zetnanymi,

— podnosi bezpiecAstwo danych osobowych,

— wielojezycznay,

— monitoruje i przypomina o uptywagych terminach,

— daje maliwo$¢ fatwego definiowania raportdw formatowanych przy
wykorzystaniu edytora Word,

— daje nieograniczanswobod w definiowaniu filtrow wyboru,

— dzigki elektronicznej teczce pracownika u#limia skatalogowanie dokumentow
dotyczicych konkretnego pracownika oraz innych dokumentéw,

— w pelni automatyzuje w zakresie planowania i r@ditia czasu pracy w zdych
systemach pracy,

— graficznie prezentuje struktuprganizacyjy. [4]

Tab. 1. Moduly internetowe aplikacji KOMA

Modut eRekrutacja Modut S@M Modut eUrlopy
Umozliwia tworzenie Umozliwia kazdemu Umozliwia sprawne
dowolnych szablonéw pracownikowi dosfp do zarzdzanie obiegiem
rekrutacyjnych na stronie jego wtasnych danych dokumentéw zwjzanych z
internetowej, oszezlzapc poprzez np. portal urlopami z zastosowaniem
czas, jaki dziat HR musi korporacyjny. mechanizmoéw kontroli.

poswiecat na ewideng
przyjmowanych
pracownikow.

Modut eOcena Modut eRCP Modut eDelegacje
Pozwala na ocenianieDaje bezpérednim | Pozwala na elektroniczny
pracownikbw z poziomu przetowonym  maliwo$é | obieg delegacji za pomed
przeghdarki internetowej, weryfikacji czasu pracy przeghdarki WWW,
bez koniecznéri instalacji| podlegtych  pracownikow realizuje petny proces: od
aplikaciji u 0sOb| oraz wysylania godzin dpwniosku, rejestracji  dg
przeprowadzagych ocen. akceptacji  przelonemu| akceptacji i rozliczenia

wyzszego szczebla. delegacji krajowych oraz

zagranicznych.

Kolejnym wiodhcym twore oprogramowania z zakresu e-HR jest firma SAP ¢deru
system HR zawieragy kompleksow samoobstugczyli:

— wilgczenie w sposob aktywny pracownikow w procesy kagro
— umaziwienie weryfikacji oraz cgsciowo aktualizacji wybranych danych
kadrowych bezpiednio przez pracownikéw.
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Dostp do systeméw SAP przez przsdprkc WWW utatwia pracownikom i partnerom
firmy samodzielny dogp do wybranych funkcji systemu HR.W euju technicznym
realizacja dospu poprzez przegliarke realizowana jest na kilka sposobow:

— poprzez Portal korporacyjny (SAP EP) dostarczamgpIiSAP w ramach umowy
licencyjnej bez dodatkowych optat. Portatdy st w systemami SAP i innych
dostawcow, oraz z Internetem, prezegtiujane w sposob ujednolicony;

— bez SAP EP, bezprednio poprzez wykorzystanie serwera stron WWW ztaga
w warstwie technicznej systeméw SAP — od wersji. A\7 ten sposéb strony
transakcyjne SAP nima osadza na dowolnych portalach (wewtnznych
i zewretrznych);

— w starszych wersjach systemu SAP, poprzez wykaanistkomponentu ITS,
ktéory generuje wersj internetowy stron transakcyjnych systemu R/3
wykorzystupc do tego zewgtrzny serwer WWW. [6]

3. Glébwne zastosowania e-HR
3.1. E-rekrutacja

Pierwsza funkcja realizowana w ramach e-HR to pkimanie zasobow ludzkich. Jej
celem jest dotarcie do mowie szerokiego kggu potencjalnych kandydatow i poniesienie
przy tym maliwie najnizszych kosztéw. Internet jako nadzie wykorzystywany mie
by¢ na trzy sposoby:

— jako witryna ogloszeniowa zamieszcxaj oferty pracy,

— jako internetowy bank danych day mazliwosci wyszukiwania kandydatow,

— przez umieszczenie przez firmy ogtosze poszukiwaniu pracownikéw na
wiasnych stronach internetowych. [10]

Rekrutupce serwisy internetowe dyspoaupaz danych kandydatéw i udegmniajg je
w trybie on-line. Umieszczenie wiasnych danych jedtodptatne, natomiast firmy
poszukugce pracownikow uiszczapajczsciej optat za talg ustug.
Niestety, tatwé¢ komunikowania si i rosmca dostpnas¢, powoduje lawinowy niemal
wzrost liczby ofert oraz liczby zgtosze komplikuje korzystanie z internetu dla celéw
rekrutacyjnych. Poszczegdlne serwisy zawigtapwiem stale jednocgeie kilkadziesit
tysiecy aktualnych ofert pracy. Jak wynika z raportRekrutacja w polskim Internecie”
w 2008 roku ukazato sil 304 tysicy ogtoszé rekrutacyjnych.
Nie zawsze fatwo jest zorientowaic w takiej liczbie, nawet @i one g automatycznie
segregowane i mma przegida tylko oferty interesujce dla danej osoby. Podobnie dzieje
sig w przypadku odzewu na internetowe ogtoszenie takgjne. J&li jest zbyt duy
(naptyreto  kilka tysiecy odpowiedzi), mge przysporz§ ogtoszeniodawcy sporo
ktopotow.
Sposobem na znalezienie odpowiedniego kandydata ujseszczenie zawiadomienia
0 poszukiwaniu pracownikdw na wiasnej stronie inétowej firmy. Gtown zalet jest
bezpdrednie trafienie do os6b aktywnie poszujych informacji o danej firmie, a wi
dynamicznych, praktycznych, zainteresowanych kydab dziedzin. Przewanie firmy
informatyczne w ten sposéb poszukpracownikow. Rekrutacja taka powinnachgdnak
pofaczona z innymi metodami, aby drastycznie nie ogmiizaségu poszukiwa. [1]
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Tab. 2. Aktywnd¢ pracodawcow w 2007 r. i w 2008 w podziale na wdjériwa [9]

Wojewddztwo taczna liczba Liczba pracodawcow w
pracodawcow w 2007 2008 roku
roku

MAZOWIECKIE 17 573 17 867
SLASKIE 10 445 11 058
WIELKOPOLSKIE 8 245 8 679
DOLNOSLASKIE 8 255 8 337
MALOPOLSKIE 7 625 8 044
POMORSKIE 7 349 7 782
tODZKIE 6 645 7113
KUJAWSKO-POMORSKIE 4 561 5 053
ZACHODNIOPOMORSKIE 4 609 4 831
LUBELSKIE 3774 3922
PODKARPACKIE 3534 377(
WARMINSKOMAZURSKIE 3571 3 758
LUBUSKIE 3383 3 615
OPOLSKIE 3323 3 647
SWIETOKRZYSKIE 3309 3 466
PODLASKIE 3237 3373

Duze firmy poszukyj nowych zastosowalnternetu do procesu rekrutacji, gdgbstuga
kilku tysiecy aplikacji rocznie jest klopotliwa. Standardowemacker wypisuje zlecenie na
pozyskanie nowego pracownika, ktére npste jest akceptowane przez kierownikéw
wyzszego szczebla i umieszczane w prasie, portaldchtaeyjnych i na stronach firmy.
W formie zwrotnej trafiaj oferty kandydatéw poprzez drogmailowy lub papierow
korespondengj Proces taki jest diugi i bardzanudny dla firmy, angaijac zbyt wielu
pracownikéw. Interesggym rozwhzaniem jest zatem wprowadzenie oprogramowania
obstugujcego caly proces rekrutacji, zintegrowanego z inngyatemami IT w firmie tak,
aby przeprowadzi sprawnie i skutecznie, papeszy od wniosku rekrutacyjnego,
publikacg, przeprowadzenie oceny i wybor kandydata. Takimgm@mowanie stworzyta
m.in. firma SAP jako modut ERecruitment dgsty przez przegbarke internetovy, ktora
jest podstawowym interfejsem osoby rekratgj oraz kandydata zewtnznego
i wewnretrznego. Kandydaci majmazliwos$¢ wyszukiwania ogtosze a nasfpnie sktadania
swoich aplikacji na wybrane stanowisko. Osoba refgoa okréla, jakie informacije $
istotne w kontekcie wybranego wakatu, na przykfad jakie kwalifilgcjvyksztalcenie,
predyspozycje powinien miepotencjalny pracownik. Kandydat o take umieszcza
zalczniki z doktadniejszym opisem swoichssdadczeér zawodowych i kompetencji.
Na rynku ustug e-rekrutacji zaczynajojawia sic nowe z punktu widzenia zastosowanych
technologii formy publikacji ofert pracy oraz zamsuezania aplikacji kandydackichg &
portale internetowe, ktére urdiwiaja poszukuycym pracy publikowa oferty w postaci
plikéw dzwiekowych lub audio-video.
Nowe formy e-rekrutacji zawiergj

— wizualizacje organizacji oraz konkretnych stanowisicy, zakreséw obowakdw

i programéw pracowniczych,
— wizualizacje sylwetek kandydatow oraz przysztychepwzonych,
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— tworzenie portfolio glosow (do dziata zwigzanych 2z narragj lub
telemarketingiem) i twarzy (np. do sesji gdpwych),

— rekrutacje za pomadechnologii mobilnych.
W chwili obecnej brak jest rodzimej oferty ustugomadzonych z wykorzystaniem tego
typu technologii, szczegdlnie w ramach ofert nanatedska biznesowe. Istnieje jednak
mozliwo$¢ korzystania z serwisOw zagranicznych ustugodawcow.
W przyszigci ze wzgédu na: oferowas funkcjonalndé, zastosowanie technologii
multimedialnych oraz nowatorskiego po&teq do autoprezentacji firm i 0séb, rozwoj
i wykorzystanie tego typu portalicbzie stanowito powms alternatyvg dla obecnie
oferowanych ustug. Dlatego przyszlty popyt na tegmutustugi nalgy prognozowa jako
wysoki, w szczegéln@i w brarrach, w ktérych oferowane stanowiska g Sie
Z wystpieniami publicznymi czy bezgmednim kontaktem z klientem.

3.2. E-learning

Takze rozwoj pracownikow przybrat — @i technologiom Internetowym zupetnie inna
forme, przy czym dotyczy to zaréwno szktledywidualnych jaki grupowych.
E-learning obejmuje swym zagiem dostarczanie tei poprzez wszelkie media
elektroniczne, nie tylko poprzez internet, intranetxtranety, przekazy satelitarne, ale
rowniez tadmy audio/wideo, telewizj interaktywry i inne n@niki elektroniczne. Jest to
najnowsza i wzbudzgga najweksze zainteresowanie metoda szkolenia. zihéo
wskazywa na r&ne cechy tej nowej technologii edukacyjnej. Przeavagearningu nad
innymi metodami polega na przeniesiesiodka cezkosci w nauczaniu z nauczyciela
(mistrza, trenera, instytucji szkoleniowej) — nagoego s¢ pracownika. W istocie bowiem,
e-learning dostarcza sytuacji ycych z wieluzrédet, umdliwiajac uczcemu wybieranie
preferowanego formatu, metody nauczania lub dasjaiela szkolenia.[5]
Do zalet maemy zaliczy:

— mozliwo$¢ indywidualizacji procesu uczeniasi

— brak koniecznéci przemieszczaniaesto grodkéw szkadcych,

— lepsze programowanie indywidualnego czasu,

— optymalizacja doboru grup ugzych sg,

— dopasowanie do swoich aktualnychaieosci tempa uczenia Si

— oszczdnai¢ kosztoéw dla dizych przedsibiorstw. [8]
Do wad maemy zalicz¢ zagraenie przedostania esi strategicznej wiedzy do
niepowotanych os6b oraz wzrost odpowiedziétmopracownika za sprawy wtasnego
rozwoju.
E-learning nie budzi negatywnych skojatzeWickszai¢ postrzega go rownie jako
nowoczesa forme szkolenia z wykorzystaniem najnowoéziejszych metod techniki.
Przedsjbiorstwo posiadape platforng e-learningow nie ma problemu z szybkim
i efektywnym wdraeniem nowych pracownikéw. Obecnie firmy z brasamochodowej
zaczynag wykorzystywad e-learning do przekazywania instrukcji i porad azainych
z eksploatagj aut. Banki coraz eZciej stawiaj na platforng, jako skuteczny system
aktualizowania starych i przekazywania nowych infacji. Co wecej za pomog
e-learningu mé#na s¢ dzielic wiedz i talentem w danej dziedzinie ktgrjak twierdz
specjaléci, korporacje cgsto i niepotrzebnie szufladkuj E-learning to zatem gita
komunikacja. Wiedgz o tym przedsibiorstwa, ktére wdrayly juz platforny, nalezg do nich
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min. Raiffeisen Bank Polska, Liberty SA, Lukas Ba@letin Bank, Elektrownia Betchatow
s3, a take Cyfrowy Polsat. [2]

Podsumowanie

Rozwigzanie biznesowe e-HR zapewnia petne wsparcie @n-kn zarzdzaniu
wszystkimi procesami, dziataléga, danymi i informacjami niezlsinymi do zarzdzania
zasobami ludzkimi w nowoczesnej firmie. Jest to ajpé, niezawodne i tatwe wyciu
narzdzie, dostpne dla szerokiej grupy zdych wytkownikéw.

Wiasciwe zrozumienie zal®n i warunkéw stosowania oldlenej innowacji w
zarzdzaniu zasobami ludzkimi nie wyeliminuje jednak yla niskiej skuteczriwi
aplikacyjnej, gdy popeinione zostanokreslone bbdy implementacyjne, jak np.:
niedopasowanie koncepcji do kultury organizacj, Seategii i specyficznych warunkéw
funkcjonowania

Z technicznego punktu widzenia, glisvosci informatyczne i zastosowanie internetu
w HR g nieskaiczone, w zasadzie wszystkie procesy HR agriogf wspierane. Wreszcie,
e-HR przyczynia si do poprawy kompetencji pracowniczych, co powodaizenie
kosztéw i zmniejszenie olgien administracyjnych.
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