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Contemporary Human Resource Manager Roles

Jacek Kopet¢

Summary

The article presents the modern roles of the HR manager to meet the challenges of the
future. The first part of the article presents the challenges in the field of human resource
management towards the HR manager. The next part of the article presents a review of
the literature on the subject regarding the classic roles of the HR manager. It was proposed
to the HR manager in the future to perform the following roles in addition to the classical
roles: master of employee engagement management, facilitator of skillful use of talents in
the organization, digilizer of personnel processes and employee diversity, green HRM
facilitator.
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W artykule® zaprezentowano nowoczesne role menedzera ds. HR, pozwalajace sprostac
wyzwaniom przyszlosci. W pierwszej czesci artykulu oméwiono wyzwania z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi wobec menedzera ds. HR. Nastepnie przedstawiono
przeglad literatury przedmiotu odnos$nie do klasycznych r6l menedzera ds. HR, a takze
nastepujacych nowych rél: mistrz zarzadzania zaangazowaniem pracownikéw, facilitator
umiejetnego wykorzystania talentéw w organizacji, digitalizator proceséw personalnych
iréznorodnosci pracowniczej, facilitator green HRM.

Stowa kluczowe: wyzwania z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, role menedzera ds. zasobéw

ludzkich

Wprowadzenie

Prezesi organizacji i menedzerowie poszczegdlnych jednostek organizacyjnych
permanentnie zastanawiaja sie, co zrobi¢, aby ich firma w dtuzszej perspektywie
czasowej byla konkurencyjna na rynku i przynosita jak najwieksza wartos¢ dla
interesariuszy organizacji. W tym celu staraja sie wykorzystywaé w praktyce rézne
pomysty dotyczace sposobéw i procedur zarzadzania. Skuteczna i efektywna reali-
zacja poszczeg6lnych pomystow zalezy od wielu czynnikéw. Najwazniejszym czyn-
nikiem decydujacym o tym, jak zostana wykorzystane pozostate zasoby, sa zasoby
ludzkie. Umiejetne zarzadzanie zasobami ludzkimi (ZZL - HRM) jest podstawowym

! Publikacja zostata sfinansowana ze §rodkéw przyznanych Wydzialowi Zarzadzania Uniwer-

sytetu Ekonomicznego w Krakowie w ramach dotacji na utrzymanie potencjatu badawczego.
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wyzwaniem dla kadry menedzerskiej firmy w jej codziennej pracy. Jednym z naj-
wazniejszych menedzeréw organizacji jest menedzer ds. zasob6éw ludzkich.

Celem tego artykutu jest ukazanie wspétczesnych rél menedzera ds. HR, jakie
powinien realizowa(, aby skutecznie i efektywnie wyj$é¢ naprzeciw wyzwaniom
przyszlosci. Zaprezentowano propozycje powstate w wyniku przegladu literatury
przedmiotu oraz wlasnych przemyslen autora.

Wspélczesne wyzwania z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi

Problematyka skutecznego i efektywnego zarzadzania zasobamiludzkimi (ZZL)
w $rednich i duzych organizacjach w duzym stopniu zalezy od umiejetnej wspét-
pracy prezesa firmy z menedzerem ds. HR. Duzo tez bedzie zalezalo od tego, jaka
zostanie nadana ranga temu menedzerowi w strukturze organizacyjnej firmy,
a zwlaszcza od tego, czy bedzie on jednym z wiceprezeséw firmy i cztonkiem jej
zarzadu oraz komu bezposrednio bedzie podlegat. O tym, jakie beda priorytety
dzialan w najblizszej przysztosci dla menedzera ds. HR, wiele bedzie zalezato od
trafnego zdiagnozowania wyzwan, przed jakimi stoi ten menedzer, aby skutecznie
i efektywnie realizowac funkcje personalng w przedsiebiorstwie. Aby trafnie zdia-
gnozowa¢ te wyzwania dla poszczegélnych przedsiebiorstw, warto poznac opinie
réznych podmiotéw w organizacji oraz zewnetrznych ekspertéw. Eksperci firmy
konsultingowej Deloitte, przeprowadzajac w 2017 r. badania 10 tys. szeféw dziatéw
HRiprezeséw firm ze 140 krajéw, odkryli 10 najwazniejszych trendéw dotyczacych
HR na $wiecie: organizacja przysztosci, kariera i ksztalcenie, pozyskiwanie talen-
téw, doswiadczenie pracownikéw, zarzadzanie wynikami, zmiana modelu przy-
wddztwa, cyfrowy HR, analityka kadrowa, réznorodnosc¢ i integracja, przysztosé
pracy (Deloitte, 2017).

Z kolei firma Impel, dzialajagca w Polsce w obszarze doradztwa personalnego
ileasingu pracowniczego, na swoim blogu przedstawia nastepujace trendy w branzy
HR na 2018 r.: wykorzystywanie nowych technologii w procesie rekrutacji, np. wideo
rozmow czy testéw wypelnianych on line oraz automatycznych powiadomien kan-
dydatéw do pracy o etapie selekgji, rekrutacja poprzez social media i referencje, dba-
nie o work-life balance (Impel, 2018).

Biorac pod uwage rézne badania i opinie co do wyzwan stojacych przed mene-
dzerem ds. HR, w najblizszej przysztosci to do tych wyzwan bedzie mozna zaliczy¢:
+ ciaglo$c i zmiane w obszarze realizacji funkgji personalnej przedsiebiorstwa,

+  przezwyciezanie ,luki” zaangazowania pracownikéw,
+  przycigganie, umiejetne wykorzystanie i zatrzymanie talentéw w firmie,
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+  skuteczng digitalizacje proceséw personalnych i réznorodnosci pracowniczej,
+ nastawienie na zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi (green HRM).

W obszarze funkcji personalnej w $rednich i duzych przedsiebiorstwach, w ktérych
wystepuje menedzer ds. HR, s3 juz wypracowane i stosowane procedury dotyczace
poszczegdlnych funkeji ZZL. Cze$¢ tych procedur wynika z istniejacych przepiséw
prawa pracy i wypracowanych do tej pory rozwigzan podczas realizacji poszczegdl-
nych zadan. Staltymi zadaniami m.in. sa: prowadzenie dokumentacji pracowniczej,
planowanie zatrudnienia, rekrutowanie pracownikéw, analiza pracy, ocenianie
iwynagradzanie zatrudnionych, doskonalenie pracownikéw, ksztattowanie warun-
kéw i stosunkéw pracy, prowadzenie dziatalnosci socjalno-bytowej. Wraz z zacho-
dzacymi zmianami w otoczeniu gospodarczym, prawnym i politycznym pojawiaja
sie nowe koniecznosci i potrzeby do zrealizowania przez menedzera ds. HR i jego
podwladnych. Wielce pomocnym w dalszym prowadzeniu zmian w obszarze funk-
cji personalnej bytoby z pewno$cia poznanie opinii zatrudnionych w danej organi-
zacjiiw konkurencyjnych firmach. Z badan przeprowadzonych przez T. Kupczyk,
D. Wasilewskiego i A. Mackiewicz w 2017 r. na prébie 342 oséb zatrudnionych w dol-
noslaskich przedsiebiorstwach dziatajacych w r6znych branzach, z przewaga wysoko
technologicznych, wynika, ze respondenci wskazali konieczno$¢ wprowadzenia
licznych zmian w realizacji funkcji personalnej w przedsiebiorstwach (Kupczyk,
Wasilewski, Mackiewicz, 2018). Najczesciej propozycja zmian dotyczyta: wdrozenia
bardziej skutecznego systemu motywowania i dziatan budujacych zaangazowanie,
regularnego badania satysfakcji pracownikéw, dokonywania oceny kadry kierowni-
czej przez pracownikéw i nagradzania najlepszych, skuteczniejszego informowania
pracownikéw o zakresie obowiazkéw i oczekiwaniach, zwiekszenia dbatosci kadr
kierowniczych o dobra atmosfere w pracy, uzaleznienia wynagrodzenia od wynikéw
w pracy, zwiekszenia komunikacji z pracownikami i utrzymywania relacji miedzy
pracownikami a organizacja, opartych na szacunku i zaufaniu, zwiekszeniu kon-
centracji na pracownikach najbardziej utalentowanych/kluczowych dla przedsie-
biorstwa (Kupczyk, Wasilewski, Mackiewicz, 2018, s. 136-137).

Niektdre dziatania z obszaru funkeji personalnej niewielkim naktadem siti $rod-
kéw mozna poprawic¢ na bardziej produktywne. Inne oczekiwane przez pracownikéw
zmiany moga sie natomiast wigzac ze znaczacym wzrostem kosztéw. Wprowadzanie
zmian w obszarze funkcji personalnej w najblizszej przysztosci bedzie wymagac
duzej wiedzy, rozwagi i wyobrazni zaréwno menedzera ds. HR, jak i prezesa firmy.

Kontaktujac sie z pracownikami firmy, do$¢ czesto mozna zaobserwowac tzw. luke
zaangazowania. Z przeprowadzonego przez M. Juchnowicz badania (2010) wynika,
ze ,luka” w zaangazowaniu pracownikéw obniza ich produktywno$¢ pracy i osia-
gane zyski przez firme. Natomiast organizacje majace bardziej zaangazowanych
pracownikéw osiagaja wyzsze zyski, wzrost dochodéw netto, wyzsza stope zwrotu
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z akdji i wieksza wydajnos¢ pracy, maja mniej wypadkéw przy pracy oraz istnieje
w nich mniejsze prawdopodobieristwo odejicia pracownikéw z firmy niz firmy
o mniej zaangazowanych pracownikach (Juchnowicz, 2010, s. 40-44). Z badania
wynika, ze przezwyciezanie ,luki” zaangazowania jest i bedzie w przysztosci waz-
nym wyzwaniem dla menedzera ds. zasobéw ludzkich.

W dobie turbulencji otoczenia, starzenia sie spoteczenstwa, pojawienia sie
ogromnej liczby danych i informacji tzw. BIG DATA, coraz szybszego postepu tech-
niczno-organizacyjnego, globalizacji, funkcjonowania gospodarki opartej na wie-
dzy mozna zauwazy¢ wzrost potrzeby przyciggniecia, umiejetnego wykorzystania
izatrzymania utalentowanych pracownikéw w firmie. Istniejacy postep techniczno-
-technologiczny i w zakresie przetwarzania informacji powoduje, ze informatycy
prébuja stworzyc nowa i udoskonalié istniejaca digitalizacje proceséw personalnych
i réznorodnosci pracowniczej. Sg tworzone réznego rodzaju programy informa-
tyczne, bazy danych po to, aby utatwic¢ pracownikom podejmowanie bardziej traf-
nych i racjonalnych decyzji gospodarczych i personalnych. Wyzwaniem dla mene-
dzera ds. HR jest to, jak tanio i skutecznie przygotowac i realizowa¢ digitalizacje
proceséw personalnych i réznorodnosci pracowniczej..

W ostatnim okresie roénie zainteresowanie zréwnowazonym rozwojem firmy
oraz dbaniem o $srodowisko naturalne. Dlatego tez waznym wyzwaniem dla mene-
dzera ds. HR bedzie skupienie uwagi na podejmowaniu dziatan zwigzanych z green
HRM. W opinii B. Urbaniak (2017, s. 15): , Zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi
moze obejmowac wszystkie lub niektére dziatania, praktykiizachowania organiza-
cji ukierunkowane na utrzymanie ekologicznej réwnowagi. Tym samym moze doty-
czy¢ realizacji wszystkich lub niektérych typowych dziatan HR, takich jak: rekru-
tacja, selekcja, szkolenia i rozw6j, ocena efektéw, zarzadzanie wynagrodzeniami”.

Przedstawione wyzwania dla zarzadzania zasobami ludzkimi moga zosta¢ roz-
szerzone o nowe wyzwania wynikajace z turbulencji otoczenia gospodarczego, poli-
tycznego, prawnego i spotecznego.

Klasyczne role menedzera ds. zasobéw ludzkich w organizacji

Sprostanie obecnym i przyszlym wyzwaniom przez menedzera ds. HR bedzie
wymagaé wsparcia prezesa zarzadu i konstruktywnej wspétpracy z innymi pod-
miotami personalnymi oraz podejmowania adekwatnych do wyzwan dziatan. Czes¢
podejmowanych przez menedzera ds. HR dziatan powinna by¢ zwigzana z szeroko
rozumiang problematyka ZZL oraz z wyznaczonymi i petnionymi przez tego mene-
dzeraijego podwladnych rolamiw organizacji. W literaturze przedmiotu mozna sie
spotkac z ré6zna klasyfikacja r6l menedzera ds. HR i specjalistéw ds. HR (tabela 1).
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Tabela 1. Klasyfikacja r6] menedzera ds. zasobéw ludzkich wedtug r6znych autoréw

Role menedzeréw ds. zasobéw ludzkich/

Autor, rok /zarzadzania kapitatem ludzkim
D. Ulrich, J. Allen, architekt strategii, partner biznesowy, agent kultury i zmian,
W. Brockbank, J. Younger, menedzer talentéw/projektant organizacyjny, wykonawca
M. Nyman, 2010 operacyjny, wiarygodny aktywista

partner biznesowy, deweloper zasob6éw ludzkich, rzecznik,

D. Danilewicz, 2010 ekspert ZZL, lider, agent zmian

T. Rostkowski, 2014 strateg, regulator, agent zmian, partner

strateg, partner biznesowy, innowator, agent zmian,
M. Armstrong, S. Taylor, 2016 & P i . &
wewnetrzny konsultant, mediator i coach

specjalista HR wg publikacji anglojezycznych to: administrator,
partner biznesowy, partner strategiczny, innowator,

A. Pocztowski, 2018 wewnetrzny konsultant, agent zmian, kontroler kosztéw,
monitorujacy, wspierajacy, integrator intereséw, kreator

zaangaZowania, trener, mentor, kreator wiedzy

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie Ulrich iin. (2010, s. 111), Danilewicz (2010, s. 155), Armstrong, Taylor
(2016, s. 75), Pocztowski (2018, s. 119).

Przedstawione w tabeli 1 ujecia w duzej mierze opieraja sie na wczeéniejszych
ip6zniejszych propozycjach w tym zakresie D. Ulricha oraz wtasnych przemysleniach
danego autora. O tym, jakie role beda pelnione przez menedzera ds. HR w konkretnym
przedsiebiorstwie, jest zdeterminowane kilkoma czynnikami, a mianowicie: wielko-
$cia przedsiebiorstwa pod wzgledem liczby pracownikéw, oddziatéw i krajéw funkcjo-
nowania, dtugoécia funkcjonowania na rynku, wizja prezesa zarzadu co do znaczenia
iroli menedzera ds. HR w organizacji oraz napotykanymi przez firme wyzwaniami.

Na podstawie przegladu literatury przedmiotu mozna zaproponowac klasyczne
role menedzera ds. zasobéw ludzkich: architekt strategii HRM (ZZL), HR biznes
partner, ekspert funkcjonalny, wewnetrzny doradca, agent zmian, deweloper zaso-
béw ludzkich, lider HR, integrator interes6w?.

Nowe role menedzera ds. zasob6éw ludzkich
Wraz z zachodzacymi zmianami w otoczeniu gospodarczym pewne role mene-

dzera ds. zasobéw ludzkich powinny by¢ realizowane permanentnie, a niektére
zmienia¢ sie adekwatnie do pojawiajacych sie wyzwan. Zaprezentowane wczesniej

2 Przedstawione role zostaly szerzej opisane w: Ulrich i in. (2010), Danilewicz (2010), Armstrong,
Taylor (2016), Pocztowski (2018) i z racji wymogéw wydawniczych zostalty w niniejszym artykule pomi-
niete, a zainteresowanych odsytam do podanej literatury przedmiotu.



28 Jacek Kopeé

klasyczne role menedzera ds. HR powinny by¢ realizowane permanentnie w prak-
tyce mimo zachodzacych zmian. Jednak wobec wyzwan przysztosci nowymi rolami,
najakich powinien sie skupi¢ w niedalekiej, a by¢ moze w dalszej przysztosci mene-
dzer ds. HR, sa:

+ mistrz zarzadzania zaangazowaniem pracownikéw,

+ facilitator umiejetnego wykorzystania talentéw w organizacji,

+ digitalizator proceséw personalnych i r6znorodnosci pracowniczej,

+ facilitator green HRM.

Rola mistrza zarzadzania zaangazowaniem pracownikéw polega na takim podej-
mowaniu dzialan wobec menedzeréw i pracownikéw wykonawczych, aby wykazy-
wali sie oni duzym zaangazowaniem w prace w organizacji. W tej roli menedzer
ds. HR powinien zacheca¢ innych do umiejetnego diagnozowania zaangazowania
wspélpracownikéw w prace i podejmowania adekwatnego dziatania poprzez wyko-
rzystywanie réznych narzedzi w celu poprawy tego zaangazowania. Wazna bedzie
wspdtpraca menedzera ds. HR z cztonkami zarzadu firmy i pozostalymi menedze-
rami. Przedstawienie wynikéw dotyczacych poziomu zaangazowania pracownikéw
w prace w poszczeg6lnych jednostkach organizacyjnych i dynamika tych wynikéw
na przestrzeni kilku lat oraz permanentne badania w tym zakresie moga zain-
spirowa¢ menedzeréw firmy do modyfikacji swoich dziatan. Prowadzenie badan
i analiz dotyczacych zaangazowania pracownikéw w prace jest istotne, albowiem
dla poszczegdlnych zatrudnionych w zaleznosci od zmieniajacych sie potrzeb zmie-
niaja sie czynniki wptywajace na wysokie zaangazowanie w prace. Dzieki prowa-
dzonym analizom mozna sie zorientowa¢, ktérzy menedzerowie najlepiej wptywaja
na zaangazowanie w prace podwtadnych oraz jakie rozwigzania firmowe determi-
nuja wysokie zaangazowanie zatrudnionych.

Wraz ze starzeniem sie spoteczenistwa w wielu krajach i z zachodzacymi zmia-
namiw demografii wiele firm §wiadomych roli utalentowanych pracownikéw dla
organizacji stworzyto dla tych pracownikéw odpowiednie programy i odpowie-
dzialno$¢ za nie powierzyto menedzerowi ds. talentéw. W przedsiebiorstwach,
w ktdrych s3 stanowiska menedzera ds. talentéw i menedzera ds. zasobéw ludz-
kich, starano sie wypracowaé rozwiazania organizacyjne polegajace na wspétpracy
tych podmiotéw. W praktyce gospodarczej mozna sie spotkac z r6znymi ujeciami,
kogo zaliczy¢ do grupy/puli talentéw?. Najczesciej do tej grupy/puli zalicza sie
osoby osiagajace ponadprzecietne wyniki w pracy oraz o wysokim potencjale pracy.
Jaka postawe i zachowania powinien wykazywac menedzer ds. HR w stosunku

3 W ostatnim okresie ukazalo sie w Polsce co najmniej 10 pozycji ksiazkowych na ten temat. Do

waznych publikacji ksigzkowych w tym zakresie nalezy zaliczyé: Mis, Pocztowski (2016, s. 38-67),
Chodorek (2016, s. 23-43), Janowski (2017, s. 23-70).
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do menedzera ds. talentéw? Wielce korzystnym rozwiazaniem dla organizacji
bytoby, aby menedzer ds. HR skupit swoja uwage na roli facilitatora umiejetnego
wykorzystania talentéw w firmie, czyli osoby utatwiajacej i umozliwiajacej innym
umiejetnie wykorzystywac utalentowanych pracownikéw do realizacji zadan i do
dostosowania sie do nowych wyzwan przysztosci. Czes¢ oséb zaliczonych pierwot-
nie do grupy/puli talentéw umiejetnie wykorzystuje swoje talenty i osiaga ponad-
przecietne wyniki w dtuzszej perspektywie czasowej, co powoduje, ze podlegaja
menedzerowi ds. talentéw. Natomiast czes¢ talentéw, ktérych obecne wyniki w sto-
sunku do poprzedniego okresu sa na nizsze niz innych, wypada z grupy i opieke
nad nimi przejmuje bezposredni przetozony oraz menedzer ds. HR. Rola facilita-
tora umiejetnego wykorzystania talentéw w organizacji powinna sie sprowadzac
do pomocy innym menedzerom w identyfikacji ich i u podwtadnych talentéw,
dopasowaniu zadan i stanowiska pracy do talentéw danego pracownika, posta-
rania sie o realizacje zglaszanych przez talenty potrzeb oraz w pomocy w wypra-
cowaniu i stosowaniu instrumentéw w poszczegélnych funkcjach zarzadzania
talentami. Wazne byloby tez czeste organizowanie spotkan kadry menedzerskiej
z osobami zaliczonymi do puli talentéw i dbanie o nagradzanie tych, ktérzy naj-
lepiej rozwijaja talenty innych.

Chcac osiagnac sukcesy na stanowisku menedzera ds. HR, trzeba mie¢ odpo-
wiednie dane i informacje oraz podejmowac adekwatne decyzje i trafnie dobiera¢
wykorzystywane instrumenty. Wielce pomocnym w tym zakresie bedzie skupienie
uwagi menedzera ds. HR na pelnieniu roli digitalizatora proceséw personalnych
i r6znorodnosci pracowniczej. Rola ta polega na aktywnym udziale w cyfryzacji
stosowanych w firmie proceséw personalnych i analizie réznorodnosci pracow-
niczej. Menedzer ds. HR ma proponowad, jak wykorzystac technologie teleinfor-
matyczne do gromadzenia informacji o zatrudnionych i dopasowania tych infor-
macji do realizowanych zadan. Obserwujac zachodzace zmiany i zwigzane z tym
wyzwania, menedzer ten powinien inspirowa¢, jakie informacje nalezy gromadzi¢
w zaktadowych procesach i programach informatycznych dotyczacych spraw perso-
nalnych, aby w przysztosci podejmowac racjonalne decyzje. W praktyce coraz cze-
$ciej sa oferowane programy informatyczne digitalizujace procesy miekkie (Ulka,
Okta, 2018). Zgromadzone dane beda przydatne do prowadzenia analityki HRM
i dzieki temu do podejmowania trafnych decyzji zaréwno personalnych, jak i biz-
nesowych. Beda one tez pomocne w innowacyjnej roli menedzera ds. zasobéw ludz-
kich, tj. analityka HRM (HRM Analytics). Do pelnienia tej roli bedzie wymagane
posiadanie, jak zauwazaja V. Cassar, K. Tracz-Krupa, F. BezzinaiS. Przytutla (2018,
s. 6), nastepujacych umiejetnosci: rozumienie analizy i obrébki danych, korzysta-
nie z IT i gtebokie zrozumienie innych obszaréw biznesowych, takich jak finanse.
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Rola facilitatora green HRM polega na ulatwianiu dzialan w obszarze funkcji
zarzadzania zasobamiludzkimi, uwzgledniajacych dbatos¢ o srodowisko naturalne,
wraz z jednoczesna dbaloscia o zréwnowazony rozwdj firmy. K.-F. Ackermann
(2017) proponuje w tej kwestii podjecie dziatan w obszarze zielonego: zatrudnie-
nia, szkolenia, zaangazowania, zarzadzania wydajnoscia i wynagradzania. Zielone
zatrudnienie polegatoby na zatrudnianiu tych kandydatéw o pracy, ktérzy maja
wysoka $wiadomos¢ ekologiczna. Zielone szkolenie powinno sie koncentrowaé
na wykrywaniu probleméw ekologicznych i podejmowaniu dziatan zwiekszajacych
efektywnosc¢ ekologiczna. Zielone zaangazowanie powinno polega¢ na tworzeniu
okazji, aby pracownicy wykorzystywali zielona wiedze do poprawy efektywnosci
ekologicznej firmy. Zielone zarzadzanie wydajnoscia polegatoby na upowszechnia-
niu zielonego zachowania wsréd pracownikéw i zachecaniu ich do dziatan na rzecz
$rodowiska, zielone wynagradzanie za$ — na nagradzaniu zielonych zachowan
(Ackermann, 2017, s. 31).

Podsumowanie

W przedstawionych rozwazaniach starano sie pokazad, przed jakimi wyzwa-
niami z obszaru ZZL stoi obecnie i w przysztosci bedzie sta¢ menedzer ds. zasobéw
ludzkich, funkcjonujacy w $rednich i duzych przedsiebiorstwach. Do najwazniej-
szych wyzwan zaliczono: ciagtos¢ i zmiane w obszarze realizacji funkcji personal-
nej przedsiebiorstwa, przezwyciezanie ,luki” zaangazowania pracownikéw, przy-
cigganie, umiejetne wykorzystanie i zatrzymanie talentéw w firmie, skuteczna
digitalizacje proceséw personalnych i ré6znorodnosci pracowniczej, nastawienie
na zielone zarzadzanie zasobami ludzkimi. Skuteczne i efektywne sprostanie tym
wyzwaniom przez menedzera ds. HR bedzie wymagac¢ pelnienia odpowiednich rél
w organizacji. Oprdcz rdl klasycznych tego menedzera, szeroko opisanych w lite-
raturze przedmiotu, zaproponowano nowe role: mistrz zarzadzania zaangazowa-
niem pracownikéw, facilitator umiejetnego wykorzystania talentéw w organiza-
qji, digitalizator proceséw personalnych i réznorodnosci pracowniczej, facilitator
green HRM. Wraz z zachodzacymi zmianami w otoczeniu trzeba sie spodziewac,
ze w przyszloéci pojawia sie nowe wyzwania i aby im sprostaé, menedzer ds. HR
bedzie zachecany do pelnienia adekwatnych rél w organizacji, co bedzie waznym
wyzwaniem do przysztych badan teoretycznych i empirycznych.
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Summary

Contemporary Human Resource Manager Roles

The article presents the modern roles of the HR manager to meet the challenges of the
future. The first part of the article presents the challenges in the field of human resource
management towards the HR manager. The next part of the article presents a review of
the literature on the subject regarding the classic roles of the HR manager. It was proposed
to the HR manager in the future to perform the following roles in addition to the classical
roles: master of employee engagement management, facilitator of skillful use of talents
in the organization, digilizer of personnel processes and employee diversity, green HRM
facilitator.

Keywords: human resource management challenge, human resources manager roles
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