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ROLA FUNKCJI PERSONALNEJ W KONTEKSCIE
ZMIENIAJACEJ SIE ORGANIZACJI

Streszczenie: Nowa gospodarka jest zjawiskiem zmieniajagcym obecnie relacje organizacji
z rynkiem pracy, wptywajac na liczne zmiany wewnatrzorganizacyjne. Globalizacja, umig-
dzynarodowienie zarzadzania, wirtualizacja i wzrost znaczenia komunikacji cyfrowej zmie-
niaja profil wspotczesnego pracownika. To z kolei wymusza na organizacjach przyjgcie nowej
konfiguracji funkcji personalnej w wymiarze podmiotowym, instrumentalnym i funkcjonal-
nym. Rola human relations w zmieniajacej si¢ organizacji przybiera forme¢ funkcji wspiera-
jacej cele biznesowe organizacji w postaci partnera, doradcy i lidera zmian, przy czym opty-
malizuje si¢ i rozlicza kapital spoleczny za pomoca zarzadzania wiedza, réznorodnosci czy
talentow.

Slowa kluczowe: nowa gospodarka, pracownik wiedzy, kapital ludzki, funkcja personalna,
umi¢dzynarodowienie zarzadzania kapitatem ludzkim.

1. Wstep

»Nowa gospodarka” jest pojeciem, ktorego sens dopiero poznajemy. W dobie ,,tof-
flerowskiej” zmiany obecnej rzeczywistosci w er¢ postindustrialng trzeciej fali do-
$wiadczamy poczatku drogi wszechobecnych przemian cywilizacyjnych [Toffler
2006, s. 157]. Bedac uczestnikiem oraz $wiadkiem takich przetomow, trudno jest
precyzyjnie ustali¢ stabilny i paradygmatyczny punkt widzenia na definicje momen-
tu, ktory sie dzieje, ktory wspotczesnie nabiera swojego ksztattu. Jest to zbior dyna-
micznie zmieniajacych sie i powigzanych z soba uwarunkowan gospodarczych, eko-
nomicznych, spotecznych, technologicznych, kulturowych, prawnych oraz
politycznych, majacych swoj poczatek na przetomie XX 1 XXI wieku.

Celem niniejszego artykulu jest zatem opisanie potencjalnych kierunkow zmian
konfiguracji funkcji personalnej w kontekscie przeobrazen organizacji w czasach
nowej gospodarki. Zmiany te obejmuja tak rozlegly obszar zjawisk, zaleznosci,
iz proba zdefiniowania poj¢cia ,,nowa gospodarka” nastrecza wielu problemow, za-
réwno w obszarze okreslenia ostrej, jednoznacznej krawedzi czasowej, kiedy za-
czyna si¢ czas nowej gospodarki, jak i w okresleniu wyczerpujacego zbioru cech
charakterystycznych dla organizacji funkcjonujgcych w warunkach okreslonych
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jako reprezentatywne dla obszaru nowej gospodarki (np. [Jamka 2011, s. 50]). Nie-
mniej jedno jest pewne, konglomerat obecnych zmian wptywa na funkcjonowanie
wspotczesnej organizacji, ktora podlega konsekwentnie radykalnym, burzliwym, nie
zawsze przewidywalnym zmianom. Organizacje zmieniajace si¢ to te, ktore wcho-
dza na $Sciezke zmiany zwang nowa gospodarka. Na dzi§ zatem literatura przedmiotu
(np. [Jemielniak 2008; Morawski 2006; Davenport 2007; Kozminski 2004; Kawka
2009; Pocztowski 2003]), a coraz cze¢sciej 1 praktycy, nadaja tej opoce jeden wspodl-
ny, wieloczynnikowy mianownik. Nowa gospodarka to przestrzen, w ktorej powsta-
je typ organizacji globalnej, sieciowej, wirtualnej, opartej na wiedzy, o elastycznych
i zmiennych strukturach organizacyjnych, gdzie sukces biznesowy zalezy od przy-
jecia innowacyjnych strategii opartych na technologiach cyfrowych. Organizacje,
ktore dostosowuja si¢ do tych nowych zalozen, do ,,regut gry” wspotczesnej walki
o klienta, s3 w nowym nurcie, ktéry najprawdopodobniej zapewnia w naszej do-
bie rozwoj i wzrost tym przedsiebiorstwom. A to z kolei implikuje potrzebe nowe;j
redefinicji celow 1 struktury funkcji personalnej jako narzg¢dzia ksztattowania po-
staw i kompetencji pracownikow niezbednych do sprostania nowym wymaganiom
organizacji. Jak to trafnie ujat A. Kozminski, podkreslajagc nowa role zarzadzania
czynnikiem ludzkim, iz akumulacja kapitatu spotecznego w warunkach uogoélnione;j
niepewnosci, czyli nowej gospodarki, jawi si¢ jako jedno z podstawowych wyzwan,
przed ktorymi staja dzi§ zarzadzajacy i zarzadzanie [Kozminski 2004, s. 67].

2. Uwarunkowania i cechy nowej pracy

Globalizacja tworzy nowy ponadnarodowy tad instytucjonalny obrotu handlowego
opartego na liberalizacji procesow wspotpracy ekonomicznej [Jamka 2011, s. 50].
Motorem tych zmian jest rozwoj sieciowej komunikacji cyfrowej oraz rewolucje
polityczno-gospodarcze konca XX w., jak m.in. upadek komunizmu, wzrost znacze-
nia rynkow Trzeciego Swiata, bogacenie si¢ spoteczenstw [Toffler 2007, s. 31]. Ce-
chg nowej gospodarki jest zjawisko nadmozliwo$ci, nadmiaru oferty rynkowej oraz
podazy pracy, przy jednoczesnym niedoborze informacji i wzrastajacym popycie
na kluczowe, unikatowe zasoby innowacyjnej wiedzy. Znaczenia nabierajg byty nie-
materialne: idee, relacje, powigzania, dane, pomysty, patenty. Ponadto bardzo wazna
role uzyskuja sieci powigzan nieformalnych (connected, networked economy), gdzie
wiedza czg¢sto powstaje w formie ukrytej [Fazlagi¢ 2004, s. 14]. Powstanie w tym
konteks$cie organizacji i spoteczenstwa wiedzy owocuje konfliktem organizacyjnym
i zmiang rol w relacjach pracownik — firma. Wzrost roli spoleczenstwa informacyj-
nego prowadzi do przemian spolecznych w zakresie wladzy, stosunkow czy struktur.
Oznaka tego jest powstawanie nowych profesji, pracownikoéw stojacych w opozycji
do ,starej gwardii” [Jemielniak 2008, s. 19]. Transformacja systemu wytwarzania
wartosci ukierunkowuje si¢ na obszar ery informacyjnej opartej na pracy intelektu-
alnej [Toftler 2006, s. 200]. Wzrost roli kapitatu intelektualnego — wiedzy, informa-
cji, zasobow relacyjnych czy unikatowych systemow zarzadzania i cyfrowej komu-
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nikacji — nabiera charakteru strategicznego, warunkujgcego przezycie organizacji.
Nastepuje przesuniecie znaczenia i wptywu z obszaru kapitalu majatkowego w kie-
runku kapitatu spotecznego, intelektualnego organizacji. Pracobiorca jako podmiot
odpowiedzialny za pracg innych ludzi w czasie powstawania zr¢gbow nowej gospo-
darki nabiera innego znaczenia. Staje si¢ partnerem dla pracownikow, ktorzy w spo-
sob posredni wplywaja swoja wiedzg na wzrost wartosci produktu wytwarzanego
przez organizacj¢, badz bezposredni, unikatowy kontakt z klientem (np. w sferze
ustug). Takie przeobrazenia dotycza podmiotéw dzialajacych w obszarze ustug wy-
sokich technologii, nowych branz opartych na unikatowych kompetencjach profe-
sjonalistow, jak firmy prawne, architektoniczne, agencje doradztwa, reklama, oraz
firm, ktére zajmujg si¢ badaniami i rozwojem, jak np. firmy farmaceutyczne i bio-
technologiczne, ekoenergetyczne, media czy sport [Davenport 2007, s. 18]. Jest
to okres w redefiniowaniu struktur organizacyjnych wyraznie odcinajacych sig
od pojecia weberowskiej organizacji biurokratycznej, ktora okazuje si¢ w jawnej
opozycji do charakteru i formy pracy profesjonalistow wiedzy [Jemielniak 2008,
s. 74]. Innowacyjnos¢ i przedsigbiorczo$¢ jest zazwyczaj antynomig hierarchizacji
i biurokratyzacji. Zaczyna si¢ okres ,,adhoc-kracji” (adhokracji), ktory jest zjawi-
skiem $ci$le zwigzanym z powstawaniem struktur organizacji wirtualnej [Toffler
1998, s. 137]. W tym kontekscie waznym uwarunkowaniem wspotczesnej gospodar-
ki globalnej jest umiedzynarodowienie wzorcow cywilizacyjnych i kulturowych
[Jamka 2011, s. 24]. Panstwo przestaje by¢ znaczaca jednostka w obrocie gospodar-
czym jako podmiot wplywajacy na ustalanie zasad wspotpracy biznesowej. Z dru-
giej strony kryzys ostatnich miesigcy i interwencjonizm takich podmiotow, jak UE,
MFW czy Bank Swiatowy, pokazuje rownolegly kierunek przejmowania odpowie-
dzialnosci za wspdlczesng ekonomie, instytucjonalnych struktur migdzynarodo-
wych. Kluczowe funkcje w $wiatowej gospodarce przejmuja organizacje miedzyna-
rodowe. W zwigzku z tym mozna w tym miejscu okresli¢ kierunki rozwoju form
organizacji wspolczesnych organizacji [Jamka 2011, s. 29; Kotler, Caslione 2009,
s. 21; Kawka 2011, s. 247]: przechodzenie od struktur hierarchicznych do heterar-
chicznych i ptaskich form projektowych zmiennych w czasie i przestrzeni; orienta-
cja wewngtrzna na zyskowne procesy, a nie typowe funkcje; zanikanie w konse-
kwencji znaczenia koordynacyjnego $redniego szczebla zarzadzania na rzecz
unikatowych freelancerow i specjalistow; wzrost wykorzystania technologii siecio-
wych i informatycznych w realizacji dzialalno$ci biznesowej i w kontaktach z pra-
cownikami; serwicyzacja zycia gospodarczego, a co za tym idzie, wzrost produk-
tywnosci intelektualnej opartej na budowaniu relacji.

3. Nowy pracownik

W tym $wietle nalezy postawi¢ sobie pytanie o rolg funkcji personalnej w tak dyna-
micznie zmieniajagcym si¢ kontek$cie wymagan organizacyjnych i biznesowych.
Wtladza oparta na posiadanej tu i teraz niezbednej wiedzy i umiejetnosci jej pozyski-
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wania, redystrybucji i lokowania w najbardziej rentowne projekty i przedsiewziecia
organizacyjne zaczyna by¢ okreslana jako zasob pulsujacy, zmienny w czasie i prze-
strzeni [Chelpa 2010, s. 165]. Pracownicy wola budowac¢ relacje z klientami, a nie
z kadrag menedzerska, nastgpuje wzrost poziomu konfliktu migdzy menedzerami
a profesjonalistami, pojawiajg si¢ inne kategorie lojalno$ci w stosunku do miejsca
pracy 1w stosunku do pracy, zawodu, do roli organizacyjnej [Jemielniak 2008,
s. 33]. Wiedza ich jest niejawna, cze¢sto ,,ezoteryczna”, zasoby wiedzy nie sg udo-
stepniane na zewnatrz, maja specjalistyczne wyksztatcenie wyzsze, redukuje si¢
etap wprowadzenia do pracy, sami ksztattuja swoje najblizsze otoczenie. Jest to pra-
ca polegajgca na rozwigzywaniu niepowtarzalnych problemow, wymagajaca inte-
lektualizacji procesu pracy, czesto w grupach nieformalnych, na portalach spotecz-
nosciowych. Ponadto wskazuje si¢ na takie cechy, jak [Jemielniak 2008; Kawka
2009, s. 88]: odrzucanie zasad i regut dziatania, standardow procesow wykonywania
prac, negowanie potrzeby ciaglej kontroli i nadzoru nad przebiegiem pracy, zanik
poczucia lojalnosci podsycany poczuciem niezalezno$ci i mobilnosci. Z drugiej
strony podkresla si¢ wysokie bariery wej$cia do zawodu wynikajace z posiadania
specyficznej, niejawnej wiedzy opartej na budowaniu relacji w otoczeniu.

W warunkach globalizacji i rosnacej turbulencji otoczenia koniecznoscig wy-
daje si¢ postrzeganie pracownika jako zasobu innowacyjnego, przedsigbiorczego
i elastycznego [Pidrkowska 2009, s. 164]. Pracownik wiedzy wprowadza innowa-
cje, jest ich liderem, mentorem, dzieli si¢ wiedza, rozpowszechnia ja, stymuluje roz-
woj organizacji, dbajac jednoczesnie o wlasny rozwoj, bedac otwarty na poglady
innych ludzi [Czubasiewicz 2009, s. 246]. Pojgcie nowego wymiaru pracy poprzez
odnoszenie si¢ do cech pracy opartej na wiedzy ma raczej charakter okreslonej roli
organizacyjnej, pozycji profesjonalnej danego wykonawcy niz jakiego$ konkretnego
stanowiska w danej branzy [Czubasiewicz 2009, s. 249]). Biorgc pod uwagg orga-
nizacje rozpoczynajace przeobrazenia swoich struktur w ramach nowej gospodarki,
mozna przyjac koncepcje, iz w tych przedsigbiorstwach pojawia si¢ potrzeba zarza-
dzania specyficzng grupg lideréw, coachow, specjalistow, profesjonalistow, ktorych
wykreowat nowy rynek pracy. Sg to ludzie mobilni, ksztaltujacy samodzielnie swoje
kariery, sprzedajacy swoj potencjal w postaci unikatowej wiedzy, silnie zorientowa-
ni na szybkie osigganie celow osobistych i zawodowych.

Podsumowujac te czgs¢ artykutu, mozna powiedzie¢, iz odmienno$¢ roli czlo-
wieka w zmieniajacej si¢ gospodarce wynika rowniez z nieadekwatnosci jego do-
tychczasowego obrazu w kontekscie nowych wymiarow rzeczywistosci [Jamka
2011, s. 54]. Odpowiedzig na wspdlczesne wyzwania rozwojowe organizacji nie
jest zatem tylko dalszy rozwdj nauki i techniki, rozwigzan ekonomicznych czy spo-
lecznych, lecz opanowanie i wykorzystanie rodzacej si¢ nowej swiadomosci. Bedzie
to $wiadomos¢ zintegrowana, zdolna do przekraczania tradycyjnych granic poznania
i odnalezienia na nowo utraconego sensu zycia ludzkiego [Jamka 2011]. Zarzadza-
nie kapitatem ludzkim ma za zadanie opanowanie i ukierunkowanie transcendencji
zachowan pracownikow XXI wieku.
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4. Nowe wymiary funkcji personalnej

Czynnikiem wplywajacym na zmiang roli funkcji personalnej w makroskali sa zmia-
ny generacyjne na rynku pracy, ktore wymagaja odmiennego podejécia w procesach
zarzadzania kapitalem ludzkim w organizacjach. Odmienne od dotychczasowych
cechy zrodet kapitatu ludzkiego sa zakotwiczone w takich grupach, jak np.: pokole-
nie Y, generacja NIC, pokolenie JP2, pokolenie 1200 brutto czy pokolenie JA [Jam-
ka 2011, s. 238]. Sa to bardzo silnie zréoznicowane generacje nowych pracownikow,
ambitnych, zorientowanych na osigganie witasnych celow i wartosci, otwartych
na roznorodno$¢ i ogromna mobilno$¢. Z jednej strony globalne korporacje znajduja
w tych zrodtach kapitat ludzki, ktoremu mogg oferowaé realizacje swoich oczeki-
wan poprzez mi¢dzynarodowe dynamiczne kariery transkulturowe, z drugiej strony
pojawia si¢ nowa, zorientowana na poczuciu wolno$ci, niezaleznosci i egocentry-
zmu generacja wysoko wykwalifikowanych mlodych ludzi — technoburzuazja e-
lancerow (np. [Kawka 2007]). Rodzi to nowe wyzwania w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi wobec nowych grup pracowniczych, takich jak [Jamka 2011, s. 262]: pra-
cownicy wielogeneracyjni, wielokulturowi, rozproszeni, wirtualni, pracownicy wie-
dzy czy pracownicy wykluczeni badZz wypychani na margines (,,defaworyzowani”).
Zasadnicze zmiany, jakie wynikaja zuwzglednienia tych grup pracowniczych
w ksztattowaniu nowej struktury funkcji personalnej, to: dywersyfikacja narzedzi
zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL), wypracowywanie akceptacji dla odmienno-
$ci, integrowanie roznorodnosci, nacisk na wspotprace, dematerializacja pracy, ma-
lejace znaczenie proceséw lojalnosci, globalne pozyskiwanie pracownikéw, ofero-
wanie przestrzeni autonomii dziatan, okres$lanie standardow komunikowania
cyfrowego, elastyczne formy prawne zatrudnienia oraz wzrost znaczenia spolecznej
odpowiedzialno$ci biznesu w decyzjach kadrowych.

Do czynnikow wewnatrzorganizacyjnych zmieniajacych znaczenie funkcji
personalnej we wspolczesnym przedsigbiorstwie mozna zaliczy¢ [Listwan 2009,
s. 127]: otwarcie na otoczenie, przeobrazenia struktur, zmiany w technologii wy-
twarzania, zmiany w sposobach komunikowania si¢, wzrost znaczenia grup i pra-
cy zespotowej. Nadaje to charakter strategiczny praktykom bazujacym na teorii
Z. Ouchiego [Listwan 2009]. W powyzszym kontekscie uwarunkowan zmieniajacej
si¢ organizacji opartej na unikatowym i wyjatkowym znaczeniu kapitatu ludzkiego
mozna wymieni¢ wspotczesne kierunki zmian funkcji personalnej w organizacji [Li-
stwan 2009, s. 129; Borkowska 2010, s. 11; Pocztowski, Buchelt 2008, s. 53; Urlich
2005, s. 265]: umigdzynarodowienie funkcji personalnej, zmiany struktur shuzb per-
sonalnych w kierunku roli partnera, doradcy, lidera zmian, wzrost profesjonalizacji
zarzadzania talentami, zarzadzania wiedza i r6znorodnoscia, skupienie gtéwnych
dziatan kadrowych na pozyskaniu, retencji i wydobywaniu zaangazowania, identy-
fikacji 1 stwarzaniu warunkow do pobudzania najwybitniejszych pracownikow or-
ganizacji badz w jej otoczeniu.
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Umigdzynarodowienie zarzadzania kadrami rodzi nowe problemy poprzez zto-
zono$¢ interakcji, czynnikow kulturowych, psychologicznych, komunikacyjnych
i etycznych. Dochodzi do zderzenia kulturowego powstajacych globalnie organiza-
cji i pojawia si¢ konieczno$¢ radzenia sobie z roznorodnoscia kulturows. Gtowne
praktyki personalne w tym zakresie maja na celu przeciwdziatanie negatywnym
skutkom niezrozumienia, rozproszenia, alienacji czy braku akceptacji okreslonych
grup kulturowych w ramach struktur ponadnarodowych (np. [Stor 2011]). Trend
do ksztaltowania samodzielnych $ciezek kariery zawodowej wynika z tego, iz pra-
cownicy staja si¢ nomadami wiedzy, ktorzy inaczej traktuja poczucie lojalnosci
i sukcesu zawodowego. Pracownik jako partner sprzedaje wiedz¢ tym podmiotom,
ktore sg w stanie w danym czasie zaoferowaé¢ efektywniejsze warunki w zindywi-
dualizowanych pakietach motywowania. Sukces przestaje by¢ skorelowany z awan-
sem hierarchicznym i poczuciem stato$ci zatrudnienia u jednego pracodawcy przez
dtuzszy czas. Funkcja personalna przejmuje zatem role facylitatora indywidualnych
przedsiewzig¢ rozwojowych. Dziatanie te muszg by¢ zogniskowane na wyzwalaniu
zaangazowania i innowacyjnosci zachowan pracowniczych. Zmiana paradygmatu
zasobowego w kapitatlowy w odniesieniu do znaczenia czlowieka w organizacji nie-
sie z sobg wiele zmian wptywajacych na funkcj¢ personalng [Struzyna 2011, s. 58]:
praktyki personalne ogniskujg si¢ na wielowymiarowym podmiocie nie tylko orga-
nizacji, ale i otoczenia, indywidualnym, spotecznym, podkresla si¢ myslenie katego-
riami rachunkowymi w zakresie kosztow i zyskow z inwestycji, odnosi si¢ do kon-
cepcji czlowieka jako racjonalnego, ekonomicznego, podejmujacego we wlasnym
interesie decyzje, rola kadry kierownicza skupia si¢ na metaforze inwestora, ktory
ma za zadanie pozyskaé, zatrzymac, i pomnazaé kapitat. Kapitat ludzki pojedyn-
czej osoby, ktory jest niezastepowalny (np. doswiadczenie), w przypadku ktoérego
decyzje sg zindywidualizowane, wystepuja duze problemy z identyfikacjg i pomia-
rem. Nowa rola funkcji personalnej to zatem podejmowanie prob pomiaru i oceny
»Zwrotu” z inwestycji decyzji personalnych. Nastepuje dynamiczna wirtualizacja
relacji pracowniczych poprzez zastgpowanie tradycyjnych form komunikacji tacz-
noscig w cyberprzestrzeni, a takze rozwojem alternatywnych form zatrudnienia, jak
leasing pracowniczy czy sieciowo$¢ ekspansji 1 izomorfizm rozrostu struktur orga-
nizacyjnych. Wptywa to na redefinicje roli bezposredniego przetozonego, a tym sa-
mym $rodkow i technik kierowania podleglymi zespotami. Ogranicza si¢ forme co-
dziennej kontroli, wymusza promowanie wigkszego poziomu zaufania w relacjach
pracowniczych. Niesie to rowniez wiele problemow natury psychospolecznej, jak
alienacja, brak integracji czy autonomizacja celow poszczegdlnych wykonawcow.
Z tym zwigzane jest stosowanie coraz czesciej outsourcingu czy offshoringu. Za-
rzadzanie kapitatem ludzkim przekracza granice nie tylko struktur, ale tez regionow
i panstw. Czlowiek zostaje oderwany od codziennego $rodowiska pracy. Funkcja
personalna ma za zadanie tgczenie jakos$ci zycia i pracy, tworzenie balansu miedzy
wzrastajacymi wymaganiami a coraz bardziej represyjnymi celami organizacji. Po-
nadto fragmentacja funkcji personalnej polega na odchodzeniu od tradycyjnego mo-
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delu sprawowania funkcji personalnej, w ktérym poszczegodlne obszary zadaniowe
realizowane sg poza strukturami human relations (HR) czy struktura organizacyjna
firmy [Pocztowski 2011, s. 44]. Jest to obszar czesto zwiazany z pojeciem e-HR.

Nalezy si¢ zatem w tym miejscu zastanowi¢ nad nowa konfiguracja komponen-
tow funkcji personalnej [Pocztowski 2011, s. 40]. Nowa rola funkcji personalnej
to rowniez nowa architektura konfiguracji trzech wymiardw i ich zawartosci w uje-
ciu instytucjonalnym, funkcjonalnym i instrumentalnym. Ze wzgledu na ramy opra-
cowania zmiany roli funkcji personalnej zostaty podsumowane na modelu graficz-
nym. Jest to synteza rozwazan w niniejszym referacie. Syntetycznie przedstawiono
zaleznosci przyczynowo-skutkowe w obszarze zmian w dziedzinie HR, ktore sg wy-
nikiem ewolucji wewnetrznej 1 zmian w otoczeniu.
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Rys. 1. Konfiguracja funkcji personalnej w kontekscie uwarunkowan nowej gospodarki

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie: [Pocztowski 2008; Pietruszka-Ortyl 2009; Jamka 2011; Je-
mielniak 2008; Kozminski 2004; Mastyk-Musiat 2003; Urlich, Brockbanck 2005; Borkowska
2010; Listwan 2009; Struzyna 2011].
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Ponadto warto wspomnie¢ o pojawiajacym si¢ nurcie critical management stu-
dies [Sutkowski 2011, s. 73], ktory poddaje radykalnej krytyce wartosci i metody
zarzadzania zasobami ludzkimi. Jest to rowniez oznaka czasu zmieniajgcej si¢ orga-
nizacji. Gtéwne aspekty krytyki obecnego stanu praktyk personalnych odnoszg si¢
do dehumanizacji cztowieka w organizacji, menedzeryzmu racjonalizujacego nie-
etyczne dziatania czy pseudonaukowosci dziedziny human resources management
(HRM).

5. Podsumowanie

Wspolczesnie funkcja personalna poprzez kapitatowe podejscie do roli cztowieka
ma z jednej strony charakter partnera biznesowego wspierajacego osiaganie celow
wlascicieli. Z drugiej strony jest to — w dobie réznorodnosci i dynamicznych zmian,
kryzysow i niedoszacowan rozwoju gospodarki — filozofia obnizania niepewnos$ci
funkcjonowania organizacji. Kiedy dotrze si¢ i opanuje motywy i zachowania ludzi,
mozna mowi¢ o sukcesie organizacji. Trudno mowi¢ wprost o zmieniajacej si¢ orga-
nizacji, to tak naprawde cztowiek i jego rola w zyciu gospodarczym podlegaja zmia-
nom pod wplywem otoczenia izmian cywilizacyjnych wspodtczesnego $wiata.
Wspolczesne human relations, uwzgledniajace nowy paradygmat pracownika i pra-
cy, staje si¢ narzgdziem wyzwalania innowacyjno$ci, odwagi i wyjatkowosci ludzi,
ktorzy nie powinni si¢ ba¢ dzielenia si¢ wiedzg z organizacja, w ktdrej pracuja.
To przede wszystkim zalezy od warunkéw ksztattowania motywacji i zaangazowa-
nia pracownikéw we wspolczesnej organizacji. Biorgc za pewnik turbulencje i nie-
przewidywalno$¢ determinant otoczenia organizacji nowej gospodarki, konieczno-
$cig si¢ staje obnizanie poziomu niepewnosci wewngetrznej, jaka niosg z sobg
pracownicy. Kluczowg rolg funkcji personalnej we wspotczesnej organizacji, zmie-
niajacej si¢ pod wptywem ksztattowania si¢ uwarunkowan nowej gospodarki, jest
optymalizowanie kapitatu wiedzy w ludziach. Moze to si¢ dzia¢ poprzez zachecanie
pracownika do odwagi bycia innowacyjnym, mobilnym, przedsigbiorczym partne-
rem biznesowym organizacji. Inaczej praktyki zarzadzania kapitatem ludzkim w tak
turbulentnym i bezkompromisowym $wiecie organizacji, targanym od paru lat fala-
mi kryzysow, beda tylko fasadowym procesem uprzedmiotowienia najcenniejszego
z kapitatow organizacji, bedg dowodem na powrdt ery tayloryzmu w ksztattowaniu
kontraktu migdzy pracownikiem a pracodawca.
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SIGNIFICANCE OF HRM IN A CONTEXT
OF ORGANIZATIONAL CHANGES

Summary: New economy is a phenomenon which changes contemporary relations of
organization with a labor market having influence on a lot of changes inside organization
connected with new economy. Globalization, internationalization of management,
virtualization and increase of importance of digital communication, all of them change a profile
of a contemporary worker. Those changes make organizations create a new configuration of
HRM in a functional, subjective, and instrumental perspective. A new significance of HRM
in a changed organization takes a form of supporting function towards business goals. HRM
should be considered as a partner, adviser, or leader of these changes for workers. There
must be key processes such as optimizing and calculating of human capital, knowledge
management, diversity management, and talent development programs.

Keywords: new economy, knowledge workers, human capital, personnel function,
internalization of HRM.



