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SKUTECZNOSC PUBLIC RELATIONS W EDUKACJI
PRZYRODNICZO-LESNEJ A PROFILE
STANOWISKOWE KADRY KIEROWNICZEJ
LASOW PANSTWOWYCH

Arkadiusz Gruchala

Streszczenie

Elastyczne, kreatywne i innowacyjne dzialanie kadry kierowniczej ma decydujace
znaczenie dla powodzenia calej organizacji. Nalezy ,,tylko” dokona¢ doboru ludzi
o ,,wlasciwych predyspozycjach” do okreslonych stanowisk. W tym celu sprecyzowac
nalezy profil stanowiska, czyli wyraznie oczekiwania, jakim powinien sprostac¢ opty-
malny kandydat. W niniejszym opracowaniu przedstawiono wybrane wyniki badan
dotyczace budowy profili stanowiskowych dla kadry kierowniczej nadlesnictw prze-
prowadzone w 2005 r. we wszystkich (428) nadlesnictwach Panstwowego Gospo-
darstwa Lesnego Lasy Panstwowe (PGL LP).

Stlowa kluczowe: profil kandydata, badania sondazowe, kadra kierownicza, dobor
kadr.

EFFECTIVENESS OF PUBLIC RELATIONS IN NATURE-FOREST EDU-
CATION VERSUS JOB SPECIFICATIONS OF MANAGERIAL STAFF IN
STATE FORESTS NATIONAL FOREST HOLDING

Abstract

The flexible, creative and innovative managerial staff’s activity is the key issue for
success of whole organization. To achieve this aim there has to be done a selection of
people with desirable personal skills and predispositions for the particular position. For
this purpose a job specification has to be defined, that is the requirements for the can-
didate which he or she has to fulfill. This paper presents selected results of research
related to creating job specifications for managerial staff, which was conducted in
2005 in all (428) Forest Districts of the State Forests National Forest Holding.

Key words: candidate profile, opinion research poll, managerial staff, staff selec-
tion, recruitment.

Wstep

Skuteczne kreowanie wizerunku, takze na plaszczyznie edukacji przyrodniczo-les-
nej, ma szczegdlne znaczenie wspotczesnie, w warunkach nasilajacych si¢ wyzwan,
przed jakimi staja organizacje, w tym takze przed tymi, ktorych funkcjonowanie $ciele
zwiazane jest ze srodowiskiem przyrodniczym. Przyczyna takiego stanu rzeczy sa
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przede wszystkim zmiany zachodzace na rynkach i coraz bardziej zréznicowane ocze-
kiwania spoteczne, rodzace sig jako skutek gwaltownych przewarto§ciowan struktury
preferencji i potrzeb cztowieka. Stad tez obecnie tak wiele uwagi poswigca si¢ pub-
lic relations, a przede wszystkim umiejgtnosciom ludzi realizujacych ten proces. Od
ich kwalifikacji, cech osobowych, kreatywnosci, innowacyjnosci i stylu pracy w de-
cydujacym stopniu zalezy bowiem efektywne funkcjonowanie organizacji w przed-
miotowym zakresie.

Przedstawiony poglad wynika przede wszystkim z rosnacego przekonania, iz ka-
pitat ludzki staje sig¢, gdy nieustannie zachodzace zmiany sa jedynym elementem
dziatania tatwym do przewidzenia, podstawowym czynnikiem uzyskiwania przewagi
konkurencyjnej. To ludzie sa bowiem dzi$ najlepsza waluta. Nalezy tylko dokonac
doboru ludzi o ,,wtasciwych predyspozycjach” do okreslonych stanowisk, co prowa-
dzi do koniecznosci sporzadzenia precyzyjnego opisu stanowiska pracy a w konsek-
wencji do budowy profilu stanowiska — czyli okreslenia wyraznych oczekiwan jakim
powinien sprosta¢ optymalny kandydat.

W dziatalno$ci gospodarczej dominujaca rolg odgrywa wspodtczesnie orientacja ryn-
kowa dokonujaca przesunigcia nacisku z problemu: jak wytworzy¢?, w kierunku: jak
sprzeda¢ wytworzone dobra i ustugi? Problemem pierwszoplanowym staja si¢ wigc nie
technologie, lecz ludzie je tworzacy i uzytkujacy. Coraz powszechniejszymi sa wigc
twierdzenia zblizone do tych reprezentowanych przez ojca amerykanskiego sektora ka-
pitalu wysokiego ryzyka Georgea Doriota, ktory twierdzit ,,Nigdy nie inwestuj¢ w pro-
dukty ani w technologie. Inwestuj¢ tylko w ludzi” (Stoner, Wankel 1994).

Co zatem czyni¢ powinna kazda organizacja gospodarcza, by by¢ efektywna
i trwale konkurencyjna na dzisiejszym rynku w kazdej sferze dziatania? Pytanie to
nabiera szczegdlnego znaczenia w odniesieniu Laséw Panstwowych jako organizacji
gospodarczej nie posiadajacej osobowosci prawnej i zarzadzajacej majatkiem Skarbu
Panstwa, a poprzez ustawowa zasad¢ samofinansowania stawianej w jednym rzgdzie
z innymi uczestnikami gry rynkowe;.

Ze wzgledu na koniecznosc¢ realizowania szeregu Swiadczen nierynkowych (wigk-
szo$¢ funkcji pozaprodukcyjnych, w tym takze edukacyjnych), czgsto konkurencyj-
nych w stosunku do $wiadczen rynkowych, Lasy Panstwowe obciazone sa
dodatkowym cigzarem ograniczajacym ich mozliwosci dziatania, w stosunku do po-
zostatych uczestnikow rynku. Jednym z rozwiazan pozwalajacym na przynajmniej
czgsciowe wyrdwnanie szans tej organizacji w stosunku do innych podmiotéow ryn-
kowych, jest dazenie do jak najszerszego urynkowienia funkcji pozaprodukcyjnych.
Proces ten, z uwagi na trudnosci zwiazane z wyceng funkcji pozaprodukcyjnych, a tym
samym i mozliwo$cia budowy nowych rynkéw oraz ze wzgledu na gleboko zakorze-
nione przyzwyczajenie polskiego spoleczenstwa do korzystania z tych funkcji lasow
bez ponoszenia jakichkolwiek kosztow, jest szczeg6lnie trudny. Nalezy zatem poszu-
kiwa¢ takze innych rozwiazan, ktore w stosunkowo krotkim czasie przynie$¢ moga
poprawe konkurencyjnosci gospodarstwa lesnego.
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Jednym z takich jest zwrocenie szerszej uwagi na najwazniejszy, zdaniem wielu au-
torow, zasob organizacji jakim sa wtasnie ludzie (Armstrong 2002). Elastyczne, krea-
tywne i innowacyjne dziatanie kadry kierowniczej, w szczegélnosci na poziomie
podstawowe;j i samodzielnej jednostki organizacyjnej Lasow Panstwowych jaka jest
nadle$nictwo ma bowiem decydujace znaczenie dla powodzenia catej organizacji
takze w dziedzinie edukacji przyrodniczo-lesne;.

Szeroka analiza stanowisk kierowniczych w nadlesnictwie i opracowane na jej pod-
stawie profile stanowiskowe stanowi¢ powinny podstawowe kryterium doboru pra-
cownikow rowniez, a moze przede wszystkim, na plaszczyznie realizowanych przez
t¢ jednostke zadan edukacyjnych. W efekcie przetozy¢ si¢ to powinno na podniesie-
nie efektywnos$ci prowadzenia tego dziatania, co stanowi¢ moze w przysztosci pod-
stawowe narze¢dzie kreowania pozytywnego wizerunku Lasow Panstwowych.

W opracowaniu przedstawiono wybrane wyniki badan dotyczace budowy profili
stanowiskowych dla kadry kierowniczej nadlesnictw, a mianowicie dla stanowisk nad-
lesniczego, jego zastgpcy, inzyniera nadzoru, gldownego ksiggowego i lesniczego. Ma-
teriat empiryczny pochodzi z 428 nadlesnictw Panstwowego Gospodarstwa Lesnego
Lasy Panstwowe (dalej PGL LP lub LP). Narzgdzie badawcze stanowit autorski kwes-
tionariusz ankiety. Badania zrealizowano w roku 2005.

Zasoby ludzkie

Wiele wskazuje na to, ze przez cate wieki doswiadczenie organizacyjne czlowieka
narastato ewolucyjnie. Polegato ono przede wszystkim na przejmowaniu nawykow
i sposobow postgpowania w okreslonych sytuacjach, unikaniu znanych btedow, sto-
sowaniu sprawdzonych wzorcow, czgsto wspartych intuicja. Zawsze bylo to jednak
zwigzane z ogromnym marnotrawstwem sit 1 srodkow (Kemball-Cook 1974; Ziele-
niewski 1976). Sytuacja ta ulegla zasadniczej zmianie na przetomie XIX 1 XX wieku.
Gwaltowny rozwoj przemystu i koncentracja kapitatu jakie nastapily w tym czasie
skutkowaty konieczno$cia podnoszenia wydajnosci pracy i minimalizowania kosz-
tow produkcji. Stare metody pracy nie mogly sprosta¢ temu zadaniu. Ich miejsce za-
czely stopniowo zajmowac obserwacja, analiza i kalkulacja (Krzyzanowski 1992;
Kostera 1997). Nalezy pamigta¢ jednak, Zze nawet najlepsza strategia nie zrealizuje
si¢ sama. Wszystkie cele organizacji realizowane sa przez ludzi, ktorzy projektuja
i wykorzystuja technologie, tworza firmg i uczestnicza w jej zyciu (Kozminski, Piot-
rowski 2000).

Modelowe ujecie zarzadzania zasobami ludzkimi zaktada, Ze systemy, koncepcje
i praktyki stosowane w tej dziedzinie sa wypadkowa wielu czynnikow. Ujmuje sig je
w trzy grupy, a mianowicie:

» czynniki o charakterze migdzynarodowym (uwarunkowania prawne

i globalizacja),

» czynniki o charakterze narodowym (kultura narodowa, ustawodawstwo

krajowe, interesariusze krajow, system ekonomiczny czy system edukacji),
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» czynniki o charakterze wewnatrzorganizacyjnym (strategia firmy, struktura

organizacyjna oraz kultura organizacji) (Pocztowski 2003b).

Wedhug Armstronga (2002) ,,Zarzadzanie zasobami ludzkimi to strategiczne
i spojne podejscie do zarzadzania najbardziej warto$ciowymi aktywami organizacji —
pracujacymi w niej ludzmi, ktorzy indywidualnie i zbiorowo przyczyniaja si¢ do rea-
lizacji jej celow”. Ogolnie rzecz biorac, celem zarzadzania zasobami ludzkimi jest
zatem umozliwienie firmie osiagni¢cia sukcesu dzigki zatrudnionym w niej ludziom
(Lipka 2005; Ratynski 2002; Urbaniak 2001). Dla wigkszosci firm pracownik sam
w sobie nie jest kapitatem, lecz dopiero jego zdolnosci, doswiadczenia, wiedza, umie-
jetnosci i inne cechy, ktore posiadaja pracownicy (Rostkowski 2004; Stoner, Wan-
kel 1994).

Zarzadzanie potencjatem spotecznym jest procesem ciaglym, zwiazanym z dtugo
1 krotkookresowymi strategiami firmy oraz sktadajacym sig z kilku etapow, a miano-
wicie: planowania, rekrutacji i selekcji, oceny efektow pracy, wynagradzania oraz
rozwoju pracownikow (Janowska 2002; Listwan 2000, Pocztowski 2003a; Walko-
wiak 1999). Janowska (2002) podkresla, ze punktem wyjscia prawidtowo prowadzo-
nego procesu pozyskiwania pracownikdw jest ,,opis poszukiwanej pracy”, czyli
charakterystyka stanowiska pracy wraz z wymaganiami niezbednymi do jego objecia.
Zatem zanim dojdzie do rekrutacji — rozumianej jako postgpowanie, ktorego celem jest
zarowno uzyskanie informacji o karierze zawodowej i wyjasnienie faktow, jak row-
niez diagnoza przydatnosci kandydata do konkretnego zadania, diagnoza wiedzy
1 umiejetnosci oraz psychologicznych predyspozycji zawodowych, nalezy dokonad
analizy pracy i opisu stanowiska, nast¢pnie opracowaé profil idealnego kandydata
i wreszcie dokonaé analizy aplikacji kandydatow (Swierzyniski 2000). Jednoczesnie
zaznaczy¢ nalezy, ze zdaniem wielu autoré6w wybor odpowiedniego pracownika nie
moze opiera¢ si¢ jedynie na instynkcie osoby odpowiedzialnej za rekrutacjg. Nalezy
natomiast zwroci¢ szczegélna uwage na szacunek kandydata do samego siebie czy
umiejetnosci w zakresie kontaktow migdzyludzkich (Holf 1995).

Doda¢ nalezy, ze zarzadzanie zasobami ludzkimi jest dziatalno$cia inicjowana
przez kierownikdéw najwyzszego szczebla, jednak odpowiedzialno$é za jej realizacjg
spoczywa takze na kierownikach nizszego szczebla (Armstrong 1996). Wynika to
z faktu, ze gwaltowne zmiany w technologii, otoczeniu konkurencyjnym i wymaga-
niach klientéw wptywaja na wzrost tempa w jakim przedsigbiorstwa musza zmieniac
swoje produkty i strategie, a to dotyczy kierownikow wszystkich szczebli (Krupinska,
Stobinska 1996).

W ostatnich latach coraz czg$ciej poruszane sa kwestie zmian jakosciowych w za-
sobach pracy, $cisle powiazane z zdobywaniem nowych umiejgtnosci. Przejawia si¢
to migdzy innymi pojawieniem si¢ nowej kategorii pracownikow wiedzy, majacych
sprawowac pieczg nad wspomnianym procesem doskonalenia (Fryczynska 2003). Na-
lezy pamigtaé, ze odpowiednia polityka personalna firmy to takze wtasciwe kiero-
wanie karierg zar6wno w ujgciu indywidualnym jak i organizacyjnym. Karierg
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w wymiarze indywidualnym, wyrdznia jej planowanie czyli analizowanie sytuacji
danej osoby, okreslenie celow kariery oraz $rodkow niezbednych do realizacji
zatozonych celow. Rozwoj kariery w ujgciu indywidualnym dotyczy takze wyboru
odpowiednich form ksztatcenia i doskonalenia zawodowego. Kariera w wymiarze or-
ganizacyjnym, odnosi si¢ do dzialan podejmowanych przez przedsigbiorstwo w spo-
sob zorganizowany, prowadzacy do potaczenia drog osiagania celow organizacji i jej
pracownikéw, w ramach mniej lub bardziej sformalizowanego programu (Juchnowicz
2000).

Nie dotykajac kwestii formutowania samej definicji zarzadzania zasobami ludz-
kimi, jego etapoéw czy funkcji, nie ulega watpliwosci, ze dzialania w tym zakresie po-
winny by¢ mierzone. Problemem jest tylko wybor odpowiedniej metody. Z charakteru
badan dotyczacych zasobow ludzkich, w tym budowy wzorcow stanowiskowych, wy-
nika potrzeba odwolania si¢ do metod wnioskowania (rozumowania) indukcyjnego
polegajacego na gromadzeniu pojedynczych faktéw i obserwacji, a nast¢pnie na for-
mutowaniu wyptywajacych wnioskow i opisow ogolnych. W tego rodzaju badaniach
dominujace znaczenie, jak wskazuje literatura przedmiotu (Juszczyk 2001; Lobocki
1995; Pilch 1995; Gruszczynski 2001), maja metody socjologiczne, a wérdd nich na
szczegblne uznanie zastuguje sondaz diagnostyczny (Atteslander, Bender, Cromm
1991; Sztumski 1984). Z kolei do badan sondazowych najczgsciej stosowane sg tech-
niki ankietowe polegajace na zbieraniu informacji na podstawie kwestionariusza ce-
chujacego si¢ wysokim stopniem standaryzacji i wypelnianego samodzielnie przez
respondenta. Uzupetniajaca metode badawcza stanowi¢ moze analiza dokumentow
formalnych. Wykorzystuje si¢ ja gtownie do charakterystyki stanowiska pracy z pun-
ktu uregulowan prawnych i innych okolicznosci zewngtrznych majacych wpltyw na
efektywnos¢ funkcjonowania stanowisk kierowniczych (Bieniok 1999; Szreder 2004;
Lutynski 1994).

Konstrukeja profili stanowiskowych kadry kierowniczej nadle$nictw

Majac na wzgledzie dotychczasowy stan badan, wiceloaspektowos¢ kazdego sta-
nowiska kierowniczego oraz ich znaczenie dla rozwoju organizacji konstrukcja wzor-
cow (profili) stanowiskowych wymaga dziatan na kilku ptaszczyznach, a mianowicie:

» dokonania szczegdtowego opisu stanowisk kierowniczych z perspektywy do-
tyczacych ich uregulowan prawnych i wyobrazen pracownikow,

» identyfikacji wymagan wobec pracownikow na poszczegolnych stanowiskach
kierowniczych w nadlesnictwie na bazie tzw. zasobéw osobistych cztowieka,
mozliwych do wykorzystania w pracy zawodowej, a w szczegdlnosci:

» kompetencji, kwalifikacji i umiejetnoscei,

» okolicznosci osobistych,

» zasobow psychicznych,

» analizy warunkow i okoliczno$ci zewngtrznych wptywajacych na powodzenie
funkcjonowania organizacji.
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Poszczegodlne elementy przedstawionych plaszczyzn konstruowania profili stano-
wiskowych, wyznaczane sa przez kierownikow pracujacych na danych stanowiskach,
przez ich przetozonych — zalezno$¢ liniowa (wyobrazenia o cechach jakie powinna re-
prezentowac osoba na okreslonym stanowisku) oraz w oparciu o opinie tzw. ,.kie-
rownikow modelowych” wytypowanych jako efektywnie spelniajacych wymagania
stanowiska, na ktorym pracuja. Na podstawie tak okreslonego zakresu danych opra-
cowany zostaje optymalny (modelowy) wzorzec pracownika danego stanowiska kie-
rowniczego w nadle$nictwie.

Tlustrowanie modeli profili stanowiskowych odbywa si¢ najcze$ciej na wykresach
radialnych. Taka forma prezentacji umozliwia pominigcie w dalszych analizach sa-
mego wykresu radialnego i postugiwanie si¢ jedynie ksztattem figury geometrycznej
przez niego wyznaczonej. Wspomniang figurg geometryczna okreslaja wskazniki
przyjete jako charakteryzujace profil danego stanowiska kierowniczego, w okreslonej
skali ocen.

W nawiazaniu do wspomnianych plaszczyzn budowy profili stanowiskowych
uznano, ze dzialania badawcze obejmowac¢ beda pig¢ wskaznikow. Byly to wigc: oko-
licznosci osobiste (wskaznik A), zasoby psychologiczne (wskaznik B), charaktery-
styka stanowisk kierowniczych w nadlesnictwie (wskaznik C), warunki i okoliczno$ci
zewngtrzne wptywajace na powodzenie funkcjonowania organizacji (wskaznik D)
oraz kompetencje, kwalifikacje i umiejetnosci (wskaznik E). Kazdy z powyzszych
wskaznikow charakteryzowany byt kilkoma, kilkunastoma lub kilkudziesigcioma py-
taniami ankietowymi. Jednocze$nie doda¢ nalezy, ze kazda cecha badawcza podle-
gata ocenie respondentdw w pigciostopniowej skali: nie (1), raczej nie (2), trudno
powiedzie¢ (3), raczej tak (4), tak (5).

Za oceng ostateczna uznano najwyzsza Srednig warto$¢ procentowa oceny, w przy-
jetej skali, dla danej ptaszczyzny badawczej i dla poszczegolnych stanowisk. W przy-
padku identycznych warto$ci procentowych dla dwoéch ocen, sumowano wielkos$ci
procentowe danej oceny i oceny najblizszej uwzglednianej za ostateczng.
Przyktadowo jesli takie same wielkos$ci procentowe uzyskaty oceny ,,tak” i ,,nie”, do
oceny ,,tak” dodawano ,,raczej tak”, natomiast do oceny ,,nie” dodawano ,,raczej nie”.

Charakterystyka respondentéw

Badania sondazowe objety kadre kierownicza ze wszystkich 428 nadlesnictw PGL
LP (facznie 3527 0sdb), a mianowicie:

» nadlesniczych (catosé¢ populacji — 428 0sob),
» zastgpcow nadlesniczego (catos¢ populacji — 428 0sob),
» inzyniero6w nadzoru (catos¢ populacji — 531 o0s6b),
» gtéwnych ksiggowych (catos¢ populacji — 428 0sob),

» lesniczych (préba reprezentatywna — 1712 osob — 4 z kazdego nadle$nictwa).
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W tej grupie znalazta sig takze kadra kierownicza z 36 nadlesnictw uznanych za
modelowe. Typowanie nadles$nictw wzorcowych odbyto si¢ w oparciu tzw. kontrole
kompleksowa prowadzona w kazdym nadles$nictwie przez Inspekcj¢ Lasow Pan-
stwowych. Nadlesnictwa modelowe to te, ktore z ostatnich dwoch kontroli komple-
ksowych uzyskaty oceng bardzo dobra. Jako, ze wyniki kontroli kompleksowej daja
miarodajne informacje co do catoksztattu funkcjonowania nadlesnictwa, uzna¢ na-
lezy, ze dotyczy to rowniez kadry kierowniczej tej jednostki. Istnieje zatem duze praw-
dopodobienstwo, ze jednostka taka zarzadzana jest przez efektywnych kierownikow
i to na kazdym szczeblu struktury organizacyjnej (Zarzadzenie nr 44...; Zarzadzenie
nr45...).

Kwestionariusze ankiet, droga elektroniczna przekazano do 17 Regionalnych Dy-
rekecji Laséw Panstwowych (dalej RDLP), a nastgpnie za ich posrednictwem do
wszystkich nadles$nictw Lasow Panstwowych. Zwrot ankiet nastgpowat droga po-
cztowa, zbiorczo w ramach kazdego nadlesnictwa. Przy czym dla zachowania zasady
poufnosci respondenci sktadali ankiety do biura nadlesnictwa w oddzielnych za-
mknigtych kopertach lub ewentualnie dokonywali zwrotu indywidualnie.

W czasie osmiotygodniowego okresu badan pozytywnie na ankiety odpowiedziaty
3203 osoby (90,8%). Po dokonaniu kontroli otrzymanego materiatu badawczego do
opracowania wykorzystano 3147 ankiet (89,2%). W tym z nadle$nictw ,,modelowych”
205 kwestionariuszy.

Az 86,6% ankiet zostalo wypelnionych przez me¢zczyzn, a jedynie 13,4 przez ko-
biety. W grupie respondentow najliczniej reprezentowanym stanowiskiem byt lesni-
czy (51,7%). W dalszej kolejnosci znalazty sig¢ stanowiska: inzyniera nadzoru (14,3%),
nadles$niczego (11,7%), gldwnego ksiggowego (11,6%) i zastepcy nadlesniczego
(10,7%). W strukturze wickowej dominowali respondenci w wieku 31-50 lat (64,2%),
natomiast najmniejsza klasg¢ wiekowa tworzyty osoby ponizej 30 roku zycia (3%).
Zdecydowana wigkszo$¢, bo ponad jedna trzecia respondentow (35,4%), legitymo-
wata si¢ stazem pracy w Lasach Panstwowych w przedziale od 21 do 30 lat. Natomiast
najmniejsza grupe stanowili kierownicy pracujacy powyzej 40 lat (3%) i ponizej 10
lat (8%). Pod wzgledem wyksztalcenia az 61,5% respondentdéw zadeklarowato wy-
ksztatcenie wyzsze, w tym wyzsze licencjackie 2,2%, wyzsze inzynierskie 13,1% oraz
wyzsze magisterskie 46,2%. Mniejsza o ponad dwadziescia szes¢ punktow procento-
wych grupa osob posiadata wyksztatcenie §rednie, w tym 34% S$rednie zawodowe
1 1,1% srednie ogolne. Natomiast nieco ponad 3% o0sob zakoficzyto edukacjg na po-
ziomie szkoly policealne;j.

Profile stanowiskowe — wskaznik zasoby psychologiczne
Wyniki dziatan badawczych przedstawione w niniejszym rozdziale dotycza tylko

jednego z elementdéw analizy profili stanowiskowych, a mianowicie zasobow psy-
chologicznych, stanowiacych czg$¢ plaszczyzny — okolicznosci osobiste.
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Wartosci procentowe na rysunkach sg wielko§ciami $rednimi dla okreslonych grup

respondentéw. Oznaczenia B1 do B7 zamieszczone na ryc. od 1 do 18, oznaczaja od-
powiedzi na nast¢pujace pytania kwestionariuszowe:

» B1: Umiej¢tno$¢ organizowania pracy powinna by¢ jednym z wymagan rekruta-
cyjnych i dotyczacych awansu?

» B2: Wiara w siebie i wlasne mozliwosci jest niezbedna by efektywnie wykonywac
powierzone obowiazki?

» B3: Umiejetnos¢é nawiazywania kontaktow z otoczeniem jest cecha przydatna
w pracy?

» B4: Umiejgtnosé krytycznego podejscia do whasnych pomystéw to cecha dobrego
kierownika?

» BS5: Zdecydowanie, konsekwencja i wytrwato$¢ w dziataniu, energia w pracy,
stato$¢ zasad to cechy dobrego kierownika?

» B6: Przejawianie inicjatywy, wprowadzanie innowacji, podejmowanie ryzyka
i umiejetno$¢ radzenia sobie w nowych sytuacjach to cechy dobrego kierownika?

» B7: Brak nerwowosci w sposobie bycia, odpornos$¢ na stres to czynniki wy-
rozniajace dobrych kierownikow?

Szczegdlowo otrzymane dane, dla wskaznika zasoby psychologiczne (B) w od-

niesieniu do poszczegolnych stanowisk kierowniczych przedstawiaja si¢ nastgpujaco:

» zdaniem nadles$niczych (calej grupy badawczej) wszystkie z przedstawionych
zasobow psychologicznych, a mianowicie: motywacja, wiara w siebie, umie-
jetnosci spoteczne, samokrytycyzm, wytrwalo$¢ i tatwo$¢ dziatania, zdolno$ci
tworcze oraz odpornos¢ na stres zdecydowanie powinny okresla¢ profil stano-
wiska nadles$niczego. Podkresli¢ nalezy wyjatkowa zgodno$¢ w tym zakresie
nadle$niczych modelowych jak i pozostalych (ryc. 11 2).
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Ryec. 1. Wielkos¢ wskaznikow w skali procentowej (szczegotowo) — nadlesniczy (samoocena)
Fig. 1. Indexes in percentage (detailed) — chief forester (self-evaluation)
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I

Ryec. 2. Wielkos¢ wskaznikéw w skali procentowej (szczegdtowo)
— nadle$niczy (samoocena) — ujecie modelowe
Fig. 2. Indexes in percentage (detailed) — chief forester (self-evaluation) — model grasp

Rye. 3. Wielkos¢ wskaznikéw w skali procentowej (szczegdtowo)
— glowny ksiggowy wg nadlesniczego
Fig. 3. Indexes in percentage (detailed) — chief accountant according to chief forester
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Ryec. 4. Wielko$¢ wskaznikow w skali procentowej (szczegdétowo) — inzynier nadzoru wg
nadles$niczego
Fig. 4. Indexes in percentage (detailed) — supervision engineer according to chief forester
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Ryec. 5. Wielkos¢ wskaznikéw w skali procentowej (szczegdtowo)
— zastgpea nadlesniczego wg nadle$niczego
Fig. 5. Indexes in percentage (detailed) — deputy chief forester according to chief forester
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Ryec. 6. Wielkos¢ wskaznikéw w skali procentowej (szczegdtowo)
— glowny ksiggowy wg nadlesniczego — ujgcie modelowe
Fig. 6. Indexes in percentage (detailed) — chief accountant according to chief forester
— model grasp
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Ryc. 7. Wielkos¢ wskaznikow w skali procentowej (szczegdtowo)
— inzynier nadzoru wg nadles$niczego — ujgcie modelowe

Fig. 7. Indexes in percentage (detailed) — supervision engineer according to chief forester
— model grasp
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Ryec. 8. Wielkos¢ wskaznikow w skali procentowej (szczegotowo)
— zastgpca nadle$niczego wg. nadlesniczego — ujecie modelowe

Fig. 8. Indexes in percentage (detailed) — deputy chief forester according to chief forester
— model grasp

Rowniez w ocenie zastgpcow nadlesniczych, inzynierow nadzoru, gtownych ksig-
gowych i lesniczych (zaréwno w ujeciu modelowym jak i pozostatych) profile po-
dobne zdanie wyrazili nadlesniczowie o podlegtych sobie stanowiskach zastepcy
nadle$niczego, inzyniera nadzoru i gldwnego ksiggowego. Przy czym w przypadku
kierownikéw modelowych wyrazona opinia byta bardziej zréznicowana. Wyzsze war-
tosci procentowe uzyskiwaty bowiem odpowiedzi ,,raczej nie” i ,,trudno powiedzie¢”
(ryc. 3 do 8) stanowisk, ktdre zajmuja uwzgledniaé powinny wszystkie przedstawione
wskazniki psychologiczne. Jednak w odroznieniu od wezesniej przedstawionych opi-
nii na ten temat ocena wyrazona przez wymienionych wyzej respondentow juz nie
jest tak jednoznaczna. Wyraznie bowiem zaznacza si¢ wariant odpowiedzi ,,raczej
tak” (ryc. 9 do 16).

Rye. 9. Wielkos¢ wskaznikéw w skali procentowej (szczegdtowo)
— zastgpca nadle$niczego (samoocena)
Fig. 9. Indexes in percentage (detailed) — deputy chief forester (self-evaluation)
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Rye. 10. Wielkos¢ wskaznikow w skali procentowe;j (szczegotowo)
— inzynier nadzoru (samoocena)
Fig. 10. Indexes in percentage (detailed) — supervision engineer (self-evaluation)

Ryec. 11. Wielkos$¢ wskaznikow w skali procentowej (szczegdtowo)
— glowny ksiggowy (samoocena)
Fig. 11. Indexes in percentage (detailed) — chief accountant (self-evaluation)

Rye. 12. Wielko$¢ wskaznikéw w skali procentowej (szczegdélowo) — lesniczy (samoocena)
Fig. 12. Indexes in percentage (detailed) — forester (self-evaluation)
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Rye. 13. Wielko$¢ wskaznikow w skali procentowej (szczegotowo)
— inzynier nadzoru (samoocena) — ujgcie modelowe

Fig. 13. Indexes in percentage (detailed) — supervision engineer (self-evaluation)
— model grasp
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Ryec. 14. Wielko$¢ wskaznikow w skali procentowej (szczegotowo)
— lesniczy (samoocena) — ujgcie modelowe
Fig. 14. Indexes in percentage (detailed) — forester (self-evaluation) — model grasp
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Rye. 15. Wielko$¢ wskaznikow w skali procentowe;j (szczegétowo)
— gltéwny ksiggowy (samoocena) - ujecie modelowe
Fig. 15. Indexes in percentage (detailed) - chief accountant (self-evaluation) — model grasp
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Ryec. 16. Wicelkos¢ wskaznikow w skali procentowe;j (szczegotowo)

— zastepea nadlesniczego (samoocena) — ujecie modelowe
Fig. 16. Indexes in percentage (detailed) — deputy chief forester (self-evaluation)
— model grasp

Ryec. 17. Wielkos¢ wskaznikow w skali procentowe;j (szczegotowo)
— lesniczy wg. zastepcy nadlesniczego
Fig. 17. Indexes in percentage (detailed) — forester according to deputy chief forester
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Ryec. 18. Wielkos¢ wskaznikow w skali procentowej (szczegdtowo)
— le$niczy wg. zastgpey nadlesniczego — ujecie modelowe
Fig. 18. Indexes in percentage (detailed) — forester according to deputy chief forester
— model grasp
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Stosunkowo najwigksze watpliwosci co do wskaznika — zasoby psychologiczne,
w odniesieniu do stanowiska lesniczego wyrazili zastgpcy nadlesniczych (cata grupa).
W najwigkszym odsetku pojawia si¢ bowiem w tym przypadku odpowiedz ,,raczej
tak” (ryc. 171 18).

Optymalny profil stanowiskowy dla stanowiska lesniczego

Optymalne wzorce stanowiskowe kadry kierowniczej (profile stanowiskowe)
w nadlesnictwie, zgodnie z przyjgtymi zalozeniami metodycznymi, wyznaczone zos-
taty jako wypadkowa ($rednia) pigciu wymienionych wczesniej ptaszczyzn badaw-
czych. Przy czym poszczegodlne elementy wymienionych poziomow konstruowania
profili stanowiskowych, wyznaczane zostaly przez osoby pracujace na danych stano-
wiskach, przez ich przetozonych oraz w oparciu o opinie tzw. ,,0s0b modelowych” wy-
typowanych jako efektywnie spetniajace wymagania stanowiska, na ktorym pracuja.
Jednocze$nie doda¢ nalezy, ze kazdy poziom badawczy ilustrowany byt przez re-
spondentow w pigciostopniowej skali. Za oceng ostateczna, uznano najwyzsza sred-
nig warto$¢ procentowa jednej z ocen, w przyjetej skali, dla danej ptaszczyzny
badawczej.

Wyznaczenie optymalnego profilu stanowiska lesniczego (ujgcie graficzne: wy-
kres radialny —ryc. 19), oparte zostato o cztery grupy respondentéw, a mianowicie za-
stgpcow nadlesniczych modelowych i zastgpcoOw nadlesniczych nie uznanych za
modelowych oraz lesniczych modelowych i pozostalych. Sumarycznie dla wyzna-
czenia tego profilu wykorzystano oceng przedstawiona przez 1963 badanych, w tym
122 respondentéw modelowych i 1831 pozostatych.

Profil dla tego stanowiska lesniczego, powstat poprzez usrednienie profili skon-
struowanych na podstawie ocen respondentdow pracujacych na innych stanowiskach
tzw. — profile posrednie. Wskazniki w wielkosciach procentowych dla profili posred-
nich przedstawiono w tab. od 1 do 4.

D%

ol

(AdoE -wskagniki bedawcze 1do 5~ skela ocen

Rye. 19. Optymalny profil stanowiskowy dla stanowiska lesniczego
Fig. 19. Optimal job specifications for forester position
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Tab. 1. Wskazniki profili stanowiskowych dla stanowiska le$niczego (samoocena)
Tab. 1. Indexes for job specifications for forester position (self-evaluation)

Rodzaj wskaznika [%]

Okoliczno$ci osobiste
(Al
charakterystyka
stanowisk
kierowniczych
[C]
kompetencje,
kwalifikacje
i umiejetnosci
[E]

Raczejrel) |t | 1| 18 | 3 | 8

Ogotem

Tab. 2. Wskazniki profili stanowiskowych dla stanowiska lesniczego (wg z-y nadlesniczego)
Tab. 2. Indexes for job specifications for forester position (according to deputy chief forester)

Rodzaj wskaznika [%]

Okoliczno$ci osobiste
(Al
charakterystyka
stanowisk
kierowniczych
[C]
kompetencje,
kwalifikacje
i umiejetnosci
[E]

Raczejnie2 | 12 | o0 | 2 | 5 | 12
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Tab. 3. Wskazniki profili stanowiskowych dla stanowiska lesniczego (samoocena) - ujgcie modelowe
Tab. 3. Indexes for job specifications for forester position (self-evaluation) — model grasp

Rodzaj wskaznika [%]

Okoliczno$ci osobiste
(Al
charakterystyka
stanowisk
kierowniczych
[C]
kompetencje,
kwalifikacje
i umiejetnosci
[E]

Racseiniel | 11 0 | 1 | 5 | 8 |

Ogotem

Tab. 4. Wskazniki profili stanowiskowych dla stanowiska le$niczego
(wedtug zastgpcy nadlesniczego) — ujecie modelowe
Tab. 4. Indexes for job specifications for forester position (according to deputy chief forester)
— model grasp

Rodzaj wskaznika [%]

Okoliczno$ci osobiste
(Al
charakterystyka
stanowisk
kierowniczych
[C]
kompetencie,
kwalifikacje
i umiejetnosci
[E]

Raczejriel2l | 14 | 0 | o | 6 | 13
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Analizujac stanowisko lesniczego zwrdci¢ nalezy uwagg na odmienno$¢ pogladow
na stanowisko le$niczego przedstawiona przesz zastgpeg nadlesniczego w ujgciu mo-
delowym.

Dotyczy to, az trzech aspektow, a mianowicie; okolicznos$ci osobistych (A), cha-
rakterystyki stanowisk kierowniczych (C) oraz kwalifikacji i kompetencji (E). Dla
wszystkich tych elementow wspomniana grupa respondentow wystawia oceng 4.
Wiréd szezegotowych wariantow dla podstawowych plaszezyzn badawczych, dla sta-
nowiska lesniczego znaczenie powinny miec:

» z grupy okolicznos$ci osobistych (A): w zdecydowanej przewadze po-
czucie wigzi z otoczeniem, nastgpnie zainteresowania i stan fizyczny,

» z grupy zasobow psychologicznych (B): motywacja, wiara w siebie, wy-
trwato$¢ 1 tatwos¢ dziatania, przy czym jednoznacznie nalezy okresli¢, iz
w stosunku do tego typu zasobow i w odniesieniu do tego stanowiska wy-
razane sa najwigksze watpliwosci (zdecydowanie wigksza liczba odpo-
wiedzi ,, raczej tak”),

P z grupy charakterystyki stanowisk kierowniczych (C): przede wszystkim
potrzeba wykonywania zadan dodatkowych,

» z grupy warunkow i okoliczno$ci zewngtrznych (D): precyzyjnie i jasno
okreslone cele oraz zakres samodzielnosci i stosowany system motywa-
cyjny, a takze doktadne wytyczenie mozliwej $ciezki kariery,

» z grupy kwalifikacji, kompetencji i umiejgtnosci (E): poziom wy-
ksztatcenia, szczego6lny poziom wiedzy specjalistycznej, do§wiadczenie,
wzorce rodzinne i sSrodowiskowe.

W niniejszym opracowaniu przedstawiono szczegotowo profil stanowiskowy dla
stanowiska lesniczego, ze wzgledu na jego niepodwazalnie najwigksze znaczenie dla
prowadzenia skutecznych dzialan edukacyjnych oraz zwiazanych z szeroko rozu-
mianym public relations. Wymienione sfery dziatalnos$ci realizowane sa i powinny
by¢, przede wszystkim w Srodowisku lokalnym, ktorego ,,znaczacym elementem” jest
wiasnie lesniczy. Dopiero kolejny krok to wchodzenie na inne (wigksze) obszary
spoteczne.
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Podsumowanie

Wplyw zarzadzania zasobami ludzkimi na skutecznos$¢ funkcjonowania kazdej or-
ganizacji, zarowno w sferze edukacji przyrodniczo-lesnej jak i w odniesieniu do kreo-
wania wizerunku, w tym réwniez nadlesnictwa jako podstawowej jednostki
organizacyjnej Lasow Panstwowych, jest niepodwazalny. Kapital ludzki, najbardziej
warto$ciowe aktywa organizacji, staje si¢ bowiem wspotczesnie glownym czynni-
kiem uzyskiwania przewagi konkurencyjnej. Pierwszym i jednym z najwazniejszych
zadan w ramach gospodarowania zasobami ludzkimi jest zatem budowa profili sta-
nowiskowych dla kadry kierowniczej. Dotyczy to takze kadry kierowniczej Lasow
Panstwowych, gdyz na niej spoczywa obowiazek nie tylko administrowania, ale
przede wszystkim konieczno$¢ utrzymania dynamicznej rownowagi migdzy pozio-
mem uzyskiwanych przychodow, a wielkoscia ponoszonych kosztow nie tylko
w aspekcie finansowym ale i w odniesieniu do innych form funkcjonowania w ob-
szarze lesnictwa.

Analizy przeprowadzone w ramach badan dotyczacych budowy wzorcow stano-
wiskowych pozwalaja na przedstawienie, migdzy innymi, nastgpujacych wnioskow:

Do tej pory nie prowadzono w Lasach Panstwowych, zakrojonych na szeroka skalg,
aktywnych i usystematyzowanych dziatan polegajacych na gospodarowaniu zasobami
ludzkimi.

Powszechne udostepnienie wynikdéw prowadzonych badan powinno stac si¢ przy-
czynkiem do dyskusji dotyczacej kapitatu ludzkiego w organizacji Lasy Panstwowe,
prowadzonej zaréwno przez jej cztonkow, jak i osrodki naukowo — badawcze
zwiazane z le$nictwem.

Przeprowadzone badania i opracowane profile stanowiskowe powinny, po doko-
naniu ich weryfikacji, sta¢ si¢ fundamentem rekrutacji i awansu pracownikoéw na sta-
nowiska kierownicze w nadles$nictwie, ze szczegdlnym uwzglednieniem tych
stanowisk, w tresci funkcjonowania, ktorych znajduja si¢ zagadnienia edukacji czy
kreowania wizerunku. Aby wspomniane wzorce mogly zosta¢ wykorzystane w pro-
cesie rekrutacji, nalezy na ich podstawie opracowac kwestionariusze kompetencyjne.

Test kompetencji i prowadzona przy jego pomocy rekrutacja przetozy si¢ na wzrost
efektywnosci funkcjonowania nadle$nictwa jako elementu i Lasoéw Panstwowych jako
cato$ci organizacji, w kazdym zakresie dziatalnosci.

Wyraznie wyartykulowane, na podstawie optymalnych modeli stanowiskowych,
oczekiwania co do kadry kierowniczej, stanowia jasny sygnal wyznaczajacy kieru-
nek ksztatcenia przysztych kadr lesnych.

Trudno wyobrazi¢ dzi$ sobie efektywne funkcjonowanie jakiejkolwiek organiza-
cji bez profesjonalnego podejscia do zagadnienia kierowania ludzmi. Ma to szcze-
gblne znaczenie z perspektywy osiagania sukcesu w dziataniach organizacji. W tym
kontekscie nie moze owego profesjonalizmu zabraknaé takze w Lasach Panstwowych,
ktore jako szczego6lna forma organizacji, prowadzace]j dziatania na blisko jednej trze-
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ciej powierzchni kraju, zobowiazane sa do najlepszego z mozliwych gospodarowania
powierzonym im w zarzad mieniem Skarbu Panstwa. Co wigcej, owo mienie Skarbu
Panstwa nie powinno by¢ ,,wykorzystywane” li tylko do osiagania korzysci finanso-
wych ale rowniez, a by¢ moze w przysztosci przede wszystkim, do permanentnego
edukowania, spoteczenstwa w zakresie zasad trwalej, zrownowazonej i wielofunk-
cyjnej gospodarki lesnej i jej znaczenia te dla zycia kazdego czlowieka.
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