NAUKI SPOLECZNE SOCIAL SCIENCES 2(4) - 2011

ISSN 2080-6019

Zbigniew Antczak

Uniwersytet Ekonomiczny Wroctaw

WPLYW ROZWOJU SPOLECZNO-GOSPODARCZEGO
NA UMIEJETNOSCI PRACOWNIKOW

(ROZWAZANIA W ZWIAZKU Z BADANIAMI
FORESIGHT NAD KAPITALEM LUDZKIM

W POLSKIEJ GOSPODARCE OPARTEJ NA WIEDZY)

Streszczenie: Autor zdiagnozowat zakresy umiejgtnosci kapitalu ludzkiego potrzebne w go-
spodarce opartej na wiedzy w Polsce. Nadto, w ramach rozwazan epistemologicznych, zi-
dentyfikowat zakresy znaczeniowe podstawowych poje¢, tj. kwalifikacji, kompetencji, umie-
jetnoscei, kapitatu ludzkiego, strategii, scenariusza, foresight, a nastgpnie usystematyzowat
relacje pomigdzy nimi.

Stowa kluczowe: kwalifikacje, kompetencje, umiejgtnosci, kapitat ludzki, strategia, scena-
riusz, foresight, gospodarka oparta na wiedzy.

1. Wstep

Ksztattowanie kierunkéw rozwoju $wiatowej gospodarki przez wiele wspolzalez-
nych proceséw, duza dynamika i ztozono$¢ zmian gospodarczo-spotecznych, po-
litycznych czy technologicznych — stawia pracownikow i menedzerow w niejed-
nej organizacji w obliczu duzej niepewnosci co do przysztych sytuacji, kierunkow
i tempa przeobrazen. Celem rozwazan bylo zdiagnozowanie zakresu/6w umiejetno-
sci kapitatu ludzkiego potrzebnych w gospodarce opartej na wiedzy w Polsce (nadto
zidentyfikowano zagadnienia epistemologiczno-eksploracyjne oraz sformutowano
propozycje uporzadkowania relacji pomiedzy wybranymi pojgciami). W rozwaza-
niach wykorzystano wyniki badan metoda foresight z 2009 r.

2. Zakresy znaczeniowe pojec: foresight, scenariusz i strategia

Scenariusz to m.in. ,tekst literacki stanowigcy podstawe dzieta”, np. filmowego,
teatralnego itd., zwierajacy szkic fabuly utworu, ramowa charakterystyke postaci
i scenerii wydarzen oraz dialogi; takze wersja postgpowania lub plan okreslajacy
dane potrzebne do dziatania'; ,hipotetyczne sekwencje zdarzen opracowywane

! Stownik jezyka polskiego, PWN, Warszawa 1992.
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w celu wyeksponowania [...] procesow i zwiazanych z nimi problemami decyzyj-
nymi”; ulatwiaja zidentyfikowanie problemu i wyartykutowanie poprawnej decyzji
podczas rozpatrywania problemu w zwiazku z etapami rozwoju hipotetycznej sytu-
acji; pozwala to menedzerom na rozpatrzenie roznorodnych wariantow decyzyjnych
w zakresie wsparcia, zmiany lub powstrzymania rozwoju sytuacji w dotychczaso-
wym kierunku?; sa podstawa ,,ksztattowania wsrod kadry menedzerskiej $wiadomo-
Sci takich alternatyw, ktore w przysztoSci moga tworzy¢ $rodowisko decyzyjne™.
Scenariusz nie jest celem samym w sobie; jego powstawanie wymaga zaangazowa-
nia (przekraczajacego zwyktly proces planowania) fop managementu, kadry $red-
niego szczebla oraz wielu innych 0os6b w zrozumienie zmieniajacego si¢ otoczenia
i poznanie istotnych kierunkéw jego przeobrazen. Sktania to m.in. ,,decydentow
do zmiany zatozen i sposobow myslenia na temat §wiata”, uruchamia specyficzny
proces uczenia si¢ polegajacy na analizie popetlnionych bteddéw oraz identyfikacji
potencjalnych bledow w przysztosci, zmniejsza poczucie niepewnosci oraz lukg in-
formacyjna podczas podejmowania decyzji itd.*

Strategia to: okreslenie dtugofalowych celow i zadan organizacji, wybor kierun-
kow dziatania oraz alokacje srodkéw niezbednych dla realizacji tych celow?’; system
pewnych warto$ci, za pomoca ktorych organizacja rozpoznaje i ocenia pojawiajace
si¢ dla niej szanse i1 zagrozenia oraz zgodnie z ktérymi wybiera i podejmuje okre-
$lone dziatania, majace na celu zapewnienie jej dlugofalowej egzystenc;ji®; ujednoli-
cony, perspektywiczny i zintegrowany plan, poprzez ktory firma wiaze strategiczne
korzysci z wyzwaniami $rodowiska 1 ktory daje pewnosc¢, ze jej podstawowe cele
zostang osiagnigte’; dtugofalowe rozumienie celu istnienia organizacji oraz podej-
mowanie takich dziatan, ktore umozliwia jego osiagniecie®; sposdb dziatania orga-
nizacji w zmiennym otoczeniu’; przemyslana, ogélna koncepcja dziatania, ktorej
realizacja zapewnia organizacji przewagg na rynku, mimo przeciwdzialania konku-
rencji'.

2 H. Kahn, A.J. Wiener, The Year 2000. A Framework for Speculation on The Next Thirty-Tree
Years, McMillan Co., London 1967.

3 B. Ralston, 1. Wilson, The Scenario Planning Handbook. A Practitioner’s Guide to Developing
Strategies in Today's Uncertain Times, Thomson South-Western, Mason 2006.

4 P. Wack, Scenarios: uncharted waters ahead, ,,Harvard Business Review” September/October
1985.

5 A.D. Chandler, Strategy and Structure, MIT Press, Cambridge (Mass.) 1962, s. 13 in.

¢ J. Jezak, Strategiczne zarzqdzanie przedsigbiorstwem. Studium koncepcji i doswiadczen amery-
kanskich i zachodnioeuropejskich, Wydawnictwo Uniwersytetu L.odzkiego, £.6dZ 1990.

7 D.R. Hampton, Management, McGraw-Hill Book Co., New York 1986.

8 R. Krupski, Strategie i zarzqdzanie strategiczne, [w:] R. Krupski (red.), Zarzqdzanie strategicz-
ne. Koncepcje — metody, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Wroctaw 1998, s. 13 in.

® M. Moszkowicz, Zarzqdzanie strategiczne. Systemowa koncepcja biznesu przemian, PWE, War-
szawa 2005.

10 K. Obloj, Mikroszkétka zarzqdzania, PWE, Warszawa 1994.
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Scenariusze w ujeciu Stanford Research Institute!! sa opisami alternatywnych

przysztosci, pokazaniem przebiegu ich rozwoju, odzwierciedleniem zalozen decy-
dentdéw i menedzerow o przysztym srodowisku biznesu (zob. rys. 1). Systematyzu-
jac procedury tworzenia scenariuszy, wyrézniamy fazy:

preparacyjna, ktorej swoistym podsumowaniem jest powstanie zespotu opra-
cowujacego scenariusze; sukces jego funkcjonowania zalezy od wsparcia ze
strony menedzerow, okreslenia celu i zakresu dziatania, budzetu oraz przebiegu
samego procesu;

identyfikacyjna, w ktorej dziatania blizszego i dalszego otoczenia oraz mega-
trendow je przeobrazajacych, historii organizacji, jej strategicznych potrzeb itd.,
pozwalaja wskaza¢ zagrozenia i szanse oraz sily napedowe i zasadnicze czynniki
stymulujace rozwoj przedsigwzigcia;

generowania scenariuszy (poczatkowo w postaci dlugiej, pozniej krotkiej ich
listy), w ktorych zdiagnozowane podstawowe zmienne wptywaja na podejmo-
wanie decyzji; okreslenie wymiardw oraz obszardw niepewnosci, co pozwala na
zawezenie liczby rozpatrywanych scenariuszy;

strategiczno-decyzyjna, w ktorej na podstawie zawezonej listy scenariuszy
analizuje si¢ przebieg mozliwego procesu decyzyjnego, sporzadza rekomenda-
cje zwiazane z wybranymi decyzjami podejmowanymi w roéznych warunkach,
formutuje liste¢ parametréw kontrolnych (tzw. sygnatow ostrzegawczych), pod
katem ktorych bedzie monitorowane otoczenie.

Zmieniajace si¢

otoczenie i jego Scenariusze
oddziatywanie
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niepewnosci otoczenia strategie
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Analiza decyzji podejmowaniu Wybbr strategiczny dziatania
decyzji

Rys. 1. Planowanie scenariuszowe wedtug Stanford Research Institute

Zrédto: G. Ringland, Scenario Planning, John Wiley, Chichester 2006, s. 230.

' http://en.wikipedia.org/SRI.
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Foresight to: proces oparty na systematycznych probach wgladu w przysziosé
nauki, technologii, gospodarki, srodowiska i spoteczenstwa, w celu zidentyfikowania
powstajacych kluczowych technologii i pobudzenia obszaréw strategicznych badan,
ktore z duzym prawdopodobienstwem przyniosa istotne korzysci spoteczne i ekono-
miczne'?; ksztattowanie przysztosci poprzez uzgodnione dziatanie sieci zaintereso-
wanych grup, gdzie rozwazane sa rozne mozliwosci i okres$lane drogi rozwoju przy-
szto$ci, by moc podja¢ kroki w celu przygotowania si¢ do przewidzianej sytuacji,
ktora pojawi si¢ w odleglym czasie'®; swoista wigzka systematycznych wysitkow
patrzenia w przyszto$¢ i dokonywania bardziej efektywnego wyboru; w tym procesie
funkcjonuje zatozenie, ze w zalezno$ci od dziatania (lub jego braku) w terazniejszo-
Sci istnieje wiele wariantow w przysztosci, ale tylko jeden z nich zaistnieje'®; otwarty
1 samouczacy si¢ proces/narzedzie, w ramach ktdrego ma miejsce petiejsze zrozu-
mienie sit i mechanizméw ksztattujacych dtugookresowa przysztos¢, co winno by¢
brane pod uwage w ksztaltowaniu polityki, planowaniu i podejmowaniu decyzji'®;
proces kreowania kultury myslenia spoleczenstwa o przysztosci, w ktorym m.in. za-
rowno naukowcy, inzynierowie, jak i przedstawiciele przemyshu czy pracownicy ad-
ministracji publicznej biora udziat w wyznaczaniu strategicznych kierunkow rozwoju
badan i rozwoju technologii w celu przysporzenia jak najwigkszych korzysci eko-
nomicznych i spotecznych w gospodarce. Uczestniczacy w projektowaniu foresight
ustalaja priorytetowe kierunki badan, wspoélnie tworzac wizj¢ przysztych osiagnigc.
Poza celami doraznymi (budowanie scenariuszy) foresight ma istotne znaczenie dla
zaspokojenia zapotrzebowania na know-how naukowe, biznesowe i/lub kulturowe'®;
proces systematycznego i wszechstronnego rozpoznawania dalekosi¢znych tenden-
cji rozwojowych w nauce i technologii oraz identyfikacji obszaréw o kluczowym
znaczeniu dla maksymalizacji korzysci spotecznych i gospodarczych; cechuja go
systematyczno$¢, wszechstronnos¢, dalekosigznos¢ (5-30 lat), spojrzenie na nauke
i technologie w szerokim konteks$cie spolecznym, co powoduje, ze jest podstawa do
tworzenia krajowej i regionalnej prorozwojowej polityki panstwa, uwzgledniajacej
podaz osiagnie¢ badawczych i mozliwosci rynkowego popytu!”.

Specyfika foresight
Prognozowanie (wykorzystywanie danych z przeszto$ci w celu przewidywania
przysztosci), programowanie czy tez strategiczne planowanie tym réznia si¢ od ba-

12 B.R. Martin, Foresight in Science and Technology, ,,Technology Analysis and Strategic Man-
agement” 1995, nr 7(2), Summer.

13 J. Anderson, Technology Foresight for Competitive Advantage, ,,Long Range Planning” 1997,
vol. 30, no. 5.

4 H. Grupp, H.A. Linstone, National Technology Foresight Activities Around the Globe Resurrec-
tion and New Paradigms, ,,Technological Forecasting and Social Change” 1999, no. 60.

15 'W. Kasprzak, K. Pelc, Strategie techniczne — prognozy, Wroctawskie Centrum Transferu Tech-
nologii Politechniki Wroctawskiej, Wroctaw 2003.

16 www.parp.gov.pl/files/74/81/ 158/2007.

17 M. Kleiber, Narodowy Program Foresight ‘Polska 2020, foresight_prezentacja 1 2.pdf.
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dan typu foresight, ze zajmuja si¢ dorazna penetracja przysztosci w skali mikro,
z akcentem potozonym na szybki zwrotny efekt. Foresight nie jest prognozowaniem
wskazujacym na bardziej lub mniej prawdopodobne — zdaniem ekspertow — wizje
przysztosci. Jest dzialaniem wspierajacym podejmowanie strategicznych dziatan
poprzez dostarczenie decydentom alternatywnych scenariuszy rozwoju, ktérych
wystapienie zalezy od wartosci przybieranych przez okreslone kluczowe czynniki
(np. globalizacja, wprowadzenie okreslonych reform, poziom akceptacji spolecznej
itp.). Wyniki projektu foresight obrazuja wypadkowa prac wysokiej klasy ekspertow
i odczu¢ szerokiej grupy interesariuszy. Stanowia wigc innej klasy dokumenty niz
ekspertyzy i rzadowe dokumenty strategiczne's. Foresight, poprzez wykorzystywa-
ne metody i kolejne etapy, ciagla weryfikacje i pojawiajace si¢ nowe pomysty, ku-
mulowanie wiedzy i pogladow, prowadzi do uzyskania ostatecznego rezultatu, beda-
cego swoistym konsensusem wiedzy ekspertow i opinii spoteczenstwa'®. Foresight
(w literaturze ujmowane jako proces i/lub narzedzie) zajmuje si¢ identyfikowaniem
przysztych przeobrazen o jako$ciowym, ogolnym, przyblizonym (mato doktadnym)
charakterze, w makroskali, obcigzonych duza niepewnoscia. Dla organizacji narze-
dzie to moze da¢ zestaw informacji obciazonych duzym ryzykiem niepowodzenia,
postulatywnych. Foresight strategiczny moze odgrywac role przegladu mozliwosci,
informacji o nowych tendencjach rozwojowych, zestawu przysztych kierunkow roz-
woju organizacji i w ten sposob postuzy¢ do wytonienia priorytetow, uzgodnienia
scenariuszy rozwoju, ktore znajda wyraz w jego strategicznych celach. Zebrana wie-
dza moze by¢ pomocna w artykutowaniu strategii, ustaleniu kryteriow finansowania
przysztych dziatan, przewidywaniu rozwoju jutrzejszych struktur organizacyjnych,
szeroko rozumianym procesie planowania, a nawet (pomocniczo) w procesie pode;j-
mowania biezacych decyzji (zob. rys. 2).

Z przydomkiem, np. narodowy, foresight moze stuzy¢ do sprecyzowania m.in.
wizji rozwoju danego kraju, np. do 2020 r.; okreslenia priorytetowych kierunkow ba-
dan naukowych i prac rozwojowych poprzez konsensus z gldéwnymi interesariusza-
mi, ktdre w perspektywie wieloletniej wptyna na przyspieszenie tempa rozwoju spo-
leczno-gospodarczego; racjonalne wykorzystanie wynikow badan w praktyce oraz
stworzenie dla nich preferencji w przydziale §rodkéw budzetowych; przedstawienie
znaczenia i osiagni¢¢ badan naukowych dla rozwoju gospodarki oraz mozliwosci
ich absorpcji przez gospodarke; zblizenie zasad polityki naukowej danego kraju do
wymogow UE; ksztaltowanie polityki naukowej i innowacyjnej w kierunku gospo-

18 J. Kucinski, A. Gryzik, K.B. Matusiak, J. Gulinski, A. Koziet, T. Kulisiewicz, J. Brzoska, Bu-
dowa scenariuszy foresightu kadr nowoczesnej gospodarki (cz. 2), [w:] B. Krzysztofa, K.B. Matusiak,
J. Kucinski, A. Gryzik (red.), Foresight kadr nowoczesnej gospodarki, PARP, Warszawa 2009.

19 Raport z konsultacji spolecznych (praca zbiorowa, w ramach projektu badawczego: Prioryteto-
we technologie dla zrownowazonego rozwoju wojewodztwa podkarpackiego), Politechnika Rzeszow-
ska, Rzeszow 2008.
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Rys. 2. Systematyzacja badan studiow nad przysztoscia

Zrédto: R. Rohrbeck, H.M. Arnold, J. Heuer, Strategic Foresight in multinational enterprises — a case
study on the Deutsche Telekom Laboratories, ISPIM-Asia Conference 2007, New Delhi, In-
dia.

darki opartej na wiedzy?’; dookreslenia?!, np. kadr nowoczesnej gospodarki, czy tez

priorytetowe technologie dla zrbwnowazonego rozwoju danego regionu zakres$laja

inny horyzont oraz przedmiot badan.
D. Stout uwaza, ze foresight opiera sig na trzech zasadach (1995):

* nie jest prognozowaniem przysztosci, lecz jej swoistym tworzeniem;

» ani pojedynczy cztowiek, ani pojedyncza organizacja nie wiedza tego wszyst-
kiego, co jest potrzebne, i nie sa w stanie zrobi¢ wszystkiego, by stworzy¢ przy-
szto$¢ (dwa rodzaje wiedzy: wiedzie¢ jak oraz wiedzie¢, ze swobodnie skojarzo-
ne z nauka i technologia);

* tak powstata nowa wiedza moze przynies¢ wiele korzysci (wiedza zamknigta lub
utrzymywana w tajemnicy tych korzysci nie da).

Wedlug B.R. Martina foresight cechuje kilka istotnych aspektow?:

* nie jest technika (lub zestawem technik), lecz procesem; jezeli jest wlasciwie

zaprojektowany, wowczas zblizy kluczowych uczestnikow nalezacych do roz-

2 Narodowy Program Foresight ‘Polska 2020’ (praca zbiorowa), MNiSzW, Warszawa 2006 (Na-
rodowy Program Foresight 1 1.pdf).

2 Z. Antezak, Strategia organizacji a jej funkcja personalna (proba systematyzacji zagadnienia),
[w:] J. Skalik (red.), Zmiana warunkiem sukcesu. Rozwoj i zmiany w matych i Srednich przedsiebior-
stwach, Wydawnictwo UE we Wroctawiu, Wroctaw 2009.

22 B.R. Martin, Technology Foresight in a Rapidly Globalizing Economy, 2006, www.unido.org./
user files/kaufmanC/MartinPaper.pdf.
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nych grup interesariuszy (np. przedstawicieli biznesu, nauki, organizacji ekolo-

gicznych i konsumenckich, administracji rzadowej i samorzadowej itd.), umozli-

wiajac im przedyskutowanie zagadnien dotyczacych przysziosci, jaka cheieliby
stworzy¢ w nadchodzacych dziesigcioleciach;

* proby ,,patrzenia” w przyszto$¢ powinny by¢ systematyczne;

* te starania winny by¢ skoncentrowane na dtugich okresach (10 lat i wigcej,
np. 30);

* identyfikuje prawdopodobny gospodarczo-spoteczny popyt z potencjalna na-
ukowo-technologiczna podaza;

» centralnym punktem rozwazan jest identyfikacja wytaniajacych si¢ (bgdacych
na etapie przedkonkurencyjnym) nowych (potencjalnie ogdlnego zastosowania)
technologii, w ktore inwestowanie moze da¢ duze (spoteczne, ekonomiczne,
ekologiczne itd.) korzysci.

Oddziatywanie sktadowych procesu foresight ma charakter dynamiczny i zlo-
zony. Subprocesy sterowania, zarzadzania, budzetowania, konsultacji z r6znorod-
nymi interesariuszami przeplatane sa pracami ekspertow; wyniki prac sg oceniane,
upowszechniane, koordynowane; podejmowane sa proby wdrozen oraz zastosowan.
Jako istotne elementy foresight Ch. Sripaipan wskazuje: uksztattowanie struktury
antycypowania; stosowanie interakcyjnych i partycypacyjnych metod; uwzgled-
nienie sieci zainteresowanych podmiotdw; wypracowanie strategicznej wizji dla
wspotczesnie podejmowanych dziatan i decyzji; dokonanie rachunku spotecznych
korzysci i strat?®. Systematyzacja procesu myslenia, dyskutowania i ksztaltowania
przysztosci w ramach procesu foresight zawiera, wedtug F. Scapolo i Ph. Warnke,
trzy cechy: otwartos$¢ [zachowanie otwartos$ci przy badaniu, jak przyszios¢ moze
rozwija¢ si¢ (roznymi drogami) ze wzgledu na dzialania i decyzje wspodlczesnie
podjete przez rézne podmioty]; udzial (obejmujacy ze wzgledu na relacje roznych
interesariuszy, upowszechnienie wynikoéw i dyskusj¢ migdzy szerokim gronem za-
interesowanych podmiotéw); ukierunkowane dzialanie [popieranie réznorodnych
podmiotow w aktywnym ksztalttowaniu przysztosci (a nie tylko analizowanie dzie-
jacego sig procesu i przypatrywanie si¢ mu)].

Systematyzacja relacji miedzy pojeciami

Wzrost dynamiki przeobrazen w otoczeniu organizacji wplynat na skroce-
nie czasu, w jakim rozpatrywane sa strategie, dla np. korporacji amerykanskich.
W wielu przypadkach zmienne istotne dla decyzji organizacji pozostawaly poza
obszarem zainteresowania osob (ich wiedzy) je podejmujacych. Pojawialy si¢
istotne r6znice migdzy strategiami: sformutowana, urzeczywistniang i zrealizowa-
na. Srodek zaradczy w postaci np. prognozowania cechowat si¢ przenoszeniem
dotychczasowych tendencji w przysztos¢, bez uwzglednienia zmian zachodzacych
w otoczeniu. Narzgdzie w postaci scenariuszy zawierato zbyt wiele $ciezek rozwo-

2 Ch. Sripaipan, ASEAN Technology Foresight and Scan-Project Introduction, DMChatri_7.pdf.
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ju, bez wskazania wagi zmiennych (pierwszego, n-tego poziomu oddziatlywania),
ktore je istotnie modyfikuja.
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Rys. 3. Systematyzacja relacji pojec: strategia, scenariusze, foresight

Zrddto: opracowanie wiasne.

Wypracowanie nowego narzedzia o charakterze procesowym, jakim jest fore-
sight, zardbwno ze wzgledu na perspektywe czasowa, znacznie wigkszy obszar mo-
nitorowania 1 eksploracji, jak i stosowany zestaw metod, pozwolito na uzyskanie
przez organizacj¢ wyraznie lepszych wynikow w badaniu przysztych interesujacych
ja procesow. Standardowymi bowiem wynikami sa opracowane iloSciowo trendy
ekonomiczne, spoteczne i technologiczne oraz opisane jakosciowo scenariusze,
listy kluczowych technologii oraz rekomendacje dla decydentow. Systematyzujac
(i przyjmujac ich wspotczesne zakresy znaczeniowe), rozwazane pojgcia ze wzgledu
na horyzont czasu i zakres badanego obszaru mozna uporzadkowa¢ wedtug rosnace-
go natg¢zenia kryteriow: strategia — scenariusze — foresight (zob. rys. 3).

3. Zakresy znaczeniowe pojecia kapitalu ludzkiego

Geneza pojecia kapitalu ludzkiego zwiazana jest ze schylkiem feudalizmu, w kto-
rym to czasie powstato wiele réznorodnych koncepcji polityczno-ekonomicznych
opisujacych mechanizmy funkcjonowania nowego, wczesnokapitalistycznego po-
rzadku. Badacze doktryn gospodarczo-politycznych wskazuja na wspdtudziat w po-
wstaniu koncepcji kapitatu ludzkiego kilku myslicieli, tworcoéw klasycznej szkotly
w ekonomii*. Jednym z nich byt W. Petty [(1623-1687); napisat m.in. 4 treatise of

24 S.R. Domanski, Kapitaf ludzki i wzrost gospodarczy, SGPiS, Warszawa 1990, s. 23-46; G. Lu-
kasiewicz, Kapitat ludzki organizacji. Pomiar i sprawozdawczosé, PWN, Warszawa 2009, s. 16-25;
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taxes and contributions (1662), Essays on political arithmetick (1672)]. Zajmowat
si¢ m.in. problemami pieniadza, podatkow, polityki handlu zagranicznego, cenami.
Jako zwolennik empirycznych metod w nauce i wspoltworca statystyki ekonomicz-
nej pierwszy obliczyt dochod narodowy Anglii. Wysoko$¢ ptacy uzalezniat od kosz-
tow utrzymania robotnika (stworzyt podstawy teorii warto$ci dodatkowej); uwazat,
ze jest on sam w sobie kapitalem przynoszacym dochdd/place/rente.

Tworca klasycznej szkoty w ekonomii i jej gtownym przedstawicielem byt
A. Smith [(1723-1790); napisal m.in. Badania nad naturq i przyczynami bogactwa
narodow (1776, wydanie polskie 1954)]. Sformutowat koncepcj¢ porzadku natural-
nego; byt zwolennikiem liberalizmu. Analizujac zjawisko pracy w spoteczenstwie,
wskazywat na jej podzial i specjalizacj¢ (m.in. wewnatrz zaktadu pracy). Opisat
mechanizmy cenowo-rynkowe oraz warunki, ktére zapewniaja sprawne dziatanie
rynku (brak interwencji ze strony rzadu oraz funkcjonowanie wolnej konkurencji, tj.
brak monopolu). Uwazat, ze warto$¢ powstaje jako rezultat produkcyjnej pracy ludzi
(teorig¢ warto$ci opartej na pracy rozwijali pézniej m.in. D. Ricardo i K. Marks). Ka-
pitat ludzki postrzegal przez pryzmat umiejgtnosci i wiedzy, uznajac je jako sktad-
niki majatku osobistego, nieutozsamiane z ich posiadaczem. Na kontynencie euro-
pejskim poglady ekonomiczne A. Smitha popularyzowat (i trywializowat) J.-B. Say
[(1767-1832); napisal m.in.: Traité d’économie politique (t. 1-2, 1803), Catéchisme
d’économie politique (1815), Cours complet d’économie politique pratique (t. 1-6,
1828-1829)]. Rozwijajac teorig rynku, dowodzit, Ze nie jest mozliwy kryzys nadpro-
dukcji. Uwazat, ze w czlowieku gromadzi si¢ — jako sktadnik majatku narodowego
— kapitat niematerialny.

Ujecie W. Petty’ego, ze sami ludzie sq kapitatem, kontynuowali m.in.: W. Na-
ssau sen., J.R. McCulloch, J.H. von Thiinen, L. Walras, A. Pareto i I. Fisher, a po-
dejscie A. Smitha, ze wiedza, umiejetnosci, zdrowie itd. sq kapitalem zawartym
w czlowieku — J.-B. Say, F. List, J.S. Mill, A. Marshall, J.R. Walsh, G.S. Becker,
T.W. Schultz. Do rozwinigcia wspotczesnej koncepcji kapitatu ludzkiego przyczy-
nili si¢ liczni laureaci Nagrody Nobla w dziedzinie ekonomii, m.in.: J. Tinbergen,
G. Stigler, F. Modigliani, G.S. Becker, T.W. Schultz, R.M. Solow, R.J. Lukas jr. Nie-
mniej dualizm spojrzenia na problem kapitatu ludzkiego nie zostal przezwycigzony
do dnia dzisiejszego.

Mozna wigc zauwazyc¢, ze rézne podejscia na gruncie liberalnej doktryny gospo-
darczo-politycznej wobec dopiero co powstalego pojgcia kapitatu ludzkiego skut-
kowaty niewielka precyzja zdefiniowania zakresow znaczeniowych. Sam termin
byl poktosiem ogoélnoporownawczej refleksji, ze skoro maszyny czy pieniadze sa
kapitatami, to rowniez ludzie, ktorzy w procesie produkcji/ustug wiedzieli, co i jak
zrobi¢, sg kapitatem. Nie bylo spdjnej koncepcji, przetozenia na narzedzia, zalezno-
$ci, procedury, modele, sposoby mierzenia czy zarzadzania itd., ani jednoznacznej

M. Mroziewski, Kapitat intelektualny wspotczesnego przedsiebiorstwa, Difin, Warszawa 2008, s. 9-41;
Nowa encyklopedia powszechna, PWN, Warszawa 2004, t. 4 (stosowne hasto).
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definicji. Czgsto czytelnik rekonstruowat zawarto$¢ pojgcia poprzez kontekst wyste-
powania, postugujac sig¢ zdroworozsadkowym, ogélnikowym rozumieniem znaczen,
uzytych w celu wyjasnienia rozwazanych terminow.

W drugiej potowie XX wieku rozwdj koncepcji kapitatu ludzkiego zyskat nowe
impulsy, a samo pojecie zaistniato wérod ekonomistow?. T.W. Schultz?® rozpoczat
bowiem dyskusje, dlaczego inwestycje w pewnych krajach daty wigkszy niz ocze-
kiwano wzrost gospodarczy. Przyczyny szybszego rozwoju upatrywano w kapitale
ludzkim. Wskazywano, ze wydatki na system edukacji, szkolenia pracownikow itd.
przetozyly sig¢ na wigksza wydajno$¢ pracy, dyfuzje zaawansowanych technologii
i dlugookresowy wzrost gospodarczy. To m.in. G.S. Becker (laureat Nagrody Nobla
z 1992) w ksiazce Human Capital (1964) dowodzil, ze ,,inwestycje w cztowieka”
umozliwiaja podniesienie poziomu wiedzy oraz umiejgtnosci (ktore stanowia istot-
ny sktadnik kapitatu ludzkiego), przez co silnie oddziatuja na wysokos¢ dochodow.
W niskim poziomie kapitalu ludzkiego m.in. upatrywat przyczyny ubdstwa.

W terminie kapital ludzki jest zawarte niezwykle istotne dla wielu teorii ekono-
micznych pojecie kapitatu. Zrodtostdow wywodzony jest od tacinskiego capitalis, -e
(gtowny, istotny) Iub caputo (glowa) 1 oznacza aktywa finansowe lub rzeczowe ma-
jace wartos$¢ pieniezna; potocznie pojecie to okresla tez znaczna kwote?’. Historycz-
nie bowiem kapitat oznaczat sume¢ pozyczonych pieniedzy, w odroéznieniu od odse-
tek, ktore takze sptacal pozyczkobiorca. Rozwdj relacji spoteczno-ekonomicznych
spowodowal ewolucje rozumienia pojgcia kapitatu i obecnie stosunkowo rzadko
uzywa si¢ go w tym znaczeniu. Rozmycie zakresu znaczeniowego jest posunigte tak
daleko, ze ekonomisci wskazuja, ze brak jest jednej spojnej definicji pojgcia kapi-
tatu. Uzywanie tego terminu w innych naukach spotecznych proces modyfikowania
znaczenia tylko poglebia®.

Niejednoznacznie rozumiane pojgcie kapitatu bywa doprecyzowywane przez
dookreslenia, np. finansowy, fizyczny itd. Dodanie przymiotnika /udzki — w istotny
sposob modyfikuje rozumienie tak skonstruowanego pojgcia. W swietle wybranych
definicji kapital ludzki (Human Capital) bowiem to:

» pracownicy posiadajacy okreslong wiedz¢ fachowa potrzebna w ich firmach (ze
wzgledu na kontekst jej funkcjonowania zwany KL specyficznym dla danej fir-

my*’);

% S.R. Domanski, Kapital ludzki, podzial pracy i konkurencyjnosé, ,,Gospodarka Narodowa”
2000, nr 7-8; J. Grodzicki, Rola kapitatu ludzkiego w rozwoju gospodarki globalnej, Wydawnictwo
Uniwersytetu Gdanskiego, Gdansk 2003, s. 42-96; G. Lukasiewicz, wyd. cyt.; R. Przybyszewski, Ka-
pitat ludzki w procesie ksztaltowania gospodarki opartej na wiedzy, Difin, Warszawa 2007, s. 15-47.

26 T.W. Schultz, Investment in human capital, ,,The American Economic Review” March 1961,
vol. 51, no. 1.

27 Stownik jezyka polskiego, wyd. cyt.

2 M. Dobija, Kapitatl ludzki w aspekcie teorii rachunkowosci, ,,Przeglad Organizacji” 2002, nr 1.

¥ G.S. Becker, Human capital, National Bureau of Economic Research, New York 1964 (I ed.
1993: The University of Chicago Press), s. 12-59.
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* szczegolny zasob ucielesniony w ludziach; zdolnosci wrodzone oraz nabyte;
atrybuty, ktore sa warto$ciowe, moga by¢ rozwinigte/wzbogacane za pomoca
odpowiedniego inwestowania; inwestujac w siebie, ludzie moga zwigkszy¢ ilos¢
dostgpnych mozliwosci wyboru®’;

* zasob zdolnosci oraz umiejgtnosci jednostki®';

* a) sensu stricto: wiedza, poziom wyksztalcenia oraz indywidualne kompetencje
obywateli przydatne w osiaganiu ztozonych zadan i celéw spotecznych; b) sensu
largo: zasoby wiedzy, umiejetnosci, poziom zdrowia i energii witalnej, ktorymi
dysponuja poszczegdlne osoby i spoteczenstwo/nardd jako cato$é®?;

* nabyte kwalifikacje oraz mozliwosci produkcyjne pracownikow>?;

» zasob mozliwosci, zdolnosci, wiedzy, umiejgtnosci, motywacji (energii witalnej)
obecnych w spoteczenstwie;

* jednostki posiadajace okreslony zestaw umiejetnosci, ktore za odpowiednia
optata moga by¢ wynajete pracodawcom?s;

* wiedza i umiej¢tnosci, ktore dana osoba posiada, moga prowadzi¢ do przysziej
produkcji uzytecznej jednostki w formie produktu lub ustugi; catkowita wartos¢
tych produktow i ustug moze by¢ traktowana jako warto$¢ tej osoby, w ekono-
micznym rozumieniu ta warto$¢ jest kapitatem ludzkim tej osoby?®;

* kluczowy element rynkowej wartosci korporacji — powinno si¢ uwzglednic jego
warto$¢ w rozliczeniach rachunkowych, by wskaza¢ inwestorom lub przedsig-
biorcom planujacym przeprowadzenie fuzji albo przejgcia, jaka naprawde jest
warto$¢ danej organizacji, z uwzglednieniem zaréwno jej materialnych, jak
i niematerialnych aktywow?’;

» kompetencje pomnozone przez zaangazowanie’®;

30 T.W. Schultz, Investment in human capital, The Free Press, New York 1976.

31 J. Coleman, Social capital in the creation of human capital, ,,The American Journal of So-
ciology” (suplement: ,,Organizations and Institutions: Sociological and Economic Approaches to the
Analysis of Social Structure”) 1988, vol. 94.

32 N. Bontis, National intellectual capital index: the benchmarking of Arab Countries, ,,Journal of
Intellectual Capital” 1992, vol. 2.

3 D. Kamerschen, R. McKenzie, C. Nardinelli, Ekonomia, Fundacja Gospodarcza NSZZ ,,Soli-
darnos¢”, Gdansk 1992.

3 S.R. Domanski, Kapital ludzki i wzrost gospodarczy, PWN, Warszawa 1993, s. 19-33; Makow-
ski 2002; M. Rybak, Zarzqdzanie kapitatem ludzkim a kluczowe kompetencje, [w:] M. Rybak (red.),
Kapitat ludzki a konkurencyjnosé przedsiebiorstw, Poltext, Warszawa 2003.

3 R.G. Ehrenberg, R.S. Smith, Modern labor economics, HarperCollins, New York 1994.

% J.-E. Grojer, U. Johanson, Human resource costing and accounting, Joint Industrial Safety
Council, Stockholm 1996.

37 P. Boxall, The strategic HRM debate and the resource-based view of the firm, ,Human Resource
Management Journal” 1996, vol. 6, no. 3.

3% D. Ulrich, 4 new mandate for human resources, ,,Harvard Business Review” January — Febru-
ary 1998.
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* ludzie trwale zwiazani z firma i jej misja, charakteryzujacy si¢ umiejgtnoscia
wspoOlpracy, kreatywnos$cia postaw i kwalifikacjami; stanowia oni motor i serce
firmy, bez ktorych niemozliwy staje si¢ jej dalszy rozwoj*;

» reprezentuje czynnik ludzki organizacji, czyli polaczone z soba inteligencjg,
umiejetnosei i wiedzg specjalistyczna, ktore nadaja organizacji jej specyficzny
charakter; substrat ludzki przedsigbiorstwa zdolny do uczenia sig, zmian, wpro-
wadzania innowacyjnosci i do kreatywnosci; przy zapewnieniu mu odpowiedniej
motywacji moze zagwarantowac trwatos$¢ organizacji w dtuzszym okresie*’;

» wrodzone zdolnosci ludzi, okre$lone wzorce zachowan i osobista energia skta-
daja si¢ na kapitat ludzki, z ktorym przychodza do pracy; ludzie (a nie ich pra-
codawcy) sa wlascicielami tego kapitatu i decyduja, kiedy, jak i gdzie go wyko-
rzystaja; oznacza to, ze pracownicy moga dokonywa¢ wyborow; praca zas jest
dwukierunkowym procesem wymiany wartosci, a nie jednostronnym wykorzy-
stywaniem cennego zasobu przez jego posiadacza; warto$¢ kapitatu ludzkiego
jest z natury zalezna od jego potencjatu, przewagi konkurencyjnej firmy lub jej
gtownych kompetencji*';

* wrodzone zdolnosci (uwarunkowane wiedza, zrecznoscia i talentem), okreslone
wzorce zachowan, wysitek oraz czas; pracownicy sa wilascicielami tego kapita-
hu 1 decyduja, kiedy, jak i gdzie go wykorzystaja; praca jest dwukierunkowym
procesem wymiany warto$ci; w przeciwienstwie do kapitatu fizycznego, kapi-
tatu ludzkiego/pracownikow nie mozna dowolnie sprzeda¢ czy kupié, praco-
dawcy nie sa jego wlascicielami, a istniejace systemy rachunkowosci nie maja
powszechnie uznanej metody przyporzadkowujacej mu jednoznaczne wartosci
finansowe*;

* zasdb warto$ciowej 1 uzytecznej wiedzy zdobytej w procesie ksztatcenia i prak-
tyki zawodowej*®;

+ wiedza i umiejgtnosci posiadane przez pracownikow*;

» zasob wiedzy i umiejgtnosci, zdobytych w procesie ksztatcenia i praktyki zawo-
dowej, a takze zdrowia i energii witalnej; efekt inwestycji w o$wiate 1 ksztatce-

3 A. Sajkiewicz, Zasoby ludzkie w zmiennym otoczeniu, [w:] A. Sajkiewicz (red.), Zasoby ludzkie
w firmie. Organizacja — kierowanie — ekonomika, Poltext, Warszawa 1999.

40 N. Bontis, N.C. Dragonetti, K. Jacobsen, G. Roos, The knowledge toolbox: a review of the tools
available to measure and manage intangible resources, ,,European Management Journal” 1999, vol.
17, no. 4.

4 D.P. Lepak, S.A. Snell, The human resource architecture: toward a theory of human capital al-
location and development, ,,Academy of Management Review” 1999, vol. 24, no. 1.

42 T. Davenport, Human Capital. What it is and why people invest it, Jossey-Bass Publishers, San
Francisco 1999.

4 P. Samuelson, W. Nordhaus, Ekonomia, PWN, Warszawa 1999.

* A. Ludwiczynski, Warunki tworzenia i funkcjonowania efektywnych systemow zarzqdzania ka-
drami, [w:] A. Ludwiczynski (red.), Zarzqdzanie kapitatem ludzkim a konkurencyjnos¢ firmy: wyzwa-
nia przysztosci, Wyd. PFPK, Warszawa 1999.
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cyt.

nie ucielesnione w cechach jakosciowych zasobow ludzkich, chociaz ta charak-
terystyka nie wyczerpuje ztozonosci tej kategorii®’;

wyksztalcenie, do§wiadczenie oraz innowacyjnos¢, zdolnos¢ i sposodb uczenia
sig, elastyczno$¢ i wiele innych cech, ktére powoduja, ze nie tylko formalnie
posiadana wiedza, ale rowniez umiejetno$¢ dalszego rozwijania si¢ decyduja
o ekonomicznym sukcesie jednostki ludzkiej*;

(w wymiarze indywidualnym) zakumulowany zasob wiedzy, kwalifikacji, umie-
jetnosci oraz zdolnosci, uzupetniony o postawe gotowosci do zwigkszania po-
tencjatu kreujacego wartosci ekonomiczne®’;

przynalezny poszczegolnym jednostkom zasob wiedzy i umiejgtnosci, ktory jest
zrodtem satysfakcji ekonomicznej i spotecznej; powstaje z sumy naktadow na
ksztaltowanie jednostek; tez: ogot waloréw ludzkich bedacych efektem zarowno
procesu adaptacji srodowiskowej i cech wlasnych, jak i procesu ksztalttowania
w systemie o§wiatowym®*®;

kombinacja takich czynnikow, jak: a) cechy wnoszone przez czlowieka: inte-
ligencja, energia, ogdlnie pozytywna postawa, wiarygodnos¢, zaangazowanie,
b) zdolnos¢ pracownika do uczenia si¢: chtonno$¢ umystu, wyobraznia, zdolno-
$ci tworcze, a takze zdrowy rozsadek, ¢) motywacja pracownika do dzielenia sig
informacjami i wiedza: duch zespotowy i orientacja na cel; to ta czg$¢ aktywow
intelektualnych, ktora pracownik zabiera z soba, wychodzac z pracy*; a) kom-
petentno$¢ opisywana wiedza 1 umiejetnosciami; b) motywacja do wykorzysta-
nia wiedzy 1 umiejetnosci; ¢) zrecznosc¢ intelektualna bedaca zardwno moznoscia
transferowania wiedzy pomiedzy roznymi kontekstami, jak i potencjalna spraw-
noscia innowacyjna stuzaca polepszeniu wiedzy i doskonaleniu przedsigbior-
stwa, czyli mozliwo$cia wykorzystywania oraz powigkszania wiedzy i umiejet-
nosci w praktycznym dziataniu®’;

a) obejmuje wiedzg, umiejetnosci oraz zdolnosci kazdego pracownika do roz-
wiazywania problemow uwazanych przez klientow za wazne; jest dla przedsig-
biorstwa zrodlem innowacji i odnowienia; b) zainwestowane w pracownikow
srodki traktowane jako skapitalizowane zasoby/warto$¢ (= ekonomiczny wy-
miar KL dla przedsigbiorstwa®!);

4 B. Kozuch, Zarzqdzanie kapitalem ludzkim a sukces rynkowy firmy, [w:] B. Kozuch (red.), wyd.

4 S, Kwiatkowski, Przedsiebiorczos¢ intelektualna, PWN, Warszawa 2000.
47°S. Marciniak, Innowacje i rozwdj gospodarczy, Wydawnictwo Kolegium Nauk Spotecznych

i Administracji Politechniki Warszawskiej, Warszawa 2000.

8 J. Grodzicki, Edukacja czynnikiem rozwoju gospodarczego, Wydawnictwo A. Marszatek, Torun

2000, s. 11-65.

4 J. Fitz-Enz, Rentownos¢ inwestycji w kapital ludzki, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2001,

s. 1161n.

30 M. Bratnicki, J. Struzyna (red.), Przedsigbiorczos¢ i kapital intelektualny, Wydawnictwo Aka-

demii Ekonomicznej, Katowice 2001.

31 W.E. Cascio, Kalkulacja kosztow zasobow ludzkich, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2001,

s.261n.
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* szeroko rozumiany rozwoj pracowniczy (zarowno w wymiarze indywidualnym,
jak i zbiorowym), uyjmowany w kontekscie zarzadzania KL,

* nagromadzony przez cztowieka zasob wiedzy, do§wiadczen i umiejgtnosci, ktory
czyni go zdolnym do wykonywania pracy, uzyskiwania dochodow, odgrywania
r6znych rél w zyciu spolecznym (rozrézniajac KL sensu stricto, czyli zwiazany
z ksztalceniem i edukacja, oraz sensu largo, jako zdrowie, wartosci kultury oraz
inne zmienne, z wytaczeniem edukacyjno-ksztatceniowych);

* zasOb wiedzy i umiejgtnosci o okreslonej wartos$ci, bedacy zrodtem przysztych
zarobkow czy satysfakcji, przy czym jest on odnawialnym i stale powigkszanym
potencjatem ludzkim (KL sensu stricto: ogot walorow ludzkich bedacych efek-
tem jego procesu adaptacji sSrodowiskowej i cech wlasnych oraz procesu ksztat-
cenia w systemie o$wiatowym; KL sensu largo: wartoSci wynikajace z sumy
naktadow na ksztatcenie jednostek, tacznie tworzace potencjat edukacyjny spo-
teczenstwa’);

* obejmuje ogo6t specyficznych cech i wlasciwosci ucielesnionych w pracowni-
kach (wiedza, umiejgtnosci, zdolnosci, zdrowie, motywacja), ktére maja okre-
$lona warto$¢ oraz stanowia zrodto przysztych dochodow zarowno dla pracow-
nika — wlasciciela KL, jak i dla organizacji korzystajacej z tegoz kapitatu na
okreslonych warunkach®?;

» sklada si¢ z wiedzy, kompetencji i umiejgtnosci pracownikow; kiedy organizacja
przyjmuje do pracy zdolnych ludzi i stwarza im wlasciwe warunki do rozwoju,
zwigksza ten kapital®®;

+ sktada si¢ z pracownikow firmy®’;

» wszystkie cechy i zdolnosci, ktéore mozna przypisa¢ pojedynczemu czlowiekowi
(rozrdzniajac kapitat bioprzyrodniczy oraz socjogenny®);

* zaawansowana forma realizacji funkcji personalnej w organizacji (przedziat
warto$ci od 3,6 do 4,25 dla wystandaryzowanego pomiaru®®);

2 G.S. Becker, Human capital, [w]: D.R. Henderson (ed.), The concise encyclopedia of econom-
ics, Indianapolis 2002, Liberty Fund, www.econlib.org./library/Enc/HumanCapital.html.

53 T. Obrebski, Kapital ludzki w Polsce, [w:] S. Marciniak (red.), Perspektywy kapitatu ludzkiego
Jjako czynnika wzrostu gospodarczego Polski, Oficyna Wydawnicza Politechniki Warszawskiej, War-
szawa 2002.

3 J. Grodzicki, Edukacja...

3 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, PWE, Warszawa
2003.

36 M. Strojny, Metody i narzedzia pomiaru kapitatu intelektualnego w organizacji, [w:] D. Dobija
(red.), Pomiar i rozwoj kapitatu ludzkiego przedsiebiorstwa, PFPK, Warszawa 2003.

57 Rybaltowska A., Zyn E., Nowe koncepcje pomiaru kapitatu intelektualnego, [w:] D. Dobija
(red.), wyd. cyt.

8 B. Hamm, Kapital spoleczny z punktu widzenia socjologicznego, [w:] L. Frackiewicz, A. Racza-
szek (red.), Kapitat spoteczny, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Katowice 2004.

9 Z. Antczak, wyd. cyt.
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wiedza, do§wiadczenie, obecnos¢ i mozliwos¢ dziatania cztowieka w przedsig-
biorstwie; kapitat ludzki sktada si¢ z kompetencji i umiejetnosci pracownikow,
kadry kierowniczej i wlascicieli®’;

»(1. makro) zasdb wiedzy, umiejetnosci, zdrowia i energii witalnej zawarty w da-
nym spoteczenstwie/narodzie. Kapitat ludzki jest zasobem, ktory jest zrodtem
przysziej satysfakcji, zarobkow czy tez, ogdlnie mowiac, ushugi o jakiejs war-
tosci. Wyrozniajaca cecha kapitatu ludzkiego jest to, ze jest jak gdyby czescia
cztowieka — ‘jest ludzki, poniewaz jest uciele$niony w ludziach’ (T.W. Schultz).
Nie mozna oddzieli¢ siebie od swojego kapitatu ludzkiego — albo inaczej: kapitat
ludzki zawsze towarzyszy danej osobie®'; (2. indywidualny) ogét specyficznych
cech i whasciwosci ucielesnionych w cztowieku (wiedza, umiejetnosci, zdolno-
Sci, zdrowie, motywacja), ktore maja okre$lona warto$¢ oraz stanowia zrodto
przysztych dochodéw pracownika. Nie mozna oddzieli¢ kapitatu ludzkiego od
cztowieka; (3. zespotu) powstaje dzigki indywidualnemu kapitatlowi ludzkiemu
jego cztonkow. Przez dobre nim kierowanie moze by¢ wigkszy niz prosta suma
kapitatow indywidualnych dzigki efektowi synergii; (4. organizacji) obejmuje
0go6t specyficznych cech i wlasciwosci uciele$nionych w pracownikach (wiedza,
umiejetnoscei, zdolno$ci, zdrowie, motywacja), ktore maja okreslona wartosc¢
oraz stanowia zrodto przysztych dochodow zarowno dla pracownika — wiasci-
ciela kapitatu ludzkiego, jak i dla organizacji korzystajacej z tegoz kapitatu na
okreslonych warunkach®; (5. jako metafora) traktowane jako metafora doskona-
le wskazuje na istotna rolg czynnika ludzkiego w przedsigbiorstwie, analogicz-
nie do roli kapitatu, czyli srodkéw finansowych firmy” (H. Krol wyroznia KL
w skali od makro do metafory®);

wiedza, umiejetnosci, mozliwosci oraz potencjat do rozwoju i wprowadzania in-
nowacji, wykazywane przez ludzi pracujacych w danej firmie; obejmuje niema-
terialne zasoby, ktorych dostarczaja pracodawcom ich pracownicy®;

warto$¢ tworzona przez pracownikoéw organizacji®’;

kompetencje, mobilnos¢ i elastycznos¢ zawodowa®;

potencjat zgromadzony we wszystkich Polakach, wyrazajacy si¢ w ich wyksztat-
ceniu, doswiadczeniu zyciowym, postawach, umiejetnosciach®’;

¢ K. Perechuda (red.), Zarzqdzanie wiedzq w przedsigebiorstwie, PWN, Warszawa 2005.
¢ S.R. Domanski, Kapital ludzki. Stan i perspektywy, [w:] Kapital ludzki, RSSG przy Radzie

Ministréw, Warszawa 1998, s. 51 n.

2 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi...
8 H. Krol, Kapital ludzki organizacji, [w:] H. Krél, A. Ludwiczynski (red.), Zarzqdzanie zasoba-

mi ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji, PWN, Warszawa 2006.

% A. Baron, M. Armstrong, Zarzqdzanie kapitalem ludzkim, Wolters Kluwer, Krakow 2008.
% D. Ulrich, W. Brockbank, Tworzenie wartosci przez dziaf HR, Krakow 2008, Wolters Kluwer;

Raport o Kapitale Intelektualnym Polski, Warszawa 2008, www.kprm.gov.pl (wersja elektroniczna).

% Raport o Kapitale Intelektualnym Polski...
7 Raport: Polska 2030, www.polska2030.pl (dostep: 28.06.2009).
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* zasob wiedzy, umiejetnosci, zdolnosci, kwalifikacji, postaw, motywacji oraz
zdrowia, o okre§lonej wartosci, bedacy zrodtem przyszlych zarobkow czy sa-
tysfakcji, przy czym jest on odnawialnym i stale powigkszanym potencjatem
ludzkim (KL posiada dwa wymiary: rynkowy oraz osobisty®®).

Podsumowanie rozwazan epistemologicznych

dotyczacych pojecia kapitalu ludzkiego

Niektorzy badacze postugiwali si¢ waskimi zakresami (sensu stricto) znaczenio-
wymi, gdyz ich zainteresowanie skupialo si¢ na jednym lub tylko kilku sktadnikach
kapitatu ludzkiego, co prowadzito w konsekwencji do zawgzania lub wybidrczego
formutowania definicji®. Czeg$¢ autoréw w znaczeniach kapitatu ludzkiego (indy-
widualnego) za jego rdzen przyjmuje (szeroko rozumiane) umiejgtnosci zawodowe
jednostki oraz wiedze (zasob kwalifikacyjno-kompetencyjno-osobowosciowy’),
uzupetniajac je zroéznicowanym zestawem dodatkowych zmiennych (np. energia
witalna, zdrowiem, systemami aksjologiczno-etycznymi, innowacyjnoscia, uwarun-
kowaniami przyrodniczo-ekologiczno-genetycznymi, talentem itd.)”!. W naukach
o zarzadzaniu rozne nurty realizacji funkcji personalnej, np. zarzadzanie zasobami
ludzkimi czy tez zarzadzanie kadrami — ulegajac trendom ekonomizacji, parametry-
zacji 1 raportowania — probowaty przyswoi¢ pojecie KL, by sformutowac¢ koncepcje
zarzadzania kapitatem ludzkim (dalej tez: ZKL)7: 1. sama koncepcja ZKL jest two-
rem ztozonym, posiadajacym wiele niejasnosci (ewentualnie kwestii dyskusyjnych:
cho¢by samo zdefiniowanie pojecia kapitatu ludzkiego czy tez poj¢¢ rownoczesnie
uzywanych, jak kapitat intelektualny, spoteczny, organizacyjny; relacji pomigdzy
tymi pojgciami; kwestii ich pomiaru, raportowania itd.), bedacym kontynuacja wie-
lu form/nurtéw realizacji funkcji personalnej (m.in. administrowania personelem/
kadrami, zarzadzania kadrami/zasobami ludzkimi itd.), a jednoczesnie odpowiedzia
(posiadajacym pewne jako$ciowo nowe cechy) na zapotrzebowanie zglaszane przez
ponadnarodowe organizacje i globalizujacy si¢ biznes; w jego otoczeniu — szerszym
kontekscie jest m.in. spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu (SOB, Corporate Social
Responsibility, CSR) oraz spoteczenstwo obywatelskie; w organizacji: procesy za-
rzadzania wiedza, tworzenie organizacji samouczacej si¢; 2. w tle koncepcji ZKL

zachodza istotne procesy polegajace m.in. na swoistym scalaniu ekonomii z zarza-
% G. Lukasiewicz, wyd. cyt.

Tamze.

Z. Antczak, wyd. cyt.

P. Bohdziewicz, Kariery zawodowe w gospodarce opartej na wiedzy (na przyktadzie grupy za-

wodowej informatykow), Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz 2008; M. Stasiakiewicz, Za-

chowania tworcze w organizacji, [w:] M. Strykowska (red.), Wspodlczesne organizacje — wyzwania

i zagrozenia. Perspektywa psychologiczna, Wydawnictwo Fundacji Humaniora, Poznan 2001.

2 B. Kozuch, Zarzqdzanie kapitatem ludzkim a sukces rynkowy firmy, [w:] B. Kozuch (red.), wyd.
cyt.; T. Listwan, Przedmiot, ewolucja i znaczenie zarzqdzania kadrami, [w:] Listwan T. (red.), Zarzq-
dzanie kadrami, C.H. Beck, Warszawa 2006; K. Makowski, Kapitat ludzki w skali mikroekonomicznej,
[w:] Makowski K. (red.), Instrumentarium zarzqdzania zasobami ludzkimi, SGH, Warszawa 2002.
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dzaniem (w konteks$cie organizacji) oraz socjologizacji ekonomii; w spoteczenstwie
wiedzy (globalizujacym si¢ i informatyzujacym si¢) powstaja podstawy do zaist-
nienia tzw. spoleczenstwa obywatelskiego; 3. analizujac ewolucjg konstrukcji ZKL,
mozna zdiagnozowac¢ liczne poziomy, ktore moéwia o zaawansowaniu w jej rozwoju
i ktéore mozna usystematyzowac nastgpujaco:
* teoretyczny/modelowy;
» zarzadzania/praktyczny:

— wewnatrz organizacji:
* elementarny, rozproszony,
» caloSciowo-systemowy,

— na zewnatrz organizacji:
* (ogolno)strategiczny,
* wskaznikowo-(parametryczno-)kwantyfikujacy,
* raportowania (m.in. przeptywy tancuchéw warto$ci/wiedzy, zarzadzanie wiedza

W organizacji samouczacej si¢, ZKL, SOB/CSR),

» sieciowo-holistyczny,

Pojecie KL uprawomocnito swoje miejsce w naukach ekonomiczno-spotecz-
nych. Nadal jednak charakteryzuje si¢ znacznym brakiem precyzji, zatarciem granic
dzielacych od zblizonych czy pokrewnych terminow, wielo$cia zakresow znaczenio-
wych”. To rozmycie znaczen niekiedy idzie tak daleko, ze w pewnych przypadkach
mozna w literaturze przedmiotu spotka¢ np. podobne definiowanie KL i potencjatu
ludzkiego™ lub traktowanie zamiennie (bez zdefiniowania) z pojeciami zarzadza-
niem ludzmi, zasobami ludzkimi czy tez potencjatem ludzkim’, ewentualnie utoz-
samianie strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi w warunkach zmiany z za-
rzadzaniem kapitatem ludzkim przedsiebiorstwa’®; mozna znalez¢ tez konstatacje,
ze KL funkcjonuje rownolegle z — cechujacym sig interdyscyplinarnoscia ujecia —
terminem kapitatu spotecznego”’.

Przeglad definicji KL wskazuje, ze — oprocz poczatkowego dualizmu — wspol-
cze$nie mamy do czynienia z rosnacym zrdéznicowaniem metodologiczno-para-
dygmatycznym, gdyz poszczegdlni badacze — w zaleznosci od naukowego punktu
wyijscia (np. ekonomia, socjologia, nauki o zarzadzaniu itd.), poziomu analizy (np.

3 H. Krol, Kapital ludzki organizacji, [w:] H. Krél, A. Ludwiczynski (red.), wyd. cyt.; J. Struzyna,
Wymiary kapitatu ludzkiego firmy, [w:] B. Kozuch (red.), wyd. cyt.

" B. Kozuch, Zarzqdzanie kapitatem ludzkim a sukces rynkowy firmy, [w:] B. Kozuch (red.), wyd.
cyt.; Gableta 1998; A. Pocztowski, Rozwdj potencjatu pracy jako problem zarzqdzania zasobami ludz-
kimi w przedsiebiorstwie, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Krakéw 1993, s. 33-44.

5 L. Zbiegien-Maciag, E. Dtugosz-Truszkowska, Wspdlczesne trendy w zarzqdzaniu kapitatem
ludzkim, [w:] A. Szalkowski, A. Piechnik-Kurdziel (red.), Zarzqdzanie zasobami pracy w gospodarce
rynkowej, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Krakow 1995.

6 B. Kozuch, Zarzqdzanie kapitalem ludzkim...; A. Pocztowski, Sylwetka menedzera personalne-
go wobec nowych wyzwan, [w:] S. Borkowska, P. Bohdziewicz (red.), Wizerunek menedzera I dekady
XXI wieku, Wydawnictwo Wyzszej Szkoly Humanistyczno-Ekonomicznej, £6dz 1998.

7 R. Przybyszewski, wyd. cyt.
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makro-, mezo-, mikro-, double mikro-) oraz proceséw dezagregacji na eksplorowane
zmienne oraz agregacji danych ilosciowo-jakosciowych — odmiennie zakreslaja pe-
netrowany obszar i precyzuja rozumienie problemu. Badacz wigc winien by¢ ,,otwar-
ty, elastyczny i §wiadomy [...] ktory z poziomoéw kapitatu [...] jest eksplorowany””’®,
gdyz ,,Ewentualnie usystematyzowana wiedza o kapitale ludzkim moze by¢ jedynie
traktowana jako skrystalizowany poglad, wokoét ktorego tworzy si¢ specyficzna mo-
zaika wiedzy ogolnej i konkretnej praktyki””. Teoria kapitalu ludzkiego akcentuje
znaczenie warto$ci dodanej, ktéra wnosza do organizacji pracujace w niej osoby.
Koncepcja KL przypomina teorie kapitatu fizycznego. Punktem odniesienia w teorii
KL sa ludzie i ich umiejetnosci, podczas gdy teorie kapitatu fizycznego odnosza si¢
do maszyn i wyposazenia. Teoria KL podkresla sposob, w jaki kompetencje pracow-
nika przyczyniaja si¢ do tworzenia wartosci dla organizacji. Postuluje sig, by przede-
finiowa¢ pojecie kosztéw zwigzanych z wynagradzaniem, szkoleniem czy rozwija-
niem kariery pracownikow i zacza¢ je uznawac za inwestycje, ktore tworza wartos¢
(pracownicy jako aktywa) dla przedsigbiorstwa. Zatozenia, ze kierownictwo organi-
zacji posiada aktywa ludzkie, tak jak np. maszyny, nie mozna zaakceptowac zarow-
no co do zasady, jak i wdrozy¢ w praktyce. Obecnie brak systemu ,,rachunkowosci
zasobdw ludzkich”, ktory pozwolitby na opracowanie powszechnie uznanej metody
przyporzadkowania wartosci finansowych ludziom. Oznacza to, ze kapital ludzki —
w odréznieniu od rzeczowego czy finansowego — nie jest przedmiotem rynkowego
obrotu, cho¢ podlega relacji podazy i popytu®.

4. Rozumienie poje¢: gospodarki wiedzy,
kwalifikacji/kompetencji itd.

Gospodarka (oparta na) wiedzy (GOW, knowledge economy) — to ekonomia okre-
su kapitalizmu globalno-korporacyjnego oparta na generowaniu i upowszechnianiu
wiedzy/informacji oraz rozwijajaca si¢ dzigki jej/ich wykorzystaniu; autorstwo kon-
cepcji GOW przypisywane jest P. Druckerowi, ktory w latach 60. XX wieku uzywat
pojecia gospodarki postkapitalistycznej [inne uzywane okreslenia: nowa ekonomia
(New Deal/Economyl/Age), gospodarka cyfrowa, trzeciej (Toffler) i/lub piatej fali
(Schumpeter), gospodarka napgdzana wiedza itd.]; poczatkowo termin GOW stoso-
wany byl przede wszystkim do dziatu technologii informatyczno-telekomunikacyj-
nych®!,

8 J. Struzyna, Kapital ludzki i przedsiebiorczosé — aspekty teoretyczne, [w:] M. Juchnowicz (red.),
Kapitat ludzki a ksztaltowanie przedsiebiorczosci, Poltext, Warszawa 2004, s. 122.

" J. Struzyna, Wymiary kapitatu ludzkiego firmy, [w:] B. Kozuch (red.), wyd. cyt.

8 C. Lulfesman, A.S. Kessler, The theory of human capital revisited: on the interaction of general
and specific investments, ,,CESifo Working Paper Series” 2000, no. 776.

81 E. Okon-Horodynska, Strategia lizboriska — zatozenia programu rozwoju innowacyjnej Euro-
py?, [w:] E. Okon-Horodynska (red.), Strategia lizbonska a mozliwosci budowania gospodarki opartej
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Pojecie kwalifikacji®> rozumiane jest jako (sensu stricto) specjalistyczne wy-
ksztatcenie, zasob wiedzy, uzdolnien, do§wiadczenia i umiejetnosci potrzebnych do
wykonywania danego zawodu/zajmowania okreslonego stanowiska lub tez (sensu
largo) wlasnosci indywidualne czlowieka niezbgdne do sprawnego wykonywania
zespolu czynnosci typowych dla zawodu, specjalnosci lub doraznie zajmowanego
stanowiska/mozliwo$ci wykonywania pokrewnych zawodow®. Nalezy doda¢, iz
wielu autoréw pojecia kwalifikacje 1 kompetencje uzywa zamiennie, traktujac je
jako synonimy. Uzywane modele kwalifikacji uwzgledniaja trzy komponenty: ce-
chy psychologiczne, wiedz¢ i umiejgtnosci®.

Pojecie kompetencji w okresie lat 80. XX wieku stato si¢ popularne w §wiecie
anglosaskim. Tradycyjnie byto rozumiane jako ,,zakres uprawnien organizacyjnych,
ktore w sposob formalny zostaty przypisane do okre§lonego stanowiska pracy”®.
W USA upowszechnito si¢ szerokie znaczenie kompetencji, zwiazane z tzw. wej-
$ciem, tj. cechami menedzera, ktory bardzo dobrze wykonuje swoja prace (m.in. mo-
tywy, cechy osobiste, umiejgtnosci, wyobrazenia o sobie, postrzeganie roli spotecz-

na wiedzy w Polsce, PTE, Warszawa 2005; A. Sopinska, hasto: Gospodarka oparta na wiedzy, [w:]
Leksykon zarzqdzania, Difin, Warszawa 2004.

82 Simon 1982.

8 T. Pszczotowski, Mata encyklopedia prakseologii i teorii organizacji, Ossolineum, Wroctaw
1978; L. Pasieczny (red.), Encyklopedia organizacji i zarzqdzania, PWE, Warszawa 1982; W. Ko-
palinski, Stownik wyrazow obcych i zwrotow obcojezycznych, Wiedza Powszechna, Warszawa 1989;
S. Biczynski, B. Miedzinski (red.), Slownik ekonomiki i organizacji przedsiebiorstwa, PWE, Warszawa
1991; S. Skorupka, Stownik frazeologiczny jezyka polskiego, Wiedza Powszechna, Warszawa 2002;
J. Szaban, Przemiany roli polskich dyrektorow w wyniku zmian ustrojowych. Od dyrektora do euro-
menedzera, Wydawnictwo WSPiZ, Warszawa 2000; T. Listwan (red.), Stownik zarzqdzania kadrami,
C.H. Beck, Warszawa 2005; K. Padzik, Leksykon HRM. Podstawowe pojecia z dziedziny zarzqdzania
zasobami ludzkimi, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2002; Stownik wyrazow obcych PWN, PWN,
Warszawa 1991.

8 C.L. Adkins, C.J. Russell, J.D. Werbel, Judgments of fit in the selection process: The role
of work value congruence, ,,Personnel Psychology” 1994, no. 47; W.P. Anthony, P.L. Perrewe, Kac-
mar K.M., Strategic human resource management, The Dryden Press, New York 1996; J. Jamroga,
Kierunki ewolucji kwalifikacji dyrektorow, ,,Organizacja i Kierowanie” 1989, nr 3-4; M. Kostera,
S. Kownacki, Kierowanie zachowaniami organizacyjnymi, [w:] A.K. Kozminski, W. Piotrowski (red.),
Zarzqdzanie. Teoria i praktyka, PWN, Warszawa 1995; J. Kozinski, Pojecie i procedura realizacji funk-
¢ji personalnej, [w:] M. Przybyta (red.), Organizacja i zarzqdzanie. Podstawy wiedzy menedzerskiej,
Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Wroctaw 2001; T. Listwan, Organizacja zarzqdzania kadrami
w przedsiebiorstwach przemystowych, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Wroctaw 1986; F. Mi-
chon, Organizacja i kierowanie w przedsiebiorstwie. W Swietle socjologii i psychologii pracy, KiW,
Warszawa 1981; B. Mikula, A. Potocki, Humanizacja organizacji pracy. Aspekty metodologiczne, Wy-
dawnictwo Akademii Ekonomicznej, Krakéw 1998; A. Polanska, Zarzqdzanie personelem. Zasady,
zadania i wymagania stawiane menedzerom, Wydawnictwo Uniwersytetu Gdanskiego, Gdansk 1999;
C.J. Russell et al., Investigator characteristics as moderators of personnel selection research: A meta-
analysis, ,,Journal of Applied Psychology” 1994, nr 2.

8 S. Chelpa, Kwalifikacje kadr kierowniczych przedsi¢biorstw przemystowych. Kierunki i dyna-
mika zmian, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Wroctaw 2003.
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nej, zakres wiedzy®*®). W Wielkiej Brytanii kompetencje dotycza tzw. wyjscia, tj. sa
zwigzane z koncowymi wynikami i standardami (pracownik potrafi dobrze wykonac
okreslone zadania/czynnosci i potrafi si¢ wykaza¢ posiadaniem konkretnych umie-
jetnosci®’). Kompetencje zdefiniowano m.in. jako: zbior zachowan, ktore pewne
osoby opanowuja lepiej niz inne, co sprawia, ze w okreslonej sytuacji dziataja one
sprawniej®®; (w znaczeniu 0golnym) zdolno$¢ pracownika do dziatania prowadzace-
go do osiagnigcia zamierzonego celu w danych warunkach, za pomoca okreslonych
srodkow; (w wersji rozwinigtej) ogol wiedzy, umiejetnosci, doswiadczenia, postaw
i gotowosci pracownika do dzialania w danych warunkach, a wigc takze zdolnos¢
przystosowania si¢ do tych zmieniajacych si¢ warunkow®; ogot trwatych wiasciwo-
$ci cztowieka, tworzacych zwiazek przyczynowo-skutkowy z osiaganymi przez nie-
go wysokimi i/lub ponadprzecietnymi efektami pracy®’; (z dookresleniem: kierow-
nicze) zakres uprawnien, obowigzkow i odpowiedzialno$ci przypisanych do danego
stanowiska i wymagany w praktycznym dziataniu’'; dyspozycje w zakresie wiedzy,
umiejgtnosci 1 postaw, pozwalajace realizowa¢ zadania zawodowe na odpowied-
nim poziomie®’; suma wiedzy i umiejgtnosci oraz sposob zachowania, niezbgdne do
optymalnego realizowania okre$lonych rol organizacyjnych®; sze$ciowymiarowy
kontekst obejmujacy wiedze, umiejetnosci, uprawnienia, zbiér wzorcOw zachowan,
motywacje wewnetrzna (w tym motywacj¢ zawodowa) oraz cechy charakterologicz-
ne pracownika ukazujace jego przygotowanie do wykonywania konkretnego zawo-
du lub zajmowania konkretnego stanowiska pracy®).

Dyskusja wokot sktadowych kompetencji przede wszystkim skupiata si¢ wokot
wlaczenia motywacji®> oraz osobowosci w sklad tego pojecia. Pojecie osobowosci

8 R.E. Boyatzis, Competent manager: A model for effective performance, John Wiley, New York
1982.

87 L. Carrington, Competent to manage?, ,International Management” September 1994.

8 C. Lévy-Leboyer, Kierowanie kompetencjami. Bilans doswiadczen zawodowych, Poltext, War-
szawa 1997.

% D. Thierry, C. Sauret, N. Monod, Zatrudnienie i kompetencje w przedsiebiorstwach w procesie
zmian, Poltext, Warszawa 1994.

% A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi...

9 B. Nogalski, J. Sniadecki, Ksztaltowanie umiejetnosci menedzerskich, Oficyna Wydawnicza
Osrodka Postepu Organizacyjnego, Bydgoszcz 1998.

2 G. Filipowicz, Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi, PWE, Warszawa 2004,

% J.P. Lendzion, A. Stankiewicz-Mréz, Wprowadzenie do organizacji i zarzqdzania, Oficyna
Ekonomiczna, Krakow 2005.

% M. Kossowska, 1. Sottysinska, Szkolenia pracownikéw a rozwdj organizacji, Oficyna Ekono-
miczna, Krakow 2002; M. Sidor-Rzadkowska, Kompetencyjne systemy ocen pracownikow. Przygoto-
wanie, wdrazanie i integrowanie z innymi systemami ZZL, Wolters Kluwer, Krakow 2006.

% R.E. Boyatzis, D.S. Kolb, From learning styles to learning skills: The executive skills pro-
file, ,,Journal of Managerial Psychology” 1995, nr 5; G. Bartkowiak, Wybrane determinanty sukcesu
zawodowego w opinii menedzerow [w:] S.A. Witkowski (red.), Psychologiczne wyznaczniki sukcesu
w zarzqdzaniu, t. V, Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw 2000; M. Dabek, Menedze-
rowie okresu transformacji. Problemy, potencjat, rozwdj, Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego,
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jest niejednoznaczne, co przejawia si¢ w duzej liczbie definicji (obecnie funkcjonuje
ich kilkaset); w zasadzie dla pracodawcy istotne sa te cechy osobowosci pracowni-
ka, ktore przejawiaja si¢ w zachowaniu; jednym z celow kompetencyjnego syste-
mu ocen jest korygowanie zachowan. Watpliwosci podnoszone sa tez w zwiazku
z traktowaniem motywow dziatania jako komponentu kompetencji. Psychologowie
argumentuja, ze skoro sami czg¢sto nie uswiadamiamy sobie motywow wlasnego po-
stgpowania, tym wigkszy jest problem z poznaniem i ocenianiem motywow cudzego
zachowania.

Przy eksploracji zagadnien zwiazanych z kwalifikacjami/kompetencjami uzy-
wane byly i inne terminy, m.in. umiejgtnosci, zdolnos$ci, uzdolnienia, potencjat.
Pojecie umiejetnosci byto czgsto uzywane w latach 80. i 90. XX wieku®®. Bywa
traktowane jako nadrzgdne, szersze niz kwalifikacje/kompetencje®”’, tozsame®® lub
podrzedne, wezsze”, a zdarza sie tez, ze autorzy nie definiuja go (czytelnik sam
moze dokona¢ rekonstrukcji na podstawie kontekstu!®). Umiejgtnosci (z dookresle-
niem: menedzerskie) m.in. zostaly zdefiniowane jako: ,,zdolnosci do demonstro-
wania systemu lub sekwencji zachowan bgdacych funkcja realizowanego celu”'’!,

Wroctaw 2002; D.C. McClelland, Testing for competence rather than for ‘intelligence’, ,,American
Psychologist” 1973, nr 28; F. Henderson, N. Anderson, Future competency profiling: Validating and re-
designing the ICL graduate assessment center, ,,Personnel Review” 1995, nr 3; F. Mingotaud, Sprawny
kierownik. Techniki osiqgania sukceséw, Poltext, Warszawa 1994; A. Pocztowski, Sylwetka menedzera
personalnego...; R.E. Quinn et al., Becoming a master manager. A competency framework, John Wi-
ley, New York 1996; A. Rakowska, A Sitko-Lutek., Doskonalenie kompetencji menedzerskich, PWN,
Warszawa 2000; Robotham D., Jubb R., Competences: Measuring the un-measurable, ,Management
Development Review” 1996, nr 5; S. Smolenski, Menedzer przelomu wiekow, Oficyna Wydawnicza
Osrodka Postegpu Organizacyjnego, Bydgoszez 1999; M. Suchar et al., Warsztat diagnostyczny metodq
oceny potencjatu zawodowego, ,,Personel 1 Zarzadzanie” 1996, nr 1.
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M. Argyle, The psychology of international behaviour, Pengiun, Harmondsworth (Psychologia sto-
sunkow miedzyludzkich, PWN, Warszawal967/1991); A. Bandura, Social learning theory, Prentice
Hall, Englewood Cliffs New Jersey 1977; T.W. Davis, F.A. Luthans, 4 social learning approach to
organizational behavior, ,,Academy of Management Review” 1980, no. 5; C. Hannaway, G. Hunt,
Umiejetnosci menedzerskie, Wydawnictwo Kopia, Warszawa 1994; N. Rackham, P. Honey, M. Colbert,
Developing interactive skills, Wellens Publishing, Northampton 1971; B.F. Skinner, Science and hu-
man behavior, Macmillan, New York 1953; D. Whetten, K.S. Cameron, Developing management skills,
Scott, Foresman, Glenview 1984.

7 E. Prien, The function of job analysis in content validation, ,,Personnel Psychology” 1981,
nr 30; G. Bartkowiak, H. Januszek, Umiejetnosci kierownicze, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej,
Poznan 1999, s. 10-22; C. Hannaway, G. Hunt, wyd. cyt.
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,obejmujace wzorzec sekwencji zachowan przejawianych w kierunku osiagnigcia
zamierzonego wyniku”!%,

Pojecie zdolnosci jest zlozone i kilkuzakresowe. Najczgéciej bywa rozumiane
jako pewna sprawnos$¢ do wykonywania okreslonych czynnosci przy niezbednych
warunkach zewngtrznych, lub pewna mozliwos¢, dzigki ktorej cztowiek poprzez
uczenie sie i ¢wiczenie zdobywa wiadomosci i sprawnosci'®®, ewentualnie: fakt
posiadania umiej¢tnosci, cech, lub innych jakosci potrzebnych do wykonania cze-
g0$'™, Uzdolnienie(-a) niekiedy uzywane jest(sa) zamiennie ze zdolno$ciami lub
traktowane jako cecha podrzedna, stabiej wyrazona. Potencjal jest traktowany jako
zasOb mozliwosci, mocy, zdolnosci'®.

5. Wyniki badan nad kadrami nowoczesnej gospodarki

Projekt Foresight kadr nowoczesnej gospodarki zrealizowato konsorcjum badawcze
(rozwazajace jakie umiejetnosci beda potrzebne polskim pracownikom oraz mene-
dzerom w perspektywie najblizszych 10-20 lat) w I kwartale 2009 r. na zlecenie
Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczo$ci'®.

W scenariuszu optymistycznym w przypadku przemystu maszynowego zaktada
si¢ wzrost zatrudnienia o ok. 30 tys. osob (w tym zwigkszenie udziatu osob z wyz-
szym wyksztatceniem) oraz wzrost wskaznika $redniego zatrudnienia w przemysle
maszynowym na poziomie UE-25 (tj. do ok. 7% ogdétu zatrudnionych w gospodar-
ce). Kluczowym czynnikiem dla branzy przemystu maszynowego begdzie osiaga-
na warto$¢ dodana przypadajaca na jednego pracownika. Przewiduje si¢ zmniej-
szenie zatrudnienia na stanowiskach produkcyjnych, zwiazanych z wykonywaniem
czasochtonnych i prostych operacji wytwarzania, a zdecydowane zwigkszenie za-
trudnienia w sektorze rozwoju nowych technologii oraz czgSciowo na uczelniach
ksztatcacych kadry dla przemystu maszynowego. Wzrost zapotrzebowania na kadry
bedzie dotyczyt specjalistow z zakresu projektowania, wytwarzania i badania ma-
szyn i urzadzen z wykorzystaniem inzynierii materiatowej, w tym nanomateriatow.
Potrzebni beda specjali$ci zarzadzajacy wiedza inzynierska z dziedziny nanotech-
nologii, gotowej do stosowania w procesie projektowania nowych produktow (be-
dzie to zwiazane z potrzebami kadrowymi z zakresu technologii info). W zwiazku
z rozwojem outsourcingu potrzebni beda specjali§ci z zakresu wykorzystania wie-
dzy pozyskanej z zewnatrz: uczenie si¢ od kooperantow, klientow i1 konkurentow.
Kolejna grupe kadr beda stanowili specjalisci z zakresu sprzedazy licencji, paten-
tow, idei biznesowych, zakupu firm z komplementarnymi technologiami, umiejacy

192D, Whetten, K.S. Cameron, wyd. cyt.

163 G. Bartkowiak, H. Januszek, wyd. cyt.

194 Longman Dictionary of Contemporary English, PWN, Warszawa 1989.
Stownik jezyka polskiego, wyd. cyt.

16" A. Gryzik et al., wyd. cyt.
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tworzy¢ nowe firmy technologiczne, obstugujacy centra transferu wiedzy. Kadry dla
nowych technologii przemyshu maszynowego stanowi¢ beda pracownicy naukowi
i naukowo-badawczy, tworcy rozwiazan w skali laboratoryjnej. Potrzebna bedzie
kadra przygotowana do komercjalizacji wynikow prac naukowo-badawczych, ktéra
charakteryzowac si¢ bgdzie umiejetnoscia oszacowania skutkéw finansowych, uru-
chomienia produkeji, zwlaszcza bio 1 nano, prognozowania kosztéw i uzyskiwanych
efektow. W systemie ksztalcenia kadr dla przemyshu maszynowego potrzebne beda
kadry o umiejetnos$ciach zdobywanych na wydziatach mechanicznych, elektrycz-
nych, automatyki, informatyki i inzynierii srodowiska.

W przypadku scenariusza stabnacego rozwoju w przemysle maszynowym wzrost
zatrudnienia bedzie stosunkowo niewielki i nie osiaga Sredniego wskaznika 7%.
Utrudni to jego konkurowanie na rynku globalnym oraz spowolni rozwdj innych
krajowych gatezi przemystu. Dominowac¢ bedzie popyt na pracownikow do produk-
cji 1 eksploatacji. Kadry stanowia gtownie absolwenci wydzialdéw mechanicznych,
elektrycznych, automatyki, informatyki technicznej i inzynierii srodowiska. Pojawi
si¢ zapotrzebowanie na nowe umiej¢tnosci zarzadzania: zasobami ludzkimi, projek-
tami, cyklem zycia produktu, bezpieczenstwem, projektami inwestycyjnymi, ryzy-
kiem czasowym i kapitatowym, w sytuacjach kryzysowych.

W scenariuszu optymistycznym w sektorze energetyczmym nastapia duze
zmiany w strukturze wytwarzania energii, ktére spowoduja zmniejszenie zatrudnie-
nia w wielkoskalowej, korporacyjnej energetyce. Likwidacja przestarzatych, wy-
sokoemisyjnych zrodet energii oznacza¢ bedzie redukcj¢ miejsc pracy gtownie na
stanowiskach wykonawczych. Pojawi si¢ popyt na specjalistow z zakresu nowych
technologii energetycznych, logistyki i rolnictwa energetycznego. Duze zapotrze-
bowanie kadrowe wystapi w obszarze efektywnosci energetycznej, zardéwno jesli
idzie o specjalistow w zakresie energooszczednych technologii energetycznych, jak
rowniez oszcze¢dzania energii u odbiorcow, menedzerow energetyki rozproszonej
i specjalistow w zakresie bezpieczenstwa infrastrukturalnego. Zapotrzebowanie na
kwalifikacje kadry zarzadzajacej bedzie zwiazane z:

*  Budowaniem w organizacji $wiadomosci co do roli transferu wiedzy i innowacji
dla rozwoju prowadzonego biznesu oraz nabyciem umiej¢tnosci prowadzenia
wspoOlpracy w tym zakresie;

* Ksztaltowaniem kultury innowacyjnej przedsigbiorstwa, zarzadzenie prawami
wlasnosci intelektualnej;

*  Wspoldziataniem z sieciami wspotpracy, komunikacja zewngtrzna i wewnetrzna
oraz zarzadzanie ztozonymi projektami;

» Zarzadzaniem innowacyjnymi inwestycjami i zarzadzanie ryzykiem projektowym.
Pracownicy sektora energetycznego winni miec:

» kompetencje w zakresie logistyki zaopatrzenia w surowce energetyczne,

* umiejetnosci 1 kompetencje w zakresie projektowania i realizacji przedsigwzigé
energetyki rozproszonej (w tym odnawialnych zrédet energii) oraz eksploatacji
takich instalacji energetycznych,
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* umiejetnosci 1 kompetencje w zakresie projektowania i realizacji przedsigwzigc
czystych technologii weglowych,

* kompetencje w zakresie ksztatltowania aktywnosci odbiorcoOw energii tzw. pro-
konsumentow (konsumentow aktywnie zarzadzajacych energia),

» interdyscyplinarne (energetyka, mechatronika, informatyka) umiejgtnosci doty-
czace oszczgdzania energii (np. w obszarze projektowania i projektowanie tzw.
inteligentnych domow),

* umiejetnosci produkowania biosurowcow,

» szerokie spektrum umiejgtnosci i kompetencji w obszarze energetyki atomo-
wej (dziatalno$¢ operacyjna, eksploatacja, monitoring, zarzadzanie bezpieczen-
stwem itd.).

W wariancie spowolnionego rozwoju w energetyce zmiany w strukturze wy-
twarzania energii generalnie spowoduja umiarkowane zmniejszenie zatrudnienia
w wielkoskalowej, korporacyjnej energetyce. Pojawi si¢ natomiast popyt na specja-
listow z zakresu nowych technologii energetycznych (gtdéwnie nowoczesnej energe-
tyki weglowej 1 energetyki odnawialnej). Dotyczy to zarowno specjalistow z zakre-
su projektowania, badan i rozwoju, jak tez eksploatacji. Zapotrzebowanie kadrowe
wystapi w obszarze efektywnosci energetycznej. Chodzi tu zarowno o specjalistow
w zakresie energooszczgdnych technologii energetycznych, jak tez oszczgdzania
energii u odbiorcow.

W scenariuszu skoku cywilizacyjnego technologie informacyjne i telekomu-
nikacyjne (ICT) tworza sektor gospodarki opartej na wiedzy (GOW), podnoszac
konkurencyjno$¢ polskiej gospodarki (czemu towarzysza reformy administracji, go-
spodarki i systemu nauki oraz akceptacja spoleczna, a takze korzystna globalna sytu-
acja polityczna i gospodarcza). GOW wymaga duzej liczby dobrze wyksztatconych
specjalistow z dziedziny ICT. Polskie kadry ICT beda nie tylko umiaty wykorzystac
swiatowe nowosci w technologiach informacyjnych, ale takze uda si¢ tworzy¢ przy
ich uzyciu rozwiazania komplementarne i niszowe, ktore moga sta¢ si¢ polska spe-
cjalnoscia. Polskie uczelnie bgda przyciaga¢ studentow innych krajow poziomem
i prestizem naukowym kierunkow $cisle informatycznych oraz innych zwiazanych
z komunikacja elektroniczng (telekomunikacja) i zastosowaniami technologii infor-
macyjnych.

W gospodarkach wysokich technologii mozna zaobserwowa¢ wyraznie ,,roz-
warstwienie” — zapotrzebowania z jednej strony na kreatywnych tworcow innowa-
cyjnych rozwiazan, a z drugiej — na pracownikow o nizszych kwalifikacjach (wy-
konawcow), ale $cisle przestrzegajacych zdefiniowane procedury i zapewniajacych
okreslona w normach i standardach jako$¢ wykonywanej pracy. W informatyce
przyktadem takiego rozwarstwienia jest rozdzielenie r6l w tworzeniu systemoéw na
role ,,wysokie” — projektantow rozwiazan (wymagana wysoka kreatywnos¢) oraz
,hiskie” — programistow-koderéw (wymagane przestrzeganie norm i standardow
oraz jakosci pracy). Dla rdl ,,wysokich” istotne bgdzie nie tylko ksztatcenie umiejegt-
nosci merytorycznych, ale takze ksztalcenie i nabywanie umiejetnosci dotyczacych
samych procesd6w innowacji i wdrazania rozwiazan innowacyjnych.
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W scenariuszu spowolnionego rozwoju cecha wielu pracownikéw jest brak umie-
jetnosci znajdowania informacji. Jednak rownolegle zaobserwowa¢ mozna inne zja-
wisko: nastawienie konektywistyczne — wazny jest tylko dostgp do informacji, a nie
posiadana wiedza, co powoduje, Ze ceniona jest nie wiedza, lecz umiejetnos¢ zdoby-
wania informacji (co mozna sprowadzi¢ do umiej¢tnosci korzystania z programow
i serwisow wyszukujacych). Powszechny dostep do informacji zubozy kreatywnos$é:
po co bowiem komu wlasne pomysty, gdy wszystko mozna znalez¢ w Internecie.
Istotne jest wlaczenie do programoéw nauczania nabywania umiejgtnosci nie tylko
szukania informacji, ale jej efektywnego znajdowania. W sferze kadr ICT istotnym
zjawiskiem jest emigracja najlepszych specjalistow, co w efekcie prowadzi do na-
stepujacych zjawisk:

* istotnego braku wykwalifikowanych kadr, co staje si¢ bariera rozwoju technolo-
gii informacyjnych oraz ich zastosowan,

* wobec braku reform edukacji i nauki — nauczanie technologii informacyjnych
zostaje sprowadzone do uczenia umiejgtnos$ci poshugiwania si¢ konkretnymi
programami/aplikacjami zamiast uczenia intelektualnych podstaw informatyki,

» najlepsze polskie osrodki naukowe staja si¢ dostarczycielem kadr ICT dla go-
spodarki §wiatowej.

W scenariuszu ,,Skoku cywilizacyjnego” przemyst chemiczny nie bedzie zwick-
szal produkcji ani zatrudnienia, ale pozostanie strategiczny ze wzgledu na dostawy
nawozow dla krajowego rolnictwa intensyfikujacego produkcjg¢. Nastapi istotny roz-
woj farmacji, gtdwnie opartej na lekach generycznych. Rozwoj ten bedzie stymulo-
wany rozwojem stuzby zdrowia, bogaceniem si¢ spoleczenstwa i jego wigksza dba-
loscia o zdrowie. Do jego realizacji niezbedne beda wysoko wykwalifikowane kadry
o interdyscyplinarnym profilu. W zwiazku z tym nastapi wzrost jakosci ksztalcenia
na studiach (zwigkszenie liczby godzin zaje¢ laboratoryjnych, dostgp do odpowied-
niej aparatury, zajgcia praktyczne). Wzrosna naktady na ksztatcenie studenta i beda
prowadzone zajgcia rozwijajace dodatkowe umiejgtnosci i postawy. Niezbgdne begda
inwestycje w kadre naukowa i dydaktyczna, w tym stworzenie warunkéw motywacji
do wspotpracy kadry dydaktycznej szkot wyzszych z przemystem. Waznym elemen-
tem rozwoju kadr beda dotacje rzadowe i/lub stypendia na ksztalcenie studentéw
ukierunkowane na zdobywanie umiej¢tnosci okreslonych w porozumieniu z zakta-
dami przemystu chemicznego.

Na rynku globalnym pojawiaja si¢ zupelnie nowe technologie zwiazane z prze-
lomowymi wynalazkami chemii. Dzigki wysokiej jakosci kadr oraz dostgpowi do
kapitatu przemyst chemiczny w Polsce adaptuje je w tempie pozwalajacym na utrzy-
manie jego konkurencyjnosci w skali europejskiej. Nastepuje rozwdj krajowej bazy
badawczej umozliwiajacy funkcjonowanie istniejacych technologii, ich biezaca mo-
dernizacjg i spetnianie wymagan prawnych i rynkowych, to zapewni funkcjonowa-
nie branzy bez dynamicznego jej rozwoju. Obecny profil ksztatcenia ktadzie duzy
nacisk na konkretne specjalizacje branzowe. Przemyst natomiast potrzebuje kadr,
ktore dysponuja nastgpujaca wiedza i umiejgtnosciami:
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* umiejetnosciami menedzerskimi, wiedza prawna (prawa wlasnosci intelektualnej,
wymogi w zakresie ochrony srodowiska i bezpieczenstwa) i informatyczna,

* podstawowa wiedza chemiczng, a nie tylko specjalistyczna, pozwalajaca na
przekwalifikowanie si¢ ze wzgledu na zmieniajace si¢ technologie i warunki,
w jakich dziataja firmy,

* dobra znajomoscia zagadnien gospodarki: zaktady sektora chemicznego, ich
profil, lokalizacja, moce produkcyjne, umiejgtnoscia technicznego postrzegania
procesow,

* umiejgtnoscia poruszania si¢ wsrdd coraz liczniejszych wymagan ekologicz-
nych.

W scenariuszu spowolnionego rozwoju we wspotpracy z przemystem chemicz-
nym ksztalci si¢ stosunkowo wielu studentow, ale niewielka ich ¢zg$¢ podejmuje
w nim prace. Absolwenci wykazuja braki w praktycznych umiejgtnosciach, co jest
pochodna niewystarczajacej liczby zaje¢ laboratoryjnych, dostepu do odpowiedniej
(drogiej) aparatury, zaje¢ praktycznych oraz ksztalcenia dodatkowych umiejgtnosci
i postaw. Zmiana profilu ksztatlcenia wymagataby zwigkszenia naktadéw na studen-
ta. Zwigkszenie jakos$ci ksztatcenia mogtoby si¢ odby¢ kosztem zmniejszenia ilosci
(i to pod warunkiem istnienia atrakcyjnych perspektyw zatrudnienia).

W scenariuszu optymistycznym zaawansowana edukacja w zakresie biotech-
nologii pozostaje w Polsce na dobrym poziomie i nie wymaga duzych zmian. Na-
lezy zintensyfikowa¢ dziatania gwarantujace wysoki poziom ksztalcenia i ciagle tg
jako$¢ doskonali¢ poprzez rozwijanie wspotpracy w ramach zjednoczonej Europy.
Konieczny jest jednak intensywny rozwoj komunikacji spoteczne;j (szerzej: edukacji
powszechnej). Tylko wyksztatcony konsument moze dokona¢ wlasciwego i $wiado-
mego wyboru najlepszego produktu, technologii czy tez ushugi. Pracownicy winni
posiada¢ kwalifikacje bazowe:

* podstawowa wiedzg z zakresu technik stosowanych w badaniach naukowych
i pracach eksperymentalnych w laboratoriach biotechnologicznych, prowadze-
nie analiz genowych i genomowych,

* znajomos¢ technik molekularnych,

* znajomos$¢ mikroorganizmow o znaczeniu przemystowym,

» projektowanie i wykonywanie manipulacji na materiale genetycznym,

* znajomos¢ technik powielania DNA za pomoca tancuchowej reakcji polimerazy
(PCR) oraz klonowania i sekwencjonowania DNA,

» znajomos¢ zasad organizacji produkcji biotechnologicznej i zapewnienia jakosci,

* umiejetnos¢ oznaczania lekoopornosci,

* znajomos¢ bioinformatyki,

* umiejetnos¢ oceny korzysci i zagrozen wynikajacych z uwolnienia organizméow
modyfikowanych genetycznie (GMO) do srodowiska;

Wskazane bytyby umiejgtnosci w zakresie:

e sprawnego poruszania si¢ na styku technologii i wspotczesnych metod biologii
eksperymentalne;j,
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* wspolpracy ze specjalistami z innych dziedzin w celu realizacji zadan interdy-
scyplinarnych,

* znajomosci form i procedur ochrony wtasnosci intelektualnej i przemystowej
w zakresie biotechnologii,

* znajomosci systemow zarzadzania jakoscia w biotechnologii,

» znajomosci ekonomicznych i organizacyjnych zagadnien biotechnologii.
Waznym elementem kwalifikacji kadr dla biotechnologii jest znajomos$¢ etycz-

nych aspektow manipulacji genetycznych i komorkowych oraz zasad, standardow

i certyfikacji: (1) Dobrej Praktyki Wytwarzania (GMP, Good Manufacturing Prac-

tice), (2) Dobrej Praktyki Laboratoryjnej (GLP, Good Laboratory Practice), (3) Do-

brej Praktyki Klinicznej (GCP).

W scenariuszu spowolnionego rozwoju zapotrzebowania na pracownikow o za-
awansowanych umiejetnosciach w biotechnologii — podobnie jak i przy automatyce
1 robotyce — nie rozpatrzono w ogole.

W scenariuszu ,,Skoku cywilizacyjnego” przyjeto, ze ze wzgledu na egalitarny
charakter dziatalno$ci w zakresie automatyki i robotyki wymagania stawiane me-
nedzerom i pracownikom dziatajacym w tym obszarze sa zblizone i obejmuja:

* interdyscyplinarno$¢, umiejgtno$¢ synergicznego taczenia roznych dziedzin
techniki, takich jak: elektronika, optyka, elektrotechnika, matematyka i fizyka
stosowana oraz zagadnien horyzontalnych z punktu widzenia nauk technicz-
nych, takich jak ekonomika automatyzacji i robotyzacji czy prawo wlasnosci
intelektualnej;

* elastyczno$¢ podejscia do realizowanych zadan, gotowos$¢ do podejmowania
nowych wyzwan i ciaglego ksztalcenia sig; podejscie takie jest przeciwstawne
realizacji typowych zadan w zakresie waskiej specjalizacji;

* gotowos¢ do wspolpracy 1 umiejetnos¢ jej prowadzenia, obejmujaca zaroOwno
wspoOtprace z innymi przedsigbiorstwami, jak i ze sfera badawczo-rozwojowa;

* $wiadomos$¢ zagadnien z ekonomii i prawa, a nie tylko koncentrowanie si¢ na
zagadnieniach technicznych.

Niezbedne jest potozenie wigkszego nacisku na:

* wspolprace z przedsigbiorstwami w trakcie realizacji procesu ksztalcenia; waz-
ny jest udziat studentow w praktykach inzynierskich w przedsigbiorstwach;

» zwigkszenie udziatu zaje¢ laboratoryjnych i projektowych w procesie ksztatce-
nia;

* wzrost znaczenia projektow realizowanych samodzielnie przez studentow
w trakcie studidw, nie tylko w zakresie zaje¢ obowiazkowych, lecz takze kot
naukowych 1 wspotpracy miedzynarodowe;;

* interdyscyplinarno$¢ podejscia na wszystkich etapach ksztatcenia kadr technicz-
nych, wdrazajaca studentow do tworczego poszukiwania rozwiazan.
Niezaleznie od sektora gospodarki, kadra zarzadzajaca niezbgdna dla realiza-

cji zatozonego scenariusza — oprocz pewnej wiedzy specjalistycznej — powinna po-

siada¢ okreslone kwalifikacje i umiejgtnosci pozwalajace na funkcjonowanie firm

w globalnej gospodarce, takie jak:
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* budowanie w organizacji $wiadomosci co do roli transferu wiedzy i innowacji
dla rozwoju prowadzonego biznesu,

* wspotdziatanie z sieciami wspotpracy,

* ksztaltowanie kultury innowacyjnej przedsigbiorstwa,

» zarzadzenie prawami wlasnosci intelektualnej, ztozonymi projektami, ryzykiem
projektowym, kryzysowe, innowacyjnymi inwestycjami,

* komunikacja zewnetrzna i wewngetrzna,

* umiejetnos$¢ badania i analizy rynku oraz rozwoju technologii, wykonywania
biznesplanow,

» sprawozdawczo$¢ podatkowa, normalizacja, prowadzenie oceny zgodno$ci wy-
robow 1 prawa ochrony wiasnos$ci intelektualnej,

* umiejetnos¢ odniesienia si¢ do globalnej perspektywy w planowaniu rozwoju
zaktaddw, komunikowania si¢ z grupami interesariuszy,

* umiejetno$¢ nawiazania wspolpracy z pracownikami sektora B+R, a nawet ich
pozyskania dla firmy (osoby z tytulem naukowym doktora pracujace w firmie),

* umiejetnos¢ wspotpracy ze szkotami wyzszymi w celu wsparcia procesu ksztal-
cenia kadr poprzez staze w zaktadzie,

* umiejetnos¢ doboru kadr, motywowania pracownikow, wspolpracy ze specjali-
stami z innych dziedzin nauki (zespoty interdyscyplinarne),

* znajomos¢ prawa i rynku (w tym zwlaszcza europejskich oraz migdzynarodo-
wych regulacji w zakresie bezpieczenstwa transportu i ochrony srodowiska).
Wysokie kwalifikacje kadry zarzadzajacej z zakresu organizacji przedsigbiorstw

i organizacji produkcji powinny by¢ ksztattowane w trakcie studiow i poprzez studia

podyplomowe na uczelniach technicznych i ekonomicznych.

Uwagi: w zalozeniach tkwi cala zaleznos¢ zmaterializowania si¢ rozwazanych
scenariuszy. Mozna np. zapyta¢: dlaczego (czy slusznie?) zostalty wybrane m.in.
przemysty maszynowy i chemiczny? (watpliwos$ci co do znaczenia w nowoczesnej
gospodarce technologii IT, biotechnologii, robotyki czy energetyki sa mniejsze, jed-
nak w wariancie spowolnionego rozwoju przestaja one mie¢ wigksze znaczenie dla
polskiej gospodarki; nie bedzie wtedy tez istotnego zapotrzebowania na zaawanso-
wane umieje¢tnosci pracownikow). Rozwoj sytuacji miedzynarodowej, wola i moz-
liwosci polskich elit rzadzacych przeprowadzenia zasadniczych reform instytucji
publicznych oraz spoteczna akceptacja dla ich kosztow, a nadto efektywno$¢ trans-
feru wiedzy i1 innowacji do gospodarki — sa grupami zmiennych o rosnacej w czasie
(niekiedy: bardzo) duzej labilno$ci (wyktadniczo?'*”). Prawdopodobnie to tez spo-
wodowato, ze autorzy badania rozpatrzyli tylko optymistyczny (z obowiazku?) oraz
pesymistyczny (stabnacego rozwoju) — scenariusze rozwoju.

17 W. Kwasnicki, ,,Przyszto$¢ $wiata — spojrzenie ekonomisty” (wyktad 24.01.2011 na UE we
Wroctawiu).
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6. Zakonczenie

Badanie Foresight kadr nowoczesnej gospodarki ukazato ztozone zaleznosci (ksztat-
towanie przez wiele wspolzaleznych procesow, o duzej dynamice i ztozonos$ci) po-
migdzy rozwojem gospodarczo-spotecznym Polski a zglaszanym przez podmioty
funkcjonujace w tej sferze — zapotrzebowaniem na kwalifikacje/kompetencje pra-
cownikow oraz menedzeréw. Subprocesy w ramach foresight przeplatane sa po
wielokro¢ pracami ekspertow i konsultacjami z réznorodnymi interesariuszami.
W ramach procesu ksztattuja sig¢ struktury antycypowania, wypracowywana jest
strategiczna wizja dla wspotczesnie podejmowanych dziatan i decyzji. Przeglad lite-
ratury wskazuje na istnienie korelacji migdzy czasem prowadzenia tego typu badan
a osiagni¢tym poziomem rozwoju spoteczno-gospodarczego (np. Wielka Brytania,
Japonia, USA) oraz znaczng jej skutecznos$¢.
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THE INFLUENCE OF SOCIAL AND ECONOMIC
DEVELOPMENT ON WORKERS’ SKILLS

(WITH RESPECT TO FORESIGHT RESEARCH

ON HUMAN CAPITAL IN POLISH KNOWLEDGE-BASED
ECONOMY)

Summary: The author diagnosed the range and scale of human capital competences needed
in Polish knowledge-based economy. Further, as part of epistemological research, the author
identified the range of meanings of basic notions, such as: qualifications, competences, skills,
human capital, strategy, scenario and foresight. Finally, the author systematized, the relation-
ship between the above-mentioned notions.

Key words: qualifications, competence, skills, human capital, strategy, scenario, foresight,
knowledge-based economy.





