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Impact of Technologies on Employee
Development and on the Process of Human
Resource Management in Enterprise

Matgorzata Nowastowska, Ewa Stroinska

Summary

The impact of new technologies on the work system is reflected not only in the process
of perceiving an employee as a resource that requires improvement, but also on the whole
process of human resources management. The modern employee increasingly often not
only undertakes remote work, but in the process of its execution, strives to develop and
expand skills and knowledge conducive to the performance of professional activities. The
way it functions in the workspace changes, as well as the system managed by a modern
employee. This article addresses issues related to the impact of technology on employee
development in the aspect of the possibility of improving their competencies and skills,
using information and communication technologies. The popularization of the trend
towards the electronic system of human resources management in the enterprise will also
be described in the context of improvement of employee’s professional activities.
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Wptyw nowych technologii na system pracy jest widoczny nie tylko w nowym sposobie
postrzegania pracownika jako zasobu wymagajacego doskonalenia, ale réwniez w catym
procesie zarzadzania zasobami ludzkimi. Wspétczesny pracownik coraz czesciej podejmuje
prace zdalna, a w trakcie jej wykonywania stara sie rozwija¢ umiejetnosci i poszerza¢ swoja
wiedze potrzebna do wykonywania czynnosci zawodowych. Sposéb jego funkcjonowania
w przestrzeni pracy ulega zmianie, podobnie jak system zarzadzania nowoczesnym pracow-
nikiem. W niniejszym artykule zostana podjete kwestie zwiazane z wptywem technologii
na rozwoj pracownika w wymiarze mozliwosci podnoszenia jego kompetencji i umiejetno-
$ci przy zastosowaniu technologii informacyjno-komunikacyjnych. Zostanie opisana row-
niez popularna tendencja do wprowadzania elektronicznego systemu zarzadzania zasobami
ludzkimi w przedsiebiorstwie w kontekscie ulepszenia dzialan zawodowych pracownikéw.

Stowa kluczowe: nowe technologie, rozwdj zawodowy, e-HRM, Internet

Wprowadzenie

Rozwdj nowych technologii sprawia, ze na rynku pracy w coraz wiekszym stopniu
wzrasta znaczenie umiejetnosci analityczno-interpersonalnych, przy jednoczesnym
obnizeniu znaczenia zadan monotonnych, odtwérczych i manualnych. To wlasnie
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szeroko rozumiany rozwdj kognitywny pracownika staje sie priorytetowym celem
wielu firm i organizacji, ktére chca polepszyc jakos¢ pracy twoérczej zatrudnianych
os6b. Dziatania wspierajace rozwdj pracowniczy opieraja sie na globalnych trendach
zwiazanych z cyfryzacja oraz mobilnoscia pracy (Karas, 2012, s. 74-75).

Wraz z pojawieniem sie nowego sposobu postrzegania pracownika jako zasobu
wymagajacego doskonalenia caty proces zarzadzania zasobami ludzkimi na prze-
strzeni ostatnich lat ulegt zmianie. Tradycyjne metody i techniki zwigzane z zarza-
dzaniem kapitatem ludzkim sa zastepowane koncepcjami uwzgledniajacymi zmienne
technologiczne, a takze innowacyjno$¢ oraz wielowymiarowo$¢ metod zarzadzania.
W wielu organizacjach pracownicy utozsamiaja teraz proces zarzadzania ludZzmi
raczej ze zbiorem dziatan i czynnosci niz z osobami, ktére nimi kieruja. Czynnosci
te sa zakotwiczone w przestrzeni wirtualnej, bazujacej na platformach mobilnych
i asynchronicznosci przeptywu danych. Ta transformacja swiadczenia ustug HR
jest okreslana wliteraturze zagranicznej jako e-HR czy Electronic Human Resource
Management System (Johnson, Gueutal, 2016).

Celem autorek niniejszego artykutu jest odpowiedZ na dwa zasadnicze pyta-
nia. Pierwsze z nich brzmi: jakie nowe technologie sa wykorzystywane w procesie
rozwoju zawodowego pracownika? Odpowiedz na nie uzyskamy, charakteryzujac
wybrane, spopularyzowane narzedzia technologiczne wykorzystywane do ulepsze-
nia konkurencyjnosci zawodowej pracownikéw. Z kolei drugie zasadnicze pytanie
brzmi: jak w obliczu wykorzystywania nowych technologii zmienia sie sposéb reali-
zowania podstawowych zadan zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi?
W odpowiedzi na to pytanie pomoze przedstawienie specyfiki dziatania e-HR.
Artykul ma charakter opisowy i stanowi wprowadzenie do dyskusji nad szansami
ibarierami zwigzanymi z ulepszaniem zasobéw pracowniczych przez wykorzysty-
wanie nowych technologii.

Pojecie rozwoju pracowniczego i jego znaczenie
dla wspélczesnego pracownika

Rozwdj to proces kierunkowych zmian: w jego toku obiekty danego rodzaju prze-
chodza od form lub stanéw prostszych, nizszych, mniej doskonatych do form lub
stanéw bardziej ztozonych, wyzszych, doskonalszych pod jakims wzgledem. Pojecie
rozwoju jest wykorzystywane w kazdej nauce (zazwyczaj w odniesieniu do pozytyw-
nych zmian zachodzacych w jej obrebie). Wéréd wielu kategorii pojmowania pojecia
rozwoju jednostki szczegdlnie istotny jest jej rozwdj zawodowy, gtéwnie dlatego ze
dotyczy jednego z podstawowych wymiaréw funkcjonowania cztowieka w $wiecie
spotecznym, czyli aktywno$ci zawodowej. Sam termin ,rozwéj zawodowy” zostat
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wprowadzony do nomenklatury naukowej pod koniec I potowy XX w. Obecnie jest
definiowany w zréznicowany sposéb na gruncie zaré6wno pedagogiki, psychologii,
socjologii, jak i ekonomii oraz nauk o zarzadzaniu (Nowacki, 2004, s. 216-217).

Rozwdj zawodowy jest to proces uczenia sie, podporzadkowany przyjetym przez
jednostke celom zawodowym. W tym sensie rozwéj zawodowy obejmuje wszelkie
aspekty rozwojowe, ktére moga by¢ odniesione do pracy (Supper, 1995, s. 8-9).
Moze by¢ rozumiany réwniez jako droga rozwoju jednostki od fazy zaznajamiania
z obszarami ludzkiej dziatalno$ci gospodarczej i kulturowej poprzez faze przygoto-
wania ogélnozawodowego do okresu przygotowania zawodowego. P6Zniej nastepuja
okresy rozwoju zawodowego, awanséw i osiagniec az do zakonczenia pracy zawo-
dowej (Nowacki, 2004, s. 217).

Pracownik, ktéry chce sie rozwija¢ zawodowo, powinien w pierwszej kolejnosci
komunikowa¢ istotne informacje o samym sobie oraz o obiektywnej przestrzeni
rozwoju swojej kariery. Musi ksztaltowal wizerunek samego siebie, obejmujacy
takie elementy, jak: wartosci, zainteresowania, aspiracje, styl zycia. Dodatkowo
powinien mie¢ wizje pracy, ktéra chce wykonywad, wyrézniac sie wiedza i umie-
jetnosciami oraz wytyczac sobie realistyczne cele na podstawie rzetelnych infor-
macji. Ponadto powinien zabiega¢ o informacje zwrotne na temat obranych przez
siebie celéw oraz skutecznosci stosowanych strategii rozwojowych (Pocztowski,
2007, s. 311-313). Wobec tak okreslonych warunkéw skutecznego rozwoju pracow-
niczego warto postawic pytanie: w jaki sposéb nowe technologie moga usprawni¢
proces rozwoju zawodowego jednostki?

Nowe technologie wykorzystywane w procesie
rozwoju zawodowego pracownika

Internet jest jednym z podstawowych narzedzi majacych wptyw na proces
rozwoju zawodowego pracownikéw. Wykonywanie pracy zawodowej przy uzyciu
sieci niesie ze sobg istotna korzy$¢ w postaci duzej swobody dziatania w zakresie
jej organizacji. Jak mozemy przeczytac¢ w raportach Eurofound (Eurofound, 2017),
w krajach europejskich w 2017 r. telepracownicy stanowili zaledwie 17% zatrud-
nionych: w niektérych krajach byto to niemal 40% (Dania i Szwecja), w innych za$
- zaledwie 10% (Wtochy).

Warto podkresli¢, ze wykonywanie czynnosci zawodowych sprzyjajacych rozwo-
jowi zawodowemu przy uzyciu Internetu czedciej jest spotykane w kontekscie nie-
ktérych zawodéw, zwykle kojarzy sie z wysoko wykwalifikowanymi pracownikami
umystowymi. W Europie 7% telepracy wykonuja menedzerowie, 13% zas — profe-
sjonalisci lub technicy, np. statystycy lub brokerzy finansowi. Sektory, w ktérych
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dominuje telepraca, sa zwiazane przede wszystkim z edukacja (12%), ustugami
finansowymi (8%) oraz administracja publiczna (3%) (Tavares, 2017, s. 30-31).

Réwniez kwestia dotyczaca innowacyjnosci metody szkolen pracownikéw jest
$cisle zwigzana z zastosowaniem nowych technologii, w tym w szczeg6lnosci tech-
nologii informacyjno-komunikacyjnych. W omawianym kontekscie najbardziej
uzyteczne wydaja sie wszelkiego rodzaju oparte na dzialaniu sieci internetowej
narzedzia i platformy komunikacyjne, umozliwiajace e-learning pracownikéw.
To wlasnie e-learning stanowi podstawowa alternatywe dla tradycyjnych form
podnoszenia kwalifikacji i poszerzania wiedzy pracownikéw — ci, wykorzystujac
platformy e-learningowe, z jednej strony siegaja po udostepniona tam wiedze,
a z drugiej — tworza nowa, ktéra moga przekazywac ta sama droga (Plebanska,
Kopciat, 2013, s. 42-43).

Jednym z najpopularniejszych obszaréw wykorzystania tej formy podnoszenia
kompetencji pracownikéw jest branza IT. Roénie jednak liczba firm, ktére te forme
nauczania stosujg w zakresie umiejetno$ci biznesowych i umiejetnosci miekkich.
I tak np. w firmie Nestlé e-learning jest wykorzystywany do szkolenia pracowni-
kéw w ramach komunikacji, pracy zespotowej i rozwoju umiejetnoséci przywdédczych,
aw Bank of America e-learning stuzy do treningu umiejetnosci interpersonalnych,
obejmujacych takie zagadnienia, jak: zarzadzanie, przywédztwo, obstuga klienta,
zarzadzanie jakodcig i umiejetnoéciami pracownikéw (DeRouin, Fritzsche, Salas,
2011, s. 922).

Nalezy przy tym podkresli¢, ze e-learning pracowniczy to nie tylko klasyczne
e-szkolenia dostepne przez tzw. platforme e-learnigows, ale to réwniez webinary,
webcasty, Google, srodowisko Wiki, TED, YouTube, Flickr, RSS, blogi, fora dysku-
syjne. To takze wirtualny swiat, symulacje i gry. Dlatego tez wedtug niektérych
badaczy e-szkolenia sa dla pracownikéw i pracodawcy o wiele korzystniejsze niz
szkolenia tradycyjne. W procesie zaréwno podnoszenia kwalifikacji pracowniczych,
jakiposzerzania wiedzy pracowniczej coraz czesciej pracodawcy wykorzystuja audio-
booki — wéwczas caly material, z ktérym musi zapozna¢ sie pracownik, jest przy-
gotowany w formie nagrania do odstuchu. Taka forma przekazu informacji i wie-
dzy umozliwia korzystanie z niej o dowolnej porze, w dowolnym miejscu, ponadto
pracownik moze powracac do tresci, ktére byty dla niego niejasne, dowolna liczbe
razy (DeRouin, Fritzsche, Salas, 2011).

Zalete wspomnianej formy podnoszenia kwalifikacji stanowia przede wszyst-
kim interaktywnos¢, mobilno$¢ i elastycznosé. Pracownik nie jest zmuszony juz
do uczestniczenia w wyjazdach szkoleniowych, a kurs moze odby¢ w dogodnym
dla siebie czasie. Dla pracodawcy takie rozwiazanie wigze sie przede wszystkim
zredukcja kosztow, zwigzanych m.in. z wynajeciem przestrzeni do szkolen, zakwa-
terowaniem pracownikéw czy ich wyzywieniem. Dodatkowo tradycyjne szkolenia
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o charakterze grupowym przyczyniaja sie do dezorganizacji pracy w firmie, szko-
lenia realizowane zdalnie nie wymagaja zas uczestnictwa wszystkich pracownikéw
w tym samym czasie (Wang, 2017).

To, co podkresla sie w zagranicznej literaturze przedmiotu, to fakt, ze e-learning
pozwala réwniez na nieformalne uczenie sie pracownikéw. Wirtualne przestrzenie
dyskusji i dialogu pracowniczego kodyfikuja istotne informacje, do ktérych nastep-
nie maja dostep pozostale osoby wewnatrz organizacji (a czasem i zewnetrzni inte-
resariusze). Stan taki korzystnie wptywa na wiedze organizacyjna na temat pro-
cesu zarzadzania. Dodatkowo e-learning utatwia tworzenie sieci komunikacyjnej
w celu dzielenia sie do§wiadczeniami w ramach podnoszenia swoich kwalifikacji
zawodowych (Guiney, 2015).

Innym przyktadem wykorzystania nowoczesnych rozwigzan technologicznych
do poszerzania kompetencji i wiedzy pracownikéw, a tym samym do ich rozwoju
jest grywalizacja. Specjalista ds. technologii i komunikacji K. Werbach, profesor
University of Pennsylvania, okresla grywalizacje jako ,przyjmowanie elementéw
i technik gier w kontekstach poza sama gra” (Game Industry Trends, 2013). Grywa-
lizacja przyczynia sie do zwiekszenia zaangazowania i produktywnosci, poniewaz
inspiruje jednostki do zmiany zachowan i sposobu postepowania podczas rozwia-
zywania probleméw i wykonywania zadan.

Grywalizacja wykorzystywana w miejscu pracy (w literaturze zagranicznej opisy-
wana jako gamification) opiera sie przede wszystkim na zastosowaniu mechanizméw
dziatania gier do realizacji celéw przedsiebiorstwa i rozwoju potencjatu pracowni-
czego (Hamari, Koivisto, Sarsa, 2014, s. 6-9). Siega sie po nie gléwnie po to, aby
zoptymalizowacd i podniesé efektywno$¢ proceséw wewnetrznych (w tym: motywo-
wania pracownikéw i usprawniania komunikacji) i zewnetrznych (sprzedaz, promo-
cje i marketing). Czesto metode grywalizacji wykorzystujaca technologie mobilne
stosuje sie po to, by rozwiazaé specyficzne albo drazliwe problemy pojawiajace sie
w przedsiebiorstwie lub w zespole pracowniczym (Pontiggia, 2016).

M. Gruszecka w artykule Jak gra¢, by angazowaé podkresla szereg korzysci,
ktére wynikaja ze stosowania grywalizacji w przedsiebiorstwie (Gruszecka, 2013).
Wymienia wéréd nich m.in.:

+  wzrost zaangazowania pracownikéw w czynnosci zawodowe;

+ lepsze poznanie preferencji pracownikéw i partneréw biznesowych przez wyko-
rzystanie ankiet, quizéw, raportdéw, statystyk;

+ zwiekszenie motywacji pracownikéw poszczegdlnych placéwek handlowych
przedsiebiorstwa;

+  zyskanie wielowymiarowego narzedzia rankingowego (identyfikacja aktywniej-
szych jednostek, nie tylko na polu stuzbowym);

« wzrost liczby i jako$ci szkolen odbytych przez pracownikéw;
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+  zwiekszenie lojalnosci partneréw biznesowych wobec marki producenta;
+ zyskanie elastycznego narzedzia do realizowania akcji promocyjnych i konkurséw;
+ zwiekszenie interakgji pracowniczych dzieki stworzeniu platformy spoteczno-

Sciowej.

Doktadniejsza specyfikacje zalet zastosowania grywalizacji w przedsiebior-
stwie prezentuje I. Czerska, ktéra dzieli korzysci w dwéch odmiennych kontek-
stach. Pierwszy z nich odnosi sie do kwestii pozytywnego wplywu grywalizacji
na pracownika (rysunek 1).

Rysunek 1. Korzysci z zastosowania grywalizacji dla pracownika

uatrakcyjnianie realnych zadan pracowniczych,
obnizenie monotonii w pracy

zwiekszenie checi do realizowania zadan
i wzrost motywacji do pracy

rozwijanie umiejetnosci strategicznego myslenia
ilepsze przyswajanie wiedzy

uatrakcyjnienie formy weryfikacji wtasnych wynikéw pracy
iidentyfikacja z miejscem pracy

zwiekszone zaspokojenie motywacji wewnetrznej i zewnetrznej
w formie gratyfikacji (zdobywane punkty, poziomy)

korzysci z grywalizacji dla pracownika

budowanie pozytywnych relacji z otoczeniem wewnetrznym firmy,
wzmocnienie checi wspétpracy

wzrost poczucia niezaleznosci pracowniczej dzieki mozliwosci
swobodnego podejmowania decyzji

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Czerska (2017, s. 257-258).

Grywalizacja zastosowana w miejscu pracy nawiazuje do codziennych, rzeczy-
wistych zadan pracowniczych, dlatego tak dobrze sprawdza sie w procesie rozwoju
pracownikéw oraz poprawia dziatalnos¢ grup projektowych. Ponadto pozytywnie
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wplywa na maksymalizowanie potencjatu pracownikéw dzieki swojej efektywno-
$ci oraz wzmacnia ich lojalno$¢ wobec pracodawcy przez zaangazowanie w czyn-
nosci pracownicze.

Z kolei drugi omawiany kontekst odnosi sie do korzysci, jakie grywalizacja przy-
nosi przedsiebiorstwu w zwigzku z wprowadzeniem jej do systemu pracy. Umozli-
wia ona m.in.: wzmacnianie rozwoju pracowniczego przez wzrost produktywnosci
pracownikéw, a przez to wieksze zyski dla przedsiebiorstwa (rysunek 2).

Rysunek 2. Korzysci z zastosowania grywalizacji dla przedsiebiorstwa

identyfikacja luk kompetencyjnych pracownikéw i planowanie
dzialan rozwojowych

identyfikacja motywatoréw pracowniczych i wzrost
produktywnosci pracownikéw

— budowanie lojalnosci pracownikéw wobec pracodawcy

monitorowanie wktadu poszczegdlnych pracownikéw oraz
bledéw w procesach i samej organizacji

maksymalizowanie potencjatu pracownikéw dzieki swojej
efektywnosci

korzysci z grywalizacji dla przedsiebiorstwa

— wzrost sprzedazy i wieksze zyski przedsiebiorstwa

zwiekszenie konkurencyjnosci przedsiebiorstwa przez
usprawnienie komunikacji

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Czerska (2017, s. 257-258).

Mozemy zatem przyznaé, ze w przestrzeni pracy grywalizacja jest elementar-
nym narzedziem wpltywajacym na koordynowanie wyzwan pracowniczych, kon-
troli rozwoju pracownikéw, rozbudzania ich pomystowosci i ciekawosci w procesie
rozwigzywania zadan zawodowych (Nikander, 2018, s. 10-11).

Nowe technologie informacyjno-komunikacyjne nie tylko peinia istotna funk-
cje w procesie rozwoju wspdlczesnego pracownika, ale réwniez znaczaco wplywaja
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na spos6b funkcjonowania przedsiebiorstwa. To, ze w erze komunikacji opartej na
sieci komputerowej i internetowej oraz zwiekszonej mobilnosci informacyjnej inten-
sywnie rozwija sie sfera e-biznesu, jest rzecza wiadoma juz od przynajmnie;j kilku-
nastu lat (Zurak-Owczarek, 2011, s. 122-124). Warto jednak zastanowi¢ sie, w jaki
sposéb zmienia sie obszar zarzadzania zasobami ludzkimi w tego typu przedsie-
biorstwie. Skoro kluczowym elementem rozwoju pracownikéw sa nowe technologie,
to jak sa one wykorzystywane w obszarze zarzadzania tymi wlasnie pracownikami?

Electronic Human Resource Management System — e-HRM

Zmiany w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi sa zorganizowane w taki
sposéb, ze brak oparcia dziatan rozwijajacych kapitat ludzki na sieci internetowej
oznacza dla przedsiebiorstwa utrate ogromnych zasobéw materialnych i niema-
terialnych. Réwniez w zakresie rekrutacji i zarzadzania pracownikami prioryte-
towe sa nowe technologie, w tym przede wszystkim Internet. Jego powszechnos¢
umozliwia pracodawcom umieszczanie ofert pracy w przestrzeniach, ktére stano-
wia obszar aktywnosci 0séb jej poszukujacych, m.in. w witrynach ogloszeniowych
portali rekrutacyjnych, w odpowiednich grupach w mediach spotecznosciowych czy
na wiasnych stronach internetowych (Cewiniska, Wojtaszczyk, 2014, s. 184-185).

Nic wiec dziwnego, ze niemal wiekszo$¢ dziatajacych na rynkach swiatowych
firm zapewnia powszechny dostep do ustug HRM za posrednictwem Internetu,
przez réznego typu aplikacje i strony WWW. Taka praktyka istotnie wptywa
nazarzadzanie zasobamiludzkimiw przedsiebiorstwie, niektérzy badacze upatruja
w tych zmianach Zrédlo postepu, inni z kolei odejscie od regut humanizacji pracy.
Nie zmienia to jednak faktu, ze zmiany, o ktérych wspominamy, czesto wynikaja
z potrzeby ograniczenia kosztéw i ulepszania ustug, ktére wptywaja pozytywnie
na rozwoj przedsiebiorstwa. Poniewaz wiekszos$¢ organizacji ma juz zautomatyzo-
wany podstawowy wymiar dziatania HRM, prosta automatyzacja proceséw HRM
nie moze juz zapewnic przewagi konkurencyjnej. Dlatego w przedsiebiorstwach
siega sie po nowe sposoby wykorzystania technologii, wlaczajac do swoich praktyk
HRM np. elementy zwigzane z wirtualizacja i cyfryzacja sfery pracowniczej (Me,
Ye, 2015, s. 71-78).

HRM ewoluuje: z tradycyjnych systeméw dziatania przeksztalca sie w systemy
zdominowane przez nowe technologie. Wykorzystanie nowych technologii w HRM
pozwala bowiem na (Azad, 2014):

+ usprawnienie proceséw zarzadzania zasobami ludzkim i zmniejszenie obcigze-
nia dziatéw administracyjnych przedsiebiorstwa;
+ redukgje kosztéw wielu dziatan w obszarze HRV;
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+  wieksza efektywnos¢ konkurowania w procesie zdobywania i rozwijania kapi-
tatu ludzkiego;

+  poprawe obstugi i dostepu pracownikéw i menedzeréw do danych;

« dostarczenie danych w czasie rzeczywistym, umozliwiajace decydentom efek-
tywne zarzadzanie pracownikami.

Obecnie w literaturze z zakresu rozwoju dziatann w obszarze HRM coraz cze-
$ciej uzywa sie pojecia e-HRM. Termin ten opisuje transformacje $wiadczenia ustug
zarzadzania zasobamiludzkimi, ktéra dokonata sie dzieki wykorzystaniu technolo-
gii internetowej. Wdrozenie e-HRM wymaga zasadniczej zmiany w sposobie, w jaki
specjaliici postrzegaja swoje role. Dodatkowo ten rodzaj zarzadzania jest odpowiedni
dla profesjonalistéw, ktérzy ktada nacisk na rozwéj swoich zawodowych kompeten-
cji. System e-HRM ma na celu dostarczanie przydatnych informacji menedzerom
i pracownikom w dowolnym miejscu i czasie. Pozwala np. pracownikom przejac
cze$¢ rél administracyjnych dziatu HR, kontrolujac ich dane osobowe, aktualizujac
zapisy i zachowujac kontrole nad harmonogramem czynnosci pracowniczych. Jesli
chodzi o menedzeréw, pomaga im uzyskac dostep do informacji i danych, przepro-
wadza¢ analizy i podejmowac decyzje zwigzane z zasobami ludzkimi bez konsul-
tacji z dziatem HR (Hooi, 2006, s. 467-469).

Gléwnymi zaletami wykorzystania e-HRM w przedsiebiorstwie sa nie tylko
wynikajace z jego wprowadzenia jednolite zasady i procedury zarzadzania zaso-
bami ludzkimi, ale réwniez integracja informacji o zasobach ludzkich w scentrali-
zowanych bankach danych. Ponadto e-HRM dzieki automatyzacji proceséw zwiek-
szyt produktywnos¢ i wspomaga szybsze przetwarzanie danych przy jednoczesnym
redukowaniu btedéw powtarzalnosci informacji. To pozwala na szybkie dzielenie
sie wiarygodnymi informacjami o pracownikach i zakresach ich obowigzkéw oraz
na lepsza i mobilniejsza komunikacje miedzy wszystkimi zaangazowanymi pod-
miotami (Kaur, 2013).

Electronic Human Resource Management System wptywa zatem zaréwno na efek-
tywno$¢, jak i na skuteczno$é¢ dziatan podejmowanych w przedsiebiorstwie. Dzieje
sie tak z powodu poprawy kompetencji menedzeréw i pracownikéw dzieki zwiek-
szeniu szybkoéci przeptywu informacji. Sprzyja to wytworzeniu lepszego profilu
wewnetrznego w zakresie dysponowania zasobami ludzkimi, co w konsekwencji
prowadzi do podniesienia kultury pracy i znaczacej redukeji obcigzen administra-
cyjnych. System ten zapewnia zintegrowane wsparcie pracownikom oraz obniza
koszty eksploatacji danych, przy zachowaniu ich jakosci. Pozytywnie wptywa
na proces decentralizacji zadan HR oraz utatwia dostep do zapiséw szkoleniowych
i wspiera samorozwdj pracownikow.
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Podsumowanie

Wskazujac przyczyny zmian w sposobie postrzegania rozwoju zawodowego
wspodtczesnego pracownika, w tym zmiany charakteru tego rozwoju, w pierwszej
kolejnosci nalezatoby wspomnie¢ o zmianach globalizacyjnych i technologicznych.
To wlasnie dzieki robotyce, skomputeryzowaniu miejsc pracy czy zastosowaniu
sztucznej inteligencji zmienia sie sposéb funkcjonowania cztowieka w miejscu pracy,
a takze postrzegania przez niego jej sensu i efektywnosci.

Nowe technologie przeniknety do wszystkich obszaréw dziatan zawodowych
jednostki i przybieraly coraz to bardziej ztozona forme. Wskutek tego pracownicy
nie tylko wykonuja prace i rozwijaja sie dzieki zdalnej realizacji zadan zawodowych,
ale réwniez moga ksztalci¢ sie dzieki zastosowaniu dopasowanych do ich potrzeb
platform wirtualnej nauki. Zastosowanie grywalizacji w procesie zarzadzania
kompetencjami pracowniczymi, w procesie rekrutacyjno-selekcyjnym czy adapta-
cyjno-rozwojowym pracownikéw jest coraz popularniejsze, réwniez wérdéd polskich
pracodawcéw. Dlatego wlasnie wspétczesny HRM nie jest traktowany jako jedna
funkcja, lecz raczej jako zbiér wysoko specjalistycznych funkcji - kazda z odrebnymi
celami, zadaniamii potrzebami, ktérych realizacja wymaga zakotwiczenia w prze-
strzeni nowych technologii. Wszystkie czynnos$ci zwiazane z usprawnieniem dzia-
tann HRM prowadza do wytworzenia sie e-HRM. Przedsiebiorcy, dazac do poprawy
efektywnodci i produktywnosci dziatan pracowniczych oraz optymalizacji wyko-
rzystania zasobéw ludzkich, dokonuja tego m.in. przy zastosowaniu oméwionych
w artykule technologii.
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Summary

Impact of Technologies on Employee Development
and on the Process of Human Resource Management in Enterprise

The impact of new technologies on the work system is reflected not only in the pro-
cess of perceiving an employee as a resource that requires improvement, but also on the
whole process of human resources management. The modern employee increasingly often
not only undertakes remote work, but in the process of its execution, strives to develop
and expand skills and knowledge conducive to the performance of professional activi-
ties. The way it functions in the workspace changes, as well as the system managed by
a modern employee. This article addresses issues related to the impact of technology on
employee development in the aspect of the possibility of improving their competencies
and skills, using information and communication technologies. The popularization of the
trend towards the electronic system of human resources management in the enterprise
will also be described in the context of improvement of employee’s professional activities.

Keywords: new technologies, professional development, e-HRM, Internet
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