niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komputerowe;j i in.),
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.
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Realizacja funkcji personalnej w przedsiebiorstwach
hotelarskich wojewédztwa opolskiego

- rozwigzania organizacyjne, planowanie

i alokacja zasobéw ludzkich

Celem artykulu jest rozpoznanie obecnego stanu realizacji funkcji personalnej

w obszatze rozwiazaf organizacyjnych oraz planowania zasobéw ludzkich w przed-
sighiorstwach hotelowych wojewodztwa opolskiego. Autorki komunikatu z badan
podejmuja réwniez prébe identyfikacii czynnikow, ktére zdecydowaly o obecnym
ksztalcie realizowanych zadan w tym wymiarze. Podkreslaja takze istotng role czyn-
nika ludzkiego w kontekscie efektywnosci funkcjonowania przedsigbiorstw branzy
hotelarskiej.

Stowa kluczowe: zasoby ludzkie (human resonrces), zarzadzanie zasobami ludzkimi (buman resources
management), hotele (hotel enterprises)

Wstep

Wspolczesne organizacje funkcjonuja w wysoce konkurencyjnym i zmiennym oto-
czeniu. W praktyce oznacza to koniecznos$¢ ciaglego doskonalenia ich systemow
zarzadzania i struktur organizacyjnych. Tylko organizacja kreatywna, elastyczna,
aktywnie wprowadzajaca konieczne usprawnienia osiggnie 1 zachowa przewage na
konkurencyjnym rynku. Poszukujac Zrédel przewagi i rozwoju, przedsicbiorstwa
coraz czesciej siegaja do kapitalu ludzkiego, zaliczanego do ich najcenniejszych
i niepowtarzalnych aktywow (Becker, 1993; Schultz, 1971). Tworzenie sprzyjajacych
warunkow do rozwoju potencjalnych zdolnosci ludzkich, a w konsekwencji tworze-
nie wartosciowych i unikalnych zespoléw pracowniczych wchodzi w zakres zarza-
dzania zasobami ludzkimi kazdej organizacji i determinuje jej efektywnosé. Ludzie
iich szeroko pojete kompetencje, traktowane jako zbiér kwalifikaciji, umiejetnosci,
doswiadczeni, postaw, zdaja si¢ by¢ zatem najwazniejsza determinanta decydujaca
o sukcesie badz tez porazce organizacji w gospodarce wolnorynkowej (Wright i wsp.,
2001, s. 701-721; Youndt i wsp., 1996, s. 836—866; Rastogi, 2000, s. 193—203; Zagot-
na-Goplanska, 2012, s. 5). Jest to szczegdlnie widoczne w branzy turystycznej, ktorg
charakteryzuje gléwnie ustugowy charakter dziatalnosci (Rapacz, 2007, s. 107).
Hotele zajmuja istotne miejsce w turystycznym tafdcuchu tworzenia wartosci
dodanej. Sa to podmioty gospodarki turystycznej, ktérych giéwnym obszarem
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dziatalnodci jest $§wiadczenie ustug noclegowych, zywieniowych oraz uzupelniaja-
cych (kulturalnych, rozrywkowych, rekreacyjnych itp.), skierowanych do turystow
oraz ludnosci miejscowej (Panasiuk, 2011, s. 377). Szczegdlna rola zasobow ludz-
kich w przedsigbiorstwie hotelarskim sprawia, ze liczba i kwalifikacje pracownikdw
ksztattuja poziom podazy oraz jakos¢ swiadczonych uslug (Puciato i wsp., 2011,
s. 194-196). To wlasnie personel hotelu decyduje o poziomie i kulturze obstugi
oraz atmosferze 1 wrazeniu, jakie odniesie turysta (Tokarz, 2008, s. 41). Oddani
i zaangazowani pracownicy, odpowiedzialni za swoje dzialania, przyczyniajacy si¢
do usprawniania proceséw w firmie, to priorytet kazdego hotelu i aby mogl by¢ zre-
alizowany, niezbedny jest odpowiedni warsztat narzedzi 1 instrumentéw personal-
nych, a takze wlasciwe rozwiazania organizacyjne w ramach realizowanej w firmie
funkeji personalnej. Hotele, jako obiekty o specyficznym charakterze, sa szczegdlnie
wrazliwe na zewnetrzne zmiany w bezpo$rednim otoczeniu, zaréwno w zakresie
infrastruktury technicznej, jak i przemian spolecznych (Borkowski, Wszendybyt,
2007, s. 33). Ponadto musza przezwyci¢za¢ problemy wynikajace z sezonowosci po-
pytu turystycznego, ktory wymusza na kadrze zarzadzajacej podejmowanie dzialan
o charakterze dostosowawczym lub antycypacyjnym, uwzgledniajacych prognozo-
wane zmiany w obstudze ruchu turystycznego, szczegélnie w aspekcie planowania
i realizacji zadan w obszarze funkcji personalnej. Jej organizacja w obiektach ho-
telarskich jest wypadkows czynnikéw zaréwno o charakterze wewnetrznym (cele
organizacji, wielko$¢, cechy struktury organizacyjnej, kultura organizacyjna, poziom
zaanga-zowania pracownikow), jak i zewnetrznym (warunki funkcjonowania) (Krdl,
Ludwiczynski, 2000, s. 504-505; Struzyna, 2002, s. 125).

Jednym z najistotniejszych instrumentéw zarzadzania zasobami ludzkimi, wspo-
magajacym efektywne funkcjonowanie przedsigbiorstwa hotelarskiego poprzez
ksztal-towanie racjonalnej struktury zatrudnienia zaréwno w wymiarze ilo§ciowym,
jak 1 jako$cio-wym, jest planowanie zatrudnienia (tzw. faza preparacji dzialan ka-
drowych) (por.: Listwan, 2010, s. 79). Jego celem jest formulowanie dzialan, jakie
nalezy podjaé, aby organizacja w przyszlosci posiadala zasoby ludzkie niezbedne
do osiagnigcia zalozonych celéw strategicznych (Golnau, 2007, s. 92; por.: G6t-
ska, 2002, s. 150-151; Pocztowski, 2003, s. 110; Dworzecki, 2001). Plany zasobow
ludzkich powinny zawiera¢ zatem nie tylko dane dotyczace liczby pracownikow,
ale takze kompetencji (Oleksyn, 2008, s. 161) czy nawet motywacji do okreslonych
zachowan, sposob6éw wynagradzania (Lundy, Cowling, 2000, s. 189-193; szerzej:
Lipowska, 2012). Planowanie zasob6w ludzkich ma pozwoli¢ na najlepsze wykorzy-
stanie potencjatu zawodowego pracownikow zgodnie z potrzebami firmy i ich aspi-
racjami. Ma réwniez inspirowaé ludzi juz zatrudnionych do usprawniania dziatania
organizacji (Sekula, 2001, s. 9). Liczba 1 kompetencje personelu stanowia zatem
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jeden z podstawowych warunkéw sprawnego i efektywnego funkcjonowania. Jed-
noczesnie sa one decydujacym elementem organizaciji pracy w hotelu (Borkowski,
Wszendybyl, 2007, s. 159).

Przedstawione rozwazania oraz fakt, iz w literaturze przedmiotu mozna spo-
tkac¢ prze-§wiadczenie, ze w organizacjach turystycznych (por.: Krol, Ludwiczyn-
ski, 2000, s. 514) w niewielkim stopniu funkcjonuje wiasciwe zarzadzanie zasobami
ludzkimi, staly si¢ impulsem do podjecia tematu pracy.

Sformulowano nastepujaca hipoteze:

Przedsigbiorstwa hotelarskie w wojewddztwie opolskim realizuja funkcje pet-
sonalng w obszarze rozwiazan organizacyjnych oraz planowania zasobéw ludzkich
w ograniczonym zakresie.

Aby ja zweryfikowaé, postawiono cel badawczy: rozpoznanie obecnego stanu re-
ali-zacji funkcji personalnej w obszarze rozwiazan organizacyjnych oraz planowania
i alokacji zasobow ludzkich w przedsigbiorstwach hotelarskich wojewddztwa opol-
skiego. Z tak postawionego celu wynikajg zastosowane w pracy metody badawcze.
Na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan empirycznych z wykorzystaniem
metody dokumentacyjnej oraz metody sondazu diagnostycznego dokonano pro-
by identyfikacji czynnikéw, ktore zdecydowaly o obecnym ksztalcie realizowanych
zadan w tym wymiarze. Wyniki przeprowadzonych badan moga wskazywaé na po-
zadany kierunek ksztaltowania rozwiazan organizacyjnych funkcji personalnej oraz
dzialan z zakresu planowania i alokacji zasobow ludzkich w przedsi¢biorstwach ho-

telowych.

Wuniki przeprowadzonych badan

W realizacji celéw opracowania wykorzystano metode dokumentacyjng oraz son-
daz diagnostyczny, w ktérym zastosowano technike wywiadu strukturyzowanego.
W pierwszym etapie badan, w ramach metody dokumentacyjnej, przeprowadzono
analiz¢ materialéw statystycznych ze zrédel wtornych w celu inwentaryzaciji hoteli
zlokalizowanych w wojewddztwie opolskim. Badanie empiryczne przeprowadzono
nedzeréw 17 losowo wybranych hoteli z wojewddztwa opolskiego. Szczegdlowy
zakres badan obejmowal rozwiazania organizacyjne w obszarze funkcji personalne;j
oraz dziatlad w obszarze planowania zasobéw ludzkich w hotelach wojewddztwa
opolskiego.
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Tabela 1. Charakterystyka analizowanych przedsiebiorstw hotelowych

Wyszczegolnienie Liczba Odsetek [%]

Forma prawno-organizacyjna

Przedsi¢biorstwo wlasnosci indywidualnej 2 11,76
Spoétka cywilna 2 11,76
Spoéltka jawna 5 29,41
Spoélka z ograniczona odpowiedzialnoscia 7 41,18
Spoéldzielnia 1 5,88
Razem: 17 100,00
Wielko$¢
Mikro 3 17,65
Mate 13 76,47
Srednie 1 5,88
Razem: 17 100,00
Wiasciciel kapitatu
Inwestor krajowy 14 82,35
Inwestor zagraniczny 2 11,76
Kapital mieszany 1 5,88
Razem: 17 100,00
Okres funkcjonowania na rynku w latach
Do 3 lat 4 2353
Od 4 lat do 6 lat 4 23,53
Od 7lat do 10 lat 1 5,88
Od 11 lat do 20 lat 5 29,41
Powyzej 20 lat 3 17,65
Razem: 17 100,00

Zrédlo: opracowanie wlasne

Wsréd badanych hoteli najpopularniejszymi formami prawno-organizacyjnymi,
w ramach ktérych realizowano dziatalnos$é gospodarcza, byly: spotka z ograniczona
odpowiedzialnoscia (41,18%), spotka jawna (29,41%), przedsiebiorstwo wlasnosci
indywidualnej oraz spétka cywilna (po 11,76%); w analizowanej prébie znalazla si¢
tylko jedna spotdzielnia (5,88%). Najwicksza grupe wéréd badanych hoteli stano-
wily male przedsigbiorstwa zatrudniajace do 50 pracownikéw (76,47%), w drugie;
kolejnosci byly to mikroprzedsi¢biorstwa z zatrudnieniem do 10 oséb (17,65%).
Wsréd badanych przedsigbiorstw wyrézniono tylko jeden podmiot zaliczany do
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sektora $rednich przedsigbiorstw, zatrudniajacy powyzej 50 oséb (w badanym hote-
lu zatrudnionych jest 60 pracownikow).

Jezeli chodzi o wlasno$¢ kapitatu, to wsréd badanych hoteli dominowaty pod-
mioty, w ktorych kapital jest wlasnoscia inwestora krajowego (82,35%). W analizo-
wanej grupie znalazly si¢ tylko dwa podmioty reprezentujace inwestora zagranicz-
nego (11,76%) i jeden, w ktérym kapital ma charakter mieszany (5,88%). Ponad
potowa analizowanej grupy to podmioty funkcjonujace na rynku od roku do 10 lat
(52,94%). Wsréd badanych hoteli znalazto si¢ réwniez pie¢ podmiotow funkcjo-
nujacych na rynku od 11 do 20 lat (29,41%). Najmniejszy udzial w analizowanej
probie mialy podmioty istniejace na rynku od 7 do 10 lat (1 podmiot — 5,88%) oraz
powyzej 20 lat (3 podmioty — 17,65%).

W badaniu z wykorzystaniem kwestionariusza wywiadu zwrécono si¢ do wla-
$cicieli lub menedzerdéw przedsigbiorstw hotelowych o m.in. wskazanie rozwiazan
organizacyjnych stosowanych w obszarze funkcji personalnej. W przewazajacej
wigkszosci badanych podmiotéw (82%) dzial personalny nie jest wyodrebniony
w strukturze organizacyjnej. Tylko w trzech sposrod siedemnastu hoteli funkcjo-
nuje taki dzial (wykres 1). Nalezy zauwazyd¢, iz jego wyodrebnienie w analizowanej
grupie nie jest powiazane z forma organizacyjno-prawna przedsi¢biorstwa (w gru-
pie tej znalazly si¢: spoldzielnia, spotka jawna oraz spétka z ograniczona odpowie-
dzialnoscia), czy tez wielkoscia zatrudnienia (odpowiednio 9, 221 60 pracownikow).
Ankietowani pytani, dlaczego w ich hotelu nie utworzono dzialu personalnego, od-
powiadali: ,,nie ma potrzeby tworzenia dziatu personalnego”, ,,dtuzszy czas funk-
cjonujemy bez takiego dziatu, w zwigzku z czym uwazamy, ze jest on zbedny”, ,,do-
tychczasowe rozwiazanie jest w pelni satysfakcjonujace”, ,,osobny dzial personalny
(...) to konieczno$¢ tworzenia kolejnych stanowisk pracy i obcigzenie (finansowe)
dla firmy”. Respondenci, jako powdd, podawali takze to, iz tworzenie dzialu per-
sonalnego jest bezzasadne ze wzgledu na niewielka liczbe zatrudnionych os6b (nie
tylko w przypadku mikroprzedsi¢biorstw, ale réwniez m.in. dla hotelu zatrudniaja-
cego 40 osob).

Brak strukturalnie wyodrebnionego dziatu personalnego sprawia, iz w badanych
przed-si¢biorstwach zadania zwiazane z tworzeniem i prowadzeniem dokumentacii
osobowej, sporzadzaniem raportéw plac 1 administrowaniem wynagrodzeniami znaj-
duja si¢ najczesciej w gestii menedzera/kierownika hotelu lub wlasciciela (po 41%).
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Wykres 1. Realizacja funkcji personalnej w badanych przedsicbiorstwach

hotelowych — rozwigzania organizacyjne
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Zr6dlo: obliczenia whasne

Rezygnacja z tworzenia dzialu personalnego w badanej grupie ma jednocze-
$nie niewielki wplyw na outsourcing funkcji personalnej. Na zewnatrz zlecane sa
przede wszystkim zadania zwigzane ze szkoleniami (29%); w dwoch z analizowa-
nych przedsigbiorstw jest to takze obszar wynagrodzen (12%). Wickszos¢ badanych
przedsi¢biorstw hotelowych (59%) wykazala, iz samodzielnie i w pelnym wymiarze
realizuje niezbedne dziatania w zakresie funkcji personalnej (nalezy zaznaczyd, iz
wszystkie podmioty w tej grupie nie posiadaly wyodrebnionego dzialu personalne-
go — wykres 2).

Zbadano réwniez stopnien korzystania przedsigbiorstw hotelowych z ustug firm
doradczych w realizacji funkcji personalnej. Jedynie trzy analizowane podmioty
wskazaly, iz korzystaja z doradztwa — jeden w zakresie uslug prawnych (konstru-
owanie umow z pracownikami, porady prawne), drugi — dobrych praktyk branzo-
wych, trzeci — rekrutacji pracownikow.
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Wykres 2. Realizacja zadan funkcji personalnej wewnatrz przedsicbiorstwa

i w ramach outsourcingu w badanych hotelach
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Zr6dlo: obliczenia whasne

Respondentéw zapytano réwniez o dzialania podejmowane w obszarach pla-
nowania i alokacji zasobéw ludzkich. W ponad potowie badanych przedsigbiorstw
hotelowych (53%) nie prowadzi si¢ prognoz popytu i podazy w celu diagnozy po-
trzeb kadrowych. Wsréd analizowanych podmiotéw 41% podejmuje w tym zakresie
dzialania polegajace w duzej mierze na biezacym dostosowywaniu si¢ do sytuacji
panujacej na rynku, zatrudniajac dodatkowych, tymczasowych pracownikéw jedy-
nie w sezonie (wykres 3). Ankietowani uzasadniali brak tworzenia tego typu pro-
gnoz gldéwnie faktem, iz ,,dziatalnos¢ firmy w duzej mierze opiera si¢ na stalych
pracownikach”, ktérych ,,rotacja poza sezonem jest niewielka”.

Tylko w przypadku jednego z analizowanych przedsi¢biorstw (6%) diagnoza po-
trzeb kadrowych na podstawie prognozowanych wielkosci popytu i podazy stanowi
strategiczny element zarzadzania zasobami ludzkimi. Jest ona przeprowadzona raz
na dwa kwartaly i na jej podstawie dokonywana jest weryfikacja zatrudnienia, obej-
mujaca personel bezposrednio obstugujacy klientéw oraz pracownikéw zaplecza
realizujacych funkcje wykonawcze. Jesli chodzi o personel kierowniczy nadzorujacy
i organizujacy prace personelu obstugujacego i wykonawczego, diagnoza jego po-
trzeb kadrowych dokonywana raz na dwa lata, a jej wytyczne ksztaltowane sq na
podstawie zalozen ogdlnej strategii firmy.
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Wykres 3. Wykorzystanie prognoz popytu i podazy w celu diagnozy potrzeb

kadrowych w badanych przedsigbiorstwach hotelowych
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Zr6dlo: obliczenia whasne

W badanym hotelu stosowany jest réwniez plan doskonalenia kadr, ktéry za-
wiera informacje na temat: pracownikéw i ich zakwalifikowania do poszczegélnych
szkolen; firm szkolacych; czasu trwania, technik oraz metod szkolenia; kosztow
oraz oséb ponoszacych odpowiedzialno$¢ za uzyskane wyniki. W pozostatych
przedsi¢biorstwach plany doskonalenia kadr najczesciej dotycza wylacznie szkolen
dedykowanych dla wybranych grup pracowniczych, majacych bezposredni wplyw
na jako$¢ obstugi hotelowej — baristow, kelneréw, recepcjonistow, barmanow (41%),
a takze obowiazkowych szkolen w zakresie bezpieczenistwa i higieny pracy oraz
zasad udzielania pierwszej pomocy dla wszystkich pracownikow (35%). Najmniej-
szy odsetek wskazai dotyczyl plandéw szkolerr dla kadry kierowniczej (12%) oraz
kursow jezykowych (6%). Prawie w co piatym zbadanym obiekcie nie sq tworzone
zadne plany doskonalenia kadr (18%) (wykres 4). Ankietowani uzasadniali ten stan
rzeczy przede wszystkim tym, iz nowo przyjmowani pracownicy odbywaja wstepny
staz, majacy charakter wewnetrznego szkolenia. W tej czeSci pytan kwestionariusza
wywiadu respondenci wskazywali wigcej niz jedna odpowiedz, dlatego suma po-
szczegolnych wskazan jest wicksza od 100%.
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Wykres 4. Tworzenie planéw doskonalenia kadr w badanych przedsigbiorstwach

hotelowych — grupy pracownicze, rodzaje szkolen
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funkcji personalnej zajmuje si¢ jednoczesnie zatrudnianiem i wtasciwa alokacja kadr.

W przewazajacej czgéci badanych podmiotéw jest to zatem menedzer, kierownik
hotelu (65%) lub wlasciciel (24%) — wykres 5. We wspomnianym powyzej przedsie-
biorstwie, posiadajacym plany doskonalenia kadr, tworzony jest takze plan zatrudnie-

nia — okresla on liczbe pracownikéw oraz ich kwalifikacje, a takze metody i Zrédla

rekrutacji na nowo tworzone stanowiska pracy i/lub mozliwa redukcje personelu.

Wykres 5. Odpowiedzialnos¢ za tworzenie planow kadrowych w badanych

przedsigbiorstwach hotelowych
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Podsumowanie i wnioski

Analiza wynikéw przeprowadzonych badan wskazuje, iz funkcja personalna w przed-
siebiorstwach hotelowych zlokalizowanych w wojewédztwie opolskim realizowa-
na jest w stopniu niezwykle ograniczonym. W wieckszosci podmiotéw stosowane
sq jedynie wybrane jej elementy. Potwierdzeniem postawionej w pracy hipotezy
jest m.in. to, ze ankietowani wiasciciele oraz menedzerowie wcigz nie dostrzegaja
w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi potrzeby planowania zaréwno na po-
ziomie operacyjnym, jak i strategicznym. Widoczna jest ponadto silna centralizacja
kompetencji decyzyjnych w tym zakresie. Rozwiazania organizacyjne funkcji pet-
sonalnej ograniczaja si¢ do realizacji wszystkich zadan przez kierownika lub wta-
$ciciela obiektu. Praktycznie nie wyst¢puja formalnie wyodrebnione komérki czy
stanowiska do spraw personalnych. Taka centralizacja decyzji personalnych wynika¢
moze z jednej strony z trudnych warunkéw funkcjonowania przedsigbiorstw, beda-
cych skutkiem kryzysu gospodarczego, utrudniajacych dlugoterminowe planowanie
i przejawiajacych sie w poszukiwaniu oszczednosci kosztowych w zakresie zatrud-
nienia czy szkolen. Z drugiej za$ strony moze to by¢ przejaw braku §wiadomosci
znaczenia funkcji personalnej oraz niedostatecznej znajomosci metod, narzedzi jej
realizacji wéréd menedzeréw turystycznych. Problemem moze by¢ takze sama ada-
ptacja koncepcji i metod zarzadzania zasobami ludzkimi do warunkéw funkcjono-
wania branzy konkretnych obiektéw hotelarskich.

W $wietle uzyskanych wynikow badan, kluczowe, strategiczne znaczenie zarza-
dzania zasobami ludzkimi wskazuje na potrzebe jego doskonalenia zaréwno w sa-
mym aspekcie orga-nizacyjnym, jak i w zakresie stosowanych instrumentéw plani-
stycznych w przedsigbiorstwach hotelarskich. Potrzeba strategicznego podejscia do
realizacji funkcji personalnej wymaga niewatpliwie stworzenia bardziej sprzyjaja-
cych warunkoéw, wyrazajacych sie w zdefiniowaniu, podziale i organizacji proceséw
personalnych, zorientowanych nie tylko na dzialania o charakterze operacyjnym
i taktycznym. Badane organizacje powinny zatem dazy¢ do reorientacji spojrzenia
na kapital ludzki stanowigcy najcenniejszy sktadnik aktywéw firmy i podejmowac
odpowiednie kroki w kierunku petniejszej realizacji procesu zarzadzania zasobami
ludzkimi. Tego typu dzialania w znacznym stopniu moga przyczynic si¢ do poprawy
biezacej kondycji ekonomiczno-finansowej w krotkim okresie, a w konsekwencji do
lepszych perspektyw rozwojowych analizowanych przedsi¢biorstw hotelowych.

Reasumujac, uzyskane w przeprowadzonym badaniu wyniki, umozliwiajace reali-
zacje celu badawczego, prowadza do ogdlnego wniosku, ze przedstawiona w pracy
hipoteza méwiaca, iz przedsigbiorstwa hotelarskie w woj. opolskim realizuja funkcje
personalng w obszarze rozwiazan organizacyjnych oraz planowania zasob6éw ludz-
kich w ograniczonym zakresie zostala zweryfikowana pozytywnie.
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Duze znaczenie poznawcze i aplikacyjne kwestii poruszanych w artykule spra-
wia, ze zasadne wydaje si¢ prowadzenie dalszych, poglebionych badan zwigzanych
z realizacja funk-cji personalnej w przedsigbiorstwach hotelowych w zakresie sto-
sowanych rozwigzan organi-zacyjnych oraz dziatan podejmowanych w obszarze
planowania i alokacji zasobéw ludzkich. Badania te nalezy rozszerzy¢ o inne ro-
dzaje przedsi¢biorstw turystycznych, m.in. biura po-drézy czy restauracje, a takze
uwzgledni¢ wigksza liczbe podmiotéw zlokalizowanych na te-renie catego kraju.

Literatura

Becker G. S. (1993), Human capital: a theoretical and empirical analysis, with special reference
to education, Chicago, The University of Chicago Press.

Borkowski S., Wszendybyt E. (2007), Jakost i efektymwnost using hotelarskich, Warszawa,
Wydawnictwo Naukowe PWN.

Dworzecki Z. (2001), Strategiczne zarzadzanie zasobami ludzkimi — w strong pa-
radygmatu organizacii uczacej si¢, Zarzqdzanie Zasobami Ludzkimi, nr 1.

Golnau W, red., Kalinowski M., Litwin J. (2007), Zargadzanie zasobami lndzkini, Waz-
szawa, CeDeWu.

Gorska J. (2002), Diagnozowanie potrzeb kadrowych, w Makowski K. (red.), Instru-
mentarium Fariadzania gasobami Ludzkimi, Warszawa, Oficyna Wydawnicza SGH.
Lipowska J. (2012), Determinanty motywacji wewnetrznej. Czy mozna zmotywo-
wac kazdego pracownika?, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, nr 3—4.

Listwan T., red. (2010), Zarzadzanie kadrani, Warszawa, Wydawnictwo C. H. Beck.
Ludwiczynski A., Krél H. (2000), Zarzadzanie zasobami lndzkimi. Tworzenie kapitatu
Indzkiego organizagi, Warszawa, Wydawnictwo Naukowe PWN.

Lundy O., Cowling A. (2000), Strategiczne zarzadzanie zasobani ndzkini, Krakow, Ofi-
cyna Ekonomiczna.

Oleksyn T. (2008), Zarzadzanie zasobami lndzkimi w organizacji. Kanony, realia, kontrower-
sje, Krakow, Oficyna a Wolters Kluwer Business.

Panasiuk A., red. (2011), Ekonomika turystyki i rekreacji, Warszawa, Wydawnictwo
Naukowe PWN.

Pocztowski A. (2003), Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Warszawa, Polskie Wydawnic-
two Ekonomiczne PWE.

Puciato D., Goranczewski B., Los A. (2011), Rola zasobéw ludzkich w funkcjono-
waniu biur podrézy w opinii wlascicieli i menadzerdw, Prace Naukowe Wyzgsses Szkoly
Bankowey w Gdarisku, nr 12.

Rastogi P. N. (2000), Sustaining enterprise competitiveness — is human capital the
answer? Human Systems Management, nr 19.

Schultz T. W. (1971), Investiments in human capital, New York, Macmillan.

Sekuta Z. (2001), Planowanie zatrudnienia, Krakow, Oficyna Ekonomiczna ABC.

ZZL(HRM)_2016_1(108)_Zagérna_Goplanska_M_Gawlik_A_116-127



Komunikaty z badan 127

Struzyna J. (2002), Doskonalenie jakosci zargadzania zasobami ludzimi 1w matych firmach,
Katowice, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Katowicach.

Tokarz A. (2008), Zarzadzanie zasobami lndzkimi w sektorze turystycznym, Warszawa Wy-
dawnictwo Difin.

Wright P. M., Dunford B. B., Snell S. A. (2001), Human resources and the resource-
based view of the firm, Journal of Management, nx 27.

Youndt M. A, Snell S. A., Dean J. W, Lepak D. P. (1996), Human resource management,
manufacturing strategy and firm performance, Academy of Management Jonrnal, nr 39.
Zagorna-Goplanska M. (2012), Kapital ludzki w procesie restrukturyzagi gatrudnienia, Stu-
dia i Monografie Politechniki Opolskiej, Opole, Oficyna Wydawnicza Politechniki
Opolskiej.

The Implementation of the Human Resource Function in Hotel Enterprises
in the Voivodeship of Opole: Organizational Solutions, Planning,
and the Allocation of Human Resources
Summary

This paper strives to identify the current state of the human resource function in
the area of organizational solutions and human resource planning in hotel com-
panies of the voivodeship of Opole. On the basis of research, the communiqué
authors also attempt to identify factors that determined the present form of tasks
performed in this dimension. They emphasize the important role of the human
factor in the context of hotel industry company effectiveness.
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i Fizjoterapii Politechniki Opolskiej. Prowadzi zajecia dydaktyczne m.in. z przed-
miotéw: zarzadzanie zasobami ludzkimi, ekonomia, zarzadzanie, zarzadzanie tury-
styka, marketing. Gléwne obszary zainteresowant badawczych autorki koncentruja
si¢ wokoél zarzadzania przedsigbiorstwem turystycznym, zasobami ludzkimi, zarza-
dzania turystyka oraz zjawisk rynkowych w turystyce.

Agnieszka L o$—asystentka w Katedrze Geografii i Ekonomiki Turystyki Wy-
dzialu Wychowania Fizycznego 1 Fizjoterapii Politechniki Opolskiej. Absolwentka
Wydzialu Gospodarki Regionalnej i Turystyki Akademii Ekonomicznej we Wrocta-
wiu (specjalno$¢: rachunkowosé i finanse, zarzadzanie jako$ciq i Srodowiskiem.). Ab-
solwentka studiow doktoranckich z ekonomii w Kolegium Zarzadzania i Finansow
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