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PRZEOBRAZENIA W STRUKTURZE STOSUNKOW
PRACY W PRZEDSIEBIORSTWACH

1. Wstep

Radykalne przeobrazenia w przestrzeni organizacyjnej wielu przedsigbiorstw,
wynikajace z koniecznosci funkcjonowania w warunkach gospodarki opartej na
wiedzy, spowodowaly osobliwe transformacje w realizacji funkcji personalne;.
Zaczeto powszechnie wykorzystywaé¢ nowe narzedzia zwigzane z elastycznym
modelem zatrudnienia i generujagce wysoka fluktuacje pracownikéw. Charaktery-
styczny dla tego podejscia jest podzial pracownikéw na okreslone grupy, cechujace
sie posiadaniem odmiennych kwalifikacji o réznym stopniu niezbednosci z punktu
widzenia organizacji. Konsekwencja tego jest stosowanie przez firmy wzgledem
tych poszczegdlnych zbiorowosci odmiennej polityki zatrudnienia, poczawszy od
tradycyjnych uméw o prace na czas nieokreslony az po rézne formy uméw kon-
traktowych i teleprace. Zmienia sie réwniez relacja miedzy firma a jej klientami. W
wielu przypadkach zaczynaja oni by¢ postrzegani jako zaséb ludzki organizacji
czy tez jako element jej kapitatu ludzkiego.

2. Zmiany w polityce zatrudniania personelu

Z. Antczak [2004, s. 99-100] podkresla, ze we wspdlczesnych organizacjach
glowny akcent stawiany jest na ograniczenie liczby pracownikéw zatrudnionych
na etacie i redukcje kosztéw catkowitych pracy przy jednoczesnym zapewnieniu
zbioru kwalifikacji niezbednych do ciaglosci funkcgonowania organizacji, tj. pra-
cownikéw, ktérych kompetencje tworza funkcjonalny rdzen kwalifikacji. Ze
wzgledu na rzadkosé posiadanych umiejetnosci oraz doswiadczenia pracownicy ci
53 zatrudniani na wysoce wynagradzanych stanowiskach na podstawie umowy o
prace na czas nieokreslony. Osoby o pozadanych przez organizacje kwalifikacjach,
ale potrzebne jedynie sporadycznie, sa zatrudniane na czas okreslony i maja zada-
niowy charakter pracy. Natomiast pracownicy o kompetencjach powszechnych na
rynku pracy badz potrzebni okresowo sa zatrudniani w elastycznych formach na
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czas ograniczony. Inng jeszcze grupe tworzg pracownicy zatrudniani okresowo ze
wzgledu na sezonowosé. Ostatnia formacje stanowia pracownicy realizujacy,
niejednokrotnie w formie podzlecenia, wycinek dzialalnosci, ktéry nie dotyczy
bezposrednio podstawowego zakresu funkgonowania przedsiebiorstwa.

W tej konwengji pozostaje koncepcja C. Handy’ego [1998, s. 82-87], prezentuja-
ca model przedsigbiorstwa — koniczyny, ktérego zasoby ludzkie tworzone sa przez
trzy liscie roéliny, mianowicie: kadre pracownicza, pracownikéw kontraktowych i
elastyczna sile roboczg. W zaleznosci od uwarunkowarn funkcjonowania organiza-
qji oraz specyfiki jej dzialalnosci, proporcje w wielkoéci oraz zakres wykorzystania,
a takze naklady na rozwdj kazdego z tych elementéw sa rézne. Niemniej jednak im
bardziej rozwiniete przedsigbiorstwo i blizsze organizacji przysztosci, tym wigkszy
akcent stawia na pracownikéw stanowiacych elastyczna sile robocza — pracowni-
kéw realizujacych swe zadania poza firma (rys. 1).

Przedsigbiorstwo Przedsigbiorstwo Przedsigbiorstwo
lradycyjne wspdiczesne przyszlosci

w
N

1 — trzon kadry kierowniczej,
2 - pracownicy kontraklowi,
3 — elastyczna sila robocza

Rys. 1. Model przedsigbiorstwa - koniczyny w ujeciu C. Handy’ego
Zrédlo: [Handy 1998, s. 83].

L. Edvinsson i M.S. Malone, podejmujac rozwazania dotyczace pracownikéw
organizacji przyszlosci, strukture zasobéw ludzkich takiej organizacji widzg jako
oko byka - koncentryczne piercienie prawdziwych i pseudopracownikéw wy-
dzielajace si¢ z malego centrum pelnoetatowych pracownikéw. Trzon pracowni-
kéw bedg tworzy¢ ludzie zwigzani z firma, niejednokrotnie na cale zycie, ktérzy
utrzymujac filozofig organizacji, przekazujac jej mity i kultywujac dtugoterminowe
zwiazki z wszystkimi jej interesariuszami, stanowié beda serce firmy - i jako takie
beda niemalze niezastapieni, beda podstawowymi elementami kreacji wartosci. W
kolejnym krggu funkcjonowaé beda pracownicy peinoetatowi oraz peinoetatowi
zatrudniani okresowo, ktérzy sa z przedsiebiorstwem zwigzani, ale niekoniecznie
w nim pracuja. Natomiast rogéwke oka byka maja budowac¢ osoby odizolowane
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od macierzystej organizacji i na co dzien dzialajace w réznych, czesto zupeinie
odmiennych kulturach korporacyjnych — to pracownicy dostawcéw, partneréw
strategicznych lub klientéw przedsiebiorstwa [Edvinsson, Malone 2001, s. 96-97].

Pracownicy wedrowni
Telepracownicy : Osoby pracujace w biurze

_{ Pracownicy wedrowni
q Pl Telepracownicy
-
-

l Korporacyjni cyganie J

Rys. 2. Struktura zasobéw ludzkich w organizacji przysziosci w propozycji
L. Edvinssona i M.S. Malone’a

Zrédto: opracowanie wlasne.

W konsekwendji kapital ludzki organizacji przyszlosci tworza cztery subpopu-
lacje — osoby pracujace stale w biurze, telepracownicy (pracownicy zdalni), pra-
cownicy ,wedrowni” oraz korporacyjni cyganie (rys. 2). Prace oséb tworzacych
pierwsza zbiorowos$¢ ksztattuja tradycyjne wyzwania zycia w przedsigbiorstwie, a
sami pracownicy traktowani sg jako ,stacja naziemna” firmy, odpowiadajgc na
pytania i oferujgc wsparcie swym kolegom. Jednoczesnie, jako osoby bardziej
widoczne, moga by¢ w wiekszym stopniu zasypywani gorsza pracg jak pracujacy
w domach wspétpracownicy. Telepracownicy, nazywani zdalnymi pracownikami
stanowig subpopulacje kapitalu ludzkiego firmy, ktérej cztonkowie, ze wzgledu na
zaawansowang telekomunikacje i komputery, moga sami wybiera¢ miejsce pracy -
dom lub odlegte biuro. Kolejng grupe zatrudnionych w organizacjach opartych na
wiedzy tworza pracownicy wedrowni — sprzedawcy, czlonkowie $redniego szcze-
bla kierownictwa i menedzerowie, ktérzy zupelnie pozbyli si¢ zaréwno biura, jak i
domu, wybierajac nieustajgca podréz. Korporacyjni cyganie natomiast moga
wystepowacé w trzech podgrupach — jako pracownicy firm dostawcéw, partneréw
strategicznych lub klientéw oraz jako ogél oséb pracujacych na kontraktach, na
niepelny etat, konsultantéw i okresowo zatrudnionych. Najszybciej wspdiczesnie
rozwijajaca si¢ grupa korporacyjnych cyganéw beda osoby pracujgce na bardzo
krétkich kontraktach, sprzedajace swoje umiejetnosci kilku przedsigbiorstwom
jednoczesnie. Stanowi¢ oni beda cybernetyczny ekwiwalent dokeréw czy pracow-
nikéw jednodniowych [Edvinsson, Malone 2001, s. 94-96]. Dlatego tez wydaje sie,
iz w miare ewolugji struktur organizacyjnych akcent w budowaniu kapitatu ludz-
kiego przedsigbiorstwa bedzie si¢ przesuwat dwuplaszczyznowo — w kierunku od
pracownikéw chodzacych do biura do telepracownikéw oraz od pracownikéw
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wedrownych do korporacyjnych cyganéw, jako tych, ktérych udziat w tworzeniu

wartosci przedsigbiorstwa systematycznie wzrasta.

Na skutek redefinicji struktury zasobéw ludzkich wspélczesnego przedsie-
biorstwa dochodzi do reorientacji z zasobéw materialnych na niematerialne -
wzrasta rola kapitatu ludzkiego jako strategicznego dobra organizacji stanowiace-
go podstawowy noénik wiedzy i gléwna plaszczyzne jej kreacji. Nadrzednego
znaczenia nabiera wiec ocena i identyfikacja pracownikéw ze wzgledu na posia-
dane kompetencje oraz ich wklad w tworzenie wartosci firmy. Dlatego tez identy-
fikacja konkretnych grup pracowniczych powinna prowadzi¢ do [Lisiecka 2004,
s. 301-302]:

e identyfikacji potrzeb szkoleniowych pracownikéw, a wiec sporzadzenia listy
potrzeb szkoleniowych, biezacych i obligatoryjnych, koniecznych do podtrzy-
mania uprawnien lub przedluzenia kwalifikacji pracownikéw, oraz szkolen
przygotowujacych personel do kierunkowych zmian firmy wynikajacych z jej
misji i strategii,

e analizy i diagnozy pelnego, merytorycznego potencjatu personelu oraz stopnia
jego wykorzystania,

e wskazania obszaréw potencjalnych kompetencji, koniecznych do zaoferowania
klientowi w przyszlosci dla realizacji misji i polityki organizacji oraz gwaran-
tujacych pozycje innowatora w branzy,

e weryfikacji wiedzy o tym, ktdre z obszaréw dzialalnosci firmy sa dostrzegane
przez klienta, za ktére to obszary klient chce zaplaci¢.

3. Pozadany profil kompetencyjny wspotczesnego pracownika

Liczne rozwazania zawarte w literaturze przedmiotu prowadza do konkluzji,
iz podstawe dzialania obecnych przedsigbiorstw stanowi wiedza, ktérej gtéwnym
no$nikiem w organizacji jest czlowiek — kompetentny i wyksztalcony. Dlatego tez
wyzwaniem organizacji XXI wieku bedzie orientacja na pozyskanie i utrzymanie
pracownikéw posiadajgcych unikatowe kompetencje, perfekcyjnych w swoich
dzialaniach, dazacych do mistrzostwa osobistego, a tym samym majacych zasadni-
czy wplyw na tworzenie wartosci firmy. Takie jednostki P. Drucker okreéla mia-
nem pracownikéw wiedzy [Milczynska-Kowalska, Partycki 2003, s. 245]. Ich cechy
przyczynig sie do tego, ze bedg oni postrzegani jako minifirmy, atomy korporagji,
ktérych $rodowisko dzialania tworzy¢ beda przede wszystkim struktury sieciowe.
Dlatego K. Perechuda [2005, s. 139] takiego pracownika definiuje jako ,niezalezne-
go nomada wchodzacego w interakcje sieciowe majace na celu wspélne odczyty-
wanie obrazéw rzeczywistosci gospodarczej”. Kluczowa jego kompetencja bedzie
umiejetno$¢ swobodnego dryfowania w przestrzeniach: spolecznej, politycznej,
gospodarczej, religijnej i innych, a najcenniejsze — myslenie obrazowe, wyksztatce-
nie humanistyczne (w zakresie filozofii, psychologii, socjologii, pedagogiki) oraz
umiejetnoé¢ interpretacji symboli rzeczywistosci gospodarczej, spolecznej, kultu-
rowej, politycznej itp. Dryfujacy pracownik wiedzy to ,odczytywacz” symboli i
znaczen we wszystkich aspektach przestrzeni, ktéry zaraza innych poczuciem
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indywidualnosci, skiania do wlasnych poszukiwan, negujac tradycyjne wzorce i
schematy postepowania (zob. [Perechuda 2005, s. 140]).

Aby zosta¢ ,koczownikiem” wiedzy swobodnie kreslacym mape rozwoju

ludzkosci, nalezy posiada¢ odpowiedni potencjal w postaci konkretnych cech
osobowosciowych, czyli:

przedsiebiorczosci,

aktywnoéci,

samodzielnoséci,

adaptacyjnosci,

innowacyjnosci,

odpowiedzialnosci,

elastycznosci.

Ponadto nalezy zwréci¢ uwage na to, ze dominowa¢ bedzie praca wirtualna, w

odniesieniu do ktorej tracg zastosowanie zasady tayloryzmu i podziat funkcjonalny.
W przypadku jej wykorzystywania pracownicy powinni posiada¢ szereg dodatko-
wych umiejetnosci i kwalifikacji, ktére sa odpowiedzia na charakterystyczne, wy-
mienione powyzej cechy pracy wirtualnej [Warner, Witzel 2005, s. 73-75].

Jest ona w mniejszym stopniu wyspecjalizowana i zorientowana na funkcje,
pracownicy wykonuja na ogét wiecej zadan zwigzanych z realizowanym pro-
jektem, zwigksza sie stopiert wykorzystania pracy zespolowe;j.

Ma ona charakter bardziej menedzerski, pracownicy w wigkszym stopniu
realizujg zadania, ktére do tej pory zarezerwowane byly dla menedzeréw, sami
muszg organizowac swéj warsztat i czas pracy oraz koordynowaé¢ wykonywanie
réznorodnych zadarn; zatarciu ulega podzial na prace fizyczna i biurowa.

W pracy wirtualnej liczba opanowanych umiejetnosci staje si¢ co najmniej tak
wazna, jak stopient opanowania kazdej z nich, wzrasta znaczenie umiejetnosci
»~uniwersalnych” - mozliwych do wykorzystania w odniesieniu do zréznico-
wanych zadan, a takze umiejetnoéci interpersonalnych - zwigzanych z komu-
nikowaniem i nawigzywaniem relacji, szczegdlnie w zakresie komunikacji po-
$redniej za posrednictwem pisma.

Ma ona bardziej zindywidualizowany charakter, stanowiska pracy mogg by¢
ksztaltowane zgodnie z osobistymi preferencjami i upodobaniami, réwniez pod
wzgledem czasu pracy, przy czym ze wzgledu na wigksze zaangazowanie w ca-
losciowa realizacje projektu zwigksza sie¢ poziom identyfikacji z wykonywang
praca i pojawia sie zagrozenie wydtuzenia czasu pracy oraz wigkszego stresu.
Praca wirtualna wymaga wiekszej odpowiedzialnosci osobistej i mniejszego
bezposredniego nadzoru, wykonawcy sami musza pilnowaé terminéw, czu-
wad nad jakoscig pracy, przestrzega¢ réznego rodzaju norm i zasad prawnych,
a z drugiej strony umiejetnie kierowa¢ swoim zyciem i rozwojem zawodo-
wym, w taki sposéb, aby nie wplywaly one na siebie negatywnie.

Wiaze si¢ ona z wyZszym poziomem motywagdji i zmiang w stosowanych narze-
dziach motywacyjnych, z powodu dominacji form posrednich komunikagji poja-
wia si¢ problem zaspokajania potrzeby socjalizacji oraz odpowiedniego oddzia-
lywania za pomocg srodkéw stuzacych zaspokajaniu potrzeby samorealizacji.
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e Jest ona zorientowana w giéwnej mierze na rezultaty (jest poréwnywana do
pracy rzemie$lniczej — pracownik wykonuje calo$¢ danego zadania i za to
otrzymuje wynagrodzenie), wigze si¢ to z przerzucaniem na pracownikéw
odpowiedzialnoéci za jako$¢, wprowadza si¢ w tym zakresie koncepcje zarza-
dzania wirtualng jakoscig, ktéra polega na tym, ze przelozeni ustalaja standar-
dy jakosci i zaopatruja pracownikéw w narzedzia niezbedne do ich spetnienia,
ale odpowiedzialnos¢ za dostosowanie do standardéw ponosza poszczegdini
wykonawcy.

Oczywiscie realizujgc polityke personalng, wiladze danej organizagi, oprdcz
uwzgledniania wymagan, jakie stawia si¢ wspodlczesnemu pracownikowi w zakresie
stosowania koncepdji zarzadzania wiedz3 i telepracy, musza przede wszystkim bra¢
pod uwage wymagania kompetencyjne zgodne ze specyfikg branzy i specjalizagji
wiasnej firmy. Obecnie to one ciagle s najwazniejsze w wielu istniejacych przedsie-
biorstwach, gdzie dominuja tradycyjne formy pracy i podzialy specjalizacyjne.

4. Klienci w roli pracownikow

Rozwdj technologii informacyjnej przyczynia sie¢ do przenoszenia realizowa-
nych proceséw komunikacyjnych na wyzsze poziomy i w nowe obszary. Mozliwe
staje sie zintensyfikowanie wymiany informacji miedzy firma a jej klientami oraz
zmiana roli, jakg im si¢ przypisuje. Z ostatecznych odbiorcéw staja si¢ oni réwniez
aktywnymi wspéltwércami danego produktu. Nie jest to oczywiscie koncepga
nowa, juz we wczeéniejszych dekadach bowiem klienci zapraszani byli do bezpo-
$redniego wspéluczestniczenia w pracach projektowych nad okreslonym wyro-
bem. Na przyklad francuska firma motoryzacyjna Renault zapraszala do uczestnic-
twa w fazie projektowania nowego modelu auta nie tylko dorostych klientéw, ale
réwniez ich dzieci, aby uwzgledniajac ich spostrzezenia i uwagi, zaprojektowac w
pelni rodzinny samochéd.

Stosowanie coraz doskonalszych systeméw teleinformatycznych oraz wpro-
wadzanie nowych rodzajow dziatan wzgledem klientéw przez postgpowe organi-
zacje radykalnie zmienia relacje producent — konsument. Klienci intensywnie s
wiaczani w proces tworzenia nowych débr, czy to produktéw czy tez uslug.
Stwierdza si¢ wrecz, ze we wspoélczesnej gospodarce sieciowej produkowanie i
konsumowanie zlewaja si¢ w jeden proces zwany ,prosumowaniem” [Kelly 2001,
s. 112]. Termin ten (oraz spokrewniony z nim rzeczownik , prosument”) wprowa-
dzil jeszcze w latach siedemdziesigtych A. Toffler, ale najwyrazZniej widac¢ realiza-
cje tego procesu wspoélczesnie w Internecie, gdzie wiele produktéw tworzonych
jest przez ludzi bedacych jednoczesnie ich konsumentami. Przykladem moga by¢
réznego rodzaju serwisy informacyjne, portale tematyczne czy gry sieciowe. Pew-
ng odmiang prosumeryzmu jest masowa personalizacja [Kelly 2001, s. 112-113]. Jej
podstawowa przeslanka jest fakt, iz nowoczesna technika umozliwia dopasowy-
wanie charakterystyki produktu do coraz mniejszych grup odbiorcéw czy wrecz
do pojedynczego konsumenta. Punktem wyjscia w tym procesie jest mozliwos¢
skonfigurowania przez klienta wyrobu zgodnego z jego preferencjami poprzez
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odpowiednie polaczenie moduléw produktu oferowanych przez producenta. Tak
postepuja m.in. niektérzy wytwércy komputeréw, np. firma Dell, firmy motoryza-
cyjne czy tez firmy budowlane. Oczywiscie klient moze w tym przypadku tworzy¢
wlasny produkt ze zréznicowanych komponentéw, jednakze o ograniczonej li-
czebnosci. Rozwinieciem tego podejicia jest umozliwienie konsumentowi realizacji
pewnych czynnosci wytwoérczych, ktére do tej pory wymagaly specjalistéw. Przy-
kladem s niektére firmy poligraficzne, w ktérych odbiorca zdalnie, poprzez
wykorzystanie Internetu, moze sam zaprojektowa¢ wiasny biuletyn, ksiazke,
papier listowy czy pocztéwki [Norris, West 2001, s. 260].

To zjawisko wplywa na zmiany w samej ogdlnoswiatowej sieci komputerowe;.
Polegaja one na odmiennym podejsciu dotychczasowych tzw. biernych uzytkow-
nikéw Internetu — z publicznosci staja sie oni spolecznoscig [O'Reily 2006]. Ogélnie
zmiany te polegaja na tworzeniu platform stuzacych rozwijaniu kontaktéw mie-
dzyludzkich, ktdre staja sie¢ dla ich twércéw zrédiem dochodéw. Wychodzi sig z
zalozenia, ze Internet istnieje i funkcjonuje dzigki uzytkownikom, stad wniosek, ze
najchetniej beda oni korzysta¢ z tych zasobéw sieci, ktére sami beda tworzy¢ i
organizowaé. Te nowa ,wersje” sieci okresla sie jako ,Web 2.0” badzZ tez ,zywa
sie¢”. Dlatego tez obecnie z punktu widzenia przedsi¢biorstw waznym zadaniem
jest budowanie wokét siebie czy tez wokét swoich produktéw wspélnot siecio-
wych [Afuah, Tucci 2003, s. 74], ktére moga przybiera¢ posta¢ wspdlnot twérczo-
éci. 53 one tworzone przez firmy w celu glebszego poznania i lepszego zrozumie-
nia klientéw. Stanowig one permanentny ,system lacznosci” miedzy firma a
rynkiem [Sawhney, Prandelli 2000, s. 25]. Podstawowymi jej cztonkami sg pracow-
nicy danej firmy oraz jej stali lub potencjalni klienci. Najczesciej kryterium czlon-
kostwa jest poziom intelektualny reprezentowany przez kandydatéw. Wspélnota
twérczosci jest organizowana i ,sponsorowana” przez przedsigbiorstwo, ktdre
okreéla réwniez zasady jej funkcjonowania.

Poprzez tworzenie tego typu wspdlnot firma zaprasza swoich klientéw do
wspoludzialu w udoskonalaniu dotychczas wytwarzanych produktéw, odnajdywa-
niu dodatkowych ich zastosowan oraz opracowywaniu nowych wyrobdéw i koncepgji
dzialania. Wspdlnota twdrczosci przybiera posta¢ greckiego rynku — ,agory”, gdzie
kazdy z obecnych moze zabrac glos i zglosi¢ swoje uwagi [Sawhney, Prandelli 2000,
s. 30]. Ze wzgledu na geograficzne rozproszenie i ulatwienie w kontaktach klientéw z
firma ten rynek przyjmuje postac elektroniczng i ,spotkania” na nim sa realizowane
poprzez Internet. Nalezy jednak podkresli¢, ze wspélnoty twdrczosci nie sg otwarte
dla wszystkich, uczestnictwo w nich wiaze si¢ nie tylko z prawami, ale réwniez z
pewnymi obowiazkami. Niektére z firm opracowuja specjalne kontrakty dokiadnie
okreslajace reguly funkcjonowania wspélnoty i dopiero po ich zaakceptowaniu dana
osoba staje sie jej pelnoprawnym czlonkiem [Sawhney, Prandelli 2000, s. 41]. Dziata-
nia te zwigzane s3 m.in. z zapewnieniem odpowiedniego bezpieczeristwa danych
firmowych czy tez ustalaniem zasad nagradzania w przypadku wdrozenia pomystu
czy idei zaproponowanej przez ktéregos z czlonkéw wspdlnoty.
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5. Uwagi koncowe

Przeobrazenia w zakresie zatrudniana personelu i ,wigzania” go z firma,
przejawiajace sie rozluZnieniem stosunkéw formalnoprawnych, moga wprowadzi¢
pewien zamet, chaos i anarchi¢ w firmie. Pojawia si¢ potrzeba tworzenia nowych
rozwiazan zaréwno w zakresie prawnym, organizacyjnym, jak i kierowania perso-
nelem. Wyrazem tego jest poszukiwanie i tworzenie nowych form kontraktéw
pracowniczych, systeméw zapewniajacych telepracownikom niezbedna ilos¢
zasobéw wykorzystywanych przez nich w realizacji ich zadan oraz w przewodze-
niu specyficznym grupom pracowniczym. Jest to szczegdlnie wazne, bo niejedno-
krotnie sg to osoby dysponujace kluczowymi kompetencjami, ambitni indywidu-
alisci, o wysokiej wewnetrznej motywacji do pracy i niskiej lojalnosci oraz inten-
sywnie wykorzystujace komunikacje elektroniczng, co daje im mozliwos¢ uzyska-
nia pewnej przewagi informacyjnej. To wymaga odmiennego ich traktowania, stad
tez role organizacyjne menedzera powinny sprowadzac sie¢ m.in. do komunikatora,
organizatora, wizjonera, lidera, motywatora, negocjatora, trenera i mediatora, a
przywédztwo organizacyjne powinno sie odwolywa¢ do kierowania charyzma-
tycznego, koordynacyjnego oraz anarchicznegpo.

Literatura

Afuah A., Tucci Ch.L. (2003), Biznes internetowy. Strategie i modele, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw.

Antczak Z. (2004), Kapital intelektualny przedsicbiorstwa. Wybrane zagadnienia praktyki i teorii zarzqdzania
funkcjq personalng w Swietle badari, Antykwa, Warszawa-Kluczbork.

Edvinsson L., Malone M.S. (2001), Kapitat intelektualny, PWN, Warszawa.

Handy C. (1998), Wick przezwycigzonego rozumu, Wydawnictwo WIG Press, Warszawa.

Kelly K. (2001), Nowe reguty nowej gospodarki. Dziesigé przelomowych strategii dla Swiata polaczonego sieciq,
WIG Press, Warszawa.

Lisiecka K. (2004), Kompetencje personelu kinczowym czynnikiem budowania przewagi konkurencyjnej firmy,
[w:] Success 2004. Uwarunkowania sukcesu przedsighiorstwa w gospodarce opartej na wiedzy, red.
E. Skrzypek, t. 1, materiaty z konferencji naukowej Kazimierz Dolny, 26-28 XI 2004, Uniwersytet
Marii Curie--Sklodowskiej w Lublinie, Lublin.

Milczyniska-Kowalska M., Partycki S. (2003), Pracownicy wivdzy wobec wyzwaii spoteczenstwa informacyjne-
80, [w:] Value 2003. Wplyw zasobow niematerialnych na wartosé firmy, red. E. Skrzypek, t. 1, materiaty
z konferengji naukowej Kazimierz Dolny, 28-30 XI 2003, Uniwersytet Marii Curie-Sklodowskiej,
Lublin.

Norris M., West S. (2001), E-biznes, Wydawnictwo Komunikacji i Lgcznosci, Warszawa.

O'Reily T. (2006), What Is Web 2.0. Design Patterns and Business Models for the Next Generation of Software,
http:/ /www oreillynet.com/pub/a/oreilly /tim/news/2005/09/30/ what-is-web-20.html
(2006.04.24).

Perechuda K. (2005), Dyfuzja wiedzy w przedsigbiorstwie sieciowym. Wizualizacja i kompozycja, AE, Wro-
claw.

Sawhney M., Prandelli E. (2000), Communitics of Creation: Managing Distributed Innovation in Turbulent
Markets, , California Managemet Review”, nr 4.

Warner M., Witzel M. (2005), Zarzqdzanie organizacjq wirtualng, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw.


http://www.oreillynet.eom/pub/a/oreilly/tim/news/2005/09/30/what-is-web-20.html

623

THE CHANGES OF THE PERSONAL STRUCTURE
IN THE ENTERPRISES

Summary

In the article, changes that occur in organization’s recruitment policy are presented. The starting
point of the considerations is the description of current tendencies in recruitment, namely - limitation of
employee’s numbers that operate on the basis of the full contract of employment and constantly work in
the factory or office. The authors have presented concept of enterprise as the clover and model of “the
bull’s eye”. In the next part perfect employee’s competency profile is shown. The article is summed up
by the deliberations about change in the client treatment — as the important part of the organization’s
human capital.
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