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Streszczenie

Problematyka struktury mikroprzedsiebiorstwa koncentruje sie na planowaniu zadan pra-
cownikéw. W artykule przedstawiono rozwazania na temat formy zarzadzania pracowni-
kami, okreslania celéw organizacji oraz ich wytyczania. Na podstawie literatury wyodreb-
niono techniki sprzyjajgce zarzadzaniu, opisy okreslajgce cele oraz metody planowania za-
dan. Nastepnie w oparciu o wyniki badan przeprowadzonych w przedsiebiorstwie w formie
wywiaddw oraz interpretacji dokumentdéw archiwalnych zostata przeprowadzona analiza
jakosci realizacji prac firmy.
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Wstep

Kazda forma przedsiebiorstwa niesie za soba wyzwania oraz ryzyko, ktoremu
trzeba stawic¢ czota, aby dzialalno$¢ spetiata oczekiwania przedsigbiorcy, a co waz-
niejsze spelniata oczekiwania klientow. W zestawieniu mikroprzedsigbiorstwa
z przedsigbiorstwem duzym badz §rednim, postawione sa wymagania zupehnie innej
skali. W duzych firmach proces optymalizacji pracy oraz planowania zadan jest do-
sy¢ sztywny, okreslony ramami czasowymi. Mikroprzedsigbiorstwo w tym przy-
padku cechuje wigksza elastycznos¢ czasowa, jak rowniez elastyczno$¢ przydziela-
nia zadan pracownikom w zaleznosci od ich kompetencji.

Akademia Zarzadzania — 3(2)/2019 61



Daniel Tochwin, Szymon Bieluczyk

Celem artykutu jest diagnoza metod organizacji pracy mikroprzedsiebiorstwa
oraz sposobu przydzielenia zadan pracownikom. Problem badawczy dotyczyt efek-
tywnego planowania zadan w mikroprzedsigbiorstwie. W celu rozwigzania pro-
blemu, zostaly przeprowadzone badania jako$ciowe w postaci wywiadu ustruktury-
zowanego oraz analizy dokumentoéw archiwalnych.

1. Zarzadzanie mikroprzedsiebiorstwem

Przedsigbiorstwo stanowi zesp6t ludzi, §rodkéw materialnych i finansowych
powotanych do prowadzenia okreslonej dziatalnosci gospodarczej i wyodrebnio-
nych pod wzglgdem techniczno-ustugowym, techniczno-produkcyjnym, przestrzen-
nym, organizacyjnym, ekonomicznym i prawnym [Altkorn, Struzycki, 1994, s. 13]
W ostatnich latach niezwykle dynamicznie rozwija si¢ sektor mikroprzedsigbiorstw
generujgc wiele miejsc pracy. Na koniec 2016 r. w przedsigbiorstwach pracowato
9,7 mln osob. Dla blisko 69% wszystkich pracujacych w przedsigbiorstwach miej-
scem pracy byt sektor MSP [Skowronska, Tarnawa, 2018, s. 6].

Zarzadzanie mikroprzedsicbiorstwem wymaga od przedsigbiorcy duzej ela-
stycznosci w obszarze zadan, ktore realizuje. Wszelkie oferty, projekty, a co najwaz-
niejsze realizacje wykonywane przez pracownikow, ksztattuja wizerunek przedsie-
biorstwa. Istotne jest, aby nie tylko pracodawca, ale rowniez pracownik trafnie do-
strzegal priorytety organizacji w okreslonym czasie. Aby osiagna¢ ten cel, nalezy
wlasciwie zarzadza¢ zasobami ludzkimi, tworzac odpowiednie danemu przedsie-
biorstwu schematy realizacji zadan. Praktyka zarzadzania zasobami ludzkimi okre-
sla wszystkie aspekty zatrudnienia pracownikow i zarzadzania nimi. Wedlug
M. Armstronga zarzadzanie zasobami ludzkimi dotyczy decyzji i dziatan kadry kie-
rowniczej, majacych wptyw na charakter relacji pomigdzy organizacjg a zatrudnio-
nymi w niej pracownikami [Armstrong, 2011, s. 26].

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w mikroprzedsiebiorstwie znaczgco roézni si¢ od
zarzadzania zasobami ludzkimi w $rednim przedsiebiorstwem. Aby to zrozumie¢,
nalezy przyjrze¢ si¢ definicji mikroprzedsigbiorstwa przedstawionej w Rozporza-
dzeniu Komisji Wspoélnot Europejskich nr 800/2008:

« ,,mikroprzedsigbiorstwa to podmioty gospodarcze, ktore zatrudniaja mniej
niz 10 pracownikow oraz osiggaja roczny obrot netto ze sprzedazy towarow,
ustug i wyrobdéw nieprzekraczajacy (rownowartos¢ w ztotych) 2 milionéw
euro’;

« ,Srednie przedsigbiorstwo zatrudnia mniej niz 250 pracownikow oraz jego
roczny obrot nie przekracza 50 miliondow euro lub roczna suma bilansowa
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nie przekracza 43 milionow euro. Jezeli firma posiada wiecej niz 25% udzia-
1ow, akcji lub glosow to jest klasyfikowana jako firma duza” [Rozporzadze-
nie..., 2008].

Roznica polega na ilosci zatrudnionych pracownikow w mikroprzedsigbiorstwie
oraz w §rednim przedsiebiorstwie. Niesie to wyzwanie poprawnego zarzadzania
ludZzmi oraz sporzadzenia planu pracy, ktory w §rednim przedsigbiorstwie, tudziez
w duzej firmie, polega na sztywnym obciazeniu zajeciami poszczegdlnych pracow-
nikow w odniesieniu do ich kwalifikacji. Natomiast w mikroprzedsi¢biorstwie za-
rzadzanie wymaga elastycznosci spowodowanej ograniczong liczebnoscia pracow-
nikow, co wigze si¢ z mozliwo$cig wykonywania roznych zadan o odmiennych ce-
chach w przedziale dziennym badz tygodniowym, takich jak: obstuga magazynu,
montaz czy wykonanie jakiego$§ projektu. Mate przedsiebiorstwa zarzadzane sa
gldwnie przez ich wilascicieli (zatozycieli), ktorzy czesto nie posiadaja odpowiedniej
wiedzy z zakresu zarzadzania strategicznego. Mate firmy kieruja si¢ w swym dzia-
taniu gtownie intuicja [Dudzik-Lewicka, 2012, s. 126].

W literaturze spotyka si¢ wiele prob opisujacych techniki zarzadzania pracow-
nikami. A. Pocztowski w swojej ksiazce przedstawia kilka technik sprzyjajacych
procesowi zarzadzania pracownikami oraz planowania pracy. Jedna z nich jest mo-
del harzburski, ktory jest uniwersalng technika kierowania ludZzmi przewidziang do
wykorzystania we wszystkich typach organizacji majacych zhierarchizowane struk-
tury, u ktorej podstaw znajduje si¢ obraz cztowieka samodzielnego w mysleniu
i dziataniu. Gtowng zasada w tym modelu przyjmuje si¢ delegowanie odpowiedzial-
nos$ci, co w praktyce oznacza, ze okreslone obszary zadaniowe powinny by¢ prze-
kazywane wraz z kompetencjami i osobista odpowiedzialnoscig na nizsze szczeble
w hierarchii. Przetozony, ktory jest odpowiedzialny za okre$lony obszar zadaniowy,
ponosi odpowiedzialnos¢ kierownicza, a pracownik — odpowiedzialno$¢ za podej-
mowane przez siebie dziatania. Ogolne zlecenia kierownicze sa ujete w formie
ksiggi organizacyjnej i obejmuja: wyjasnienie istoty kierowania wspotuczestnicza-
cego, okreslenie delegacji odpowiedzialnosci jako istoty kierowania, obowigzki pra-
cownika wobec pracownika, odpowiedzialno$¢ kierowniczg i wykonawcza, droge
stuzbowa, nadzor i kontrolg, stosowanie krytyki uznania oraz zasady informowania.
[Pocztowski, 2008, s. 185].

Kolejng z metod prezentowanych przez Pocztowskiego jest technika zarzadza-
nia przez cele. Polega ona na umozliwieniu pracownikom partycypowania w ustala-
niu celéw w ich obszarze dzialania oraz stworzeniu im okreslonej swobody w dobo-
rze sposobow i srodkow realizacji tych celow, ktorych stopien osiagnigcia stanowi
podstawe oceny ich rezultatoéw pracy. Do glownych celow tej techniki zarzadzania
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naleza: osiggnigcia celow organizacji przez umozliwienie pracownikom wspotu-
dzialu w okreslaniu spetnianych przez nich zadan, ukierunkowaniu pracownikéw na
osiaganie przyjetych celow oraz ich nagradzanie w zaleznos$ci od stopnia osiggniecia
celow: mierzenie efektow pracy, identyfikacja problemow obnizajacych sprawnosé
organizacji. Technika zarzadzania przez cele moze w praktyce przybiera¢ rozne
formy uwzgledniajace specyfike danej firmy. Punktem wyjs$cia w procesie zarzadza-
nia przez cele jest opracowanie plandw strategicznych organizacji, okreslajacych
m.in. misj¢ firmy oraz gtowne cele strategiczne. Cele strategiczne to dtugofalowe
cele, szczegolnie wazne dla rozwoju organizacji, wyznaczajace pole konkretnych
dziatan i przedsigwzie¢ opisywane przez cele taktyczne i operacyjne [Krupski, 2004,
s. 17].

Nastepnym etapem jest sformutowanie szczegdélowych celéw organizacyjnych,
ktére powinny by¢ funkcjonalne wzgledem celow strategicznych i wspierac ich osia-
ganie. Zasadniczym elementem tego procesu jest ustalenie celow indywidualnych
ktére muszg by¢ zgodne z celami komoérki organizacyjnej [Pocztowski, 2008,
s. 184].

Proces okreslania celéw opisuje rowniez A. Wroblewska [2017, s. 6] odnoszac
si¢ do zasady SMART, wedlug ktorej poprawnie sformutowane cele powinny cha-
rakteryzowac si¢ cechami:

»  Specific — sprecyzowany, konkretny, szczegbtowy i dobrze zdefiniowany;
przekazuje informacje wprost wskazujac na pozadany wynik. Dobrze sfor-
mutowany cel powinien komunikowac, co przetozony chciatby, aby si¢ zda-
rzyto i jaka ma wizje stanu docelowego;

« Measurable — mierzalny; to taki cel, ktorego realizacje jesteSmy w stanie
monitorowac i mierzy¢;

» Achievable — osiggalny; cele nie moga by¢ zbyt trudne do osiagniecia, bo
wtedy podwtadni traca motywacj¢. Nie moga tez by¢ zbyt tatwe, bo wow-
czas nie stanowig wyzwania. Jesli cele sg zbyt odlegte w czasie, przetozo-
nym trudno jest zmotywowac siebie i podwladnych do ich realizacji;

*  Ambitious — ambitny; cel nie moze by¢ rowniez zbyt tatwy do osiagniecia,
musi stanowi¢ wyzwanie dla pracownikow i motywowac ich do dziatania.

» Realistic — realistyczny; to taki cel, ktory da si¢ osiggnaé za pomoca posia-
danych zasobow. Osiaggni¢cie kazdego celu strategicznego organizacji wy-
maga zasobow, takich jak kompetencje pracownikoéw, srodki finansowe,
wyposazenie, procedury, itp.;

* Relevant — istotny (dla organizacji). To kryterium jest szczego6lnie wazne
z punktu widzenia ZPC, dotyczy priorytetow organizacji i powigzania dzia-
tan pracownika z jej strategia;
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» Time-Bound — okreslony w czasie; oznacza to, ze cel ma mie¢ wyraznie sfor-
mutowany termin realizacji. Terminy, same w sobie, majg bardzo duza moc
motywacyjng, natomiast ich brak zmniejsza motywacje.

Pocztowski [2008, s. 186] wyroznia réwniez inne techniki kierowania ludZmi,

m.in.:

» zarzadzanie przez delegacje, delegowanie uprawnien czyli przez podziat
pracy polegajacy na delegowaniu zadan i uprawnien, i odpowiedzialnosci;

» zarzadzanie przez wyjatki polegajace na odcigzeniu wyzszych szczebli za-
rzadzania z zadan rutynowych; nizsze szczeble zajmuja si¢ typowymi zada-
niami, za$§ wyzsze szczeble koncentrujg si¢ glownie na sytuacjach nietypo-
wych;

» zarzadzanie przez wspoétudziat czyli przez przekazywanie podejmowania
decyzji w dot hierarchii, informowanie personelu oraz wzmacnianie identy-
fikacji z firma,

* zarzadzanie przez motywacj¢ polegajace na pobudzaniu pracownikow oraz
ich angazowaniu w sprawy firmy.

Dobrze prosperujace mikroprzedsigbiorstwo charakteryzuja sie¢ mnoga iloscia
zadan, ktorych termin wykonania zazwyczaj jest napiety oraz krotki. Takie zjawisko
wiaze si¢ nieraz z obcigzaniem pracownika kilkoma zadaniami rézniacymi sie¢
w swojej charakterystyce. Aby temu sprosta¢ niezbedne jest roztozenie przydziela-
nych pracownikowi zadan w taki sposob, aby mogl zrealizowa¢ konkretne punkty
w danym czasie. Narzedziem regulujacym moze by¢ harmonogram planowania.
W literaturze przedstawiono zarys metody tworzenia harmonograméw i planow
dziatan, ktore sg waznym elementem we wiasnym systemie planowania. Plan moze
by¢ sporzadzony na miesigc, tydzien, dzien lecz kazde dziatanie podjete bez planu
kryje zalgzek wszelkiego niepowodzenia. Aby tego unikngé mozna postuzy¢ si¢ me-
toda TRZOS. Nazwa pochodzi od akronim stow [Konieczna, 2013]:

e T —terminy zadan spisac;

* R —ramy czasowe uwzgledni¢;

* Z—zaplanowac rezerwy czasu,

* O - ograniczy¢ inne dziatania;

* S —skontrolowa¢ rezultaty.

2. Metodyka badan
Celem przeprowadzonych badan byto okreslenie sposobu planowania zadan

w mikroprzedsigbiorstwie. Do badania wykorzystano techniki jakosciowe. Przepro-
wadzono dwa wywiady ustrukturyzowane z wtascicielem firmy oraz pracownikiem
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odpowiedzialnym za obstuge klienta. Wywiady postuzyty poznaniu oraz sprawdze-
niu sytuacji panujacej W przedsigbiorstwie. Pytania dotyczyty: struktury firmy, tech-
nik planowania prac, kryterium przydzielania obowiazkow, elastycznosci zadan,
sposobu okreslania celow oraz problemow napigtych terminéw. Dodatkowo przea-
nalizowane zostaty dokumenty archiwalne opisujace przeprowadzone realizacje
w wybranym okresie na przestrzeni lat 2016-2018. Analiza dokumentéw postuzyta
zweryfikowaniu jakos$ci pracy przy obecnym zatrudnieniu oraz skutecznosci intui-
cyjnych metod kierowania ludzmi wykorzystywanych przez wtasciciela firmy, or-
ganizowania planu pracy oraz dzielenia obowiazkow.

3. Wyniki badan

Podmiotem przeprowadzonych badan jest biatostocka firma handlowo-ustu-
gowa Market-System, powstata w 2010 roku. To mikroprzedsigbiorstwo zajmujace
si¢ projektowaniem powierzchni sklepowych, dystrybucja mebli chtodniczych oraz
akcesoriow sklepowych. W asortymencie firmy znajduja si¢ meble ze stali nierdzew-
nej urzadzenia mrozace, chtodnicze jak rowniez akcesoria gastronomiczne. Firma
jest jednym z najwigkszych dystrybutorow sprzetu chtodniczego oraz gastronomicz-
nego w regionie. Tworza ja wihasciciel oraz 3 pracownikow specjalizujacych si¢
w okre$lonych zadaniach. ,,Jeden z pracownikow odpowiedzialny jest za obstuge
Klienta, dwoch pozostatych wykonuje zadania typowo techniczne, z czego jeden
z nich jest w swoim rodzaju koordynatorem do prac technicznych przy montazach,
badz pracach magazynowych” [wiasciciel firmy]. Przy przydzielaniu zadan wyko-
rzystywane sg intuicyjnie podstawy techniki harzburskiej oraz techniki zarzadzania
przez cele. ,,Zdecydowanie przy przydzielaniu zadan kierujemy si¢ kompetencjami
pracownika, ktory musi wykaza¢ wiedzg w danym temacie. Po przydzieleniu pra-
cownikom zadan do wykonania, nalezy okresli¢ strategiczne plany organizacji, tj.
misja firmy oraz glowne cele strategiczne, jak rowniez szczegotowe” [wiasciciel
firmy]. Mimo przydzielanych obowigzkow odnoszacych si¢ do umiejgtnosci pra-
cownika, firma praktykuje elastyczno$¢ wykonywania zadan. ,,Jak juz wspomniatem
kazdego pracownika cechuja pewne kompetencje, na podstawie ktorych definio-
wany jest zestaw zadan. Nie wyklucza to jednak pewnych odstepstw od tej reguty,
szczegblnie W przypadkach napigtych terminéw” [wiasciciel firmy]. W przedsie-
biorstwie, z racji wystepujacej elastycznosci zadan, nie funkcjonujg opisy poszcze-
g6lnych stanowisk, sg wyznaczone strefy migdzy pracownikami technicznymi a pra-
cownikiem zajmujacym si¢ sprawami klientdw. Z naukowego punktu widzenia po-
leca sie przypisywanie stanowisk w firmach, okreslajac w ten sposob konkretne pre-
ferencje pracownikéw oraz ich obowiazki. Praktyka jest dosy¢ zblizona, mianowicie
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wyroznione sg stanowiska dla konkretnych pracownikéw, niekoniecznie z sztyw-
nym podpisaniem stanowisk. ,,Mamy wyr6znione stanowiska dla konkretnych pra-
cownikow, nie sg one w zaden sposob przypisane ale widoczne i rozpoznawalne
W swojej charakterystyce” [whasciciel firmy]. Jest to spowodowane dopuszczanym
podziatem obowiazkéw w przypadku napigtych terminéw, woéwczas wszyscy pra-
cownicy koncentrujg si¢ na sprawie najpilniejszej. Jest to wcze$niej wspomniana
elastyczno$¢ zadan, wystepujaca sporadycznie, ale warta uwzglednienia. ,,W przy-
padku napigtych terminow elastycznos¢ wykonywania zadan jest bardzo wazna, za-
réwno pracownik od spraw obstugi klienta oraz ja angazujemy si¢ w wykonanie da-
nego zlecenia. Przyktadem moga by¢ wyjazdy stuzace realizacji projektow w roz-
nych miejscach. Bywa, ze wystepuja wspodlne prace na magazynie w celu zreduko-
wania czasu przeznaczonego na wykonanie danego zadania” [wiasciciel firmy].
Firma korzysta rowniez z outsourcingu w postaci ksiggowosci oraz z ustug podwy-
konawcow- stolarzy i chtodniarzy. ,,WydzieliliSmy z organizacji cze$¢ zadan, mia-
nowicie ksiggowych, stolarskich oraz chtodniczych. Korzystamy z uslug naszych
niezawodnych partneréw” [wiasciciel firmy]. Planowanie zadan dzieli si¢ na dtugo-
terminowe oraz krotkoterminowe. Jest ono uzaleznione od statusu inwestora. ,,Naj-
Wwazniejszym aspektem jest status inwestora, to znaczy, Czy jest on priorytetowym
Klientem, czy okazjonalnym. Nastepnie trzeba bra¢ pod uwage mozliwosci firmy
dostawczej. Na tej podstawie tworzona jest kolejnos¢ wykonywania prac” [whasci-
ciel firmy]. Dodatkowo planowanie zadan odbywa si¢ na zasadzie okreslenia prio-
rytetowych celow. ,,Nie kierujemy si¢ czyms takim jak SMART. Jest to owszem
pomocne narzg¢dzie, ale wykorzystywane tylko czastkowo w naszej firmie do okre-
Slenia osiagalnosci zadania oraz mozliwosci jego realizacji” [wlasciciel firmy].
Z praktycznego punktu widzenia koncepcja SMART wykorzystana jest czastkowo.
Dotyczy osiggalnosci zadania oraz mozliwosci jego realizacji, mianowicie, czy jest
ono do zrealizowania w danym czasie i przy danym obciazeniu pracownikow. Na-
stepnie mozliwe do zrealizowania zlecenia zapisywane sg na bialej tablicy w biurze
w kwestii przypomnienia. ,,W przypadku harmonogramu mozna powiedzie¢, ze taki
schemat ma miejsce w innej formie, przewaznie jest to biata tablica, na ktorej rozpi-
sujemy obowigzki na dany tydzien, albo dzien w celu przypomnienia, uporzadko-
wania zadan przedsigbiorstwa. Pomocna jest rOwniez notatka z przypomnieniem,
przekazywana drogg elektroniczng” [pracownik do spraw obstugi klienta]. Nie ist-
nieje harmonogram pracy drukowany co miesigc. To rzecz zbedna przy 3 pracowni-
kach, a wszelkie zadania krotkoterminowe wykonywane sg na biezgco, dlugotermi-
nowe za$ widnieja na tablicy, ewentualnie W postaci notek na komputerze. Przy 3
pracownikach 1 spietrzonych realizacjach, waznym aspektem jest kontrolowanie
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prac, weryfikacja wykonanych zadan przebiega w prosty sposob. ,,Ocena pracow-
nika odbywa si¢ na weryfikacji postawionych mu celow. Dowodem potwierdzajg-
cym sa przewaznie zdjgcia z realizacji, czasem konsultacja z inwestorem, spisanie
i przekazanie informacji zwrotnej. Bywa ze podczas prac magazynowych przepro-
wadzam nadzor osobiscie, jest on jednak okazjonalny, gdyz po pewnym czasie
wspoOtpracy z pracownikami nalezy powierza¢ im wazne zadania oraz odpowiedzial-
no$¢ za nie. Pozwala to na budowanie zaufania” [wtasciciel firmy].

Dodatkowo, w celu zweryfikowania jakosci pracy przy obecnym zatrudnieniu
oraz sprawdzeniu, czy stosowane metody planowania sg skuteczne przeanalizowany
zostat dokument archiwalny odnoszacy si¢ do realizacji montazy wyposazenia skle-
poéw w latach 2016-2018 (rys. 1).

3

3 E'Wrzesien B Pazdziernik Listopad

2,5
2
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2018 [rok]
B Wrzesen 1 1 3
= Paidziernik 2 1 2
Listopad 1 2 1

Rys. 1. Liczba zaprojektowanych sklepéw w latach 2016-2018 (okres jesienny)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych udostepnionych przez przedsiebiorstwo Market-
System

Analiza dotyczy cato$ciowej realizacji wyposazenia sklepéw W okresie jesien-
nym. To najbardziej intensywny okres pod katem realizacji projektéw wyposazenia
sklepow. Wrzesien 2016 roku charakteryzowal si¢ realizacja jednego pelnego
obiektu sklepowego. Pazdziernik byt miesigcem, w ktorym kumulowaty si¢ dwie
realizacje. Listopad byt juz odcigzony — przedsigbiorstwo pracowato tylko nad jed-
nym projektem. Okres od wrze$nia do listopada 2017 roku cechowat sie tym samym
obcigzeniem realizacji montazowych co w 2016 roku, z r6znicg natozenia ze soba

68 Academy of Management — 3(2)/2019



Planowanie zadan pracownikéw w mikroprzedsiebiorstwie

zadan w listopadzie. Rok 2018 wyrdzniat si¢ dynamicznym wzrostem prac monta-
zowych. Wrzesien charakteryzowat si¢ bardzo duzym obcigzeniem prac, niektore
z nich byly prowadzone z przesunigciem w czasie. W pazdzierniku nastgpowato
rowniez spietrzenie prac. Listopad wzorem lat poprzednich wyrdznial si¢ obnize-
niem intensywnosci zadan. Niektdre projekty, ze wzgledu na przesunigcie terminéw
dostaw, czy prac remontowych zostaly wydtuzone az do grudnia. Analizujac trzy
lata, w ktorych zaobserwowano tendencje wzrostowa, charakterystyczng dla tego
typu realizacji przy stalym zatrudnieniu, wnioskowa¢ mozna, ze mikroprzedsigbior-
stwo radzi sobie z rosngcym zapotrzebowaniem na prace bez dodatkowego zatrud-
nienia. Moze to by¢ efekt dobrej jakosci planowania zadan oraz ich terminowe wy-
konywanie. Pomimo wystepujacej elastycznosci, system pracy w firmie jest uzasad-
niony i funkcjonalny. Liczba reklamac;ji jest bardzo niska i dotyczy glownie uzywa-
nego sprzetu chtodniczego dostepnego w ofercie firmy. Rosngca tendencja realizacji
na przestrzeni lat dowodzi, iz obecny system pracy jest sprawny. Mozna jednak prze-
widywag, iz wraz z dalszym wzrostem zamowien bedzie potrzebowal modyfikacji,
zatrudnienia dodatkowych 0s6b w celu odciagzenia zatrudnionych pracownikow.

Podsumowanie

Artykul zostat poswigcony problematyce planowania zadan w mikroprzedsie-
biorstwie, wyrdzniajacym si¢ tendencja wzrostowa realizacji projektéw przy statym
poziomie zatrudnienia niezmiennym od 5 lat. Z wywiadow wynika ze przy przydzie-
laniu zadan przedsigbiorca kieruje si¢ intuicjg, wykorzystujac podstawy technik za-
rzadzania przez cele oraz modelu harzburskiego. Z pierwszej techniki przedsigbior-
stwo wykorzystuje sposob ukierunkowania pracownikéw na osigganie przyjetych
celow oraz nagradza ich w zalezno$ci od stopnia osiagniecia celow. Z modelu harz-
burskiego wykorzystuje delegowanie odpowiedzialnos$ci, oznacza to przekazywanie
obszarow zadaniowych wraz z kompetencjami i osobistg odpowiedzialno$cig na niz-
sze szczeble w hierarchii. Firma przydzielajagc zadania pracownikom dopuszcza
mozliwos¢ elastycznosci, co wiaze si¢ z rotacja zadan wsrod pracownikow. Z tego
tez powodu wyrdznione sg stanowiska dla poszczegodlnych pracownikow lecz nie
istniejg ich sztywno okres$lone zadania i obowiazki na danym stanowisku. Cele maja
ro6zny priorytet ze wzgledu na klienta oraz firme¢ dostawcza, podzielone sa na krotko
terminowe 1 dtugo terminowe. Na tej podstawie okreslane sg poszczegdlne zadania
w notatkach. Analizujac wyniki, najlepszg metodg zarzadzania do zastosowania przy
obecnej strukturze firmy jest model harzburski. Uzasadnieniem takiego wyboru jest
niezmieniajgca si¢ struktura firmy, w ktorej kazdy odpowiedzialny jest za okre$lony
obszar ze wzgledu na kompetencje. Podzial pracy polega na delegowaniu zadan
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1 uprawnien, i odpowiedzialnoéci. W okresleniu celdéw, firma kieruje si¢ czgSciowo
zasadg SMART. Aby zwickszy¢ wydajnos¢ planowania celdéw powinna zastosowaé
roOwniez plan z ramami czasowymi, jak rOwniez zaplanowaé rezerwe¢ czasowa. PoO
dokonaniu analizy dokumentow przedsigbiorstwa mozna zauwazy¢ rosngcg tenden-
cje realizacji w okresie jesiennym na przestrzeni minionych lat, utrzymujaca si¢ do
roku biezacego. Cechuje jg brak reklamacji, $wiadczy to o jako$ci pracy organizacji,
dobrze dobranych technikach planowania i kontroli wykonanych zadah. Przy tak
utrzymujacej si¢ sytuacji przewidywana jest mozliwos¢ zatrudnienia dodatkowego
pracownika.

Przeprowadzone badania majg charakter ilustracyjny, bowiem ograniczaja si¢
tylko do jednego przypadku. Aby wyciaga¢ dalsze wnioski nalezaloby uwzglednic
w procesie badawczym reprezentatywna probe. Pomimo tych ograniczen, temat zo-
stat zarysowany w celu dalszej eksploracji tego zagadnienia w przysziosci.
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Planning tasks of employees in a micro-enterprise

Abstract

The article introduces the structure of a micro-enterprise focusing on the planning of em-
ployees' tasks. In addition, the form of employee management, goal setting and planning
are also described. On the basis of the literature, management-friendly techniques and de-
scription defining the goals and methods of task planning. In the results of tests carried out
on the company in the form of interviews and analysis of archival documents, the infor-
mations were obtained in the form of partial company data. The conclusions and recom-
mendations for further development of the company were presented in the summary.
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