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Wzrost znaczenia czlowieka w gospodarce opartej
na wiedzy — od zarzadzania zasobami ludzkimi
do zarzadzania kapitalem ludzkim

WPROWADZENIE

Gospodarka w Polsce na przestrzeni kilkudziesigciu ostatnich lat przeszia
znaczne przeobrazenia i transformacje z gospodarki centralnie regulowanej do
gospodarki rynkowej. W wyniku zmian zmienit si¢ profil przedsigbiorstw, udziat
poszczegblnych rodzajow dziatalno$ci w ogdlnym profilu gospodarki, dostgp-
no$¢ dobr dla konsumentéw, a takze czynniki decydujace o sukcesie przedsig-
biorstwa. Zmienita si¢ takze rola czlowieka w przedsigbiorstwie. Dzi§ wigksza
cze$¢ pracy w produkeji wykonujg maszyny, a zadaniem pracownika jest tylko
nadzor nad urzadzeniami. Ponadto coraz wigkszg warto$¢ przypisuje si¢ wiedzy,
kwalifikacjom, umiejetnosciom zatrudnionych osoéb.

Funkcja personalna na przestrzeni kilkudziesigciu lat przeszta duzg ewolu-
cje. Wplyw na to miatly m.in. zmiany zachodzace w gospodarce, otoczeniu
przedsigbiorstwa. Znaczace zmiany dokonaty sie¢ w wyniku wptywu gospodarki
opartej na wiedzy na przedsiebiorstwa, gdzie dominujagcymi warto$ciami stata
si¢ wiedza, informacja, specjalizacja. Kapital intelektualny, w tym zwlaszcza
kapitat ludzki, w gospodarce opartej na wiedzy nabrat duzego znaczenia. Deter-
minantem rozwoju staje si¢ wigc cztowiek, dysponujacy zasobami wiedzy, two-
rzacy innowacje, zdolny do kreatywnosci i przedsigbiorczosci, zorientowany na
rozwoj i poszerzanie posiadanej wiedzy i chcacy ja wykorzysta¢ w rozwoju or-
ganizacji, w ktorej jest zatrudniony. Z uwagi na fakt, iz przedsigbiorstwa sg
zroznicowane, to ich rozwdj jest na roznym poziomie, podobnie jak i wykorzy-
stanie wspotczesnych narzedzi i modeli zarzadzania.

Zmiany w gospodarce, w podejsciu do cztowieka, do wymagan wobec niego
i jego mozliwosci, spowodowaty zmiany w funkcji personalnej i powstanie no-
wych trendéw zarzadzania takich jak: organizacja uczaca sig, kariera ,,bez gra-
nic”, zarzadzanie migdzynarodowe, zarzadzanie talentami. Zmiany te spowodo-
waty, iz zalozenia koncepcji Zarzadzania Zasobami Ludzkimi staty si¢ niewy-
starczajace 1 pojawita si¢ koniecznos$¢ ciaglego rozwoju funkcji personalne;.
Wptyw warunkow funkcjonowania w gospodarce opartej na wiedzy, pojawienie
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si¢ nowych trendow, oddziatuje na transformacje funkcji personalnej i zoriento-
wanie jej w kierunku kapitatu ludzkiego. Celem artykulu jest wskazanie roéznic
pomigdzy zarzadzaniem zasobami ludzkimi a zarzadzaniem kapitatem ludzkim
oraz kierunkdéw rozwoju funkcji personalnej, ktére dokonujg si¢ w gospodarce
opartej na wiedzy. Artykul ma charakter poznawczy i powstal na podstawie ana-
lizy literatury przedmiotu.

GOSPODARKA OPARTA NA WIEDZY
—WYZNACZNIK ROZWOJU ORGANIZACII

Rozwdj nauki, postep technologiczny i dostep do informacji spowodowaty,
iz zyjemy obecnie w spoteczenstwie informacyjnym. To informacja i dostgp do
niej zdominowaty obecnie sposéb funkcjonowania gospodarki. ,,W spoteczen-
stwie informacyjnym rozwija si¢ nowy typ gospodarki, jaka jest gospodarka
oparta na wiedzy (GOW). Gléwnym zasobem GOW stajg si¢ wiedza i informa-
cja (obok surowcow, kapitatu i pracy)™. Filarami wiedzy natomiast w warun-
kach gospodarki opartej na wiedzy sa: ICT — Information and Communication
Technology, kapitat ludzki, kapitat spoteczny (zaufanie, kooperacja i sieci Spo-
teczne), zarzadzanie wiedzg na poziomie organizacji®.

W literaturze przedmiotu czytamy, ze ,,gospodarka oparta na wiedzy polega
na generowaniu, przyswajaniu, przekazywaniu i wykorzystaniu wiedzy w celach
ekonomicznych i spotecznych. Szczegdlne znaczenie majg tu organizacje i za-
trudnieni w nich pracownicy stajacy si¢ pracownikami wiedzy™*. ,,Ludzie wraz
z informacja sa sila napedowa gospodarki opartej na wiedzy”*. Jest to doktryna
ukierunkowana na zdynamizowanie gospodarki rynkowej. ,,Ranga wiedzy
W przedsiebiorstwie funkcjonujagcym w nowej gospodarce, globalna konkuren-
cja, technologie informatyczne w komunikowaniu si¢ stanowia szczegdlne wy-
zwanie dla procesow organizacyjnych i indywidualnego uczenia si¢”™. Stwier-
dzenie, iz ,,gospodarka oparta na wiedzy stanowi odpowiedz na problemy globa-

! M. Nycz, Rola wiedzy w gospodarce opartej na wiedzy [w:] Spoleczeristwo informacyjne.
Gospodarka, technologie, procesy, red. C. Hales, B. Mikuta, Wyd. UE w Krakowie, Krakéw 2011,
s. 15.

2E. Skrzypek, Gospodarka oparta na wiedzy i jej wyznaczniki, ,,Nieréwnosci spoleczne
a wzrost gospodarczy”, z. 23, Uniwersytet Rzeszowski, Katedra Teorii Ekonomii i Stosunkéw
Migdzynarodowych, Rzeszow 2011, s. 279.

3T, Listwan, Rozwéj badar nad zarzqdzaniem zasobami ludzkimi w Polsce [W:] Osiggniecia
i perspektywy nauk o zarzgdzaniu, red. S. Lachiewicz, B. Nogalski, Wolters Kluwer, Warszawa
2010, s. 239.

*J. Fitz-Enz, Rentownos¢ inwestycji w kapital ludzki, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2001,
S. 269.

® A. Mi§, Rozwdj kapitatu ludzkiego [w:] Funkcja personalna. Diagnoza i kierunki zmian,
red. A. Pocztowski, Wyd. UE w Krakowie, Krakow 2007, s. 142.
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lizacji™®, wskazuje na istote i przenikanie jej przez wszystkie obszary zycia go-
spodarczego. Gospodarka oparta na wiedzy wptywa na funkcjonowanie po-
szczegolnych osob, ich zachowania w pracy, w domu, w trakcie codziennych
czynnosci, rowniez oddziatuje na postrzeganie przez ludzi swoich praw oraz
wplywa na rosnagce wymagania, prowadzony styl zycia itd. Konsument jest dzi$
swiadomy globalizacji i tatwosci dotarcia do produktow, ustug.

W dzisiejszych czasach gospodarka oparta na wiedzy stata si¢ w niektorych
krajach faktem, a dla innych jest celem do ktoérego si¢ dazy. Zmiany zachodzace
w gospodarce implikuja konieczno$¢ m.in. transformacji przedsigbiorstw, nauki
i edukacji, zmiany mentalnosci ludzi i dopasowywania si¢ do nowych realiow.
W gospodarce opartej na wiedzy za gtéwne filary uznaje si¢ elementy kapitatu
intelektualnego. Stad tez rozwoj gospodarki w gldéwnej mierze uzalezniony be-
dzie od ludzi, ich wiedzy i sposobu jej wykorzystania. ,,Powigckszenie wiedzy
oznacza rozwdj potencjatu ludzkiego™’. Tak wigc transformacja powinna zacho-
dzi¢ zarowno w przedsigbiorstwach, jak i w sposobach edukacji i nauki, na ro6z-
nych jej poziomach: akademickim, naukowo-badawczym, ale takze rozumianym
jako rozwo6j w przedsiebiorstwach.

EWOLUCJA FUNKCJI PERSONALNEJ

Zmiany dokonujace si¢ w gospodarce opartej na wiedzy wptywaja w znacz-
nym stopniu na funkcj¢ personalna firmy. To ona zajmuje si¢ tematyka zarza-
dzania pracownikami, dysponujacymi zasobami wiedzy. Ewolucja w zarzadza-
niu wptyneta na sposob postrzegania pracownika i tworzenia przez niego warto-
Sci dla przedsiebiorstwa. W gospodarce opartej na wiedzy najwigksza warto$cia
wydaje sie specjalistyczna wiedza pracownika. Na przestrzeni lat to jednak inne
czynniki miaty znaczacy wplyw na rozwdj przedsigbiorstw.

Funkcja personalna ksztattowala si¢ przez wiele lat i nadal przybiera rdzne,
nowe formy. Powstanie samodzielnej funkcji personalnej datuje si¢ na przetom
XIX i XX wieku. Jednym z prekursorow zaznaczenia waznosci kadry pracowni-
czej w przedsigbiorstwie byt R. Owen, ,.ktory w pierwszej potowie XIX wieku
wskazywat na rownie donioste znaczenie zasobow ludzkich we wspomnianej
produkgji, jak i zasobow finansowych i materialnych™®.

Ewolucje funkcji personalnej w perspektywie nastepnych lat mozna przed-
stawi¢ na postawie nastepujacych etapow:

® E. Skrzypek, Gospodarka oparta na wiedzy i jej wyznaczniki..., s. 271.

" M. Gableta, Czlowiek i praca w zmieniajgcym sie przedsiebiorstwie, Wyd. AE im. Oskara
Langego we Wroctawiu, Wroctaw 2003, s. 58.

SR Aldag, T.M. Stearns, Management, South-Western Publ., Cincinnati, OH, 1987 s. 33—
34 za: A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, Polskie
Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2008.
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» Szkota naukowego zarzadzania, lata 1885-1920 (F.W. Taylor, L.i F. Gil-
breths, H.L. Gantt oraz K. Adamiecki) — podstawowym zagadnieniem tego
kierunku byt wzrost wydajnosci pracy, podziat zakresu obowigzkow, elimino-
wanie zbgdnych czynnosci, co miato przektada¢ si¢ na szybsze wykonywanie
pracy. W okresie tym postulowano zmiane, iz pracownik powinien by¢ wyna-
gradzany za swojg pracg, czyli osoba produkujaca powinna wigcej zarabiac.

» Klasyczna szkota zarzadzania (inaczej szkota administrowania), lata 1920—
1950 (H. Fayol, M. Weber, Ch. Barnard) — w centrum zainteresowania tej
szkoty znalazly si¢ kwestie wzrostu efektywnos$ci organizacji jako catosci,
a nie tylko zwickszenie wydajnosci pracy wykonawczej. Szersze spojrzenie na
cztowieka i jego umieje¢tnosci pozwolilo na wyksztalcenie elementu doboru
pracownikéw. Zwrocono uwagg, iz istotne jest dopasowanie cztowieka do od-
powiedniego dla niego stanowiska pracy i w ten sposéb mozna zwigkszy¢
efektywnos¢ catej organizacji.

» Szkota stosunkow miedzyludzkich, lata 1930-1950 (E. Mayo, F.J. Roethlis-
berger). W szkole tej postuluje si¢, ze na wydajnos¢ pracy ma wplyw spotecz-
ne $rodowisko pracy. Na efektywno$¢ pracownikow majg wplyw takie czyn-
niki jak komunikacja pomiedzy nimi oraz przynalezno$¢ do danej grupy.
Zwrdcono uwage, iz tworzenie zespotéw pracowniczych oddziatuje na prace
i sifa ich oddziatywania jest wigksza, niz poszczegdlnych pojedynczych pra-
cownikow. Wskazano, ze poprzez podnoszenie zadowolenia pracownikow
i ich staranniejsze nadzorowanie mozna uzyskac lepsze wyniki.

= Szkota behawioralna lata 50. XX wieku (Ch. Argiris, R. Likert, D. McGregor).
Przedmiotem zainteresowania tej szkoty byto stworzenie organizacji efektyw-
nej, realizujacej ekonomiczne cele przedsiebiorstwa i indywidualne cele pra-
cownikow. W zwigzku ze zmianami, jakie zachodzity w gospodarce i organi-
zacji przedsigbiorstw, powstawaty napigcia na styku tradycyjnych struktur or-
ganizacyjnych, interesoéw przedsigbiorstwa oraz indywidualnych potrzeb pra-
cownikow®. Podkreslano znaczenie partycypacji pracownikow i zaangazowa-
nia w zarzadzanie przedsicbiorstwem.

Nastepstwem szkoty behawioralnej bylo pojawienie si¢ modelu zasobow
ludzkich. Model ten zaktadal wzmocnienie i wyksztattowanie w pracownikach
takich cech jak: kreatywno$¢, odpowiedzialno$¢, samokontrola. Stawiano na
rozw0j organizacji i personelu.

Funkcja personalna jest dynamicznym obszarem zmieniajacym si¢ i do-
pasowujacym do zmiennych warunkéw gospodarki i samego przedsigbiorstwa,
jak 1 rosngcych potrzeb i $§wiadomosci pracownikow. W zwigzku z tym na
przestrzeni nastgpnych lat pojawialy si¢ nowe modele i koncepcje, ktore po-
zwalaly na efektywniejsze organizowanie funkcji personalnej w przedsigbior-
stwach.

® A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi..., s. 18.



Wozrost znaczenia cztowieka w gospodarce opartej na wiedzy... 219

ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI
W PROCESIE ZMIAN FUNKCJI PERSONALNE]

W latach 80. XX wieku pojawity si¢ w literaturze przedmiotu pierwsze za-
fozenia koncepcji Zarzadzania Zasobami Ludzkimi (Human Resources Mana-
gement HRM). Koncepcja ta wprowadzita duze zmiany w zakresie realizowania
i postrzegania funkcji personalnej w przedsigbiorstwach. Duzym krokiem w za-
kresie rozwoju funkcji personalnej stato si¢ traktowanie zespotow HR jako part-
nera w zarzadzaniu. Obecnie w rozwijajacych si¢ przedsiebiorstwach, nastawio-
nych na wiedz¢ oraz szeroko rozumiane innowacje, bardzo czgsto stosuje si¢
terminy, tj.: dzial HR, narzedzia HR, zespot HR. Zmiany w nomenklaturze
wskazuja na zmiany w postrzeganiu funkcji personalnej. Wskazanie, ze dziat
odpowiedzialny za realizowanie dziatan zwigzanych z zatrudnianiem personelu
nie jest juz dziatem kadrowym a HR, pokazuje na zmiany w zakresie realizowa-
nych zadan przez omawiane dzialy, ich ewolucje¢ i istotnos¢ oraz $wiadomosci
ludzi. Zmiany, jakie wywotato pojawienie si¢ koncepcji Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi $wiadczg o jej duzym wptywie na funkcje personalng oraz 0 jej cigglej
aktualnosci.

W literaturze przedmiotu znajdujemy wiele propozycji zdefiniowania poje-
cia koncepcji Zarzadzania Zasobami Ludzkimi. Cz. Zajac stwierdza, ze Zarza-
dzanie Zasobami Ludzkimi ,,0znacza strategiczne, koherentne i kompleksowe
podejscie do zarzadzania ludzmi, ktérzy stanowia najcenniejszy zasob (kapitat)
organizacji. Jest ono zorientowane na integracje najwazniejszych celow organi-
zacji z celami kazdego pracownika, wynikajacymi z jego potrzeb™'®. Sposrod
definicji Zarzadzania Zasobami Ludzkimi prezentowanych dotychczas
w literaturze przedmiotu, przytoczy¢ nalezy ujecie A. Pocztowskiego. Stwierdza
on, ze: ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi jest okreslong koncepcja zarzadzania
w obszarze funkcji personalnej przedsiebiorstw, w ktorej zasoby ludzkie po-
strzega si¢ jako sktadnik aktywow firmy i zrédto konkurencyjnosci, postuluje si¢
strategiczng integracj¢ spraw personalnych oraz wskazuje si¢ na potrzebe ksztat-
towania kultury organizacyjnej, integracji proceséw personalnych oraz budowa-
nia zaangazowania pracownikow jako narzedzi osiggania celow™". Najbardziej
syntetyczng definicje odzwierciedlajaca istote Zarzadzania Zasobami Ludzkimi
przedstawit M. Armstrong. Stwierdza on, iz ,,jest to strategiczne i spojne podej-
$cie do zarzadzania najcenniejszymi aktywami organizacji, to znaczy zatrudnio-
nymi w niej ludzmi, ktoérzy indywidualnie i zbiorowo przyczyniaja si¢ do reali-
zacji celow™.

10 Cz. Zajac, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. Wyzszej Szkoty Bankowej, Poznan 2007,
s. 14.

' A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami..., S. 36.

2 M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2000,
s. 29.
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Tematyka Zarzadzania Zasobami Ludzkimi jest obszarem zainteresowania
wielu przedsigbiorstw. Mozna uzna¢, iz zalozenia oraz usystematyzowanie wielu
zagadnien zwigzanych z funkcja personalng znajdujg swoje odzwierciedlenie
w opisywanej koncepcji, co wpltywa na jej popularnosc.

KIERUNEK ZMIAN FUNKCJI PERSONALNEJ
W GOSPODARCE OPARTEJ NA WIEDZY

Analizujgc zmiany zachodzace w funkcji personalnej, pojawienie si¢ no-
wych nurtéw zarzadzania personelem, takich jak: zarzadzanie talentami, zarza-
dzanie przez kompetencje, organizacja uczaca si¢, kariera ,,bez granic”, miedzy-
narodowe zarzadzanie kadrami, mozna stwierdzi¢, ze zmiany podazaja ku kon-
cepcji Zarzadzania Kapitatem Ludzkim. Zorientowanie przedsigbiorstwa na wie-
dze oraz poszukiwanie na rynku kompetentnych pracownikow posiadajacych
specjalistyczna wiedze, stanowigcych dla organizacji ,,motor” napg¢dzajacy ich
rozwoj wskazuje na wzrost znaczenia pracownika w przedsiebiorstwie w warun-
kach gospodarki opartej na wiedzy. Przenikanie si¢ kultur i korzystanie z zaso-
bow wiedzy innych narodowosci, czesto os6b pochodzacych z krajow o lepiej
rozwinigtej gospodarce, zmiany w mentalno$ci pracownikow w wyniku ,,otwar-
cia si¢ okna na $§wiat”, inny sposob postrzegania siebie i docenienie kapitatu,
jaki posiadamy, wplywa na zmiany, jakie dokonuja si¢ w funkcji personalnej.

Zmiany w otoczeniu, w wartosciowaniu pracownikéw i rosnace potrzeby
organizacji wplywaja na powstawanie nowych nurtow zarzgdzania, ktérych
przyktadem jest m.in. Zarzadzanie Talentami. Koncepcja ta, co prawda korzysta
z typowych narzedzi koncepcji Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, natomiast sto-
pien ich wykorzystania jest duzo wyzszy. Podobnie zmieniajg si¢ wymagania
wobec pracownikéw, ktorych poszukujemy i ktorych nazywamy ,talentem”.
Powstanie nowych nurtow zarzadzania personelem — oOraz co za tym idzie —
zmiany w postrzeganiu pracownika oraz wptyw tych czynnikéw na funkcje per-
sonalng jest kolejnym krokiem w kierunku Zarzadzania Kapitatem Ludzkim.
Zmiany zachodzace w funkcji personalnej w perspektywie czasu zobrazowano
na osi czasu (rysunek 1).

Funkcja personalna =zzI Lata 80-te Lata 90-te
O O > ZKL
ZZL (HRM) zZT

Rysunek 1. Funkcja personalna a zarzadzanie zasobami ludzkimi,
zarzadzanie talentami, zarzadzanie kapitalem ludzkim
Zrodlo: opracowanie wilasne.
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B. Jamka w swojej ksigzce wskazuje, z€ oba te terminy (zarzadzania zaso-
bami ludzkimi i zarzadzania kapitatem ludzkim) sg czgsciej stosowane synoni-
micznie/wymiennie, rzadziej sa podkreslane/analizowane zachodzace pomigdzy
nimi relacje™.

Podejscie to pokazuje, ze miedzy tymi dwiema koncepcjami nie ma zasad-
niczych réznic. W literaturze przedmiotu znajdujemy okreslenie, iz kapitat ludz-
ki to wyzszy poziom wykorzystania zasobow ludzkich, gdy pracownicy posiada-
ja wyzsza inteligencje i angazuja si¢ w sprawy firmy™.

Zasadne wiec wydaje sie zdefiniowanie pojgcia ,kapital ludzki”. Autorzy
prac zwigzanych z tematyka funkcji personalnej przedstawiaja nast¢pujace defi-
nicje:

» Kapital ludzki reprezentuje czynnik ludzki organizacji, czyli polaczone ze
sobg: inteligencje, umiejetnosci, wiedze specjalistyczng, ktore nadajg organi-
zacji jej specyficzny charakter. Elementy ludzkie zdolne do uczenia si¢, zmian,
wprowadzania innowacji i do kreatywnosci”".

= Kapital ludzki obejmuje ogot cech i wlasciwosci ucielesnionych w ludziach
(wiedza, umiejetnosci, zdolnos$ci, zdrowie, motywacja, wartosci), ktoére maja
okreslong warto$¢ oraz stanowig zrodto przysztych dochodéw zaréwno dla
pracownika-wtasciciela kapitatu ludzkiego, jak i dla organizacji korzystajacej
z tegoz kapitatu na okreslonych warunkach™*®.

= Kapital ludzki to zasob wiedzy i umiejetnosci o okreslonej wartosci bedacy
zrodtem przysztych zarobkéw czy satysfakcji, przy czym jest on odnawialnym
i stale powiekszanym potencjatem ludzkim™"'.

Autorzy powyzszych definicji najwicksza uwage przyktadaja do tego, iz ka-
pitat ludzki to zasob cztowieka, jego wiedza i umiejetnosci. W tabeli 1 przed-
stawiono réznice, jakie wystepuja w postrzeganiu zasobow ludzkich i kapitatu
ludzkiego.

Koncepcja Zarzadzania Kapitatem Ludzkim opiera si¢ na ,,odchodzeniu od
postrzegania pracownikow gléwnie jako kosztu organizacji, a traktowanie ich
przede wszystkim jako aktywow, kapitatu ludzkiego™'®. ,,Wzrost roli i znaczenia
kapitatu ludzkiego, wyrazonego w kompetencjach zatrudnionych pracownikow
i koniecznos¢ jego unikalnego ksztattowania zgodnie z wymogami strategii biz-

¥ B. Jamka, Czynnik ludzki we wspélczesnym przedsiebiorstwie: zaséb czy kapital? Od za-
rzqdzania kompetencjami po zarzqdzanie réznorodnoscig, Wolters Kluwer, Warszawa 2011,
s. 288.

14 7. Czajka, Gospodarowanie kapitatem ludzkim, Wyd. Uniwersytetu w Biatymstoku, Biaty-
stok 2011, s. 126

5 A. Baron, M. Armstrong, Zarzqdzanie kapitalem ludzkim. Uzyskiwanie wartosci dodanej
dzigki ludziom, Wolters Kluwer, Krakow 2008, s. 20.

16 A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami..., S. 41.

173, Grodzicki, Rola kapitalu ludzkiego w rozwoju gospodarki globalnej, Wyd. UG, Gdafisk
2003, s. 46.

18T, Listwan, Zarzgdzanie kadrami, C.H.Beck, Warszawa 2010, s. 23.
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nesu i strategii konkurencji, nadaja priorytetowe znaczenie funkcji personalnej

w przedsiebiorstwie™®.

Tabela 1. Poréwnanie zasobéw ludzkich i kapitalu ludzkiego

Zasoby ludzkie Kapitat ludzki
Zasoby Czlowiek posiadajacy narzedzia | Czowiek posiadajacy kapitat
czlowicka y ¢dzia ztowiek posiadajacy kapita
Proby kodyfikowania wiedzy Tworzenie organizacji zorientowanej na
Wiedza i dzielenia si¢ wiedza pracowni- wiedze, umieje¢tnos¢ zarzadzania wiedza
kéw SW0ja 1 organizacji
Zorientowanie Nastawienie na wyniki Dazenie do mistrzostwa, bycie specjalista
na przyszto$é w swojej dziedzinie
Wspolpraca Dqunig do \ylgsnego rozwoju, Nastawienie na wspotprace, dziatanie
samodzielnos$ci w zespolach
Kariera Kariera rozumi.ana jakO awans Kariera ,,bez granic”
0 szczebel w hierarchii organizacji ”

. Realizacja okreslonych przez pro- . . . L
Zarzadzanie . N Zaangazowanie w r0Zw0j organizacji
organizacja fil stgnow1§ka zadan,.dazeme do i partycypacja w jej zarzadzaniu

mozliwosci zglaszania pomystow
Kreatywnos¢, przedsigbiorczos$¢, inno-
Samodzielnos¢, przedsigbiorczosé, | wacyjnosé, pomystowosc, otwartosc,
Cechy osoby nastawienie na zmiany, chec¢ zdolno$¢ do ponoszenia ryzyka, zdolnosc

rozwoju, profesjonalizm do dziatania w zmiennym $rodowisku
pracy, elastycznos$¢

Samorozwdj, dazenie do bycia lepszym,
Dazenia Dazenie do wiasnego rozwoju ckspertem w swojej dziedzinie, ciagly
rozw0j takze poza organizacja

Opicka socjalna, pomoc przeto- Komfortowe warunki pracy, atrakcyjne

Wymagani 7 zliwosci j ) . AR
ymagania ZONego, MOZUWOSCL rozwWoju zadania, projekty, przedsigwzigcia
i awansu
Firma Przywiazanie do przedsigbiorstwa Brak wigzi z danym przedsicbiorstwen,

tatwo$¢ aklimatyzacji w innej firmie
Udzial w szkoleniach i doksztat- Nauka przez trenerski styl rozwoju, po-

Nauka : . . .
caniu przez mentoring, coaching, samorozwdj
Sprostanie konkurencji wérod

Dewiza wspotpracownikow, utrzymanie Rozwoj organizacji to takze moj rozwoj

si¢ na stanowisku lub awans

Zrodto: opracowanie wilasne.

Duze organizacje z kapitatem zagranicznym jako site napedowa swojej stra-
tegii i kluczowy czynnik sukcesu wykorzystuja strategie personalng®. Wiaza sie

19 G. Maniak, Rosngca presja konkurencji na rynku pracy — nowe wyzwania dla zarzqdzania
zasobami ludzkimi, [w:] Zarzqdzanie kapitatem Iudzkim w gospodarce opartej na wiedzy, red.
E. Skrzypek, A. Sokoél, Instytut Wiedzy i Innowacji, Warszawa 2009, s. 45.

207 Antczak, T. Listwan, Tendencje rozwoju funkcji personalnej w organizacjach w Polsce
[w:] Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w Polsce — przesziosé, terazniejszosé, przysziosé, red.
S. Borkowska, Wolters Kluwer, Krakéw 2007, s. 275.
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z tym inwestycje w kapital ludzki, ktére oznaczaja ,,rodzaj inwestycji niemate-
rialnych polegajacych na celowym, obarczonym ryzykiem ponoszeniu przez
pewien czas naktadow finansowych lub pozafinansowych, ukierunkowanych na
zachowanie lub podwyzszenie obecnie badz w przysztosci jakosci i wartosci
kapitatu ludzkiego w organizacji, umozliwiajacego jej przetrwanie, rozwoj oraz
zwiekszenie atrakcyjnosci jako pracodawcy™. Tak wigc inwestycje w kapitat
ludzki, docenienie korzysci z zatrudnienia odpowiednich specjalistow, utalento-
wanych pracownikow, prowadzi do stwierdzenia, ze kapitat ludzki jest kluczo-
wym czynnikiem konkurencyjno$ci przedsigbiorstw.

PoODSUMOWANIE

Zmiany dokonujace si¢ w gospodarce wplywajg na zmiany dokonujgce si¢
w funkcji personalnej przedsiebiorstwa. W praktyce zarzadzania przedsigbior-
stwami koncepcja Zarzadzania Zasobami Ludzkimi (HRM) obecnie jest najcze-
sciej wykorzystywana przez stuzby personalne i cieszy si¢ najwigksza popular-
noscig oraz przynosi zamierzone efekty. Rosnacy wpltyw gospodarki opartej na
wiedzy powoduje, ze zatozenia koncepcji Zarzadzania Zasobami Ludzkimi staja
si¢ niewystarczajace, pojawiajg si¢ nowe trendy, co powoduje dalszg ewolucje
funkcji personalnej, ktora ciggle bedzie si¢ zmienia¢ w przysztosci i przybieraé
nowe formy.

W artykule zaprezentowano zmiany w wybranych obszarach zwigzane
z cztowiekiem i jego funkcjg w przedsigbiorstwie, jakie si¢ dokonuja, a ktore
dotycza dwoch kluczowych koncepcji z zakresu zarzadzania personelem — Za-
rzgdzania Zasobami Ludzkimi i Zarzadzania Kapitalem Ludzkim. W literaturze
przedmiotu wielu autorow jednoznacznie wskazuje, iz funkcja personalna zmie-
rza ku zarzadzaniu kapitatem ludzkim. Zmiany te sg wynikiem m.in. zmian za-
chodzacych w otoczeniu i zorientowaniu gospodarki na wiedze i gospodarke
uslugowa, w ktorej to wiasnie cztowiek i wiedza stanowia czynniki kreujace
wartosc.
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Streszczenie

W artykule zaprezentowano zmiany zachodzace w funkeji personalnej, ktore dokonaty si¢
w wyniku przej$cia z gospodarki przemystowej na gospodarke opartg na wiedzy. W opracowaniu
wskazuje si¢ na wzrost znaczenia aktywOw niematerialnych, takich jak: wiedza, umiejetnoscei,
kompetencje, kwalifikacje itd. i ich wptyw na zmiany wprowadzane w organizacji. Artykut zostat
przygotowany na podstawie literatury przedmiotu.
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The growing importance of a human in economy
based on knowledge-from human resources menagement
to human capital management

Summary

The article presents the developments in the HR function, which took place as a result of the
transformation from an industrial economy to an economy based on knowledge. The paper points
the growing importance of intangible assets such as knowledge, skills, competencies, qualifica-
tions, etc., and their impact on the changes applied in the organization. The article is elaborated on
the literature.



