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Streszczenie: Celem niniejszego artykutu jest ocena mozliwosci wsparcia proceséw
pozyskiwania, kreowania i utrzymania kapitalu ludzkiego w organizacji opartej na wie-
dzy z wykorzystaniem nowoczesnych technologii informatycznych. Dla wspolczesnych
organizacji wykorzystanie wszelkich dost¢pnych mechanizméw pozwalajacych przycia-
gnaé i zatrzymaé w niej najwarto§ciowszych kandydatow jest szczegdlnie istotne.
Uwzgledniajac podstawowe cechy, ktérymi charakteryzuje si¢ kapitat ludzki, podjeto
probe oceny mozliwosci wykorzystania w tym celu nowoczesnych technologii informa-
tycznych. W zamierzeniu autora badania ilosciowe dotyczace opinii uzytkownikow na
temat roli nowoczesnych technologii informatycznych w realizacji kluczowych proce-
sOw zwiazanych z zarzadzaniem kapitatem ludzkim miaty stanowi¢ kanwe dalszych roz-
wazan. W badaniach udziat wzigto blisko 200 respondentéw reprezentujacych rozne
spojrzenia na badane zagadnienia, dzigki czemu mozliwe bylo poréwnanie opinii po-
szczegblnych zbiorowosci respondentow.

Stowa Kkluczowe: kapital ludzki, pozyskiwanie, kreowanie, utrzymanie, organizacja
oparta na wiedzy.

Wprowadzenie

Jednym z najwazniejszych zasobOw organizacji opartej na wiedzy jest
zwiazany z nig kapital ludzki. Dla zapewnienia sukcesu wspotczesnej organiza-
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cji niezbgdne jest takie sformutowanie strategii jej dziatania, aby w sposob
optymalny wykorzysta¢ talenty i kompetencje zatrudnianych pracownikow.
Procesy zwiazane z pozyskaniem, kreowaniem i utrzymaniem kapitatu ludzkie-
go w organizacji naleza do najistotniejszych. Uwzgledniajac warunki funkcjo-
nowania, a w szczegolnosci wplyw otoczenia, konieczne jest wykorzystywanie
w tych procesach najnowszych i najlepszych technologii informatycznych, za-
pewniajacych zaspokojenie niezbednych potrzeb informacyjnych i dostep do
zasobow wiedzy niezbgdnych do ich realizacji.

Aby w pelni wykorzysta¢ mozliwosci, jakie daja nowoczesne technologie in-
formatyczne, niezbgdne jest ciagle ksztaltowanie §wiadomosci zatrudnionych pra-
cownikow dotyczacej roli wykorzystywanych narzedzi informatycznych i oferowa-
nego przez nie potencjatu.

1. Rola kapitalu ludzkiego w organizacjach opartych na wiedzy

Funkcjonowanie wspotczesnej organizacji poddawane jest wplywowi
ogromne;j ilo$ci coraz szybciej ewoluujacych czynnikow. Postepujaca wirtuali-
zacja gospodarki, jej globalizacja, zacieranie granic w biznesie stwarzaja warun-
ki do sprawnego funkcjonowania nowych typéw organizacji. Przed organiza-
cjami stawiane sa nowe wyzwania zwiazane z koniecznoscia stalego uczenia sig.
Optymalne wykorzystanie ograniczonej ilosci bedacych do dyspozycji zasobow,
przy jednoczesnym zachowaniu kontroli nad ewoluujacym w btyskawicznym
tempie otoczeniem, stanowi niezmiennie jedno z najwazniejszych wyzwan sto-
jacych przed wspotczesna organizacja. Obok standardowych funkcjonalno$ci
polegajacych na realizacji procesOw biznesowych konieczne staje si¢ wprowa-
dzenie procesOw 1 narzedzi zwiazanych z pozyskiwaniem i przetwarzaniem wie-
dzy oraz umiejetnym wykorzystaniem jej w praktyce. W wyniku tych zmian
tradycyjne organizacje przeksztalcaja si¢ w organizacje oparte na wiedzy (zwane
takze organizacjami uczacymi si¢ lub organizacjami inteligentnymi). Organiza-
cje oparte na wiedzy koncentruja swe dzialania na zasobach niematerialnych
jako podstawowym zrddle budowania przewagi konkurencyjnej. Jednym z naj-
wazniejszych zasobow niematerialnych organizacji jest zwiazany z nia kapitat
ludzki, stanowiacy niejednokrotnie o jej istocie oraz racji istnienia.

W obliczu zachodzacych w organizacjach przemian zmieniajg si¢ réwniez
uwarunkowania ich funkcjonowania oraz rola poszczegdlnych zasobow uczest-
niczacych w zachodzacych procesach. Jednym z najistotniejszych czynnikéw
decydujacych o sukcesie organizacji sa pracownicy. Ich rola w organizacji od
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zawsze stanowi jeden z najczesciej podejmowanych tematow badan. Badacze
koncentrujg si¢ na oddziatywaniu rozmaicie postrzeganego czynnika ludzkiego
na sukces organizacji [Listwan, 2010]. Pracownicy uznawani sa za najwazniej-
szy z podmiotéw tworzacych wspolczesna organizacj¢. Podejmuja oni $wiado-
me, niezalezne, a niejednokrotnie nieprzewidywalne decyzje. Organizacje po-
winny tak konfigurowaé stanowiska pracy i uzywane na nich narzgdzia, aby
zapewni¢ warunki pracy pozwalajace na wykorzystanie kreatywnosci pracowni-
ka, jednakze zgodnie z jasno okreslonym zakresem obowiazkow i wymogami
pracodawcy, przy jednoczesnym zachowaniu okreslonej swobody dziatania.

Pracownicy, doskonalac swe umiejetnosci, rozwijaja 1 ksztattuja okreslone
indywidualne talenty. Podejmujac prace w organizacji, udostgpniaja jej poten-
cjal, ktorym dysponuja, a ich umiej¢tnosci, kompetencje, talenty tworza praw-
dziwy kapital organizacji. Pracownik wywiera tym samym znaczacy wplyw na
ksztaltowanie warunkow swojego otoczenia. Przedsigbiorca moze tworzy¢ do-
wolne narzedzia automatyzujace i ulatwiajace wykonywanie pewnych czynno-
$ci, jednakze do ich obstugi niezbedny jest doswiadczony pracownik. Nawet
zastosowanie najnowocze$niejszych rozwiazan technologicznych bez odpo-
wiednio wykwalifikowanej obstugi nie przyniesie oczekiwanych efektow [Arm-
strong, 2007, s. 367]. Kapitat ludzki ma okreslona warto$¢ oraz stanowi zrodto
przysztych dochodow zaré6wno dla pracownika — wiasciciela kapitatu ludzkiego,
jak 1 dla organizacji korzystajacej z tegoz kapitatu na okreslonych warunkach
[Krél i Ludwiczynski, 2006, s. 97]. Dlatego kapitatl ludzki odgrywa kluczowa
role w kazdej organizacji, decyduje o réznicach migdzy nimi i stanowi rzeczy-
wista podstawe przewagi konkurencyjnej [Chatzkel, 2004, s. 139-145]. Wtasci-
wi ludzie moga by¢ zasadniczym czynnikiem sukcesu, a niewlasciwi moga
przyczynic¢ si¢ do porazki przedsigbiorstwa. Kapitat ludzki to przede wszystkim
wiedza czlonkéw organizacji, ich umiejgtnosci, doswiadczenie, zdolnosci do
rozwigzywania probleméw, podatnos¢ na tworzenie i wprowadzanie innowacji
[Kotarba, 2006, s. 18-19], kreatywno$¢, kompetencje i kwalifikacje, lojalnosé
wobec organizacji. Kapital ludzki stanowi czg¢§¢ niematerialnych wartosci orga-
nizacji, ktore nie sa jednak jej wlasnoscia, poniewaz cztonek organizacji, opusz-
czajac swoje miejsce pracy, zabiera je ze soba [Kotarba, 2006, s. 18-19].

Aby pozyskaé niezbedny do realizacji celow strategicznych kapitat ludzki,
umiejgtnie wykorzysta¢ oferowany przezen potencjal, zapewni¢ mu mozliwosci
rozwoju, a wreszcie, aby zatrzymac go w organizacji, nalezy wykazac sig szczego6l-
nym rodzajem kompetencji i umiejetnosci. Istota procesdw zwiazanych z jego po-
zyskaniem, kreowaniem i utrzymaniem dodatkowo narzuca wykorzystywanie
najnowszych i najlepszych w kontekscie wyznaczanego celu technologii. Zgod-
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nie z zatozeniami modelu ,,zaangazowania” Beera i Spectora, kierownictwo

organizacji powinno podja¢ wszelkie dziatania majace na celu pozyskanie oraz za-

trzymanie wartosciowych, utalentowanych pracownikéw poprzez odpowiednie ich
motywowanie, zapewnienie mozliwosci rozwoju zawodowego i osobowego oraz

zaspokajanie ich potrzeb zyciowych, poniewaz [Lundy i Bowling, 2001, s. 62]:

— w odpowiednio zorganizowanym $rodowisku pracy ludzie posiadaja umiejet-
no$¢ rozwijania swoich wartosci, kwalifikacji i zaangazowania;

— dazenie do godzenia interesOw wlasnych organizacji z interesami poszcze-
golnych pracownikow stwarza warunki do budowania wzajemnej otwartosci,
zaufania i zaangazowania;

— zaangazowanie pracownikOw w zycie organizacji tworzy si¢ poprzez ich
udzial w biezacej identyfikacji problemow i ich rozwiazywaniu.

Pozyskanie, kreowanie i zatrzymanie talentow jest niezbedne do zachowania
przez organizacjeg jej pozycji na rynku. Wigkszos$¢ proceséw zachodzacych w sferze
personalnej organizacji jest podporzadkowana temu celowi. Kolejnym zdecydowa-
nie sprzyjajacym czynnikiem jest oparcie zarzadzania organizacja na wiedzy. Iden-
tyfikacja kluczowych proceséw zarzadzania wiedza i zachodzacych migdzy nimi
zwiazkow pozwala organizacji na systematyczne przeksztatcanie informacji, wie-
dzy, doswiadczenia, umiejetnosci i kompetencji w kapitat intelektualny [Bratnicki
i Struzyna, 2001]. Jest on trudny do zidentyfikowania i nasladowania przez inne
organizacje, przez co ma istotny wptyw na pozycje organizacji na rynku i tworzenie
przewagi konkurencyjnej [Rokita, 2005, s. 76]. Wraz z niezwykle dynamicznie
zmieniajacymi si¢ potrzebami zwigzanymi z zaawansowanym przetwarzaniem
ogromnej ilosci informacji gromadzonych i wykorzystywanych w procesach
zarzadzania wiedza w organizacji, zwigksza si¢ zapotrzebowanie na niezawodne
rozwiazania informatyczne dajace coraz to nowe mozliwos$ci poprzez wspieranie
i usprawnianie wigkszo$ci dziatan zwiazanych z wyszukiwaniem, pozyskiwa-
niem, selekcjonowaniem, przetwarzaniem i gromadzeniem naptywajacych z oto-
czenia informacji, ekstrahowaniem zawartej w nich wiedzy. Ta za$ wykorzysta-
na bedzie do wspierania procesé6w zwiazanych z pozyskiwaniem, kreowaniem
iutrzymaniem najbardziej warto§ciowych pracownikow, a ci, znajdujac zatrud-
nienie w organizacji, udostgpniaja jej posiadane przez siebie talenty, ktore
wspomoga i usprawnig jej funkcjonowanie [Price, 2004]. Podobnie jak w innych
obszarach zarzadzania organizacja, takze w zarzadzaniu kapitatem ludzkim moz-
liwe jest wyrdznienie trzech podstawowych zastosowan technologii informa-
tycznych wspomagajacych zarzadzanie wiedza [Gotuchowski, 2005]:

— wspomagajace gromadzenie i udostgpnianie wiedzy jawnej,

— Wwspomagajace procesy tworzenia wiedzy w organizacji,



278 Andrzej Sottysik

— technologie informatyczne w zintegrowanych systemach zarzadzania wiedza
(SZW).

Rola systemow informatycznych we wspieraniu proceséw zwigzanych z zarza-

dzaniem kapitatem ludzkim w organizacji opartej na wiedzy przejawia si¢ takze

poprzez dziatania obejmujace m.in.:

— wspieranie i monitorowanie proceséOw decyzyjnych zwiazanych z doskonale-
niem kapitatu ludzkiego w organizacji poprzez rozwijanie talentdw pracowni-
czych na dowolnym stopniu $ciezki kariery, obejmujace optymalizacjg i uspraw-
nianie procesu szkoleniowego poprzez tworzenie repozytoriow wiedzy, kursow,
szkolen elektronicznych, systemow wspierajacych rozwdj pracownika i pla-
nowanie oraz realizacjg kolejnych etapoéw $ciezki kariery;

— monitorowanie procesOw zwiazanych z ksztaltowaniem kapitatu ludzkiego
organizacji, pozyskiwanie wszelkich informacji dostgpnych w jej obrebie oraz
w blizszym i dalszym otoczeniu, przetwarzanie, udostgpnianie zawartej w nich
wiedzy oraz wykorzystanie jej w doskonaleniu podstawowych procesow;

— podejmowanie aktywnych dzialan na rynku pracy zwiazanych z pozyskiwa-
niem i utrzymaniem kapitalu ludzkiego, monitorowanie sytuacji na rynku
pracy z uwzglednieniem zachodzacych prawidlowosci i tworzacych sig tren-
dow zwiazanych z kompetencjami i zatrudnieniem, rekrutacjq i naborem pra-
cownikow, monitorowanie dziatan konkurencji w obszarze kadrowym obej-
mujace wykorzystanie mozliwo$ci oferowanych przez agenty programowe.

Obok wymienionych kilku przyktadowych obszar6w mozliwe jest wykorzysta-

nie systeméw informatycznych do wspierania wielu innych dziatan'.

2. Wspieranie proceséw zwiazanych z zarzadzaniem kapitalem
ludzkim w organizacji opartej na wiedzy z wykorzystaniem
wybranych technologii informatycznych

Pozyskanie, kreowanie i utrzymanie kapitalu ludzkiego stanowi jeden z pod-
stawowych celow strategicznych niezbednych do funkcjonowania wspotczesnych,
opartych na wiedzy organizacjach. Kadra kierownicza organizacji dazy do wyko-
rzystania wszystkich okazji rynkowych pozwalajacych na usprawnienie tych pro-
cesOW 1 uzywa w tym celu wszystkich dostgpnych narzedzi. Jedna z podstawowych
grup narzedzi pozwalajacych na usprawnianie proceséw kadrowych w organizacji

' W literaturze przedmiotu mozna odnalezé wiele prac dotyczacych zastosowania systemOw informa-
tycznych w procesach kadrowych, np.: [Soltysik, 2015], [Armstrong , 2003], [Kisielnicki, 2005], [Ki-
sielnicki, 2006], [Kisielnicki, 2007], [Gotuchowski, 2005], [Olszak i Ziemba, 2006].
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sa nowoczesne technologie informatyczne. Pomimo iz $wiadomos¢ roli, jaka spel-
niaja one w zarzadzaniu kapitatem ludzkim w organizacji opartej na wiedzy wciaz
ro$nie, organizacje powinny podejmowac dziatania majace na celu doskonalenie
kompetencji swoich pracownikow zwiazanych z ich wykorzystaniem. Pracowni-
cy zwiazani z organizacjami oraz kandydaci do pracy coraz czgsciej dysponuja
podstawowa lub rozszerzong wiedza zwiazana z nowoczesnymi technologiami
informatycznymi. Wiedza taka jest niezbedna, aby w petlni wykorzysta¢ poten-
cjal, jaki oferujq poszczegodlne technologie.

Potwierdzeniem tej tezy moga by¢ rezultaty ankiety przeprowadzonej
wsréd 196 respondentdow, dotyczacej zastosowan wybranych nowoczesnych
technologii informatycznych w poszczegodlnych procesach zwiazanych z pozy-
skiwaniem, kreowaniem i utrzymaniem kapitalu ludzkiego w organizacji opartej
na wiedzy. Dobor proby do badan byt losowy.

2.1. Wprowadzenie i zalozenia do przeprowadzonych badan

Opierajac si¢ na dostgpnych w literaturze przedmiotu zrodtach (m.in.:
[Drucker, 2006], [Kisielnicki, 2004], [Gotuchowski, 2005], [Sveiby, 1997]), zdefi-
niowano i przyjeto na potrzeby badania kilka podstawowych zatozen.

Pojecie organizacji opartej na wiedzy pojawiato si¢ w pracach wielu bada-
czy juz na przelomie wiekdw, jednakze coraz to nowe badania pozwalaly z jednej
strony na doprecyzowanie definicji takiej organizacji, z drugiej natomiast na uzycie
jej w roznych kontekstach. Podstawowym obszarem pojeciowym jest zarzadzanie
wiedza i wykorzystywanie jej w procesach zachodzacych w organizacji.

Zarzadzanie wiedza jest procesem, w ktorym do realizacji postawionych ce-
16w organizacja [Kisielnicki, 2004]:

— wykorzystuje posiadane zasoby wiedzy;

— poszukuje zewngtrznych zasobow wiedzy i absorbuje je;

— zapewnia warunki pozwalajace wszystkim uczestnikom procesu decyzyjnego

na dzielenie si¢ posiadanymi zasobami wiedzy i jej kreowanie.

Procesy zachodzace w organizacji opartej na wiedzy ukierunkowane sa przede
wszystkim na kreowanie, tworzenie i dystrybucje wiedzy, monitorowanie i roz-
poznawanie zachodzacych w otoczeniu zewngtrznym zmian, zapewniajac elastycz-
nos$¢ niezbedna do ptynnej reorganizacji, bedacej odpowiedzia na zachodzace zmia-
ny, a w szczegdlnosci zapewnienie mozliwosci systematycznego uczenia sig¢
wszystkim jej cztonkom [Kordel i in., 2010].
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Zgodnie z zatozeniami zasobowego modelu zarzadzania wiedza [Leonard-
-Barton 1995], organizacja oparta na wiedzy stwarza warunki sprzyjajace w szcze-
g06Inosci dziataniom majacym na celu:

— systematyczne rozwiazywanie problemow;

— cksperymentowanie (systematyczne badania, testowanie nowej wiedzy, po-
szukiwanie nowych sposobow rozwiazywania problemow);

— uczenie si¢ na podstawie zdobytych wczesniej doswiadczen;

— uczenie si¢ od innych;

— przekazywanie wiedzy szybko i efektywnie poprzez organizacjg.

Jednym z najistotniejszych dla organizacji zasobow sa jej pracownicy, a w ra-
mach organizacji opartej na wiedzy ich talenty, kompetencje, umiejgtnosci, poziom
wiedzy — tworzace kapital ludzki. Organizacje oparte na wiedzy daza do pozy-
skania i utrzymania kapitalu ludzkiego niezbednego do ich funkcjonowania

Juz Sveiby [1997] podkreslat, iz organizacja oparta na wiedzy wiaze swoj suk-
ces z zatrudnieniem wysoko wykwalifikowanych specjalistow, tzw. knowledge wor-
kers, ktorych podstawowym zadaniem jest przeksztalcanie informacji w wiedzg
pozwalajaca przedsigbiorstwu osiagnac sukces na rynku. W organizacjach opartych
na wiedzy coraz mniejsze znaczenie maja zasoby materialne, a podstawowa rolg
odgrywaja zasoby o charakterze niematerialnym.

Nonaka [2006] uzaleznit sukces organizacji od umiejgtnosci systematycznego
zdobywania nowej wiedzy i rozpowszechniania jej migdzy cztonkami organizacji.

Brooking [2010] taczy warto$¢ organizacji ze zwiazanym z nig kapitatem
ludzkim, o ktérego wartosci stanowi rodzaj i poziom posiadanej wiedzy. Ksztal-
towanie kapitatu ludzkiego uzaleznia od nieustannych szkolen majacych na celu
poszerzanie kompetencji. Usprawnienie przeplywu wiedzy organizacje uzyskuja
poprzez wspieranie, a nawet zastapienie bezposrednich kontaktow interperso-
nalnych przez elektroniczng komunikacjg, miejscem funkcjonowania organizacji
coraz czgsciej staje si¢ Internet, a pracownicy i kontrahenci wspierani sg przez
rozne technologie.

Drucker [2006] ktadzie nacisk na zapewnienie takiego systemu zarzadzania
kadrami, ktory stworzy podstawy do zwigkszenia samodyscypliny pracownikow.
Zwraca tez uwagg na dziatania majace na celu:

— stworzenie systemu motywowania i wynagradzania specjalistow oraz kre-
owanie dla nich szans ciagtego rozwoju;

— opracowanie wspolnej dla catej organizacji wizji;

— kreowanie struktury organizacyjnej sktadajacej si¢ z zespotow zadaniowych;
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— zapewnienie dostatecznej liczby pracownikdéw pracujacych na najwyzszych
stanowiskach kierowniczych, jak rowniez ich szkolenie i weryfikowanie.

Sprawne funkcjonowanie organizacji, w ktorej kluczowa rolg odgrywaja
zasoby wiedzy, wymaga zapewnienia warunkéw ksztattujacych procesy uczenia
si¢ 1 wykorzystywania kreatywnos$ci pracownikow dla podnoszenia kwalifikacji
oraz wymiany doswiadczen, wartos$ci i ocen.

Na potrzeby przeprowadzanych badan ankietowych wyodrgbnione zostaty
cztery wzajemnie uzupetniajace si¢ cechy. Przyjeto, iz organizacja oparta na wiedzy:
— posiada wizje zapewniajaca sprawne funkcjonowanie, wyrazona w postaci

jednoznacznie sformutowanej strategii rozwoju, uwzgledniajacej dtugofalo-
we cele i sposoby ich osiagnigcia, spisanej w postaci trwatego dokumentu;

— posiada jednoznacznie zdefiniowana polityke kadrowa oparta na modelu
zarzadzania kapitalem ludzkim wpierajacym procesy zwiazane z pozyskiwa-
niem, przetwarzaniem i udostgpnianiem wiedzy (definiujacym metody pozyski-
wania, doskonalenia i wynagradzania pracownikow), sformalizowanym w posta-
ci trwalego dokumentu;

— posiada wewnetrzna sie¢ komputerowa i inne wyspecjalizowane systemy
informatyczne wspierajace wymiang wiedzy w obrebie organizacji i wspo-
magajace poszczegolne obszary jej funkcjonowania, a w szczegolnosci strong
internetowa lub inny serwis wspierajacy wymiang informacji;

— posiada narzedzia umozliwiajace systematyczna wymiang wiedzy z otoczeniem,
a niepowiazane ze standardowymi procedurami wymiany towarow i ushug.

Jednoczesne spehienie czterech powyzszych warunkéw pozwoli na wytonie-
nie w pierwszej czesci badan organizacji opartych na wiedzy. Nastgpnie w wylonio-
nej grupie dokonana zostanie analiza poziomu §wiadomosci dotyczacej roli, jaka
odgrywaja nowoczesne technologie informatyczne we wspieraniu procesoOw zwia-
zanych z pozyskiwaniem, kreowaniem i utrzymaniem kapitatu ludzkiego.

2.2. Charakterystyka proby badawczej oraz przebiegu badan

Badania ilosciowe przeprowadzono na poczatku 2015 r. technika bezpo-
srednich wywiadow kwestionariuszowych z wykorzystaniem ankiety w formie
papierowej (PAPI). Badania zostaly przeprowadzone na losowo dobranej probie
196 0s6b 0 zréznicowanym wieku, miejscu zamieszkania, wyksztatceniu i stosunku
zatrudnienia. Dobdr respondentow byt losowy. W grupie tej znajdowali si¢ studenci,
stuchacze i absolwenci studiow stacjonarnych i niestacjonarnych pierwszego i dru-
giego stopnia oraz podyplomowych. Pomimo iz badania przeprowadzone zostaly
gléwnie na terenie Slaska, respondenci pochodzili tez z innych regionéow lub
zamieszkiwali w roznych rejonach kraju oraz poza jego granicami.
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Uzyskane w rezultacie przeprowadzonych badan wyniki pokazaty, ze sto-
sowanie rozwigzan wlasciwych organizacjom opartym na wiedzy nie nalezy
jeszcze w Polsce do czesto spotykanych. Sposrod 196 respondentow w chwili
przeprowadzania ankiety 121 0sdb (61,73% proby) byto zatrudnionych. Sposrod
0s0b zatrudnionych az 117 (96,69 % ogohu zatrudnionych) zadeklarowato, iz ich
pracodawca posiada firmowa strong internetowa lub inny serwis wspierajacy
wymiang informacji. Niewiele mniej, bo 92 pracodawcow (76% ogotu) dyspo-
nuje siecia komputerowa badz rozwinigtymi systemami informatycznymi
wspomagajacymi jej funkcjonowanie. Jesli chodzi o pozostate trzy kryteria przy-
jete w zalozeniach do przeprowadzonych badan jako witasciwe dla organizacji
opartych na wiedzy, otrzymane wyniki nie byly juz tak dobre. Ponad potowa
przebadanej proby przedstawicieli organizacji, stanowiaca 65 0sob (53,7 % ogo-
tu zatrudnionych), deklarowala, iz organizacja, w ktorej sa zatrudnieni, posiada
sformalizowana i spisana w postaci dokumentu strategi¢ rozwoju. 57 przedsta-
wicieli (47,11% ogotu zatrudnionych) deklarowato, ze ich organizacja posiada
sformalizowana polityke zarzadzania kadrami, jednakze wérdd nich zaledwie 30
(52,63% ogoétu zatrudnionych) bylo w stanie nazwac przyjete w ich organiza-
cjach modele zarzadzania kapitatem ludzkim badz wymieniato jednocze$nie
kilka modeli. 56 respondentow (46,28% ogo6tu zatrudnionych) deklarowato po-
siadanie przez ich organizacje mechanizméw umozliwiajacych wymiang wiedzy
z otoczeniem. Sposrod nich 32 (62,75% ogoétu zatrudnionych) twierdzito, iz
pracodawca posiada lub planuje wdrozy¢ w najblizszym czasie procedury lub
umowy, ktorych przedmiotem jest pozyskiwanie, tworzenie lub wymiana wie-
dzy z innymi przedsigbiorstwami albo instytucjami zewngtrznymi.

51 respondentéw (42,15% ogohu zatrudnionych) deklarowato, iz ich organiza-
cja pozyskuje, udostepnia oraz wymienia wiedzg z otoczeniem poza realizacja pod-
stawowych proceséw biznesowych. W tej liczbie 28 0sdb zdecydowanie deklaruje
ukierunkowanie swojej organizacji na procesy zarzadzania wiedza, dostrzegajac
jednoczesnie potrzebg stosowania rozwigzan informatycznych wspierajacych te
dziatania. Rozklad poszczeg6lnych cech badanych organizacji decydujacych o tym,
czy mozna ja uznac za zarzadzang przez wiedzg, przedstawiony zostat na rys. 1.

Na podstawie uzyskanych odpowiedzi respondentdéw pozostajacych w chwili
badania w stosunku pracy wytoniono 51 ankiet (42,15% aktualnie zatrudnio-
nych). Ich autorzy deklarowali zatrudnienie w organizacjach, ktére spetniaty
jednoczesnie wszystkie cztery przyjete wstepnie zatozenia.

Organizacje zatrudniajace respondentdw uznane zostaly za oparte na wie-
dzy i uwzglednione w kolejnym etapie badan dotyczacych jedynie organizacji
opartych na wiedzy.
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Cechy organizacji zatrudniajacych respondentéw
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Wybrana cecha organizacji

Rys. 1. Cechy organizacji zatrudniajacych respondentow

W wylonionej grupie 51 respondentéw ponad jedna czwarta, czyli 14 osob
(27,45% pracownikow organizacji opartych na wiedzy) deklarowalo zatrudnienie
na stanowiskach decyzyjnych, w$rod nich 10 0soéb zatrudnionych bylto na stanowi-
skach kierowniczych, reszta — 37 o0sob (72,55% pracownikdéw organizacji opar-
tych na wiedzy) deklarowato zatrudnienie na stanowiskach liniowych. Strukturg
zatrudnienia ze wzgledu na rangg zajmowanego stanowiska przedstawia rys. 2.

Ranga zajmowanego stanowiska

»

M Zatrudnienina
stanowiskach
decyzyjnych
Zatrudnienina
stanowiskach
kierowniczych

M Zatrudnienina
stanowiskach
liniowych

Rys. 2. Struktura zatrudnienia ze wzglgdu na rangg zajmowanego stanowiska

Respondenci zatrudnieni byli w swych organizacjach na réznorodnych sta-
nowiskach i w roznych specjalnosciach.

Spektrum branzowe organizacji (rys. 3) tez bylo dos¢ szerokie: IT i pokrewne —
16 os6b, handel — 12 0s6b, medycyna i farmacja — 5 0sob, energetyka i przemyst —
5 o0s6b, bankowos¢, ustugi — po 3 osoby, edukacja, gastronomia — po 2 osoby,
logistyka, HR, nieruchomosci — po 1 osobie.
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Rys. 3. Spektrum branzowe organizacji zatrudniajacych respondentow

2.3. Wstepne rezultaty badan. Rola nowoczesnych technologii
informatycznych w pozyskiwaniu, kreowaniu i utrzymaniu
kapitalu ludzkiego w organizacjach opartych na wiedzy

W kolejnym punkcie ankiety poproszono respondentdw o okreslenie w sze-
Sciostopniowej skali (1 — technologia przydatna w matym stopniu, 5 — technologia
niezbedna, 0 — nie wiem) roli, jaka ich zdaniem spelniaja nowoczesne technologie
informatyczne we wspieraniu procesoéw zwiazanych z pozyskiwaniem, kreowaniem
i utrzymywaniem kapitatu ludzkiego w organizacji opartej na wiedzy. Szesciu
respondentdw nie udzielito odpowiedzi na pytania dotyczace technologii informa-
tycznych.

Pierwszym sposrod obszarow poddanych analizie byly procesy zwiazane z po-
zyskiwaniem kapitalu ludzkiego, ktére w organizacji opartej na wiedzy sa Scisle
powiazane z ustalong strategia rozwoju i okreslonymi w niej dlugoterminowymi
celami oraz sposobami ich osiagnigcia.

Zdaniem respondentéw wszystkie technologie informatyczne, ktorych do-
tyczylo badanie, znajduja zastosowanie w procesach pozyskiwania kapitatu
ludzkiego (rys. 4).

Ponad trzy czwarte respondentow (77,78%) zwrdcito uwage na co najmniej
minimalng przydatno$¢ przynajmniej jednej z wybranych technologii. Ponad
potowa respondentéw (51,11%) natomiast uwazala jedna lub wigcej z wybra-
nych technologii za ,,niezbgdng” lub ,,bardzo przydatna”.
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Najwigksze zdaniem respondentdéw znaczenie przy pozyskiwaniu kapitatu
ludzkiego maja lokalne i rozlegte sieci komputerowe i rozwiazania dziatajace
bezposrednio na podstawie sieci lokalnych i rozleglych (Internet). Jako najwaz-
niejsze (77,78%) wskazane zostaly biznesowe serwisy spoleczno$ciowe, takie
jak Goldenline czy LinkedIn, ale takze grupy dyskusyjne. Niewiele mniejsza
przydatnoscia (75,56%) charakteryzuja si¢ w opinii respondentdéw tradycyjne
portale rekrutacyjne i serwisy spotecznosciowe (Facebook, Twitter i in.), a takze
agenty interfejsu wystgpujace czesto w roznych serwisach pod postacia wirtual-
nych doradcéw. Co cieckawe, najnizsza przydatnoscia sposrod analizowanych
technologii zdaniem respondentéw dysponuja interaktywne multimedialne inter-
fejsy uzytkownika. Zaledwie 17,78% respondentow jest swiadomych ich roli
w procesach pozyskiwania kapitatu ludzkiego w organizacjach.

Przydatno$c¢ nowoczesnych technologii informatycznych w procesach pozyskiwania kapitatu ludzkiego
"Nie wiem"
Mato przydatna
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Rys. 4. Przydatno$¢ nowoczesnych technologii informatycznych w procesach
pozyskiwania kapitatu ludzkiego
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Uzyskane rezultaty wskazuja na dominujaca rolg¢ rozwiazan sieciowych,
jednakze co zastanawiajace, stosunkowo niewielu respondentow (64,45%)
wskazywato przydatnos¢ systemow wszechobecnych i sieciowych technologii
mobilnych WiFi, 3G, 4G, pomimo ze w dzisiejszych czasach wigkszo$¢ spote-
czenstwa korzysta z urzadzen przeno$nych jako narzedzi dostgpu do Internetu.
Podobnym zainteresowaniem respondentow cieszyly si¢ rozwiazania agentowe
majace na celu wyszukiwanie informacji (62,22%) oraz rozwiazania agentowe
uzywane do przeszukiwania Internetu (66,67%). Takze stosunkowo niewielka
wage respondenci przywiazywali do technologii zwiazanych z hurtowniami
danych wykorzystywanymi do gromadzenia i przetwarzania informacji o pra-
cownikach, obecnych i pojawiajacych si¢ przy okazji poprzednich proceséw
rekrutacyjnych kandydatach. Przydatnos$¢ wskazato 68,89% respondentow.

Opierajac si¢ na powyzszych rezultatach, mozna $miato stwierdzi¢, iz respon-
dentom nie jest obce stosowanie w procesach pozyskiwania kapitatu ludzkiego wie-
lu rozwiazan typowych dla organizacji opartych na wiedzy. Technologie te maja za
zadanie aktywne pozyskiwanie i przetwarzanie wiedzy. Korzystajac z systemow
informatycznych, kierownictwo organizacji moze przeanalizowa¢ informacje doty-
czace kapitatu ludzkiego w organizacjach stanowiacych blizsze i dalsze otoczenie,
dzigki czemu moze wychwyci¢ zachodzace tam prawidtowosci 1 uwzglednic je
w powstajacych planach. W oparciu o zauwazone prawidlowos$ci mozliwe jest
wskazywanie pracownikow organizacji i kandydatow, z ktorych $ciezek kariery
wynikna¢ moze zainteresowanie obsada wakujacego stanowiska badz ktorych profi-
le kompetencyjne zgodne sa z ustalonymi na etapie planowania wzorcami. Mozliwe
jest rowniez przeszukanie dostgpnych zrodet zewngtrznych w postaci portali rekru-
tacyjnych, witryn agencji posrednictwa pracy, serwisow spotecznosciowych i od-
najdywanie ofert zbieznych z potrzebami organizacji. Rola systeméw informatycz-
nych na etapie selekcji i doboru jest niezwykle istotna. Odpowiednio skonstruowany
system wykorzystujacy agenta interfejsu wystepujacego w roli osoby przeprowadza-
jacej rozmowge kwalifikacyjna moze z powodzeniem zastapi¢ cztowieka. Niezaprze-
czalng zaleta takiego rozwiazania jest mozliwos¢ przeprowadzenia rozmowy
w miejscu wybranym przez kandydata, dzigki czemu nie odczuwa on uciazliwos$ci
i stresu i moze skoncentrowac si¢ na udzielaniu odpowiedzi. Kandydat moze dobraé
odpowiadajacego mu awatara i przeprowadzi¢ rozmowg praktycznie w dowolnym
momencie z wykorzystaniem komputera osobistego badz urzadzenia przeno$nego.
Z punktu widzenia organizacji jest to rowniez duzym utatwieniem, bez koniecznosci
rozplanowywania sesji rozmow z duza liczba kandydatow.

Kolejnym obszarem taczacym si¢ z zarzadzaniem kapitatem ludzkim w or-
ganizacji sa procesy zwiazane z jego kreowaniem, rozwojem i doskonaleniem.



Wspieranie procesow pozyskiwania, kreowania i utrzymania kapitalu... 287

Istota procesow kreowania kapitatu ludzkiego jest zapewnienie mozliwosci sa-
morealizacji w postaci wspierania indywidualnych $ciezek kariery i samodoskona-
lenia. Potencjat technologii informatycznych dla rozwoju kapitatu ludzkiego jest
ogromny. Praktycznie kazdy rodzaj narzedzia znajduje natychmiast swoje zastoso-
wanie. Nowoczesne technologie informatyczne moga wspomagaé prowadzenie
wszelkiego rodzaju szkolen wspierajacych podnoszenie kwalifikacji, pozwalajac na
usprawnienie wszelkich procesow wymagajacych wyszukania i wykorzystania nie-
zbednych informacji. Organizacje przykladaja duza wage do zapewnienia swoim
pracownikom mozliwie najlepszych warunkow rozwoju osobistego.

Rowniez na tym etapie respondenci wskazali na duza przydatno$¢ nowo-
czesnych technologii informatycznych (rys. 5).

Przydatnosé nowoczesnych technologii informatycznychw procesach kreowania kapitalu ludzkiego
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Rys. 5. Przydatno$¢ nowoczesnych technologii informatycznych w procesach
kreowania kapitatu ludzkiego
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Zdaniem respondentéow wszystkie technologie informatyczne, ktorych do-
tyczyto badanie, dysponuja potencjalem réwniez na etapie kreowania kapitatu
ludzkiego. Co najmniej jedno z rozwigzan zwrdcito ich uwagg, uzyskujac co
najmniej oceng minimalng u 86,67% sposrod nich. Za niezbgdne badz bardzo
wazne uwaza takie technologie ponad potowa respondentow (55,56%).

W tym obszarze za najbardziej przydatne narzedzie uznane zostaty hurtow-
nie danych. Ponad trzy czwarte respondentow (86,67%) przyznato im co naj-
mniej oceng minimalna, a ponad potowa (55,56%) uznata ich udziat w procesach
kreowania kapitatu ludzkiego za niezbgdny lub bardzo wazny. Hurtownie da-
nych wykorzystywane moga by¢ do gromadzenia i przetwarzania wszelkich
informacji dotyczacych $ciezek kariery i profili kompetencyjnych pracownikow.
Informacje te po przetworzeniu moga by¢ niezwykle pomocne w procesach
zwiazanych z doskonaleniem pracownikow, wspomagajac realizacj¢ indywidu-
alnych $ciezek kariery zgodnie z zaplanowana strategia organizacji. Z punktu
widzenia menedzeréw personalnych istotna jest wiedza odnosnie do talentow
i kompetencji, jakimi dysponuja ich podwtadni. Na tej podstawie mozliwe jest
zaplanowanie w odpowiedni sposob procesow zwiazanych z doskonaleniem
kapitatu ludzkiego. Obok hurtowni danych najwigksze zainteresowanie respon-
dentéw wywotato zastosowanie w procesach kreowania kapitatu ludzkiego roz-
wigzan wspomagajacych uczenie si¢ i podnoszenie poziomu kompetencji wyko-
rzystujacych sieci komputerowe (82,22%). Podobne znaczenie maja tradycyjne
serwisy spotecznosciowe (Facebook, Twitter), a nieco mniejsze (77,78%) grupy
dyskusyjne pozwalajace w tym kontek$cie na wymiang wiedzy pomigdzy ich
uzytkownikami i agenty interfejsu wspomagajace procesy szkoleniowe. Podob-
nie jak w przypadku proceséw zwiazanych z pozyskiwaniem kapitatu ludzkiego,
takze w procesach zwiazanych z jego kreowaniem najmniejsze zainteresowanie
respondentéw wzbudzity interaktywne multimedialne interfejsy uzytkownika.
Zaledwie 17,78% respondentow jest $wiadomych ich roli w procesach kreowania
kapitatu ludzkiego w organizacjach opartych na wiedzy. Moze réwniez nieco dzi-
wi¢ stosunkowo niski wynik, jaki osiagnety technologie mobilne (60%) i bizne-
sowe serwisy spotecznosciowe (Goldenline, LinkedIn i in.), czgsto przeciez
wykorzystywane, pomimo iz nie jest to ich gtéwne przeznaczenie, do wymiany
potrzebnych informacji i samodoskonalenia.

Trzecim analizowanym obszarem byly procesy zwiazane z utrzymaniem
kapitatu ludzkiego w organizacji, co jest szczegélnym wyzwaniem dla menedze-
row personalnych (rys. 6). Kazdy pracownik, nawet najlepszy, zawsze pozosta-
nie czlowiekiem, a wigc istota o duzym stopniu niezaleznosci. Podejmuje on
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wiele decyzji, uwzgledniajac przede wszystkim wlasne interesy. Dlatego konieczne
jest zastosowanie narzedzi (w tym informatycznych, np. dostgpnych w lokalnych
sieciach systemow audytujacych w czasie rzeczywistym stanowiska pracy, w tym
komputery i oprogramowanie), ktore pozwola na nieustanng obserwacj¢ i moni-
torowanie zachowan pracownikow, a dzigki temu pozwola wyeliminowac lub przy-
najmniej ograniczy¢ ich niepozadane skutki. Systematycznie realizowany proces
oceny pracowniczej (w tym takze samooceny) pozwala wskazaé, czy pracownicy
realizuja wszystkie przypisane im zadania w sposob zgodny z oczekiwaniami 1 wy-
chwyci¢ ewentualne nieprawidtowosci. Ocena pozwala takze na wskazanie, ktorzy
pracownicy sa niezbgdni dla organizacji, a z ktérymi mozna sig rozstac.

Szczegolnie istotne z punktu widzenia organizacji jest zatrzymanie w niej
pracownikow, ktorzy dysponuja niezbednymi dla optymalnego funkcjonowania
organizacji talentami. Pracownicy ci doskonale zdaja sobie sprawg ze swojego
znaczenia dla organizacji i wspoélpraca z nimi wiaze si¢ z wieloma trudnymi
wyzwaniami. Czgsto wigc organizacje pozbywaja si¢ niesfornych i ktopotliwych
pracownikoéw, nawet jesli obdarzeni sa oni najwigkszymi talentami. Jednakze
jezeli sa to liderzy posiadajacy talenty niezbgdne do realizacji kluczowych pro-
cesOw, pracodawca powinien dazy¢ do zapewnienia takich warunkow pracy, aby
wykorzysta¢ talent, wiedzg i kapital intelektualny posiadane przez ktopotliwego
pracownika w sposob niezaktocajacy funkcjonowania organizacji, przynajmnie;j
do momentu, gdy nie zostanie znaleziony odpowiedni nastgpca. Wiasciwym
wsparciem moga by¢ wykorzystywane w organizacji systemy informacyjne
wspierajace realizacj¢ zachodzacych procesow, ktore powinny zapewniaé ich
niezaklocony przebieg. Aby zatrzymac kapitat ludzki w organizacji, nalezy mu
zapewni¢ sprzyjajace warunki do funkcjonowania, komfortowe warunki pracy,
zadowalajace wynagrodzenia oraz zapewnienie wsparcia dla rozwoju i realizacji
indywidualnych $ciezek kariery.

Zdaniem respondentéow wszystkie technologie informatyczne, ktorych do-
tyczyto badanie, dysponuja potencjatem réwniez na etapie utrzymania kapitatu
ludzkiego. Jednakze liczba respondentow, ktorzy przyznali poszczegdlnym roz-
wigzaniom co najmniej oceng¢ minimalng, jest nieco mniejsza niz w dwoch po-
przednich obszarach (najwyzszy wynik 71,11%). Za niezbgdne badz bardzo
wazne w procesach utrzymania kapitatu ludzkiego uwaza takie technologie zale-
dwie 44,44%, co jest zdecydowanie najnizszym wynikiem.
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Przydatno$¢ nowoczesnych technologii informatycznychw procesach utrzymywania kapitalu ludzkiego
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Rys. 6. Przydatno$¢ nowoczesnych technologii informatycznych w procesach
utrzymywania kapitatu ludzkiego

Najwazniejszymi z punktu widzenia respondentéw technologiami wykorzy-
stywanymi do zatrzymania pracownikoOw w organizacji okazaty si¢ hurtownie da-
nych zawierajace informacje o pracownikach i kandydatach, serwisy spoteczno-
sciowe, takie jak Facebook czy Twitter, oraz wirtualni doradcy, uzyskujac 71,11%
glosow. Jest to jak najbardziej zgodne z zatozeniami organizacji opartej na wiedzy.
Hurtownie pozwalaja na gromadzenie i przetwarzanie wiedzy. Serwisy spoleczno-
Sciowe utatwiaja jej dystrybucjg i wymiang z otoczeniem, a agenty interfejsu wspie-
raja uzytkownikow, wykorzystujac posiadana przez organizacj¢ wiedzg.

Nieco mniejszym zaufaniem respondentow cieszyly si¢ grupy dyskusyjne
wspierajace wymiang informacji (68,89%)

Zastanawiajaca jest stosunkowo niska pozycja w zestawieniu uzyskana
przez sieci komputerowe (62,22%) i technologie mobilne (55,56%). Podobnie
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jak w poprzednich obszarach, najnizszym sposréd analizowanych technologii
potencjatem dysponuja na tym etapie interaktywne interfejsy uzytkownika, ktore
wskazato zaledwie 20% respondentow.

W rezultacie przeprowadzonych badan ankietowych stwierdzono, ze pra-
cownicy organizacji opartych na wiedzy zagadnienia zwigzane ze wspieraniem
podstawowych proceséw taczacych si¢ z zarzadzaniem kapitatem ludzkim oce-
niaja wysoko. W kazdym z trzech badanych obszaréw ponad 70% respondentow
wskazywalo przynajmniej jedna z wymienionych technologii informatycznych.
Rozktad odpowiedzi jest zasadniczo zgodny z rola, jaka przypisywana jest po-
szczegoOlnym technologiom w literaturze przedmiotu. Niepokoi troche niska pozy-
cja w zestawieniu interaktywnych interfejsow uzytkownika, systemow wszech-
obecnych 1 technologii mobilnych, a takze niektorych sposrod technologii
agentowych, wérdd ktorych dominuja wirtualni doradcey, ale jest to zgodne z rze-
czywista sytuacja na rynku tego typu oprogramowania’.

Biorac pod uwagg fakt, iz samo zagadnienie jest stosunkowo nowe, a litera-
tura przedmiotu ogranicza si¢ do kilkunastu opracowan opisujacych koncepcje
wybranych zastosowan, mozna otrzymane rezultaty uzna¢ za zadowalajace.
Otrzymane w wyniku przeprowadzonej analizy wnioski w zasadzie potwierdzaja
tradycyjnie przypisywany poszczegolnym technologiom informatycznym poten-
cjal, jednakze niejednokrotnie sa zaskakujace. Winna moze by¢ mata liczebnosé
proby badawczej, mieszczaca si¢ na granicy btedu statystycznego, oraz ograni-
czona wiedza respondentow dotyczaca badanych narzedzi.

Opracowanie zawiera jedynie kilka przyktadowych syntetycznych i pobiez-
nych analiz. Niemniej jednak powyzsze rezultaty stanowia zachgte do prowa-
dzenia dalszych badan nad wykorzystaniem nowych technologii we wspomaga-
niu zarzadzania kapitatem ludzkim w organizacjach opartych na wiedzy.
Zebrane dane pozwalaja na przeprowadzenie jeszcze wielu znacznie doktadniej-
szych analiz.

Podsumowanie

Celem opracowania byta ocena mozliwo$ci wsparcia procesOw pozyskiwa-
nia, kreowania i utrzymania kapitalu ludzkiego w organizacji opartej na wiedzy
z wykorzystaniem nowoczesnych technologii informatycznych. W trakcie prze-

2 Potwierdzaja to np. badania opisane w pracach [Softysik, Zytniewski i Kowal, 2013a] czy
[Sottysik, Zytniewski i Kowal, 2013b].
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prowadzonych badan ankietowych opinii poproszono respondentéw o opini¢ na
temat roli, jaka moga spelnia¢ wybrane technologie informatyczne we wskaza-
nych procesach zwiagzanych z zarzadzaniem kapitatem ludzkim. W opinii re-
spondentéw niemal wszystkie brane pod uwagg technologie informatyczne dyspo-
nuja duzym potencjatem. Niezbedne jest jedynie odpowiednie jego wykorzystanie.
Po wylonieniu proby 51 respondentow zatrudnionych w organizacjach, ktore spel-
nialy wstepne zatozenia i zostaly uznane za oparte na wiedzy, jedynie 6 osob nie
udzielito zadnej odpowiedzi na zadawane pytania dotyczace badanych technologii.
Obszar zastosowan technologii informatycznych w zarzadzaniu kapitatem ludzkim
jest obecnie intensywnie eksplorowany przez §wiat nauki i praktyki. Istnieja zasto-
sowania wspierajace poszczegolne procesy zarzadzania kapitatem ludzkim, jednak-
Ze wciaz jeszcze istnieja niezbadane obszary. Do rzadkosci naleza przyktadowo
interaktywne rozwiazania kompleksowo wspierajace pracownika na drodze kariery,
co potwierdzita opinia respondentow. Wraz z coraz szybszym postgpem technicz-
nym mozliwosci technologii informatycznych bgda coraz wigksze, a liczba ich za-
stosowan w obszarze kadrowym bedzie niewatpliwie rosta.

Omowione w niniejszym opracowaniu rezultaty badan stanowig jedynie
waski wycinek. W kolejnych opracowaniach przedstawione zostana bardziej
szczegotowe analizy dotyczace takze osob zatrudnionych w organizacjach, ktore
jedynie czgSciowo spelniaja zatozenia przyjete dla wyodrebnienia organizacji
opartych na wiedzy, a takze osob stojacych u progu kariery i bedacych w trakcie
poszukiwania zatrudnienia. Przeanalizowane i omdéwione zostana takze inne
aspekty wykorzystania wybranych technologii informatycznych we wspieraniu
procesow komunikacyjnych w szeroko pojgtej sferze personalne;.

Przeprowadzone badania stanowia wstgp do planowanych w najblizszej
mozliwej przysztosci badan dotyczacych jakosciowej analizy wykorzystywa-
nych w polskich organizacjach technologii informatycznych oraz opracowania
metodologii tworzenia uzytecznych rozwiazan wykorzystujacych nowoczesne
technologie informatyczne do kompleksowego wspierania proceséw zwigzanych
z funkcjonowaniem kapitatu ludzkiego w organizacjach opartych na wiedzy.
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SUPPORTING PROCESSES OF ACQUIRING , CREATING
AND MAINTAINING HUMAN CAPITAL IN THE KNOWLEDGE-BASED
ORGANISATION. THE PRELIMINARY RESULTS

Summary: The purpose of this article is to evaluate ways to support processes of acqu-
iring, creating and maintaining human capital in a knowledge-based organization using
modern information technology. For today’s organizations it is particularly important to
use all available mechanisms to attract and retain the most valuable candidates within the
organization. Taking into account the basic features that characterize human capital,
attempt is made to assess the possibilities of using modern information technologies. The
intention of the author’s quantitative research on people’s views on the role of new tech-
nologies in implementing key processes related to human capital management, were to
form the canvas for further consideration. The study was attended by nearly 200 respon-
dents representing different views on the issues covered, making it possible to compare
views of individual community respondents.

Keywords: human capital, acquiring, creating, maintaining, knowledge-based organization.





