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Streszczenie: Dzigki wlasciwemu systemowi zarzadzania kompetencjami firmy zyskuja:
uporzadkowana polityke personalng; pelne okreslenie wartoéci stanowisk pracy; narzedzia
do mierzenia wydajno$ci pracownikéw; oceny kompetencji, monitorowanie umiej¢tnosci
podwitadnych; wyrazng informacje o potrzebach szkoleniowych. W artykule przedstawiono
podstawy  zarzadzania kompetencjami, metody oceny pracownikoéw, analize
oprogramowania rynkowego oraz zasady budowy programu w modelu SaaS.

Stowa kluczowe: kompetencje, SaaS, Sciezki kariery, ocena pracownika.

1. Wprowadzenie

Jednym z kapitaldéw firmy sa ludzie. Ich zaangazowanie przyczynia si¢ do
funkcjonowania i rozwoju przedsigbiorstwa. Kazdy pracownik, aby dobrze wykonywaé
SwWo0ja pracg na powierzonym mu stanowisku, musi posiada¢ odpowiednie umiejetnosci.
Zarzadzanie kompetencjami przenika kazdy aspekt polityki personalnej w organizacji
poczawszy od rekrutacji, selekcji przez ocen¢ pracownikow, Sciezki kariery po motywacje
i wynagradzanie pracownikow. Pracodawcom zalezy, na minimalizacji kosztow
a maksymalizacji efektow i osigganych wynikow. W kontekscie zatrudnionego personelu,
przektada si¢ to na posiadaniu rzetelnej, obiektywnej wiedzy o ich potencjale. Na tej
podstawie mozna dokonywa¢ odpowiednich przesuni¢¢ na stanowiskach, tak aby
optymalnie zagospodarowaé posiadany kapital ludzki. Natomiast pracownik ceni swoj
samorozwdj, mozliwo$¢ indywidualnego ksztaltowania swojej kariery, satysfakcje
z wykonywanej pracy, docenienie jego wysitku oraz wymiernych korzysci z realizowanych
zadan. Podejscie kompetencyjne w kierowaniu organizacja moze by¢ punktem faczacym
oczekiwania obu stron.

2. Kompetencje

Istnieje kilka definicji kompetencji. Mowia one
o cechach pracownikow, ktore uzywane i rozwijane groanizacl
w procesie pracy prowadza do okreslonych efektow
w przedsigbiorstwie. Wyrdznia si¢ pig¢ rodzajow / motliwe
kompetencji: organizacyjne, zawodowe, stanowiskowe, e ueyaiall
rzeczywiste,  przysztoSciowe. Do  kompetencji KOMPETENCJE
organizacji zalicza si¢ takie elementy ak: umiejetnosci

zarzadcze, do§wiadczenie nabyte w trakcie dziatalnosci -
. . ., rzeczywiscie
firmy, wiedza pozyskana z literatury, mediow, stanowiskowe ll | ioqane
bezposrednia wiedza iumiejetnosci pracownikow

firmy, a takze wszelkie posiadane licencje, patenty.
Kompetencje zawodowe to kwalifikacje, ktore sa Rys. 1. Grupy kompetencji
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charakterystyczne dla danego zawodu, np.prawnika, mechanika. Kompetencje
stanowiskowe stanowig zbior umiejetnosci, ktore s3 wymagane na danym stanowisku w
konkretnej firmie.

3. Zarzadzanie kompetencjami

Kompetencje sa bazowym elementem szerszego pojecia jakim jest zarzadzania
zasobami ludzkimi. Do podstawowych zadan zrzadzania kompetencjami nalezg:

— analiza kompetencji wymaganych w firmie,

—  wiasciwa alokacja kompetencji poprzez planowanie zasobow ludzkich,

—  rekrutacja i dobor kadr,

—  ocena efektéw pracy,

—  szkolenia, rozwoj pracownikow,

— awanse i degradacje,

—  ksztaltowanie etyki i kultury,

—  nagradzanie i motywowanie pracownikow,

—  budowa i rozwoj zespotow.

W realizacji tych zadan wsparcie informatyczne moze dotyczy¢ utworzenia opisu
stanowisk, oceny pracownika czy tworzenia Sciezki karier. Glownym elementem opisu
stanowi lista kluczowych kompetencji wymaganych na danym stanowisku, profesjogram.
Ponadto kazdej umiejetnosci przypisuje si¢ oczekiwany stopien jej spetnienia. Skale ocen
i ich opis ustala si¢ indywidualnie na potrzeby firmy.

Tab.1. Skale kompetencji

Skala ocen Podziat Zrodto

1 — podstawowe/elementarne, 2 — przecigtne,

3 — wysokie/profesjonalne, 4 — wybitne/eksperckie

A — doskonaly, B — w wysokim stopniu dopuszczalny,
C — dopuszczalny, D — nie w pelni dopuszczalny, Armstrong [1]
E —niedopuszczalny

1 — wykonywanie czynnosci rutynowych i
przewidywalnych,

2 —realizacja szerszych i bardziej wymagajacych
czynnosci zawodowych,

5-stopniowa | 3 — wykwalifikowany, szeroki zakres realizowanych
czynnosci, zadania ztozone i nierutynowe,

4-stopniowa Oleksyn [5]

4 — wykonywanie zlozonych zadan, Lundy [3]
wyspecjalizowanych, umiej¢tnosci projektowe,
zdolnoS$ci rozwigzywania problemow, znaczy poziom
odpowiedzialnosci,
5 — profesjonalny poziom, zawiera takze wszystko to
co poziom czwarty

6-stopniowa 1 — brak kompetencji, 2 —uczy si¢, 3 — dostateczny, kdr-hr [8]

4 — kompetentny, 5 — biegly, 6 — ekspert
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Zdefiniowane kompetencje wizualizowane sg na wykresie radarowym. Przykladowy
diagram zostal przedstawiony na rys. 2. Drugim kluczowym elementem zarzadzania
kompetencjami jest dokonywanie ocen pracownikOow. Zaprezentowany wczesniej opis
stanowisk stanowi bardzo dobra ansjomndé struktur
podstawe do wykonywania ogrenizacyinych
ewaluacji. W dziedzinie oceny .
wyrdznia si¢ metody: otwartosé , coaching

— ranking,

—  technika poréwnywania

parami,
—  technika rozktadu
normalnego, komunikatywnosé umisjetnosci w zakresie HR

—  metody 180/270/360 stopni,

—  ocena opisowa, znajorosé zagadrien

—  test kompetencyjny, s fonpieneen

—  wywiad behawioralny, Stanowisko

—  centrum oceny.

Ranking to prosta metoda Rys. 2. Profesjogram
polegajaca na  uszeregowaniu
pracownikéw  od  najlepszego
do najgorszego. Ranking jest sprofilowany pod katem wybranej jednej lub kilku cech.
Technika ta sprawdza si¢ przy ocenie matych grup o podobnym charakterze pracy [7].
Znaczenie i skuteczno$¢ stosowania rankingu maleje oceniajac co raz wigksze grupy.
Wynika tozrosngcej czasochtonnosci i ewentualnej trudnosci ze sprawiedliwym
ustawieniem rankingu (w przypadku braku wyraznych miar). Porbwnywanie parami jak
poprzednia metoda sprawdza si¢ w ocenie malej grupy pracownikow. Ideg tej techniki jest
poréwnanie kazdego pracownika z kazdym. Osoba ktora w danym zestawieniu wypadnie
lepiej otrzymuje punkt. Po uzyskaniu wszystkich mozliwych poréwnan zlicza si¢ punkty
ina tej podstawie szereguje si¢ pracownikow [7]. Zaleta jest jej prostota, wybranie
najlepszej osoby w wyniku wielokrotnych poréwnan. Wada tej techniki jest
czasochtonno$¢, trudno$¢ zastosowaniu jej w przypadku zréznicowanych zadan
pracownikéw. Wedlug techniki rozktadu normalnego do kazdej grupy musi byc
przydzielony odpowiedni procent osob. Atutem tej techniki jest konieczno$¢ zrdéznicowania
pracownikéw oraz identyfikacja skrajnych grup wsrdd ocenianych osob, co ulatwia
podjecie decyzji. Wada tej metody jest przyjecie zatozenia, ze badana grupa jest
reprezentatywng populacja. Tej metody nie stosuje si¢ w przypadku dobrze
zmotywowanych  pracownikow  [2].

Zatozeniem metod typu n-stopni
(180/270/360) jest dokonanie oceny

pracownika przez rozne osoby. Dzieki tej podwiadni samoocena
technice uzyskuje si¢ ewaluacje z

roznych punktow widzenia, co pozwala
na uzyskanie w miar¢ obiektywne

2

[ L. L. . wspotpracownicy przetozony
wyniki. Dzieki niej pracownik moze
poznaje swoje mocne islabe strony.
Zastosowanie wielostopniowej oceny ma
na celu przyczynienie si¢ do zmian
samooceny, korygowania zachowania, Rys.3. Osoby oceniajace n-stopni
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rozwoju pracownika

Umozliwia rozpoznanie luk i wdrozenie odpowiednich szkolen. Przyczynia si¢ rowniez,
poprawy komunikacji migdzy pracownikami, tworzenia lepszych zespoldw w oparciu
o pozyskane dane. Ocen¢ opisowg wykonuje przetozony, w ktérej udziela informacji o tym
jak pracuje podwladny, jakie sa jego mocne i stabe strony. Wskazuje przyczyny osiggania
dobrych Iub ztych wynikéw. Ocenia jego kwalifikacje. Przeprowadzajac ewaluacja z
uzyciem tej techniki istotne jest, a by oceniajacy posiadal odpowiednig wiedzg¢ i duze
doswiadczenie w stosowaniu jej. Do zalet tej techniki zalicza si¢ mozliwo$¢ dokonania
wszechstronnej, wicloaspektowej oceny wraz z jej uzasadnieniem. Metoda ta ma réwniez
swoje wady: trudno$¢ w dokonaniu poréwnania z innymi dokumentami, réznorodno$é
formy opisu, ocena nieprecyzyjna, zalezna od obiektywnosci oceniajacych. Kolejng metoda
stosowang w ocenie pracownikow stanowig testy kompetencyjne. Arkusz zawiera szereg
pytan. Kazda pozycja sprawdziany zawiera opis sytuacyjny zadania oraz trzy mozliwe
reakcje. Uczestnik badania wskazuje wsrdd trzech odpowiedzi najlepsza inajgorsza
mozliwg reakcje na postawione pytanie. Celem testu jest sprawdzenie wiedzy ze sposoby
zachowania si¢ w okreslonych sytuacjach. Inng technikg stosowang w ocenie pracownika
jest wywiad behawioralny. Metoda ta zaktada, ze zachowania pracownika w przesztosci,
majg bezposredni wpltyw na jego reakcje na podobne zdania w przysztosci. W trakcie
wywiadu zadaje si¢ pytania, ktére pozwalaja uzyskaé informacj¢ dotyczacg reakcji,
zachowania w minionych zdarzeniach. Pytania s3 odpowiednio przygotowywane pod
katem badanych kompetencji. W tym celu stosuje si¢ model STAR (S- situation — sytuacja,
T — task, - zadanie, A — action — akcja, R — result — wynik) [2]. Elementy dziatan w ramach
tego modelu przedstawia rysunek 4. Oprocz pytan dotyczacych samej badanej sytuacji (,,Co
pan/pani zrobilt(a) ...?”, ,Cosi¢ stalo...?”) zadawane sg réwniez pytania pod katem
ocenianych kompetencji. Odpowiedzi, spostrzezenia sg spisywane. Koncowym etapem
wywiadu jest prawidtowa analiza i interpretacja uzyskanych wynikéw. Centrum oceny jest
metoda, w ktorej pracownicy biorg udzial w symulowanych zdarzeniach. Zadania sa
konstruowane w taki sposob, aby oceniane osoby mogly wykaza¢ si¢ odpowiednimi
kompetencjami. Bada si¢ wowczas szybkos$¢, sposob, kolejnosé, rodzaje wykonywanych
czynnosci. Otrzymane wyniki poréwnuje si¢ z kluczem oczekiwanych zachowan. Metoda
ta jest pracochtonna. Wymaga wczeéniejszych, kompleksowych przygotowan, doktadnego
rozpoznania badanego stanowiska. W trakcie ¢wiczen pracownik jest oceniany przez 2-4
osoby Mimo duzych kosztow, naktadow metoda ta przynosi dobre efekty oraz obiektywne,
wiarygodne wyniki.

Trzecim elementem zarzadzania kompetencjami sg $ciezki karier definiowane jako
logiczna i spdjna sekwencja kolejnych stanowisk, ktoére pracownicy obejmuja w danej
organizacji. System S$ciezek karier do swojego dziatania potrzebuje opisow stanowisk oraz
systemu ocen pracowniczych. Na podstawie tych dwoch elementéw, mozna identyfikowaé
aktualny poziom umiejetnosci pracownika w odniesieniu do zajmowanego stanowiska.

Wdrozony system S$ciezek karier dzialta motywujaco na pracownikow, poniewaz
pracownicy zyskuja jasny cel do ktérego mogg dazy¢. Proces budowy Sciezki rozwoju
sktada si¢ z czterech krokow. Postgpowanie rozpoczyna si¢ od pogrupowania stanowisk
wedhug ich podobienstwa. Nastgpnie we wnetrz grup (rodzin) wyrdznia si¢ poszczegolne
szczeble kariery. Na tym etapie osoba przygotowujaca informacje moze kontaktowac si¢
z osobami zwigzanymi z analizowanymi stanowiskami, aby lepiej pozna¢ charakterystyke
danej posady. Kolejnym krokiem jest zdefiniowanie regut dotyczacych sposobu
awansowania  pracownikow. Proces budowy $ciezek konczy si¢  spisaniem
sformalizowanego dokumentu zawierajacego list¢ drog rozwoju.
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zatwierdzenie
sSciezek
karier

okreslenie
kryteriow
awansowania

wydzielenie

grup
stanowisk

wyznaczenie
poziomow
w grupach

Grupowanie stanowisk Wyznaczrenie réznia- Okreslenie w jakich Zaprojektowane sciezki
wediug ich podobnego cych sie pozioméw warunkach mozlivwy karier musza zostad
charakteru, funkecii. (szczebli) stanowisk w jest awans pracownika zatwierdzone
grupie. w ramach sSciezki i zapisane.
np. dziat kadr, dziat kariery.
produlkcji np. mtodszy progra- np. w formie doku-
mista, starszy progra- np. kiyterium wiedzy, mentu, wWiisu w
mista, menadier umiejetnosci, kryterium informatycznym
projektu ocen pracownika systemie zarzadzania

zasabami ludzkimi

Rys. 4. Proces budowania $ciezek karier

4. Oprogramowanie wspomagajace dzial kadr

Na rynku istnieje wiele programoéw wspierajacych zarzadzanie kompetencjami.
Dokonujac klasyfikacji tych aplikacji mozliwe jest wyroznienie trzech kategorii:

e  podziat ze wzglgdu na funkcjonalnos¢ programow,

e  podziat ze wzglgdu na wdrozenie,

e  podziat ze wzgledu na model dystrybucji.

Tab.2. Porownanie wybranych funkcjonalnosci w zakresie migkkiego HR

%
~ | 8| =| 3|8
=S - P =

Funkcjonalno$¢ % —QE % bg 5 5/:,31 % % é

N = g o T mx| = 7
ewidencja pracownikow ® ® ) ) ) ) ) )
rekrutacja pracownikow [ [ [ [ ) [ ® )
opisy stanowisk ) ) ) ) )
zarzadzanie kompetencjami ° ° ° ) )
sciezki kariery ® ® ) ) )
szkolenia ° ° ° ) )
ocena pracownika ) ) ) ) )
dostep przez przegladarke ° ° ° ) )

* TelkomBUD oferuje powyzsze mozliwosci przy doinstalowaniu wielu modutow

Jednym z gtéwnych podzialdéw oprogramowania jest jego podziat ze wzgledu na
oferowane przez nie funkcje. W tym zakresie wyrdznia si¢ aplikacje ukierunkowane sa
na wspomaganie dziatan twardego zarzadzania zasobami ludzkim (zwany tez twardy HR)
oraz programy wspierajace dzialania migkkiego zarzadzania zasobami ludzkim (migkki
HR). Zarzadzanie personelem oparty o twardy HR akcentuje gléwnie aspekt ilosciowy
oraz ekonomiczny. Do zadan twardego HR nalezy gtéwnie funkcje kadrowo-placowe takie
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jak: ewidencja pracownikéw, ewidencja czasu pracy, rozliczenia wynagrodzen, podatkow,
generowanie roznego rodzajow dokumentow, deklaracji, wsparcie rozliczen z ZUS,
Urzedem Skarbowym, generowanie réoznych rodzajéw uméw o prace, planowanie urlopow.
Druga grupe programéw stanowig aplikacje wspierajagce migkki zarzadzanie zasobami
ludzkimi. Koncepcja ta stawia pracownikéw jako najcenniejszy kapital firmy. Celem jest
podnoszenie i rozwijanie kompetencji pracownikéw, a takze pozyskiwanie i utrzymywanie
w organizacji sprawnych, zaangazowanych, efektywnych ludzi. W obszarze dziatan
znajduje si¢ rowniez, stworzenie wlasciwej atmosfery sprzyjajacej utrzymywaniu
harmonijnej relacji miedzy kadrg menadzerska a pracownikami oraz zapewnienie
wszystkim rownych szans. Uwzgledniania si¢ takze réznice w potrzebach zaréwno
poszczegolnych ludzi jak i grup pracownikow. Glowne obszary funkcji oprogramowania
kierunkowanego na migkki HR: rekrutacja, ocena efektow pracy, tworzenie $ciezek karier,
szkolenia, nagradzanie i motywowanie pracownikow.

Ze wzglegdu najego wdrozenie w przedsigbiorstwie mozna wyrdzni¢ trzy grupy
programdow: gotowy system, system spersonalizowany, aplikacja specjalizowana. Gotowe
oprogramowanie charakteryzuje si¢ brakiem ingerencji w program w celu jego wdrozenia.
Najczesciej jest udostepniany w formie modutow, dzigki czemu dana firma moze wybrac
tylko te elementy calego systemu, ktére faktycznie beda przydatne w codziennej
dziatalnosci. Wdrozenie takiego oprogramowania stwarza najmniejsze problemy, klient
zyskuje przetestowang, prawie bezawaryjng, a takze o znikomej liczbie btedow, luk
oraz ze sprawdzong architekturg. Taka efektywnos¢ wynika z liczby juz wcze$niej
wdrozonego oprogramowania w innych firmach, ktéra pozwala wykrycie znacznej liczby
probleméw i ich naprawienie. Wada tego typu rozwigzan, jest mozliwo$¢ stwierdzenia, ze
seryjnic wytworzona aplikacja/modut nie w pelni odpowiada specyfice danego
przedsigbiorstwa. Przyktadem tego typu oprogramowania sg m.in. systemy:

e  Streamsoft Prestiz, ktory udostepnia osobny modut Kadry i Ptace,

e Taleo, ktory zawiera takie moduly jak Recruting (Rekrutacja), Assessment

(Ocena), Onboarding (Zatrudnienie), Succession (Awans).

Kolejna grupa sa systemy spersonalizowane, gdzie najpierw zostaje zakupione
oprogramowanie, a nastgpnie jest ono modyfikowane specjalnie na potrzeby danej firmy.
Rozwigzanie to jest najczgéciej spotykane. Pozwala na otrzymanie idealnie
przystosowanego programu do wymagan firmy, koncowych uzytkownikow,
zoptymalizowanie wzgledem architektury systemy oraz umozliwia zapewnienie zgodno$ci
z polityka bezpieczenstwa danej instytucji. Przyktadem tego typu oprogramowania sg:

e System Sage Symfonia, ktéora oferuje w swoim klientom mozliwos¢

zmodyfikowania oprogramowania do indywidualnych potrzeb,

e  RAKS SQL udostgpnia opcj¢ dopasowania aplikacji.

Ostatnig grupa stanowig aplikacje specjalizowane. Sg to programy, ktére sg budowane
od podstaw. W takim podejsciu, zleceniodawca ma pelng kontrole na funkcjonalnoscia,
uzytecznoscia, wydajnoscig, integralnoScig. Przy dobrze sprecyzowanych oczekiwaniach,
koncowy produkt bedzie idealnie odwzorowywal oczekiwania firmy. Aplikacje
specjalizowane generuja najwigksze koszty wdrozenia.

Ostatni  klasyfikacja oprogramowania dla dzialéw kadr jest ich podziat
z uwzglednieniem metody ich dystrybucji: aplikacja lokalna: jednostanowiskowa,
wielostanowiskowa, aplikacja internetowa.

Przy aplikacjach lokalnych, cata odpowiedzialno§¢ =za spelienie wymagan
sprzetowych, aktualizacje, utrzymanie oprogramowania spoczywa na jego nabywcy. Cecha
charakterystyczng tego typu oprogramowania jest wydzielenie serwera, ktory zawiera baze
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danych. Serwer udostepnia jg dla pozostalych komputerow z zainstalowang aplikacja
wewnatrz sieci lokalnej. Pozwala to na prace na tych samych danych z wielu stanowisk,
z zachowaniem integralnosci 1 spdjnosci danych. Aplikacje jednostanowiskowe,
przechowuja dane tylko na lokalnym komputerze inie umozliwiaja wspoétdzielenie ich
z innymi komputerami. W przypadku wigkszych firm, instytucji zaleca si¢ korzystanie
z wersji wielostanowiskowych. Alternatywa dla oprogramowania dziatajacego lokalnie jest
skorzystanie z aplikacji internetowych. Z tego typu dystrybucja wiaze si¢ pojecie Software
as a Service (SaaS) — oprogramowanie jako ustuga. W tym modelu aplikacja jest
przechowywana na serwerze, a klient uzyskuje do niej dostep przez Internet. Na
komputerze uzytkownika do pracy z aplikacja wystarczy przegladarka internetowa.
Zastosowanie SaaS pozwala na uwolnienie klienta od: konieczno$ci optat za licencje,
poniesienia nakladow na dostosowanie sprzgtu, kosztow zatrudnienia personelu IT,
wydatkow zwigzanych z utrzymaniem serwerow, kopii zapasowych, magazynowaniem
danych.

Tab.3. Podzial aplikacji ze wzgledu na ich dystrybucje

Aplikacje lokalne L
- - - - Aplikacje internetowe
jednostanowiskowe wielostanowiskowe
- Kadrowiec - Aga Kadry i ptace - Zetik
- E-Staff Rekrutacja | - Streamsoft Prestiz modut Kary i - Taleo
ptace - mHR
» Gratyfikant GT - OfficeHR
- Kadry i ptace ZUS Pro * HumanWay
- RAKS SQL Kadry i Ptace 2011 - wFirma
- Ramzes Place * OpenERP
- Sage Symfonia Kadry i Ptace

Zamiast tego, uzytkownik ponosi abonamentowg optate za dostep do ustugi. Dzigki
temu rozwigzaniu mozna obnizy¢ koszty pozyskania i uzytkowania sprzetow aktywow w
firmie na przestrzeni lat (Total Cost of Ownership — TCO). Do zalet SaaS zalicza sig¢
rowniez szybko$¢ wdrozenia, dostgp do najnowszych wersji oprogramowania, szybkie
reagowanie na zaistniale bledy, przewidywalno$¢ ponoszonych kosztéw na systemy
informatyczne oraz tatwos$¢ obstugi.

5. Oprogramowanie Zetlik

Uwzgledniajgc wszystkie przedstawione rodzaje podziatdéw oprogramowania produkt
Zetik mozna sklasyfikowaé jako oprogramowanie wypelniajace rolg z zakresu mickkiego
HR. W ujeciu wdrozeniowym program ten mozna zaliczy¢ obecnie do grupy systemow
gotowych o modutowej strukturze. Jednakze architektura tego systemu jest przygotowana
na ewentualne przystosowanie go do indywidualnych potrzeb klienta, dzigki czemu
wowczas Zetik, bedzie mozna zaliczy¢ do kategorii systemow spersonalizowanych.
W przypadku podziatu ze wzglgdu na dystrybucj¢ program zaliczany jest do grona aplikacji
internetowych, opartych o architektur¢ chmury (SaaS).

Serwis Zetik w swoich zatozeniach ma wspieraé prace dziatldow kadr w zakresie
zarzadzania kapitalem ludzkim. Pracownicy dzialéw, korzystajac z tego programu
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CRUD czyli akronim z angielskich
Rys. 5. Diagram przypadkow uzycia - pracownik stow Create (pol. Utworz), Retrive
(pol.  Pobierz), Update, (pol.
Aktualizuj) oraz Delete (pol. Usun). Dodatkowo uzytkownik (HR) ma mozliwosé
awansowania pracownika na kolejne stanowisko. Kolejnym cze$¢ systemu stanowi
zarzadzanie rekrutacja pracownikow. Uzytkownik wskazuje na, jakie stanowisko ma odby¢
si¢ rekrutacja. Naptywajace zgloszenia wprowadza do aplikacji Zetik, a w trakcie procesu
modyfikuje statusy kandydatéw (m.in. ,,zaprosi¢”, ,,wystano zaproszenie”, ,,rezerwowy”,
,zatrudni¢”). Pracownik ma mozliwo$¢ bezposrednio z okna widoku kandydata
zatrudnienia go, co skutkuje dodaniem go listy pracownikéw oraz uruchamia formularz
uzupekiajacy dane. Kolejnym obszarem funkcji systemu sa zadania zwigzane z ewaluacja
pracownikow firmy. Aplikacja Zetik pozwala na planowanie oceny, wyznaczenie
pracownikow, ktorzy maja wzig¢ udzial w badaniu. Po zakonczeniu badania, udostgpniany
jest raport, ktory agreguje wszystkie zebrane dane i ulatwia ich analizg. Ostatnia grupa
funkcji dotyczy zarzadzania szkoleniami. Uzytkownik operuje (dziatania CRUD) na
szkoleniach oraz edycjach szkolen. Réznica migdzy tymi terminami polega na tym, ze
edycja szkolenia jest podzbiorem danego szkolenia. Kazde spotkanie ma ta sama tres¢, ale
moze mie¢ réozng date, miejsce, liczbg uczestnikow, koszt. Pracownik ma mozliwosé
zasugerowania innym uzytkownikom udziat w warsztatach lub wskaza¢ obowigzkowych
uczestnikow spotkania. Aplikacja Zetik wyrdznia dwoch gléwnych uzytkownikow
pracownika dziatu personalnego (HR) oraz pracownika innych dziatow firmy.
Zetik jest klasyczng aplikacja internetows, ktorej czes¢ serwerowa zostala napisana
w jezyku Python w wersji 2.7. z wykorzystaniem frameworka Django w wersji 1.3. Czesé
kliencka jest zbudowana w oparciu o HTML, JavaScript, AJAX, CSS. W projekcie
wykorzystano baze danych MySQL w wersji 5.1. Django jest darmowym, nowoczesnym
frameworkiem o publicznie dostgpnym kodzie zrodtowym, shuzacy do szybkiego
budowania aplikacji internetowych. Oparty o wzorzec projektowy MTV czyli Model (pol.
model), Template (pol. szablon), View (pol. widok), ktéry jest zblizony do wzorca MVC.
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Rys. 6. Diagram przypadkéw uzycia — pracownik dziatu HR

W przypadku standardowego modelu MVC widok odpowiada za prezentacje danych
dostarczonych z akcji kontrolera. Framework wspiera regute DRY (Don’t Repeat yourself)
czyli unikanie wielokrotnych powtdérzen tego samego kodu. Django posiada rowniez ORM
(Object-Relational Mapping), ktory umozliwia wygodne, bezpieczne przeprowadzanie
operacji na bazie danych bez koniecznos$ci stosowania SQL. W czgéci klienckiej
wykorzystano biblioteke jQuery, ktéra zapewnia uzyteczne wsparcie dla technologii AJAX
(asynchroniczny JavaScript i XML), umozliwia osadzanie interaktywnych elementow
interfejsu, ulatwia manipulacjc elementdow w drzewie DOM. W komunikacji
asynchronicznej migedzy przegladarka a serwerem wykorzystano JSON, czyli lekki format
wymiany danych. Dotgczona zostala roéwniez biblioteka jQuery Ul Autocomplete
(autouzupetnianie danych) oraz wTooltip (chmurka, podpowiedzi do elementow interfejsu).
Aplikacja generuje réwniez interaktywne wykresy w technologii Flash, do tego celu
wykorzystano  bibliotek¢  amchart.  Projekt realizowany byt  w $rodowisku
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programistycznym Eclipse z doinstalowang wtyczkg PyDev, ktory oferuje dobre wsparcie
dla Django. Do szybkiego testowania fragmentow kodu Python wykorzystano program
DreamPie, ktory idealnie sprawdza si¢ w takich zadaniach. Kontrola wersji plikow zostata
zapewniona dzigki aplikacji Dropbox. W przypadku inspekcji kodu HTML, CSS,
Javascript oraz do testowania zadan AJAX wykorzystano wtyczke Firebug, ktora jest
dostgpna dla przegladarki Firefox oraz Chrome. Dodatek ten pozwala, rowniez na podglad
fadowania poszczegdlnych elementow strony (grafiki, skryptow), dzigki czemu mozliwe
jest uzyskanie informacji, ktore elementy warto zoptymalizowaé. W trakcie projektowania
korzystano rowniez z lokalnego serwera WampServer. W koncowej fazie projektu
dokonano optymalizacji rozmiaréw plikow Javascript oraz CSS za pomoca internetowych
aplikacji JavaScript Compressor oraz CSS Compressor.

6. Whnioski

Budowa oprogramowania z wykorzystaniem modelu SaaS do przetwarzania danych
w chmurze powoduje, ze uzytkownik widzi jedynie interfejs tego oprogramowania. Nie
interesuje go ani sprzet ani srodowisko pracy. Oprogramowanie Zetik posiada podstawowe
funkcjonalnosci z zakresu wspomagania budowania kompetencji migkkich pracownikow
poczawszy od rekrutowania pracownikow, opis stanowisk, $ciezek karier, zarzadzanie
szkoleniami i oceng pracownika. System rozbudowywany jest o funkcjonalnosci z zakresu
twardego HR oraz specjalistyczne pakiety zwigkszenia efektywnosci osobistej
pracownikow.
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