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1. Wstep

Celem rozwazan jest zdiagnozowanie trendéw ewolucji funkcji personalnej w
przedsiebiorstwach dziatajacych na terenie Polski. Procesy przeobrazern, zwlaszcza
gospodarczych, dawno przekroczyly granice poszczegélnych krajéw, regionéw czy
kontynentéw - objely, jesli nie cala nasza planete, to znaczne jej przestrzenie. Pojecie
globalizacji upowszechnifo sie w II potowie XX w. i byto uzywane w réznych kon-
tekstach (np. zamiennie z pojeciem: internacjonalizacja) i zakresach znaczeniowych
(np. ogdlny, catkowity, ujmowany w calosci, ale tez: odnoszacy sie do catego $wia-
ta/globu/Ziemi/kuli ziemskiej). ,,Globalny”, poczatkowo uzywany jako przymiot-
nik w kontekscie proceséw ekologicznych i ekonomiczno-spolecznych, przede
wszystkim jednak w odniesieniu do proceséw/zjawisk transgranicznych, obecnie
jest zbiorczym okresleniem poéZnokapitalistycznej ,restrukturyzacji §wiata”, polega-
jacej m.in. na zmianie pojmowania narodu i zmiennych narodotwérczych: kultury -
poprzez presje kultury masowej, rynku narodowego — internacjonalizacje gospodar-
ki, terytorium i panistwa — malejace znaczenie granic i suwerennosci.

Termin globalizacja odnoszony jest wiec do réznorodnych proceséw trans-
granicznych, obejmujacych znaczne obszary kuli ziemskiej [Krzysztofek, Szczepan-
ski 2002, s. 247-304]. Na przykiad fakt, ze nie mozna obecnie wygra¢ wojny jadrowej,
sprzyja (oprécz deprecjacji rozstrzygnieé militarnych) spogladaniu na Ziemie jako na
pewna unikatowa calos$¢/system, wspélnote miedzy-/ponadnarodowa. Wzrost
wspélzaleznosci miedzy rozwojem a bezpieczenstwem, gospodarka a srodowiskiem,
procesami wymiany gospodarczej, naukowo-technicznej, finansowej czy kulturowej
zmienity wspélczesna rzeczywistos¢: odleglosci stracity na znaczeniu. Uznanie
integralnosci Ziemi rodzi $wiadomos¢ istnienia calo$ciowego systemu (mimo istnie-
jacych podziatéw) i funkcjonowania wspélnych, ogélnoludzkich wartosci. Poglebia-
jace sie procesy globalizacji gospodarczej przekfadaja sie na konkurowanie gospoda-
rek poszczegélnych krajéw, branz czy przedsiebiorstw, a takze na sytuacje na ryn-
kach pracy (np. na lokalnym, regionalnym, krajowym itd.).
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2. Systematyzacja istotniejszych uzytych pojec

Przyjeto zakresy znaczeniowe pojec: funkcja personalna (FP) to catoksztalt dzia-
tar zwiazanych z ludZmi, zmierzajacych do osiagniecia celéw organizacji i zaspoko-
jenia potrzeb jej uczestnikéw; trend to zdiagnozowany kierunek, nurt/prad prze-
obrazen, zauwazona tendencja rozwojowa. Réznorodnos¢ pojeciowa spotykana w
literaturze przedmiotu, np. uzywanie termindéw administrowanic/zarzadzanie/
kierowanie personelem, kadrami, zasobami ludzkimi czy kapitatem ludzkim -
wskazywataby m.in. na brak systematyzagji poje¢, ich nieprecyzyjnoéé, wielorakos¢
szkét/podejs¢ do badanego obszaru oraz na ewoluowanie samej problematyki, jej
rozwo6j. W tym procesie ewolucji FP mozna zauwazy¢ zaréwno ciaglosd¢, jak i zmia-
ne, ,przedmiotem refleksji [...] pozostaja (w badanych okresach — Z.A.) te same lub
podobne problemy [...] zmienia sie podej$cie do rozwiazywania tych kwestii”
[Listwan 2000, s. 35]. Powroty do pewnych koncepcji ,,odbywaja sie w sposéb bar-
dziej wyrafinowany, na wyzszym poziomie wiedzy” [Pocztowski 2000b, s. 58 i n.].
Te réznorodne podejScia mozna potraktowac jako swoiste sposoby systematyzowa-
nia problematyki FP” w warunkach specyficznych dla danego badacza, prowadzonej
analizy, funkcjonowania spoleczeristwa, przedsiebiorstwa itd.

3. Zalozenia

Celem artykulu jest préba zidentyfikowania oraz zdiagnozowania nur-
téw/trendéw przeobrazajacych realizacje funkcji personalnej w organizacjach.
Duze znaczenie mialy dane pozyskane dzieki literaturze fachowej i krytyce pi-
$miennictwa. Jednak podstawa do diagnozowania trendéw rozwojowych w zakre-
sie funkcji personalnej byly w pierwszym rzedzie kompleksowe badania wiasne
oraz innych autoréw (zob. spis literatury) z réznych okreséw w celowo dobranych
przedsiebiorstwach funkcjonujacych na terenie Polski (np. w latach 1998-2003:
16/18; 1998-2000: 100; 2001-2006: 164 w II etapie; 2005,/2006: 31/35; 2006: 93/101).
Przy stosowaniu metod triangulacji, sedziéw kompetentnych oraz reinterpretacji
przy wnioskowaniu jakosciowym — istotne byly wiedza zawodowa i wiasne do-
$wiadczenia badawcze.

Urynkowienic gospodarki po 1989 r. spowodowato zmiany w réznym zakresie
w realizacji funkcji personalnej. W przedsigbiorstwach panstwowych (spétkach
Skarbu Paristwa) najczesciej brak bylo pozytywnych zmian, a w niektérych obsza-
rach/subfunkcjach zauwazalny byl nawet regres. Niekiedy dawne koncepcje
wesp6l z nowymi tworza nieciagla, pelna roéznorodnosci mozaike quasi-
-dopetniajacych sie, wspétwystepujacych rozwiazan. Zdarzalo sie, iz organizacje
posiadaly ,strategie na miare XXI wieku, ale skuteczna ich realizacje” utrudniaty
»zhierarchizowane struktury organizacyjne typowe dla przedsiebiorstwa
XX-wiecznego oraz obowiazujace w nich XIX-wieczne podejicie do zarzadzania
pracownikami” [Pocztowski 2000a]. W przedsiebiorstwach, ktére w wyniku re-
strukturyzacji odzyskaly mozliwos¢ rynkowego dziatania i/lub dostaly sie w sfere
oddzialywania (kapitatlowego, organizacyjnego, technologicznego itp.) organizacji
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zagranicznych — w funkgcji personalnej mozna byto zaobserwowac szereg istotnych
proceséw i zmian. Nastapito jej przeksztalcanie w catosciowy system, wzbogacanie
jesli chodzi i iloé¢ i jakod¢ uzywanych narzedzi. Towarzyszyla temu racjonalizacja
FP, profesjonalizacja oraz czesciowa jej decentralizacja. W tendencji obserwowano
bardziej podmiotowe podejscie do pracownikéw oraz demokratyzowanie stosun-
kéw pracy. Nastapil spadek znaczenia oddziatywan polityczno-ideologicznych,
przy rosnacym wykorzystaniu zewnetrznych podmiotéw w realizacji FP i stoso-
waniu w wigekszym zakresie outsourcingu. Mimo tych istotnych zmian nadal
stopien instytucjonalnego wykrystalizowania funkcji personalnej i merytorycznego
zaawansowania jej realizacji w wielu przypadkach byt niewielki.

Diagnozujac FP w pierwszej polowie lat dziewiecdziesiatych XX w., badacze
wskazywali, ze m.in. zbiory zmiennych opisujacych krétki okres przeobrazen z
systemu nakazowo-rozdzielczego w strone niejasnego modelu wolnorynkowego,
przy wysokiej inflacji, nieokreslonej roli paristwa w procesach transformacji, powol-
nej prywatyzacji i gwaltownej dywersyfikacji — powoduja, ze jest ona zréznicowana
»ze wzgledu na status prawny organizacji, segment rynku, relacje do rynkéw i firm
zagranicznych, zagrozenie upadtoscia badz likwidacja itp.” Strategie wielu polskich
przedsiebiorstw zdominowato podejscie funkcjonalne. Na tym tle sfera FP obfitowa-
fa w niespéjnosci i sprzecznosci, zawierala podejscie przedmiotowe, degradujace
pracownikéw. Wiele organizacji bylo na etapie podpatrywania konkurengji (w tym:
zagranicznej), ktéra dziatajac na polskim rynku, korzystata ze swoich doswiadczer i
zarzadzala sfera funkgji personalnej bardziej systemowo i innowacyjnie.

Koniec wieku XX to dla wielu polskich przedsiebiorstw brak stabilnych perspek-
tyw rozwoju (w tym: ze strony paristwa) oraz zaplecza organizacyjno-kapitalowego
(np. grupy kapitatowej, organizacji macierzystej, inwestora strategicznego). Wszyst-
ko to, przy duzej zmiennosci i niepewnosci otoczenia, niezaleznie od branzy,
zwlaszcza dla matych lub srednich przedsiebiorstw z polskim kapitatem, w destruk-
cyjny i zubazajacy sposéb przekladalo sie na realizacje FP. Zjawisko to bylo pogte-
biane niskimi kwalifikacjami konceptualno-zarzadczymi czesci menedzeréw. Duze
organizacje z zagranicznym kapitalem, realizujac FP na wysoko zaawansowanym
poziomie, utrwalaty swoja strategiczna przewage konkurencyjna na polskim rynku.
Postepujace przeobrazenia i dekompozycja hierarchicznej struktury organizacyjnej
przedsiebiorstwa spowodowaly zanikanie pewnych subfunkcji FP, przede wszyst-
kim w jej tradycyjnym ksztalcie. Nie zanikla ona jednak catkowicie. Jej realizacja
zostata skupiona wokél pewnego obszaru, ktérego granicami byly — w ramach
elastycznego modelu zatrudnienia — wymogi prawne oraz zachowanie strategicz-
nych kwalifikacji w przedsiebiorstwie. Przekraczanie tej granicy i np. przeobrazanie
organizacji przedsiebiorstwa w strukture sieciowo-wirtualna nadaje FP w pewnym
zakresie charakter wirtualny, a w czesci przerzuca jej realizacje na podmioty uczest-
niczace w funkcjonowaniu sieci [Antczak 2004, s. 90-103, 166 i n.].

Diagnozowane przemiany w realizacji FP mialy charakter nieliniowy. Mozna
byto w wybranych przypadkach méwi¢ o regresie, o czym swiadczyly np. wyniki
badarn przeprowadzone pod sam koniec XX w. w 100 polskich przedsiebiorstwach
wzietych z listy 500 najlepszych. FP ukierunkowana byla na poszczegélne obszary



238

tego procesu, ale nie na tworzenie wartosci organizacji. W niewielkiej tylko liczbie
przedsiebiorstw zostata sformutowana strategia FP, a w jeszcze mniejszej byla ona
wdrazana. Wiele komérek personalnych realizowato przede wszystkim redukcje
zatrudnienia, przy dotkliwym braku kompleksowego planowania w tej sferze.
Czes$¢ organizacji, m.in. wskutek presji bezrobotnych, przyjmowata ludzi szukaja-
cych pracy, a nie dokonywata selekcji kandydatéw. Systemy wynagrodzen byty
matlo elastyczne, niepowiazane z wynikami pracy, przez co FP nie sprzyjata zdo-
byciu przez organizacje z kapitalem polskim przewagi konkurencyjnej.

Na poczatku XXI w. coraz czesciej realizacja FP nabierata dlugookresowego
wymiaru — m.in. dlatego zaczeto méwié o strategicznym zarzadzaniu np. kadra-
mi/zasobami ludzkimi. Czesciej tez menedzerowie calosciowo, systemowo i
dynamicznie postrzegali procesy z nia zwiazane. Aktywniejsze bylo wykorzysty-
wanie, bedacych do dyspozycji menedzeréw, narzedzi zwiazanych z ta funkcja.
Jednocze$nie nastapilo pewne jej rozszczepienie i rozproszenie. Czeé¢ subfunkcji
zostala scentralizowana i znalazta sie w gestii nielicznego, o wysokich kwalifika-
cjach, top managementu lub sztabu personalnego. W duzych organizacjach, wzoro-
wanych na przedsiebiorstwach z obcym kapitalem, powstawaly tez wyspecjalizo-
wane komérki kadrowe, centra ustug wspdlnych (shared services). Réwnoczesnie
wiele subelementéw FP zostalo delegowanych i znalazlo sie w gestii kierownikéw
liniowych oraz samozarzadzajacych sie grup zadaniowych pracownikéw o wyso-
kich kwalifikacjach i ich lideréw (empowerment; pozbywanie sie pewnych subfunk-
cji FP przez zarzad: samoobstuga pracownikéw).

Zaobserwowano tez, ze w konsekwencji wnikania w struktury organizacyjne
przedsiebiorstwa przestrzeni pozbawionej tradycyjnych nosnikéw (czyli prze-
strzeni wirtualnej) nastapila wirtualizacja funkcji personalnej (e-FP, e-HRM)
[Antczak 2005b]. Informatyzacji przede wszystkim podlegato zarzadzanie (ponie-
waz dzieje sie to w wielu przypadkach na poziomie podstawowym, wiasciwie
nalezaloby moéwi¢ o automatyzacji administrowania) wynagrodzeniami. Z naj-
nowszych badar wynika, iz ok. 40% przedsiebiorstw wdrozylo tego typu systemy
(ale nie zamierza tego uczyni¢ az 1/4 ankietowanych przedsiebiorstw, z tego
wiekszo$¢ — 71% — to organizacje matle i srednie). Kolejna faza/poziom wirtualiza-
cji subfunkcji zarzadzania wynagrodzeniami zwiazana jest z jego outsourcingiem
(15% organizacji). Nastepny etap wirtualizacji FP innych subfunkcji niz zarzadza-
nie wynagrodzeniami znajduje wyraz we wdrazaniu systeméw informatycznych
do obstugi np. proceséw rekrutacji, oceniania, szkolenia i motywowania pracow-
nikéw czy tez klimatu/kultury organizacyjnej (ok. 30% przedsiebiorstw; nastepny
- to ich outsourcing: 6% organizacji).

W trakcie tworzenia sa moduly, ktére cyklicznie audytowatyby korelacje: liczba
zatrudnionych i ich kwalifikacje a struktura organizacyjna, m.in. w celu analizy luk
kompetencyjnych, poznania rzeczywistych kosztéw realizacji FP oraz poprawniej-
szego mierzenia zwrotu z inwestycji w kapital ludzki. Informatyczne systemy
zarzadzania kadrami (HRMS — Human Resource Management Systems) pozwalaja juz
na integracje zarzadzania bazami danych zwiazanych z funkcja personalna, ocena
pracownikéw (np. MS Review Microsoft), prowadzenie call-center dla pracownikéw
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(systemy ERM - Employee Relationship Management), dostep (tzw. samoobstuga)
pracownikéw i menedzeréw do informacji zawartych w intranecie poprzez prze-
gladarke internetowa (ESS — Employee Self-Service, MSS — Manager Self-Service) oraz
elektroniczne szkolenia (e-learning: wdrozyto 16% badanych organizacji). Struktu-
ryzacja pozioméw wirtualizacji FP w procesie informatyzacji pozwala wyréznic
pulapy: podstawowy — automatyzacja administrowania w ramach przedsiebior-
stwa, oraz zaawansowany — outsourcing zinformatyzowanej danej subfunkgji.

Ostatnie badania, ktére uwzgledniono, objety rok 2006. Okazalo sie, iz na ksztalt
FP w przedsiebiorstwach funkcjonujacych na terenie Polski istotny wptyw miata
struktura konkurujacych grup, wsréd ktérych wyrézniono [Andersen... 2006]:
¢ pionieréw — w wiekszoéci stanowia ja przedsiebiorstwa (przede wszystkim

duze) z kapitalem zagranicznym, najszybciej wdrazajace nowe koncepcije,
¢ wczesnych nasladowcéw, ktérzy stosunkowo szybko wdrazaja rozwiazania

(gléwnie spélki gieldowe, duze i $rednie organizacje z polskim kapitatem),
¢ kunktatoréw, ktérzy wdrazaja rozwiazania, gdy staly sie standardem (najcze-

$ciej przedsiebiorstwa matle i $rednie z polskim kapitatem).

Wspélczesnie, tj. w 2006 r., poziom rozpowszechnienia podstawowych rozwia-
zan i narzedzi zwiazanych z FP w przedsiebiorstwach z kapitatem polskim nadal
jest stosunkowo niewielki. Komérki/dziaty FP w tych organizacjach przejawiaja
aspiracje do strategicznego partnerstwa w osiaganiu celéw rynkowych swoich
organizacji. Jednak zmiennymi, ktére utrudniaja ich przejscie do tej roli, sa opera-
cyjne zaangazowanie w administracje kadrowo-ptacowa oraz niedostateczne
korzystanie z narzedzi zarzadzania strategicznego (tylko w niewielkim zakresie
planuja swoje dtugofalowe dzialania). Co gorsza, wiekszos¢ badanych organizacji
nie planuje zmian w tym obszarze FP w najblizszych latach.

Dotychczas ok. 1/3 komorek/dziatéw FP w przedsiebiorstwach z polskim
kapitalem wdrozyla systemy/programy nagradzania pracownikéw za ich wklad
w realizacje strategicznych celéw organizacji. Przywraca to (w tendencji) pozy-
tywna korelacje miedzy wynikami pracy a placami zatrudnionych. Obecnie ko-
morki/dziaty FP staja — m.in. ze wzgledu na wejscie Polski do Unii Europejskiej i
masowa migracje zarobkowa Polakéw — przed problemem strategicznego dopa-
sowania poziomu kwalifikacji pracownikéw/potencjalu kadrowego do wyzwan
stajacych przed ich organizacjami. Cze$¢ z nich realizuje program stopniowej
automatyzacji (poprzez informatyzacje) administracji kadrowe;j.

Walczac o utrzymanie wykwalifikowanych pracownikéw, ktérych podkupy-
waly duze, miedzynarodowe organizacje, oferujace ciekawe perspektywy kariery
w diugim horyzoncie czasu, duze i powazne grupy $rednich przedsigbiorstw z
polskim kapitalem wdrazaja indywidualne $ciezki karier (53% z 99), tworza kadre
rezerwowa dla kluczowych stanowisk kierowniczych (48% z 96), buduja plany
sukcesji dla kluczowych grup pracownikéw (41% z 98). Sa to narzedzia o wymia-
rze strategicznym, zaliczane obecnie do kluczowych zadan komérek/dziatéw FP.

Co drugie z duzych przedsiebiorstw i co trzecie ze §rednich wdrozyly systemy
informatyczne do obstugi innych proceséw FP niz naliczanie wynagrodzen (najcze-
Sciej informatyzacji podlegaly szkolenia, ocenianie i motywowanie pracownikéw).
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Jednak 1/4 badanych podmiotéw (wsréd malych przedsiebiorstw: 56%) nie planuje
wdrozenia takich systeméw w najblizszych latach. Tylko 23% (z badanych 96) wdro-
zylo outsourcing wynagrodzen, a 14% — outsourcing innych proceséw kadrowych
(ale zrobilo to 60% duzych organizacji; podobny odsetek — z kapitalem obcym).

Stan realizacji FP wskazuje, iz calosciowy jej obraz w Polsce w obecnych wa-
runkach jest mocno zréznicowany. Proste wersje FP — administracyjna lub admini-
stracyjno-operacyjna — czesto wystepuja zaréwno w matych przedsiebiorstwach
prywatnych, jak i w duzych, paristwowych. W niektérych matych, czesciej sred-
nich i duzych przedsiebiorstwach prywatnych z kapitalem polskim funkcjonuje
wersja FP operacyjno-taktyczna lub taktyczna. W obu przypadkach wida¢ zapéz-
nienie w stosunku do duzych organizacji wywodzacych sie z dobrze rozwinietych
gospodarek rynkowych (z kapitalem zagranicznym). Najbardziej rozwiniete i
zaawansowane wersje FP wystepuja w duzych organizacjach miedzynarodowych
funkcjonujacych w Polsce.

W 2006 r. [Urbaniak, Bohdziewicz 2006, s. 171 i n.] odzwierciedleniem rangi FP
w duzych organizacjach z kapitalem zagranicznym oraz strategicznych aspiracji
komérek kadrowych jest bezposrednie zaangazowanie zarzadéw przedsiebiorstw
w te zagadnienia. Menedzerowie liniowi tradycyjnie natomiast prezentuja postawe
braku zaangazowania w wiele subelementéw FP, takich jak szkolenia czy wyna-
gradzanie, skupiajac sie gléwnie na biezacym kierowaniu, rozwiazywaniu konflik-
téw i — ewentualnie — ocenianiu. Standardem staje sie formalizowanie strategii
biznesowej oraz personalnej i dazenie do ich synergicznego wdrazania. Dziatania
przedsiebiorstw nakierowane sa na spéjne stosowanie systeméw zarzadzania
szkoleniami, oceniania efektéw pracy oraz zachowarn, tworzenia kadry rezerwo-
wej, wdrazanie programéw réwnowagi praca — zycie. Dbaja tez o ksztaltowanie
wsréd pracownikéw postaw identyfikowania sie z celami organizacji, inwestuja w
rozwéj kwalifikacji/kompetencji zatrudnionych. Coraz czesciej stosowane sa
narzedzia stuzace do pomiaréw efektywnosci realizacji FP, a zintegrowane syste-
my informatyczne wspieraja wiele zwiazanych z nia procedur dziatania. Zbyt
rzadko natomiast wykorzystywany jest outsourcing.

W wielu przedsiebiorstwach z kapitatem polskim, zwlaszcza matych, nadal
cze$¢é subfunkeji FP, jak np. rekrutacja, odbywa sie metodami tzw. wyprébowany-
mi, z wykorzystaniem tradycyjnych kanatéw pozyskiwania, cho¢ i tu zauwazalny
jest wzrost znaczenia narzedzi teleinformatycznych. W wiekszosci organizacji
sporzadza sie profile kompetencyjne i opisy stanowisk pracy. Niemal w polowie
przedsiebiorstw z kapitalem polskim (przede wszystkim w duzych i w czesci
$rednich) podejmowane sa dzialania zmierzajace do zatrzymania najlepszych
pracownikéw, m.in. poprzez lepsze ich wynagradzanie w poréwnaniu z konku-
rencja. Istotnymi cechami polityki wynagrodzeii bylo stawianie na dziatania pro-
konkurencyjne i prorozwojowe oraz pobudzanie do wzrostu efektéw pracy w
dtugim okresie. Ten proefektywnosciowy skok w kulturze organizacyjnej przed-
siebiorstw z polskim kapitalem ma istotne, jakosSciowe, aksjologiczno-etyczne i
kulturowe konsekwencje. W przedsiebiorstwach dysponujacych nowoczesnymi
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technologiami oraz opartych na wiedzy proces podwyzszania ptac byl pozytywnie
skorelowany z indywidualnymi efektami pracy i sytuacja na rynku.

W wiekszosci przedsiebiorstw z polskim kapitalem upowszechnia sie diagnozo-
wanie luk kwalifikacyjnych/kompetencyjnych, systemowe zarzadzanie szkoleniami
oraz audytowanie efektywnoéci przedsiewzie¢ szkoleniowych. W nich tez szkolenia
byly nakierowane przede wszystkim na rozwdj tzw. twardych umiejetnosci (specja-
listycznych). Natomiast w organizacjach z kapitalem zagranicznym rozwijane byly
tzw. miekkie kwalifikacje (zwiazane z inteligencja emocjonalna, umiejetno$ciami
komunikowania sie itd.). W nich tez czesciej bada sie stan satysfakcji i opinie pra-
cownikéw oraz tzw. klimat organizacyjny. Upowszechnianie si¢ elastycznego mode-
lu zatrudnienia wskazuje, Ze wptyw na silna, podmiotowa pozycje pracownika maja
jego wysokie/rzadkie kwalifikacje. Réznorodne dzialania ostonowe dla zwalnianych
pracownikéw czedciej stosuja duze przedsiebiorstwa z kapitalem zagranicznym,
uzywajace zaawansowanych technologii. Podobnie jest z coraz szerszym uwzgled-
nianiem zagadnien etycznych w prowadzonej dziatalnosci biznesowej — poczawszy
od okreslenia etycznych zasad wlasnego dziatania poprzez elementy kodeksu etycz-
nego, az po jego calosciowe sformutowanie. Upowszechnia sie pojecie tzw. spotecz-
nej odpowiedzialnosci biznesu oraz zagadnienia spolecznego partnerstwa biznesu
(zob. [Antczak, Listwan 2007, s. 286 i n.]).

Konkludujac: poziom realizacji FP nadal nie jest wysoki, cho¢ mozna zauwazy¢
wzrost jej rangi. Nastepuje ewolucyjne przeobrazanie FP w wymiarze strategicz-
nym, oraz odnotowywany jest udzial w tworzeniu wkladu w konkurencyjna
pozycje organizacji i wspélgenerowanie cennych kapitaléw: ludzkiego oraz wie-
dzy (wdrazanie idei organizacji samouczacej si¢). Ma miejsce poglebiajaca sie
specjalizacja i profesjonalizacja podmiotéw w ramach realizacji funkcji personalne;.
Duze przedsigbiorstwa z kapitalem zagranicznym zajmuja przodujace miejsce w
tych procesach, czeéciej tez realizuja FP na wysoko zaawansowanym poziomie, z
wykorzystaniem szeregu narzedzi, i dzieki stosowaniu m.in. outsourcingu — odno-
sza znaczne korzysci. Organizacje z polskim kapitatem, przede wszystkim mate i
$rednie, niekorzystnie odstaja od ich poziomu, za to cze$¢ duzych podpatruje
konkurencje i prébuje adaptowac stosowane tam rozwiazania.

Jedna z istotnych przyczyn sktaniajacych je do tego byly m.in. zmiany na rynku
pracy po wejsciu Polski do UE. Wyjazd tysiecy Polakéw wymusit wzrost ptac i
sieganie zar6wno po elastyczne formy zatrudnienia, jak i pracownikéw z innych
grup (np. 45+, matki z dzieémi itp.). Place Polakéw pracujacych na Zachodzie
naleza jednak do najnizszych [Raport IBPR...]. Ofiarami bowiem globalnego proce-
su rywalizowania ponadnarodowych korporacji na rynku i obnizania cen towaréw
i ustug padaja przede wszystkim pracownicy. W ramach oszczednosci albo ich
ptace ulegaja redukcji (m.in. wskutek przyjazdu imigrantéw godzacych sie na
nizsze place), albo produkcja jest przenoszona do krajéw o tariszej sile roboczej. A
zarzady wielu korporacji, m.in. wskutek presji gieldy i inwestoréw, daza do gene-
rowania zyskéw za wszelka cene [Reich 2007, 5. 5in.].
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THE RESULTS OF RESEARCH ON INFLUENCE
OF GLOBALIZED POLISH ECONOMY ON PERSONNEL
FUNCTION (HRM) IN A COMPANY

Summary

The author presents the results of scientific research and diagnosis of the evolution of personnel
function (HRM, Human Resources Management) in enterprises functioning in Polish conditions in the
circumstances of globalizing Polish economy.
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