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Streszczenie: Autor przeprowadzil wieloletnie badania nad wptywem narzedzi technologii
informatycznych (tools I1T) na funkcje¢ personalna (FP, HR function) w jej ré6znorodnych for-
mach (m.in. administrowanie/zarzadzanie kadrami/zasobami ludzkimi/kapitatem ludzkim
itd.) w przedsigbiorstwach dziatajacych na terenie Polski w XXI wieku. Poziom upowszech-
nienia podstawowych rozwigzan oraz narzg¢dzi IT zwigzanych z realizacjg funkcji personalnej
(RFP) w przedsigbiorstwach z kapitatem polskim byt (i jest) niewystarczajacy w stosunku do
konkurencji funkcjonujacej na polskim rynku.
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1. Wstep

Dynamiczny rozwdj narzedzi informatycznych (fools information technology, tools
IT), technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT, Information and Communi-
cations Technology) wywiera wptyw na funkcjonowanie wspotczesnych korporacji
1 umozliwia zdalng realizacj¢ wielu procesOw biznesowych, ktora urzeczywistnia
sie m.in. przez transformacje organizacji w kierunku struktur sieciowo-wirtualnych.

1.1. ZalozZenia rozpatrywanego horyzontu zdarzen

Autor przez wiele lat badat ksztalt i ewolucje funkcji personalnej (dalej: FP), ro-
zumianej jako ,,catoksztalt dziatan zwigzanych z ludzmi, zmierzajacych do osia-
gnigcia celow organizacji i zaspokojenia potrzeb jej uczestnikow” [Antczak 2005;
Antczak 2014], w przedsigbiorstwach dziatajacych w ostatnim ¢wier¢wieczu na te-
renie Polski (m.in. pod wptywem narzedzi informatycznych). Okreslenie: realizacja
funkcji personalnej (dalej: RFP) akcentuje aspekt wykonawczy, wskazuje, ze doty-
czy konkretnej praktyki. W literaturze przedmiotu na okreslenie dziatan zwigzanych
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z zatrudnionymi w przedsigbiorstwie mozna znalez¢ wiele termindéw, m.in. funk-
cja personalna, polityka/gospodarka kadrowa, marketing/proces kadrowy, admini-
strowanie/zarzadzanie/kierowanie (tez z przymiotnikiem: strategiczne) personelem/
kadrami/zasobami ludzkimi, warto$cig zasobow ludzkich, zasobami pracy, poten-
cjatem ludzkim/pracy/spotecznym, kierowanie/zarzadzanie kapitatem ludzkim/spo-
tecznym/intelektualnym itd. Cze$¢ autoréw uzywa ich zamiennie. Ta réznorodnosc¢
pojeciowa wskazuje m.in. na ich nieprecyzyjnos¢, deficyty w zakresie systematy-
zacji poje¢, wielorakos¢ szkot/podejs¢ do badanego obszaru, ewoluowanie samej
problematyki [Krol 2002]. Ewolucja to m.in.: ,,1. proces przeobrazen, zmian, prze-
chodzenia do stanow bardziej ztozonych lub doskonalszych; wszelki rozwoj (...)”;
kierunek to m.in. ,,1. strona, ku ktorej zwraca si¢ jakis ruch (...) droga, linia prowa-
dzaca do jakiego$ miejsca, celu (...)”, zamiennie uzywany z poj¢ciem trendu (,,zdia-
gnozowanym kierunkiem, nurtem/pradem przeobrazen, zauwazong tendencja roz-
wojowa (...)” [Stownik jezyka polskiego].

1.2. Cel

Celem artykutu byto zidentyfikowanie wptywu narzedzi informatycznych (tools IT)
na kierunki ewolucji form RFP w organizacjach/przedsigbiorstwach dziatajacych
w Polsce w XXI wieku. Duze znaczenie mialy dane pozyskane dzieki literaturze fa-
chowej i krytyce piSmiennictwa. Podstawg do diagnozowania kierunkéw przeobra-
zen FP oraz wptywu IT byly badania wlasne oraz innych autoréw i instytucji (m.in.
[ADP 2012; Andersen 2006; Antczak 2005; 2013; 2014; Antczak, Listwan 2007,
BCG 2007; 2009; CBI 2012; CGMA 2012; CRF 2012; Deloitte 2013; 2011; 2009;
2007; DP 2012; HRC 2010; HRPA 2010; IES 2008; Ipsos Mori 2012; KPMG 2012;
Listwan 1999; 2000; 2005; Ludwiczynski 2003; Pocztowski, Urbaniak 2006; Sto-
larska 2003; Stor 2011; Struzyna 2005; Urbaniak, Bohdziewicz 2000— 2012]). Przy
stosowaniu metod triangulacji, sedziéw kompetentnych i reinterpretacji przy wnio-
skowaniu jakosciowym istotne byly wiedza ekspercka i wtasne doswiadczenia ba-
dawcze. Ttem badan byly zmiany polityczno-ekonomiczno-demograficzne w Pol-
sce: przejscie od gospodarki scentralizowanej do tzw. wolnego rynku i spoleczenstwa
oligarchicznego, podporzadkowanego interesom $wiatowych oraz regionalnych mo-
carstw, instytucji i/lub ponadnarodowych korporacji, rosnacy dtug publiczny oraz
fiskalizm panstwa, dlugookresowe utrzymywanie niskich ptac, nielegalny wywoz
kapitatu, wolny wzrost zamoznosci, boom edukacyjny, drenaz talentow, emigracja
zarobkowa, szybkie starzenie si¢ populacji, niski przyrost naturalny, wielowymia-
rowa degradacja srodowiska spolecznego (brak stabilnych perspektyw pracy, tama-
nie praw jednostki oraz praw pracowniczych, wyniszczanie przez prace i neokapita-
listyczny wyzysk, anomia, rozlegte sfery bezrobocia, ubdstwa i nedzy, atrofia wigzi
rodzinnych itd.), zapas¢ wielu sfer zycia i niewydolno$¢ struktur panstwa (np. stuzby
zdrowia, sadownictwa, edukacji, nauki itd. [Antczak 2013a; Antczak, Listwan 2007,
Antczak, Mezyk 2013; Bienkunska 2013; Korus 2013; Krakowiak 2013; Krynska
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2011; Nagaj 2009; Nojszewska 2010; Ortowska 2009; Panek 2013; Polska 2025; Ry-
nek 2007; Rzasa 2012; Szafraniec 2011; Szarfenberg 2011; Unia 2013; World 2011]).

2. Koniec XX wieku a funkcja personalna

Koniec XX stulecia to dla wielu polskich przedsiebiorstw brak stabilnych warun-
kow rozwoju — przede wszystkim ze strony panstwa — oraz zaplecza organizacyjno-
-kapitatlowego (np. inwestora strategicznego, grupy kapitatowe;j itd.). To, przy duzej
zmienno$ci i niepewnosci otoczenia — niezaleznie od branzy — zwlaszcza dla ma-
tych lub $rednich przedsigbiorstw z polskim kapitatem, przekladato si¢ w sposob
destrukcyjny i zubazajacy na RFP. Zjawisko bylo poglebiane niskimi kwalifikacja-
mi zarzadczo-konceptualnymi znacznej czgsci menedzerow. Postgpujace przeobra-
zenia 1 dekompozycja hierarchicznej struktury organizacyjnej przedsi¢biorstwa spo-
wodowaty zanikanie pewnych subfunkcji FP, przede wszystkim w jej tradycyjnym
ksztatcie [Dobrzynski 2003; Gruszczynska-Malec, Struzyna 1998]. W czgsci przed-
siebiorstw niektére subelementy FP nie byly realizowane [Antczak 2000; 2001b;
Antczak, Gatwa 2001; Listwan 2000], FP nie zanikta jednak. Jej realizacja zostata
skupiona wokot obszaru, ktorego granicami byly — w ramach elastycznego mode-
lu zatrudnienia — wymogi prawne i zachowanie strategicznych kwalifikacji/kompe-
tencji w przedsigbiorstwie. Przekraczanie tych granic i np. przeobrazanie korporacji
w strukture sieciowo-wirtualng nadawato FP w pewnym zakresie charakter wirtu-
alny, a w cze$ci przerzucato jej realizacje na podmioty uczestniczace w sieci [Ant-
czak 2004; 2005; 2014]. Przemiany identyfikowane w RFP miaty charakter nielinio-
wy; w wielu przypadkach mozna mowi¢ o regresie [Ludwiczynski 2003; Stolarska
2003]. RFP ukierunkowana byta tylko na wybrane obszary, ale nie na tworzenie war-
tosci organizacji. W nielicznych korporacjach zostala sformutowana strategia FP,
a w jeszcze mniejszej ich liczbie wdrozono ja. Wiele komoérek personalnych skupia-
lo si¢ na redukcjach zatrudnienia przy braku cato$ciowego planowania w tej sferze.
Cze$¢ organizacji, m.in. wskutek presji bezrobotnych, przyjmowata szukajacych
pracy, lecz wcale nie dokonywata ich selekcji [BARP 2011; 2012; 2013]. Systemy
wynagrodzen byly mato elastyczne, niepowigzane z wynikami pracy, przez co RFP
nie sprzyjata zdobyciu przewagi konkurencyjnej przez organizacje z polskim kapita-
lem [Antczak, Listwan 2007; Gruszczynska-Malec, Struzyna 1998].

3. Realizacja funkcji personalnej w przedsi¢biorstwach
w Polsce w XXI wieku

3.1. Ku strategii i wirtualizacji

Na poczatku XXI wieku RFP, rozumiana jako catos¢, coraz czgéciej nabierata wy-
miaru dtugookresowego, dlatego np. zaczeto mowic o strategicznym zarzadzaniu
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zasobami ludzkimi/kadrami. Cze¢$ciej tez menedzerowie personalni cato§ciowo, sys-
temowo i w ujeciu dynamicznym postrzegali zwigzane z nig procesy. Aktywniej
wykorzystywano, bedace do dyspozycji menedzerow, narzedzia IT zwigzane z ta
funkcjg. Towarzyszyty temu charakterystyczne przeobrazenia i roznicowanie. Cz¢$¢
subfunkcji zostata scentralizowana i znalazta si¢ w gestii nielicznego, o wysokich
kwalifikacjach, top managementu (i/lub sztabu personalnego). W niektorych duzych
organizacjach, wzorowanych na korporacjach z obcym kapitatem, powstawaty (jako
wsparcie) wyspecjalizowane komorki kadrowe, centra ustug wspolnych (shared se-
rvices). Czesto wiele subelementow FP byto delegowanych do obowiazkow kierow-
nikow liniowych oraz samozarzadzajacych si¢ grup zadaniowych (empowerment;
samoobstuga pracownikow [Antczak 2014; Antczak, Listwan 2007]).

W konsekwencji wnikania w struktury organizacyjne przedsi¢gbiorstwa prze-
strzeni pozbawionej tradycyjnych no$nikéw nastapila wirtualizacja funkcji per-
sonalnej (e-FP) [ADP 2011; Antczak 2005b; Bodak, Cierniak 2001; HRPA 2011;
Kuczynski 2003; Partyka 2004; Sajkiewicz, Sajkiewicz 2002; Sliwa 2000]. W jej fa-
zie I — informatyzacji podlegato gtownie zarzadzanie wynagrodzeniami; najczesciej
dziato si¢ to na poziomie podstawowym: wlasciwie nalezaloby mowi¢ o automaty-
zacji administrowaniem. W 2011 r. w Polsce 96% przedsigbiorstw wykorzystywato
komputery, 94% mialo dost¢p do Internetu (z tego 78% szerokopasmowego), 66%
postugiwato si¢ systemem wymiany danych EDIFACT (Electronic Data Interchan-
ge for Administration, Commerce and Transport; z automatycznej wymiany danych
korzystaty najczgséciej organizacje duze (86%)). Faza/poziom II —wirtualizacji sub-
funkcji zarzadzania wynagrodzeniami cz¢sto zwigzana byla z jego outsourcingiem.
Nastepny etap e-FP (III) to wirtualizacja innych subfunkcji niz zarzadzanie wyna-
grodzeniami — znajduje wyraz np. we wdrazaniu systeméw informatycznych do ob-
stugi procesow rekrutacji, oceniania, szkolenia i motywowania pracownikow czy tez
klimatu/kultury organizacyjnej [ADP 2011; Andersen 2006; Antczak 2014; Antczak,
Listwan 2007; Listwan 2000; Urbaniak, Bohdziewicz 2000-2012; Rozkrut 2011;
Wykorzystanie... 2004-2011].

Coraz wigcej firm w Polsce (zwlaszcza $rednich i duzych korporacji oraz insty-
tucji) decyduje si¢ na zastosowanie zaawansowanych narzedzi IT — systemow kla-
sy HRMS (Human Resource Management Systems), ktore wspieraja je w realizacji
zarowno tzw. twardego, jak i migkkiego HR (potoczne rozumienie rozwoju pra-
cowniczego) oraz pozwalaja na integracje zarzadzania bazami danych zwigzanych
z RFP. Platformy internetowe wspomagaja rozwigzania programu HRMS i pozwa-
laja na zmniejszenie kosztow zwiazanych z RFP. Programy HRMS posiadaja szero-
kie mozliwosci i, oprocz modutéw kadrowo-ptacowych, obstugi administracji kadr,
naliczania wynagrodzen, elektronicznych szkolen (e-learning), zawieraja rOwniez
szereg dodatkowych narzedzi m.in. do obstugi umow cywilnoprawnych, dziatalno-
sci socjalnej, BHP, zarzadzania rozwojem pracownika, kas zapomogowo-pozycz-
kowych, prowadzenia call-center dla pracownikow (ERM, Employee Relationship
Management). Wspomagaja tworzenie i efektywne wykorzystanie budzetow dzia-
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16w HR. Analizery zapewniajg biezacg kontrol¢ nad procesami zarzadzania kadrami
i administracja personalng przedsiebiorstwa. Systemy HRMS wspomagaja procesy
rekrutacji zewnetrznej i wewnetrznej (np. e-recruiter, humanway), planowanie $cie-
zek kariery, przeprowadzanie ocen pracowniczych (od planowania przez wprowa-
dzanie ocen do systemu az po raportowanie wprowadzonych ocen, np. MS Review
Microsoft). Posiadaja aplikacje umozliwiajace dostep do proceséw kadrowych za
pomocg smartfondéw i tabletow, wspieraja samoobstuge pracowniczg — dostep w in-
tranecie poprzez przegladarke internetowa (ESS, Employee Self-Service, MSS, Ma-
nager Self-Service), optymalizujg procesy HR. Powstaja moduty, ktore cyklicznie
audytuja korelacje miedzy liczbg zatrudnionych (i ich kwalifikacjami) a strukturg
organizacyjng, np. w celu identyfikowania deficytow kompetencji, poznania kosz-
tow RFP oraz precyzyjnego mierzenia zwrotu z inwestycji w kapitat ludzki. Wedtug
sporzadzanego przez GUS raportu pn. Wykorzystanie technologii informacyjno-te-
lekomunikacyjnych w przedsiebiorstwach —np. w 2007 1. 13% polskich firm posia-
dato systemy do kompleksowego planowania zasobow klasy ERP (Enterprise Re-
source Planning), a 21% byto wyposazonych w systemy zarzadzania informacjami
o klientach CRM (Customer Relationship Management). Obecnie ERP uzywa co
drugie duze przedsi¢biorstwo, co czwarte §rednie i niespetna co dziesigte male. Cze-
Sciej wykorzystywane przez polskie firmy sa systemy CRM [Antczak 2008; 2014;
Antczak, Listwan 2007; Borkowska 2010; Guryn, Bertowski, Wach 2004; Pijawska
2003; shrm 2013; Wykorzystanie..., 2004-2011].

3.2. Funkcja personalna w przedsi¢biorstwach w Polsce
na poczatku XXI wieku

Na ksztatlt RFP w przedsi¢biorstwach funkcjonujacych na terenie Polski na po-
czatku XXI w. istotny wptyw miata struktura konkurujacych grup. Zidentyfikowa-
no trzy klasy [Andersen 2006; Antczak 2014; Antczak, Listwan 2007]: pionieréw:
w wigkszosci przedsiebiorstwa (gtownie: duze) z kapitalem zagranicznym, najszyb-
ciej wdrazajace nowe koncepcje; nasladowcow, ktdrzy stosunkowo szybko wdraza-
li rozwigzania, wzorujac si¢ na pionierach (przede wszystkim spotki gieldowe, duze
i srednie organizacje z polskim kapitatem itd.); kunktatorow, wdrazajacych wtedy,
gdy rozwiazania staty si¢ powszechnym standardem (najczgsciej przedsicbiorstwa
mate i czg$¢ Srednich, z polskim kapitatem). Komorki/dziaty FP w tych organiza-
cjach przejawialy ambicje do strategicznego partnerstwa w realizacji celow rynko-
wych swoich organizacji. Przejscie do tej roli utrudnialo im operacyjne zaangazo-
wanie w administracj¢ kadrowo-ptacowa oraz niedostateczne korzystanie z narzedzi
zarzadzania strategicznego — szczegolnie ze w niewielkim zakresie planowaly swoje
dzialania dtugookresowe. Na przyktad okoto 40% komorek/dziatlow FP w przedsie-
biorstwach z polskim kapitalem wdrozyto systemy/programy nagradzania pracowni-
koéw za ich wkiad i udziat w realizacji strategicznych celow organizacji (a w przed-
sigbiorstwach z kapitalem obcym: 90%). Komorki/dziaty FP borykaty si¢ (i nadal
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jest to powazny problem) po wejsciu Polski do Unii Europejskiej m.in. z masowa
migracja zarobkowa Polakow, drenazem talentow (wysoko wykwalifikowanych pra-
cownikow; braindrain) przez globalne korporacje (zatrzymanie warto$ciowych pra-
cownikéw to drugie co do znaczenia wyzwanie dla menedzerow personalnych ba-
danych przedsigbiorstw) oraz z problemami strategicznego dopasowania potencjatu
kadrowego i poziomu kwalifikacji pracownikow do wyzwan stajacych przed ich or-
ganizacjami. Cz¢$¢ z nich realizowata program stopniowej automatyzacji (poprzez
informatyzacje, outsourcing itd.) administracji kadrowej. Duze korporacje z kapi-
talem zagranicznym uznaty — wybierajac odmienne rozwigzanie (polaryzacja, dy-
wersyfikacja) w odniesieniu do dominujacej praktyki w matych przedsiebiorstwach
z kapitatem polskim — dzialy/komorki FP za partnera w tworzeniu i realizacji celow
biznesowych zaréwno na etapie planowania, jak i biezacego funkcjonowania [ADP
2010; HRPA 2010; KPMG 2012]. Wykorzystuja one m.in., w przeciwienstwie do
matych przedsiebiorstw z kapitalem polskim, jako site napedowa swojej strategii
i kluczowy czynnik sukcesu w walce konkurencyjnej — strategi¢ personalng. Wal-
czac o utrzymanie wykwalifikowanych pracownikow, ktorych podkupywaty duze,
migdzynarodowe korporacje, oferujace ciekawe perspektywy kariery w dtugim ho-
ryzoncie czasu, duze przedsi¢gbiorstwa oraz powazna grupa srednich przedsi¢biorstw
z polskim kapitatem rozpoczely wdrazanie indywidualnych $ciezek karier (staty-
stycznie: co drugie), tworzyty kadre rezerwowa dla kluczowych stanowisk kierow-
niczych (statystycznie: co drugie), budowaty plany sukcesji dla kluczowych grup
pracownikow (statystycznie: niemal co drugie). Sa to narz¢dzia o wymiarze strate-
gicznym, zaliczane do kluczowych zadan komorek/dzialow FP. Sytuacja pod tym
wzgledem dynamicznie si¢ zmieniala i byta daleka od jednorodnosci. O ile na po-
czatku XXI w. w ponad %/; przedsigbiorstw dziatajacych na terenie Polski nie wdro-
zono zadnego programu rozwoju karier zawodowych, o tyle uczynito to np. okoto
40% uczestnikow ogolnopolskiego konkursu Lider Zarzgdzania Zasobami Ludzki-
mi. Rozwo6j menedzeréw oraz pracownikow to obecnie trzecie co do wagi znacze-
nia wyzwanie, przed ktoérym stoja wspotczesne korporacje. 80% badanych przedsie-
biorstw wprowadzito system zarzadzania kompetencjami, z czego 44% stosowalo
go do wszystkich pracownikow, a 36% ukierunkowato go na wybrane grupy. Oko-
to 70% organizacji chce wprowadzi¢ lub rozszerzy¢ zastosowanie modeli kompe-
tencji oraz profili stanowisk, by moc rozwija¢ przywodztwo, zarzadzanie wydajno-
$cig, identyfikowac¢ pracownikoéw o wysokim potencjale i usprawni¢ rekrutacje. Tak
wigc do powszechnej na poczatku XXI w. w organizacjach dziatajacych w rozwinig-
tych spoteczenstwach wiedzy tendencji wdrazania modeli kompetencyjnych, umoz-
liwiajacych oceng kwalifikacji zatrudnionych pracownikow oraz ich potrzeb szkole-
niowych, dotaczyty przedsiebiorstwa funkcjonujace w Polsce; tu przede wszystkim
wdrazaja je duze korporacje, najczesciej z kapitatem zagranicznym [ADP 2010;
2011; 2012; Antczak 2014; Antczak, Listwan 2007; BCG 2007; 2009; CBI 2012;
CGMA 2012; Deloitte 2007; 2009; 2011; 2013; HRC PWC 2010; HRPA 2010; Sto-
larska 2003; Urbaniak, Bohdziewicz 2000-2012].
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3.3. Diagnoza stanu funkcji personalnej

Analiza diagnozy stanu RFP poddana weryfikacji wskazuje, ze calosciowy jej obraz
wspotczesnie w Polsce jest mocno zréznicowany. Proste wersje: administracyjna
lub administracyjno-operacyjna czgsto wystepuja i w matych przedsigbiorstwach
prywatnych, i duzych, panstwowych. W niektorych matych, czgsciej srednich i du-
zych przedsigbiorstwach prywatnych z kapitalem polskim funkcjonuje wersja opera-
cyjno-taktyczna lub taktyczna FP. Obie formy s3 zapézZnione w stosunku do duzych
korporacji wywodzacych si¢ z rozwinietych gospodarek rynkowych. Najbardziej
rozwiniete i zaawansowane wersje FP wystepuja w duzych korporacjach miedzy-
narodowych funkcjonujacych w Polsce. Poprzez konkurowanie, uczenie si¢ i dyfu-
zj¢ know how zaawansowane formy realizacji FP wplywaja na jej ksztatt w duzych
oraz czesci Srednich przedsigbiorstw z kapitatem polskim [ Antczak 2014; Antczak,
Listwan 2007; Listwan 2000b; Mikotajczyk, Stolarska 2000]. W wielu przedsie-
biorstwach z kapitatem polskim (zwtaszcza matych) nadal cze$¢ subfunkcji FP, np.
rekrutacja, odbywa si¢ metodami tzw. wyprobowanymi i przy wykorzystaniu tra-
dycyjnych kanatéw pozyskiwania, cho¢ i tu mozna zauwazy¢ wzrost znaczenia na-
rzedzi IT. Organizacje z kapitatem zagranicznym (przede wszystkim duze) w swoich
dziataniach docieraja do szerokiego kregu zainteresowanych, wykorzystujac w tym
celu np. spotkania na uczelniach, targi kariery, gietdy pracy itp. W wiekszosci orga-
nizacji sporzadza si¢ profile kwalifikacyjne/kompetencyjne i opisy stanowisk pra-
cy. Mniej wiecej w potowie przedsiebiorstw z kapitatem polskim (przede wszystkim
w duzych 1 w czesci $rednich) podejmowane sg dzialania zmierzajace do zatrzyma-
nia najlepszych pracownikéw, w tym: poprzez lepsze ich wynagradzanie w poréw-
naniu z konkurencja. Istotnymi cechami polityki wynagrodzen bylo stawianie na
dzialania prokonkurencyjne i prorozwojowe oraz pobudzanie do wzrostu efektow
pracy w dlugim okresie. To proefektywno$ciowe przeobrazenie w kulturze organi-
zacyjnej przedsigbiorstw z polskim kapitalem ma istotne, jako$ciowe, aksjologicz-
no-etyczne oraz kulturowe konsekwencje. W przedsiebiorstwach dysponujacych no-
woczesnymi technologiami IT oraz opartych na wiedzy proces podwyzszania ptac
byl pozytywnie skorelowany z indywidualnymi efektami pracy i sytuacjg na rynku
[Antczak 2013; 2013a; 2014; Antczak, Listwan 2007].

4. Podsumowanie

Rekapitulujac rozwazania: co drugie duze i co trzecie $rednie przedsiebiorstwo
wdrozylo systemy informatyczne do obstugi innych subfunkcji FP niz nalicza-
nie wynagrodzen; najczesciej informatyzacji podlegaly procesy szkolenia, ocenia-
nia 1 motywowania pracownikéw. Jednak %4 badanych podmiotéw (wsrdéd matych
przedsicbiorstw: wiecej niz co drugie) nie planowata wdrozenia takich systemow
w najblizszych latach. Ogdtem srednio 10% przedsigbiorstw korzysta z outsourcin-
gu w zakresie co najmniej jednego procesu kadrowego. Od '/, do '/s (w kolejno-
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sci malejacej) firm wdrozylo outsourcing wynagrodzen, szkolen, BHP, rekrutacji
lub innych procesow kadrowych (zrobito to ?/; duzych organizacji; podobny odse-
tek — z kapitatem zagranicznym [ADP 2010; Andersen 2006; Antczak 2014; Ant-
czak, Listwan 2007]). Strukturyzacja wymiaréw wirtualizacji RFP w procesach in-
formatyzacji i outsourcingu pozwala najog6lniej wyr6ézni¢ poziomy: podstawowy
— automatyzacji administrowania w ramach przedsiebiorstwa (tu tez nalezy zali-
czy¢ modulowg obstuge poszczegolnych subfunkcji FP, np. ptace), oraz zaawan-
sowany — outsourcing zinformatyzowanej danej subfunkcji. Moze on by¢ — z punk-
tu widzenia likwidowanej komorki kadrowej — zewnetrzny (czyli dane oraz wyniki
ich obrobki sa przesylane elektronicznie poza granice organizacji) oraz wewnetrz-
ny (np. gdy w sieci cze$¢ obowigzkow przejmuja menedzerowie/kierownicy linio-
wi oraz liderzy grup, ktorzy otrzymuja wsparcie droga teleinformatyczng od tzw.
zewnetrznego dzialu kadr, firmy konsultingowej, komorki sztabowej usytuowanej
w przedsiebiorstwie-matce czy tez centrum ustug wspolnych (shared services) da-
nej korporacji, cz¢s¢ realizujg pracownicy (samoobstuga), a cze$¢ ulega zanikowi).
Inne systematyzacje wirtualizacji RFP identyfikujg trzy jej obszary: zwigzany z tzw.
rdzeniem funkcjonalnym/kwalifikacji (hard core, core competencies), migkka inte-
gracjg oraz wsparciem (zdiagnozowanie kierunkow przeobrazen RFP, w tym jej wir-
tualizacja, jest wktadem/dorobkiem wiasnym autora [Antczak 2013; 2014; Antczak,
Listwan 2007]). Ocena jako$ciowa (wniosek koncowy): poziom upowszechnienia
narzedzi IT zwigzanych z RFP w przedsigbiorstwach z polskim kapitalem byt (i jest)
niewystarczajacy w stosunku do konkurencji funkcjonujacej na polskim rynku.
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THE INFLUENCE OF INFORMATION TOOLS
ON THE EVOLUTION TRENDS OF HR FUNCTION
IN ENTERPRISES IN POLAND IN THE XXI*' CENTURY

Summary: The author presents the unique results of longitudal research on the influence
of information technology tools (IT tools) on HR function (personal function) in different
forms (among others personnel management, human resources management, human capital
management, etc.) in companies operating in Poland in the twenty-first century. The level of
dissemination of basic solutions and IT tools related to the implementation of the HR function
in companies with Polish capital has been insufficient in relation to the functioning of com-
petition on the Polish market.

Keywords: information technology tools, HR function. personal function, personnel manage-
ment, human resources management, human capital management.



