VJIK 339.138

dr Andrzej Marjanski
Spoteczna Akademia Nauk w Lodzi (Polska)
dr Aneta Chrzaszcz (Polska)
dr hab. inz., profesor Zbigniew Ciekanowski
Panstwowa Szkota Wyzsza im. Papieza Jana Pawta II
w Bialej Podlaskiej (Polska)
mgr Andrzej Kifondis (Polska)

YEJOBEUYECKHNH KATIUTAJI B OPTAHU3AIIVNA 3HAHUI
KAPITAL LUDZKI W ORGANIZACJI WIEDZY
HUMAN CAPITAL IN THE KNOWLEDGE ORGANIZATION

Wstep

Zasady rozwoju zasobow ludzkich we wspolczesnym przedsigbiorstwie wyznacza
koncepcja zarzadzania wiedzg. Wraz z postepujaca informatyzacja prowadzi ona do
zmiany procesu doboru personelu, metod ksztalcenia pracownikow, czy sposobow
koordynowania pracy grupowej i miedzyzespotowej.?

Organizacja oparta o zarzgdzanie wiedzg angazuje wiele srodkow w rozwoju
wiedzy oraz ksztaltuje ramy dla jej wykorzystania przez swoich pracownikow.
Wiedze nalezy wiec traktowac jako proces; staje si¢ ona cenna wowczas, gdy jest
aktualizowana w toku pracy 1 wspotdziatania z innymi, a takze gdy jest zwigzana z
umiejetno$ciami dostrzegania 1 wykorzystywania pojawiajacych si¢ szans 1 unikania
zagrozen.?

Powyzsze zalozenia realizacji podnoszenia poziomu wiedzy sg zwigzane z
cechami kapitatu ludzkiego, tj. jego zwigzania z firmg 1 z jej misja, z umiej¢tnoscia
wspotpracy, z kreatywnymi postawami, z wysokimi klasyfikacjami. Mozna
powiedzie¢, ze dzigki ludziom zwigzanym z przedsigbiorstwem mozliwe jest
tworzenie 1 wykorzystanie organizacyjnej wiedzy, a zatem rOwniez zapewnienie jego
dalszego rozwoju. Podstawowym problemem stojacym przed wspolczesng
organizacja jest zatem wykorzystanie potencjatu swoich cztonkow. Stymulowanie
rozwoju intelektualnego pracownikéw wymaga ustanowienia odpowiednich
warunkoéw, do ktorych mozna zaliczyc¢:

a. rozszerzenie dostepu do informacji o rynku 1 firmie;

b. budowy zespotéw, bedacych czynnikiem pobudzenie kreatywnosci;

C. systematycznego szkolenia.

Powyzsze wymogi pociagaja z kolei za sobg ktadzenie nacisku w zarzadzaniu
przedsigbiorstwem m.in. na:

— kreatywno$¢ myslenia i styl kierowania;

— otwarte systemy komunikowania sig¢;

— decentralizacj¢ decyzji;

28 'W. M. Grudzewski, A. Michalowska, A. Rozenbajgier, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w XXI wieku, [w:] Ekonomika
i Organizacja Przedsigbiorstwa, 2001, nr 5.
2 S, Marek (red.), Elementy nauki o przedsigbiorstwie, Fundacja na rzecz Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin
1999, s 296.
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— szerokg skale instrumentow motywowania;

— kompetencje;

— otwarto$¢ wspodlpracy z ludzmi;

— ksztattowanie kultury.

1. Pojecie kapitalu ludzkiego

Pojecie kapital ludzki (human capital) pojawito si¢ po raz pierwszy w 1975 r. za
sprawg noblisty z zakresu ekonomii Gary’ego S. Beckera. W polskim pismiennictwie
funkcjonowato ono najpierw jako spoteczny koszt pracy zywej, a uzyte zostato po raz
pierwszy w pracy S.R. Domanskiego Kapitat ludzki i wzrost gospodarczy w 1990 r.,
ktory zdefiniowat je jako ,,zas6b wiedzy, umiejetnosci, zdrowia i energii witalnej,
zawarty w danym spoteczenstwie/narodzie. Wyrdzniajaca cechg kapitatu ludzkiego
jest to, ze jest on jak gdyby czescig cztowieka. Nie mozna oddzieli¢ siebie od
swojego kapitatu ludzkiego — albo inaczej: kapitat ludzki zawsze towarzyszy danej
osobie”.

Dos¢ szybko pojecie to pojawilo si¢ takze w nauce o zarzadzaniu, a Scislej
zarzadzaniu kadrami. Dlatego tez i1 przytoczona definicja, odnoszaca si¢ raczej do
gospodarki w skali makro zyskata wiele definicji konkurencyjnych, odnoszacy si¢
takze do pojedynczych organizacji. Oto przyktad jednej z nich: ,,[Kapital ludzki]
tworzg ludzie trwale zwigzani z firmg 1 jej misja, charakteryzujacy si¢ umiejetnoscia
wspolpracy, kreatywnoscig postaw 1 kwalifikacjami. Stanowig one motor 1 serce
firmy, bez ktorych niemozliwy staje si¢ jej dalszy rozwo;”.

Jako ogo6lng definicje mozemy uznad, iz kapital ludzki to wiedza, umiejetnosci 1
mozliwosci jednostek majgce warto$¢ ekonomiczng dla organizacji.

Kompetencje to wiedza, che¢ 1 umiejetnosci, zdolnos¢ do wykorzystania kapitatu
strukturalnego, zdolnos$ci komunikacji z innymi, do$§wiadczenie 1 poziom edukacji.
Relacje to zdolno$¢ dzielenia si¢ wiedzg 1 zaufanie, ktdére majg tworzy¢ warto$¢ dla
organizacji. Wartosci to koncepcje wyrozniajace jednostke lub grupe, wplywaja one na
wybor narzedzi oraz efekty dziatan poprzez okreslanie czy dane dziatanie jest wlasciwe,
czy nie. Kapital ludzki, jak kazdy kapital ma swojag stron¢ ilosciowg (finansowa) i
jako$ciowa, 1 jak kazdy kapital wymaga inwestowania. Kierunki tych inwestycji to:

a) ksztatcenie (system edukacji jest forma inwestowania w kapitat ludzki w skali
makro);

b) ksztalcenie i doskonalenie zawodowe w czasie pracy;

C) ustugi 1 udogodnienia zwigzane z ochrona zdrowia i wptywajace na dhugosé
zycia, witalnos¢, site 1 wigor;

d) migracje, gromadzenie informacji i badania naukowe (majace wplyw na
kondycje kapitatu ludzkiego).

2. Kapital ludzki i jego funkcje

Kapitat ludzki, ekonomiczny zas6b wiedz, umiejgtnosci, zdrowia 1 energii
witalnej zawarty w kazdym cztowieku 1 spoteczenstwie jako catosci, okreslajacy
zdolno$¢ do pracy, do adoptacji do zmian w otoczeniu oraz mozliwosci kreacji
nowych rozwigzan. Wiasciwosci danej populacji ale mozna go powigkszaé za
pomocg inwestycji w cztowieka, czyli przez ogo6t dziatan wplywajacych na przyszty
pieni¢zny 1 fizyczny dochod przez powigkszenie zasobdéw ucielesnionych w ludziach:
ustugi 1 udogodnienia zwigzane z ochrong zdrowia, poprawa wyzywienia, szkolenia 1
doskonalenia zawodowego w czasie pracy, ksztalcenie w systemie edukacji
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narodowej, poszukiwanie i gromadzenie informacji o sytuacji firm i perspektywach
zawodowych, badania nad ukierunkowaniem ludnos$ci, migracje ludnosci.

W wymiarze spoteczenstwa zasob kapitalu ludzkiego nie jest w petni zalezny od
potencjalu demograficznego. Kraje o niezbyt duzej liczbie ludnos$ci mogg posiadaé
duze zasoby kapitalu ludzkiego. W wymiarze indywidualnym kapitat ludzki jest
zasobem stanowigcym zrodlo wigkszych zarobkow 1 przyszlej satysfakeji,
wynikajace] z poszerzenia zakresu postrzeganych 1 dostepnych wybordéw. Kapitalizm
ludzki jest jak gdyby czescig cztowicka (swego posiadacza); kapitalizm ludzki nie
mozna naby¢, ale mozna go w sobie wytworzy¢ dzigki naktadom czasu, pienigdza,
dobr rzeczowych 1 ustug innych os6b. Osoba nie moze oddzieli¢ od siebie kapitatu,
ktory jest w niej uciele$niony 1 ktory towarzyszy jej zawsze, niezaleznie od rodzaju
dziatalnos$ci, jaka ta osoba prowadzi. Stanowi to o istotnej odrgbnosci sposobu, w
jakiej funkcjonuje kapitalizm ludzki 1 w jakim funkcjonuje kapital rzeczowy. W
przypadku kapitatu ludzkiego koszt alternatywnego zastosowania zawsze dotyczy
calego zasobu kapitatu, osoba bowiem nie alokuje czasteczek tego kapitatu rmc;dzy
rozne zastosowania, jak moze czyni¢ w przypadku kapitalu rzeczowego 1
finansowego, lecz alokuje caly posiadany zasob kapitatlu ludzkiego w czasie
rozdzielnym mig¢dzy rézne zastosowania (nawet w tedy, gdyby zasob ten miat by¢ w
danym zastosowaniu w danym okresie bezuzyteczny). Odkrycie to dalo podstawe
budowy teorii alokacji czasu 1 dobr w czasie ( G. Becker, 1965). Kategoria kapitatu
ludzkiego znajduje zastosowanie w objasnianiu bardzo szerokiego zakresu zjawisk 1
procesdOw ekonomicznych. Uczeni rozwijajacy te nowa teori¢ ekonomiczng
odkrywali kapital ludzki zadajac proste pytania odnoszace si¢ do zjawisk uwaznych
albo za oczywiste, albo dobrze juz znane w teorii ekonomii. Poczatkowe przyczyny
rozwoju teorii kapitatu ludzkiego wywodza si¢ z niezdolnosci wyjasniania tzw.

3. Kapital ludzki a zarzadzanie wiedza w organizacji

Podstawa nowoczesnej organizacji jest koncepcja zarzadzania wiedzg. Integruje
ona procesy dotyczace obszaréw kreatywnos$ci, innowacyjnosci, kontaktow z
klientem, stosowania najlepszych praktyk, uczenia si¢ i rozwijania umiejetnosci.
Obejmuje takze aspekty rachunkowosci 1 finansow. Stad tez zarzadzanie wiedzg ma z
natury charakter kompleksowy, rozciggajac si¢ na wszystkie sfery 1 aspekty
funkcjonowania organizacji.

Znaczaca rola wiedzy w organizacji bierze sie z:®

a) postgpujacego procesu globalizacji gospodarki (potrzeba cigglych adaptacji i
innowaciji);

b) wzrostu $wiadomosci warto$ci wiedzy zakorzenionej w procesach zarzadzania
I w tzw. rutynowych zachowaniach;

c) wptywu wiedzy na ksztatltowanie si¢ warto$ci organizacji,

d) wzrostu mozliwosci uczenia si¢ pracownikoOw przedsi¢biorstwa dzigki
rozwojowi technik informatycznych.

Podstawg tworzenia wiedzy w organizacji jest proces uczenia si¢ indywidualnych
osoOb, ktory wzbogaca ich obraz $wiata 1 doswiadczenie. Jej cze$¢ rozpowszechniona
w przedsigbiorstwie 1 zaakceptowana przez wigkszo$¢ jego pracownikow (lub przez
co najmniej kluczowe osoby) stanowi baz¢ wiedzy organizacyjnej i to wlasnie ona
powinna by¢ wykorzystana przy podejmowaniu najwazniejszych decyzji.

30 J. Rokita, Organizacja uczqca sie, AE, Katowice 2003, s. 9.

171



Wsérod mozliwosci zarzadzania wiedzag w organizacji wyrdznia si¢ przede
wszystkim strategie kodyfikacji lub personalizacji. W pierwszej z nich wiedza jest
kodyfikowana 1 magazynowana w bazach danych, ktére gwarantuja szybki 1 tatwy do
niej dostep kazdemu pracownikowi (jest to scentralizowany, odgdérny system
zarzadzania wiedzg). W drugim przypadku wiedza jest $cisle zwigzana z
indywidualnymi osobami, ktére rozwijaja ja 1 dzielg si¢ nig glownie przez
bezposrednie kontakty miedzy sobg (jest to tzw. oddalony, zdecentralizowany system
zarzadzania wiedza).®!

Niezaleznie od przyjetej strategii zarzadzania wiedza, wykorzystywana przez
pracownikow cze¢s¢ wiedzy organizacji tworzy kapital intelektualny. Niezbedna
wydaje si¢ wigc potrzeba wytworzenia w przedsiebiorstwie takich warunkow, w
ktorych wiedza uznawana przez cztonkdw organizacji przenika jej wszelkie poziomy
1 jest wykorzystywana w dziataniach wewnatrz przedsigbiorstwa, jak i w relacjach z
jego otoczeniem.*2

Problematyke kapitatu intelektualnego mozna rozpatrzy¢ poprzez pryzmat trzech
poziomdOw organizacji:

— zarzadzanie kapitalem intelektualnym indywidualnego cztowieka (zwraca si¢
uwage na doswiadczenie 1 edukacje pracownika, w konsekwencji prowadzac do
zmiany metody realizacji takich dziatan jak dobor pracownika, realizacja karier
zawodowych, badania przydatnos$ci zawodowej);

— zarzadzanie kapitatem ludzkim / kapitatem intelektualnym zespotu pracowniczego
(obeymuje on ksztattowanie systemdéw pracy zespotowej, partycypacji, motywacji,
struktury organizacyjnej, kultury organizacyjnej oraz wszelkich relacji zachodzacych
miedzy pracownikami);

— zarzadzanie kapitalem intelektualnym organizacji (chodzi o stworzenie takiego
systemu organizacyjnego, aby efekt synergii byt rezultatem pracy kazdego z zespotow, a
nastgpnie wystepowal rowniez w powigzaniach mi¢dzy grupami i z otoczeniem).

4. Zmiana podejscia do zasobow ludzkich — kapital ludzki dzwignig zysku w
gospodarce opartej na wiedzy

Ksztattowanie si¢ nowego modelu gospodarki — ,,gospodarki opartej na wiedzy”,
stwarza roznorodne wyzwania 1 wywotuje liczne konsekwencje. Dotycza one
roOwniez znaczenia oraz sposobu podejscia do kwestii zarzadzania ludzmi
funkcjonujacymi w organizacjach.

W ciggu minionych dwudziestu lat jestesmy $wiadkami kolejnej rewolucji w tej
dziedzinie. Tradycyjne zarzadzanie kadrami/personelem zastgpita w potowie lat
osiemdziesigtych koncepcja zarzadzania zasobami ludzkimi. Jej wktadem w rozwoju
zarzadzania byto:

— zastosowanie perspektywy strategicznej w decyzjach personalnych;

—nadanie zasobom pracy rangi zasobu kluczowego, ze wzgledu na jego
niepowtarzalno$¢ oraz trudno$¢ imitacji i substytucji.

Nowe podejscie do zarzadzania ludzmi w organizacji podkresla:

— decydujacy udzial kapitatu ludzkiego w tworzeniu warto$ci oraz okresleniu
pozycji konkurencyjnej firmy;

3L M. Strojny, Zarzqdzanie wiedzq w firmach konsultingowych, [w:]Problemy Jakosci, 2000, nr 3.
32 J. Rokita, ...op. cit., s.10.
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— traktowanie ludzi jako dzwigni zysku, a nie elementow kosztow;

— kierowanie rozwojem pracownikow, jako formg wspolnej inwestycji
pracownikow

— i pracodawcow;

— elastyczne 1 dynamiczne zarzadzanie jako paradygmat XXI wieku.

5. Istota kapitalu ludzkiego z perspektywy organizacji

Teoria kapitatu ludzkiego zostata przeniesiona na grunt nauk o zarzadzaniu w
latach dziewieédziesigtych XX wieku. W zwigzku ze znaczeniem wartos$ci
niematerialnych dla kreowania wartosci rynkowej organizacji oraz wplywem na
tworzenie przewagi konkurencyjnej, pojawito si¢ pojecie kapitatu intelektualnego. W
literaturze przedmiotu spotyka si¢ wiele definicji oraz strukturyzacji kapitatu
intelektualnego — utozsamienie kapitatu ludzkiego z kapitalem intelektualnym —
rozdzielenie zakresu tych poje¢, gdyz kapital ludzki zgromadzony jest w jednostkach,
a kapitat intelektualny w zasobach organizacji — uyymowanie kapitalu intelektualnego
jako sktadnika kapitatu ludzkiego.

Cechami odr6zniajacymi kapital ludzki od innych kategorii kapitatu jest:

— jakosciowy charakter;

— trudny do ewidencji i pomiaru;

— ksztalttowany jest powoli, sitami wiasnymi jednostki 1 organizacji;

— nie moze by¢ przedmiotem obrotu towarowego;

— nie moze zmienia¢ wlasciciela;

— jest unikalny, trudny do nasladowania przez konkurencje.

Kapital ludzki w organizacji tworzy nastepujace czynniki:

—cechy wnoszone do pracy, na ktore skladajg si¢ inteligencja, umiejetnosci,
przedsigbiorczos$¢, zaangazowanie, a takze stan zdrowia 1 kondycja psychofizyczna;

— zdolno$¢ do uczenia si¢: uzdalniania, wyobraznia, kreatywnos¢, ,,umiejetnos¢
przetrwania”, obycie;

— motywacje dzielenia si¢ informacjami 1 wiedzg: duch zespotu 1 orientacja na cel.

6. Cechy organizacji wiedzy determinantg pozadanego profilu pracownika

Na miano organizacji wiedzy zastuguje taka organizacja, w ktorej wiedza ma
warto$¢ strategiczng, ktora aktywnie inspiruje pracownikéw do rozwoju oraz kreuje i
wspiera ten proces, a proces rozwoju jest zintegrowany ze wszystkimi podsystemami
procesu zarzadzania. Istota organizacji wiedzy przejawia si¢ po pierwsze, w
zdolnosci do rozwoju 1 uczenia si¢, a po drugie w zacheceniu pracownikéw do
ksztalcenia oraz do poszukiwania skutecznych rozwigzan problemow, jakie w tej
organizacji wystepuja.>® Postepowanie takie jest podyktowane oczywiscie interesem
ekonomicznym, a takze szeregiem obiektywnych faktow, z jakimi firmy maja coraz
czgsciej do czynienia, miedzy innymi przejscie od hierarchicznego do procesowego
zarzadzania, splaszczenie struktur organizacyjnych, uelastycznienia zatrudnienia.
Specjalisci wymieniaja szereg cech roznigcych organizacje wiedzy od organizacji
tradycyjnych, zbiurokratyzowanych (patrz tabela nr 1). Z punktu widzenia
pracownikow istotnymi cechami organizacji wiedzy s3: zespolowe uczenie sig,
otwarty system informacyjny, konstruktywna konfrontacja, specyficzna kultura
organizacji.

3 P. Seng, Pigta dyscyplina, Dom Wydawniczy ABC, Warszawa 1998, s. 26.
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Tabela 1 — Cechy organizacji tradycyjnych/biurokratycznych i organizacji wiedzy

Organizacja tradycyjna/biurokratyczna

Organizacja wiedzy

1

2

Karanie za popetnione bledy

Uczenie si¢ na btedach

Przypadkowe kierowanie
pracownikow na kursy szkoleniowe

Ciagty trening personelu
oraz planowanie szkolenia

Dziatanie na podstawie
tradycyjnych procedur pracy

Samodzielnos¢ inicjatyw

Rozdzielanie zadan, monitoring
I kontrola personelu przez kierownictwo

Prowadzenie przez kierownictwo coachingu,
tworzenie warunkow petlnego wykorzystania
kompetencji pracownikow

Wydawanie polecen i kontrola ich wykonania

Delegowanie uprawnien,
pelna decentralizacja zarzadzania

Niepodejmowanie ryzyka, ostrozne postepowanie
na podstawie formalnych instrukcji

Zachecanie do podejmowania ryzyka

Odraczanie eksperymentow

Inspirowanie do eksperymentowania

Prowadzenie rewizji struktur i procesoOw
dopiero po wystapieniu katastrofy lub
radykalnych zmian w otoczeniu

Czyste korekty strategii 1 procedur dziatania

Brak zainteresowania inicjatywami pracownikow

Zachecanie do zglaszania pomystow,
sugerowanie rozwigzan

Podejmowanie decyzji instytucyjnych

Podejmowanie decyzji na podstawie
danych empirycznych

Utrudnienia w prowadzeniu $cistej wspotpracy
miedzy dziatami, realizacja zadan przez rdzne
wydziaty

Scista wspétpraca, organizacja projektowa

Zrédto: Opracowanie na podstawie B. Mikuta, Ucz sie i pracuj, Personel 2000, nr 4.

Cechy organizacji wiedzy:
a. procesy uczenia sie¢:

— ulatwianie 1 sklanianie do zdobywania wiedzy;

— korzystanie z wielu zroédet wiedzy;

— gromadzenie i rozpowszechnianie wiedzy;

— skuteczna internalizacja wiedzy.
b. specyficzna kultura organizaciji:

— traktowanie informacji jako dobra wspolnego;

naciska na wyniki;

C.

otwarty system informacyjny:

wykorzystywanie informatyki;

gotowos$¢ do dzielenia si¢ informacja;
otwarto$¢ na ludzi i nowe kompetencje, gotowos$¢ do wspotpracy.

stymulowanie bezposredniej komunikacji;

— szybkie pozyskiwanie i przetwarzanie informaciji.

d. konstruktywna kontrola:

— podwazanie zalozen, wartosci 1 dziatan;

— kreowanie chaosu informacyjnego;
— sprzyjanie podejmowaniu ryzyka;

— prawo do eksperymentowania i popetniania btgdow.
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Okazuje si¢, ze cechy organizacji wiedzy wywotujag wsrdod pracownikow
niepokoj, burza poczucie bezpieczenstwa. Organizacje te cechuje ryzyko i
niepewnos¢. Firmy te nie gwarantuja, ze bedg troszczy¢ si¢ o los swych pracownikow
przez caly okres ich aktywnos$ci zawodowej. Przewazajg wsrdd nich elastyczne formy
zatrudnienia. Takze poglad, ze firma jest wspotodpowiedzialna za rozwoj
pracownikoOw nie jest wsrod nich powszechny. Te realia implikuja niepewno$¢
rozwoju zawodowego, zwigkszajag prawdopodobienstwo zmiany miejsca pracy i
niestabilnych zarobkéw. W rezultacie roénie stres, obniza si¢ lojalno$¢ i morale,
spada motywacja pracownikow.

7. Pomiar i rozwoj kapitalu ludzkiego w nowoczesnym przedsiebiorstwie

Pojecie kapitatu ludzkiego obejmuje umiejetnosci, wiedz¢ 1 doswiadczenie
pracownikow przedsigbiorstwa. Nie moze by¢ ono jednak jedynie sprowadzane do
pojecia prostej sumy tych miar- powinno rowniez ujmowaé¢ m.in. zdolno$¢
organizacji do adaptowania sie wobec zmian zachodzacych w otoczeniu.®*

Kreatywnos$¢ oraz innowacyjno$¢ pracownikow, zdobywanie przez nich nowych
umiejetnosci 1 wykorzystywanie ich w dzialaniu pozwalajg na podniesienie poziomu
systemu organizacji pracy, ulepszenie produktow/ustug, polepszenie relacji z
klientami, a co za tym 1dzie umozliwia uzyskanie (utrzymanie) przewagi
konkurencyjnej przedsigbiorstwa.

Charakterystyka kapitatu ludzkiego:

a) jasno$¢ umystu pracownikow;

b) czestos¢ dziatan bez namystu;

C) ludzie najlepsi w branzy;

d) dawanie z siebie wszystkiego;

e) mozliwie jak najlepsze wykorzystanie potencjatu spotecznego;

f) wychodzenie przez ludzi z nowymi pomystami;

g) dazenie pracownikéw do wykonania na najwyzszym poziomie.

Pomiar kapitatu ludzkiego, w odniesieniu do pojedynczego cztowieka mozna
dokona¢, w kontek$cie niematerialnego aktywu jakim jest wiedza, opierajac si¢ o
zalozenie, ze istot¢ tej problematyki przypisanej okreslonej, indywidualnej osobie
rozpatruje si¢ na trzech poziomach:®

— kosztow utrzymania;

— inwestowania w ksztalcenie (jest ono zwigzane z potrzebami 1 zdolnosciami do
uczenia si¢ danego czlowieka);

— kreatywno$¢ czlowieka 1 potencjalnych dodatkowych dochodéw 2z nig
zwigzanych.

W takim ujeciu model wartoSciowego pomiaru kapitatu (niewidzialnych
aktywow) zgromadzonego w osobie cztonka organizacji, opiera si¢ na sumie
skapitalizowanych kosztow utrzymania i ksztatcenia, skorygowanej o czynnik
doswiadczenia (zalezny od stazu pracy zawodowej).

By jednak uzyska¢ pelen obraz kapitalu ludzkiego w organizacji, a takze by
oceni¢ wilasciwie jego potencjal, niezbedne jest jego odniesienie réwniez wobec
aspektow powigzan miedzy ludzmi, zwigzkow przedsigbiorstwa z otoczeniem,
wynikow ekonomicznych, a takze zwrocenie uwagi na wskazniki odnoszace si¢ do

3 1. Edvisson, M. S. Malone, Kapitat intelektualny, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2001, s. 34.
% M. Dobija, Kapitat ludzki i intelektualny w aspekcie teorii rachunkowosci, [w:]Przeglad Organizacji, 2002, nr 1.
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inwestowania w organizacyjng infrastrukture i/lub jej wykorzystania. Przyktadowymi
badanymi wielko$ciami moga by¢:

— koszty zatrudnienia;

— koszty szkolen (ogolne i przypadajace na jedng osobe);

— zyskowno$¢ na zatrudnionego;

a takze:

— czas poswiecony na szkolenia (og6lnie i na jednego pracownika);

— wielko$¢ inwestycji przypadajacych na techniki informatyczne;

— indykatory stopnia zadowolenia akcjonariuszy;

— indykatory stopnia zadowolenia pracownikow;

— liczba pracownikow uzyskujacych patenty;

— zwrot z patentow;

— stopien wyksztatcenia pracownikow;

— stopien doswiadczenia zawodowego;

— stopien pracownikOw z mniej niz dwuletnim do$wiadczeniem zawodowym
(tzw. ,,rookie ratio”);

— wielkos$¢ wartosci dodatniej przypadajacej na pracownika;

oraz.

— fluktuacja pracownikow;

— przeci¢tny wiek pracownikow;

— przecigtna dtugos¢ zatrudnienia w firmie.

Proces zarzadzania wiedzg powinien wigc w trakcie realizacji okre§lonych zadan
generowac¢ efekt synergii miedzy pracownikami (kapitalem ludzkim i1 zasobami
niematerialnymi mu przypisanymi) a dostepng im infrastrukturg (aspektem
technologicznym). Wtasciwe powigzanie tych dwodch elementéw prowadzi do
szybkiej 1 efektywniejszego wykonywania dziatan.

W tym kontekscie szczegdlnego znaczenia nabiera problematyka rozwoju
personelu przedsigbiorstwa, ktory to proces w okreslonym horyzoncie czasowym
pozwala na osiggni¢cie zwigkszonej produktywnosci, mniejszej ilosci popetnianych
btedow, zwigkszonego poziomu motywacji 1 utozsamiania si¢ pracownikéw z celami
firmy — prowadzac do zwigkszonej elastycznosci wobec zmian 1 szybkosSci
reagowania na nie.%

We wspotczesnych organizacjach, korzystajacych z rozwinigte] sieci
informatycznej, proces rozwoju kapitatu ludzkiego przybiera forme e-learningu. Taka
posta¢ szkolen pozwala na samokontrole pozyskiwanych informacji oraz umozliwia
efektywng komunikacje, likwidujac tradycyjne bariery tego procesu, jakimi sg
okreslony czas i miejsce. Do innych zalet e-learningu mozna zaliczy¢:

a) mozliwo$¢ dostosowywania trybu nauki do wtasnych potrzeb pracownika;

b) mozliwo$¢ obiektywnej oceny zdobytych informacji w trakcie szkolenia i ich
natychmiastowego wykorzystania;

c) mozliwo$¢ wielokrotnego wykorzystywania raz zaprojektowanego szkolenia
przez wiele osob, a takze mozliwos¢ korekty programu nauczania przez pracownikow.

3% M. Buczek, Wykorzystanie koncepcji kapitatu intelektualnego w procesie rozwoju potencjatu pracownikéw,
red. A. Stabryla, [w:]Instrumenty i formy organizacyjne procesoéw zarzadzania w spoteczenstwie informacyjnym,
Akademia Ekonomiczna w Krakowie, Krakow 2004, tom 1, s.89.
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W kontekScie zarzadzania wiedza e-learning pozwala na asymilacje wiedzy
(informacji) przez indywidualne osoby i wykorzystanie ich w praktycznym dziataniu
(w zasadzie przy tej formie szkolen jest mozliwe jednoczesne uczenie si¢ i
implementacja nowo zdobyte; wiedzy). Co wigcej, mozliwe jest przekazywanie
pomi¢dzy pracownikami pogladow 1 ocen dotyczacych tychze informacji.
Uksztaltowana w ten sposob wiedz indywidualnych pracownikow prowadzi do
efektywniejszego dziatania na poziomie operacyjnym, jak i pozwala na dostrzeganie
szans (lub tez zagrozen) w otoczeniu przedsi¢biorstwa.

Zakonczenie

W firmach, ktore dgzg do umocnienia swojej pozycji rynkowej, a wigc takze do
wzrostu swojej wartosci rynkowej, rozwoj kapitatu ludzkiego zachodzi na trzech
ptaszczyznach:

a) szczegodlnych umiejetnosci, specyficznych dla danej pracy;

b) profesjonalnej wiedzy zawodowej oraz z zakresu przedsi¢biorczosci;

c) ksztattowania wlasciwych postaw, rozwijania wspoétdziatania, skutecznego
komunikowania sie.

Szczegolnego znaczenia nabieraja powyzsze obszary w kontek$cie kierunku
rozwoju wspoétczesnych przedsigbiorstw. Postepujaca wirtualizacji 1 intensyfikacja
wykorzystania elektronicznych §rodkéw przekazu zacierajg granice miedzy
organizacjami a nawet miedzy jej pracownikami.

W tak okre§lonych warunkach sie¢ informatyczna (w postaci Internetu lub
Intranetu) staje si¢ jedynym narzedziem pozwalajagcym na zintegrowane podej$cie do
zasobow intelektualnych przedsigbiorstwa 1 budowe witasciwie funkcjonujacego
systemu zarzadzania wiedzg.

Jednym ze sposobow osiggnigcia tego wydaje si¢ by¢ zastosowanie szkolen
kapitatu ludzkiego w postaci e-learningu. Pozwala on na dostep do wiedzy na duza
skale 1 umozliwia wspomaganie zardwno procesu pozyskiwania, zapisywania, jak i
dystrybucji wiedzy.

Wirtualne kursy pozwalaja na szybka adaptacje gotowych rozwigzan i
wyrownanie standardow panujagcych w catym przedsigbiorstwie. Uwzgledniajac
problematyke postepujacego stopnia informatyzacji przedsigbiorstw, system szkolen
multimedialnych pozwala na angazowanie pracownikow w aktywny 1 kreatywny
proces pozyskiwania i wykorzystywania wiedzy.
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YK 338.1

Kapnuukas M.E. K.3.H., JOIIEHT
YO «I'poiHEHCKHNIA TOCY1apCTBEHHBIN YHUBEpCcUTET UMeHU AHku Kynans,
r. 'ponno, PecnnyOnuka benapych

3@<I>ElKTHBHI>Iﬁ MEHE/IKMEHT CTPAXOBBIX
OPT'TAHM3AIINU KAK OCHOBA UX KOHKYPEHTOCIIOCOBHOCTHA

PBIHOK CTpaxoBBIX YCIIYT SIBJISI€TCS BaXXHOW YAaCThIO HALMOHAJIBHON (PUHAHCOBOI
CUCTEMBI U BBINOJHAET (PyHKLNIO (PMHAHCOBOIO CTAaOMIM3aTOpa, MIPU3BAaHHOTO 0OeC-
IIEYNUTh YCTOMYHUBOE PA3BUTHE YIKOHOMUKH CTpaHbl. CTpaxOBaHUE, C OJTHOW CTOPOHHBI,
MO3BOJISIET COKPATUTh UCIOJIb30BAaHUE TOCYAAPCTBEHHBIX PECYPCOB Ha 0OECIIEUEHHE
KOMIIEHCAIlUM YOBITKOB, BO3HUKAIOIIUX B pPE3yJbTaTe YPE3BbIYAWHBIX IpOUCHIE-
CTBUM, C JIPYyroil CTOPOHBI, MOCPEACTBOM CTPAXOBAHUS AKKYMYJIUPYIOTCS CPEICTBA
IPaXKIaH W OpPraHU3alUi, YTO IO3BOJIAET CUUTATh PECYPCHI CTPAXOBIIMKOB B BHUJC
CTPaXOBBIX (POHJIOB M PE3EPBOB OJHUM U3 BAXKHEHIIMX UCTOYHUKOB BHYTPEHHUX WH-
BECTHULUN.

[ToaTOMYy Ha COBpEMEHHOM 3Tarle Pa3BUTHs CTPAaXOBOU J1eATENbHOCTH B Pecry0-
muke bemapych Oosbllioe BHUMaHue ynensercs BonpocaMm 3()(PEeKTUBHOIO MEHEI kK-
MEHTa KaK Ha YpPOBHE CAMMX CTPaxOBBIX OpraHM3allMid, TaK U Ha ME30- U MaKpo-
YpOBHE. B IeNsIX COBEPIIEHCTBOBaHUSI IOCYAApCTBEHHOIO PEryJUPOBaHUS CTPAaXo-
BOM JIEATEIBHOCTH U MOBBIIIEHUS] KOHKYPEHTOCIIOCOOHOCTH CTPaxXOBbIX OpraHU3aLMMA
peanusyercs PecryOinukaHCcKas mporpaMma pa3BUTHSI CTPAaxOBOUM NESTENbHOCTH Ha
2016-2020 roxsl, a Takxke Ykas IIpesunenta Pb «O crpaxopanum»Ne 175 ot 11 mas
2019 r. [1, 2]. B naHHBIX TOKYMEHTaX ONpPEAEIEHbl OCHOBHBIEC IPUOPUTETHI PA3BUTHUS
CTpaxoBOro pbiHKa PecnyOnuku benapych, HampaBlieHHbIE Ha MOBBILIEHUE YPOBHS
ero (yHKIIMOHUPOBAHUS MOCPEICTBOM MAKCHUMAJIBHOTO YJOBJIETBOPEHHUS MOTPEOHO-
CTEH B CTPaxOBOM 3al[UTE HACEJICHUS, OpTraHu3aIlil U rocyaapcTBa, pocT dpPpexTrB-
HOCTH JESTENIbHOCTH M YCTOMYMBOCTH CTPAaxXOBBIX OpraHu3alvii, yYKpemjieHHe HX
KoHKypeHTocnocoOHoctu. K 2021 romy crtpaxoBoi peiHOK PecnyOnuku benapych
JIOJKEH CTaTh 4acThio eauHoro ¢unancoBoro peinka EADC. B cdepe pa3Butus uH-
TErPUPOBAHHOTO PBIHKA CTPAXOBBIX YCIYT JAOJKEH OBITh CO3[aH MeXrocy1apcTBEH-
HBIl KOOpPJIWHALIMOHHBIA COBET OPraHOB CTPAXOBOI'O HAJ30pa rOCYyIapCTB—Yy4acT-
HukoB EADC, kotopsiii OyAeT coaeicTBoBaTh (POPMUPOBAHUIO €IUHOTO MHGPOpMa-
[IMOHHOT'O MacCHBa M BBIPAOOTKE €IMHOTO MO0IX0a K (POPMHUPOBAHUIO HOPMATHUBHOM
0a3pl MO AJEKTPOHHOMY JTOKYMEHTOOO0OpOTYy TipHu 3akitodueHuu poropopa OCATO;
o0OecreynBaTh BO3MOXKHOCTh MHBECTUPOBAHMS AKTUBOB CTPAXOBUIMKOB B HAIMO-
HaJbHBIE aKTHBBI rocygapcTB—y4acTHUKOB EADC Ha B3aMMHON OCHOBE; COAEICTBO-
BAaThb CTUMYJIMPOBAHUIO IMEPECTPAXOBaHUs BHYTpU cTpaxoBoro peiHka EADC. IIpo-
1eccy MHTerpanuu OyAeT cnocoOCTBOBaTh M MPUHIHUIT «EIMHON» JIMIEH3UHU HA MPO-
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