Wstep

W dzisiejszych czasach zauwazy¢ mozna, ze decydujace znaczenie w ksztaltowaniu
konkurencyjnosci przedsiebiorstwa ma rozwdj potencjatu ludzkiego uwzgledniany w for-
mowaniu i realizowaniu strategii firmy. W sytuacji, gdy najnowocze$niejsze technologie
moga zestarze¢ si¢ w ciagu kilku miesiecy, za§ wykorzystywane systemy organizacji pracy
moga zostaé przejete przez konkurencje, przedsigbiorstwo powinno zwréci¢ szczegolng
uwage na ludzi, ich rozwdj i wykorzystanie ich potencjatu pracy’.

Szanse na przetrwanie i dalszy rozwoj maja tylko te przedsigbiorstwa, ktére nastawio-
ne s3 na ciagle podnoszenie swojej konkurencyjnosci poprzez odpowiednie zarzadzanie
posiadanym kapitalem ludzkim. Pracownicy ze swoja wiedza, umiejetnosciami i kom-
petencjami traktowani sg jako podstawowe zrédlo osiggania przewagi konkurencyjnej.
Dzieje si¢ tak z uwagi na wzrost roli wiedzy oraz fakt, ze jednym z waznych aspektow
zmieniajacych sie w organizacji jest modyfikowanie struktury wladzy. Kluczowa pozycja
nie nalezy juz do posiadaczy kapitalu materialnego, lecz do posiadaczy kapitalu wiedzy.
Czlowiek staje sie najwiekszym bogactwem organizacji — posiadane przez niego umiejet-
nosci, zdolnosci, jego doswiadczenie i wiedza. Nalezy podkredli¢, iz obecnie na catkowita
warto$¢ organizacji, oprocz tradycyjnego kapitalu materialnego - rzeczowego i finanso-
wego, sklada si¢ takze kapital intelektualny — spoteczny, ludzki, organizacyjny?.

W gospodarce globalnej, dzigki usprawnieniom organizacji i zarzadzania, organizacje
potrzebuja z reguly mniej aktywow fizycznych, tzn. materialnych, by uzyska¢ wyzsza efek-
tywnos¢ anizeli w epoce industrialnej. Wiekszego znaczenia zaczynaja nabiera¢ wartosci
niematerialne, tzn. niewidzialny kapital intelektualny jakim sg ludzie, marka, lojalnos¢
pracownikéw i kontrahentéw, reputacja, wyniki badan itp. Zrozumiale wydaje sie zain-
teresowanie badaczy ta problematyka. Wszechstronnie zmieniajace si¢ otoczenie zmusza
organizacje do dramatycznych wysitkéw zwiazanych nie tylko z osiaganiem, ale przede
wszystkim z utrzymaniem pozycji konkurencyjnej na globalnych rynkach. Oznacza to, ze
oprdécz pomnazania aktywow, powiekszania liczby klientow, zwiekszenia rozmiaréw ryn-
ku, szybkiego wprowadzania zmian technologicznych i organizacyjnych, osiagania wyz-
szej rentownosci i satysfakeji klientow, jak rowniez dostarczania korzysci wiascicielom
i akcjonariuszom, nalezy takze rozwija¢ umiejetnosci mierzone sukcesami w zarzadzaniu
wiedza i wykorzystanie kapitatu intelektualnego organizacji. Okazuje si¢, ze w wyscigu
konkurencyjnym na czolo wysuwaja si¢ organizacje inteligentne, ktére oprdécz potencjatu
technicznego, technologicznego, finansowego, jak rdwniez umiejetnosci przystosowania
sie do otoczenia, elastycznosci w tworzeniu zwigzkéw z innymi uczestnikami rynku oraz
wysokich umiejetnosci zarzadzania, majg zdolno$¢ pozyskiwania kapitatu intelektual-
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nego oraz zarzadzania wiedza. Jak mozna zauwazy¢, wyzwaniem dla organizacji na po-
czatku trzeciego tysiaclecia jest wypracowanie kanonéw zasad, ktére stuza zarzadzaniu
wiedza i ktére w globalnej gospodarce beda gléwnymi determinantami wyznaczajacymi
przestrzen swobody dla ich przetrwania i rozwoju’.

Lokowanie i pozyskiwanie zasobéw wiedzy powinno by¢ dopasowane do istniejacych
struktur oraz nie powinno prowadzi¢ do ponoszenia znaczacych nakladéw w stosunku
do oczekiwanych korzysci. Organizacje powinny by¢ zainteresowane przeksztalceniem
wiedzy jednostki w wiedze organizacji w celu przyczyniania si¢ do sukcesu organizacji.

Niniejsza publikacja przedstawia osiagniecia badawcze oraz refleksje naukowa pra-
cownikéw naukowych z osrodkéw naukowych z catej Polski. Zamieszczone w niniejszym
zbiorze artykuly zawierajg interesujace rozwazania na temat aktualnych problemoéw zwia-
zanych z teoretycznymi, metodycznymi i praktycznymi problemami w dziedzinie nauki
o zarzagdzaniu zasobami ludzkimi. W wigkszosci artykulow zaprezentowane zostaly wyni-
ki badan wlasnych oraz sady i opinie sformulowane na podstawie studiéw literaturowych.

Publikacje rozpoczyna rozdziat 1 (Ewa Debinska-Rudy), w ktérym przyblizono proble-
matyke kapitatu ludzkiego jako podstawowej warto$ci nowoczesnych organizacji. Skuteczne
zarzadzanie organizacjy polega bowiem na umiejetnym wykorzystaniu zasobéw ludzkich.
Whasciwe zarzadzanie to zarzadzanie kompetentnymi pracownikami i ich talentami, zdol-
nosciami, wiedzg, umiejetnosciami, czy tez ich motywacja do pracy. Aby przedsigbiorstwo
moglo sprawnie funkcjonowac, niezbedne jest zapewnienie w organizacji wymaganej liczby
pracownikéw. Organizacja, ktora chce odnies¢ sukces na rynku, musi nie tylko zatrudnia¢
fachowcow, ale dba¢ o swoje zasoby ludzkie. Pracownicy, ktdrzy beda odpowiednio mo-
tywowani do pracy, beda efektywniej i skuteczniej wypelnia¢ swoje obowiazki. Przedsie-
biorstwa poszukujg pracownikéw oddanych, lojalnych, ktérzy beda w stanie realizowac cele
i misje przedsigbiorstwa. Skuteczna organizacja, aby zatrzymac pracownikow w swojej fir-
mie, powinna tworzy¢ taka atmosfere, aby pracownicy chetnie w niej pracowali.

Rozdziat 2 (Marzena Wojcik) przedstawia miejsce i role kapitatu ludzkiego w kapitale
intelektualnym organizacji. Autorka zauwaza, ze konkurencyjnos¢ przedsiebiorstw w go-
spodarce opartej na wiedzy jest zwigzana z posiadaniem i sprawnym zarzadzaniem zaso-
bami niematerialnymi, w szczegélnodci wiedzg i kapitalem intelektualnym. Podstawowym
nos$nikiem i jednoczesnie generatorem wiedzy jest czlowiek, ktéry posiada kapitat ludzki.

W rozdziale 3 (Dawid Ksiazek, Paulina Rozenek, Sabina Warmuz) przedstawiony zo-
stal klimat HRM jako nowa perspektywa w zarzadzaniu kapitalem ludzkim. Klimat HRM
stanowi jeden ze spolecznych czynnikéw w tym zarzadzaniu. Badania nad powyzszym
komponentem ulegty intensyfikacji wraz z poczatkiem XXI w., dlatego tez traktuje si¢ go
jako nowg perspektywe w zarzadzaniu kapitalem ludzkim. W zwigzku z tym za cel ni-
niejszego rozdzialu przyjeto uporzadkowanie stanu wiedzy z zakresu klimatu HRM jako
jednego z aspektow systemu HRM oraz wskazanie luki badawczej dla poszerzenia wiedzy
z zakresu podjetej problematyki.
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Aspekt obiektywizmu zatrudnienia i traktowania personelu w kontekscie wydajnosci
kapitatu ludzkiego w przedsigbiorstwie porusza rozdzial 4 (Malgorzata Szeliga). Aby kapi-
tat ludzki mégt w petni wykazac swoja wydajnos¢ i mozliwosci, zgodnie z art. 18 [3a] Ko-
deksu pracy, wazne jest zachowanie obiektywizmu w kwestii zatrudniania i rownego trak-
towania personelu pracowniczego. Od momentu transformacji Polska poczynita w tym
wzgledzie znaczny postep, jednak nadal jest wiele doniesien o tym, iz obowiazujace prawo
nie jest nalezycie respektowane i przestrzegane. Opracowanie stanowi probe okreslenia
istniejacych brakéw oraz przyczyn takiego stanu rzeczy, co w zalozeniu ma umozliwi¢
znalezienie ewentualnych skutecznych rozwigzan na szczeblu prawnym, menadzerskim
(kwestie zwigzane z wlasciwym zarzadzaniem), szkoleniowym (doskonalenie i dostoso-
wywanie szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych) i spolecznym (dbalos¢
o personel w szerokim wymiarze zawodowym i ogélnospotecznym).

Rozdzial 5 (Anzela Grilicka, Jarostaw Pasternak) prezentuje podejscia do definiowania
kapitatu ludzkiego jako podstawy zarzadzania oraz obiektu metodologii rachunkowosci.
Podjeto w nim probe wyjasnienia istoty i roli kapitatu ludzkiego jako obiektu metodologii
rachunkowosci, poddano analizie poglady wybitnych uczonych na definicje kapitatu ludz-
kiego i rozpatrzono w tym kontekscie znaczenie zarzadzania kapitatem ludzkim. Mozna
konkludowac¢, ze wymieniona problematyka jest aktualna i potrzebuje dalszych badan.

Rozdzial 6 (Jadwiga Synowiec) porusza problematyke marketingu personalnego.
W wielu $rednich i matych przedsiebiorstwach praca kadrowa do niedawna sprowadzata
sie gléwnie do administrowania personelem, czyli zgodnie z tradycyjnym rozumieniem
rozdzielano jg na réznorakie funkgcje i stanowiska w przedsiebiorstwie. W znacznej czesci
firm zakupy inwestycyjne czy modernizacja sieci komputerowej sa nadal zdecydowanie
wazniejsze niz sprawy kadrowe, a przeciez stwierdzenie, Ze najwiekszym zasobem fir-
my s3 ludzie, nie stracilo na swej aktualnosci. Aby przedsigbiorstwo mogto si¢ rozwi-
ja¢, niezbedne s3 przemyslenia i koncepcja dotyczaca personelu przedsiebiorstwa oraz
zorientowanej przyszto$ciowo, aktywnej i nowoczesnej organizacji i rozwoju gospodar-
ki kadrowej. Takie czynniki jak konkurencyjno$¢, tempo innowacji, pozycja zajmowana
przez dang organizacje na rynku i wykorzystanie szans zaktadu dzieki zdolno$ciom wy-
twdrczym sa coraz czesciej okreslane jako jakos$¢ pracy z personelem pracowniczym i za-
rzadzanie nim. Osigganie zadowalajacego poziomu konkurencyjnosci przedsiebiorstwa
na rynkach krajowych i zagranicznych okresla nie tylko poziom kosztéw osobowych oraz
wydajnos$¢ produkeji, ktora rownolegle do zastosowania rozwigzan technologicznych
i zmian organizacyjnych moze by¢ przeniesiona na wyzszy poziom lub zogniskowana na
prowadzeniu zakladowej pracy kadrowej. Podstaw wysokiej wydajnosci lub produktyw-
nosci nalezy upatrywa¢ w wysokich kwalifikacjach kapitatu ludzkiego, jakim dysponuje
zaklad, tj. w zdobytych przez pracownikow z dobrym wyksztalceniem ogélnym umiejet-
nosci wykonywania wielu zawodéw, w doskonaleniu zawodowym i wysokiej etyce pracy.

Celem rozdzialu 7 (Katarzyna Wozniak) jest wskazanie oraz proba oceny dzialan
korporacji miedzynarodowej McDonald’s w zakresie wspierania kapitatu ludzkiego pra-
cownikéw i franczyzobiorcéw poprzez dzialania w obszarze marketingu personalnego.
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Zawarto w nim geneze, pojecie i kluczowe elementy marketingu personalnego oraz cha-
rakterystyke i znaczenie kapitatu ludzkiego w rozwoju organizacji. W dalszej czeéci przed-
stawiono kluczowe dzialania McDonald’s w zakresie marketingu personalnego. Srodkiem
do realizacji zakltadanego celu jest przeglad literatury oraz analiza informacji zawartych
w ulotkach informacyjnych i na gléwnej stronie internetowej korporacji. Przeprowadzo-
na analiza wykazala r6znorodnos¢ podejmowanych przez korporacje dzialan w zakresie
marketingu personalnego, ktdre istotnie przyczyniaja si¢ do rozwoju kapitatu ludzkiego
pracownikoéw i franczyzobiorcéw, w duzym stopniu determinujac sukces organizacji na
rynku miedzynarodowym.

Rozdzial 8 (Agnieszka Gdrka-Chowaniec) ukazuje natomiast istote human resour-
ces z perspektywy efektywnego funkcjonowania przedsigbiorstw sektora gastronomii.
W pierwszej czesci dokonano charakterystyki podstawowych kwestii z zakresu polityki
kadrowej oraz przyblizono proces ewolucji polityki personalnej w Polsce i na $wiecie.
W drugiej czgsci rozdzialu omoéwiono strategie wspdlczesnej polityki kadrowej przed-
siebiorstw sektora gastronomii. Wnioski moga stanowi¢ przyczynek do dalszej dyskusji
dotyczacej zarzadzania kapitalem ludzkim w przedsiebiorstwach sektora gastronomii.

W rozdziale 9 (Bozena Gajdzik) zwrdcono uwage na metode zarzadzania przez in-
spiracje. Termin ,,zarzadzanie przez inspiracj¢” ma pozytywny wydzwiek i oznacza zache-
canie pracownikow do kreatywnosci i urzeczywistniania pomystow. Metoda ta zyskuje
popularnos¢, gdyz kladzie nacisk na samodzielnos¢ pracownikéw, jako pewien rodzaj
autonomii, na rozwigzywanie probleméw i doskonalenie organizacji. Od angazowania
pracownikéw w rozwigzywanie probleméw przechodzi sie do poszukiwania mozliwosci
realizacji marzen, inicjowania czego$ nowego, niebanalnego, a nawet abstrakcyjnego. Pro-
blemem jest natomiast kwestia ztozono$ci zarzadzania przez inspiracje i wptyw réznych
uwarunkowan kulturowych na przebieg procesu w organizacji.

Rozdzial 10 (autorstwa Damiana Kocota i Malgorzaty Smolarek) porusza problem
wlasciwego wyboru partneréw outsourcingowych. W tym celu przyblizone zostato po-
jecie outsourcingu. Przedstawiona zostala sekwencja wyboru i metody selekeji partnera
outsourcingowego. Wysunigto wniosek, iz tylko skuteczny wybor partnera outsourcingo-
wego jest warunkiem efektywnego wdrozenia outsourcingu. W dalszej czgsci zwrdcono
uwage na problematyke wyboru partneréw outsourcingowych w zakresie wydzielania
funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi.

Mam nadzieje, ze réznorodno$¢ omawianych w niniejszej publikacji probleméw
wzbudzi refleksje naukowg i przyczyni sie do tworczej wymiany pogladoéw i dyskus;ji.

Matgorzata Smolarek
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