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Streszczenie

Zaprezentowano, opracowang przez autorke artykulu, koncepcje statych indywidualnych cech
osobowosci cztowieka, poniewaz cechy te sa podstawowymi czynnikami, ktére determinuja ka-
pitat ludzki. Przedstawiono zagadnienia z zakresu zarzadzania kapitalem ludzkim organizacji,
przy rozwigzywaniu ktorych moze by¢ zastosowana koncepcja statych indywidualnych cech
osobowosci.
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INTELLECTUAL CAPITAL OF A COMPANY IN THE CONTEXT OF
WORKERS' CONSTANT INDIVIDUAL PERSONALITY TRAITS

Abstract

The concept of constant individual personality traits, which was developed by the author of the
article, was presented since such traits form fundamental elements determining human capital.
The problems of human capital management in an organization, which may be addressed with
the concept of constant individual personality traits, were presented.
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Wstep — znaczenie kapitatu ludzkiego

Teoretycy i1 praktycy zajmujacy si¢ zarzadzaniem uwazaja, ze aby sprostaé wymaganiom,
jakie stawia przedsigbiorstwom wspotczesna globalna gospodarka i szybki rozw6j nowych
technologii, zrodet swej przewagi konkurencyjnej musza upatrywa¢ w zasobach ludzkich,
ktorymi powinny racjonalnie gospodarowaé. Zgodni sg rowniez co do tego, ze najwazniej-
szym zasobem pozwalajacym, by organizacja nie tylko sprawnie funkcjonowata, ale rozwijata
si¢, sg ludzie.

Specjalisci z dziedziny zarzadzania podkreslaja znaczenie kapitalu ludzkiego, zwracaja
uwage, zZe:
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— ,we wspolczesnej gospodarce za gléwne zrodto i1 sile rozwoju spoteczno-
gospodarczego uznawany jest cztowiek i jego praca™!;

»kluczowe znaczenie zasobow ludzkich dla efektywnego funkcjonowania kazdej
organizacji, niezaleznie od tego w jakim sektorze dziata, jest faktem niepodlegajacym dys-
kusji”%;

,»Sprawnos¢ przedsigbiorstw w zakresie zarzadzania wiedza idzie w parze z zada-
walajacym poziomem umiejetnoéci w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi™;

— wzrasta ,zainteresowanie ludzkimi uzdolnieniami i predyspozycjami, a takze
ludZmi szczegolnie kreatywnymi, zdolnymi do wniesienia nowych wartosci i zapewnienia
przewagi nad konkurencjg™*;

»informacja, wiedza i kapitat intelektualny pracownikow, bedace we wspotczesnej
gospodarce bogactwem strategicznym, stanowia kluczowy zasob dobrze prosperujacej fir-
my, bedacy substytutem zasobow materialnych, ktérych znaczenie niepomiernie si¢
zmniejszyto™’;

,wumyst ludzki, stanowigcy dotychczas warto$¢ glownie emocjonalng, staje si¢
najwicksza warto$cig gospodarcza, a niewykorzystanie talentow jest najwigkszym marno-
trawstwem z wszystkich mozliwych™®.

Praktycy biznesu, ze wzgledu na kluczows rol¢ kapitatu ludzkiego, zainteresowani sg
nowymi efektywniejszymi koncepcjami zarzadzania ludzmi. W kapitale ludzkim upatruja
zrodto niewykorzystanych rezerw. Jednakze, jak zauwazaja Joanna M. Moczydtowska i Karol
Kowalewski ,,bez innowacyjnosci w zarzadzaniu zasobami ludzkimi trudne bedzie efektywne
akumulowanie najbardziej wartoéciowego kapitatu organizacji — kapitatu ludzkiego™’. Po-
trzebne jest nowe podejscie do gospodarowania zasobami ludzkimi, szczegolnie w sytuacjach,
w ktorych ,,nieprzewidywalni ludzie wykorzystuja nieprzewidywalne $rodki, by wprowadzaé

nieprzewidywalne produkty przynoszace nieprzewidywalne zyski®

. Uwazam, ze nowe po-
dejécie do rozwigzywania problemoéw zarzadzania kapitatem ludzkim organizacji powinno
by¢ podejsciem systemowym, gdyz bardzo ztozone problemy wymagaja podejscia interdy-
scyplinarnego, a skuteczne ich rozwigzywanie umozliwia nauka interdyscyplinarna — cyber-

netyka. Swiadomo$é tego jest coraz bardziej powszechna, potwierdza to wypowiedz

' G. Grajdek, Motywowanie jako element procesu zarzqdzania zasobami ludzkimi w organizacji, Wyd.
Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzeszow 2015, s. 7.

2 K. Mroczka, Wplyw polityki zarzqdzania zasobami ludzkimi w shuzbie cywilnej na funkcjonowanie pa-
stwa, Dom Wydawniczy Elipsa, Warszawa 2015, s. 110.

3 M. W. Staniewski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi a zarzqdzanie wiedzq w przedsigbiorstwie, Wyd.
VIZJA PRESS & IT, Warszawa 2008, s. 130.

4 T. Oleksyn, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w organizacji, Wydane: Wolters Kluwer S.A., Warszawa
2014, s. 196.

5 1. Wilsz, Wplyw czynnika ludzkiego na operacje dokonywane w ramach zapewnienia bezpieczeristwa in-
Sformacji w firmach, [w:] A. Nastuta (red.), Ochrona informacji niejawnych, biznesowych i danych osobowych,
materiaty XII Kongresu, Katowice 2016, s. 16.

6 J. Wilsz, Interdyscyplinarnosé¢ naukowcow funkcjq integracji w nauce, ,Zycie Szkoty Wyzszej” 1989, nr
3, R. XXXVIL, s. 58.

7 J.M. Moczydlowska, K. Kowalewski, Nowe koncepcje zarzqdzania ludzmi, Delfin, Warszawa 2014, s. 9.

8 G. Hamel, B. Breen, Zarzqdzanie jutra. Jakie jest twoje miejsce w przysztosci, Wyd. Red Horse, Lublin
2008, s. 196.
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J.M. Moczydtowskiej i K. Kowalewskiego, ktorzy uwazaja, ze ,,w naukach o zarzadzaniu
coraz intensywniej akceptuje si¢ interdyscyplinarno$¢™. Podobnego zdania jest Anna Maria
Zawadzka, ktora twierdzi, ze ,,podejscie systemowe udowodnito, Ze zrozumienie zjawisk spo-
tecznych wymaga uje¢ systemowych, czyli uwzgledniania wspotzaleznosci réznych elemen-
tow sktadajacych sie na dang rzeczywisto$¢™'?.

Podejscie systemowe do rozwigzywanych probleméw, wywodzace si¢ z teorii systemow,
ktora de facto jest jedng z teorii cybernetycznych, stosowane przy rozwigzywaniu problemow
dotyczacych zarzadzania czynnikiem ludzkim jest koniecznoscia ze wzgledu na to, ze umoz-
liwia poznanie obiektywnych praw i regut, zgodnie z ktérymi funkcjonuja systemy, rowniez
cztowiek traktowany jako system funkcjonalny. Bez wiedzy na temat funkcjonowania syste-
moéw, bez znajomosci praw rzadzacych ich zachowaniem, nie ma mozliwosci podejmowania
trafnych decyzji, skutecznie motywujacych pracownikéw do realizacji celow, ktore stawia
organizacja.

Osoby zarzadzajace zasobami ludzkimi w organizacji, by skutecznie oddziatywaé na
pracownikéw powinny umie¢ trafnie prognozowaé ich zachowania, aby to czyni¢ skutecznie
powinny dobrze zna¢ osobowos¢ pracownikow, ich cechy, by dobiera¢ oddzialywania wywo-
lujace w pracowniku zmiany, ktore beda owocowaly jego pozadanymi zachowaniami.

Nalezy zwrocié uwage, ze najnowszg generacjg zarzadzania na $wiecie jest obecnie
czwarta generacja zarzadzania, definiowana jako zarzadzanie systemowe, traktujace firme
jako syntetyczna calo$¢ powiazana z otoczeniem. Wystepuje ono w panstwach Dalekiego
Wschodu. Panstwa te dzigki zarzadzaniu czwartej generacji przoduja w migdzynarodowej
konkurencji gospodarczej. Aby sprostaé tej konkurencji menedzerowie europejscy powinni
wiedzie¢, ze do zasadniczych kierunkow, w ktorych postepuje rozwdj idei zarzadzania czwar-
tej generacji naleza: systemowe podejscie do organizacji, wrazliwo$¢ na zmiany zachodzace
W jej otoczeniu, nastawienie na klienta, oraz rozwijanie zdolnosci organizacji do ciagtego
doskonalenia procesow przy powszechnym uczestnictwie pracownikow, dzigki organizacyj-
nemu uczeniu si¢ i zarzadzaniu wiedza''.

Jak deklaruje Unia Europejska dbatos¢ o kapitat ludzki i jego rozwoj stanowi jeden
z gldwnych priorytetéw jej polityki. Nie sadzg, by poczynania w tym zakresie uczynity go-
spodarke Unii Europejskiej najbardziej konkurencyjng gospodarka na §wiecie. Uwazam tak
migdzy innymi dlatego, ze w Polsce jako panstwie cztonkowskim UE podejmowano decyzje
polityczne blokujace rozwdj naukowych metod cybernetycznych i stosowanie ich w naukach
spotecznych. Celem artykutu jest zaprezentowanie koncepcji statych indywidualnych cech
osobowosci cztowieka i przedstawienie zagadnien z zakresu zarzadzania kapitalem ludzkim,
przy rozwiazywaniu ktérych mozna wykorzystac t¢ koncepcje.

9 J.M. Moczydlowska, K. Kowalewski, op. cit, s. 76.

10 A M. Zawadzka, Wprowadzenie, [w:] AM. Zawadzka (red.), Psychologia zarzqdzania w organizacji,
Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2010, s. 9.

' Por. J. Helman, 1. Gtazewska, Zarzqdzanie czwartej generacji, [w:] J. Baginski (red.), Menedzer jakosci.
Jakosé. Srodowisko. Bezpieczenstwo, Oficyna Wydawnicza Politechniki Warszawskiej, Warszawa 2000, s. 16.
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Powody niezadowalajacej efektywnosci zarzadzania zasobami ludzkimi
W organizacji

Analiza zaprezentowanych w najnowszej literaturze przedmiotu réznych nurtéw teoretycz-
nych w obszarze zarzadzania ludZzmi, pozwala mi z catym przekonaniem stwierdzi¢, ze kazdy
z nich zbyt wasko ujmuje zagadnienie czynnika ludzkiego. Zainteresowanie nowymi meto-
dami zarzadzania jest szczegdlnie duze u praktykow, gdyz dzi$ ze wzgledu na dynamiczne
zmiany dokonujace si¢ w otoczeniu organizacji, szybciej niz w przesztosci dezaktualizujg si¢
dotychczas stosowane metody zarzgdzania.

Koncepcje zarzadzania zasobami ludzkimi, zaprezentowane w réznych opracowaniach
pokazuja réznorodno$é podejs¢ do tej problematyki, ,,przedstawiaja czgsto odmienne stano-
wiska i propozycje interpretacyjne, a ranga problematyki zarzadzania zasobami ludzkimi po-
zwala sadzi¢, ze przyrost wiedzy z tego zakresu i proba jej systematyzacji beda ogromne™'? —
uwaza Maria Biatasiewicz. Z kolei Mariola Grzebyk, Agata Pierscieniak i Paulina Filip stusz-
nie zauwazaja, ze ,,bez znajomosci ludzi niemozliwe jest skuteczne oddzialywanie na nich,
trafne przewidywanie ich zachowan oraz efektywne motywowanie”'®. Dla 0s6b profesjonal-
nie zajmujacych si¢ tym zagadnieniem oczywiste jest, ze by skutecznie zarzadza¢ kapitalem
ludzkim konieczna jest znajomo$¢ zagadnien psychologicznych, pozwalajacych poznaé oso-
bowos¢ pracownikow.

Na pytanie: Czy powinno si¢ uwzglednia¢ cechy osobowosci pracownikow w procesie
zarzadzania potencjatem ludzkim? wszyscy specjalisci z dziedziny zarzadzania zasobami
ludzkimi odpowiadajg twierdzaco. Natomiast na pytanie: Czy osoby zarzadzajace zasobami
ludzkimi majg wystarczajacg wiedz¢ na temat funkcjonowania cztowieka i jego osobowosci?
twierdzaco odpowiedza wytacznie dyletanci.

Uwazam, ze profesjonalne zarzadzanie zasobami ludzkimi nie jest mozliwe bez wiedzy
na temat funkcjonowania cztowieka i jego osobowosci. Niestety takiej wiedzy nie dostarcza
wspolczesna psychologia. Kto poza mna tak uwaza? Ot6z sa o tym przekonani sami psycho-
logowie, ktorych wypowiedzi na temat stanu psychologii, podwazaja jej wartoéé naukowg'*,

Podstawowym mankamentem psychologii jest to, ze nie rozroéznia stalych cech osobo-
wosci (tzn. niezaleznych od oddziatywan otoczenia) od cech zmiennych, ktore ulegaja zmia-
nom pod wplywem oddziatywan otoczenia. Skutkiem tego jest bledne przekonanie, ze
wszystkie cechy osobowosci cztowieka mozna ksztattowac.

Problemy, ktére pojawiaja si¢ w zarzadzaniu kapitatem ludzkim sg spowodowane nieza-
dowalajacym stanem psychologii — jako nauki, z ktorej korzysta zarzadzanie.

Uwazam, ze nie mozliwe jest doskonalenie systemu zarzadzania kapitatem ludzkim or-
ganizacji bez znajomo$ci mechanizméw funkcjonowania cztowieka i jego osobowosci. Me-

12 M. Bialasiewicz, Wstgp, [w:] M. Biatasiewicz (red.), Ksztattowanie kapitatu ludzkiego w organizacji,
Wyd. Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2013, s. 8.

13 M. Grzebyk, A. PierScieniak, P. Filip, Gospodarowanie kapitatem ludzkim w organizacji... w kierunku
poprawy efektywnosci pracy, Wyd. Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzeszow 2014, s. 25.

4 Migdzy innymi w artykule: J. Wilsz, Wphw czynnika..., op. cit., w rozdziale zatytutowanym: ,,Czy wie-
dza psychologiczna pozwala okresli¢ kryteria kwalifikujace osobe, jako dajaca re¢kojmi¢ zachowania tajemni-
cy?”, na stronach 19-20, zacytowatam kilkanascie opinii psychologéw na ten temat.
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chanizmy funkcjonowania cztowieka sa procesami sterowniczymi, cechy osobowosci czto-
wieka sg wlasciwo$ciami sterowniczymi — oczywiste wiec wydaje si¢ by¢ to, ze bez wiedzy
nauki $cislej o sterowaniu, jakg jest cybernetyka, nie mozna przeprowadzi¢ prawidtowej ana-
lizy tych zagadnien. To samo dotyczy okre§lania mechanizmu, ktorego efektem sg zachowa-
nia cztowieka, co wymaga znajomosci transformacji, zgodnie z ktoéra czlowiek przetwarza
odbierane bodzce w okazywane reakcje. Zarzadzanie osoba albo zespotem ludzkim wymaga
znajomosci zaleznosci okre§lonych w cybernetyce i umiejetnosci ich stosowania. Taki stan
psychologii wzbudza uzasadnione obawy, czy jest ona w stanie pomoc ludziom rozwigzywaé
problemy, ktore stwarza globalizujacy si¢ §wiat, poniewaz jako nauka empiryczna moze ba-
da¢ wyltacznie bodzce, czyli oddziatywania docierajace do cztowieka z otoczenia, w ktérym
si¢ znajduje oraz reakcje, ktorymi moga by¢ zachowania cztowieka, jego wypowiedzi, prze-
kazywane odbiorcom komunikaty itp. Psychologia nie moze bada¢ tego, czego nie mozna
zaobserwowacé, czyli procesow psychicznych, gdyz jako procesy wewngtrzne sa poza zasie-
giem obserwacji.

W cztowieku zachodzi przetwarzanie bodzcéw w reakcje. Jest to wewnetrzny proces ste-
rowniczy, ktory przebiega zgodnie z wewngetrznymi mechanizmami zachodzacymi w nim
i odpowiednio do jego struktury. Kazdy cztowiek ma indywidualng strukture i adekwatnie do
niej, zgodnie ze swa wewnetrzng transformacjg, przeksztalca oddziatywanie wejSciowe
w oddziatywanie wyjSciowe. Znajomo$¢ docierajacych do cztowieka bodzcow i jego reakcji
na te bodzce, wobec nieznajomosci transformacji zachodzacej w cztowieku, nie pozwala
okresli¢ przebiegu zachodzacych w nim procesow psychicznych. Psychologia nie zna trans-
formacji, gdyz jako wewnetrzny proces sterowniczy nie jest dostgpna dla obserwacji. Psycho-
logowie nie moga wigc powiedzie¢, jaki jest przebieg proceséw psychicznych w cztowieku.
Wypowiadane przez nich poglady na ten temat powstaja wytacznie w wyniku ich osobistych
przekonan, dywagacji czy domnieman, ktore nie wynikaja z udowodnionych naukowo zalez-
nos$ci. Proces transformacji w czlowieku, bedacy procesem sterowniczym, przebiega zgodnie
z regutami, okreslonymi w teorii systemu autonomicznego i zalezy od wszystkich cech o0so-
bowosci cztowieka, tak jak w systemie autonomicznym zalezy od wszystkich wtasciwosci
sterowniczych tego systemu, zarowno statych, jak i zmiennych.

Cybernetyka jako nauka o sterowaniu, ze $Scistoscig obowigzujacg w naukach Scistych,
uzasadnia stuszno$¢ negatywnych opinii psychologéw na temat naukowosci psychologii. Jed-
noczesnie wiedza cybernetyczna daje wglad w mechanizmy ludzkiej psychiki, gdyz zacho-
dzace w niej procesy sa procesami sterowniczymi polegajacymi na Scistym powiazaniu pro-
ceséw informacyjnych i energetycznych's.

15 Por. J. Wilsz, Wplyw czynnika..., op. cit., s. 20-21.
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Stale indywidualne cechy osobowosci czlowieka jako podstawowe
determinanty dzialan podejmowanych przez czlowieka

Funkcjonowanie czlowieka traktowanego jako szczegdlny przypadek systemu autonomiczne-
go'®, bede rozpatrywata w jego relacji z otoczeniem. Miedzy systemem autonomicznym
a otoczeniem, ktore traktujemy jako drugi system, wystepuje sprz¢zenie zwrotne, przy czym
kazde oddziatywanie jednego systemu na drugi system wywoluje w nim zmiany, ale jedno-
cze$nie zawsze w systemie, ktory powoduje zmiany w innym systemie, rowniez zachodza
zmiany — zostato to udowodnione w nauce o sterowaniu. Tak wigec w cztowieku zachodza
zmiany, zarowno wtedy, kiedy przetwarza odbierane oddziatywania, jak rowniez wtedy, gdy
sam ,,wysyta” oddziatywania do innego systemu.

Czlowiek egzystuje w otaczajgcej go rzeczywistosci, ma zdolno$¢ sterowania i zdolnos$¢
przeciwstawiania si¢ utracie zdolnosci sterowania, a jego naturalnym dazeniem jest zwicksza-
nie tych zdolno$ci, gdyz wraz z nimi wzrasta efektywno$¢ jego oddziatywania na otoczenie.
Poniewaz zwigkszenie tych zdolnos$ci nastepuje wraz z rozwojem osobowosci, to rozwoj na-
lezy réwniez uzna¢ za naturalne dazenie cztowieka. Czlowiek, pomimo zmian zachodzacych
w otoczeniu, jest zdolny do utrzymywania si¢ w rownowadze funkcjonalnej, funkcjonuje
w interesie wlasnym i jest swoim wilasnym organizatorem. Dazy do utrzymywania i maksy-
malnego przedtuzania swojej egzystencji. Pobiera informacje i energi¢ z otoczenia, przetwa-
rza je 1 przechowuje oraz oddziatuje na otoczenie w celu wprowadzenia w nim korzystnych
dla siebie zmian.

Czlowiek, tak jak system autonomiczny, dazy do réwnowagi funkcjonalnej, gdyz jej du-
ze zaklocenie trwajace dtuzszy okres czasu, moze doprowadzi¢ do dezintegracji jego struktu-
ry, a w skrajnym przypadku nawet do konca jego egzystencji. Mechanizm homeostatyczny,
dzigki ktéremu system moze likwidowaé zaktocenia rownowagi funkcjonalnej — stabilizuje
system. Funkcja regulacyjna/homeostatyczna moze by¢ realizowana dzigki sprzezeniom
zwrotnym wystepujacym mi¢dzy homeostatem i korelatorem oraz migedzy homeostatem
i akumulatorem (korelator, akumulator i homeostat s3 wewngtrznymi podsystemami systemu
autonomicznego'”).

Na skutek oddzialywan otoczenia na czlowieka w jego wewnetrznej strukturze dokonuja
si¢ zmiany. Jezeli beda one zbyt duze albo zbyt mate, cztowiek moze utraci¢ zdolnos$¢ stero-
wania. W przypadku zmian zbyt duzych bedzie postgpowat proces dezautonomizacji, zmniej-
szajacy samodzielnos$¢ cztowieka, ktéry moze doprowadzi¢ do catkowitej utraty autonomii,
a przy zmianach zbyt matych moze nastapi¢ ustanie sterowania — réwnoznaczne z koncem
egzystencji cztowieka.

Jesli potraktowaé osobowos$¢ jako zespot statych cech osobowosci, tzn. niezaleznych od
oddziatywan otoczenia oraz zespo6t cech zmiennych — zaleznych od niego, to w najbardziej

16 Tworca teorii systemoéw autonomicznych Marian Mazur, teori¢ te przedstawit w: M. Mazur, Cyberne-
tyczna teoria ukladow samodzielnych, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1966, poswiecil jej row-
niez ksiazke¢: M. Mazur, Cybernetyka i charakter, Panstwowy Instytut Wydawniczy, Warszawa 1976.

17 Zagadnienie to omowitam w: J. Wilsz, Teoria pracy, Implikacje dla pedagogiki pracy, Oficyna Wydaw-
nicza ,,Impuls”, Krakéw 2009, w rozdziale I i II1.
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trwaty sposob zachowania i aktywno$¢ cztowieka determinuja jego state indywidualne cechy
osobowosci, pomimo tego, ze kazda reakcja/zachowanie jest rezultatem calej zintegrowanej
osobowosci oraz wplywow otoczenia.

Wedtug koncepcji statych indywidualnych cech osobowosci, pod wptywem oddziatywan
otoczenia zmianom nie ulegaja:

— state indywidualne cechy osobowosci w dziedzinie funkcji intelektualnych (prze-
twarzalno$¢, odtwarzalnos¢, talent);

— state indywidualne cechy osobowosci w dziedzinie stosunkow interpersonalnych
(emisyjnos¢, tolerancja, podatno$é)'s.

Z koncepcji stalych indywidualnych cech osobowosci cztowieka wynika, ze ,,aby wszel-
kiego typu oddziatywania na cztowieka w zakresie statych indywidualnych cech osobowosci
byly skuteczne musza by¢ do tych cech dostosowane. Jedynie w zakresie cech osobowos$ci
zmiennych cztowiek jest w stanie dostosowywac si¢ do réznych sytuacji. Rozréznienie cech
osobowosci statych i zmiennych umozliwia okreslenie sytuacji, do ktorych cztowiek jest
w stanie dostosowac si¢ — co jest mozliwe tylko w odniesieniu do cech osobowos$ci zmien-
nych, oraz sytuacji, ktére nalezy do niego dostosowaé — co jest konieczne w zakresie statych
indywidualnych cech osobowosci”!’.

Od wartos$ci statych indywidualnych cech osobowos$ci w dziedzinie funkcji intelektual-
nych zalezy aktywno$¢ czlowieka — gltownie intelektualna. Cechy te okreslaja poziom
i sprawno$¢ myslenia (skutecznos$¢ przetwarzania informacji i tworzenia nowych) i dziatania
(efektywna realizacj¢ podjetych decyzji). Duze wartosci tych cech przyczyniajg si¢ do tego,
by cztowiek doskonale wykonywat skomplikowane prace umystowe, polegajace na przetwa-
rzaniu, wytwarzaniu i odtwarzaniu informacji.

Duza przetwarzalno$¢ sprzyja: wysokiej sprawnosci intelektualnej, skutecznosci prze-
prowadzania analizy i oceny zaistniatych faktow, tatwosci przetwarzania duzych ilosci infor-
macji, umiejetnosci kompleksowego podejscia do probleméw, tatwosci powstawania nowych
skojarzen — nawet z bardzo odlegtych dziedzin czyli tworczosci, kreatywnos$ci, pomystowosci
1 wyobrazni, szerokim horyzontom, tzw. inteligencji ogoélnej, wszechstronnosci, zaradnosci,
umiejetnosci radzenia sobie w nowych sytuacjach (nieprzewidzianych i skomplikowanych),
umiejetnosci logicznego myslenia i dokonywania syntezy oraz podejmowania optymalnych
decyzji, a takze skuteczno$ci wptywania na ludzi.

Duza odtwarzalno$¢ sprzyja: fatwosci zapamigtywania docierajacych informacji — nawet
bardzo szczegdélowych, juz po jednokrotnym ich ustyszeniu oraz erudycji.

Posiadanie talentu w jakiej$ dziedzinie sprzyja: entuzjazmowi i pasji, z jakimi cztowiek
zajmuje si¢ problemami z tej dziedziny, kreatywnosci, innowacyjnosci, pomystowosci 1 twor-
czosci w dziedzinie talentu, skutecznosci tworczego rozwiazywania problemoéw oraz tatwosci
przetwarzania informacji z tej dziedziny, efektywnemu wykonywaniu zawodu zwigzanego

18 Definicje tych cech podatam miedzy innymi w: G. Balt, J. Wilsz, op. cit., s. 157.

19 J. Wilsz, Przemiany edukacyjne z punktu widzenia podejscia systemowego i koncepcji statych indywidu-
alnych cech osobowosci czlowieka, [w:] T. Lewowicki, J. Wilsz, 1. Ziaziun, N. Nyczkato (red.), Ksztalcenie
zawodowe: pedagogika i psychologia, Wyd. Wyzszej Szkoly Pedagogicznej w Czgstochowie, Czgstochowa —
Kijow 1999, s. 77.
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z nig. Jesli wige bedziemy rozpatrywaé tworcza aktywno$¢ cztowieka i jego rozwoj w odnie-
sieniu do konkretnej dziedziny dziatalno$ci, wowczas podstawowym czynnikiem sprzyjaja-
cym im bedzie talent cztowieka w tej dziedzinie.

Na ludzka aktywno$¢ wplywaja rowniez state indywidualne cechy osobowosci w dzie-
dzinie stosunkoéw interpersonalnych.

Gtowna role w dynamice zachowan cztowieka odgrywa emisyjno$¢, od niej w najwick-
szym stopniu zalezg jego dazenia i pragnienia oraz rodzaj motywacji dziatania. W zaleznoS$ci
od warto$ci emisyjnosci cztowiek bedzie odmiennie zachowywat si¢ i inaczej angazowat
w rdzne sprawy:

— czlowiek o emisyjnosci duzej dodatniej, bedzie angazowat si¢ gtownie w te spra-
wy, ktore umozliwia mu nieskrepowane wyrazanie wlasnych uczu¢ oraz wyobrazen i nie
wymagaja od niego postuszenstwa, pracowitosci zdyscyplinowania, systematycznosci;

— czlowiek o $redniej dodatniej emisyjnosci wykaze zaangazowanie, wowczas, gdy
bedzie mogt skupic¢ na sobie uwage otoczenia oraz, gdy nie bedzie zmuszany do realizacji
zadan organizacyjnych;

— czlowiek o emisyjnosci zerowej z zaangazowaniem bedzie podejmowat te zadania,
ktére wymagajg przestrzegania zasad, utrzymywania tadu i wypelniania obowigzkéw oraz,
gdy nie bedzie zmuszany do tamania ogolnie przyjetych zasad, jak réwniez do petnienia
roli tworcy, czy wiadcy; w roli organizatora prostych przedsiewzig¢, oczywiscie jesli be-
dzie posiadat odpowiednie walory intelektualne — poradzi sobie;

— czlowiek o $redniej ujemnej emisyjnosci wykaze zaangazowanie przy organizo-
waniu uzytecznych dziatan oraz wtedy, gdy nie bedzie zmuszony do petnienia roli tworcy
1 interpretatora twdrczosci;

— czlowiek o duzej emisyjnosci ujemnej, wykaze zaangazowanie, gdy bedzie mogt
dzigki temu zdobywac nieograniczona moc socjologiczna, znajdujaca si¢ w otoczeniu, oraz
gdy nie bedzie musiat pelnié roli tworcy, interpretatora i wykonawcy.

Zachowania, zakres podejmowanych dziatan i aktywno$¢ cztowieka zalezy od jego tole-
rancji 1 podatnosci. Ludzie o duzej tolerancji dobrowolnie podejmuja szeroki zakres dziatan,
przejawiana przez nich aktywno$¢ jest wiasng aktywnoscia, moze wigc przejawiac si¢ w niej
ich kreatywnos¢. Dziatania podejmowane w zakresie podatnos$ci, a wigc pod przymusem mo-
ga mie¢ jedynie charakter odtwoérczy. Ludzie o malej tolerancji dobrowolnie bgdg si¢ anga-
zowali w bardzo niewiele spraw, dlatego nie nalezy oczekiwac, ze wykaza wigksza aktyw-
nos¢, nawet wowczas, gdy beda mieli duza podatno$é i zastosuje si¢ wobec nich presje czy
przymus.

Uwazam, ze wiedza na temat statych indywidualnych cech osobowosci cztowieka jest
niezbgdna osobie zarzadzajacym kapitatem ludzkim organizacji, gdyz znajac wartosci tych
cech pracownika jest w stanie dobiera¢ oddziatywania uruchamiajace jego aktywnos¢ wilasna.
Znajomos$¢ tych jego cech daje osobie zarzadzajacej mozliwo$¢ przewidywania zachowan
pracownika i wywierania na niego zamierzonego wptywu, powodujacego, ze bedzie pode;j-
mowat korzystne dla firmy dziatania, ktore bedg satysfakcjonujace dla tego pracownika.
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Zarzadzanie uwzgledniajace wartosci stalych indywidualnych
cech osobowosci pracownika

Zaprezentowana w artykule koncepcja stalych indywidualnych cech osobowosci moze byé
zastosowana w zarzadzaniu zasobami ludzkim przy rozwigzywaniu w zasadzie wszystkich
probleméw dotyczacych cztowieka uczestniczacego w procesie pracy?’. Sa to miedzy innymi:
— analiza stanowisk pracy oraz ocena zawoddéw ze wzgledu na pozadane wartoSci
statych indywidualnych cech osobowosci pracownika, dobor kadr kierowniczych oraz za-
gadnienia osobowosci zawodowej pracownika;
— funkcjonowanie zawodowe pracownikéw (aktywnos¢, przedsiebiorczosé, komuni-
kowanie si¢ w procesie pracy);
—  wybdr dla pracownika wtasciwych ro6l zawodowych;
— adaptacja pracownika do wymagan stanowiska pracy;
— humanizacja pracy, podmiotowos$¢ pracownika w procesie pracy;
— zarzadzanie rozwojem pracownikow;
— zarzadzanie relacjami interpersonalnymi i konfliktami interpersonalnymi.
Wymienione wyzej zagadnienia i wiele innych waznych w procesie zarzadzania kapita-

tem ludzkim oméwitam w monografii zatytutowanej ,, Teoria pracy”?!.

Zakonczenie

Koncepcja statych indywidualnych cech osobowosci cztowieka pozwoli na dalsza optymali-
zacj¢ zarzadzania zasobami ludzkimi/kapitalem intelektualnym/talentami itp. Pozwoli tez na
okreslenie barier psychologicznych tkwigcych w kadrze zarzadzajacej oraz w pracownikach,
dzigki czemu mozliwe bedzie rowniez zarzadzac tymi barierami, w celu minimalizowania ich
negatywnych skutkéw. Koncepcja ta moze pomée podejmowac trafne decyzje w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi i podejmowa¢ dziatania pozwalajace realizowac cele i zadania tego zarza-
dzania. Bardzo przydatna moze okazaé¢ si¢ w procesie motywowania, podejmowania decyzji,
w procesie komunikowania si¢, réwniez ze wzgledu na prowadzone negocjacje, jak tez kie-
rowanie rozwojem wlasnym oraz pracownikow. Uwazam, Ze na szczeg6lng uwage zashuguje
zarzadzanie talentami, ze wzglgdu na wspotczesng gospodarke Oparta na Kreatywnosci,
ktéra bazuje na ludziach oraz zarzadzanie karierami pracownikow, ktore wymaga trafnego
okreslenia wartosci statych indywidualnych cech osobowos$ci pracownika i wskazania putapu,
jaki moze osiagna¢ w procesie rozwoju zawodowego.

20'W wigkszosci opublikowanych przeze mnie artykutow, przedstawitam mozliwe zastosowania koncepcji
statych indywidualnych cech osobowosci, przy rozwiazywaniu w zasadzie wszystkich probleméw dotyczacych
cztowieka funkcjonujacego w procesie pracy. Na stronie internetowej https://www.jolantawilsz.pl w linku
»Dziatalno§¢ naukowa” na drugiej podstronie: ,,Wykaz publikacji i konferencji” zamiescitam spis 300 moich
opublikowanych artykutow.

2], Wilsz, Teoria pracy, Implikacje dla pedagogiki pracy, Oficyna Wydawnicza ,,Impuls”, Krakoéw 2009.
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