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Przedstawiona mi do recenzji ksigzka kapita]fem hleklm
zatytulowana Zarzgdzanie kapitatem ludz- Procesy - narzedzia - aplikacje
kim. Procesy — narzedzia — aplikacje, przy-
gotowana przez Zespdl Autoréw z Katedry
Zarzadzania Kapitalem Ludzkim ze Szkoly i
Gléwnej Handlowej w Warszawie, pod
red. naukowa Pani Profesor dr hab. Marty
Juchnowicz, liczy 560 stron tekstu. Jest
ona przykladem rozbudowanego podrecz-
nika. Tekst opracowania zostal wzbogacony
wieloma tabelami i rysunkami, ktére uta-
twiaja jego percepcje. W tekscie wystepuje Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne

takze wiele ramek wypelnionych koloro-
wym tlem, koncentrujacych uwage czytel-
nika na waznych kwestiach. Autorzy podrecznika siegneli do szerokiego zestawu
zrédel bibliograficznych autoréw krajowych i zagranicznych. Ujeta w spisie na
konicu opracowania bibliografia liczy 368 pozycji, w wiekszosci aktualnych, pocho-
dzacych z ostatnich lat, co zastuguje na pozytywna ocene.

Podjeta przez Autoréw problematyka zarzadzania kapitatem ludzkim, jest
niezwykle wazna dla praktyki i teorii zarzadzania. Ludzie bowiem stanowia
najcenniejszy kapital kazdej organizacji, a w przypadku przedsiebiorstw i ich
zgrupowan (grupy kapitatowe), s3 jednym z kluczowych czynnikéw budowania
przez nie przewagi konkurencyjnej. Stad wybdr tej problematyki, stanowigcej
przedmiot rozwazan zawartych w recenzowanym opracowaniu, oceniam jako bar-
dzo trafny. Podrecznik stanowi moim zdaniem uzyteczne i pojemne kompendium
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uporzadkowanej wiedzy, uzytecznej dla studentéw, po ktére z korzyscia dla siebie
moga takze siega¢ menedzerowie i specjalisci przedsiebiorstw i innych organizacji
np. podmiotéw sektora publicznego oraz badacze tej problematyki. Zarzadzanie
kapitalem ludzkim jest bowiem coraz powszechniej uznawane przez teoretykéw
zarzadzania za wspoélcze$nie wystepujaca, nastepna, po zarzadzaniu zasobami
ludzkimi, faze (etap) rozwoju funkcji personalnej. Watpliwosci natomiast budzi
przyjecie przez autoréw ,konwencji dopasowywania” do zarzadzania kapitatem
ludzkim, praktycznie w calym ukladzie ksigzki, omawianych w niej teorii, koncep-
cji, modeli, strategii personalnych, instrumentarium kadrowego, takze kategorii
ipojeé, szeroko opisanych w bogatej literaturze przedmiotu z obszaru zarzadzania
zasobami ludzkimi i gleboko ugruntowanych w praktyce. W zwigzku z tym warto
moim zdaniem, w tym miejscu zaznaczy¢, ze M. Armstrong przyjal podmioto-
wo$é¢ pracownikéw jako jedno z fundamentalnych zatozen swojej koncepcji HRM,
ktéra bazuje na wielu modelach, metodach i instrumentach zarzadzania zaso-
bami ludzkimi (stad zaleca sie czytelnikowi pozycje ksigzkowe z tego obszaru).
Pomimo powyzszych uwag, oceniam recenzowany podrecznik jako wartosciowe,
przekrojowe opracowanie, prezentujace w sposéb wyczerpujacy i kompetentny
wiele wymiaréw zarzadzania kapitatem ludzkim w organizacjach tj. jego wymiar:
koncepcyjny, strategiczny, operacyjny, przedmiotowy i podmiotowy. Zawiera
on bogate tresci uporzadkowane pod wzgledem metodycznym, strukturalnym
i logicznym, ktére w moim przekonaniu beda pomocne w ksztalceniu studentéw
w zakresie wiedzy i umiejetnoéci w przedmiotowym obszarze oraz w ksztattowa-
niu kompetencji spolecznych, niezbednych do wypelniania przez nich w przyszlto-
$ci réznych rél zawodowych i zyciowych. Praktykom zarzadzania natomiast moze
stuzy¢ uporzadkowaniu i poszerzeniu ich wiedzy i umiejetnosci zawodowych.

Po charakterystyce kapitatu ludzkiego, traktowanego jako skladowa kapitatu
intelektualnego oraz analizie struktury tego kapitalu warto moim zdaniem pole-
ci¢ czytelnikom pozycje ksigzkowa autorstwa Mariusza Bratnickiego i Janusza
Struzyny (przywolanych zreszta w tej czesci opracowania): Przedsiebiorczosé
i kapitat intelektualny, M. Bratnicki, J. Struzyna (red.), Wydawnictwo Akademii
Ekonomicznej im. K. Adamieckiego w Katowicach, Katowice 2001. Wedlug wymie-
nionych powyzej autoréw kapitat ludzki tworza: motywacja, zreczno$¢ intelektu-
alna (sprawnos¢ intelektualna) i poziom kompetencji pracownikéw i menedzeréw
przedsiebiorstwa. Motywacja wedlug nich obejmuje checi do dzialania, predyspo-
zycje osobowosciowe do okreslonych zachowan, zaangazowanie w procesy organi-
zacyjne, sklonnos¢ do zachowan etycznych, wladze organizacyjna i przywddztwo.
Zrecznos¢ intelektualna utozsamiana jest przez nich m.in. z innowacyjnoscia
pracownikéw i menedzeréw przedsiebiorstwa, ich zdolnoscig do nasladowania
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cudzych rozwigzan oraz zdolnoscia do tworzenia innowacji oraz przedsiebiorczo-
$cia. Poziom kompetencji natomiast wyznaczajg: wiedza teoretyczna, umiejet-
nosci praktyczne (bieglos¢, fachowos¢) oraz talenty. Wedlug mojej opinii, model
odzwierciedlajacy strukture kapitalu ludzkiego warto uzupelnic¢ o doswiadczenie
(doswiadczenia) jednostki.

Pytania zawarte na s. 122, w punkcie Logika projektowania systemu pomiaru
kapitatu ludzkiego w organizacji, oceniam jako bardzo uzyteczne dla celéw diagno-
styczno-prognostycznych. Podzielam takze poglad wyrazony w zdaniu zamiesz-
czonym bezposrednio ponizej, ze ,szczegélnie wazne jest dopasowanie systemu
pomiaru (tego kapitatu) do strategii organizacji. Nie podzielam natomiast stwier-
dzen zawartych w tresci punktu 5.3. ,zarzadzanie kapitalem ludzkim cechuje
specyficzne podejicie do roli kapitatu ludzkiego w formutowaniu strategii firmy.
Tradycyjnie integracja strategii z zarzadzaniem odbywa sie w dwéch dominujacych
wersjach. W podejsciu polegajacym na dopasowaniu, taktyka i narzedzia powinny
odpowiada¢, by¢ dostosowane do zalozen ogdlnej strategii organizacji. W wersji
aktywnej decyzje dotyczace pracownikéw stuza wspieraniu realizacji zalozen
strategii biznesowej. W obu przypadkach ZZL pelni role stuzebna, wspomagajaca
wzgledem strategii firmy, zaniedbujac unikalne cechy potencjalu ludzkiego”. Skad
taki wniosek? Przeciez wspieranie przez zarzadzanie zasobami ludzkimi strategii
ogdblnej (biznesowej) przedsiebiorstwa, wcale nie zaniedbuje potencjalu zatrud-
nionych w nim ludzi. Wrecz przeciwnie, by zamierzenia, cele i zadania biznesowe
mogly by¢ realizowane, przedsiebiorstwo musi dysponowaé zasobami ludzkimi
(kapitalem ludzkim) o odpowiednim potencjale.

Ksigzka zostala napisana komunikatywnym jezykiem, w sposéb ,przy-
jazny” dla czytelnika. Na pozytywne podkre$lenie zastuguja liczne w tekscie
tabele, rysunki, ramki, liczne wypunktowania oraz ,kolorowe boksy”, w ktérych
umieszczono wazne, zdaniem Autora danego rozdzialu, fragmenty rozwazan.
Niewatpliwie ulatwiajg one czytelnikowi rozumienie tekstu, a zwlaszcza dla stu-
dentéw moga okazac sie pomocne w przyswajaniu wiedzy. Kazdy rozdzial koncza:
sproblemy do dyskusji” oraz ,literatura polecana”. Taka ,redakcyjna konwencja”
przyjeta przez Autoréw podrecznika zastuguje réwniez na pozytywne podkresle-
nie. Uklad strukturalny podrecznika ksigzki nie budzi zasadniczych watpliwosci,
chociaz trudno jest trudno jest znalez¢ odpowiedz na pytanie: jakie kryterium
(kryteria) podzialu opracowania na zaproponowane rozdzialy, zostato przyjete
przez jego Autorow?

Przedstawione przeze mnie uwagi zawarte w ocenie ogdlnej jednoznacznie
wskazuja na wysokg warto$¢ poznawcza i metodyczng recenzowanego podrecz-
nika oraz jego uzytecznos¢ dla studentéw, pracownikéw naukowych, praktykéw
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gospodarczych oraz obecnych i przysztych badaczy problematyki zarzadzania
kapitatem ludzkim w przedsiebiorstwach i innych organizacjach. Wartosci tej
te umniejszaja sformutowane przeze mnie szczegétowe, krytyczne i polemiczne
uwagi merytoryczne.
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