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			WSTĘP



			Postrzeganie pracowników w organizacjach zmieniało się na przestrzeni ostatnich kilkudziesięciu lat. Dziś kapitał ludzki to najważniejszy zasób każdej organizacji, o który trzeba dbać i który należy rozwijać. Szczególnie jest to istotne w kontekście trudności firm w znalezieniu odpowiednich kandydatów do pracy, nie tylko pod względem odpowiedniej wiedzy i kompetencji, ale przede wszystkim postaw, elementem których jest lojalność czy zaangażowanie. Skoro ludzie w organizacji są najważniejsi, celem każdej powinno być dążenie do wzmacniania i rozwijania tego zasobu, ponieważ to on przesądza o przewadze konkurencyjnej organizacji oraz jej innowacyjności i efektywności. Wymaga to dostrzeżenia potencjału tkwiącego w ludziach, ich wiedzy i zdolności, ale też wartości i postaw. Wydaje się, że firmy powinny dążyć do budowania silnych i stabilnych zespołów pracowników, gdyż jest to najlepsza droga do wzmocnienia ich pozycji na rynku.

			Z drugiej strony istnieją też takie organizacje, które deprecjonują znaczenie zasobów ludzkich. Takie organizacje nie tylko niepowtarzalnie tracą zaangażowanie pracowników w sprawy firmy, ale narażają się również na utratę cennego kapitału ludzkiego. Trwałości kadr w organizacji nie sprzyjają też miejsca pracy, które charakteryzują się małą stabilnością zatrudnienia, czyli coraz bardziej popularne elastyczne formy zatrudnienia. Organizacje, dążąc do dostosowania wielkości zatrudnienia do wymogów otoczenia zewnętrznego i aktualnej sytuacji rynkowej, ograniczają zatrudnienie, jednocześnie starając się zagwarantować dostępność do właściwych zasobów zewnętrznych.

			Takie działania powodują spadek poczucia bezpieczeństwa pracowników, a w efekcie – mniejsze zaangażowanie pracowników w życie organizacji. Pracownicy elastyczni liczą się z faktem, że nie będą dłużej pracować w jednym miejscu. Tymczasem każda fluktuacja jest stratą dla organizacji. Wraz z wyjściem pracownika z organizacji odchodzi bezcenna i niepowtarzalna wiedza. Zatem odejście pracowników, wraz z posiadanymi przez nich zasobami wiedzy, powinno być traktowane przez organizację jako jej porażka. Zarówno, gdy dotyczy pracowników kluczowych, jak i tych, którzy osiągają przeciętne efekty w swojej pracy. Wszyscy pracownicy zapewniają organizacji osiąganie wytyczonych celów1. Trudno jest zatem jednoznacznie stwierdzić, czy praca elastyczna jest korzystna dla organizacji i pracowników, czy też nie.

			Podstawę przygotowania niniejszej publikacji stanowi dysertacja doktorska pt. „Wpływ elastycznych form zatrudnienia na wartość kapitału ludzkiego w organizacji”, napisana pod kierunkiem dr hab. Anny Francik, prof. nadzw. W publikacji, opartej na wynikach badań prowadzonych wśród pracowników oraz pracodawców, starano się odpowiedzieć na pytanie, czy elastyczne formy zatrudnienia korzystnie wpływają na kapitał ludzki w organizacji, czy też wręcz przeciwnie. Czy ponoszone przez przedsiębiorstwa trudno uchwytne koszty, wynikające z elastycznego zatrudnienia pracowników (tj. utrata pracowników i ich wiedzy, lojalności i zaangażowania) oraz dodatkowe koszty (związane z koniecznością rekrutacji, selekcji, szkolenia nowych pracowników, wprowadzenia ich do pracy, kontroli i koordynacji) są kompensowane przez szybko osiągane korzyści związane z optymalizacją funkcjonowania organizacji (np. możliwość rozstania sięz pracownikiem niespełniającym wymagań pracodawcy praktycznie „z dnia na dzień” czy niższe koszty pracodawcy w przypadku stosowania umów cywilnoprawnych).

			Choć literatura jest już nasycona tematem elastycznych form zatrudnienia, to jednak brakuje kompleksowych opracowań, w których zwracano by uwagę na wpływ (negatywny lub pozytywny) elastycznych form zatrudnienia na kapitał ludzki w organizacji. Zasadne wydaje się postawienie pytania, czy elastyczne formy zatrudnienia mają wpływ na kapitał ludzki w organizacji, a jeśli tak – to jaki.

			W związku z powyższym głównym celem badawczym pracy było wskazanie pozytywnego i negatywnego wpływu stosowania elastycznych form zatrudnienia na kapitał ludzki w organizacji. Wobec wzrastającej elastyczności rynku pracy, zamierzeniem autorki było także zaproponowanie zmian w zakresie wykorzystania kapitału ludzkiego, chroniącego zasoby wiedzy organizacji.

			Przeprowadzone badanie i uzyskane wyniki miały umożliwić udzielenie odpowiedzi na takie pytania badawcze, jak:

			1.Czy pracodawcy preferują zatrudnianie pracowników w oparciu o umowę o pracę na czas nieokreślony czy w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia?

			2.Czy pracownicy w większym stopniu zainteresowani są podejmowaniem zatrudnienia w oparciu o umowę o pracę na czas nieokreślony, czy też na podstawie elastycznych form zatrudnienia? Jeśli mają wybór – jaką formę zatrudnienia chętniej wybierają?

			3.Jak elastyczne formy zatrudnienia wpływają na:

				– wydajność i efektywność pracownika?

				– motywację do pracy?

				– lojalność wobec pracodawcy?

				– identyfikację z organizacją?

				– satysfakcję z pracy?

			4.Czy pracodawcy inwestują w rozwój pracowników zatrudnionych na podstawie elastycznych form zatrudnienia?

			5.Czy fakt, że pracodawcy zatrudniają pracowników w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia, wpływa na wartość kapitału ludzkiego w organizacji?

			6.Czy pracodawcy, w większości zatrudniający pracowników w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia, wykorzystują elementy systemów zarządzania wiedzą, które wpływają na zatrzymanie wiedzy w organizacji i zapobiegają deprecjacji kapitału ludzkiego?

			Hipoteza główna przyjęła następującą postać: Stosowanie elastycznych form zatrudnienia wpływa na wartość kapitału ludzkiego oraz gromadzenie i wykorzystanie wiedzy w organizacji. Hipotezę tę można ująć w podstawowe pytanie: czy elastyczne formy zatrudnienia wpływają pozytywnie, a więc podnoszą wartość kapitału ludzkiego oraz chronią gromadzenie i wykorzystanie wiedzy organizacji, czy wręcz przeciwnie?

			Hipotezy robocze, oparte na analizie rynku pracy i dotychczasowych wynikach dostępnych badań, zawierają podstawowe założenie, że istnieje rozbieżność w postawach i zachowaniach pracodawców i pracobiorców, wynikająca z niejasnych i niejednoznacznych ocen skutków stosowania różnych form zatrudnienia.

			H1. Pracodawcy preferują zatrudnianie pracowników w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia. Jeśli mają wybór, częściej podejmują decyzję o „elastycznym” zatrudnieniu.

			H2. Pracownicy są w większym stopniu zainteresowani podejmowaniem zatrudnienia na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony niż umów elastycznych.

			Dokładna obserwacja rynku pracy i zatrudnienia w organizacjach może wskazywać, że elastyczne formy zatrudnienia rodzą nie tylko pozytywne konsekwencje dla organizacji i pracowników, ale wywołują także wiele pomijanych dotąd skutków ubocznych w organizacji. Konkluzję tę miały potwierdzić (lub sfalsyfikować) kolejne hipotezy:

			H3. Pracownicy zatrudnieni w oparciu o umowę o pracę na czas nieokreślony w porównaniu z pracownikami zatrudnionymi w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia:

			– H3 a) są bardziej wydajni i efektywni w pracy,

			– H3 b) są bardziej umotywowani do pracy,

			– H3 c) są bardziej lojalni w stosunku do pracodawcy,

			– H3 d) w większym stopniu identyfikują się z organizacją,

			– H3 e) odczuwają większą satysfakcję z pracy.

			H4. Pracodawcy częściej inwestują w rozwój pracowników zatrudnionych na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony w porównaniu do pracowników zatrudnionych w oparciu o umowy elastyczne.

			H5. Im większy jest udział pracowników „elastycznych” w organizacji, tym większe są straty ponoszone przez organizację. Dotyczą one wartości kapitału ludzkiego i zasobów wiedzy organizacji (jawnej i cichej).

			H6. W organizacjach, w których w większości stosuje się elastyczne formy zatrudnienia, nie wykorzystuje się specyficznych narzędzi zarządzania, które zapobiegają deprecjacji kapitału ludzkiego i ubywaniu zasobów wiedzy organizacji.

			Przedmiotem przeprowadzonych badań były opinie na temat wpływu elastycznych form zatrudnienia na kapitał ludzki w organizacji dwóch grup interesariuszy rynku pracy: pracobiorców oraz pracodawców zatrudniających pracowników w ramach umowy o pracę na czas nieokreślony oraz umów elastycznych. Poznanie opinii tych dwóch grup pozwoliło w szerszej perspektywie spojrzeć na problematykę elastycznych form zatrudnienia w aspekcie ich wpływu na kapitał ludzki w organizacji.

			W badaniu wśród pracobiorców wykorzystano kwestionariusz ankiety, który wypełniło 569 osób. W odniesieniu do pracodawców zastosowano technikę swobodnego badania ukierunkowanego. Ogółem zwrócono się z prośbą o przeprowadzenie badań do 40 organizacji. Zgodę na przeprowadzenie badań wyraziło 19.

			Badania właściwe, które przeprowadzono w okresie październik 2015 – styczeń 2016, zostały poprzedzone badaniem pilotażowym.

			W procesie badawczym oparto się na niektórych założeniach teorii ugruntowanej, wedle której proces badawczy polega na budowaniu teorii coraz ogólniejszej w oparciu o systematycznie zbierane dane empiryczne2. Jej założeniem nie jest rygoryzm metodologiczny, ale rzetelność i autorefleksja badacza3.

			Analizy statystyczne wykonano za pomocą programu SPSS for Windows. W pracy przyjęto poziom istotności 0,05. Zatem wyniki, dla których p < 0,05, oznaczały wyniki istotne statystycznie.

			Publikacja ma charakter teoretyczno-empiryczny i składa się z 7 rozdziałów. W pierwszym przedstawiono rozważania nad kapitałem ludzkim w gospodarce opartej na wiedzy. Zaprezentowano wybrane ujęcia definicyjne kapitału ludzkiego, odnosząc je do pojęcia kapitału intelektualnego organizacji. Podkreślono istotność kapitału ludzkiego jako nośnika wiedzy, stanowiącej strategiczny elementu kapitału ludzkiego w organizacjach. Przedstawiono najważniejsze działania mające na celu doskonalenie, rozwój i stabilizację kapitału ludzkiego w organizacjach.

			Kolejny rozdział pracy poświęcono przedstawieniu ewolucji koncepcji zatrudnienia w organizacji, odnosząc się przede wszystkim do poglądów na rolę zatrudnionego w wybranych koncepcjach zarządzania. Kwestię postrzegania roli pracowników pokazano ewolucyjnie, od zaprezentowania ujęcia zatrudnienia według podejścia klasycznego, poprzez poglądy przedstawicieli szkoły humanizacyjnej, do rozumienia zatrudnienia przez szkołę systemową. Przedstawiono współczesne poglądy na kwestię zatrudnienia w przedsiębiorstwie oraz ewolucję zatrudnienia w organizacji, zmierzającą w kierunku stosowania elastycznych form zatrudnienia w odpowiedzi na potrzeby generowane przez zmieniające się otoczenie funkcjonowania przedsiębiorstw.

			Trzeci rozdział pracy został poświęcony charakterystyce tradycyjnej formy zatrudnienia (umowa o pracę na czas nieokreślony) oraz formom elastycznym. Dokonano klasyfikacji elastycznych form zatrudnienia na te o charakterze pracowniczym i niepracowniczym. Omówiono również inne atypowe formy zatrudnienia, niemieszczące się w prostej klasyfikacji zatrudnienia pracowniczego i niepracowniczego.

			Kolejny rozdział zawiera próbę dokonania bilansu korzyści i strat dla organizacji i pracowników, jakie wynikają ze stosowania elastycznych form zatrudnienia. Wskazano na zatrudnienie elastyczne jako istotny czynnik optymalizacji działania organizacji, wynikający przede wszystkim z możliwości dostosowania zatrudnienia do aktualnych potrzeb. Pokazano możliwości korzystania z potencjału marginalizowanych dotąd grup pracowników na rynku pracy, mających trudności z podjęciem stałego zatrudnienia. Wskazano także na wpływ elastycznych form zatrudnienia na możliwość godzenia dwóch podstawowych sfer życia człowieka: zawodowej i prywatnej. Jednocześnie zwrócono uwagę na zależność pomiędzy poczuciem bezpieczeństwa pracowników oraz ich życiem prywatnym a formą zatrudnienia. Pokazano także wpływ zatrudnienia elastycznego na wybrane zachowania organizacyjne pracowników, tj.: motywacja do pracy, efektywność i wydajność działania, identyfikacja z organizacją, lojalność wobec pracodawcy oraz satysfakcja z pracy, które potraktowano jako istotne wskaźniki wartości kapitału ludzkiego w organizacji. W rozdziale tym zwrócono również uwagę na problematykę jakości i stabilizacji wiedzy w organizacji stosującej elastyczne formy zatrudnienia oraz wpływ zatrudnienia elastycznego na poziom innowacyjności organizacji.

			Ostatnie rozdziały pracy zostały poświęcone prezentacji wyników badań. Opinie pracodawców, przedstawione w postaci dosłownych wypowiedzi badanych, pogrupowano w pewne kategorie. Pierwsza z nich dotyczyła opinii i preferencji na temat najlepszej formy zatrudnienia z punktu widzenia organizacji. Następnie przedstawiono opinie pracodawców dotyczące preferowanych przez pracowników form zatrudnienia. Zaprezentowano również sposób postrzegania przez pracodawców problematyki wydajności i efektywności, motywacji, lojalności, identyfikacji z firmą i satysfakcji z pracy pracowników zatrudnionych w oparciu o umowę o pracę na czas nieokreślony oraz elastyczne formy zatrudnienia. Odniesiono się w końcu do opinii pracodawców na temat inwestycji w kapitał ludzki, w tym pracowników zatrudnionych w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia. Zanalizowano wypowiedzi wskazujące na aktualną ocenę zasobów ludzkich w ujęciu pracodawców. Zaprezentowano również opinie dotyczące stosowania (bądź nie) narzędzi zapobiegających ubywaniu zasobów wiedzy w organizacji.

			Badanie przeprowadzone wśród pracowników pozwoliło poznać ich opinie i preferencje co do najlepszej – z ich perspektywy – formy zatrudnienia. Ustalono również zależności pomiędzy formą zatrudnienia a wydajnością i efektywnością w pracy, motywacją do pracy, lojalnością wobec pracodawcy, identyfikacją z organizacją oraz satysfakcją, a także możliwościami rozwoju i doskonalenia kompetencji w opinii respondentów. Przedstawiono opinie pracowników na temat wpływu elastycznych form zatrudnienia na wartość kapitału ludzkiego w organizacji oraz zaprezentowano stopień wykorzystania systemów zarządzania wiedzą w organizacjach z punktu widzenia badanych. Podjęto też próbę uogólnienia wyników badań i odpowiedzi na postawione pytania badawcze, a także wskazano na kilka wytycznych w zakresie wzmacniania kapitału ludzkiego oraz zapobiegania utracie wiedzy w organizacjach, zwłaszcza tych, które stosują elastyczne formy zatrudnienia.
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1. KAPITAŁ LUDZKI JAKO ZASÓB ORGANIZACJI



			1.1. Rola wartości niematerialnych w gospodarce opartej na wiedzy

			Uznanie wartości niematerialnych w organizacjach (wiedzy, edukacji) oraz docenienie zasobów ludzkich jako czynników determinujących rozwój i sukces organizacji jest związane z dynamicznym rozwojem gospodarki opartej na wiedzy (GOW). Sam termin „gospodarka oparta na wiedzy” pojawił się na początku lat 90. XX wieku; obecnie jest powszechnie używany na określenie rzeczywistości społecznej, w której funkcjonują organizacje4.

			Według definicji Komitetu Rozwoju Ekonomicznego Australii w gospodarce opartej na wiedzy produkcja, dystrybucja i wykorzystanie wiedzy stanowią podstawową siłę napędową, która generuje wzrost, kreuje bogactwo i zatrudnienie wzdłuż wszystkich przemysłów5. Zdaniem A.K. Koźmińskiego „gospodarka oparta na wiedzy to jest taka gospodarka, w której działa wiele przedsiębiorstw, które o wiedzę opierają swoją przewagę konkurencyjną”, zaś budowanie gospodarki opartej na wiedzy możliwe jest dzięki stworzeniu warunków sprzyjających powstawaniu i sukcesom przedsiębiorstw6. Podobnie twierdzi A. Bylicki, wskazując, iż w GOW działają mechanizmy prowadzące do wykorzystania wiedzy dla zwiększenia konkurencyjności przedsiębiorstw7. Klasyczna definicja sformułowana przez OECD (Organisation for Economic Co-operation and Development) wskazuje, iż GOW to gospodarka bazująca bezpośrednio na produkcji, dystrybucji oraz użyciu wiedzy i informacji8. Późniejsza definicja OECD i Instytut Banku Światowego określają, że gospodarka oparta na wiedzy występuje tam, gdzie wiedza jest tworzona, zdobywana, ale również transmitowana i w sposób efektywny używana przez przedsiębiorstwa, organizacje, jednostki i wspólnoty dla rozwoju gospodarczego i społecznego. W tej gospodarce cechą charakterystyczną jest istnienie systemów gospodarczych i instytucjonalnych, prowadzących do efektywnego tworzenia nowej wiedzy oraz wykorzystania już istniejącej, ponadto rozwój edukacji i przedsiębiorczości społeczeństwa, które za pomocą tych dwóch elementów tworzy nowe wartości, przede wszystkim zaś nową wiedzę. Kolejny element typowy dla GOW to dynamiczna infrastruktura informatyczna, ułatwiająca efektywną komunikację, upowszechnienie oraz przetwarzanie informacji, a także efektywny system innowacyjny. Ten ostatni element dotyczy współpracy firm, wyższych uczelni, instytucji naukowo-badawczych, zespołów eksperckich i wszelkich innych organizacji, które wykorzystują wiedzę do rozwiązywania problemów globalnych czy lokalnych, a także do tworzenia nowej wiedzy i technologii. Według A. Pocztowskiego gospodarkę opartą na wiedzy wyróżnia m.in. tzw. wiedza cicha – nieskodyfikowana i trudna w transferze, przynależąca do danego pracownika, który oddaje ją na pewnych warunkach do dyspozycji pracodawcy9.

			Wskazane definicje uwypuklają szczególną rolę wiedzy (a więc również zasobów ludzkich) i jej rozwoju i transferu w GOW. Wiedza traktowana jest jako podstawowa wartość, która tworzy przewagę konkurencyjną i innowacyjność organizacji. Wiedza to siła napędowa rozwoju społeczeństw, państw, świata. Jest kluczowym motorem wzrostu gospodarczego10, a dzielenie się nią jest jednym z czynników budowania sukcesu w biznesie11. Organizacje powinny więc dążyć do wzmocnieniu kapitału ludzkiego i posiadanej przez niego wiedzy12. To człowiek i wytwarzane przez niego dobra niematerialne stanowią siłę i bazę działania dla firmy. Choć zasoby materialne mają znaczenie, to jednak bez czynnika ludzkiego przedsiębiorstwo nie pamięta, nie rozumie i nie uczy się, nawet jeśli posiada rozbudowane bazy danych, doskonałe komputery mogące wykorzystywać oprogramowanie wybierające na zasadzie określonego algorytmu najlepsze decyzje czy sztuczną inteligencję13.

			W gospodarce opartej na wiedzy szczególne znaczenie przywiązuje się do edukacji i kształcenia ustawicznego14 oraz koncepcji life-long learning, oznaczającej uczenie się przez całe życie, której celem jest zapewnienie wszystkim, niezależnie od wieku, możliwości zdobywania wiedzy i podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Tym samym koncepcja zakłada, że edukacja przez całe życie powoduje wzrost wartości indywidualnej pracowników na rynku pracy, która przekłada się na wzrost wartości kadr całej gospodarki15. Dzięki edukacji możliwie jest przejście do gospodarki opartej na wiedzy. Edukacja i nauka to inwestycja w ludzi, z kolei wydajność pracowników wykwalifikowanych jest wyższa od tych niewykwalifikowanych16. W gospodarce opartej na wiedzy utrzymanie przewagi konkurencyjnej warunkowane jest rozwojem i pełnym wykorzystaniem zasobów ludzkich, rozumianym jako permanentne nabywanie, aktualizowanie i uzupełnienie wiedzy, zdobywanie nowych umiejętności zawodowych. Dynamiczny postęp technologiczny rodzi problem w postaci szybkiej dezaktualizacji posiadanej wiedzy. Stąd konieczne staje się jej uzupełnianie oraz dostosowywanie do szybko zmieniających się uwarunkowań.

			Biorąc za punkt wyjścia strategiczny cel Strategii Lizbońskiej17, a zatem uczynienie z gospodarki Unii Europejskiej najbardziej konkurencyjnej i dynamicznie rozwijającej się gospodarki na świecie oraz przejście do społeczeństwa wiedzy, realizacja koncepcji uczenia się przez całe życie stanowi jedno z najbardziej istotnych jej założeń. Komisja Europejska wskazała na kluczowe dla wdrożenia idei life-long learning działania: tworzenie kultury uczenia się, zwiększenie dostępu do informacji oraz poradnictwa edukacyjnego, zwiększenie inwestowania w uczenie się w wymiarze finansowym i czasowym, wskazanie możliwości edukacyjnych, upowszechnienie podstawowych dla funkcjonowania w społeczeństwie wiedzy umiejętności i kompetencji podstawowych oraz rozwój i promowanie innowacyjnych koncepcji uczenia się i nauczania, ze szczególnym uwzględnieniem nowoczesnych technologii18.

			Dlatego też w gospodarce opartej na wiedzy zachodzi konieczność większego inwestowania w zasoby ludzkie. W Polsce szczególne znaczenie dla budowania wartości kapitału ludzkiego oraz tworzenia gospodarki opartej na wiedzy miał Program Operacyjny Kapitał Ludzki PO KL19, służący realizacji Narodowych Strategicznych Ram Odniesienia 2007-2013. Stanowił on odpowiedź na wyzwania odnowionej Strategii Lizbońskiej, zgodnie z założeniami której to właśnie rozwój kapitału ludzkiego stanowi fundament lepszego wykorzystania zasobów pracy, a tym samym zwiększenia konkurencyjności gospodarki. Program służyć miał więc przede wszystkim umożliwieniu jak najpełniejszego wykorzystania potencjału kapitału ludzkiego. Szczególną wagę nadano konieczności inwestowania w wiedzę i umiejętności kadr polskich przedsiębiorstw20. Położono nacisk na upowszechnienie kształcenia ustawicznego wśród osób dorosłych oraz informowanie o wynikających z tego kształcenia korzyściach. Dzięki PO KL w Polsce zrealizowano 47,5 tysiąca projektów o łącznej wartości blisko 53 mld zł. Ze wsparcia skorzystało 9 mln Polaków. Dla rozwoju polskich kadr szczególnie ważne było przeszkolenie 173 tysięcy pracowników w wieku 50+, z których 23 tysiące rozpoczęło prowadzenie własnej działalności gospodarczej. Udzielono wsparcia dla 200 tysięcy przedsiębiorstw, które skorzystały z systemu szkoleń finansowanych przez EFS i w których uczestniczyło 1,5 miliona pracowników. W efekcie powstało 234 tysiące nowych firm21.

			Mimo to jednak wciąż w gospodarce opartej na wiedzy brakuje wykwalifikowanych kadr, które są w stanie sprostać dynamicznym wyzwaniom współczesności. Brakuje tzw. pracowników wiedzy, którzy są źródłem kreatywności w firmach i decydują o sukcesie firmy na rynku22. Dlatego oczekiwania pracodawców wobec pracowników sięgają dużo dalej, niż miało to miejsce w gospodarce industrialnej. Ważne są uzdolnienia pracowników, style działania, osobowość, zainteresowania, postawy, wyznawane wartości. Istotna jest także lojalność, identyfikacja z organizacją, kreatywność, inteligencja emocjonalna. Ceniona jest chęć rozwoju, zdolność do szybkiego uczenia się, myślenia krytycznego. Zespół tych wszystkich elementów, jeśli są używane i rozwijane w procesie pracy, prowadzi do osiągania rezultatów odpowiadających strategicznym celom organizacji. Organizacje muszą jednak pamiętać, że to pracownicy są właścicielami swojej wiedzy i umiejętności. Pracownik pozostaje w organizacji dotąd, dopóki jest to dla niego korzystne. Jeśli więc nie zaspokaja on swoich potrzeb w organizacji, opuszcza ją, zabierając ze sobą swoją wiedzę.

			Nabiera to szczególnego znaczenia w odniesieniu do działań organizacji służących jej uelastycznieniu i umożliwieniu szybkiego dopasowania się do przeobrażeń zachodzących w otoczeniu23. Te działania wyrażają się w decentralizacji, płaskich strukturach czy mniejszych zależnościach hierarchicznych, ale również w coraz powszechniejszym wdrażaniu elastycznych form zatrudnienia. W związku z tym pojawia się pytanie, czy zatrudnienie elastyczne wiąże pracownika z organizacją tak silnie, jak umowa o pracę na czas nieokreślony? Czy pracownik elastyczny może identyfikować się z organizacją, być lojalnym wobec pracodawcy? Czy poziom motywacji do pracy i satysfakcji z jej wykonywania pracowników stałych i elastycznych jest taki sam? Jeśli nie – w przypadku których jest wyższy? Którzy są bardziej wydajni i efektywni w swojej pracy? Być może elastyczne formy zatrudnienia nie są dobrym rozwiązaniem dla organizacji dążących do zbudowania stabilnego, lojalnego zespołu pracowników, który identyfikuje się z celami organizacji i efektywnie je realizuje. Co więcej – w organizacjach potrzebne są działania służące nie tylko pozyskiwaniu wiedzy, ale również zatrzymywaniu jej w organizacji i tworzeniu nowej. Czy jest to możliwe wówczas, gdy w organizacji preferowane jest zatrudnienie elastyczne? Inwestowanie w pozyskanie kapitału ludzkiego i zwiększanie jego wartości ma sens tylko wówczas, gdy organizacja umie wykorzystać wiedzę na rzecz realizacji swoich celów, zgodnych z długofalową strategią działania.



			1.2. Kapitał ludzki fundamentem kapitału intelektualnego organizacji

			Najważniejszym celem przedsiębiorstw funkcjonujących w warunkach globalnej gospodarki postindustrialnej opartej na wiedzy, dynamicznego postępu technologicznego oraz wysokiej konkurencji, jest dążenie do zapewnienia sobie przewagi konkurencyjnej, wpisanej w długofalową strategię rozwoju. Współczesne przedsiębiorstwa stoją przed nowymi wyzwaniami, a o ich sukcesie stanowią głównie zasoby niematerialne, które mogą zapewnić im przewagę konkurencyjną w dłuższym okresie24. One też w znaczącej mierze decydują o innowacyjności organizacji. Aby skutecznie konkurować w zmieniającej się rzeczywistości przedsiębiorstwa powinny położyć nacisk przede wszystkim na takie czynniki, jak wysokie kompetencje pracowników i zdolność szybkiego uczenia się, a także elastycznego reagowania na zmiany. Dlatego zatrudnianie kompetentnych pracowników oraz umiejętność korzystania z tych kompetencji i ich rozwijania powinny być jednym z naczelnych zadań menedżerów organizacji25.

			Do niematerialnych zasobów organizacji, określanych jako tzw. kapitał intelektualny, należą m.in.: reputacja przedsiębiorstw i produktów, wiedza pracowników, kultura wewnętrzna, więzi wewnętrzne i zewnętrzne, bazy danych, wiedza dostawców, wiedza dystrybutorów, prawa własności intelektualnej, sekrety handlowe czy kontrakty26. Początek zainteresowania problematyką kapitału intelektualnego to lata 80. XX wieku. W 1958 roku analitycy finansowi po raz pierwszy użyli pojęcia kapitału intelektualnego. Komentując notowania giełdowe firm z branży informatycznej, odnotowali, że najprawdopodobniej kapitał intelektualny tych firm jest najważniejszym składnikiem ich zasobów. Termin ten został użyty również w 1969 roku w odniesieniu do potencjału intelektualnego konkretnej, indywidualnej osoby27. W kontekście organizacji pojęcie kapitału intelektualnego występuje w przedstawionym w 1989 roku Raporcie Konrada, w którym dokonano krytyki sprawozdań finansowych nieujmujących kapitału ludzkiego. W raporcie przedstawiono podział kapitału intelektualnego na kapitał ludzki i strukturalny. Wskazano, że kapitał intelektualny może być przypisany jednostce (kapitał indywidualny) bądź organizacji (kapitał strukturalny).

			Firma Skandia, definiując kapitał intelektualny, wyodrębniła (podobnie jak w Raporcie Konrada) jego dwa kluczowe elementy: kapitał ludzki i kapitał strukturalny, które budują wartość rynkową organizacji28. Kapitał ludzki dotyczy wiedzy pracowników (jawnej i ukrytej), również prawnie chronionej, umiejętności, podatności na tworzenie i wprowadzanie innowacji. Obejmuje też kompetencje, umiejętności, zdolności, motywację, postawy, wartości, kulturę i relacje. O ile kapitał strukturalny stanowi własność organizacji i może być sprzedany, o tyle kapitał ludzki – nie. Pracownik – opuszczając miejsce pracy – zabiera tę część niematerialnych wartości ze sobą29.

			Kapitał ludzki jest kluczowym elementem i fundament tworzenia kapitału intelektualnego. Po raz pierwszy pojęcie kapitału ludzkiego w teorii ekonomii pojawiło się w drugiej połowie XX wieku. Noblista T. Schultz opisał kapitał ludzki w następujący sposób: „Wszystkie ludzkie zdolności są bądź to wrodzone, bądź nabyte. Każdy człowiek rodzi się z pewnym szczególnym zespołem genów określającym jego wrodzone zdolności. Cechy nabytej jakości populacji, które mają wartość i mogą być wzbogacane za pomocą odpowiedniego inwestowania, będziemy uważać za kapitał ludzki”30.

			T. Davenport przedstawia kapitał ludzki za pomocą wzoru matematycznego:

			Kapitał ludzki = (zdolności + zachowanie) × wysiłek × czas31,

			w którym zdolności to sprawność działania, determinowana przez wiedzę (tę posiadaną oraz możliwości w zakresie przyswajania nowych informacji, niezbędnych do wykonywania pracy), zręczności (umiejętne wykorzystywanie metod i środków używanych w procesach pracy) oraz talent (wrodzone zdolności do wykonywania określonego zadania). Zachowanie oznacza rodzaj aktywności jednostki, który przyczynia się do zakończenia wykonywanego zadania. Zdolności i zachowanie jednostki są zwiększane poprzez wysiłek ponoszony na rzecz ich rozwijania w określonym czasie.

			Kapitał ludzki jest rozumiany jako wiedza „zawarta” w ludziach32. L. Edvinsson i M. Malone definiują go jako połączenie wiedzy, umiejętności, innowacyjności i zdolności pracowników przedsiębiorstwa do sprawnego wykonywania zadań. Kapitał ludzki zawiera w ich rozumieniu również wartości przedsiębiorstwa, kulturę organizacyjną oraz filozofię33. Nie może on stanowić własności przedsiębiorstwa. W przeciwieństwie więc do kapitału materialnego, organizacja nie może przywłaszczyć sobie kapitału ludzkiego, bo jest on niejako ulokowany w pracowniku. Wykonując pracę dla organizacji, czerpie on ze swojej wiedzy, ale nie oddaje jej organizacji na własność.

			Kapitał ludzki bywa też charakteryzowany jako zespół wszystkich cech ludzkich, które mogą generować zysk ekonomiczny. Cechy te odnoszą się do aspektów formalnych (np. edukacja formalna, szkolenia), jak również mniej formalnych (np. kompetencje, umiejętności, doświadczenie zawodowe, talent, motywacja czy wytrwałość)34.

			Jedna z szerszych definicji kapitału ludzkiego obejmuje dwa wymiary: rynkowy i osobisty35. Rynkowy odnosi się do zasobów wiedzy, umiejętności, zdolności, kwalifikacji, postaw oraz zdrowia, które jednostka wykorzystuje lub zamierza wykorzystać w swojej pracy zawodowej. Osobisty obejmuje wymienione zasoby, które jednostka wykorzystuje w życiu prywatnym poprzez rozwój zainteresowań.

			Według M. Bratnickiego kapitałem ludzkim można nazwać ludzi trwale związanych z przedsiębiorstwem i jego misją, posiadających umiejętność współpracy, kreatywność, kwalifikacje, a także motywację, kompetencje i zręczność intelektualną36.

			Definicja M. Rybak wskazuje, że o „sile kapitału ludzkiego przedsiębiorstwa stanowi nie tylko zdobyta wiedza ogólna i zawodowa oraz umiejętności wykształcone w toku dotychczasowej pracy, ale także możliwości wykazywania się w zawodzie, zdolności jeszcze nieujawnione, aspiracje, własna głęboka motywacja do pracy i uczenia się, kreatywność, gotowość do podejmowania ryzyka oraz osobiste poczucie odpowiedzialności za sukces firmy. Kapitałem ludzkim są ludzie umiejący ze sobą współpracować i trwale związani z firmą i jej misją”37. W definicji nacisk położony jest również na nieujawnione jeszcze aspiracje czy możliwości pracowników, które mogą się rozwinąć w trakcie pracy. To ujęcie podkreśla poczucie odpowiedzialności pracowników za działania firmy i jej sukcesy, zaangażowanie i lojalność, przejawiające się w trwałym związku z firmą i jej misją. Według autorki w organizacjach coraz większe znaczenie przypisuje się stymulowaniu zaangażowania pracowników w realizację celów przedsiębiorstwa38.

			Na potencjał pracowników, czyli zasób, który można dopiero ujawnić i rozwinąć, zwraca uwagę również Ł. Sułkowski, według którego „wyznacznikiem orientacji na kapitał ludzki są: 1) nabór pracowników posiadających potencjał, którego rozwój znacząco się wspomaga, (…) 4) inwestowanie w rozwój pracownika, 5) tworzenie i wzmacnianie więzi lojalności między pracownikiem a firmą”39. Konieczne jest więc położenie nacisku na tworzenie takich warunków, które pracownika bardziej zwiążą z organizacją oraz wyzwolą wobec niej jego lojalność. W aspekcie problemu elastycznych form zatrudnienia i ich wpływu na wartość kapitału ludzkiego w organizacji należy zadać pytanie, które z form zatrudnienia: tradycyjna czy elastyczne trwalej wiążą pracownika z organizacją? Czy bardziej lojalny wobec organizacji jest pracownik zatrudniony na stałe, czy elastyczny?

			Kapitał ludzki definiowany jest również jako „zasób wiedzy, umiejętności, zdrowia i energii witalnej zawarty w każdym człowieku i w społeczeństwie jako całości, określający zdolność do pracy, do adaptacji do zmian w otoczeniu oraz możliwości kreacji nowych rozwiązań”40. Jest to jedna z najczęściej przytaczanych w literaturze definicji kapitału ludzkiego41.

			Wskazane definicje kapitału ludzkiego akcentują jego decydujący udział w tworzeniu wartości firmy oraz określaniu jej pozycji konkurencyjnej na rynku. Ludzie postrzegani są nie w charakterze kosztów, ale dźwigni zysków organizacji. Inwestycja w kapitał ludzki jest również inwestycją w rozwój firmy.

			W przywołanych definicjach występuje kilka charakterystycznych elementów, składających się na pojęcie kapitału ludzkiego, które można zgrupować w trzech obszarach, tj.: cechy wrodzone, elementy wiedzy/kompetencji oraz postawy/wartości (Tab. 1).



			Tab. 1. Elementy kapitału ludzkiego w wybranych definicjach
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			Źródło: Opracowanie własne.



			Akcentuje się również fakt, iż kapitał ludzki może być wzbogacany, odnawialny czy powiększany, jeśli czynione są na jego rzecz pewne inwestycje związane z ochroną zdrowia i permanentną edukacją, umożliwieniem migracji ludzi w poszukiwaniu pracy, systemem poradnictwa zawodowego oraz informacji zawodowej czy badaniami naukowymi. Dzięki tym inwestycjom możliwie jest poszerzenie wiedzy oraz jej szerokie zastosowanie w praktyce42. Równie istotna jest inwestycja w pracownika i jego rozwój w organizacji poprzez system szkoleń, kursów, mentoring, coaching, udział w różnego rodzaju targach branżowych czy uczenie się w miejscu pracy podczas wykonywania zadań zawodowych.

			W niniejszej publikacji sformułowano autorską definicję kapitału ludzkiego, najbardziej zbliżoną do jego rozumienia według A. Sajkiewicz, zgodnie z którą: „kapitałem ludzkim są ludzie trwale związani z firmą i z jej misją, charakteryzujący się umiejętnością współpracy, kreatywnością postaw i kwalifikacjami. Stanowią oni motor i serce firmy, bez których niemożliwy staje się jej dalszy rozwój”43. Jednakże w odróżnieniu do przytoczonej definicji uznano, że kapitał ludzki tworzą wszyscy pracownicy (nie tylko kreatywni), a jego poziom zależy od wyznawanych wartości, prezentowanych postaw, zaangażowania, oddania i lojalności. Punktem wyjścia sformułowanej definicji jest założenie, że każdy człowiek nosi w sobie potencjał, specyficzne wartości czy cechy charakteru, które mogą być wykorzystane dla dobra i rozwoju organizacji. Przyjęto więc, że kapitał ludzki to zespół wszystkich usatysfakcjonowanych pracowników organizacji, stale dążących do rozwoju własnych kompetencji, uzupełniających i aktualizujących swoją wiedzę, którzy identyfikują się z organizacją, są lojalni wobec pracodawcy, umotywowani, a dzięki temu wydajni i efektywni. Takie ujęcie kapitału ludzkiego podkreśla rolę organizacji w tworzeniu więzi łączącej pracowników z organizacją oraz współpracownikami. Więź ta powinna być na tyle silna, by pracownicy utożsamiali się z organizacją i wyznawanymi przez nią wartościami. Uznano ponadto, że wartość kapitału ludzkiego rośnie, gdy organizacja dysponuje zespołem usatysfakcjonowanych pracowników, umiejących współpracować.

			Kapitał ludzki od innych kategorii kapitału odróżnia jego jakościowy charakter, który wyraża się w takich cechach, jak44:

			– słaba mierzalność (T.W. Schultz twierdzi, że „zasoby ludzkie posiadają (…) nie tylko ilościowe, ale i jakościowe aspekty”45. Część z nich nie jest mierzalna, więc trudno przypisać im wartość pieniężną, zwłaszcza że nie można też mierzyć kapitału ludzkiego jako sumy poszczególnych czynników, gdyż pomiędzy nimi stale zachodzą interakcje46);

			– powolne kształtowanie przy wspólnym udziale organizacji i poszczególnych jednostek;

			– brak możliwości obrotu towarowego rzeczonym kapitałem;

			– brak możliwości zmiany właściciela (kapitał ludzki nierozerwalnie połączony jest z ludźmi);

			– unikalność i trudność w naśladowaniu przez firmy konkurencyjne.

			Niewątpliwie ważnymi cechami kapitału ludzkiego są również: możliwość powiększania się, czyli jego wzrost w procesie uczenia się, ale również możliwość jego zużywania i deprecjacji, w konsekwencji np. utraty zdrowia czy zaniechania kształcenia się w opozycji do wciąż postępującego procesu rozwoju wiedzy, a także możliwość transferu wiedzy w procesie nauczania lub wymiany47.

			Zarządzanie kapitałem ludzkim wymaga stworzenia odpowiednich warunków pracy, związanych z oferowaniem takiej formy zatrudnienia, by pracownicy czuli się doceniani i byli przekonani, że warto podejmować wysiłek na rzecz zwiększenia efektywności funkcjonowania organizacji. By stanowili silny, stabilny, zintegrowany i współpracujący zespół.

			Warto w tym miejscu zastanowić się, czy i jakie znaczenie dla kapitału ludzkiego ma forma zatrudnienia, w oparciu o którą zatrudniony świadczy pracę. W definicjach kapitału ludzkiego podkreśla się trwałość zatrudnienia. Co zatem z kapitałem ludzkim, który tworzą pracownicy nietrwale (czasowo) zatrudnieni? Dzięki którym pracownikom, zatrudnionym w oparciu o umowę o pracę na czas nieokreślony, czy też tym pracującym na zasadach elastycznych, organizacja zyskuje więcej i jest bardziej konkurencyjna na rynku? Czy formę zatrudnienia w postaci umowy o pracę na czas nieokreślony można również postrzegać w kategoriach inwestycji w kapitał ludzki (generuje ona bowiem dla organizacji większe koszty pracy)? Z drugiej jednak strony wydaje się, że pracownik mający poczucie stałości swojego zatrudnienia, może wpływać na większe zyski dla organizacji. Długotrwałe zatrudnienie w organizacji i wynikające z tego poczucie stabilizacji może się przekładać na większą identyfikację z organizacją, a więc i poczucie lojalności wobec pracodawcy. Możliwe, że długoletni, doceniany w organizacji pracownik, chce dać z siebie więcej, a wyraża się to nie tylko w większej motywacji i satysfakcji, ale i efektywności i wydajności pracy. Z kolei pracownikowi elastycznemu, będącemu w organizacji „na chwilę”, prawdopodobnie trudno jest w pełni identyfikować się z jej misją i celami. Być może więc organizacja, która zatrudnia pracowników w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia, traci (a nie zyskuje) w dłuższej perspektywie, co prowadzić może do straty w kapitale ludzkim i ogólnej wartości organizacji w perspektywie długoterminowej.



			1.3. Wiedza jako zasób organizacji

			Zdobycie i utrzymanie przewagi konkurencyjnej przez organizacje funkcjonujące na rynku wymaga stałej aktualizacji wiedzy i zdobywania nowej, wykorzystywania jej w praktyce, przewidywania przyszłych potrzeb szybciej niż konkurencja. Zgromadzona w umysłach ludzkich, publikacjach i dokumentach wiedza jest podstawą istnienia, sprawnego działania oraz rozwoju organizacji48.

			Naturalnie pojęcie kapitału ludzkiego nierozerwalnie związane jest z wiedzą. I. Nonaka oraz H. Takeuchi stwierdzają, że wiedza dotyczy działania ludzkiego49, powstaje w kontekście ludzkich procesów umysłowych oraz interpretowania informacji – jest to zatem rodzaj uporządkowanej informacji, która jest wdrożona przez jej właściciela50.

			Wiedza to „ogół treści utrwalonych w umyśle ludzkim w wyniku kumulowania doświadczenia oraz uczenia się. (…) W węższym znaczeniu wiedza stanowi osobisty stan poznania człowieka w wyniku oddziaływania na niego obiektywnej rzeczywistości”51.

			Wiedza obejmuje kilka elementów: doświadczenie, idee, intuicję, wartości, sądy i umiejętności, zarówno pojedynczych jednostek, jak i zespołów ludzkich, stanowiąc jednocześnie fundament rozumienia i przyswajania nowych informacji. Zatem w organizacjach wiedza nie ma charakteru tylko sformalizowanego, ale również wyraża się w zwyczajach, procesach, praktykach i normach52.

			Zgodnie z raportem OECD wiedza może być sklasyfikowana w czterech grupach53:

			1.Wiedza „co” (know-what) – to odzwierciedlenie różnych zestawów danych i faktów.

			2.Wiedza „dlaczego” (know-why) – dotyczy związków przyczynowo-skutkowych, wyjaśnia relacje, jakie zachodzą pomiędzy poszczególnymi zjawiskami i procesami; dzięki niej możliwe jest wyjaśnianie rzeczywistości.

			3.Wiedza „jak” – obejmuje praktyczne działania, czyli swoiste know-how. Odnosi się do umiejętności indywidualnych jednostek i zespołów, przejawia się w kompetencjach pracowników.

			4.Wiedza „kto” (know-who) – pozwala wskazać osoby, które posiadają wiedzę „co”, „jak” i „dlaczego”.

			W niniejszej publikacji szczególnie istotny jest ten rodzaj wiedzy, który odnosi się do konkretnych pracowników, czyli know-how. Zdaniem I. Nonaki oraz H. Takeuchiego „wiedzieć jak” związane jest z określoną osobą i dotyczy umiejętności czy zdolności, które są niesformalizowane, wynikają z doświadczenia indywidualnego danej osoby. Ten rodzaj wiedzy może być zaliczony do wiedzy ukrytej (milczącej). Wiedza ukryta jest w sposób szczególny zindywidualizowana, zatem trudna do sformalizowania, trudno ją artykułować i dzielić się z innymi. W jej zakres wchodzą też: intuicja, poglądy, przeczucia. Wiedza ukryta jest głęboko zakorzeniona w indywidualnym sposobie działania, doświadczeniu, ideałach, emocjach i wartościach, a także osobistym nastawieniu i przekonaniach54. Know-how poszczególnych jednostek trudno jest udostępnić55. Każdy pracownik, który opuszcza organizację, zabiera ze sobą swoje know-how, co stanowi dla organizacji utratę w zasobach wiedzy. Strata jest tym większa, gdy dotyczy pracowników utalentowanych.

			Japońscy autorzy pojmują wiedzę w kontekście japońskiej tradycji intelektualnej, złożonej z trzech nurtów: jedności człowieka i przyrody, jedności umysłu i ciała oraz jedności jednostkowej jaźni z innymi. Wiedza stanowi mądrość, która nabywana jest przez osobowość jako całość56.

			Z punktu widzenia funkcjonowania organizacji można zatem wskazać na występowanie w niej dwóch rodzajów wiedzy: jawnej oraz ukrytej. Wiedza jawna (sformalizowana) jest łatwo dostępna i możliwa do zastosowania. Zawarta jest w procedurach działania, zasadach i regułach postępowania organizacji. Wiedza ukryta (cicha) to wiedza indywidualna, trudna do sformalizowania i zakomunikowania. Wynika z indywidualnych doświadczeń poszczególnych osób. Wiedzę jawną można przedstawić za pomocą słów, symboli, znaków, rysunków, wykresów, tablic. Wiedzę ukrytą wykorzystuje się w codziennym działaniu, jej sprecyzowanie jest trudne, a stosowanie podświadome. Ma wymiar bardzo praktyczny, bo wynika z bezpośredniego działania. Nie można jej w pełni wyrazić za pomocą znaków, słów czy liczb57.

			Istnieje również wiedza „lepka” i „wyciekająca”. Pierwszy rodzaj jest wykorzystywany w macierzystej organizacji – daje pozytywne efekty i jest elementem przewagi konkurencyjnej. Jednakże w momencie zastosowania jej w innym środowisku przynosi zupełnie inne efekty, czasem odwrotne. Wiedza „wyciekająca” związana jest z istnieniem silnych powiązań pomiędzy ludźmi poza środowiskiem organizacji, zatem łatwiej ją komunikować i wymieniać w ramach kontaktów prywatnych, nie zaś sformalizowanych. Ten rodzaj wiedzy odnosi się również do sytuacji odejścia pracowników, którzy wiedzę tę zabierają ze sobą. Organizacja traci tym samym bezpowrotnie cenne zasoby58.

			Według I. Nonaki i H. Takeuchiego bardzo ważny dla każdej organizacji jest proces organizacyjnego tworzenia wiedzy. Zdaniem autorów wiedza może być tworzona tylko przez takie jednostki, które uzyskują wsparcie od organizacji. Wsparcie to też forma troski o pracownika, która powinna wyrażać się w zapewnieniu mu poczucia stabilizacji w organizacji (co możliwe jest poprzez ofertę tradycyjnej formy zatrudnienia – umowy o pracę na czas nieokreślony).

			Organizacyjne tworzenie wiedzy polega na wzmacnianiu i włączaniu wiedzy jednostkowej do systemu organizacji. Model opracowany przez tych autorów został nazwany spiralą wiedzy. W modelu tym proces tworzenia i upowszechniania wiedzy ma miejsce w drodze konwersji wiedzy, czyli społecznych interakcji pomiędzy wiedzą ukrytą a dostępną. Istnieją cztery rodzaje konwersji wiedzy59:

			1.Socjalizacja – przystosowanie (od wiedzy ukrytej do ukrytej) – przebiega w procesie dzielenia się doświadczeniem, dzięki czemu poprzez obserwację, ćwiczenie umiejętności, naśladownictwo tworzona jest wiedza ukryta w postaci modeli mentalnych czy umiejętności technicznych. Proces ten wydaje się być trudny do zrealizowania przy udziale pracowników elastycznych, chociażby przez fakt ich krótkookresowego pobytu w organizacji.

			2.Eksternalizacja – uzewnętrznienie (od wiedzy ukrytej do dostępnej) – dotyczy wyrażania posiadanej wiedzy ukrytej za pomocą języka, dostępnych pojęć, analogii, metafor, hipotez czy modeli. Werbalna forma przekazu przekształca wiedzę ukrytą w jawną, która może być następnie sformalizowana. Pracownicy elastyczni, będący w organizacji przez ograniczony czas, mogą nie tylko nie mieć okazji dzielić się swoją wiedzą poprzez jej werbalizowanie, ale również mogą nie chcieć tego czynić. Nie mając poczucia stabilności zatrudnienia w organizacji, mogą nie chcieć pozbywać się swojej przewagi konkurencyjnej.

			3.Kombinacja – łączenie (od wiedzy dostępnej do dostępnej) – wiąże się z podporządkowaniem i włączaniem koncepcji w dany system wiedzy. Tutaj zachodzą procesy łączenia wiedzy już dostępnej, pochodzącej z dokumentów, ujawniającej się podczas spotkań bezpośrednich czy kontaktów telefonicznych bądź elektronicznych. Poprzez przetwarzanie wiedzy jawnej rodzi się nowa wiedza. Zatrudnieni na zasadach elastycznych, jeśli nie są traktowani w organizacji na równi z pracownikami stałymi, mogą nie mieć nawet możliwości udziału w spotkaniach bezpośrednich z innymi pracownikami. Mogą wykorzystywać swoją wiedzę, jednak w odniesieniu do przetwarzania wiedzy w kontaktach z innymi mogą pojawić się trudności.

			4.Internalizacja – uwewnętrznienie (od wiedzy dostępnej do ukrytej) – ostatni proces konwersji wiąże się z uczeniem poprzez działanie i polega na włączaniu wiedzy dostępnej w obręb wiedzy ukrytej.

			W wyniku długotrwałego gromadzenia wiedzy powstają kompetencje, stanowiące źródło przewagi konkurencyjnej organizacji dużo bardziej znaczące niż technologia, dystrybucja czy cechy danego produktu, które mogą być naśladowane czy kopiowane. W odniesieniu do pracowników elastycznych proces kumulowania wiedzy w organizacji jest trudny, jeśli nie niemożliwy. Stąd bardzo istotne jest wprowadzanie i stosowanie w organizacjach skutecznego i efektywnego systemu zarządzania wiedzą, dzięki któremu możliwe będzie przetrwanie oraz rozwój w warunkach wciąż zwiększającej się konkurencji i fluktuacji pracowników60. Czy jest to możliwe, gdy w organizacji pracownicy są tylko na chwilę? Być może tak, ale podstawą jest uprzednie gromadzenie tej wiedzy, pozyskiwanie jej również od pracowników elastycznych. Proces zarządzania wiedzą obejmuje też tworzenie odpowiedniego środowiska pracy, stymulującego pracowników do dzielenia się wiedzą oraz budowanie kompleksowych systemów transferu wiedzy w ramach organizacji61.

			Zarządzanie wiedzą powinno być wspierane przez właściwe przywództwo, kulturę organizacyjną i technologię oraz przekładać się na wynik finansowy przedsiębiorstwa. Ponadto jego celem jest połączenie tych, którzy posiadają potrzebną wiedzę z tymi, którzy tej wiedzy potrzebują. Zarządzanie wiedzą stanowi rodzaj hybrydowego połączenia ludzi i technologii62.

			Biorąc pod uwagę ogromne znaczenie wiedzy ukrytej dla organizacji, niezwykle ważne staje się stosowanie instrumentów w zakresie zarządzania zasobami ludzkimi, mające na celu jej upowszechnianie, tj.: coaching, mentoring, zarządzanie projektami, symulacje czy też rotacje na poszczególnych stanowiskach pracy. Współpraca pracowników w zróżnicowanych zespołach w ramach realizowania poszczególnych projektów sprzyja dzieleniu się wiedzą i generowaniu nowej. Istotne jest także przyznanie pracownikom swobody i autonomii w realizacji zadań, co sprzyja powstawaniu nowych, innowacyjnych pomysłów i napędzaniu spirali wiedzy63. Duże znaczenie w procesie dzielenia się wiedzą mają również nieformalne kontakty pomiędzy pracownikami, będące alternatywnym kanałem dla transferu wiedzy wewnątrz organizacji64. Coraz więcej organizacji zatrudnia pracowników zarówno stałych, jak i elastycznych. Powstaje zatem pytanie, jak powinien wyglądać system zarządzania wiedzą w takiej organizacji? Czy zatrudnianie pracowników elastycznych sprzyja dzieleniu się wiedzą w organizacji, czy wręcz przeciwnie? Czy w takiej organizacji można realizować model „spirali wiedzy”?



			1.4. Doskonalenie i stabilizacja kapitału ludzkiego w organizacji

			Inwestowanie w kapitał ludzki to konieczność w każdej organizacji. Dostrzegana jest szczególnie przez takie kraje, jak: Dania, Niemcy, Wielka Brytania i Irlandia65. Tak jak inwestowanie w kapitał własny jednostki, poprzez edukację czy zdobywanie doświadczenia zawodowego, wpływa na alokację zasobów własnych66, tak też inwestowanie przez przedsiębiorstwo w swoich pracowników sprzyja alokacji zasobów tegoż przedsiębiorstwa.

			Organizacja może stosować rozmaite strategie doskonalenia zasobów ludzkich. W literaturze przedmiotu można wyróżnić cztery zasadnicze strategie67:

			1.Tworzenie kultury organizacyjnej, która sprzyja integracji oraz inwestycjom w kapitał ludzki. Strategia ta jest kosztowna, bo wymaga poniesienia pewnych nakładów finansowych i organizacyjnych, stąd raczej stosowana jest w odniesieniu do pracowników strategicznych, stanowiących trzon przedsiębiorstwa. Nie będzie więc raczej dotyczyć pracowników elastycznych, luźniej związanych z przedsiębiorstwem.

			2.Pozyskiwanie wykwalifikowanych pracowników z rynku. Wiąże się z poniesieniem nakładów finansowych i czasowych, z rekrutacją i selekcją nowych pracowników. Wydaje się, iż poniesienie znaczących kosztów, związanych z pozyskaniem pracowników wykwalifikowanych, powinno iść w parze z dążeniem do zatrzymania ich w organizacji, m.in. przez oferowanie stałej, tradycyjnej formy zatrudnienia w oparciu o umowę o pracę na czas nieokreślony.

			3.Wyprowadzanie (outsourcing) pewnych funkcji na zewnątrz przedsiębiorstwa bez konieczności zatrudniania nowych specjalistów. To może być mniej kosztowne, ale wiąże się z ryzykiem braku kontroli nad zlecanymi zadaniami. Stąd zwykle zlecane są zadania pozostające poza głównym obszarem działalności organizacji.

			4.Kreowanie aliansów zorientowanych na osiągnięcie efektu synergii w obszarze pozyskiwania wiedzy z kapitału ludzkiego. Ten rodzaj strategii jest warunkowany stworzeniem w organizacji takiej kultury, która sprzyja dzieleniu się wiedzą. Kwestią dyskusyjną jest dzielenie się wiedzą w mało stabilnym zespole pracowników, który charakteryzuje zwykle duża rotacja. Można zatem założyć, że dzieleniu się wiedzą nie sprzyja zatrudnienie pracowników elastycznych, którzy są mało związani z organizacją i w każdej chwili mogą ją opuścić, zabierając swoją wiedzę ze sobą.

			Organizacja nie musi dokonywać wyboru jednej z wymienionych strategii, ale może łączyć je w zależności od swojej specyfiki i potrzeb.

			Inwestowanie w kapitał ludzki pełni dwie zasadnicze funkcje: ekonomiczną oraz motywacyjną. Funkcja ekonomiczna z perspektywy pracodawcy wiąże się z poprawą wyników finansowych firmy. Pracownicy natomiast dzięki poczynionym przez firmę inwestycjom zdobywają nową wiedzę, co może wpłynąć na wzrost ich wynagrodzenia, awans, a więc rozwój zawodowy. Funkcja ekonomiczna może być realizowana przez inwestycje odtworzeniowe, wzrostowe lub rozwojowe68. Inwestycje odtworzeniowe są konieczne dla prawidłowego funkcjonowania organizacji oraz zorientowane na utrzymanie aktualnego stanu i wartości kapitału ludzkiego. Mogą być zmniejszone np. przez nadmierną fluktuację, czyli odejście pracowników z organizacji. Ich celem jest utrzymanie aktualnego potencjału przedsiębiorstwa. Inwestycje wzrostowe dotyczą zwiększenia liczby pracowników, wiążą się więc z zatrudnianiem nowych zasobów. Ostatnie – inwestycje rozwojowe – mają na celu rozwój cech jakościowych kapitału ludzkiego.

			Funkcja motywacyjna z kolei dotyczy zaspokajania potrzeb pracowników oraz motywowania ich do większego zaangażowania w realizowanie działań firmy. Podstawową potrzebą człowieka jest potrzeba bezpieczeństwa. W przypadku organizacji dotyczy to zarówno bezpieczeństwa warunków pracy, zapewniających komfort wypełniania zadań zawodowych, jak i bezpieczeństwa zatrudnienia. O bezpieczeństwo zatrudnienia pracownika organizacja dba tym bardziej, im wyższa jest jego przydatność dla organizacji. Znaczenie ma forma zatrudnienia, na podstawie której świadczona jest praca. Wydaje się, że dla pracownika umowa o pracę na czas nieokreślony jest gwarantem większego poczucia bezpieczeństwa niż umowy elastyczne. Jak wynika z badań, pracownicy preferują stałe formy zatrudnienia, bo ważne są dla nich gwarancje i przywileje pracownicze. Zależy im także na stałych godzinach pracy i poczuciu bezpieczeństwa69.

			Inwestycja w pracownika służy również podwyższeniu jego kwalifikacji, co z kolei stwarza szansę na pozyskanie nowej posady, często bardziej atrakcyjnej niż poprzednia. Tym bardziej więc organizacje powinny dążyć do zatrzymania pracowników, tak by nabyta wiedza była wykorzystywana właśnie na rzecz macierzystej organizacji, nie zaś w innych, często konkurencyjnych. Inwestycje w kapitał ludzki, służące podwyższeniu kwalifikacji, wpływają na zaspokojenie takich potrzeb jednostki, jak np.: uznania, prestiżu czy samorealizacji.

			Można wskazać kilkanaście rodzajów inwestycji, jakie może poczynić przedsiębiorstwo na rzecz zwiększenia wartości własnego kapitału ludzkiego70. Wśród nich są zarówno te, które dotyczą szkolenia kadr, wykorzystywania coachingu, pozyskiwania, ochrony i wykorzystywania wiedzy, jak i pozyskiwania pracowników, szczególnie o kluczowych dla organizacji kompetencjach. Inwestycje obejmują również kreowanie kultury zdrowia i ograniczanie deprecjacji biologicznej kapitału ludzkiego, a także wdrażanie koncepcji work-life balance, sprzyjającej poprawie jakości życia oraz umożliwiającej efektywne godzenie pełnionych ról zawodowych z prywatnymi.

			Wśród inwestycji w kapitał ludzki należy zwrócić szczególną uwagę na inwestycje retencyjne, powiązane z dążeniem do zwiększenia zaangażowania i lojalności pracowników w działania organizacji. Zaangażowany, umotywowany pracownik podchodzi do wykonywania obowiązków zawodowych z energią, zapałem i poświęceniem. Jest bardziej otwarty na nowe informacje, bardziej wydajny, a także wykazuje chęć do podejmowania dodatkowych działań. Taka postawa w zespole pozytywnie wpływa też na innych członków organizacji. Można domniemywać, że – z uwagi na krótszy pobyt w organizacji, pracownicy elastyczni nie mogą być związani z organizacją w takim stopniu, jak pracownicy stali. Emocjonalne przywiązanie ludzi do organizacji oraz zaangażowanie w działalność firmy jest szczególnie istotnym czynnikiem zwiększającym wartość kapitału ludzkiego, co potwierdza wielu autorów, np. M. Juchnowicz71 czy M. Bratnicki i J. Strużyna72.

			Wzbudzenie odpowiedniego zaangażowanie pracowników wymaga stworzenia w organizacji warunków do samorealizacji, możliwości rozwoju. Konieczne jest zapewnienie uznania oraz adekwatnego do wykonywanej pracy wynagrodzenia. Zadania zawodowe powinny umożliwiać wyzwalanie kreatywności zatrudnionych. Rozwój kadr związany jest również z możliwościami awansowania w organizacji i uznaniem, przełożonym na nagrody finansowe i rzeczowe, bonusy, premie, akcje, programy emerytalne, ubezpieczenie zdrowotne czy działania socjalne wobec pracowników. Większości z tych elementów – jak się wydaje – pracownicy elastyczni są pozbawieni.

			Z punktu widzenia kreowania i pomnażania wartości kapitału ludzkiego w organizacji niezwykle istotne staje pozyskiwanie talentów – pracowników wybitnie uzdolnionych, mających na celu ich rozwój, a tym samym skuteczne osiąganie celów organizacji73. Powstaje pytanie, czy można pozyskać utalentowanych pracowników, oferując im niestabilne warunki pracy?

			Biorąc pod uwagę wszystkie wskazane definicje kapitału ludzkiego, jego składniki i rodzaje, a także rozważania w zakresie pomnażania tego kapitału, nasuwa się wniosek, iż największą wartość organizacji stanowią pracownicy trwale z nią związani. Wiedzę mogą nabyć czy uzupełnić poprzez szkolenia, jednakże identyfikacja z organizacją rodzi się w czasie. Tak samo lojalność wobec pracodawcy. Te elementy wpływają na większe zaangażowanie, rozumiane jako rodzaj pewnego poczucia bliskości, przywiązania do organizacji, oddania. Wyniki prowadzonych badań dowodzą, że zaangażowanie pracowników wpływa pozytywnie na wyniki finansowe i sukcesy organizacji74. Zaangażowany pracownik nie tylko pracuje bardziej efektywnie, ale jest też ambasadorem organizacji i tworzy jej pozytywny wizerunek na rynku. Jest zatem odpowiednio umotywowany do pracy, z której czerpie satysfakcję. Zatrudnienie pracowników w oparciu o elastyczne formy zatrudnienia wiąże się z ograniczonym dostępem do świadczeń pracowniczych czy brakiem skutecznej ochrony prawnej. Otwarte pozostaje pytanie, czy pracownicy elastyczni mogą wzbogacić wartość kapitału ludzkiego w organizacji o takie elementy postaw, jak: identyfikacja, lojalność, kreatywność? I czy ich zachowania prowadzą do wzrostu wydajności i efektywności?
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