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Monografia

Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi
w nowej przestrzeni fizycznej i spolecznej

Wydawnictwo Difin
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Uniwersytet L.odzki
ORCID ID: 0000-0003-2013-6012

Partycypacja pracownicza w polskich mtodziezowych klubach sportowych a efektywnos¢
pracy trenera i instruktora sportu.

Stowa kluczowe: zarzadzanie personelem; HR; sport
Kody JEL: M5; M50; Z2

Streszczenie

Trener i instruktor sportu w mtodziezowym klubie sportowym jest przede wszystkim coachem, ale jego rola bywa
réwniez zwigzana z dziatalno$cig klubu sportowego, w ktorym pracuje lub wspoétuczestniczy w jego zarzadzaniu,
gdzie dba o jego rozwdj i dobra kondycje finansows. Partycypacja pracownicza stanowi integralng czgs¢
zarzadzania zasobami ludzkimi, ktéra ma na celu, poprzez zaangazowanie pracownikoéw jako rownoprawnych
partnerow W procesy podejmowania decyzji w organizacji, stwarzanie im szerokich mozliwo$ci rozwoju
zawodowego i wzmacnianie ich zaangazowania w funkcjonowanie danej organizacji, co skutkuje wzrostem
efektywnoséci pracy. Glownym celem artykulu jest przyblizenie istoty partycypacji pracownicze] w
miodziezowych klubach sportowych oraz jej roli w budowaniu efektywnosci pracy trenera i instruktora sportu w
kontekscie zarzadzania zasobami ludzkimi. W tym celu przeprowadzono iloSciowe badania pilotazowe okreslajace
poziom i rodzaj istniejacej partycypacji pracowniczej trenerdw i instruktordw sportu w mtodziezowych klubach
sportowych oraz jej wptyw na efektywnos$¢ ich pracy. W badaniu wzigto udziat 30 trenerdw i instruktoréw pitki
siatkowej pracujacych w mtodziezowych klubach sportowych na terenie catej Polski. Analiza statystyczna
wykazata, iz w mtodziezowych klubach sportowych wystepuje wspotudziat treneréw i instruktoréw sportu w
zarzadzaniu klubem sportowym, ktory w istotny statystycznie sposéb wptywa na efektywno$¢ ich pracy. Do tej
pory nie przedstawiono badan mierzacych poziom i rodzaj partycypacji trenerow i instruktorow sportu w
perspektywie zarzadzania klubem sportowym oraz ich wplywu na efektywnos$¢ ich pracy. Wyniki badan moga
przyczyni¢ si¢ do rozwoju podejscia do zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacjach sportowych oraz do
poprawienia efektywnosci pracy samych treneréw i instruktoréw sportu.


https://orcid.org/0000-0003-2013-6012

BEATA BUCHELT

beata.buchelt@uek.krakow.pl
Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie
ORCID ID: 0000-0002-4977-5101

Antecedencje zarzqdzania pokoleniowego w sektorze ochrony zdrowia®

Stowa kluczowe: zarzadzanie migdzypokoleniowe; sektor ochrony zdrowia; lekarze; pielggniarki
Kody JEL: J22; J23; M51; M52

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Sektor ochrony zdrowia stanowi strategiczny fundament funkcjonowania panstwa o czym
zapewne nie trzeba przekonywac¢ w kontekscie doswiadczanej pandemii. Od lat badacze i praktycy zajmujacy si¢
problematyka funkcjonowania tego sektora zwracali uwage na niedobory zasobéw w tym sektorze, szczegodlnie
zasobu ludzkiego. Niestety dopiero pandemia ujawnita, jak dramatycznie niski jest stan liczebno$ci zasobow
ludzkich w polskim systemie ochrony zdrowia, szczegélnie w przypadku dwoch kluczowych grup personelu
medycznego tj. lekarzy i pielegniarek. W tym kontekscie dostgpnosé swiadczen medycznych gwarantowana by¢
moze poprzez adaptacje rozwigzan ukierunkowanych nie tylko na pozyskiwanie nowej kadry medycznej, ale
przede wszystkim retencje personelu, ktory osigga przywileje emerytalne.

Cel/cele artykulu: Identyfikacja oraz charakterystyka antecedencji zarzadzania pokoleniowego w podmiotach
ochrony zdrowia. Jednoczes$nie przeanalizowane zostang mozliwosci implementacji stosowanych rozwigzan
zarzadzania pokoleniowego u §wiadczeniodawcow ustug medycznych.

Metoda/metody badawcze: Analiza literatury przedmiotu oraz danych zastanych.

Glowne wnioski: Implementacja metod i narzedzi zarzadzania pokoleniowego w podmiotach medycznych moze
przyczyni¢ si¢ do zatrzymywania personelu medycznego. Tym samym pozytywnie wptyna¢ na dostepnos¢ ustug
medycznych. Przy ograniczonych zasobach ludzkich w ochronie zdrowia w Polsce takie rozwigzanie postrzegane
powinno by¢ jako jedno z nielicznych remedidow jakie mozna zastosowa¢ w podmiotach leczniczych w kontekscie
starzejacych si¢ populacji personelu medycznego.

! Rozwazania prezentowane w niniejszym artykule sg efektem realizacji projektu badawczego Prof. UEK dr hab. Beaty Buchelt
nt. ,,Zarzadzanie kapitatem ludzkim w szpitalach”, finansowanego ze $rodkow projektu NCN nr 2013/11/B/HS4/01062.
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Zmiany na rynku szkolenn w Polsce — wybrane zagadnienia

Stowa Kkluczowe: rynek szkolen; struktura rynku szkolen; zmiany na rynku szkoleniowym; Polska
Kody JEL: I121.

Streszczenie

Artykut poswigcony jest istotnej formie edukacji dorostych jaka jest rynek szkolen. Z punktu uzupetniania
formalnego szkolenia i szybkiego reagowania na potrzeby klientéw odgrywa on wazna role w systemie ksztatcenia
zawodowego. Stad jego analiza, wskazanie zmian i charakterystyk umozliwia dostarczenie praktycznej wiedzy dla
podmiotdw i instytucji uczestniczacych na rynku szkoleniowym i go kreujacych.

W oparciu o przeglad literatury przedmiotu oraz raportow branzowych w artykule realizowano cel, jakim byto
okreslenie struktury rynku szkoleniowego w Polsce wraz z ogdlnymi zmianami i tendencjami rozwojowymi.
W pierwszej czgéci artykulu opisano istote¢ rynku szkoleniowego, jego uwarunkowania. W drugiej czeSci
zaprezentowano ilo$ciowg struktur¢ rynku szkoleniowego w Polsce, a nastgpnie najwazniejsze jego cechy
odzwierciedlajace zmiany dokonujace si¢ na rynku szkoleniowym w latach 2014-2020.

Na podstawie przegladu opisow rynku szkolen mozna stwierdzié¢, ze jest on zrdéznicowany. Obserwowano
tendencj¢ do porzadkowania i doskonalenia jego struktury i ustug i jednoczesnie silne konkurowanie nizsza cena
i dominacj¢ wystandaryzowanych ofert szkoleniowych.
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Sukcesja jako proces wlgczania kolejnej generacji rodziny do przedsiebiorstwa

Stowa kluczowe: firmy rodzinne; sukcesja; zarzadzanie; proces zmian
Kod klasyfikacji JEL: M00; M5; G34; G32

Streszczenie

We wspoélczesnej gospodarce firmy rodzinne stanowiag jedno z glownych zrodet wzrostu zatrudnienia oraz
tworzenia bogactwa. W Polsce przedsigbiorstwa rodzinne to okoto 80% z 1,8 mln firm dziatajacych w sektorze
MSP. Brak jednolitej definicji ,,firmy rodzinnej”, jak rowniez brak statystyk dotyczacych ilosci przedsiebiorstw
uznanych jako firmy rodzinna, przyczynita si¢ do zainteresowania si¢ tematyka biznesu rodzinnego i sukcesji.
Podstawowym celem artykulu jest proba odpowiedzi na pytanie, czy istniejace w Polsce firmy rodzinne
przygotowane sg do sukcesji oraz pokazanie waznosci procesu sukcesji. Prezentacja badan pilotazu, ktory
charakteryzuje gtéwne uwarunkowania i mechanizmy diagnozowania specyfiki firm rodzinnych. Na tym tle
proponowane sg wnioski 1 interpretacja barier i szans wlaczania kolejnej generacji sukcesorow. W celu zbadania
gotowosci polskich firm do procesu sukcesji zastosowano gtownie iloSciowe metody badawcze w formie ankiet.
Badanie przeprowadzono wsrod przedsigbiorcéw z wojewodztwa pomorskiego, w oparciu o dane uzyskane z
Gloéwnego Urzegdu Statystycznego. Doboru firm dokonano losowo. Kwestionariusze wystane byty droga mailowa
do ponad 300 przedsigbiorstw, udziat w badaniu wzigto 95 przedsigbiorcow. Z informacji uzyskanych w ankietach
wynika, ze przewazajaca cze$¢ badanych firm to przedsiebiorstwa zarejestrowane w CEIDG, prowadzace
Indywidualna dziatalno$¢ gospodarcza (IDG). Wyniki badan pilotazowych pokazaty, ze przedsigbiorstwa, ktore
identyfikujg si¢ z biznesem rodzinnym to w znacznej mierze MSP. Przeprowadzenie sukcesji przez 8,4 procent
przedsigbiorstw oraz posiadanie planu sukcesji przez 12,6 procent, sugerowa¢ moga potrzebg wsparcia przez
Panstwo oraz instytucje zrzeszajgce przedsigbiorcow. Pozytywnym rozwigzaniem dla sukcesji przy Indywidualnej
dziatalnosci gospodarczej (IDG) z pewnoscig jest Ustawa o zarzadzie sukcesyjnym. Dz. U. 2018 poz. 1629 z dnia
5 lipca 2018r. Firmy rodzinne, ktore prowadzg przedsicbiorstwo w innej formie prawnej niz zarejestrowane w
CEIDG, bedace przed procesem sukcesji, mogg borykaé si¢ z wigkszymi problemami natury prawnej, poniewaz
w ich przypadku wyzej wymieniona ustawa nie ma zastosowania prawnego, a projekt ustawy o fundacjach
rodzinnych, ktéry moze by¢ pomocny, jest w trakcie konsultacji.
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Mozliwos¢ uczenia sig przez cale Zycie a zaangazowanie w prace pracownikow dziekanatow

Stowa kluczowe: uczenie si¢ przez cale zycie; zaangazowanie w prace; identyfikacja organizacyjna; sektor publiczny; uczelnia wyzsza
Kody JEL: M12; 123

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Zrozumienie czynnikow wptywajacych na zaangazowanie w prace (work engagement)
pozwala na zastosowanie lepiej dopasowanych sposobow motywowania pracownikow. Jednym z takich
czynnikow jest mozliwo$¢ uczenia si¢ przez cate zycie pracownikoéw. Identyfikacja organizacyjna czegsto jest
mediatorem wptywu roznych zmiennych na zachowania organizacyjne. W artykule zaprezentowano analize tych
zjawisk w konteks$cie wieku pracownikéw jako moderatora.

Cel/cele artykulu: Ukazanie wptywu mozliwos$ci w zakresie uczenia si¢ przez cale zycie na zaangazowanie
W prace.

Metoda/metody badawcze: Badanie ilosciowe wsrod pracownikéw dziekanatow (N=157) polskich uczelni
publicznych i niepublicznych. W badaniu wykorzystano kwestionariusz zaangazowania w prace UWES,
kwestionariusz identyfikacji organizacyjnej SISI oraz autorski kwestionariusz uczenia si¢ przez cale zycie.
Zbadano statystyczny efekt mediacji i moderacji za pomocg metody analizy regresji.

Glowne wnioski: Zanotowano wptyw mozliwosci uczenia sig, oferowanych przez pracodawce, na zaangazowanie
w prace. Mediatorem tej zaleznosci okazala si¢ identyfikacja pracownikow z uczelnia. Moderatorem tej zalezno$ci
byt, wiek respondentow. Mozliwo$¢ uczenia si¢ jest jednym sposrod elementéw Srodowiska pracy ksztattujacych
identyfikacje organizacyjna. Identyfikacja organizacyjna wptywa z kolei bezposrednio na zaangazowanie w prace.
W stosunku do pracownikéw 40+ warto jednak zastosowaé bardziej zindywidualizowane formy budowania
zaangazowania w prace.
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Wewngtrzpokoleniowy transfer wiedzy miedzy baby boomersami pracujgcymi zdalnie
— na przyktadzie szkot zawodowych

Stowa kluczowe: wewnatrzpokoleniowy transfer wiedzy; pracownicy pokolenia baby boomers; praca zdalna w szkole zawodowej
Kody JEL: J24; M12; 015

Streszczenie

Jednym z zadan zrzadzania pracownikami roéznych pokolen jest mozliwie najdoskonalsze ksztaltowanie i
wykorzystywanie potencjatu kompetencyjnego starszych pracownikéw poprzez stymulowanie i zabezpieczenie
przeptywu unikalnej wiedzy, umiejetnosci i do§wiadczenia od jednych senioréw od innych. Proces dzielenia sig¢
wiedza umozliwia tworzenie nowej wiedzy albo lepsze wykorzystanie tej istniejacej. Prace badawcze koncentruja
si¢ jak dotad na migdzypokoleniowym transferze wiedzy, pomijany jest transfer wewnatrzgeneracyjny.

Celem artykutu jest wykazanie zroznicowania wewnatrzgeneracyjnego pokolenia baby boomers oraz zaprezen-
towanie wynikéw badan empirycznych ukierunkowanych na rozpoznanie instrumentdéw zarzadzania zasobami
ludzkimi umozliwiajacych wzrost motywacji do wymiany wiedzy migdzy pracownikami tej samej generacji —
nauczycielami starszych kategorii wiekowych, w warunkach pracy zdalnej, w ocenie ich przetozonego. Jako teren
badan wybrano szkoly zawodowe prowadzace ksztatcenie w zawodach branzy ekonomiczno-administracyjnej.
Zastosowano metode sondazu diagnostycznego, technike wywiadu indywidualnego i jawnego. Jako materiat
badawczy postuzyly wypowiedzi dyrektorow szkot. Wyniki badan wykazaly, ze starsi nauczyciele odczuwaja
potrzebe bycia ekspertem, mentorem, nauczycielem innych doswiadczonych, starszych nauczycieli i realizujg te
potrzebe chetnie dzielgc sie swojg wiedzg z innymi. Nie zdiagnozowano czynnikéw uniemozliwiajacych w grupie
zawodowej nauczycieli transfer wiedzy wewnatrz pokolenia BB w warunkach pandemii i pracy zdalne;j.
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Praca zdalna w trakcie pandemii COVID-19 oraz wyzwania przysztosci

Stowa kluczowe: praca zdalna; telepraca; COVID-19; efektywnos¢ pracy; praktyki ZZL
Kody JEL: M12; M15; M54

Streszczenie

Od lat obserwowany jest trend zwickszania si¢ zainteresowania elastycznymi formami zatrudnienia, a od 2020
roku natezyla si¢ czgstotliwosé wykonywania pracy zdalnej. Doswiadczenia tej formy pracy w czasie pandemii
COVID-19 wskazuja na wiele korzysci z jej stosowania zaréwno dla pracodawcoéw oraz pracownikow, ale
pojawiaja si¢ takze nowe wyzwania. Celem artykutu jest identyfikacja czgstotliwosci stosowania pracy zdalnej w
trakcie pandemii COVID-19 oraz odczu¢ pracownikéw z nig zwigzanych. Zastosowane metody badawcze
obejmuja krytyczny przeglad literatury, wynikow badan oraz analiz¢ raportow. Przeprowadzone analizy
umozliwily wskazanie wyzwan przysztosci oraz niezbednych obszarach doskonalenia pracy zdalnej w aspekcie
spotecznym, ekonomicznym, prawnym oraz rozwojowym. Wkladem w rozwoj dyscypliny jest poszerzenie wiedzy
w zakresie pracy zdalnej oraz sformulowanie wyzwan przysztosci.
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Podnoszenie efektywnosci organizacji przy wykorzystaniu kapitatu intelektualnego
na przyktadzie firmy telekomunikacyjnej

Stowa kluczowe: kapitat intelektualny; przedsigbiorstwo; zarzadzanie; przewaga konkurencyjna
Kody JEL: M12; M14; 0O34; L20; J24

Streszczenie

Otoczenie wspodtczesnych przedsiebiorstw zmienia si¢ nieustannie, co zmusza je do poszukiwania nowych
rozwigzan w dziedzinie prowadzenia dzialalno$ci i zarzadzania. Gwaltowna rewolucja informacyjna wymaga
wzrostu zainteresowania kapitalem intelektualnym przedsiebiorstwa, ktory identyfikuje jego potencjat rozwojowy,
decyduje o0 jego warto$ci oraz ma znaczacy wptyw na jego pozycje na rynku.

Artykut  traktuje o wykorzystaniu kapitalu intelektualnego pracownikow w  przedsigbiorstwie
telekomunikacyjnym. Zglgbia pojecie kapitatu intelektualnego, zarzadzania nim, wykorzystania wkiadu
intelektualnego pracownikdw, korzysci i profitdw ptynagcych z mozliwosci jego zastosowania. Celem pracy byta
diagnoza wykorzystania kapitatu intelektualnego pracownikéw przedsigbiorstwa telekomunikacyjnego, w
kierunku podnoszenia efektywnosci organizacji. Autor weryfikuje hipotezg, ze odgornie narzucone zmiany
w zintegrowanych systemach CRM powoduja spadek efektywnosci, ,.efekt dotka” w danym procesie,
a wykorzystanie bogatego wktadu intelektualnego mogloby stworzy¢ synergi¢ i zrodzi¢ przekonanie pracownikow
o znaczeniu ich wktadu w dalsza ewolucje przedsigbiorstwa. Metoda badawcza bylo badanie ankietowe, a
podstawa analizy stal si¢ autorski kwestionariusz ankiety, dystrybuowany pracownikom przedsicbiorstwa droga
Internetu. Badania empiryczne prowadzone byty na poczatku 2021r., pozwolity na zglebienie wiedzy dotyczacej
wykorzystania wktadu intelektualnego pracownikoéw oraz zrozumienia, ze jego uzyteczno$¢ jest pomijana.
Pozwolito to zrealizowa¢ cel badan i potwierdzi¢ hipotezg¢ badawczg. Wyniki wskazujg na potrzebe wykorzystania
wktadu intelektualnego pracownikéw w szeroko rozumianej dziatalnosci przedsiebiorstwa telekomunikacyjnego
i korzysci wynikajace z siggnigcia po te rozwigzania.
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Wizerunek organizacji w sieci jako element Employer Brandingu

Stowa kluczowe: rynek pracy; employer branding; rekrutacja
Kody JEL: J23, J24, J29

Streszczenie

Rynek pracy jest miejscem, w ktorym dokonujg si¢ transakcje wymiany ushug pracy migdzy pracownikami a
pracodawcami (E. Krynska, E. Kwiatkowski, 2013). Transakcje opierajg si¢ na wzajemnym poznaniu si¢
pracodawcy i pracownika. Rolg pracodawcy jest budowanie swojej marki wsérdd potencjalnych kandydatow do
pracy wykorzystujac narzgdzia employer brandingu. Potencjalni pracownicy szukaja wiadomosci poprzez analizg
informacji zawartych m.in. w Internecie $ledzac oficjalne strony organizacji, komentarze zawarte na forach czy w
mediach spoteczno$ciowych. Istniejg wigc oczekiwania obustronne na rynku pracy.

Employer Branding pojawit si¢ w przestrzeni nauk zarzadzania zasobami ludzkimi w latach dziewieédziesiatych
za sprawa J. Barrowa (1996), ktory twierdzit, ze marka pracodawcy jest pakietem korzysci funkcjonalnych,
ekonomicznych i psychologicznych wynikajacych z zatrudnienia i jest utozsamiana z zatrudniajaca organizacja.
Bardziej szczegdlowa definicja zostata nastepnie sformulowana w ramach migdzynarodowej konferencji
Conference Board, okreslajac employer branding jako narzedzie, ktére stanowi o tozsamo$ci firmy jako
pracodawcy, obejmuje system warto$ci przedsigebiorstwa, zasady i zachowania majace na celu przyciagnigcie,
motywowanie i zatrzymanie obecnych i potencjalnych pracownikow przedsiebiorstwa (Ainspan i Dell, 2001). W
jezyku polskim tlumaczac pojgcie employer branding najczesciej postugujemy si¢ synonimami znaczenia:
sterowanie marka pracodawcy, kreowanie wizerunku pracodawcy, zarzadzanie marka pracodawcy, nadawanie
cech pracodawcy, budowanie marki pracodawcy, markowanie pracodawcy albo wizerunkowanie pracodawcy, jak
réwniez pojecie to zamiennie uzywane jest z marketingiem personalnym albo marketingiem kadrowym (Ober
2016).

Przedmiotem przeprowadzonych badan bylo okreSlenie zwiazku migdzy informacjami znajdujacymi si¢ w
Internecie jako narzedzia budujacego wizerunek pracodawcy a decyzjami o podjeciu pracy u nowego pracodawcy.
Celem badan bylo okreslenie zakresu najczgsciej wykorzystywanych narzedzi employer brandingu majacych
wplyw na podjecie pracy badz zmiang pracodawcy przez osoby znajdujace si¢ na rynku pracy.

Metodyka badan: opierajagc sie na wczes$niejszym systematycznym przegladzie literatury postuzono sie jako
narzedziem badawczym metoda sondazows. Badanie rozpoczgto od pilotazu. Nastepnie realizowano wlasciwe
badania na grupie 270 respondentéw. Zgromadzone wyniki badan sondazowych wprowadzono i poddano
indukcyjnej analizie. Charakteryzujac uzyskane wyniki badan sondazowych zastosowano charakterystyki opisowe
a nastepnie zwizualizowano je w sposdb graficzny. Przeprowadzono badanie ankietowe na grupie 270
respondentéw. Gtowne wnioski z badan wskazuja, ze ankietowani konsekwentnie poszukuja na stronach
internetowych ofert pracy. Uwazaja oni, ze oferty powinny znajdowac si¢ na stronach internetowych pracodawcy
wraz z informacjami dotyczacymi mozliwosci rozwoju zawodowego w tym pakietu szkolen i sktadnikami
wynagrodzen.



PAWEL LUCZAK

pawel.luczak@uni.lodz.pl
Uniwersytet £.odzki
ORCID ID: 0000-0002-9295-5095

Negatywne skutki zdalnego ksztatcenia studentow w dobie COVID-19

Stowa kluczowe: ksztalcenie na odlegltos¢, COVID-19, e-learning
Kody JEL: 129, A22, 121

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Epidemia Sars-CoV-2 postawita nowe wyzwania zarowno przed poszczegdlnymi
osobami, grupami czy zespotami, jak i catymi organizacjami. Jednym z nich jest ksztatcenie zdalne, ktore od roku
2020 realizowane jest na niespotykang dotad skalg. Niektorzy wskazuja nawet, iz bardziej adekwatnym pojeciem
od ksztalcenia zdalnego jest ksztalcenie kryzysowe. Cho¢ sam temat skutkéw wdrazania ksztalcenia zdalnego
zostat do$¢ dobrze zglgbiony na przestrzeni lat, to badania te, prowadzone byly w catkowicie odmiennych
,realiach”, gdzie zdalne ksztalcenie bylo jedynie wyborem, a skala jego realizacji byta catkiem odmienna.
Wdrozeniu zdalnego ksztalcenia towarzyszy¢é moze caly szereg negatywnych skutkéw. Znaczna czes¢ z nich
zwigzana jest z ksztatceniem na odleglos¢ jako takim, lub wielogodzinng pracg przy komputerze, niemniej, czg$é
z nich wynika¢ moze réwniez ze specyficznej sytuacji, w ktorej wdrazane byto ksztalcenie zdalne.

Cel/cele artykulu: Celem artykutu jest identyfikacja negatywnych skutkéow wdrozenia ksztalcenia zdalnego
studentow w trakcie pandemii wirusa Sars-CoV-2.

Metoda/metody badawcze: Przyjeta metodg badawcza stuzaca realizacji celu byly studia literaturowe.
Przegladowi poddano polsko i anglojezyczne (ksiagzkowe, czasopiSmiennicze, internetowe) opracowania
poswiecone ksztatceniu na odlegtos¢ w dobie pandemii wirusa Sars-CoV-2.

Glowne wnioski: Do negatywnych skutkdw ksztatcenia zdalnego zalicza sig¢: (1) wystgpowanie u uczestnikow
objawow somatycznych i psychicznych, (2) skutki dtugotrwatej pracy przy komputerze, (3) obnizenie jakosci
ksztalcenia, (4) ograniczenie mozliwosci weryfikacji jego efektow oraz (5) koniecznos¢ catkowitej lub czgsciowej
przebudowy programow ksztatcenia.



GRZEGORZ LUKASIEWICZ
lukasieg@uek.krakow.pl
Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie
ORCID ID: 0000-0001-7203-2413

Wykluczenie cyfrowe 0sob starszych jako determinanta wdrazania koncepcji e-z2l

Stowa kluczowe: wykluczenie cyfrowe; e-zzl; osoby starsze
Kody JEL: M12; M54

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: W artykule poruszono problematyke wykluczenia cyfrowego osob starszych na tle
implementacji elektronicznego zarzadzania zasobami ludzkimi (e-zzl). Wielowymiarowy kontekst wykluczenia
cyfrowego zwigzany jest m.in. ze zréznicowania jego zrodet, przejawoéw oraz obserwowanych efektow. Stad
obserwowane w literaturze réznorodne podejscia do tego zagadnienia. Jednym ze skutkoéw wykluczenia cyfrowego
moga by¢ trudnosci we wdrazaniu nowoczesnych technologii informacyjno-komunikacyjnych usprawniajacych
procesy realizowane przez pracownikow dziatldw personalnych. Powyzsza relacja stala si¢ osig rozwazan w dalszej
cze$cei artykutu, wspartych wynikami przeprowadzonych badan.

Cel/cele artykulu: Za cel przyjeto identyfikacje i omdowienie wzajemnych relacji pomi¢dzy wykluczeniem
cyfrowym o0sOb starszych a wdrazaniem nowoczesnych technologii informacyjno-komunikacyjnych
W zarzadzaniu zasobami ludzkimi

Metoda/metody badawcze: W artykule zaprezentowano cz¢sciowe wyniki badan zrealizowanych w Katedrze
Zarzadzania Kapitatem Ludzkim Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie. Badania zostaty przeprowadzone
w latach: 1997 (n=137), 2012 (n=134) oraz w 2019 (n=119). Jako metod¢ badawcza wykorzystano ankiete, z kolei
za narzedzie postuzyt kwestionariusz ankiety, ktory w niemienionej formie zostat zastosowany we wszystkich
badaniach. Takie podej$cie badawcze umozliwito ukazanie zmian, jakie zaszty na przestrzeni ponad dwoch dekad.
Glowne wnioski: Analiza literatury przedmiotu oraz wyniki przeprowadzonych badan wskazuja, ze wykluczenie
cyfrowe 0sob starszych moze stanowi¢ barier¢ w implementacji rozwigzan z obszaru ICT w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi. Niemniej zmiany, jakie zaszty w badanym okresie $wiadcza o tym, ze 0soby starsze coraz rzadziej
postrzegane s3 jako te, ktorym trudno jest dotrzymac¢ kroku nowoczesnym technologiom, stawiaja opor
wprowadzanym zmianom, majg trudnos$ci z nabywaniem nowej wiedzy czy nie sg zainteresowane jej nabywaniem.
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Ewolucja podejscia do zarzqdzania zasobami ludzkimi w Modelu EFQM

Stowa kluczowe: Zarzadzanie zasobami ludzkimi; Model EFQM; doskonalenie organizacji; doskonato$¢ biznesowa
Kody JEL: M12; M14; M54

Streszczenie

Cel: Celem artykutu jest identyfikacja i analiza zmian w podejsciu do identyfikowania potencjatéw i analizowania
osigganych rezultatéw zwiazanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi w organizacji, ktdre zaszlty przy przejsciu
z Modelu EFQM w wersji z roku 2013 do aktualnej, opublikowanej w roku 2019.

Metodyka badan: Metody badawcze zastosowane w pracy to przeglad literatury dot. wynikow badan
zastosowania Modelu EFQM 2013 i jego wplywa na funkcjonowanie obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi oraz
analiza porownawcza konstrukcji, kryteriow 1 wskazéwek pomiedzy Modelem EFQM 2013 i jego najnowsza
wersja.

Wyniki badan: Wydaje sie, ze potaczony efekt zastosowania praktyk opisanych w Modelu EFQM 2013
W kryterium Pracownicy i strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi pozwala osiagaé lepsze wyniki w
organizacjach, ktore stosujg model EFQM. Model EFQM w najnowszej wersji zostat oficjalnie opublikowany i
zaprezentowany w czasie EFQM Forum w Helsinkach w listopadzie roku 2019. Z tego wzgledu niemozliwe jest
dotarcie do literatury wskazujacej efekty zastosowania nowego Modelu w obszarze zasobow ludzkich. Mozliwe
jest natomiast przedstawienie struktury nowego Modelu i wskazanie zmian, ktore zaszly w logice i konstrukcji
Modelu z odniesieniem do obszaru bedacego osig rozwazan w niniejszym artykule. Model EFQM 2013 proponuje
styl przywddztwa utozsamiany z przywodztwem transformacyjnym, a takze uniwersalistyczne i proaktywne
podejscie do zarzadzania zasobami ludzkimi. Jest to zgodne z nowym spojrzeniem na ten obszar, ktére sugeruje,
ze na ZZL wptywa bezposrednio strategia w celu osiggnigcia wybitnych wynikoéw i sukcesu. Menedzerowie HR
wybierajac najlepsze praktyki oraz techniki zarzadzania jakoscig w celu poprawy wynikéw beda musieli rozwazy¢
odpowiednie podejscie do zarzadzania pracownikami.

Whioski: Wnioskiem generalnym jest stwierdzenie, ze obszar zasobow ludzkich jest w sposob istotny opisywany
zarowno przez Model EFQM 2013, jak i nowa wersje Modelu EFQM. Na poziomie szczegétowym zmiany maja
charakter rewolucyjny, poniewaz zrezygnowano z dwoch kryteriow wprost odnoszacych si¢ do pracownikoéw
organizacji na rzecz ujecia tych zagadnien w kontek$cie traktowania pracownikow jako jednej z pigciu grup
interesariuszy. Uwazna lektura wskazéwek modelu sktania jednak do stwierdzenia, ze obszar zarzadzania
zasobami ludzkimi przenika wszystkie kryteria i stanowi jedng z wiodgcych osi tematycznych nowego Modelu
EFQM.
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Polskie start-upy w dobie pandemii koronawirusa SARS-CoV-2
w aspekcie Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi

Stowa kluczowe: start-up; srodowisko biznesowe; pandemia COVID-19; ZZL
Kody JEL: M13; 010

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Pandemia COVID-19 ograniczyta bezposrednie kontakty i przyczynita si¢ negatywnie do
budowania kapitatu relacji w spoleczenstwie. Rygorystyczne obostrzenia, a takze radykalne dzialania
podejmowane przez rzady poszczegélnych panstw, wplynely niekorzystnie na wymiang mi¢dzynarodowa i
ostabity gospodarke swiatowa. Jednak najdotkliwiej panujaca sytuacje odczuli przedsigbiorcy, w szczegolnoscei ci
zajmujacy si¢ ryzykownymi i innowacyjnymi przedsigwzigciami. Borykli si¢ oni, nie tylko z problemami
ekonomiczno-finansowymi, ale rowniez kadrowymi. Dla wielu firm ZZL, okazato si¢ priorytetowym dziataniem,
ktére umozliwito przetrwanie firmy na rynku.

Cel/cele artykulu: Celem publikacji jest identyfikacja zmian zachodzacych w $rodowisku biznesowym oraz
diagnoza kondycji i specyfiki polskich start-upow w obszarze ZZL w dobie pandemii COVID-19.
Metoda/metody badawcze: Artykul opiera si¢ na przegladzie literatury przedmiotu oraz krytycznej analizie
danych zastanych pochodzacych z raportu Fundacji Startup Poland.

Glowne wnioski: Rozprzestrzenianie si¢ koronawirusa SARS-CoV-2 wplyngto negatywnie na sytuacje
ekonomiczno-finansowa przedsiebiorstw. W dobie kryzysu koncentrowaty si¢ one gtdwnie na redukcji kosztow,
a takze odnotowaty spadki sprzedazy ze wzgledu na pogorszenie stosunkéw z kontrahentami zagranicznymi.
Polskie start-upy w obszarze ZZL skoncentrowaty sie¢ na zatrzymaniu kluczowych pracownikéw, ograniczeniu
redukcji personelu oraz dazeniu do rozbudowy zespotu w przysztosci. Ponadto finansowaty swojg dziatalno$é
glownie ze srodkow wiasnych, dziataly na rynku krajowym i oczekiwaty wickszego wsparcia ze strony panstwa
w przysztosci.
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Proces doboru kadr w polskich organizacjach w ocenie pracownikow

Stowa kluczowe: zasoby ludzkie; planowanie; rekrutacja; selekcja; adaptacja pracownicza
Kody JEL: J24, M51, M54

Streszczenie

Sukces kazdego przedsicbiorstwa zalezy przede wszystkim od posiadania wymaganej liczby odpowiednio
kompetentnych i zaangazowanych pracownikoéw. Jest to problem bardzo zlozony, wicloaspektowy, ciagle
aktualny. Inspiruje do podejmowania nieustannych prob jego kolejnych eksploracji. W niniejszym artykule uwagg
skupiono na problematyce dotyczacej procesu doboru kadr (rekrutacji i selekcji) oraz adaptowania si¢ nowo
przyjetego pracownika w miejscu pracy. Gloéwnym celem artykutu jest ocena wybranych elementéw procesu
doboru kadr funkcjonujgcych w polskich organizacjach. Realizacji celu podporzadkowano uktad opracowania. W
czedcei teoretycznej dokonano krytycznego przegladu literatury przedmiotu z zakresu doboru kadr jako elementu
ZZL. W czgsci empirycznej zaprezentowano metodyke badan oraz wyniki autorskich badan poswigconych miedzy
innymi identyfikacji opinii pracownikow w odniesieniu do doboru kadr w organizacji jako elementu ZZL.
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Sytuacja kobiet na polskim rynku pracy w swietle koncepcji zarzgdzania roznorodnoscig
zasobow ludzkich

Stowa Kkluczowe: nier6wnosci; rynek pracy; zarzadzanie roznorodnoscia; zarzadzanie zasobami ludzkimi
Kody JEL: J24; J31; J40; J71

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Sytuacja, w jakiej znajduja si¢ kobiety na rynku pracy, jest nieustannie monitorowana
przez jednostki krajowe oraz unijne. Dzieje si¢ tak, poniewaz mimo wielu krokéw podejmowanych w celu
réwnouprawnienia pici, to nadal mezczyzni sg w lepszej sytuacji zawodowej — wyzsze wynagrodzenia, tatwiejszy
dostep do awansu, wigksza decyzyjnosé. Artykut koncentruje si¢ na problemie nierdéwnosci ptci na rynku pracy ze
szczegdlnym uwzglednieniem: poziomu zatrudnienia, wynagrodzen, czasu pracy, struktury zatrudnienia oraz
szans rozwoju zawodowego, a takze na sprawdzeniu czy zwigkszenie liczby kobiet i umiejetnos¢ zarzadzania
zrdéznicowanym piciowo zespotem moze wplynaé pozytywnie na wyniki organizacji.

Cele artykulu: Celem publikacji jest przedstawienie w jakich obszarach rynku pracy widoczne sg nieréwnosci
miedzy kobietami i mezczyznami, z czego one wynikajg oraz w jaki sposob zwigkszenie liczby kobiet w
przedsigbiorstwach wptywa na ich wyniki.

Metody badawcze: W artykule zastosowano nastepujace metody badawcze: metode krytycznej analizy literatury
przedmiotu i metod¢ analizy wtdrnej jako$ciowych danych zastanych Gléwnego Urzedu Statystycznego (GUS)
i danych Urzedu Statystycznego Unii Europejskiej (Eurostat).

Glowne wnioski: Na podstawie dokonanych analiz stwierdzono, ze cho¢ w ostatnich latach sytuacja kobiet na
rynku pracy ulega poprawie, to wcigz w wigkszosci sa one traktowane jako gorsi pracownicy. Dzieje si¢ tak
dlatego, ze umiejetnosci i kompetencje miekkie kobiet nie sa podkreslane w wystraczajacym stopniu, a zamiast
tego glowna uwaga przedsigbiorcow skupiona jest na ograniczeniach ptynacych z pelnienia przez kobiety roli
matek.
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Zrownowazona praca z nowoczesnymi technologiami — cyfrowy dobrostan pracownikow

Stowa kluczowe: stres cyfrowy; higiena cyfrowa; rownowaga technologiczna; dobrostan cyfrowy; praca zdalna
Kody JEL: 112; 131; J24

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Praca z wykorzystaniem nowoczesnych technologii nieustannie wymaga od pracownikoéw
zdobywania nowych kompetencji i doskonalenia, badz nawet zupeinej zmiany, juz tych mocno ugruntowanych.
Ta ciggla zmiana, wynikajaca ze stosowania w srodowisku pracy coraz to nowszych rozwiazan technologicznych,
moze powodowad natezenie odczuwania negatywnych emocji i stres, szczegdlnie wsrdod pracownikow
przejawiajacych mniejszg zdolnos¢ adaptacji w tak zmiennej i wymagajacej rzeczywistosci zawodowej.
Organizacje dbajace o cyfrowy dobrostan zatrudnionych definiuja miedzy innymi wyrazne granice uzywania
nowoczesnych technologii informacyjno-komunikacyjnych przez swoich pracownikow, tak aby po chwili przerwy
wracali oni do pracy wypoczeci, zdolni do tworzenia efektywnej, preznej i pozytywnej kultury pracy. Lista
korzysci z umiejetnej regeneracji jest dluga i udowodniona naukowo. Odpoczynek od technologii pomaga
pracownikowi przede wszystkim odzyskaé sity, chroni¢ zdrowie i dobre samopoczucie, a takze umozliwia
zregenerowanie si¢ po stresie i wymaganiach zwigzanych z praca.

Cel artykulu: Celem opracowania jest przyblizenie zagadnienia rownowagi cyfrowej w kontekscie postepujacych
zmian technologicznych i przymusowej pracy zdalnej. Niniejszy artykul zawiera wskazania na temat tego, jak
madrzej i zdrowiej zarzadza¢ technologiami cyfrowymi w $rodowisku pracy, by méc zachowaé cyfrowy
dobrostan, a takze przytoczono w nim argumenty wskazujace na to, dlaczego zachowanie higieny cyfrowej w
aktualnej rzeczywistosci jest tak istotne.

Metoda badawcza: Zaprezentowano wyniki pilotazowego badania ilo$ciowego, zrealizowanego z
wykorzystaniem techniki CAWI wséréd pracownikow, dotyczacego oszacowania poziomu odczuwanego
przecigzenia poznawczego przez respondentdéw oraz umieje¢tnos$ci utrzymania zdrowej rOwnowagi cyfrowej i
higieny technologiczne;j.

Glowne wnioski: Zrealizowane badanie wskazuje na znaczacy poziom odczuwanego przeciazenia poznawczego
przez respondentow, bedacego wynikiem nadmiernego, bezrefleksyjnego korzystania z nowoczesnych technologii
w $rodowisku pracy, a takze braku umiej¢tnosci w zakresie utrzymania zdrowej rownowagi cyfrowej i higieny
technologicznej przez pracownikéw. Przeprowadzone badanie pozwala stwierdzié, iz aktualnie wydaje si¢ by¢
kluczowe dla organizacji zadbanie o cyfrowy dobrostan zatrudnionych, co moze przektadaé sie na motywacje
pracownikow oraz na wzrost ogolnego zadowolenia z pracy, a tym samym na efektywnosc¢ firmy.
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Zastosowanie metody analizy ruchu cztowieka do badania
dobrostanu fizycznego pracownikow

Stowa kluczowe: dobrostan; analiza ruchu; warunki pracy; bhp; wydajno$¢ pracy
Kody JEL: J24; J28; J81

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Dobrostan definiowany jest na wiele sposobow. Jako ogoélny termin oznacza sposob,
w jaki jednostka ocenia swoje zycie wlaczajac zycie spoteczne, zdrowie, kwestie materialne, i inne. Dobrostan
mozna analizowa¢ w trzech obszarach — psychologicznym, fizycznym i spolecznym Dobrostan fizyczny definiuje
si¢, jako oceng aktywnosci fizycznej jednostki.

Cel: Celem artykutu jest przedstawienie mozliwo$ci zastosowania metody analizy ruchu czlowieka uzywanej
powszechnie w medycynie, rehabilitacji i sporcie, do okreslenia poziomu dobrostanu fizycznego w srodowisku
pracy u pracownikow wykonawczych.

Metoda: Zastosowang w badaniu metodg byt system analizy ruchu cztowieka (SAR) MyoMotion Research 18
umozliwiajacy badanie szeregu zmiennych okre$lajacych aktywno$¢ fizyczna. W badaniu wzigto udziat 40
pracownikow zaktadu produkcyjnego pracujacych na stanowiskach obrobezych i montazowych. Badanie
przeprowadzano podczas trwania czynnos$ci na stanowisku pracy.

Sposrod prawie tysigeca zmiennych, metoda analizy dyskryminacyjnej wyodrebniono 88, okreslajacych mobilnos¢,
wysitek i obcigzenia stawow i partii ciata badanych osoéb. Dzigki temu dokonano obiektywnej oceny poziomu
aktywnosci fizycznej zwigzanej z czynnosciami na stanowisku pracy.

Glowne wnioski: SAR pozwala na obiektywng oceng poziomu dobrostanu fizycznego poprzez okreslenie
charakterystyki wysitku, obciagzen i mobilno$ci pracownikow wykonujacych prace. Metoda pozwala na
podejmowanie dziatan profilaktycznych w przeciwdziataniu zaburzen migéniowo-szkieletowych bedacych jedna
z gléwnych przyczyn wysokiej absencji pracowniczej. Daje mozliwo$é ksztattowania zdrowego miejsca pracy i
kultury organizacyjnej promujacej zdrowie zawodowe. Dzieki mozliwo$ci wielowymiarowego badania czynnosci
na stanowisku pracy, metoda umozliwia wprowadzanie ulepszen w zakresie ergonomii pracy i stanowiska pracy.
Pozwala doktadnie okresli¢ ruch, pozycje ciata oraz wysitek dla kazdej czynno$ci wykonywanej W procesie pracy.
Daje réwniez mozliwo$¢ opracowania odpowiedniego treningu korekcyjno-kompensacyjnego w celu unikniecia
zwyrodnien, przecigzen stawow lub skutkow asymetrii ruchow.
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Budowanie marki osobistej a zatrudnialnos¢ — wyniki systematycznego przeglgdu literatury

Stowa Kkluczowe: zatrudnialno$¢; budowanie marki osobistej; wspotzaleznos¢; rynek pracy
Kody JEL: J24; M12; M54

Streszczenie

Jednym ze sposobdw osiggania pozadanej zatrudnialnosci jest budowanie marki osobistej (llies 2018; Gujarathi
i Kulkarni 2018; Peter i Gomez 2019; Tazo i in. 2020). Celem artykutu jest dokonanie przegladu najnowszych
koncepcji definiowania poj¢¢ ,,budowanie marki osobistej” i ,,zatrudnialno$¢” oraz udzielenie odpowiedzi na
pytanie czy w dotychczasowych badaniach zaktadano wspodtzalezno$¢ migdzy tymi zmiennymi, a jesli tak, to w
jakim kontekscie i z jakimi rezultatami. Dla realizacji celu pozyskano 434 pelnotekstowe i recenzowane publikacje
z pelnym dostgpem, ktore opublikowano w jezyku angielskim w latach 2015-2020 w bazie publikacji ProQuest.
Po wstepnej selekeji, dokonanej zgodnie z przyjetymi zatozeniami, do dalszej eksploracji zakwalifikowano 46
publikacji, ktore wykorzystano do analizy definicji poje¢ ,,budowanie marki osobistej” i ,,zatrudnialnos¢”. Sposrod
nich, w 10 wskazano na istnienie wspoétzaleznosci miedzy budowaniem marki osobistej a zatrudnialnoscia.
W wyniku przeprowadzenia systematycznego przegladu literatury stwierdzono, ze w najnowszych publikacjach
zarowno budowanie marki osobistej, jak i zatrudnialno$¢, najczesciej byly rozumiane jako indywidualne cechy.
Oproécz tego budowanie marki osobistej identyfikowano jako pojecie marketingowe, proces czy wizerunek
woczach innych oso6b. Z kolei zatrudnialno§¢ byla kategoryzowana jako indywidualna zatrudnialnosc,
indywidualna zatrudnialno$¢ w miejscu pracy i na rynku pracy oraz indywidualna zatrudnialno$¢ w miejScu pracy.
Przeprowadzenie systematycznego przegladu literatury pozwolito stwierdzi¢, ze istnieje wspotzalezno$¢ miedzy
budowaniem marki osobistej a zatrudnialno$cia, ale niewiele jest publikacji, w ktorych odniesiono si¢ do tej
zalezno$ci 1 badan, w ktorych ja przetestowano. Artykut stanowi pole do dalszej eksploracji publikacji i badan.
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Pozyskiwanie i adaptacja pracownikow w przedsigbiorstwach
na podstawie zrealizowanych badan

Stowa kluczowe: pozyskiwanie pracownikéw; adaptacja pracownikow
Kody JEL: M5; J5; 03

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Koncepcja kapitalu ludzkiego podkresla range ludzi w organizacji, stad procesy
pozyskiwania i adaptacji sa tak istotne, a prowadzenie badan w tym obszarze personalnym — ze wszech miar
konieczne. Wazne jest wicc pokazanie praktyk — w zakresie szeroko rozumianego pozyskiwania pracownikow i
ich adaptacji, stosowanych z wyboru przez badane przedsigbiorstwa — oraz przytoczenie argumentow, iz nabieraja
one szczegdlnego znaczenia dla funkcjonowania przedsigbiorstwa i pracownikéw w nim zatrudnionych.

Cel artykulu: Zaprezentowanie dziatan i czynnikow zwigzanych z pozyskiwaniem pracownikow oraz ptaszczyzn
adaptacji pracownikéw w srodowisku pracy.

Metody badawcze: W badaniu zastosowano autorski kwestionariusz ankiety sktadajacy sie¢ z dwoch czesci:
merytorycznej oraz metrykalnej. W opisie danych empirycznych zastosowano analiz¢ jednowymiarowa,
ilustrujaca skale aktywnosci badanych firm w zakresie pozyskiwania oraz adaptacji pracownikow, gdzie
odpowiedzi na kazde pytanie charakteryzowano osobno.

Glowne wnioski: Literatura pokazuje, ze pozyskiwanie i adaptacja pracownikéw sg bardzo waznymi procesami,
stad autorka koncentruje na nich uwage. Rozwazania teoretyczne oraz zgromadzony material empiryczny
pozwolily wyprowadzi¢ wniosek, ze omowione obszary personalne nalezy uzna¢ za istotne dla funkcjonowania
przedsiebiorstw. Poznanie opinii respondentéw umozliwito rozpoznanie stosowanych technik oraz metod
rekrutacji i selekcji, a takze kluczowych ptaszczyzn przystosowania si¢ pracownikow do pracy. Wyniki badan
potwierdzily ustalenia teoretyczne. Rekomendacje pracownikow oraz ogloszenia w Internecie to techniki
rekrutacji najczesciej stosowane w badanych organizacjach. W procesie rekrutacji uwzgledniane byty rézne
czynniki (kompetencje, do§wiadczenie, kwalifikacje a takze cechy osobowosci). Najczesciej stosowang metoda w
procesie selekcji okazata si¢ rozmowa kwalifikacyjna, a takze badanie umiejetnosci praktycznych. Kluczowa
plaszczyzna adaptacji bylo natomiast przystosowanie nowozatrudnionego do wymagan stanowiska pracy.
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Spoteczno-kulturowe konsekwencje pandemii w obszarze aktywnosci zawodowej w Polsce
a strategie personalne

Stowa kluczowe: otoczenie organizacji, spoteczenstwo ryzyka, strategie personalne
Kody JEL: J53; M 12; 015; Z 13

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: W prezentowanym artykule interesuje mnie przedmiot badan zarzadzania, pewnos¢
wiedzy o organizacji i zarzadzaniu, dochodzenie do prawdy, relacje migdzy teorig a jej praktyczng realizacja,
podmiot poznania oraz granice nauk o zarzadzaniu . W niniejszym artykule skoncentruje swoja uwage na relacjach
miedzy teorig a praktyka, co pozwoli zidentyfikowac znaczenie strategii personalnych w Polsce w czasie pandemii
oraz podstawowg opozycje miedzy zarzadzaniem potencjatem spotecznym a oczekiwaniami strategii organizacji.
Cel/cele artykulu: Celem prezentowanego artykutu jest podkreslenie znaczenia zmian zachodzacych w otoczeniu
organizacji na realizowane strategie personalne. Cho¢ teoria i praktyka zarzadzania potencjalem spotecznym
organizacji byla zawsze wrazliwa na zmiany spoteczno-kulturowe poszukujac jednoczesnie pewnosci w
zmieniajacym si¢ otoczeniu to realizowane strategie doprowadzily do podwazenia relacji zaufania aktorow zycia
organizacyjnego do organizacji: powstanie tzw. kultury negacji, pojawienie si¢ kultury strachu, chaos
indywidualnych biografii, kultura cynizmu, kultura braku zaufania oraz kultura anomii.

Metoda/metody badawcze: W oparciu o krytyczng analize literatury przedmiotu oraz zastane badania empiryczne
zidentyfikowano podstawowy paradoks zycia organizacyjnego — wyjatkowos¢ potencjatu spotecznego z jednej
strony, z drugiej za$ substrategie organizacyjne redukujace jego znaczenie.

Gloéwne wnioski: Funkcjonowanie organizacji w kontekscie pandemii wymaga zatem uzupetnienia koncepcji
procesowej przysztosci zjawiskami natury pozaekonomicznej oraz poglebionej analizy spotecznych konsekwencji
strategii organizacyjnych dla aktoréw zycia organizacyjnego.
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Praca zdalna w warunkach pandemii COVID-19. Wyniki badania satysfakcji pracownikéw
na przyktadzie wybranego przedsiebiorstwa

Stowa kluczowe: satysfakcja pracownikow; zarzadzanie zasobami ludzkimi; praca zdalna, motywacja.

Streszczenie

Cel: przedstawienie wynikoéw badan, ktore pokaza réznice w satysfakcji pracownikow biurowych przed pandemia
i w jej trakcie, a takze poréwnanie poziomu zadowolenia z pracy w biurze z zadowoleniem w pracy w domu.
Przedstawione zostang rowniez optymalne rozwigzania, a takze maksymalizujace zadowolenie pracownikoéw
gotowe do pilotazowego wdrozenia w firmie.

Metodologia badania: w opracowaniu zastosowano klasyczne metody badawcze, takie jak analiza literatury
przedmiotu, a takze autorskie ankiety satysfakcji pracownikoéw i preferencji odnosnie przysztego modelu pracy
W rzeczywisto$ci po pandemiczne;j.

Wyniki badan: w rezultacie analizy przeprowadzonych badan przedstawiono rekomendacje odno$nie
optymalnego modelu $wiadczenia pracy po pandemii wirusa. Efektem wdrozenia rekomendacji moze by¢ wzrost
satysfakcji pracownikow.

Wkiad w rozwoj dyscypliny: z uwagi na globalng pandemi¢ i sytuacj¢ wczesniej niespotykang, takich badan
i analiz problemow badawczych jest bardzo mato, co stanowito lukg badawcza, ktorg autor chciat zapetnic.
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Znaczenie zaufania w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi — wybrane aspekty

Stowa kluczowe: zaufanie; zaufanie intraorganizacyjne; zarzadzanie zasobami ludzkimi; funkcje zarzadzania zasobami ludzkimi.
Kody JEL: A10; M12; M54

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: w warunkach niepewnosci rynkowej zaufanie nabiera strategicznego znaczenia dla
funkcjonowania organizacji poprzez ksztalttowanie jej relacji z otoczeniem blizszym i dalszym. Jest cennym i
kruchym zasobem, ktorym nalezy zarzadzaé. Podejmowanie dziatan ukierunkowanych na zarzadzanie zaufaniem
wplywa takze na realizowanie funkcji personalnej w przedsigbiorstwach.

Cel artykulu: zaprezentowanie ztozono$ci interpretacji kategorii zaufania oraz ukazanie jego wptywu na elementy
zarzadzania zasobami ludzkimi. W artykule podjeto takze probe identyfikacji rodzajow zaufania
intraorganizacyjnego, determinujacych prawidtowe realizowanie wybranych funkcji ZZL.

Metoda badawcza: przeglad wybranych pozycji literaturowych z obszaru organizacji i zarzadzania, szczegdlnie
z zakresu zarzadzania zaufaniem.

Gléwne wnioski: ksztaltowanie zaufania w organizacji wptywa pozytywnie na elementy zarzadzania zasobami
ludzkimi. W realizacji wybranych funkcji ZZL mozna zidentyfikowa¢ rodzaje zaufania intraorganizacyjnego, tj.
horyzontalne, wertykalne, instytucjonalne, ktore odgrywaja wazna rolg w ich skutecznym wykonywaniu.
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Btgd w organizacji — sposoby postrzegania i radzenia sobie z nim

Stowa Kkluczowe: blad; zarzadzanie bledami; kultura zarzadzania bledami; bezpieczenstwo psychologiczne
Kody JEL: M50; M54

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Rozwazania ukazuja i rozszerzaja spojrzenie na niezawodno$¢ pracownikow
wypracowane gtownie przez psychologi¢ i nauki techniczne. Zwracajg uwage na blad pojawiajacy si¢ w procesie
pracy i dualne podejscie do jego postrzegania. Ma to wazne implikacje dla pracownikow, ale przede wszystkim
dla organizacji stanowigc podstawe do opracowania programu radzenia sobie z bledami w organizacji i
przygotowania praktyk kadrowych pozwalajacych na jego skuteczne wdrozenie.

Cel artykulu: Artykul podejmuje rozwazania na temat podejscia do btgdu i jego interpretacji. Jest to podstawa do
identyfikacji sposobow radzenia sobie z btedami w organizacji.

Metoda/metody badawcze: Opracowanie artykulu opiera si¢ na przegladzie i analizie literatury krajowej i
zagranicznej. Prowadzone rozwazania sa wzbogacone o dane dotyczace klimatu psychologicznego
bezpieczenstwa pozyskane od pracownikow firm produkcyjnych w Polsce.

Glowne wnioski: Rozpatrywany problem jest stosunkowo mato rozpoznany w nauce o zarzadzaniu i jakosci na
gruncie polskim. Dokladne rozpatrzenie poruszanych zagadnien wymaga dalszych badan empirycznych
ukazujacych nie tylko podejscie do btedu wystepujace w polskich organizacjach, ale rowniez dotychczas
wypracowane sposoby radzenia sobie z bledami. Interesujacym punktem wyjscia jest ocena roli klimatu
bezpieczenstwa psychologicznego w kontek$cie wydajnosci, niezawodnosci, ale tez niepewnosci.
Przeprowadzone rozwazania dowodza, ze w warunkach niepewnos$ci, w jakich dziatajag wspotczesne organizacje
istotne jest wdrozenie systemowych rozwigzan radzenia sobie z bledami uwzgledniajacych zarzadzanie nimi.
Celem takich dziatan z zmniejszanie negatywnych skutkéw bledow i paradoksalne czerpanie korzysci z tych
sytuaciji.
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Promocja zdrowego stylu zycia pracownikow jako waznego elementu
zrownowazonego rozwoju

Stowa kluczowe: zarzadzanie zasobami ludzkimi; rozwdj zrownowazony; promocja zdrowego stylu zycia; aktywnosé fizyczna pracownikow.
Kody JEL: 015

Streszczenie

Celem opracowania jest przedstawienie oczekiwan pracownikow wobec firm w zakresie promocji aktywnosci
fizycznej, jako waznego elementu zdrowego stylu zycia i zrdwnowazonego rozwoju. Realizacji celu pracy
poswiecono wlasne badania jakoSciowe przeprowadzone na probie 25 respondentdw: menedzeréw i pracownikow
reprezentujacych przedsigbiorstwa dziatajace w wojewoddztwie 16dzkim. W czgsci teoretycznej opracowania
dokonano syntetycznego przegladu literatury, przedstawiajacego definicj¢ zrownowazonego rozwoju, zdrowego
stylu zycia i promocji aktywnosci fizycznej pracownikow.

Przeprowadzone badania wskazuja, ze w kazdej z firm wystepuja dziatania w obszarze promocji aktywnosci
fizycznej pracownikdéw. Respondenci jednak oczekuja bardziej zindywidualizowanej oferty w tym zakresie oraz
wdrozenia kampanii majacej na celu u§wiadomienie pracownikow, czym jest zrOwnowazany rozwdj i jak wazny
jest zdrowy styl zycia, jako jeden z jego elementow.

W artykule podkre$lono takze znaczaca rolg, jaka odgrywa wdrazanie idei zrownowazonego rozwoju W
przedsigbiorstwach, bowiem w zalozeniu przyczynia si¢ to do tworzenia takich dzialan gospodarczych, ktore
sprzyjaja prozdrowotnej dziatalnosci firm i promowania kultury zdrowego stylu zycia.
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Propozycja wartosci pracodawcy (EVP) z perspektywy przedstawicieli pokolen
wspélistniejgcych na polskim rynku pracy — refleksje z badan*

Stowa Kkluczowe: rynek pracy, zespoty wielopokoleniowe, propozycja warto$ci pracodawcy (EVP), wartosci pracy, ZZL
Kody JEL: M 54, J21, ] 24

Streszczenie

Przynaleznos$¢ pokoleniowa ma znaczacy wplyw zaréwno na podejécie do pracy, zycia jak i preferowanych
warto$ci. Celem artykutu jest zbadanie, czy rzeczywiscie istniejg znaczace réznice w wartosciach cenionych w
pracy wsrod badanych przedstawicieli pokolen funkcjonujacych na polskim rynku pracy w kontekscie
poszczegolnych wojewddztw. Autorzy artykutu postawili nastepujace hipotezy: HI - ,,Ws$rdd respondentdéw z
réznych wojewodztw wystepuja znaczne réznice w zakresie preferowanych przez nich wartosci pracy”; H2 -
»Wystepuja istotne rdéznice miedzy przedstawicielami badanych pokolen w zakresie preferowanych przez nich
wartosci pracy”.

Artykut powstat na podstawie krytycznego przegladu literatury przedmiotu, zaréwno krajowej, jak i zagraniczne;j.
Badanie zostalo przeprowadzone w listopadzie 2020 roku na probie 1009 respondentdéw z catej Polski.
Zastosowang metoda badawcza byl sondaz diagnostyczny z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety,
przeprowadzony technika CAWI. Uzyskane dane poddano nastgpnie analizie statystycznej (Srednia, odchylenie
standardowe, test t-Studenta).

Jak wynika z przeprowadzonych badan, wsérdéd respondentdw z roznych wojewodztw dostrzega si¢ pewne rdznice
w zakresie preferowanych przez nich warto$ci, szczegdlnie takich jak: stabilno$¢ zatrudnienia, work-life balance
czy mozliwo$¢ czestych wyjazdoéw. Podobnie istniejg roznice migdzy przedstawicielami badanych pokolen w
zakresie preferowanych przez nich wartosci pracy, dotyczace migdzy innymi: dla pokolenia BB - zgodnoSci
stanowiska z wyksztatceniem, poczucia autonomii i prestizu marki, dla pokolenia X - mozliwos¢ pracy zdalnej,
dla Y - benefitow i mozliwo$¢ awansu oraz dla najmtodszego pokolenia Z - elastyczno$ci czasu pracy i
zapewnienia work-life balance. Poznanie podstawowych wartosci cenionych w pracy przez poszczegdlne
pokolenia funkcjonujace obecnie na ogdlnopolskim rynku pracy jak i regionalnym, moze w znacznym stopniu
utatwi¢ wypracowanie whasciwych form komunikacji i wspotpracy w zespole oraz przyczynié si¢ do budowania i
utrzymania solidarnosci pokoleniowej. Jest to duze wyzwanie zarowno dla menedzerow zespotow
wielopokoleniowych, samych cztonkéw, jak tez moze okazaé si¢ kluczowe dla sukcesu kazdej organizacji.

1 Projekt finansowany w ramach programu Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyzszego pod nazwa ,,Regionalna Inicjatywa
Doskonatosci” w latach 2019 - 2022 nr projektu 015/RID/2018/19 kwota finansowania 10 721 040,00 PLN”.
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Postcovidowa wizja pracy nauczyciela akademickiego w przysziosci

Stowa kluczowe: nauka zdalna; e-learning; nauczyciel akademicki; e-praca
Kody JEL: 123; O15; 033

Streszczenie

Specyfika pracy wspolczesnego nauczyciela akademickiego w ostatnich dekadach ulega daleko idacym zmianom
wywotanym implementacja technologii ICT. Wprowadzana praca zdalna, wej$cie w role e-nauczyciela wywotato
konieczno$¢ ewolucyjnego, zréwnowazonego rozwoju kompetencji technologicznych i organizacyjnych
warunkujacych jako$¢ ksztalcenia. Dualnos$¢ ksztalcenia daje rowniez szans¢ wyboru realizowania przez Uczelnie
nauczania zdalnego w systemie blended-learning umozliwiajac dostosowanie koniecznego zaplecza
kompatybilnego ze strategig e-learningowa. Jednakze, nieoczekiwana sytuacja wywotana pandemia, wlasciwie z
dnia na dzien, wptyngta rewolucyjne na specyfike pracy nauczycieli akademickich, wymuszajac natychmiastowe
zredefiniowanie aktualnie petnionej roli, przestrzeni pracy oraz nabywania lub rozwoju niezbednych kompetencji
warunkujacych efektywnos¢ procesu nauczania.

Celem artykutu jest proba udzielenia odpowiedzi na postawione pytanie badawcze: Czy zatem wizja e-pracy,
e-edukacji, e-nauczyciela akademickiego staje si¢ realng droga przemian wspotczesnych Uczelni Wyzszych?
Material ma charakter badawczy. Do zbierania danych empirycznych wykorzystano metode ilosciowa z
wykorzystaniem metodyki CAWI na bazie kwestionariusza ankiety. Podmiotem badania sa nauczyciele
akademiccy pracujacy w Uczelniach. Wyniki przeprowadzonych badan wskazuja, ze najbardziej
prawdopodobnym kierunkiem zmian w dydaktyce akademickiej w dobie post-COVID, bedzie konwergencja
nauczania tradycyjnego. Funkcjonujace dotychczas, podawcze, jednokierunkowe formy ksztalcenia zostang
uzupelnione o znacznie rozszerzony zakres samodzielnej nauki opartej o otwarte zasoby wiedzy z elementami
personalizacji procesu ksztalcenia. Ponadto wynikajaca z tego potaczenia synergia w zakresie absorbcji i
przyswajania wiedzy oraz nabywania umiejetnosci, moze by¢ jednym z pozytywnych efektéw pandemii COVID-
19.
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Praca zdalna a wypalenie zawodowe

Stowa kluczowe: wypalenie zawodowe; praca zdalna; stres
Kody JEL: M54; 115; J81

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Od momentu pojawienia si¢ pandemii wywolywanej COVID-19, wraz ze zwigkszeniem
zakresu pracy zdalnej, problem wypalenia zawodowego moze staé si¢ jeszcze bardziej alarmujacy, zwlaszcza ze
przed rokiem 2020 odsetek polskich pracownikow pracujacych zdalnie (w znaczacym wymiarze) byt niewielki.
Praca zdalna niesie ze soba wiele konsekwencji, przy czym najczgsciej wskazuje si¢ jej pozytywne aspekty —
obnizenie kosztow zatrudnienia (zaréwno dla pracodawcy, jak i pracownika) czy oszczedzanie czasu
poswiecanego na dojazdy do pracy. Oprécz ekonomicznych oszczednosci, istnieje takze aspekt psychospoteczny
i tutaj mozliwa ocena pracy zdalnej nie jest juz tak jednoznaczna. Teza pracy jest zalozenie, ze praca zdalna moze
by¢ stresujaca i przyczyniac si¢ do rozwoju wypalenia.

Cel: Celem artykutu jest zaprezentowanie problematyki wypalenia zawodowego w konteks$cie pracy zdalnej (dla
niektorych pracownikow nowej, naglej, wymuszonej) i diagnoza obszaréw zwigzanych z pracg zdalng zagrozen.
Metoda badawcza: Cele zrealizowano w oparciu o przeglad literatury oraz badaf/raportow rynkowych
poswieconych wypaleniu i pracy zdalnej, obejmujacych zwlaszcza biezacg sytuacjg. Postawiono hipoteze, Ze praca
w formie zdalnej moze uaktywnia¢ zarbwno organizacyjne, jak i jednostkowe przyczyny wypalenia zawodowego.
Glowne wnioski: Wypalenie zawodowe dotyczyé moze pracownikéow kazdej branzy czy szczebla zarzadzania
i nie wigze si¢ go obecnie jedynie z pracownikami tzw. zawodow pomocowych, opiekunczych. Rozwijaé si¢ moze
w wyniku warunkoéw spowodowanych wymuszong praca zdalng (tu istotne jest np. zawlaszczanie zycia osobistego
przez prace czy erozja relacji interpersonalnych). W wyniku analiz opracowano zestaw czynnikow
(organizacyjnych i jednostkowych) odpowiedzialnych za rozwdj wypalenia zawodowego, a zwigzanych z praca
zdalng. Moga one sta¢ si¢ punktem wyjscia dla opracowania zatozen dziatan z zakresu profilaktyki stresu
spowodowanego praca zdalna.
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Zatozenia koncepcji ,, Young Human Resources”

Stowa kluczowe: edukacja; innowacje w edukacji wyzszej; ZZL; wspotpraca
Kody JEL: J21; J24; 123

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Perspektywa czwartej rewolucji przemystowej stawia wysokie wymagania dla calej
branzy zasobow ludzkich. Osoby, ktore przygotowuja si¢ do pracy na stanowiskach zwigzanych z szeroko pojeta
funkcja personalng beda musiaty odnalez¢ si¢ w srodowisku, gdzie bardzo wazna rol¢ petni znajomos$¢ technologii,
praca zdalna oraz wspoétpraca w zroznicowanym $rodowisku, cho¢by w kontekscie geograficznym. Interesujgce
w tym kontekscie sg polaczenia sieciowe pomiedzy organizacjami. Zarzadzanie w konteks$cie sieci jest koncepcja
nowoczesng, a przez socjologdéw uwazang obecnie za kluczowa. Szczeg6lng warto§¢ w kontekscie edukacji
przysztych kadr HR maja takie aspekty wspotpracy, jak wzajemne uczenie si¢ organizacji czy tez dziatania grup
i wspolnot pracowniczych, nakierowanych na rozwdj i zdobywanie wiedzy.

Cel artykulu: Celem niniejszego artykulu jest prezentacja wynikow badania o charakterze eksploracyjnym/
wstepnym oraz przedstawienie koncepcji Sieci YHR wraz z oceng mozliwosci jej wprowadzenia w Polsce.
Metoda badawcza: W ramach metodyki przeprowadzono, wérdd studentéw podejmujacych studia na kierunku
ZZL Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, badania o charakterze eksploracyjnym. Dane poddano analizie
za pomocy statystyki opisowej oraz eksploracyjnej analizy czynnikowej (EFA).

Gléwne wnioski: Wykazano wysokie potrzeby studentéw w obszarach aktywnosci (wyjazdy szkoleniowe, wizyty
studyjne), tematyki studiow (rozwoj kompetencji, psychologia w zarzadzaniu) oraz metod ksztalcenia (praca
zespotowa, gry symulacyjne oraz wyjazdy studyjne). Wszystkie powyzsze elementy maja zwigzek z sieciowym
podejsciem do edukacji. Odpowiedzig na potrzeby studentdw jest zaproponowana koncepcja kompleksowe;j
edukacji zwiazanej z tematyka ZZL, jaka jest Sie¢ YHR. Innowacyjne podej$cie do edukacji w postaci sieci
przyczyni si¢ do personalizowanego przygotowania specjalistow ds. ZZL a w konsekwencji do rozwoju rynku

pracy.
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Postrzeganie i ocena starszych pracownikéw w polskich organizacjach — wyniki badan

Stowa kluczowe: réznorodnos¢; zarzadzanie réznorodnoscia; zarzadzanie wiekiem; starsi pracownicy; dyskryminacja
Kody JEL: J140; J710; M140

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Wiek jest jedng z widocznych cech pracownikow, ktdra jest wyrazem réznorodno$ci
w miejscu pracy. Poczatkowo dziatania podejmowane w tym obszarze skupialy si¢ na politykach
antydyskryminacyjnych i dawaniu réwnych szans na zatrudnienie czy awans bez wzgledu na wiek. Obecnie wiek
traktuje si¢ jako obszar, ktorym mozna zarzadza¢, co ma odzwierciedlenie w powstaniu i ciagglym rozwoju
koncepcji zarzadzania wieckiem. W coraz wigkszym stopniu w organizacjach dostrzega si¢ w roznicy wieku szansg
na wyzsza efektywnos¢, a takze poprawe wynikow organizacyjnych poprzez miedzypokoleniowy transfer wiedzy,
uzupelnianie si¢ cech osobowosciowych oraz kwalifikacji pomiedzy pracownikami o ré6znym stazu. Jest to takze
istotny temat z uwagi na dynamicznie postgpujace w polskim spoteczenstwie starzenie si¢ populacji, przez co
coraz czgSciej 1 w coraz wigkszym stopniu w polskich firmach spotyka si¢ pracownikéw starszych wiekiem w
réznych rolach organizacyjnych.

Cel artykulu: Celem opracowania jest poznanie i ocena stosunku do o0sob starszych funkcjonujacych w polskich
organizacjach z perspektywy innych pracownikow oraz organizacji, jako jednego z elementow wystepujacej
W miejscu pracy réznorodnosci.

Metoda badawcza: Zastosowana metoda badawcza byt sondaz wykorzystujacy technike ankiety audytoryjnej,
w ktorym wzigto udziat 119 respondentow, w tym 42 mezczyzn i 77 kobiet. Respondenci zostali wybrani w sposob
losowy. Badani reprezentowali rozne grupy wiekowe, staz pracy, a takze rodzaje relacji faczace ich ze starszymi
pracownikami w organizacjach, w ktorych pracuja (podwtadny, wspotpracownik, przetozony). W zasadniczej
czgéei kwestionariusza znalazto si¢ 38 pytan zamknigtych, majacych na celu uzyskanie informacji w obszarze
sposobu postrzegania i codziennego funkcjonowania z osobami starszymi w réznych sytuacjach i relacjach
pracowniczych.

Glowne wnioski: Wsrod badanej populacji 80 0sob (67% respondentéw) nie spotkato si¢ ze skargami starszych
osOb, ktore byly zwigzane z praktykami dyskryminacyjnymi z uwagi na wiek. Jedynie 15% badanych, w
wigkszosci kobiety, stwierdzito, ze spotkato si¢ z takimi skargami. Jednocze$nie wickszo$¢ ankietowanych nie
dostrzega problemu przy wspolpracy ze starszymi pracownikami. Badani zaprzeczyli takze, jakoby organizacja
jako pierwszych zwalniata starszych pracownikow, w sytuacji koniecznej redukcji zatrudnienia. Na taka
mozliwo$¢ wskazat jedynie co piagty pytany. Wobec powyzszego mozna stwierdzié, ze w polskich organizacjach
wiek pracownika nie stanowi podstawy do wyraznej dyskryminacji ze strony organizacji, jak tez indywidualnych
0s0b. Starsi pracownicy sa chetnie widziani w zespole i przy bezposredniej wspolpracy. Docenia si¢ jakos¢ ich
pracy. Mimo to, wystgpuja pewne trudnosci w rozwijaniu przez starszych wiekiem nowych umiejetnosci, a takze
dostrzega si¢ nizsza efektywno$¢ szkolen w tej grupie pracownikow.
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Kierunki zmian w inwestycjach w kapitat ludzki — studia wprowadzajgce

Stowa kluczowe: kapitat ludzki; inwestycje w kapitat ludzki; e-kompetencje; edukacja 4.0; gospodarka 4.0
Kody JEL: | 25; J 24; M 53; O 15

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Rewolucja przemystowa 4.0 i cyfrowa transformacja wplywa na zmiane sposobu
zarzadzania ludzmi we wspotczesnych organizacjach. W nieznanym do tej pory potaczeniu technologii, przemystu
i cyfryzacji praktyki inwestowania w kapitat ludzki beda musialy ulec przeobrazeniu. W obliczu zwigkszonej
automatyzacji nalezy zada¢ sobie pytania: Jakie powinny by¢ praktyki inwestowania w kapitat ludzki? Jakie
inwestycje szkoleniowe beda wspiera¢ rozwdj kompetencji przysztosci?

Cel/cele artykulu: Artykul stanowi kontynuacj¢ rozwazan zawartych w ksigzce ,Inwestycje szkoleniowe W
kapitat ludzki” (2020) i wstgpne zestawienie wynikow z studidw literatury przedmiotu oraz krajowych programow
dotyczacych edukacji i pracy 4.0 oraz inwestycji w e-kompetencje.

Metoda/metody badawcze: Studia wprowadzajace z zastosowaniem analizy dyskursywnej w ramach badan
jakosciowych.

Gléwne wnioski: W warunkach gospodarki 4.0 inwestycje w kapitat ludzki, zwtaszcza w e-kompetencje, staja si¢
kluczowymi determinantami jego rozwoju w wymiarze indywidualnym, organizacyjnym i catego spoteczenstwa.
Procesy datafikacji, personalizacji, usieciowienia implikuja wyzwania w obszarze inwestycji szkoleniowych
majacych na celu prewencje dekwalifikacji, dezaktualizacji wiedzy oraz rozwoj kompetencji przysztosci. Kierunki
zmian w inwestycjach w kapitat ludzki beda dotyczy¢ coraz wigkszego zwirtualizowania proceséw uczenia sig,
platformizacji i zmiennych profili kompetencyjnych, elastycznosci ksztatcenia si¢ oraz idei samodoskonalenia.
By zmniejszy¢ skalg cyfrowego wykluczenia konieczne bedzie podjecie systemowych rozwigzan w obszarze
., reskill and upskill”.
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Sztuczna inteligencja kreatorem nowego wymiaru zarzqdzania kapitatem ludzkim

Stowa kluczowe: sztuczna inteligencja; zarzadzanie kapitatem ludzkim; nowoczesne technologie
Kody JEL: M5; O3

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Zmienno$¢, niepewno$¢, ztozonos¢, niejednoznaczno$é, to pojecia nabierajgce
szczegblnego znaczenia w trzeciej dekadzie XXI wieku, dekadzie zdominowanej przez nowoczesne technologie.
To cechy s$wiata VUCA, implikujace nowy sposdb postrzegania otoczenia organizacji- Srodowiska
determinujacego modyfikacje istniejacych modeli biznesowych, modeli zarzadzania kapitatem ludzkim, modeli
kompetencji pracownikow réznych szczebli, modeli przywodztwa (Managing in a VUCA...2016). Nowoczesne
technologie niezmiernie dynamicznie wkraczaja w nasze zycie, ksztaltujac nowy wymiar rzeczywisto$ci
biznesowej (Navimipour i in. 2015, Stone i in. 2015, Roberts i in. 2018). Obecno$¢ w nowej rzeczywistosci
wymusza rownolegle funkcjonowanie cztowieka w dwoch wymiarach (Navigating...2013). Z jednej strony musi
on mie¢ silng osobowo$¢ on-line, z drugiej inspirujacy charakter w $wiecie rzeczywistym. Kontekst rozwazan
dotyczacych miejsca i roli pracownika, w tak zdywersyfikowanym, nieprzewidywalnym $wiecie, zyskuje nowy
wymiar w obliczu coraz szerszego zastosowania we wspolczesnych organizacjach sztucznej inteligencji (ang.
Artificial Intelligence, Al).

Cel/cele artykulu: Wiodacym celem niniejszego opracowania jest wyeksponowanie roli sztucznej inteligencji
w srodowisku biznesowym, ze szczegdlnym uwzglgdnieniem jej rosnagcego wptywu na ksztatt procesu zarzadzania
kapitatem ludzkim. Istotne miejsce w prowadzonych rozwazaniach zajmuje identyfikacja nowych pol eksploracji
naukowej o kluczowym znaczeniu dla teoretykow oraz praktykoéw pasjonujacych si¢ doskonaleniem kompetencji
pozadanych w pracy z ludzmi w §wiecie VUCA, zdominowanym przez nowoczesne technologie, w tym sztuczng
inteligencje.

Metoda/metody badawcze: Prezentowany rozdzial ma charakter przegladowy. Wykorzystano w nim metody
jakosciowe oparte na krytycznej analizie literatury przedmiotu, raportéw oraz blogéw branzowych.

Gléwne wnioski: Sztuczna inteligencja to kreator zupelnie nowego wymiaru rzeczywistosci biznesowej. To
narzgdzie w istotny sposdb modyfikujace dotychczasowe sposoby myslenia oraz dziatania ludzi w $rodowisku
pracy. Praktyczne wykorzystanie roznorodnych rozwigzan, opartych na wykorzystaniu sztucznej inteligencji,
stanowi kluczowe wyzwanie dla pracownikow oraz rodzi szereg problemow o znaczeniu strategicznym w procesie
skutecznego zarzadzania kapitatem ludzkim.
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Przywédztwo edukacyjne — nowe wyzwanie dyrektorow polskich szkot

Stowa kluczowe: przywodztwo edukacyjne; zarzadzanie o$wiata; dyrektor szkoty; szkota; edukacja
Kody JEL: M12; M14

Streszczenie

Artykut traktuje o paradygmacie przywodztwa edukacyjnego w kontekscie zarzadzania szkota oraz wspotczesnych
wyzwan dyrektora szkoty. Opisane zostato pojecie przywddztwa w edukacji i jego style, rola i kompetencje
dyrektora, przewodzenie w podnoszeniu jakosci pracy szkoty. Celem artykulu bylo przedstawienie waloréw oraz
okreslenie istotnej roli i znaczenia przywodztwa edukacyjnego w procesie zarzadzania i kreowania kultury
organizacyjnej wspoétczesnej szkoty. Temat porusza roéwniez takie aspekty jak zmieniajace si¢ otoczenie,
wyzwania spoleczno — edukacyjne, globalizacje, rozwoj technologii czy charakterystyke Pokolenia Z. Autorka
weryfikuje hipoteze wskazujaca, ze wyzwaniem dla organizacji — dzisiejszej szkoly jest umiejetnos¢ potaczenia
silnego przywodztwa z silnym zarzgdzaniem i ich wzajemne rownowazenie W celu analizy aktualnych danych
w zakresie przydatnosci i warto$ci przywodztwa w o$wiacie. Teoria interesariuszy R.E. Freemana stala si¢
podstawa analizy. Artykul powstat na podstawie wynikéw badan empirycznych prowadzonych w wybranych
szkotach wojewddztwa pomorskiego w Polsce.
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Przywodztwo etyczne jako kryterium doboru osob przez zarzqdzajgcych w organizacjach
spotecznie odpowiedzialnych. Badania pilotazowe

Stowa kluczowe: spoteczna odpowiedzialno$¢ organizacji; zarzadzajacy; przywodztwo etyczne; kryteria doboru
Kody JEL: M12; M14; M51

Streszczenie

Kontekst teoretyczny: Dla wdrozenia koncepcji spotecznej odpowiedzialnos$ci przedsiebiorstwa (corporate social
responsibility, CSR) potrzeba przywddcow etycznych. Potrzeba rowniez menedzerdw, ktorych profil jest zblizony
do menedzera stewarda (w rozumieniu teorii stuzebnosci, stewardship theory) niz do menedzera agenta (w
rozumieniu teorii agencji, agency theory).

Cel/cele artykulu: Celem artykutu jest ustalenie, czy w organizacjach spotecznie odpowiedzialnych zarzadzajacy
dobierajg na stanowiska kierownicze osoby o cechach przywoddcy etycznego. Celem artykulu jest réwniez
sprawdzenie, czy zarzadzajacy petnia role stewarda wedtug teorii stuzebnos$ci (stewardship theory).
Metoda/metody badawcze: W poszukiwaniu odpowiedzi na te pytania przeprowadzono badanie pilotazowe
metoda sondazu diagnostycznego na probie 63 uczestnikow studiow MBA.

Gléwne wnioski: Z badan wynika, Ze organizacje sg spotecznie odpowiedzialne, za$ zarzadzajacy petnig role
stewarda. Ponadto obserwuje si¢ stosunkowo silny zwigzek miedzy rolg stewarda a CSR. Umiarkowany jest
natomiast zwigzek miedzy byciem stewardem a doborem na stanowiska kierownicze 0sob o cechach przywodcy
etycznego. Z badan ptynie wniosek, ze zarzadzajacy sktonni sg dobiera¢ na stanowiska kierownicze przywddcow
etycznych, jednak nie kazdy tak czyni. W literaturze tematyka promowania oséb w organizacjach spotecznie
odpowiedzialnych jest stabo przebadana. Z badan wynika, ze krytycznie nalezy oceni¢ praktyke doboru oséb
zarzadzajacych w kontekscie CSR.
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Wphyw kluczowych wartosci przedsiebiorstwa na produktywnosc¢ i efektywnos¢
kapitatu ludzkiego

Stowa kluczowe: kluczowe warto$ci przedsigbiorstw; kapital ludzki; produktywnosci; efektywnos¢; mierniki
Kody JEL: J24

Streszczenie

Celem artykutu jest identyfikacja wartoSci przedsi¢biorstw wpltywajacych na produktywnos¢ kapitatu ludzkiego.
Badana bedzie wzajemna zalezno$¢ kluczowych wartosci przedsicbiorstw w kontekscie zarzadzania kapitatem
ludzkim zmierzonej prostym miernikiem — wskaznikiem produktywnosci kapitatu ludzkiego.

Brakuje studiow, analiz i opracowan po§wigconych wpltywom i zalezno$ciom migdzy kluczowymi warto$ciami
przedsigbiorstwa a miernikami kapitatu ludzkiego, w szczegdInos$ci nad przedsiebiorstwami na rynku polskim.
W zwiazku z powyzszym autorki podjety badania nad ta problematyka, dazac do przyczynienia si¢ do wypelnienia
zidentyfikowanej luki badawczej.

Badaniem objeto wszystkie przedsigbiorstwa notowane na Gieldzie Papierow Wartosciowych w Warszawie.
Badanie miato charakter ilosciowy. Prezentowane w opracowaniu wyniki stanowia fragment wigkszych badan
prowadzonych przez autorki.

Na potrzeby niniejszego opracowania postawiono dwa pytania badawcze:

1. Jakimi wartos$ciami kieruja si¢ Spotki GPW, ktore osiagaja najwyzsza produktywnos¢ kapitatu ludzkiego?

2. Czy wartoéci, ktorymi kieruja si¢ przedsiebiorstwa maja wpltyw na produktywno$¢ kapitatu ludzkiego?
Odpowiadajgc na postawione pytania badawcze, wystepuje umiarkowana zalezno$¢ migdzy produktywnoscia
kapitatu ludzkiego, a kluczowymi wartosciami przedsigbiorstwa. Nie jest to zalezno$¢ silna, ale mozna twierdzic,
ze wartosci, ktorymi kieruja si¢ spotki maja wptyw na produktywnos¢ i efektywnos¢ kapitatu ludzkiego. W wyniku
badan dostrzega si¢ istotg takich wartosci jak: klient, odpowiedzialno$é, jako$é, bezpieczenstwo i innowacje —
jako kluczowe dla przedsigbiorstw osiagajacych najwyzsza produktywnos$¢ kapitatu.



