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Streszczenie. ldea sustainability jest czesto definiowana jako taka, w ktorej
,»zdolno$¢ do zaspokajania potrzeb obecnego pokolenia nie zagraza mozliwosciom
zaspokojenia potrzeb przysztych pokolen” (Swiatowa Rada dla Zréwnowazonego
Rozwoju, 2005). Koncepcja zréwnowazonego rozwoju staje si¢ kluczowym
zagadnieniem dla wspodtczesnych organizacji 1 §wiata biznesu. Oprocz koncentracji
na wypracowaniu zyskOw organizacje musza mie¢ na uwadze spoteczne,
srodowiskowe 1 ekonomiczne uwarunkowania podejmowanych decyzji. Artykul
skupia si¢ na roli kapitatu ludzkiego w tworzeniu sustainable enterprise. Szczegdlna
uwaga poswigcona zostanie problematyce realizacji funkcji personalnej 1 jej
znaczeniu w przyspieszeniu uzyskiwania zatozen zréwnowazonego rozwoju przez
organizacje.

Slowa Kkluczowe: zarzadzanie zasobami ludzkimi, wspotczesne modele
zarzadzania zasobami ludzkimi, kapitat ludzki, zréwnowazony rozwdj, koncepcja
sustainability

THE ROLE AND SIGNIFICANCE OF HUMAN CAPITAL
IN THE SUSTAINABILITY CONCEPT

Summary. Sustainability is often defined as the “the ability to meet the needs of
the present generation without compromising the capabilities of future generations
to meet their own needs” (World Business Council for Sustainable Development,
2005). The concept of sustainable development becomes a key issue for
contemporary organizations and the business world. Employers must develop a new
way of doing business. In addition to focusing on financial profits, sustainable
companies must also consider social, environmental and economic impact of their
business decisions. The article focuses on the human factor’s role in building
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a sustainable enterprise. A particular attention is given to the specific roles that
Human Resources Management might be playing to help firms foster greater
sustainability.

Keywords: Human Resources Management, HRM contemporary models, human
capital, sustainable development, sustainability

1. Wstep

Idea sustainability oznacza konieczno$¢ zwrdcenia uwagi na ograniczenie zuzywania
posiadanych zasoboéw i energii oraz uwzglgdnienie spotecznego i ludzkiego wymiaru
prowadzenia biznesu. Na poziomie organizacji stanowi pewng wypadkowa nowoczesnych
podejs¢ do zarzadzania z uwzglednieniem orientacji sieciowej 1 paradygmatu informacjo-
nizmu'. Szczegdlnie eksponuje sie w niej zdolno$é do samoregeneracji opartej na Scistym
monitorowaniu i wspotdziataniu z otoczeniem oraz odpowiedzialnosci za losy Ziemi i ludzi,
w tym uwzglednieniu w procesie podejmowania decyzji kwestii moralnych (dziatania
etyczne)®.

Kapital ludzki jest nieodzowng sktadowa koncepcji sustainability, zwlaszcza
w kontekscie jego akumulacji, kreacji nowych wartosci, uczenia si¢ 1 szeroko rozumianej
poprawy jakosci zycia. Zdolno$¢ organizacji do okreslonej autokreacji zalezy bowiem od
ludzi w niej zatrudnionych, posiadanych przez nich zasobow oraz efektywnosci
gospodarowania nimi.

Celem niniejszych rozwazan jest analiza relacji pomiedzy kapitatem ludzkim a koncepcja
sustainability i przeniesienie ich na grunt realizacji funkcji personalnej w organizacjach.

! Bard i Soderkqvist okreslaja mianem informacjonizmu system spoteczno-gospodarczy oparty na technologii
cyfrowej, ktorego istota polega na innowacjach, stosowaniu i wytwarzaniu wiedzy oraz ekspansji tzw. krea-
tywnej gospodarki, opierajacej si¢ na kapitale ludzkim i wtasnosci intelektualnej. Zob.: Bard A., Soderkqvist
J.: Netokracja. Wydawnictwo Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 2006, s. 46.

2 Hilarowicz A.: Koncepcja pracownika we wspolczesnych modelach zarzadzania zasobami ludzkimi. Zeszyty
Naukowe, s. Organizacja i Zarzadzanie, z. 79. Politechnika Slaska, Gliwice 2015, s. 78.
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2. Kapital ludzki — pojecie

Pojecie kapitatu ludzkiego jest szczegdtowo opisane w literaturze ekonomicznej, chociaz
nie jest ono jednoznacznie definiowane®. Juz na przetomie lat 50. i 60. XX wieku Mincer
podkreslal znaczenie racjonalnego zachowania si¢ poszczegolnych jednostek w procesie
podzialu dochodu oraz konieczno$¢ inwestowania w kapitat ludzki, tj. w proces uczenia si¢
pracownikow”.

W wiekszosci definicji przez kapitat ludzki rozumie si¢ wiedze, umiejetnosci, zdrowie
i sity witalne przypisane poszczegdlnym jednostkom. Wiedza i umiejetnosci sg z kolei $cisle
potaczone z procesem uczenia si¢ — zarowno w drodze edukacji formalnej (szkolnictwo),
jak i w formie zdobywania do$wiadczenia zawodowego®.

Wedtug Mincera kapitat ludzki jest rozumiany jako suma wiedzy zdobywanej w szkole,
a nastgpnie w trakcie wykonywania pracy. Mierzy si¢ go dlugoscia okresu edukacji szkolnej
oraz wickiem, odzwierciedlajacym do$wiadczenie poszczegdlnych jednostek®. Takie
uciele$nienie zbioru umiej¢tnosci, ktére moga by¢ wynajmowane przez pracodawcow,
stanowia warto$¢ dodana, majaca tutaj szczegdlne znaczenie'.

W teoriach kapitalu ludzkiego podkre§la si¢ znaczenie inwestowania w czlowieka
zarOwno na poziomie gospodarki narodowej, jak i na poziomie organizacji oraz jednostki.
Inwestycje tego rodzaju przejawiaja si¢ m.in. w: wydatkach na szkolnictwo i zdrowie,
nabywaniu do$wiadczenia zawodowego W czasie pracy oraz migracjach zarobkowych,
czyli zdaniem Schultza obejmuja duza cze$¢ konsumpcji®. Na takie szerokie rozumienie
inwestycji w kapital ludzki zwracali uwage rowniez inni ekonomisci, w tym Becker czy

Weisbrod, ewentualnie rozszerzajac je o dodatkowe elementy, np. zdobywanie informacji na

w

Za tworcow wspotczesnej koncepcji kapitatu ludzkiego uwaza si¢ G.S. Beckera, T.W. Schultza i J. Minzera,
chociaz opinie i poglady na temat roli cztowiecka w systemie gospodarczym pojawialy si¢ duzo wczesniej.
Ponadto w literaturze przedmiotu wskazuje si¢ na dwa gtéwne nurty rozumienia w tym obszarze: pierwszy,
traktujacy cztowieka samego w sobie jako kapital, co jest podstawa do szacowania jego wartosci, ktorego
przedstawicielem jest Petty, oraz drugi nurt, w ktorym wychodzi si¢ z zalozenia, Ze kapitalem sg umiejetnosci,
wiedza i zdolnoSci, ktore przynaleza do czlowieka. Prekursorami drugiego podejscia, oddzielajacego
cztowieka od kapitalu w nim zawartego, byli ekonomisci: Smith, Mill i Say. Szeroko na ten temat pisze
m.in. Wieczorek-Szymanska A.: Koncepcja kapitatu ludzkiego w teorii ekonomii — Przeglad wybranych
podejs¢. Studia i Prace Wydziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania, nr 17. Uniwersytet Szczecinski,
Szczecin 2010, www.wneiz.pl/nauka_wneiz/sip/sip17-2010/SiP-17-13.pdf, dostep 27.04.2015. Z uwagi na
ograniczone ramy niniejszego artykulu postanowiono odnosi¢ si¢ jedynie do wybranych wspolczesnych
koncepcji kapitatu ludzkiego.

* Mincer J.: Investment in Human Capital and Personal Income Distribution. “Journal of Political Economy”,
No. 66, 1958, p. 281-302, [za:] Cichy K.: Kapital ludzki w modelach i teorii wzrostu gospodarczego,
http://old.ue.poznan.pl/att/DZIEK_EKON/1_k.cichy_z23.pdf.

> Ibidem; por. Domanski S.R.: Kapitat ludzki i wzrost gospodarczy. PWN, Warszawa 1993, s. 35.

® Mincer J.: op.cit.

" Ehrenberg R.G., Smith R.S.: Modern Labor Economics. Harper Collins, New York 1994, p. 46.

8 Schultz T.: Investment in Human Capital. “American Economic Review”, No. 51, 1961, p. 1-17, [za:] Cichy

K.: op.cit., s. 5.
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temat funkcjonowania systemu gospodarczego®. Tego typu dziatania zasadniczo miaty
prowadzi¢ do wzrostu realnych dochodéw jednostki, tj. wg Schultza ,,maksymalizowania
wlasnego dobrobytu”lo.

Przenoszac punkt nacisku na poziom organizacyjny, mozna odnies¢ si¢ do definicji
Edvinssona i1 Malone’a, ktorzy okreslaja kapitat ludzki jako: ,,potaczona wiedze,
umiejetnosci, innowacyjnos¢ i zdolno$¢ poszczegdlnych pracownikow przedsiebiorstwa do
sprawnego wykonywania zadah™*'. Zdaniem wspomnianych badaczy w kapitale ludzkim
zawierajg si¢ rowniez wartosci przedsiebiorstwa, kultura organizacyjna i filozofia. Kapitat
ludzki jest zatem obok kapitalu strukturalnego jednym =ze skladnikéw kapitatu
intelektualnego organizacji i jako taki wpasowuje si¢ w podwaliny gospodarki opartej na
wiedzy oraz stanowi warto$¢ dodang dla organizacji. Inwestycje w kapital ludzki sg z kolei
podstawowymi narz¢dziami kreacji nowej warto$ci. Kapital ludzki oznacza tym samym co$
wiegcej niz sum¢ miar umiejetnosci, wiedzy i doswiadczen pracownikéw oraz menedzerow,
poniewaz ujmuje dynamike inteligentnych organizacji (ich kreatywno$¢ i innowacyjnosc)
W zmieniajacym si¢ otoczeniu konkurencyjnymlz.

Z analizy literatury przedmiotu wynika Kilka charakterystycznych cech tak rozumianego
kapitatu ludzkiego™:

— jest niematerialnym Zroédtem rozwoju organizacji,

— pozostaje jedynie w czasowej dyspozycji organizacji, ale nie moze ona naby¢ prawa

wlasnosci kapitatu ludzkiego, poniewaz przynalezy do pracownikéw 1 to oni decyduja
o0 jego wykorzystaniu badz nie na jej rzecz,

— poszczegolne jego elementy majg charakter zmiennych jakosciowych, strukturalnych,
trudno mierzalnych, unikatowych 1 trudnych do nasladowania, ktore nadaja
organizacji wyjatkowy charakter,

— moze sam zwigksza¢ swoja warto$¢ 1 przyczyniaé si¢ do wzrostu badZ zmniejszenia
wartosci innych rodzajow kapitatu organizacji®®,

— wyzszy poziom kapitatu ludzkiego przyspiesza jego dalsza akumulacje, tzn. ze tworzy
si¢ W procesie ustawicznego, powtarzajacego si¢ inwestowania — zakonczenie jednego
etapu oznacza rozpoczegcie kolejnego, ktory stanowi punkt wyjscia do dalszych zmian
i rozwoju®®.

® Becker G.: Investment in Human Capital: A Theoretical Analysis. “Journal of Political Economy”, No. 70,
1962, p. 9-49; Weisbrod B.: Education and Investment in Human Capital. “Journal of Political Economy”
No. 70, 1962, p. 106-123, [za:] Cichy K.: op.cit., s. 5; zob. Domanski S.R.: op.cit., s. 20.

% Schultz T.: op.cit., [za:] Cichy K.: op.cit., s. 5.

1 Edvinsson L, Malone M.S.: Kapitat intelektualny. PWN, Warszawa 2001, s. 17.

2 |bidem, s. 34.

3 Moczydtowska J., Kowalewski K.: Nowe koncepcje zarzadzania ludzmi. Difin, Warszawa 2014, s. 33.

 Wieczorek-Szymanska A.: op.cit.

5 Becker G., Murphy K., Tamura R.: Human Capital, Fertility and Economic Growth. “Journal of Political
Economy”, No. 98, 1990, p. S12-S37, [za:] Cichy K.: op.cit., s. 9.
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Z organizacyjnego punktu widzenia powigkszanie zasobow tkwiacych w cztonkach
organizacji przeklada si¢ zatem na jej warto§¢, rozwdj i osiagane wyniki finansowe™.
Wskazane cechy zdajg si¢ w zupelosci korespondowaé z =zatozeniami koncepcji
sustainability.

3. Glowne zalozenia koncepcji sustainability

Koncepcja sustainability (z ang. zréwnowazony rozwdj, ekorozwdj) ma obecnie
przetozenie w wielu dziedzinach zycia, chociaz w swoich korzeniach odnosi si¢ do zdolno$ci
do samoodnawiania si¢ czy reprodukcji oraz nienaruszania réownowagi ekologicznej'’. W tym
tez konteks$cie powszechnie stosowana jest definicja ujeta w tzw. Raporcie Burdtland, czyli:
,»(...) zdolnosci do zaspokajania potrzeb obecnego pokolenia nie zagrazajacej mozliwosciom
zaspokojenia potrzeb przysztych pokoleﬁ”lB.

Prandecki podkresla, ze realizacja idei sustainability w praktyce wymaga: ,,(...) innowa-
cyjnego podejscia do gospodarki na bazie redukcji zuzycia zasobow i jednoczesnym
zmniejszeniu presji procesow gospodarczych na $rodowisko oraz na ograniczeniu (zmianie
sposobu) konsumpcji”™*®.

Zdaniem Grudzewskiego i Hejduk ,,sustainability jest szczegélnym megaparadygmatem
wspolczesnosci, ktory wigze sie z uelastycznieniem i podtrzymywaniem zycia organizacji®’.
Wskazujg oni na dwa znaczenia sustainability: pierwsze utozsamiaja ze zdolnoscig do
kontynuowania biznesu w hiperdynamicznym otoczeniu, w drugim znaczeniu interpretuja
sustainability z punktu widzenia odnowy i wykorzystania warunkow stwarzanych przez
otoczenie oraz ich nieciagtosci™?.

Przenoszac koncepcje sustainability na poziom organizacyjny, podkresla si¢ znaczenie
rownorzednego traktowania spotecznych, srodowiskowych i1 ekonomicznych uwarunkowan
podejmowanych decyzji dla osiggnigcia sukcesu przez organizacje. Celem nadrzgdnym ma
by¢ tutaj poprawa i wzrost jakosci zycia (jednostek, spoteczenstwa) Scisle powigzane

z kryterium racjonalno$ci dzialan biznesowych przy uwzglednieniu redystrybucji warto$ci

1® Moczydtowska J., Kowalewski K.: op.cit., s. 30.

" Hilarowicz A.: op.cit., s. 78.

'8 Burdtland Raport, www.un-documents.net/our-common-future.pdf, dostep 27.02.2015.

¥ Prandecki K.: Cztowiek i spoteczenstwo w koncepcji zrownowazonego rozwoju, [w:] Poskrobko B. (red.):
Uwarunkowania rozwoju zréwnowazonej gospodarki opartej na wiedzy. Wyzsza Szkota Ekonomiczna,
Biatystok 2011, www.nazarko.pl/public/data/resource/upload/00003/2531/file/uwarunkowania-rozwoju-zrow
nowazonej-gospodarki-opartej-na-wiedzy.pdf, s. 181, dostep 27.04.2015.

% Grudzewski W., Hejduk I.: Przedsigbiorstwo przysziosci. Zmiany paradygmatow zarzadzania. ,Master of
Business Administration”, No. 1(116), 2011, s. 95.

?! Ibidem, s. 102.
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dodanej wytworzonej przez organizacjg, tj. braniu pod uwage na etapie wyznaczania celow
organizacji interesow interesariuszy’. Zaznacza si¢ jednoczesnie, ze zdolnoé¢ organizaciji do
utrzymania i utrwalenia swojej pozycji oraz dgzenia do samorozwoju powinna wynika¢ z juz
posiadanych zasobow (wlasnego wnetrza), niezaleznie od sytuacji w makrootoczeniu.

W powyzszy nurt rozwazan dobrze wpisuje si¢ interpretacja sustainable enterprise
Grudzewskiego i Hejduk?. Definiuja oni sustainability w przedsiebiorstwie jako: ,,zdolnosé
do ciagltego: 1) uczenia si¢, 2) adaptacji i rozwoju, 3) rewitalizacji, 4) rekonstrukcji,
5) reorientacji dla utrzymania trwatej i wyrdzniajgcej pozycji na rynku przez oferowanie
ponadprzecietnej wartosci nabywcom dzi§ 1 w przysztosci (zgodnej z paradygmatem
innowacyjnego wzrostu), dzigki organicznej zmiennosci konstytuujagcej modele biznesowe,
a wynikajacej z kreowania nowych mozliwosci 1 celo6w oraz odpowiedzi na nie, przy
réwnowazeniu interesOw réznych grup”.

W ramach koncepcji sustainability mozna wskaza¢ na rézne modele biznesu odnoszace
si¢ do tzw. migkkich aspektow zarzadzania, akcentujace znaczenie czynnika ludzkiego.
Sa to m.in. modele oparte na: zaufaniu, zmianie, przywodztwie, innowacjach, wiedzy,
wartociach, wirtualizacji, kulturze organizacyjnej, kooperacyjnosci®®. Z modeli tych
wynikajg wyrdzniki organizacji dzialajacych zgodnie z ideg sustainability, ktore stanowia
niejako ich wypadkowa. Do gléwnych cech mozna tu ZaliczyéZS:

— myslenie perspektywiczne 1 innowacyjnosc,

— traktowanie wiedzy i zaufania jako dominujacych form kapitatu,

— nastawienie na prac¢ zespolowg 1 ciaglte uczenie sig,

— stale monitorowanie otoczenia i1 poszukiwanie nowych mozliwo$ci, co wigze si¢

z generowaniem przestrzeni rynkowej, ktore mozna utozsamié¢ z tym, co Ehnert i Zink
nazywaja promowaniem proaktywnej roli organizacji w kontrolowaniu dtugotrwatego
wplywu biznesu na srodowisko naturalne, spoteczne 1 zasoby ludzkie®,

— uwzglednianie relacji spolecznych (zew. i wew.) w dzialaniach zmierzajacych do

zapewnienia dtugoterminowej efektywnosci organizacyjnej,

22 Hilarowicz A.: op.cit., s. 79.

2% Grudzewski W., Hejduk 1. op.cit., s. 102.

* Grudzewski W, Hejduk I.: Sustainable enterprise (przedsigbiorstwo przysztosci) — odpowiedzig na kryzys
ekonomiczny, [w:] Hejduk I.K. (red.): Sustainability odpowiedzia na kryzys ekonomiczny. Nowe koncepcje
przedsigbiorstwa przysztosci. Orgmasz, Warszawa 2011, s. 20-22.

* |bidem, s. 104-110.

% 7ob. Ehnert 1., Harry W., Zink K.J.: Sustainability and HRM. An introduction to the field, [in:] Ehnert 1.,
Harry W., Zink K.J. (eds.): Sustainability and Human Resources Management. Developing sustainable
business organizations. Springer-Verlag, Berlin-Heidelberg 2014, p. 5.
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— nastawienie na tzw. kluczowe kompetencje, okreslane przez Hamela i Prahalada jako
zbiorowe uczenie si¢ organizacji, w ramach zdolno$ci do koordynacji roéznych
umiejetnosei produkeyjnych i integrowania wielu strumieni technologii?’,

— przyjmowanie strategii biekitnego oceanu — tzn. poszukiwania niewykorzystanych
przestrzeni rynkowych.

Na tle powyzszych atrybutow uwypukla si¢ znaczenie kapitatu ludzkiego i inwestycji

w ten kapital. Spojrzenie na czlowieka przez pryzmat koncepcji sustainability zdaje si¢
taczy¢ wspotczesne podejScia oparte na sposobach ludzkich zachowan. Chodzi tu
o potaczenie: wiedzy, specyficznych zdolno$ci, szczegdlnych uzdolnien (talentow) oraz
uaktywnionych postaw przyjmowanych w miejscu i procesie pracy. Szczegodlne znaczenie
majg postawy, ktére skutkuja okreslonym stosunkiem do: a) §rodowiska (przektadaja si¢ na
styl zycia w otoczeniu) oraz b) biznesu (wizja natury cztowieka i stosunkow miedzyludzkich,
rola pracy, motywacji, percepcja rol, poziom i styl zycia).

Poziom us$wiadomienia znaczenia kapitatlu ludzkiego ma swoje odzwierciedlenie

w polityce kadrowej i w realizacji funkcji personalne;j.

4. Zarzadzanie zasobami ludzkimi w mysl koncepcji sustainability

Zalozenia koncepcji sustainability i myslenie w konteks$cie biznes-spoteczenstwo-
ekologia wymusza zmian¢ podejscia do realizacji funkcji personalnej w organizacjach,
zwlaszcza tam, gdzie zostata ona sprowadzona jedynie do obszaru administracji kadrowej.
Aby zaimplementowac i zrealizowaé koncepcje sustanability — funkcja personalna musi
odgrywa¢ role katalizatora zmian®. Rola ta wynika ze zmiany paradygmatow zarzadzania
i z podkreslania konieczno$ci dziatan ukierunkowanych na staly wzrost kapitatu ludzkiego
oraz tworzenie wartosci dla interesariuszy. To wlasnie tworzenie wartosci dla interesariuszy
stanowi wedlug Pocztowskiego normatywny, nadrzedny cel wspotczesnego zarzadzania
zasobami ludzkimi®®. W tym tez znaczeniu gléwny nacisk powinien zostaé polozony na
strategiczny wymiar dziatan w obszarze zasoboéw ludzkich, zwigzany z procesem
decyzyjnym, przywodztwem, komunikacja, ksztaltowaniem kultury organizacyjnej oraz
powszechnie rozumianym rozwojem zasobow ludzkich. Stad takze wynika wiele wyzwan

stojacych przed procedurami i praktykg zarzadzania zasobami ludzkimi.

" Hamel G., Prahalad C.K.: Competing for the Future. Harvard Business School Press, Boston 1996.

% Advancing Sustainability. A Research Report by the Society for Human Resource Management, BSR and
Aurosoorya, www.shrm.org/research/surveyfindings/articles/pages/advancingsustainabilityhr®%E2% 80%99
srole.aspx, p. 17, dostep 17.05.2015.

2 pocztowski A.: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Strategie. Procesy. Metody. PWE, Warszawa 2007, s. 34.
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Zarzadzanie zasobami ludzkimi na podstawie idei sustainability jest okreslane jako
dlugoterminowe, konceptualne podejécie 1 dzialania taczace w sobie aspekt ekonomiczny
i spoteczng odpowiedzialno$¢ biznesu oraz odpowiadajgce im praktyki w obszarze rekrutacji
1 selekcji, alokacji, rozwoju 1 zwolnien pracownikéw3o. Coraz czesciej wskazuje si¢ tu na
znaczenie globalnego wymiaru zarzadzania zasobami ludzkimi, zwigzanej z tym potrzeby
ksztattowania nowych kompetencji u oséb zatrudnionych oraz zarzadzania cigglo$cig wiedzy
i talentami. Inwestowanic w umiej¢tnosci pracownikow przez rozwoj kluczowych
kompetencji 1 promowanie idei uczenia si¢ przez cale zycie pocigga za soba zmiany
charakteru tradycyjnej funkcji szkolenia i doskonalenia oraz traktowanie rozwoju jako
zmiany spolecznej i przejécie na wzajemny, zespotowy proces uczenia®. Mozna tu takze
zauwazy¢ zwiazki z ksztaltowaniem postaw oraz tworzeniem wiasciwego klimatu
zaangazowania W organizacji.

Jednoczesnie wylania si¢ konieczno$¢ poswigcenia uwagi zagadnieniom roéznorodnosci
W miejscu pracy i postrzeganiu heterogenicznosci nie jako przeszkody, ale zrodta tworzenia
wartos$ci 1 uzyskiwania przewagi konkurencyjnej. Zarzadzanie rdéznorodno$cia, zwlaszcza
wiekiem, moze zapewni¢ wigksza zdolnos¢ adaptacyjng dla organizacji, lepsze zrozumienie
potrzeb uczestnikow rynku, zapobiega¢ monotonii oraz stymulowac dziatania zespolowe
1 wzajemne uczenie si¢ wewnatrz organizacji.

Rowniez bardziej niz kiedykolwiek stawia si¢ na znaczenie spolecznej odpowiedzialnosci
biznesu, czyli praktyk zwigzanych z tym, co pierwotnie Bowen okreslal jako obowigzek
orientowania si¢ w oczekiwaniach, celach i wartosciach spofeczefstwa®. Zgodnie
z wytycznymi normy ISO 26000 spoleczna odpowiedzialno$¢ biznesu oznacza odpowie-
dzialno$¢ organizacji za wplyw jej decyzji i dzialan na spoteczenstwo i srodowisko przez
zachowanie przejrzystych 1 etycznych zachowaf, zgodnych z obowigzujacym prawem
1 spojnych z migdzynarodowymi normami postgpowania, przy uwzglednieniu oczekiwan
interesariuszy*. Rzeczywiste dzialania w obszarze spolecznej odpowiedzialnoéci moga mieé
wplyw na reputacj¢ organizacji, zachowania lojalno$ciowe (pracownikéw, konsumentow,
klientow, uzytkownikow), motywacj¢ 1 zaangazowanie pracownikow oraz wzrost wydajnosci

pracy i w rezultacie na satysfakcje z pracy i poprawe jakosci zycia. Norma ISO 26000

% Thom N., Zaugg R.J.: Das prinzip nachhaltigkeit im personal management. “Personal Fiihrung”, No. 7, 2004,
p. 52-55; Wirtenberg J., Harmon J., Russell W.G., Fairfield K.D.: HR’s Role in Building a Sustainable
Enterprise: Insights From Some of the World’s Best Companies. “Human Resource Planning”, 30(1), 2007,
p. 15.

* Hilarowicz A.: op.cit., s. 82.

% Bowen H.R.: Social Responsibilities of the Businessman. Harper and Brothers, New York 1953,
[za:] Sznajder M.: Korzysci z wdrozenia koncepcji spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu (z uwzglednieniem
koncepcji interesariuszy). ,,Economics and Management”, No. 2, 2013, http://zneiz.pb.edu.pl/data/magazine/
article/ 279/3.3_sznajder.pdf, s. 195.

¥ 1SO 26000 Spoleczna odpowiedzialnosé, www.pkn.pl/sites/default/files/discovering_iso_26000.pdf, dostep
25.05.2015.
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wytania 7 kluczowych obszaréw tego rodzaju dziatan®*. Sa to: 1) tad organizacyjny, 2) prawa
cztowieka (w tym m.in. zapobieganie dyskryminacji i przestrzeganie zasad prawa pracy),
3) praktyki z zakresu pracy (tutaj kwestie zwigzane z: zatrudnianiem 1 ksztaltowaniem
stosunkow pracy, warunkami pracy i zabezpieczeniem socjalnym, dialogiem spotecznym,
bezpieczenstwem 1 higieng pracy, rozwojem i ze szkoleniami w miejscu pracy),
4) $rodowisko, 5) uczciwe praktyki operacyjne (m.in. przeciwdziatanie korupcji, uczciwa
konkurencja, poszanowanie praw wlasnosci), 6) zagadnienia konsumenckie, 7) zaangazo-
wanie spoteczne 1 rozwo6j spotecznosci lokalnej (np. zaangazowanie spoleczne, tworzenie
miejsc pracy oraz rozwijanie umiejetnosci, tworzenie bogactwa i dochodu).

Celem spolecznej odpowiedzialnosci biznesu jest zatem rozwigzywanie problemow
spotecznych, a glowng przestanka tego rodzaju aktywnosci jest przeswiadczenie,
ze wszystkie dziatania podmiotéw powinny przyczynia¢ si¢ do wzrostu swojej wartosci przez
wspoltworzenie wartosci wspolnej®>. Nalezy tez zauwazyé istotna zmiane optyki zwiazanej
z monitorowaniem potrzeb otoczenia. Obszar dzialan spolecznie odpowiedzialnych
i kierunek obranej w tym zakresie strategii wyznaczaja bowiem interesariusze, a nie
organizacje, w przeciwnym razie postulowane praktyki nie przyniosa oczekiwanych
rezultatow®.

Jeszcze innym wylaniajgcym si¢ problemem stojacym przed zarzadzaniem zasobami
ludzkimi, zwigzanym z niepewnos$cig i zmianami w systemie zatrudniania pracownikow, jest
kwestia ustalenia rownowagi pomiedzy praca a zyciem osobistym. Coraz wigcej organizacji
dziatajacych w mys$l zatozen sustainability stara si¢ wprowadzi¢ stosowne programy
przeciwdziatajace zaktoceniom 1 opierajace si¢ np. na elastycznych godzinach pracy
dopasowanych do potrzeb zatrudnionych czy nowych formach organizacji pracy,
m.in. telepracy.

W centrum zainteresowania teorii i praktyki personalnej pozostaje caty czas wzrost
wydajnosci pracy. Jednym =z rozwigzan stymulujagcych do takiego wzrostu ma by¢
zarzadzanie oparte na zaufaniu. Chodzi tu o wyznaczenie nowej orientacji przedsiebiorstwa
1 koncentracji na relacjach w taki sposob, aby zapewni¢ ciggtos¢ 1 efektywnos¢ wspotpracy.
Tworzenie klimatu zaufania polega na budowaniu wiasnej wiarygodnosci oraz ocenie
wiarygodno$ci innych jednostek. Pocigga to takze za sobg konieczno$¢ wypracowania
nowych systemow kontroli, odmiennych od tradycyjnego nadzoru.

Rozwazajac problematyke tworzenia wartosci w ramach zarzadzania zasobami ludzkimi,
Pocztowski wskazuje na konieczno$¢: 1) ustalenia tych sktadnikow, ktére tworzg warto$¢

bezposrednio, wspieraja dziatania tworzace wartosci 1 nie tworzg wartosci, oOraz

% Z uwagi na ograniczony zakres opracowania zarysowano jedynie pewne kwestie, przede wszystkim
odnoszace si¢ do kapitatu ludzkiego.

% Sznajder M.: op.cit., s. 195.

% Ibidem, s. 200.
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2) przeprowadzenia diagnozy i oceny cech, zachowan i wynikéw ludzkich dziatan w ramach
poszczegolnych procesdw i subprocesow personalnych®’. Do ekonomicznych wartosci
tworzonych w obszarze funkcji personalnej zalicza si¢: warto$¢ dodang, efektywnosc,
produktywnos$¢, jakos¢, koszty, elastyczno$¢ i innowacyjnos¢. Wartosciami etyczno-
moralnymi s3: legitymizacja i uczciwo$¢ w relacjach spotecznych, zaufanie, partycypacja,

. o ;38
solidarnos¢ i trwatos$¢™.

5. Whnioski koncowe

Zestawiajac koncepcje kapitatu ludzkiego i koncepcje sustainability, nalezy zwroci¢
uwage na potrzebe i konieczno$¢ redefiniowania dziatan w obszarze funkcji personalnej.
Jednoczesnie nalezy mie¢ §wiadomos$¢, ze przedmiotem teorii i praktyki pozostaja te same
lub podobne problemy zwiazane z pozyskiwaniem, utrzymaniem i oceng pracownikow.
Zmienia si¢ jednak znaczaco podej$cie do rozwigzywania tych kwestii. Dodatkowo optyka
zwigksza si¢ przez konieczno$¢ uwzglednienia zagadnien zwigzanych z zaangazowaniem
spotecznym organizacji oraz troskg o srodowisko naturalne.

Urzeczywistnieniu wspomnianych koncepcji 1 przetozeniu ich na model biznesowy musi
towarzyszy¢ wilasciwa konfiguracja celow, procesOw 1 narzedzi zarzadzania zasobami
ludzkimi, niemniej jednak powaznym ograniczeniem realizacji w praktyce jest brak zdolnosci
I wiedzy organizacyjnej oraz niska ranga funkcji personalne;j.

Poniewaz podjeta problematyka jest obszerna i wicloaspektowa, wiec w artykule
skoncentrowano si¢ na prezentacji najwazniejszych watkow, ktdre moga stanowi¢ podstawe

dalszej dyskusiji.
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Abstract

The article has a conceptual character and attempts to connect contemporary approaches
in human resources management. All discussed issues, i.e. the concept of human capital and
the idea of sustainability as well as the vision of HRM emerging in the background, are an
attempt to compile these elements into a coherent, effective and bringing intended results
total.



