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Streszczenie

W artykule podjeto aktualng obecnie — zardwno w literaturze przedmiotu, jak i w prak-
tyce przedsigbiorstw — problematyke zarzadzania kapitalem ludzkim z uwzglednieniem
rozwoju wiedzy w kontek$cie nowoczesnych technologii. Wspotczesdnie kapitat ludzki
traktowany jest w organizacji jako zroédlo przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstw.
Wazne zatem staja si¢ na plaszczyznie organizacyjnej inwestycje w kapitat ludzki m.in.:
poprzez rozwoj wiedzy, rozszerzania i zdobywania nowych kompetencji zawodowych
oraz monitorowanie zmian, jakie nast¢puja pod wptywem nowoczesnych technologii,
W tym sztucznej inteligencji. Celem artykutu jest identyfikacja dziatan umozliwiajacych
ksztattowanie i zarzadzanie organizacja, ktéra dziala elastycznie w dynamicznym oto-
czeniu, w ktorej cztonkowie majg zdolno$¢ myslenia strategicznego. Autor, odwotujac
si¢ do koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi w kontekscie rozwoju kapitatu ludzkie-
go, formutuje teze, ze rozwo] wiedzy jest istotnym narzedziem przewagi konkurencyjne;j
wspodtczesnych przedsiebiorstw. Urzeczywistnienie wskazanych przestanek autor warun-
kuje doskonaleniem kompetencji pracowniczych.

Stowa kluczowe: kapitat ludzki, rozwdj wiedzy, nowoczesne technologie, sztuczna
inteligencja

Wstep

Doskonalenie i rozwoj wspotczesnych organizacji odbywa si¢ na
wielu plaszczyznach, m.in.: technologicznej, ekonomicznej czy organi-
zacyjnej, czynnik ludzki jest niezbednym s$rodkiem do podnoszenia ich
efektywnos$ci poprzez rozwoj wiedzy i kwalifikacji zatrudnionych tam
pracownikow. Inwestycje w czlowieka, podnoszenie jego zdolno$ci
i kwalifikacji przesadzajg o konkurencyjno$ci wspolczesnej gospodarki
I maja zasadniczy wplyw na dalszy jej rozwdj. Orientacja na cztowieka,
w tym zaspokajanie potrzeb spotecznych, jest istotng inspirujgca kwestia
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odnoszacg si¢ do strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi w orga-
nizacji. Organizacje jako zespoly pracownicze tworzg ludzie, ktorzy
spetniaja w ich ramach rozmaite funkcje wynikajace z rozmieszczenia
ich w hierarchii stanowisk pracy.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi ukierunkowane na rozwoj kapitatu
ludzkiego to podejscie strategiczne w gospodarce opartej na wiedzy
w XXI wieku. Zarzadzanie organizacjami, ktére wspotczesnie dziataja
W bardzo turbulentnym otoczeniu zewnetrznym, powoduje, ze organiza-
cje w sposob elastyczny musza podchodzi¢ do tych zmian. Wszystko to
sprawia, ze kapitat ludzki w organizacji staje si¢ zasobem strategicznym,
bez ktorego organizacje sg skazane na porazke. J. Szaban, powolujac si¢
na wypowiedz amerykanskiego ekonomisty (laureata Nagrody Banku
Szwecji im. Alfreda Nobla w dziedzinie ekonomii w 2000 roku), stwier-
dza, ze ,,formowanie si¢ kapitalu ludzkiego nie powinno by¢ sprowa-
dzone do formalnego, szkolnego czy akademickiego wyksztalcenia, bo-
wiem rownie wazne, jesli nie wazniejsze, jest formownie si¢ tego
kapitatu w rodzinie i firmie™". Pojecie kapitatu ludzkiego jest niezwykle
trudne do jednoznacznego zdefiniowania, samo okreslenie ,,kapital ludz-
ki” jest czg$ciej uzywane przez ekonomistow, natomiast ,kapitat spo-
leczny” jest raczej domena socjologéw i politologéw?. Na koncepcje
kapitatu ludzkiego w ujeciu ekonomicznym zwraca uwage m.in. B. Ko-
zuch, ktora stwierdza, ze ,,koncepcja ta od dawna jest obecna w pracach
ekonomistow, ktorzy wiaczali do pojecia kapitatu ludzkie istoty Iub na-
gromadzone przez nie umiejetnoséci, np. W. Petty, A. Smith, J.B. Say”’.
Na teorig¢ kapitatu ludzkiego w obrebie ekonomii zwrocit uwage takze
S. Domanski, ktoéry zauwaza, ze powstata ona na gruncie poszukiwania
wspolnej przyczyny procesow ekonomicznych, ktdre pozornie nie maja
ze sobg zwigzku, ale wynikaja z kluczowego czynnika, jakim sg inwe-
stycje w czlowieka®. Innymi stowy, mozemy powiedzie¢, ze kapitat
ludzki to potencjal tkwigcy w ludziach, ktory opiera si¢ na ich kwalifika-
cjach, umiejetnosciach, predyspozycjach, zdolnosciach, kompetencjach,
know-how. P. Starosta zauwaza, ze wspotczesna teoria kapitatu ludzkie-
go zostala ufundowana na dwoch przestankach wyj$ciowych. Pierwsza
odnosita si¢ do nieklasycznych czynnikow wzrostu gospodarczego
i zwigzanym z tym problemem bezrobocia. Natomiast druga byta odpo-

1J. Szaban, Migkkie zarzqdzanie. Ze wspélczesnych probleméw zarzqdzania ludzmi,
Warszawa 2003, s. 57.

2 H. Kotarski, Kapital ludzki i kapitat spoteczny a rozwdj wojewodztwa podkarpac-
kiego, Rzeszow 2013, s. 11.

% B. Kozuch, Nauka o organizacji, Warszawa 2009, s. 73.

*S. Domanski, Kapital ludzki i wzrost gospodarczy, Warszawa 1993, s. 14.
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wiedzia na wzrost popularnosci marksowskiej krytyki spoteczenstwa
klasowego w latach 60. XX wieku. ,,W sensie ontologicznym koncepcja
kapitatu ludzkiego ufundowana jest na metodologicznym indywiduali-
zmie, traktujacym jednostke jako podstawowy podmiot spoteczny, i uty-
litaryzmie, zaktadajacym podejmowanie dziatan zgodnie z partykular-
nymi interesami poszczegolnych ludzi™”.

Celem niniejszego artykutu jest zwrdcenie uwagi na role, jaka od-
grywa kapital ludzki na plaszczyznie organizacyjnej i rynku pracy,
w kontek$cie gospodarki opartej na wiedzy i rozwoju nowoczesnych
technologii. Majgc na uwadze powyzsze, przyjeto zalozenie, ze dyna-
miczne zmiany, jakie zachodza zarowno w wymiarze biznesowym (ryn-
kowym), jak i spolecznym, powoduja, ze kapitat ludzki jako czynnik
0 niematerialnym wymiarze (zaséb wiedzy, kwalifikacje, umiejetnosci
i kompetencje) jest zasobem przewagi konkurencyjnej organizacji oraz
satysfakcji zatrudnionych osob. Jest on odnawialnym i rosngcym poten-
cjatem ludzkim. Zastosowang metoda badawcza jest analiza dedukcyjna
oparta na zrodtach literaturowych oraz raportéw z badan.

Kapital ludzki na plaszczyznie organizacyjnej a rozwoj wiedzy

Model kapitatu ludzkiego zaktada, ze pracownicy nie sa wlasnoscia
organizacji, lecz ich potencjat pozostaje niejako pozostawiony do dyspo-
zycji, uzyczony pracodawcy na podstawie okreslonych stosunkéw praw-
nych®. To pracownicy dysponuja okreslona wiedza, umiejetnosciami,
doswiadczeniem i decyduja o ich wykorzystaniu (lub nie) dla dobra or-
ganizacji. Mozemy zatem stwierdzi¢, ze kapitat ludzki nie nalezy do
organizacji, lecz pozostaje jedynie w jej czasowej dyspozycji, a zada-
niem kadry menedzerskiej jest wdrazanie i realizowanie takiego stylu
zarzadzania zasobami ludzkimi, ktory pozwala na pelne wykorzystanie
potencjatu i kompetencji pracowniczych’.

J. Fitzenz widzi kapitat ludzki w organizacji jako kombinacje¢ takich
czynnikow, jak:

— cechy wnoszone przez pracownika (inteligencja, energia, pozytywna
postawa, wiarygodnos¢, zaangazowanie),

® p. Starosta, Spoleczny potencjal odrodzenia miast poprzemystowych, L6dz 2016,
s. 121.

® L. Sienkiewicz, Istota kapitalu ludzkiego z perspektywy organizacji [w:] Elastycz-
ne zarzqdzanie kapitatem ludzkim w organizacji wiedzy, red. J. Juchnowicz, Warszawa
2007, s. 19.

" JM. Moczydtowska, K. Kowalewski, Nowe koncepcje zarzqdzania ludémi, \War-
szawa 2014, s. 33.
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—  zdolno$¢ pracownika do uczenia si¢ (chtonno$¢ umystu, wyobraznia,
zdolnosci tworcze, zdrowy rozsadek),

— motywacja pracownika do dzielenia si¢ informacjami i wiedza (duch
zespotowy i orientacja na cel)®.

Jednym z podstawowych warunkoéw przewagi konkurencyjnej
wspotczesnych organizacji jest ksztattowanie i rozwdj kapitatu ludzkie-
go. M. Armstrong wskazuje, ze ,,Zarzadzanie zasobami ludzkimi mozna
ogo6lnie zdefiniowac jako strategiczna, jednorodng i spdjng metode kie-
rowania najcenniejszym z kapitatéw kazdej organizacji — ludzmi, ktérzy
osobistym i zbiorowym wysitkiem przyczyniaja si¢ do realizacji wszyst-
kich zalozonych przez organizacje celéw, a tym samym umacniajg jej
przewage nad konkurencjg™®. H. Krél akcentuje, ze w procesie akumula-
cji kapitatu ludzkiego w organizacji uczestnicza dwie strony: pracownik
i firma. Odnoszac si¢ do pracownikoéw, to moga oni zwigkszy¢ wiedze
i umiejetnosei dzigki edukacji i doksztatcaniu poza firmg lub poprzez
doswiadczenie nabyte w toku wykonywanej pracy. W tym przypadku
organizacje moga zastosowac dwie strategie: zapewni¢ wytwarzanie go
w organizacji lub na rynku. Kapitat ludzki nabywany na rynku obejmuje
zaréwno akumulacje wydatkow pracownika, jak i wydatkow poniesio-
nych przez pracodawce w celu zwigkszenia wiedzy i umiejetnosci pra-
cowniczych. Natomiast kapital ludzki tworzony w organizacji (gtownie
dzigki doswiadczeniu) powigksza wartos¢ wczesniejszych naktadow
poniesionych przez pracownika i poprzedniego pracodawce'®.

Na grunt nauk o zarzadzaniu teoria kapitatu ludzkiego zostala
przeniesiona w latach 90. XX wieku. M. Juchnowicz zaznacza, ze uni-
katowos¢ potencjatu pracownikoéw organizacji, mozliwo$¢ wzajemnej
wspolpracy oraz specyficznych relacji z innymi zasobami organizacji,
powoduja, ze czynniki te sg trudne do nasladowania przez konkurentow.
Dzigki temu kapitat ludzki stanowi podstawe dtugookresowej przewagi
konkurencyjnej™. Spoteczenstwo postindustrialne, w ktérym zyjemy,
znacznie rozni si¢ od spoteczenstwa przemystowego. Czynniki brane
pod uwage jeszcze kilka dekad temu nie odgrywajg juz w dzisiejszej
gospodarce tak istotnego znaczenia (np. lokalizacja firmy w poblizu
rynkow zbytu lub zrédet zaopatrzenia, wielkoseryjnos$¢ produkeji, waska
specjalizacja pracownikow, sformalizowane procedury wykonawcze)

8 J. Fitzenz, Rentownos¢ inwestycji w kapital ludzki, Krakow 2001, s. 9.

® M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategia i dzialanie, Krakéw
1996, s. 14.

10 H. Krol, Wprowadzenie [w:] Zarzqdzanie kapitatem ludzkim a konkurencyjnosé
matych i Srednich przedsigbiorstw, red. H. Krol, Warszawa 2007, s. XIX.

11 M. Juchnowicz, Istota i struktura kapitatu ludzkiego [W:] Zarzqdzanie kapitatem
ludzkim. Procesy — narzedzia — aplikacje, red. M. Juchnowicz, Warszawa 2014, s. 33.
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i traca w porOwnaniu z wiedza oraz wytwarzaniem i przetwarzaniem
informacji. Rozwoj profesjonalizmu, zwigzany z zapotrzebowaniem na
prace o charakterze eksperckim, jest bardzo dynamiczny, uznanie wiedzy
i koniecznosci jej ciaglego aktualizowania jest istotng cecha wspotcze-
snego spoteczenstwa. C. Sikorski powotuje si¢ na T. Petersa, ktory
stwierdza, ze ,,firmy niezalezne od branzy stawac si¢ beda firmami ustug
profesjonalnych, w ktorych najwazniejszym zasobem jest wiedza pra-
cownikow”".

W. Grudzewski i 1. Hejduk zaznaczaja, ze wiedza jest $cisle powia-
zana z osoba lub instytucja posiadacza i jest przechowywana pod takimi
postaciami, jak: opis stanowiska pracy, kultura, strategia czy procedury.
Autorzy wyr6zniajg cztery gtdéwne typy wiedzy:

— wiedza typu know-how — w rzeczywistosci sa to fakty odwolujace
si¢ do bliskoznacznej informacji, ktora moze by¢ przesytana za po-
mocg danych i bitow,

— wiedza typu know-why — ktora wyjasnia rzeczywisto$¢, odnosi si¢
do zasad i praw rzadzacych $wiatem,

— wiedza typu know-how — odnosi si¢ do umiej¢tnosei ludzi i zespo-
16w, to znaczy do zdolnos$ci robienia czegos,

— wiedza typu know-how — obejmuje takze nowe produkty coraz cze-
$ciej powstajace na podstawie wiedzy z réznych obszarow, dziedzin
i dyscyplin naukowych®,

Autorzy dokonali takze podziatu wiedzy wedlug okreslonych cech
W przedsigbiorstwie na:

— wiedze jawng — ktérg mozna podda¢ formalizacji i przekazaé za
pomoca powszechnie zrozumiatych form przekazu w postaci doku-
mentow, danych, raportéw, rysunkow, tablic korekcyjnych,

— wiedze ukryta — stanowiacg zasob indywidualnych umiejetnosci,
doswiadczenia, przekonan, intuicji, niesformalizowanych informacji
teoretycznych i praktycznych™.

Proces ciagglego przeksztalcania wiedzy ukrytej w jawng i upo-
wszechniania jej w organizacji nazywamy organizacyjnym uczeniem sig.
Koncepcja organizacji uczacej si¢ wynika ,,ze spostrzezenia, ze sposobu
funkcjonowania organizacji jako catosci nie da si¢ wyjasni¢ samymi
tylko umiejetnosciami jej cztonkow. Wiedza zbiorowa jest znacznie

12 7a: C. Sikorski, Zachowania ludzi w organizacji, Warszawa 2002, s. 276.

¥ W. Grudzewski, I. Hejduk, Kreowanie systeméw zarzadzania wiedzq podstawg
dla osiggnigcia przewagi konkurencyjnej wspolczesnych przedsigbiorstw [w:] Przedsie-
biorstwo przysztosci — wizja strategiczna, red. W. Grudzewski, I. Hejduk, Warszawa
2002, s. 19.

% 1bidem, s. 20.
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szersza od wiedzy jednostek. Od stopnia jej rozwoju uzalezniona jest

zdolno$¢ organizacji do rozwigzywania problemow, a tym samym praw-

dopodobienstwo przetrwania w dtugiej perspektywie”*.

Jak stwierdzono wczesniej, zasoby ludzkie odgrywaja decydujaca
role w budowaniu konkurencyjnosci gospodarek i podmiotow gospoda-
rujacych. Sami pracownicy moga by¢ postrzegani w kontekscie zasobow
(aktywow) zaangazowanych w procesy gospodarowania, ale takze jako
nosicieli kapitatu. M. Kunasz zwraca uwagg, ze cechg charakterystycz-
ng inwestycji w cztowieka jest to, ze przynosza zwroty poniesionych
naktadow w perspektywie dtugookresowej™. C. Sikorski sygnalizuje, ze
W organizacjach wielonarodowych popularne stajg si¢ wydziaty transferu
wiedzy, ktore zajmujg si¢ gromadzeniem i przekazywaniem informacji
0 nowych odkryciach, usprawnieniach czy tylko pomystach pochodza-
cych z réznych zrddet i dotyczacych szeroko rozumianego pola dziatal-
nos$ci firmy. Autor zaznacza, ze w strukturach sieciowych mozna wyr6z-
ni¢ cztery rodzaje proceséw wiedzy w przedsigbiorstwie:

»pozyskiwanie wiedzy od klientéw na skutek utrzymywania przez

przedstawicieli sieci statych kontaktow ze swoimi odbiorcami i po-

znawania ich potrzeb, oczekiwan i punktow widzenia,

— pozyskiwanie wiedzy od przedstawicieli wspotpracujacych ze sobg
organizacji, konsultantow, firm doradczych itp., w wyniku odkry-
wania w toku tej wspotpracy nowych aspektow wykonywania zadan
i konieczno$ci wzajemnego przystosowania metod pracy,

— pozyskiwania wiedzy od wspolpracownikow w zwiazku z wielo-
funkcyjnym charakterem pracy w zespotach zadaniowych,

— pozyskiwaniem wiedzy w relacjach pionowych miedzy kierowni-
kami a pracownikami bedacymi specjalistami w okreslonych dzie-
dzinach™"’,

Kazda organizacja tworzy swoj specyficzny uktad zasobow mate-
rialnych i niematerialnych, ktoére powinny by¢ odpowiednio dobrane do
swojej specyficznej dziatalnosci. T. Czapla i M. Malarski podkreslaja, ze
wiedza moze by¢ traktowana dychotomicznie: jako zasob organizacyjny
(jeden z aktywoOw organizacji) oraz jako czynnik umozliwiajacy wyko-
rzystanie innych zasobéw — powodujacy uzyskanie znaczenia i funkcjo-
nalnoéci, a w rezultacie wartosci przez inne zasoby. Dlatego tez wiedze

5 G. Probst, S. Raub, K. Romhardt, Zarzqdzanie wiedzq w organizacji, Krakow
2004, s. 33.

6 M. Kunasz, Ranking wykorzystania zasobéw ludzkich w krajach Unii Europej-
skiej [w:] Kapital intelektualny i jego ochrona, red. E. Okon-Horodynska, R. Wista,
Warszawa 2009, s. 36.

17.C. sikorski, op.cit., s. 278-280.
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mozna traktowa¢ jako podstawe do budowania odregbno$ci organizacji
i zdobywania przewagi konkurencyjnej*.

Roéznorodnosé, ktora jest zjawiskiem dotyczacym kazdej organiza-
cji, odniesiona do pracownika jest wynikiem réznic zaré6wno genetycz-
nych, jak i srodowiskowych: inteligencja, osobowos¢, kreatywnosé, po-
ziom wyksztalcenia, staz pracy, sytuacje kryzysowe oraz inne szczegolne
cechy ulegaja zmianom pod wptywem obydwu tych czynnikéw. R6zno-
rodno$¢ pracownikow moze by¢ wielkim atutem dla organizacji, jezeli
menedzerowie beda skutecznie nig zarzadzaé. Kazdy pracownik posia-
da zatem wiedze¢ jawna, ktéra jest w pewnym zakresie sklasyfikowana
i fatwo artykutowana, oraz wiedze cichg, ktora jest Scisle zwigzana
z doswiadczeniami osobistymi pracownikow. I Nonaka, H. Takeuchi
zajmujg si¢ przede wszystkim uwarunkowaniami procesu tworzenia
wiedzy 1 jego przebiegu, dziela wiedzg na pozostajace w interakcjach
dwa jej typy: wiedze ukryta (subiektywna) i dostepna (obiektywna).
O wzajemnych relacjach migdzy nimi stwierdzaja: ,,Ukryta wiedza jed-
nostek upowszechniana jest w drodze komunikowania. Jest to proces
analogowy, wymagajacy swego rodzaju symultanicznego przetwarzania
gmatwaniny rozproszonych podejs¢. Wiedza dostgpna z kolei dotyczy
minionych zdarzen czy obiektow ,,tam i wtedy” i zwrdcona jest w strong
teorii pozatekstowej”'. Interakcje miedzy nimi okre§lane sg mianem
konwersji wiedzy przejawiajacej si¢ w czterech sposobach:

— od wiedzy ukrytej do ukrytej (socjalizacja),

— od wiedzy ukrytej do dostepnej (eksternalizacja),
— od wiedzy dostepnej do dostepnej (kombinacja),
— od wiedzy dostgpnej do ukrytej (internalizacja).

Zmiana nastawienia kadry menedzerskiej wobec roli kapitatu ludz-
kiego i przyznanie mu priorytetowej roli w kierowaniu organizacjami
wymusza dokonywanie zmian o charakterze jakoSciowym w danej orga-
nizacji stosownie do jej specyfiki. S. Galata zaznacza, Ze jeszcze nie-
dawno zadawano pytanie ,,czy zarzadza¢ wiedza”. Obecnie nie jest to
juz tylko mozliwos¢, lecz konieczno$¢ i nowe pytanie brzmi ,,jak zarza-
dza¢ wiedzg”. Autor podkresla, Ze istnieje bogactwo mechanizméw wspie-
rajacych zarzadzanie wiedzg zwane mechanizmami KM (Knowledge ma-
nagement). Moga one by¢ klasyfikowane na rozne sposoby w zalezno$ci
od przyjmowanego stanowiska. Mozemy dokonaé klasyfikacji KM na
trzy sposoby:

8 T, Czapla, M. Malarski, Metody zarzqdzania relacjami w procesie ksztaltowania
kapitatu spolecznego organizacji [w:] Metody organizacji i zarzqdzania. Ksztaltowanie
relacji organizacyjnych, red. W. Blaszczyk, Warszawa 2006, s. 209.

191, Nonaka, H. Takeuchi, Kreowanie wiedzy w organizacji, Warszawa 2000, s. 84-95.
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— wedlug korzysci biznesowych — podniesienie na wyzszy poziom
innowacyjnosci organizacji, poprawa relacji z klientami czy osia-
gniecie doskonalo$ci operacyjnej,

— wedlug rodzaju wiedzy, jaka si¢ zarzadza, oraz kierunkow jej kon-
wersji,

— wedlug zr6znicowania procesOw zarzadzania wiedza®.

Z kolei M. Bratnicki podkresla, ze ,,tworzenie wiedzy jest uzalez-
nione od zespotowych doswiadczen ludzi dzielacych si¢ wiedza ukryta
i jawng. Wykorzystywanie posiadanej wiedzy zwicksza korzys$ci wyni-
kajace z ekonomicznosci skali operacji i ze specjalizacji, ale odkrywanie
nowych obszaréw prowadzi do rozwoju nowych kompetencji przedsig-
biorstwa™?'. Natomiast W.R. Bukowitz i R.L. Williams stwierdzaja, ze
,Zarzadzanie wiedzg jest procesem, przy pomocy ktorego organizacja
generuje bogactwo w oparciu o swoje intelektualne lub oparte o wiedze
aktywa organizacyjne’%.

Reasumujac, mozemy stwierdzi¢, ze zarzadzanie 1 rozwéj wiedzy
wpisuje si¢ w szersza koncepcj¢ strategicznego zarzadzania zasobami
ludzkimi z wykorzystaniem kapitatu ludzkiego, ktory w organizacji jest
unikatowy i specyficzny z uwagi na wielkosc¢ 1 specyfike firmy, przyjete
standardy, style kierowania oraz strategie rozwoju zasobdéw ludzkich.

Kapital ludzki na rynku pracy a rozwdj sztucznej inteligencji

Wielu naukowcow zauwaza, ze w wyniku rozwoju nowoczesnych
technologii wysoki poziom wyksztatcenia i nabywania nowych umiejet-
nosci moze nie wystarczy¢, by uchroni¢ si¢ przed automatyzacja pracy.
Jak zauwaza M. Ford, ,,nikt nie watpi w to, ze technologia moze pewne-
go dnia zniszczy¢ cale gatezie przemystu i catkowicie przemieni¢ sekto-
ry gospodarki i rynku pracy””. Wedtug Forda wsrod potencjatow, ktore
moga uksztaltowac przysztos¢, nowoczesna technologia wyrdznia si¢
pod wzgledem gwaltownosci. To technologiczne przyspieszenie skutkuje
tym, ze stanowiska pracy, ktore dzisiaj uwazamy za chronione przed
automatyzacja, w koncu trafig do kategorii tych rutynowych i przewidy-
walnych. Autor powoluje si¢ na badania przeprowadzone w 2013 roku

2 5 Galata, Sztuka zarzgdzania organizacjami. Zasoby, sposoby, perspektywy,
Warszawa 2006, s. 75-76.

2L M. Bratnicki, Dylematy i pulapki wspélczesnego zarzqdzania, Katowice 2001, s. 49.

22 W.R. Bukowitz, R.L. Williams, ,,The Knowledge Management Review”, 1999,
nr3,s. 41

2 M. Ford, Swit robotéw. Czy sztuczna inteligencja pozbawi nas pracy?, Warszawa
2017, s. 15.
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w USA przez naukowcow z Uniwersytetu Oksfordzkiego, wskazujace,
ze zawody stanowigce niemal polowg wszystkich stanowisk w USA
moga zosta¢ zautomatyzowane w ciagu najblizszych dwudziestu lat.
,»Wydrazony $rodek spolaryzowanego rynku pracy powigkszy si¢, gdy
roboty i samoobstugowe urzadzenia przejma nisko optacane miejsca pra-
cy, a inteligentne algorytmy beda zagraza¢ zawodom wymagajacym du-
zych umiejetnosci”®. M. Gacyk przytacza wypowiedz T. Canona z Doliny
Krzemowej, ktory stwierdza, ze ,,maszyny sa immanentng czgscig naszego
zycia. Pojawiaja si¢ wszedzie. Staja si¢ czgscia nas samych, ale tez tworza
swiat wokot nas. Rzeczywisto$¢ cyborgow, androidow, robotow przeplata
si¢ ze soba i taczy. Nie da sie tego oddzieli¢. Z czasem wszystkie aspekty
naszej egzystencji beda sprzgzone z maszynami”?,

Z kolei G. Sleszynska sygnalizuje, ze wiele emocji zaréwno pozytyw-
nych, jak i negatywnych budzi sztuczna inteligencja (Al), a konsekwencje
dla gospodarek i spoteczenstw sa trudne do oszacowania, szczegdlnie
rynku pracy. Jedni sg zadowoleni z powodu obnizki kosztoéw 1 poprawy
produktywnosci, co przeklada si¢ bezposrednio na wzrost gospodarczy,
inni za$ boja si¢ redukcji miejsc pracy®. Autorka powoluje si¢ na raport
przygotowany przez McKinsey Global Institute, ktory szacuje, ze do 2030
roku co najmniej 14% pracownikéw na catym Swiecie bedzie musiata
zmieni¢ swoja Sciezke kariery ze wzgledu na cyfryzacje, robotyke i rozwoj
sztucznej inteligencji. Wedlug tego samego badania do konca dekady Al
moze zwigkszy¢ swiatowe bogactwo o okoto 13 bln dolarow, co przektada
si¢ na wzrost PKB o 1,2% rocznie. Stanie si¢ tak dzigki automatyzowaniu
proceséw oraz podnoszeniu innowacyjnych produktow i ushug?’.

Chociaz do réznych form automatyzacji jesteSmy przyzwyczajeni od
dekad, to dopiero wiek XXI i ostania jego dekada poprzez wprowadzenie
generatywnej sztucznej inteligencji, ktorej symbolem jest stynny
ChatGPT, wywotato szerokg dyskusj¢ na temat wpltywu Al na zatrud-
nienie. Najnowsze badania EY — Al. Anexiety in Business pokazuje, ze
75% ankietowanych ma obawy, ze z powodu sztucznej inteligencji nie-
ktore zawody stang si¢ przestarzate, zas dwie trzecie (66%) ankietowa-
nych martwi si¢ tym, ze Al zabierze im pracg, 72% spodziewa si¢ obniz-
ki wynagrodzenia, za$ 67% uwaza, Ze straci szanse na awans z powodu
braku wiedzy na temat korzystania z A%,

2 |bidem, s. 73.

% M. Gacyk, Zabawy w Boga. Ludzie o magicznych palcach, Warszawa 2020, s. 24.

% G. Sleszynska, Sztuczna inteligencja redefiniuje pojecie pracy, ,,Obserwator Fi-
nansowy”, 2024, nr 16, s. 26.

%" Ibidem.

% Ibidem.
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J. Holmstrém z Uniwersytetu Umei (Szwecja), powolujac si¢ na roz-
nych autoréw, zaznacza, ze sztuczna inteligencja (Al) byta reklamowana
jako $rodek dla organizacji w celu obnizenia kosztdw i poprawy jakosci
ushug, koordynacji, produktywnosci i wydajnosci praktyki organizacyjnej,
tworzac nowe typy konfiguracji maszyn (cztowiek — maszyna) odgrywajac
coraz wigksza rolg we wspotczesnej organizacji. Przyklady organizacyjnego
wykorzystania sztucznej inteligencji mozna znalez¢é w tak réznych obsza-
rach, jak podejmowanie decyzji w zakresie zarzadzania, produkcji i projek-
towania. W ten sposob technologie Al stanowig nowy typ agencji w kontek-
$cie wspolczesnej organizacji’®. Raport ,,Barometr rynku pracy” (edycja 17,
kwiecien 2023 roku) wskazuje, ze do tej pory automatyzacj¢ wdrozyty
przede wszystkim duze firmy, najczesciej te z sektora przemystowego. To
wlasnie branza przemystowa w najwickszym stopniu interesuje si¢ takimi
rozwigzaniami i planuje ich wdrozenie w przysztosci. W pozostatych bran-
zach zainteresowanie jest znaczaco mniejsze. Firmy, ktore zdecydowaty sie
na automatyzacje, licza przede wszystkim na redukcje kosztow (52%),
zwigkszenie wydajnosci i konkurencyjnosci (51%), a takze na poprawe
bezpieczenstwa i komfortu pracy (39%).

J. Klimaszewski zaznacza, ze najnowsze osiagnigcia W dziedzinie Al
otwierajg przed nami dodatkowe mozliwosci w automatyzacji pracy,
zwlaszcza w obszarach, ktore wcezesniej byly trudno dostepne dla tradycyj-
nej robotyzacji. Autor stwierdza, ze ,,W konteksScie naszego zatrudnienia
prognozuje si¢, ze decydujacym czynnikiem bedzie, w jaki sposob spo-
teczenstwo, firmy i instytucje odpowiedzg na wyzwania zwigzane z roboty-
zacjg 1 technikami Al [...] Przedsigbiorstwa muszg skoncentrowac si¢ na
przewidywaniu, jak te technologie wplyng na strukture¢ zatrudnienia oraz
umiejetnosci, ktore stang si¢ istotne na rynku przysztosci”*'. W podobnym
tonie wypowiada si¢ D.H. Perkins, ekonomista i profesor na Uniwersytecie
Harvarda, ktory w wywiadzie z M. Wysockim stwierdza: ,,Rozumiem, ze
gtowny wplyw sztucznej inteligencji bedzie prawdopodobnie polegat na jej
oddzialywaniu na zatrudnienie w wielu zawodach. [...] Dopiero najblizsza
przyszto$¢ pokaze czy sztuczna inteligencja jest w stanie wprowadzi¢ fun-
damentalne zmiany, ktoére beda mialy zasadniczy wplyw na sile gospodar-
cza, polityczng i militarng Chin, USA czy UE"*,

2 J. Holmstrém, From Al to digital transformation: The Al readiness framework,
,,Business Horizons”, 2022, nr 63, s. 328-339.

% Raport Gi Group Holding — ,.BAROMETR RYNKU PRACY 2023, edycja 17,
~Automatyzacja”, 2023, nr 17, s. 61.

3], Klimaszewski, Czy roboty nas zastgpiq, czy do nas dolgczq?, ,,Obserwator Fi-
nansowy”, 2024, nr 16, s. 22-23.

32 M. Wysocki, Wphyw Al na geopolityke i technologie — wywiad z D.H. Perkinso-
nem, ,,Obserwator Finansowy”, 2024, nr 16, s. 10.
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Z kolei J. Rifkin, prezes TIR Consulting Group LLC oraz autor ponad
20 bestsellerow przettumaczonych na ponad 35 jezykéw, zaznacza, ze
wspotczesnie jesteSmy w trakcie zasadniczych zmian w samej naturze
pracy. Sygnalizuje, ze pierwsza rewolucja przemystowa zlikwidowata
niewolnictwo i1 panszczyzne, druga drastycznie ograniczyta pracg w rol-
nictwie i rzemiosle, natomiast trzecia zapowiada koniec pracy w produkcji
masowej i ustugach oraz w znacznej czesci sektora wiedzy. 1T, kompute-
ryzacja, automatyzacja, big data, algorytmy oraz Al, wlaczone w Internet
przedmiotow, szybko ogranicza krancowe koszty personalne produkcji
i dostawy roznorakich towar6w i ustug niemal do zera. Im bardziej be-
dziemy wkracza¢ w XXI wiek, tym wigksza cze¢$¢ produktywnej dziatal-
nosci gospodarczej bedzie powierzana inteligentnej technologii®,

Mozemy zatem stwierdzi¢, ze automatyzacja, robotyzacja, informa-
tyzacja, Al w coraz wigkszy stopniu wptywa¢ beda na gospodarke i ry-
nek pracy, co wymusza konieczno$¢ lepszego monitorowania potrzeb
i zjawisk na rynku pracy. ,,Barometr rynku pracy” (2023) przedstawia
wyniki badan, ktore wskazuja, ze odsetek pracownikow postrzegajacych
automatyzacje jako zagrozenie rosnie i wynosi obecnie 44%, co stanowi
wzrost o 10 p.p. w poréwnaniu z poprzednim rokiem. Co trzecia z tych
0sOb bylaby otwarta na zaakceptowanie automatyzacji, gdyby oznaczato
to dla nich rozwdj kariery zawodowej lub zmiang¢ stanowiska (34%). Pra-
cownicy sektora przemystowego (blisko 50%), zatrudnieni na stanowiskach
fizycznych/produkeyjnych (prawie 49%), a takze osoby z wyksztatceniem
zawodowym (48%) sa bardziej zaniepokojeni postgpujaca automatyzacja.
To poczucie zagrozenia narasta wraz z wiekiem respondentow. W grupie
wiekowej 45-54 lata dotyczy co drugiej osoby, aczkolwiek najstarsi pra-
cownicy, powyzej 55 roku zycia, wykazuja mniejsze obawy (39%), praw-
dopodobnie ze wzgledu na przekonanie, ze ich wiek i zblizajaca si¢ emery-
tura oznaczaja, iz proces automatyzacji ich nie dotknie®.

W tym kontek$cie wazng sprawg stajg si¢ wiedza i kompetencje pra-
cownicze, rozwijane jednak nie jednokierunkowo, lecz kompleksowo.
Wynika to z faktu, ze w warunkach pracy zespotowej pracownik ma
mozliwo$¢ odegrania roznych rol. Kompetencje powinny mie¢ migdzy-
narodowy charakter, gdyz potencjalni partnerzy firm moga pochodzi¢
zroznych regionow swiata®. T. Oleksyn stwierdza, ze ,,wyzwaniem

¥ ], Rifkin, Spoleczeristwo zerowych kosztéw kraricowych. Internet przedmiotéw.
Ekonomia wspdldziatania. Zmierzch kapitalizmu, Rozdziat 8: Do ostatniego robotnika,
Warszawa 2016.

% Raport Gi Group Holding —,,BAROMETR RYNKU PRACY 2023..., s. 64.

% A. Mis, Wiedza jako instrument kariery w organizacji nowego typu [w:] Zarzg-
dzanie zasobami ludzkimi w warunkach nowej gospodarki, red. Z. Wisniewski, A. Pocz-
towski, Krakow 2004, s. 218.
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kluczowym dla Polski w najblizszych latach jest radykalna poprawa
kompetencji zwigzanych z kreatywno$cig i innowacyjnos$cig, ktore sa
w Polsce ciggle zbyt niskie™*®. W literaturze przedmiotu w podejsciu
zasobowym do zarzadzania pojawito si¢ pojecie ,,kluczowych kompe-
tencji”, po raz pierwszy wprowadzone przez C.K. Prahalada i G. Hamela
w roku 1990, ktorzy stwierdzili, ze kluczowe kompetencje w decydujacy
sposob wplywaja na uzyskanie i utrzymywanie trwatej przewagi konku-
rencyjnej*’. U. Skurzynska-Sikora zaznacza, ze ,kluczowe kompetencje
sa wynikiem rzeczywistego potencjatu organizacji a sukces firmy jest
rezultatem innowacyjnosci, kreatywnosci, wiedzy i do$wiadczenia do-
stepnych w organizacji”®. Tak wigc posiadanie kompetencji kluczowych
z perspektywy rozwoju kapitatu ludzkiego przektada si¢ bezposrednio na
wymierng warto$¢ pracownikow, wplywa na efektywnos$¢ pracy, a co za
tym idzie, oddziatluje bezposrednio na konkurencyjnos¢ firm.

Z.akonczenie

Wspotczesne organizacje funkcjonuja w burzliwym i niepewnym
otoczeniu, co niesie ze sobg nowe wyzwania dla ich dziatalno$ci. Orga-
nizacje, aby zapewni¢ sobie przewage konkurencyjng, muszg na biezaco
monitorowa¢ i reagowac na zmiany w gospodarce i rynku pracy, zarOw-
no o charakterze technologicznym, jak i ludzkim. Sprostanie wymogom
dynamicznego otoczenia wymaga sprawnego zarzadzania w organizacji
kapitatem ludzkim, ktory w wielu przypadkach jest jeszcze nie do konca
wykorzystany. Naturalne staje si¢ wobec tego poszukiwanie rozwigzan
stymulujacych innowacyjnos$¢ zatrudnionych kadr. Inwestowanie w roz-
woj kapitatu ludzkiego na ptaszczyznie organizacyjnej odgrywa pierw-
szoplanowg role w strategicznym zarzadzaniu zasobami ludzkimi, co
w konsekwencji decyduje o przewadze konkurencyjnej firm. Albowiem
mozemy przyjaé, iz czynnik niematerialny w postaci kapitatu ludzkiego,
ktory generuje nowej jakosci wiedzg i jg wykorzystuje, jest podstawa pro-
sperity. W tym aspekcie wazng kwestig staje si¢ zarzadzanie wiedzg
i dzielenie sig nig. Zaré6wno bowiem kadra menedzerska, jak i pracownicy
charakteryzuja si¢ unikatowym doswiadczeniem i kompetencjami. \Warto
je wykorzystaé, tak aby zainspirowa¢ innych do dzielenia si¢ wiedza.

% T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Warszawa 2010, s. 323.

3" C.K. Prahalad, G. Hamel, The Core competence of the Corporation, ,,Harvard
Business Review”, 1990, nr 68, s. 82.

% U. Skurzynska-Sikora, Kompetencje organizacji [w:] Kompetencje i kultura or-
ganizacyjna przedsigbiorstw w perspektywie migdzynarodowej, red. A. Sitko-Lutek,
Lublin 2014, s. 96.
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Wielowymiarowos$¢ zagadnienia kapitalu ludzkiego buduje $wia-
domos¢, ze nie byto mozliwe w pelni odnies¢ si¢ do wszystkich aspek-
tow dotyczacych jego wykorzystania i zagospodarowania. Niemniej
pracownicy, tworzacy zasob strategiczny kazdej organizacji, traktowani
powinni by¢ jako swoisty potencjat, o ktory nalezy dbaé i inwestowac
W jego dalszy rozwoj, co szczegodlnie istotne jest w dobie szybko rozwi-
jajacych si¢ nowoczesnych technologii. Chcialbym bowiem podkreslic,
iz znalezienie pomostu pomiedzy wykorzystaniem w petni postgpu tech-
nologicznego a inwestowaniem w kapitat ludzki, ktory zapewni pracow-
nikom zarowno satysfakcje z wykonywanej pracy, jak i dobrobyt, moze
okaza¢ si¢ najwickszym wyzwaniem, przed ktorym stojg wspotczesna
gospodarka i spoteczenstwo.
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Human capital in the organization and the development of modern technologies
Abstract

The article addresses the current topic — both in the literature on the subject and in
the practice of enterprises — the issues of human capital management, taking into account
the development of knowledge in the context of modern technologies. Nowadays, human
capital is treated in organizations as a source of competitive advantage for enterprises.
Therefore investments in, human capital become important at the organizational level,
including through the development of knowledge, expanding and acquiring new profes-
sional competences, and monitoring changes that occur under the influence of modern
technologies, including artificial intelligence. The aim of the article is to identify activi-
ties that enable the formation and management of an organization that operates flexibly
in a dynamic environment, in which members have the ability to think strategically. The
author determines the implementation of the indicated premises by improving employee
competences. The author, referring to the concept of human resources management in the
context of human capital development, formulates the thesis that the development of
knowledge is an important tool for the competitive advantage of modern enterprises.
Implementation of the plugin sent by the author, improving employee connection.

Keywords: human capital, knowledge development, modern technologies, artificial
intelligence



