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Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi

Zarzadzanie zasobami ludzkimi - ZZL
(Human Resources Management — HRM) jako
nauka miesc1  si¢  w  dyscyplinte  nauk
o zarzadzaniu. Jej rozw0) zostal zapoczatkowany na
przetomie XIX 1 XX wieku. Za prekursora
subdyscypliny ZZL uznaje si¢ R. Owena, ktory jako
jeden z pierwszych myslicieli postrzegal role
1 znaczenie zasobow ludzkich w przedsigbiorstwach
na rowni zZ zasobami materialnymi 1 finansowymi.

Pojecie ZZL po raz pierwszy zdefiniowat E.W. Bakke
w 1966.



Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi

Dwa zasadnicze podejscia do zarzadzania zasobami
ludzkimi, ktore warunkowane s3 postrzeganiem/
znaczeniem zasobow ludzkich:

1) Zasoby ludzkie traktuje si¢ jak kazdy inny czynnik
ckonomiczny (waskie ujecie, wywodzace @ si¢
z klasycznej szkoty ekonomii) — ,,twarda” wersja ZZL.

2) Jezeli zasoby Iludzkie traktuje sie¢ jako =zasoby
0 znaczeniu strategicznym dla organizacji (szerokie
yjecie, wynikajace z nowoczesnego podejscia do
zarzadzania — koncepcja kapitalu ludzkiego) -
,,mickka” wersja ZZL.



Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi

W teorni zarzadzania zasoby ludzkie postrzegane sg wspotczesnie
w szerokim ujeciu. Przejawia si¢ to we wszystkich wspotczesnych
definicjach terminu ZZL.

M. Armstrong (2016) koncepcje¢ ZZL traktuje jako ,,strategiczne
i spojne podejscie do zarzadzania najbardziej wartosciowymi
aktywami organizacji — pracujacymi w niej ludzmi, Kktorzy
indywidualnie 1 zbiorowo przyczyniaja si¢ do realizacji jej
celow”. W koncepcji ZZL kladzie si¢ ,,nacisk na traktowanie
ludzi jako kluczowych zasobow, zarzadzanie ktorymi nalezy
bezposrednio do kadry Kkierowniczej najwyzszego szczebla i
stanowi element planowania strategicznego przedsiebiorstwa”.

Wspotczesna praktyka ZZL nie podlega swojej pierwotnej filozofii
— Z.Z1 sprowadza si¢ do tego co robia menedzerowie liniowi
i dzialy HR.



Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi

Za najbardziej popularny model zarzadzania zasobami
ludzKkimi uznaje si¢ ,,model dopasowania”/ ,,model Michigen”,
opracowany na Uniwersytecie Michigan w 1982 r. przez
Ch. Fombruna i wsplopracownikow.

W podejsciu tym akcentuje si¢ cztery zasadnicze funkcje
zarzgdzania zasobami ludzkima:

1) dobor pracownikow (selection),

2) ocenianie efektow pracy (appraisal),
3) nagradzanie pracownikow (reward),
4) rozwoj pracownikow (development).



Nurty behawioralne w naukach o zarzadzaniu

Analiza ludzkich zachowan po raz pierwszy zostala wprowadzona
do teorn zarzgdzania przez Mary Parker Follett w nurcie
klasycznej teorii organizacii.

M.P. Follett juz wowczas zarzadzanie okreslita jako ,,sztuke
osiggania celow za posrednictwem innych ludzi”. W stosunkach
mi¢dzyludzkich przeciwstawiata si¢ bezosobowym kontaktom,
ktore byly charakterystyczne dla organizacji taylorowskiej. Za
istotne uwazala czynniki psychologiczne.

Podzielala poglad F.W. Taylora, ze kierownictwo 1 robotnikow,
jako cztonkow tej samej organizaciji, taczy wspdlny cel.

Byta przekonana, ze grupe cechuje sita, w ktorej poszczegdlne
jednostki moga aczy¢ swoje roznorodne uzdolnienia, by stworzy¢
cos wiekszego — efekt synergii.



Nurty behawioralne w naukach o zarzadzaniu

Do klasycznej teorii organizacji wiele nowych koncepcji
wprowadzil rowniez Chester Irwing Barnard. W swojej gtowne;j
tezie stwierdzil, ze ,przedsigbiorstwo moze funkcjonowac
sprawnie 1 przetrwac jedynie wtedy, gdy zarOwno cele organizacji,
jak 1 cele oraz potrzeby pracujgcych dla niej osob utrzymywane sg
w stanie rOownowagi”.

Znaczacy wklad w rozwdj nauk behawioralnych wniesli: Elton
Mayo — koncepcja ,,czlowieka spolecznego”, Abraham Maslow
— hierarchia potrzeb i Douglas McGregor — teoria X i teoria Y.



,Trudnosc zarzgdzania”

Czlowiek nie jest istota racjonalng — wickszos¢ decyzji podeymuje
nieracjonalnie.  Odstepstwa od  zatlozen racjonalnosci w
dokonywanych wyborach determinowane s3 przez czynniki
psychologiczne 1 emocje.

Cztowiek w dalszym ciggu nie jest w stanie rozwigzywac¢ wszystkich
problemO6w w sposob racjonalny 1 obiektywny, a dokonywane
wybory czesto dalekie sg o optymalnych.

Niewiele decyzji we wspotczesnych przedsiebiorstwach moze zostac
podjetych na podstawie kompletnych, doktadnych 1 aktualnych
informacji.



,Trudnosc zarzgdzania”

Waznym odkryciem, byla koncepcja ograniczonej racjonalnosci,
zaproponowana przez Herberta A. Stmona w 1956 r. Udowodnit on,
ze ,,sprawnos¢” ludzkiego umyshu jest zbyt mala w odniesieniu
do wielu pojawiajagcych si¢ problemdéw, co uniemozliwia ich
rozwigzywanie w sposob racjonalny i obiektywny.

Aby proces rozwigzywania problemow ekonomicznych byt bardziej
realistyczny, zaproponowal koncepcje ograniczonej racjonalnosci
1 wprowadzil pojecie podejmowania ,,decyzji zadawalajacych”.



T —
,Trudnosc zarzgdzania”

* Czlowiek ma swoje priorytety/ambicje (ped za pieniedzmi, ped za
karierg, ped za stawg, potrzeba spokoju), ktoére mogg ulec szybkiemu
przewartosciowaniu, np. pod wptywem choroby.

* Czlowiek ma swoje oczekiwania (jedni chcg wiedzie¢, dlaczego
co$ majg robi¢, a inni chcg tylko wiedzie¢ co majg zrobic).

* Czlowiek ma swoje stabosci (jezeli ma problemy, co$ zaczyna go
przerastac, siega po uzywki).

* Czlowiek jest coraz bardziej osamotniony (poczucie izolacji
spotecznej) — pomimo, ze ,iluzorycznie” ma duzo kontaktow
w mediach spotecznosciowych — destrukcyjny wplyw technologii
mobilnych w kontekscie tworzenia oraz utrwalenia kapitalu
relacyjnego — nasilajacy si¢ problem depresji. Depresja jest wiodgcg
przyczyng niezdolnosci do pracy na Swiecie oraz najczescie)
spotykanym zaburzeniem psychicznym.



,Trudnosc zarzgdzania”
Homo oeconomicus

Gospodarka w coraz wi¢kszym stopniu rzadza
wrazenia 1 emocje, a w coraz mniejszym stopniu
przeslanki racjonalne.

Koncepcja ekonomii neoklasyczne; opiera si¢ na relatywnie
prostym modelu ludzkiej natury: ,,czlowiek jest uznany za
jednostke¢ racjonalnie dazaca do maksymalizacji wlasnej
korzysci, samolubng i pragnaca zapewni¢ sobie mozliwie
najwiekszy  dostatek  materialny”. Model cztowieka
gospodarujgcego, ktory zachowuje sie racjonalnie, okreslony zastat
mianem homo oeconomicus.



,Trudnosc zarzgdzania”
Zatozenia ekonomii neoklasycznej

Neoklasyczny model ekonomiczny wyjasnia  zachowania
podmiotow gospodarujacych, opierajac si¢ na nastepujacych
zatozeniach:

* jednostki sa racjonalne,

* dzialaja na podstawie pelnej i doskonalej informacji, maja tez
nieograniczone mozliwosci ich przetwarzania,

* celem decydentow jest maksymalizacja oczekiwanej uzytecznosci
(w przypadku konsumentoéw) lub maksymalizacja zysku (w
przypadku firm),

* dzialaja w wasko pojetym wlasnym interesie, tzn. bez
uwzglednienia uzytecznosci innych podmiotow,

* podejmujg decyzje, biorac pod uwage reguly wnioskowania
Bayesowskiego.



,Trudnosc zarzgdzania”
Czfowiek spofeczny

Wedhug E. Mayo koncepcja ,,cztowieka racjonalnego” (homo
oeconomicus) byta niedoskonata 1 nalezato uzupelni¢ ja koncepcja
,czlowieka spolecznego”, ktory motywowany jest przede
wszystkim potrzebami spotecznymi. Oczekuje takich relacji
w pracy, ktore przynoszg zadowolenie. Jest bardziej podatny na
wplywy grupy, niz wladze kierownictwa.

Czfowiek zfozony
Za najbardziej realistyczny model motywacji ludzkiej behawiorysci
uznali koncepcje ,,czlowieka zlozonego”. Koncepcja ta opiera si¢
na zalozeniu, ze na sSwiecie nie ma dwoje identycznych ludzi, a
zatem metody oddzialywania na motywacje poszczegodlnych osob
nalezy dostosowac do ich indywidualnych potrzeb.



Wspolczesne wyzwania/ problemy
zarzadzania w obszarze HR

Najwazniejsze wyzwania w domenie ZZL.:

* niezmiennie jednym z  wazniejszych  jest rekrutacja
pracownikow o odpowiednich kwalifikacjach. Na rynku pracy
przewazaja osoby o niskich kwalifikacjach zawodowych oraz
absolwenci szkol, bez zadnego doswiadczenia zawodowego.

* motywowanie pracownikow,

* budowanie zaangazowania pracownikow,

* prowadzenie wlasciwych szkolen,

 zapewnienie efektywniejszej komunikacji wewnatrz organizacii,
* utrzymywanie wartosciowych pracownikow,

* budowanie wspotpracy pomiedzy roéznymi  pokoleniami
pracownikow,

e zrzadzanie roznorodnoscig kulturowa.



Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi

Bariery rozwoju:

Wspotczesne dziaty personalne/HR niezmiernie rzadko stanowig
element, ktory mozna zaliczy¢ do innowacyjnej czesci biznesu.

Cechg charakterystyczng polskich firm, szczeg6lnie mniejszych to
,wstrzemigzliwos¢ w  wykorzystaniu nowych technologi
1 rozwigzan w pracach dziatow HR”.

Najwiekszym problemem menedzerow ds. personalnych jest
sytuacja, w ktore] musza odpowiedzie¢ sobie na pytanie: ,,Kto jest
klientem — przedsiebiorstwo czy pracownik?”



Typowy problem personalny:

Czy pracownika, ktory nie spelnia oczekiwan lepiej

zwolnié, czy wspierac?



Przede wszystkim musimy sobie odpowiedzie¢ na

pytanie, dlaczego pracownik nie spelnia naszych

oczekiwan.



1. By¢ moze problem nie lezy wylacznie po jego

stronie, lecz takze po stronie organizacji:

pracownikowi moze brakowa¢ informacji lub
wsparcia,

praca w zespole moze byC niewlasciwie
zorganizowana, obowigzki zle rozdzielone,
atmosfera moze nie sprzyja¢ wzajemnej pomocy.



2. Jezeli wykluczymy kwestie zwigzane z organizacja,
trzeba postawic sobie kolejne pytania:

*czy nasze oczekiwania wobec pracownika s3
realistyczne?

* czy Inn1 pracownicy na analogicznych stanowiskach te
oczekiwania spetniaja?

*czy problemy wynikaja z powaznych zaniedban
pracownika, czy moze z braku wiedzy 1 doSwiadczenia?
*czy bledy 1 zaniedbania pracownika sg grozne dla
organizacji?



Zarzadzanie zasobami ludzkimi
w koncepcji zarzadzania 4.0



Nowe trendy w zarzadzaniu

Technologia postrzegana jest przez naczelne kierownictwo jako
element, ktory z perspektywy Kkilku najblizszych lat bedzie
wywieral najwiekszy wplyw na funkcjonowanie firm. Zmiany
technologii determinujg wiele zmian w organizacji, w szczegolnosci
zmiang jej struktur i sposobu dzialania.

Coraz wiece] firm wdraza nowy, mmnowacyjny model biznesowy
przedsigbiorstwa, ktory opiera si¢ na otwartosci. Nowe technologie
majag by¢ pomocne przede wszystkim przy analizie informacji
pochodzacych z otoczenia firmy.

Powstanie nowe Srodowisko pracy, ktore bedzie wymagalo od
pracownikow specyficznego zbioru kompetencji. Z tego wzgledu
czynnikow1 ,,umiejetnosci pracownikow” przypisuje si¢ rOwniez duze
znaczenie.



Nowe trendy w zarzadzaniu

Do najwazniejszych procesow, ktore bezposrednio przyczyniajg si¢ do
zmiany zachowan 1 rol menedzerskich zalicza sig¢:

* zmieniajacy sie rynek pracy, ktory przyczynia si¢ do rdznicowania
kompetencji menedzerskich (przedsiebiorstwa mate 1 duze, lokalne
1 globalne, linlowe 1 sieciowe);

* zmiany form Kkooperacji przedsiebiorstw, ktore prowadza do
profesjonalizacji roli kierownika (przedsiebiorstwa wirtualne);

* umiedzynarodowienie zarzadzania, ktore wymaga nabycia nowych
umiejetnosci menedzerskich (dostosowanie kulturowe);

*rozw0j mechanizmow dyscyplinujacych, ktore prowadza do
ograniczenia tradycyjnej roli menedzerow (decentralizacja roli);

* zmiany potrzeb spolecznych, rozwoj technik i technologii, ktore
zmuszajag do ciggltego uczenia si¢ 1 doskonalenia (nowe style
zarzadzania 1 formy przywodztwa);

* wzrastajaca odpowiedzialnos¢ spoleczna przedsiebiorstw (etyka
w biznesie)



Przemyslt 4.0 ,,Czwarta rewolucja przemysltowa”
- w odniesieniu do dzialalnosci produkcyjnej

Czwarta przelomowa zmiana wywolana jest przez:

* wprowadzanie wszechobecnej cyfryzacii,

* bazowanie w  procesach decyzyjnych na  wirtualnych
symulacjach 1 przetwarzaniu danych w czasie rzeczywistym,

* komunikacje maszyna-maszyna 1 maszyna-czlowiek,

* nowe technologie wytworcze.



Przemyst 4.0 ,,Czwarta rewolucja przemystowa™
- w odniesieniu do dzialalnosci produkcyjnej

Przelomowe innowacje w technice:

Industry 1.0 - woda, para, pierwsze maszyny

Industry 2.0 - energia elektryczna, paliwa, produkcja masowa
Industry 3.0 - komputery, automatyzacja produkcji

Industry 4.0 - Systemy Cyber-fizyczne, Internet Rzeczy,
Internet Uslug oraz inteligentne fabryki.

System cyber-fizyczny (CPS) - to kombinacja elementow
sprzetu/  oprogramowania/ komunikacji, ze szczegdlnym
naciskiem na komunikacj¢ - w zamysle: maszyny stajq si¢ coraz
bardziej inteligentne. Beda one komunikowac¢ si¢ ze sobg oraz
korzysta¢ ze wspolnych danych. Beda tworzy¢ swoje wlasne
""sieci spolecznosciowe"'.



Przemyslt 4.0 ,,Czwarta rewolucja przemysltowa”
- w odniesieniu do dzialalnosci produkcyjnej

Industry 4.0 - rozwigzania techniczne i koncepcje dotyczace
organizacji tfancucha wartosci. W modularnie ustrukturyzowanych
inteligentnych fabrykach systemy cyber-fizyczne monitorujg
fizyczne procesy, tworzg wirtualne kopie fizycznego Swiata
1 podejmujg zdecentralizowane decyzje. Poprzez Internet Rzeczy
systemy cyber-fizyczne komunikujg si¢ wzajemnie 1 wspolpracuja
ze sobg oraz z ludzmi w czasie rzeczywistym. Przez Internet
Ushug zarowno wewnetrzne, jak 1 miedzyorganizacyjne serwisy sg
oferowane 1 wykorzystywane przez uczestnikOw lancucha
wartoscl.



Przemyslt 4.0 ,,Czwarta rewolucja przemysltowa”
- w odniesieniu do dzialalnosci produkcyjnej

Klaus Schwab - zalozyciel i przewodniczacy World Economic Forum:

,Stoimy u progu technologicznej rewolucji, ktora gruntownie
zmienia sposob, w jaki zyjemy, pracujemy 1 wspohstniejemy.
W swojej skali, zakresie 1 kompleksowosci transformacja ta bedzie
czyms, czego ludzkos¢ dotychczas nie doswiadczyta...”.



Przemyslt 4.0 ,,Czwarta rewolucja przemysltowa”
- w odniesieniu do dzialalnosci produkcyjnej

Zrozumienie wymaga zmiany filozofii nastawienia do wplywu
technologii na zarzadzanie:

Rozw¢j  technologii  informacyjnych nie jest jedynym
1 uniwersalnym sposobem na zredukowanie niepewnosci
towarzyszacej decyzjom podejmowanym w przedsiebiorstwach. Nie
mozna zaktada¢, ze dalsze rozwijanie metod 1 narzedzi, ktore beda
umozliwiaty coraz szybsze pozyskiwanie coraz wiekszej 1losci
informacji oraz dalsze rozwijanie matematycznych technik
przeksztatcania zdobytych informacji rozwigze ostatecznie wszelkie
problemy decyzyjne.

Bariery, ktore nie znikng: polityka, ekonomia, ograniczonosc
zasobow, decyzje intuicyjne.




Przemyslt 4.0 ,,Czwarta rewolucja przemysltowa”
- w odniesieniu do dzialalnosci produkcyjnej

W wyniku czwartej rewolucji przemyslowej nastapi zmiana
paradygmatu // »produkeji centralizowanej” na
wdecentralizowang”.

Paradygmat ,,produkcji centralizowanej” oznacza realizacje
kompletnych zadan produkcyjnych w pojedynczym zaktadzie albo
w organizacji wielozakladowej, obeymujacej centralny zaktad
1 sie¢ powigzanych organizacyjnie podmiotow. Takie systemy
funkcjonuja w oparciu o centralizowane zarzadzanie
i kontrole.



Przemyslt 4.0 ,,Czwarta rewolucja przemysltowa”
- w odniesieniu do dzialalnosci produkcyjnej

Paradygmat decentralizacji oznacza odejscie od
centralizowanego zarzadzania i kontroli przez tworzenie sieci
autonomicznych, inteligentnych jednostek procesowych, ktore
wymieniajg informacje 1 konfiguruyjg si¢ dla optymalnego
przeprowadzenia  procesu  produkcyjnego 1 osiggnigcia
efektywnego rezultatu, bazujac na danych zwigzanych
z produktem. Funkcjonowanie w sieci narzuca firmie potrzebe
zorientowania si¢ na wiasne kluczowe kompetencje 1 przesuniecia
innych aktywnosci do kooperantow. To prowadzi do zmiany
modeli biznesowych z orientacji produktowej] na orientacje
serwisowg, czyli oferowanie w siect najlepsze; w swojej
specjalnosci ustugi dla zrealizowania danego fragmentu procesu
wytworczego.



Przemyslt 4.0 ,,Czwarta rewolucja przemysltowa”
- w odniesieniu do dzialalnosci produkcyjnej

Zmiana paradygmatu dotyczy rowniez relacji czlowiek-
maszyna.

Obecna rewolucja przemystowa przyniesie wyzszy poziom
wspolpracy pomiedzy czlowiekiem a robotem, dzieki
rozwojowi inteligentnych interfejsow. Rola pracownika bedzie
ewoluowala w Kkierunku ,zarzadzania” czynnosciami
wykonywanymi przez wspolpracujace z nim roboty - lgczenie
kontekstowego podejmowania decyzji przez cztowieka z precyzjg
1 regularnoscig robotow.



Przemyslt 4.0 ,,Czwarta rewolucja przemysltowa”
- w odniesieniu do dzialalnosci produkcyjnej

Nowe rozwigzania techniczne zorientowane na zwi¢kszenie
mozliwosci pracownikow, a nie na ich zastepowanie, czyli tzw.
Human-centred automation, a takze funkcjonowanie w oparciu
o ,rzeczywistos¢ rozszerzong”’, beda prowadzily do
przedefiniowania profili obecnych stanowisk 1 tworzenia
zupelnie nowych.

Rozwoj kompetencji bedzie mie¢ charakter ciagly i zostanie
zintegrowany z procesami produkcyjnymi. Wspomagany
bedzie przez  wprowadzenie cyfrowych  asystentow
pracownika. Ustawiczne rozwijanie umiejetnosci stanie si¢
standardem.



Przemyslt 4.0 ,,Czwarta rewolucja przemysltowa”
- w odniesieniu do dzialalnosci produkcyjnej

Spojrzenie na firme, jej kazdy oddzial, pracownika, zadanie
z perspektywy ,.domeny ludzi” 1 ,,domeny maszyn”.

,Domena ludzi’: emocje 1 uSmiech, osobiste spotkania, rozmowy.
,Domena maszyn’: sg szybsze od czlowieka 1 bardziej wydajne
w operacjach matematycznych, logicznych 1 statystycznych.
,,Potrafig” dokladnie 1 konsekwentnie powtarzac tysigce operacii.
Szybcie) analizujg odpowiedzi na pytania zamknigte 1 ,,potrafig”
na nie odpowiadac.



Przemyslt 4.0 ,,Czwarta rewolucja przemysltowa”
- w odniesieniu do dzialalnosci produkcyjnej

Nowe rozwigzania techniczne beda prowadzily do
przedefiniowania profili obecnych stanowisk i1 wymagaly
nowych umiejetnosci:

1) Rozw0j umiejetnosci umozliwiajacych ,,obsluge”
inteligentnych maszyn/ systemow;

2) Rozwaoj umiejetnosci, koniecznych serwisowania i naprawy.

Rozwoj kompetencji bedzie wspomagany bedzie przez
wprowadzenie cyfrowych asystentow:

? Jaka bedzie efektywnos¢ procesu?

Uczenie musi by¢ wspomagane przez czlowieka — nie
sprawdzily si¢ programy Kkomputerowe do nauki jezyka
obcego, gry na instrumencie, itp.



Przemyst 4.0 ,,Czwarta rewolucja przemyslowa
- w odniesieniu do dzialalnosci produkcyjnej

Terazniejszy model obecnosci na stanowisku produkcyjnym
zostanie rewolucyjnie zmieniony dzieki mozliwosci zdalnego
komunikowania si¢ z urzadzeniami i zawiadywania ich praca.
W ten sposob pracownik bedzie elastycznie konfigurowaé swoj
czas fizycznej obecnosci w fabryce. Wszechobecny Internet
Rzeczy 1 Uslug doprowadzi do powstawania nowych modeli
biznesowych dotyczacych m.in. uczestniczenia w procesach
produkcyjnych online w r6znych miejscach. Nastgpir skokowy
wzrost wykonywania pracy wedlug zasad home office.

? Czy nie nasili si¢ problem alienacji pracownikow, tak jak ma
to miejsce w przypadku telepracy?

” |




Transformacja cyfrowa w zakresie zasobow ludzkich
- trendy technologiczne

Trendy technologiczne wspierajace w efektywnym
zarzadzaniu ludzmi:

1) Sztuczna inteligencja

2) Analiza predykcyjna

3) Rozwigzania bazujace na chmurze
4) Automatyzacja procesOw HR



Transformacja cyfrowa w zakresie zasobow ludzkich
- wyzwania i szanse

1) Nowe technologie 1 automatyzacja nie zastgpig kompetencji
ludzkich, zmuszajg jednak pracownikow do wigkszej
elastycznosci (86 % pracownikow, wg. badania PcW)

2) Kluczowym czynnikiem utrzymania si¢ na rynku pracy bedzie
zdolnos¢ do przekwalifikowania 1 zdobywania nowych
umiejetnosci, by dotrzymac¢ kroku zmianom nap¢dzanym
przez transformacj¢ cyfrowa (74%)

3) Najwigkszym zagrozeniem dla biznesu jest brak o0soOb
z odpowiednim zestawem kompetencji (76% prezesow firm
z Europy Srodkowo-Wschodniej, wg. badania PcW)

4) Zmianie musi ulec strategia zarzgdzania talentami, aby lepiej
odpowiada¢ na wyzwania przysztosci (78%)



Transformacja cyfrowa w zakresie zasobow ludzkich
- wyzwania i szanse

5) Automatyzacja niektorych procesow

6) Jeszcze dalej 1dace zmiany w procesach, ktore niesie ze sobg
wykorzystanie sztucznej inteligencji

— m.in. w rekrutacji, ksztalttowaniu Sciezek kariery, budowaniu
programOw motywacyjnych, Swiadomym wspoltworzeniu

kultury  organizacyjnej,  ktora  pozwoli  zwigkszac
zaangazowanie 1 skuteczniej osigga¢ zakladane cele
biznesowe.

Nowe technologie to nie tylko automatyzacja pracy. To przede
wszystkim mozliwos¢ zbadania tego, co do tej pory bylo
niemozliwe lub opierato si¢ tylko na intuicji. NP. narzedzia
bazujace na Al moga wspiera¢ decyzje liderow biznesowych
wnioskami uzyskanymi z analizy duzych zbiorow danych.



Transformacja cyfrowa w zakresie zasobow ludzkich
- wyzwania i szanse

Firmy na duza skale informatyzuja produkcje, sprzedaz
1 obstuge klienta (personalizacja), a HR traktujg po ,,macoszemu’.
/., zaawansowanych narzedzi technologicznych dla kadr 1 ptac

korzystajg gtownie duze firmy (52% ankietowanych prezesow,
wg. badania PcW).

Czy wprowadzane narzedzia cyfrowe w obszarze HR s3a
dostatecznie zaawansowane technologicznie?

Jak znalez¢ narzedzia odpowiednie dla HR?



Transformacja cyfrowa w zakresie zasobow ludzkich
- wyzwania i szanse

W procesie ZZL zazwyczaj gtdbwna uwaga jest koncentrowana na
raportowaniu danych historycznych. Mniejszg wage przywigzuje
si¢ natomiast do tworzonych przez komputery prognoz, dzieki
ktorym mozna np. ograniczy¢ ryzyko zatrudnienia niepozgdanych
osob 1 wygrywa¢ walke o talenty — wymaga budowa modeli
prognostycznych.



Transformacja cyfrowa w zakresie zasobow ludzkich
- korzysci i zagrozenia

Korzysci:

1) Nowe zawody 1 miejsca pracy

2) Ograniczenie wypadkow przy pracy

3) Lepsza jakos¢ 1 wieksza efektywnos¢ procesow HR
4) Obnizenie kosztow

5) Przejscie HR od roli operacyjnej do strategicznej

Zagrozenia:

1) Zastepowanie ludzi robotami

2) Utrata prywatnosci

3) Ochrona danych osobowych

4) Awaryjnos¢, wynikajaca nie tylko z zawodnosci sprzetu
1 oprogramowania komputerowego, ale rowniez wirusoOw
komputerowych 1 atakow hakerow.



Postep techniczno-technologiczny
Zapotrzebowanie na nowe kompetencje

Wedhug badan ManpowerGroup:

* 33% polskich firm deklaruje, ze ma problem ze znalezieniem
,,2utalentowanych ludzi”,

* 33% — zglasza braki w kompetencjach twardych,

* 18% — braki w kompetencjach miekkich 1 umiejetnosciach

komunikacyjnych,
* 24% — ze kandydatom brakuje doswiadczenia,
*13% — ze pracownicy spelniajgcy wszystkie wymagania

dyrektorow HR sg, tylko zbyt wysoko si¢ cenia.



Postep techniczno-technologiczny
»dztuczna inteligencja”

Case study - Zmiany w rekrutacji

Budmimex, Spotka Akcyjna, zatrudnia prawie 5 tys. pracownikow.
Dyrektor pionu zarzgdzania zasobami ludzkimi jest cztonkiem
zarzadu.

Wykorzystanie w procesie rekrutacji czatbota,
z ktorym kandydaci beda mogli komunikowal si¢ za
posrednictwem facebookowego Messengera.

Cyfrowy rekruter zapyta kazdego aplikanta o umiejetnosci,
znajomosc¢ jezykow obcych 1 oczekiwania finansowe. Odpowiedzi
zostang porOwnane z wymaganiami 1 mozliwosciami pracodawcy
— obiektywna ocena kandydatow. Osoby, ktore ,,przypadng
robotowi do gustu” dostang zaproszenia na Trozmowy
kwalifikacyjne — w Swiecie rzeczywistym.



Postep techniczno-technologiczny |
»dztuczna inteligencja”

Case study — Roboty zabojcy

Potudniowokoreanski Instytut Nauki 1 Technologn (KAIST),
uniwersystet.

Wykorzystanie sztucznej inteligencji w systemach uzbrojenia.
Uczelnia pomaga firmie  zbrojeniowej w  stworzeniu
autonomicznych broni, czyli ,robotow zabdjcow”. Bron
autonomiczna nie wymaga obstugi przez czlowieka. Stworzenie
autonomicznej broni be¢dzie ,trzecig rewolucjg w sztuce walki™,
ktora umozliwi toczenie wojen ,,szybciej 1 na wiekszg skale, niz
kiedykolwiek wczesnie;j”.

Juz w 2015 r. naukowcy zajmujgcy si¢ sztuczna inteligencija
w liscie otwartym wezwali do zakazu produkcji broni, ktora nie
musiataby by¢ kontrolowana przez cztowieka.



I —
l Z.arzadzanie zasobami ludzkimi 4.0 ‘

Postep technologiczny jest ogromny, ale czlowiek si¢ nie
zmienil!!!

Pytania:

1. Czy w Zarzadzaniu 4.0 powinniSmy dazy¢ do zmniejszania
znaczenia/roli zasobow ludzkich w organizacjach?

2. W jakim zakresie sprawowac¢ kontrole w przypadku
komunikacji maszyna-maszyna?

3. Jaki powinien by¢ poziom zaufania do maszyn?






