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KAPITAL LUDZKI JAKO KOMPONENT KAPITALU
INTELEKTUALNEGO ORGANIZACJI — ASPEKT SZKOLEN

Wstep

Kapitat ludzki staje si¢ w dzisiejszym §wiecie coraz cenniejsza warto$cig. Rozwdj
firmy jako inteligencji organizacji uczacej si¢ realizuje si¢ poprzez: ciagla nauke, zwigkszanie
potencjalu pracownikéw, zarzadzanie ich wiedza, dbanie o ich ciagly rozwo6j i wdrazanie
kultury samoksztalcenia oraz umiejetne gospodarowanie kapitatem ludzkim oraz
organizacyjnym. Dzigki szkoleniom, poprawianiu umiejetnosci pracownikow, manager
zapewni swojej firmie fachowa kadre dobrze wyszkolonych pracownikow, a poprzez to
zwigkszy efektywnos¢ i wydajnosc¢ ich pracy oraz zyski firmy. Organizacja, w ktorej personel
pracuje w odpowiednich warunkach pracy, przyjaznej atmosferze, kierownictwu, ktore
rozumie jego potrzeby, jest na najlepszej drodze do wlasnego rozwoju oraz ciaglego
doskonalenia. Szkolenia sprawiaja, ze personel zwigksza swoja pomyslowos¢,
innowacyjno$¢, ma nowe spojrzenie na wykonywane dotychczas rutynowo zadania.
Inwestujac w istniejacg juz kadrg pracownicza kierownik nie tylko oszcze¢dza pieniadze, ktore
musialby przeznaczy¢é na przeprowadzenie nowej rekrutacji, ale tez inwestuje w rozwoj
pracownikow, ktorzy zdazyli juz zaznajomi¢ si¢ z organizacja i zasadami jej dziatania. Sg to
zaufani ludzie, ktorych przedsiebiorczo$¢é pozwoli organizacji na sprostanie wymogom ciggle

rozwijajacego 1 nieustannie zmieniajgcego si¢ rynku.

1. Kapital ludzki w organizacji

Pracownicy to podstawowy zasob, a jednoczesnie cenne zrodto wszelkich sukcesow
przedsigbiorstwa, wymagajacy szczegolnego traktowania. To wazny element systemu, ktéry
jako podsystem jest otwarty, wspoOtpracujacy z otoczeniem oraz ze to pracownicy decyduja o
efektywnosci firmy. Nalezy wigc czyni¢ wszystko, a by ten zasob kazdej firmy rozwijal sig,

mial satysfakcje z tego co 1 gdzie czyni, aby przez zaangazowanie w rozwdj organizacji mogt



realizowaé réwniez wiasne cele i w czasie pelnionej roli samorealizowaé si¢ zawodowo.!
Jednym z wcigz jeszcze albo docenianych czynnikow decydujacych o sprawnym
funkcjonowaniu przedsiebiorstw 1 instytucji jest efektywne wykorzystanie zasoboéw ludzkich.
To zasoby pracy bowiem warunkuja sukces organizacji zazwyczaj wyrazajacy si¢ w
zaspokojeniu potrzeb i satysfakcji klientow oraz efektywnym wykorzystaniu i rozwoju
materialnym jej zasobow.

Kazda wspolczesna organizacja buduje swojg terazniejszos¢ 1 przysztos¢ na ludziach.
Kazda jest tez niepowtarzalna w aspekcie posiadanych zasobdéw i umiejetnosci, ktoérymi
dysponuje i ktére wyrozniajg ja na tle konkurencji. Pracownicy stanowia najcenniejszy kapitat
— kapital kwalifikacji, wiedzy, umiejetnosci, doswiadczenia, osobowosci, wartosci — dlatego
wsrod wszystkich zasobéw miejsce szczegdlne zajmuje kapital ludzki.> W literaturze
przedmiotu pojecie kapitatu ludzkiego nie jest jednoznacznie i precyzyjnie sformutowane.
Autorzy, czgsto uciekajg si¢ do przedstawiania intencji lub przytaczania przyktadow. Czgsto
operuje si¢ takze tym pojeciem w roéznych kontekstach. Taka sytuacja z jednej strony
pozostawia duze pole dla intuicyjnego odczytywania tresci rozpatrywanych w kategorii, wiec
moze by¢ traktowana jako swoisty sposob definiowania.> Wiele formutowanych okreslen
pojecia kapitat ludzki ma charakter nieostry i niejednoznaczny” i ,,zmieniaja si¢ one wraz z
kontekstem kulturowym, panujagca moda, paradygmatami, metaforami, obyczajami
| praktykami jezykowymi danego autora lub jego czasow. Istniejace rdznice pozwalaja
zapewne lepiej zglebi¢ ztozong strukture zjawiska, ale jednoczesnie znacznie komplikuja
praktyczne zastosowanie koncepcji.”

W kontekscie gospodarczym kapital ludzki mozna okresli¢ jako kombinacj¢ trzech

czynnikow:

*  Cechy wnoszone przez pracownika (inteligencja, zaangazowanie, pozytywne

nastawienie dozycia, energia, wiarygodnos¢, uczciwos¢ 1 rzetelnosé);

1 7 Scibiorek, Inwestowanie w personel, Wyd. Adam Marszalek, Torun 2006, s. 67.

2 ] Moczydlowska, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w organizacji, Difin, Warszawa 2010, s. 6.

® S R.Domanski, Kapital ludzki i wzrost gospodarczy, WN PWN, Warszawa 1993.

* H.Krol, Rozwdj kapitatu ludzkiego w przedsiebiorstwie, W: Zarzqdzanie strategiczne kapitatem ludzkim, A.Ludwiczynski,
K.Stobinska (red), Poltext, Warszawa 2001.

% J.Struzyna, Wymiary kapitatu ludzkiego, W: Ksztaltowanie kapitatu ludzkiego firmy, B.Kozuch (red), Uniwersytet w
Biatymstoku, Biatystok 2000.



»  Zdolno$¢ pracownika do uczenia si¢ (wyobraznia, zdolno$ci analitycznego
myslenia, kreatywno$¢ i chtonno$¢ umystu);
=  Motywacja pracownika do dzielenia si¢ wiedzg i informacjg (umiejgtnosc

pracy w zespole, dazenie do realizacji celow).

Kapitat ludzki jest, wigc nieodtacznie zwigzany z cztowiekiem, jego umiej¢tnosciami,
wiedzg, doswiadczeniem 1 dziataniem w przedsiebiorstwie. Jest on zbiorowag kompetencja
firmy do wydobywania najlepszych rozwigzan za pomocg wiedzy pracownikow. Strategie
organizacji i wszystkie jej cele s realizowane przez ludzi. To oni projektuja i wykorzystuja
technologie, tworzg firm¢ 1 uczestnicza w jej zyciu. Od tego, kim sg, co robig, jak dziataja,
zalezy trwanie 1 zysk przedsigbiorstwa. Los firmy zalezy od jej uczestnikow.

Jak pisze Jozef Penc, firmy musza wykreowaé¢ wlasng zdolno$¢ do stawiania czota
niespodziewanym i zaskakujacym wydarzeniom, szybko i zdecydowanie reagowac¢ na naciski
z zewnatrz. Tworzy¢ nowy tad wewnetrzny. Natomiast przedsigbiorcy kierujac swoimi
firmami zobligowani sa do profesjonalnego zarzadzania nie tylko zasobami rzeczowymi
i materialnymi ale przede wszystkim zasobami ludzkimi — ludzmi, gdyz w warunkach
globalnej gospodarki to wtasnie — kapital ludzki - bedacy podstawowym elementem kapitatu
intelektualnego przedsigbiorstwa, staje si¢ jednym z najwazniejszych ogniw nowoczesnej

organizacji.

2. Kapital intelektualny organizacji

Doswiadczenia ostatnich lat dowodza, ze przy usprawnianiu jednostek
organizacyjnych coraz wigkszg wage przypisuje si¢ doskonaleniu zasobow ludzkich
organizacji. Nie bez powodu, coraz powszechniej twierdzi si¢, iz prawdziwa warto$¢
organizacji zawiera si¢ przede wszystkim w ,sile” umystow jej uczestnikow, ktora to
umozliwia organizacji funkcjonowanie w warunkach zmian, a takze wykorzystanie
zmienno$ci jako szansy wlasnego rozwoju. Sila ta to kapitat intelektualny organizacji.

Pojecie kapitatu intelektualnego w $wiecie biznesu funkcjonuje zaledwie od kilku
dziesigcioleci. Role i znaczenie tego rodzaju aktywow dostrzezono w roku 1958 w publikacji

dotyczacej notowan matych spotek gieldowych z branzy internetowej. Autorzy opracowania



pisali 0 tzw. bonusie intelektualnym®, a w roku 1975 po raz pierwszy w oficjalnej publikacji
naukowej pojawit si¢ termin kapital intelektualny (The Intellectual Capital of Michal Kalecki:
A Study In Economic Theory and Policy).” Kapital intelektualny stal si¢ przedmiotem
zainteresowania teoretykow oraz praktykéw zarzadzania. Wspolne wysitki tych grup
zainteresowanych $rodowisk zaowocowaty licznymi opisami 1 definicjami kapitatu
intelektualnego. W literaturze przedmiotu i w praktyce gospodarczej na okreslenie innych
zasobOw niz materialne stosuje si¢ rdézne terminy:,,wartosci niewymierne", ,aktywa
intelektualne", ,,aktywa niematerialne", , kapitat intelektualny".8

Kapital intelektualny moze by¢ rozumiany jako pochodna terminéw kapitat
i intelekt. W wyniku koniunkcji tych dwoch znaczen moze powstaé nastgpujaca definicja
kapitatlu intelektualnego: kapitat intelektualny to wytworzone bogactwo, powstate z wiedzy
zatrudnionych pracownikow organizacji, ktérzy sa zaangazowani w staly proces przyrostu
jego wartosci. Czynnikiem, ktérego udzial ma coraz wicksze znaczenie jest w kazdej
organizacji umiejetno$s¢ wykorzystywania zasobow niematerialnych, a wigc posiadanego
kapitalu intelektualnego. Pojecie kapital intelektualny utozsamiane jest z takimi pojeciami
jak: aktywa intelektualne, aktywa niematerialne, aktywa wiedzy, zasoby niematerialne,
wlasno$¢ intelektualna. Pojgcia te cho¢ czesto traktowane zamiennie nie sg tozsame, co do
nazwy 1 zawartosci w rozumieniu kapitatu intelektualnego jako drugiej kategorii tworzacej
catkowity kapitat organizacji.

Przygotowanie firmy do dziatania w trudnych i nietypowych sytuacjach, staje si¢
W dzisiejszym $wiecie coraz cenniejszg wartoscig. Recepta moze sta¢ si¢ rozwdj elementow
inteligencji organizacji uczacej si¢, ktore zostaly przedstawione w tabeli 1. Organizacja moze
wzmacnia¢ swoja konkurencyjno$¢ poprzez ciagla nauke, zwigkszanie potencjatu
intelektualnego pracownikow, zarzadzanie ich wiedza, dbanie o ich ciagly rozwdj i wdrazanie
kultury samoksztalcenia, poprzez umiejetne gospodarowanie kapitalem ludzkim
i organizacyjnym. Wychodzac z zatozenia, ze kazda z inteligencji organizacji opiera si¢
i wynika z wiedzy pracownikow, silnym argumentem zapewniajagcym rozwoj firmy jest

inwestowanie w kapital ludzki. Podnoszac umiejetnosci zawodowe pracownikow

® APietruszka-Ortyl, Kapital intelektualny wyznacznikiem poziomu zasobéw niematerialnych przedsiebiorstwa, [w]
Cieslinski W. (red.), Przedsigbiorstwa jako swigtynie wiedzy, t. 2, Wyd. WSZiP, Walbrzych 2002, s. 79.

" W.Rogowski, Kapitat intelektualny jako generator nowych czynnikéw konkurencyjnosci, [w] Kasiewicz S., Rogowski W.,
Kicinska M. (red.), Kapital Intelektualny, Wyd. Oficyna Wydawnicza, Krakow 2006, s. 64.

8 M.Dobija, Metodyka szacowania wiedzy w Zarzqdzanie wiedzq w przedsiebiorstwie, pod red. B. Wawrzyniaka,

Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Przedsigbiorczosci i Zarzadzania im. L. Kozminskiego, Warszawa 2003, s. 95.



I wzbogacajac ich wiedze, pobudzane sa nowe rozwigzania i pomysty wspierajace rozwoj

firmy, poprawiana jest jej konkurencyjnos$¢. Stwarza si¢ w ten sposéb nowe mozliwosci

dajace site samej firmie, firma bowiem nabywa cech organizacji samoksztatcacej si¢.

Tabela 1. Elementy ksztaltujace inteligencje¢ firmy

Inteligencja

technologiczna

wyrazajaca si¢ w umiejetnym tworzeniu, nabywaniu i
wykorzystywaniu wilasciwych technologii oraz cigglym ich
doskonaleniu w celu uzyskania wyrobow wysokiej jakosci i

rozwijania nowych dziedzin produkcji

Inteligencja innowacyjna

postrzegana jako state poszukiwanie innowacyjnych rozwigzan,
a takze stwarzanie korzystnych warunkow finansowych,
motywacyjnych 1 psychospotecznych promowania innowacji i

kreatywnego zachowania si¢ pracownikow

Inteligencja spoleczna

wyrazajaca si¢ w trosce o ludzi, stalym doskonaleniu warunkow

pracy, ptacy, awansu, delegowaniu uprawnien

Inteligencja organizacyjna

wyrazajagca si¢ w zdolno$ci przystosowania organizacji do
zmienionych zadan, kreowania struktur prostych, elastycznych,
samodzielnie  operujacych i  zapewniajagcych  doskonalg

komunikacje wewngtrzng

Inteligencja finansowa

przejawiajaca si¢ w umiejetnym gospodarowaniu finansami, ich
racjonalnym dzieleniu 1 wydatkowaniu na cele biezace 1
inwestycje stuzace poprawie warunkow funkcjonowania firmy

W przysztosci

Inteligencja marketingowa

wyrazajaca si¢ w stalym badaniu rynku, szybkim postrzeganiu
potrzeb 1 zyczen klientow, zdolnoSci poszukiwania nisz

rynkowych i wchodzenia na nowe rynki

Inteligencja ekologiczna

wyrazajaca si¢ w szczegélnej trosce o ochrong $rodowiska,

ograniczeniu szkodliwych emisji 1 dziatan

Zrodlo: opracowanie na podstawie: W.M. Grudzewski, LK. Hejduk (red.), "Przedsiebiorstwo przysztosci",

Warszawa 2001, s. 99-100.




Fakt, ze pracownicy sg strategicznym kapitalem firmy, decydujacym o jej rozwoju
I sukcesie, sprawia, ze dostrzezenie zwigzkow pomigdzy sukcesem firmy a rozwojem
i doskonaleniem zasobdéw ludzkich oraz analiza tego zjawiska sg nie tylko ciekawym
zagadnieniem naukowym, lecz takze majg szereg implikacji praktycznych. Takie szerokie
spojrzenie na potencjal firmy - rozwdj i doskonalenie zasoboéw ludzkich, jako strategiczny
czynnik budowania przewagi konkurencyjnej, wydaje si¢ podejSciem nowym i wartym
naukowej eksploracji. Mozna postawi¢ hipoteze, ze nieinwestowanie w rozwoj pracownikow,
w tak burzliwym otoczeniu, w jakim przyszto dziala¢ wspoédtczesnym firmom, pozwala co
najwyzej na "marne trwanie" organizacji, uniemozliwiajac jej rozwdj 1 osigganie trwalej
przewagi wzgledem konkurentow. Wiedza w gospodarce globalnej traktowana jest bowiem
jako strategiczny czynnik sukcesu firmy, a ustawiczne szkolenia pracownikow umozliwiaja
przedsiebiorstwu uzyskanie przewagi konkurencyjne;.

Analizujac dostgpng literatur¢ mozna stwierdzi¢, ze pojecie kapitatu intelektualnego
mozna rozpatrywa¢ w wgskim i szerokim ujeciu. Kapital intelektualny w waskim ujeciu
utozsamia si¢ najczg¢sciej z pojeciem kapitalu ludzkiego rozumianego jako wiedze
i umiejetnosci i zdolno$ci pracownikéw niezbgdne do rozwigzywania problemoéw
uznawanych przez klientéw za istotne.” Natomiast w szerokim ujeciu kapitat intelektualny
obejmuje cztery powigzane ze sobg komponenty: kapital ludzki, kapitat organizacyjny, kapitat

rynkowy, kapitat innowacyjny. (patrz tabela 2)

Tabela 2. Komponenty kapitalu intelektualnego w szerokim ujeciu

Kapital ludzki Kapital Kapital rynkowy Kapital
organizacyjny innowacyjny
- kompetencje, - procesy, - relacje z klientami, - poprawa procesow,
- postawy, - infrastruktura, - relacje z dostawcami, - produkty i ustugi,
- przywddztwo i rozwoj | - kultura, - kompetencje rynkowe, | - technologie
- zarzadzanie - inne relacje

Zrbdlo: opracowanie wlasne

Obecnie powszechng akceptacje zyskuje poglad, ze kapitat intelektualny nabiera
waznego znaczenia dla wspotczesnego przedsigbiorstwa, poniewaz moze w istotny sposob

wplywac na przewage konkurencyjng, stanowigc jej podstawe lub wsparcie dla innych Zrodet

o M.Dobija, Kapital ludzki i intelektualny w aspekcie teorii rachunkowosci, http://janek.ae.krakow.pl-

zkrach.pobranie.htm_stan na dzien 29 sierpnia 2013.
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przewagi konkurencyjnej. Okres§lenia kapitatu intelektualnego uwydatniaja jego role oraz
znaczenie dla procesow kreowania wartosci. Postrzeganie komponentow kapitatu
intelektualnego z uwzglednieniem wzajemnych relacji oraz zaleznosci stawia rozwazania
blize] rzeczywistosci organizacyjnej, jak roOwniez pozwala na lepsze zrozumienie istoty

oddziatywania tego kapitalu na warto§¢ wspotczesnej organizacji.

Rysunek 1. Komponenty kapitalu intelektualnego - wzajemne zaleznosci i relacje

Kapital intelektualny

Kapital rynkowy Kapital organizacyjny
(zewnetrzna skladowa (wewnetrzny)
kapitatu strulturalnego)
= Struktura organizacyjna
+ Pozycja rynkowa = Jakosc i zasigq systemow
+ |ntzlektualny potencial rozwojowy (4= = teleinformatycznvch
+ Imajomosc marki » Prawa wiasnosci intelektualne]
+ Wizerunek * Marka, znak firmowy, patenty
+ Wiarygodnosé firmy, reputacja = Kultura organizacyjna
+ Prestiz + Systemy zarzgdzania jakoscig
+ Faufanie do firmy M— * [nnowacyjnosc
+ Satysfakcia i uznanie klientow + System powigzan biznesowych
+ Uczciwosc firmy (zardwno wobec * Umeowy franchisingowe, umowy
klientow, jak 1 pracownikow) itp. partnerskie o wspolpracy, alanse
T strategiczne, sieé¢ autoryzowanych
., przedstawicieli itp.
M y A
1 ke i
: \...I 1
v ~d b
Kapital klientow Kapital ludzki
+ Liczha klientdw korzystajacych + Wiedza, doswiadczenie,
z produktow/uslug firmy umigjetnosci, kompetencie
+ Lojalni, usatysfakcjonowani klienci f4—— =+ Uczociwosé, identyfikacia z celami
+ Bazy danych klientdw firmy, lojalnosc
* Umowy i kontrakty z klientami + Zaangazowanie w prace
- : L y + Onentacja na potrzeby klienta
+ Potencjal ekonomiczny klientow " ' potrzeny b
+ Przywiazanie klientéw do marki + Zdolnosé dE szybkiego uczenia sieg,
* Przyszle oczekiwania i potrzeby <->|  kreatywnos¢ L
Klientdw . Umntywu:uwanle do dzielenia sig
+ Wartosci cenne dla klientow :'Jljedzs‘ 0sé d .
+ Relacje z klientami itp. aptac?r!nns; 0 Zmian
+ hwartosc na innowacie itp.

Zrbdlo: opracowanie wlasne

Rozroznienie kapitatu rynkowego i1 organizacyjnego (sktadajacych si¢ na kapitat
strukturalny) zostato dokonane w celu ukierunkowania zarzadzania wiedza na wazne procesy

w przedsigbiorstwie. Dzisiaj kapital intelektualny jest postrzegany jako istotny czynnik



decydujacy o sukcesie organizacji, zrodto przewagi konkurencyjnej, a takze istotny element

W procesie kreowania warto$ci rynkowej wspolczesnej organizacji.

3. Rozwdj kapitalu ludzkiego przez szkolenia

Rosngca ranga zasobow ludzkich powoduje, ze w kazdej organizacji na plan pierwszy
wysuwa si¢ racjonalne nimi gospodarowanie, wykorzystanie potencjalu ich wiedzy
I kwalifikacji, lojalnosci i motywacji oraz tamanie barier, ktore utrudniaja to wykorzystanie
dla celow efektywnosciowych danej organizacji.’® Inwestycje w kapital ludzki staja sie
fundamentalng determinanta poziomu innowacyjno$ci gospodarki gtéwnie ze wzgledu na to,
ze od inwestycji tych nade wszystko mozliwo§¢ absorbowania wynalazkow, innowacji
i innych produktow sfery nauki i techniki, zaréwno krajowej jak i zagranicznej.** Podobnie
jak naszg rzeczywisto$¢ gospodarczg ksztaltowaly zmiany ustrojowe W naszym Kraju,
otwarcie na rynki globalne, dynamizm zmian, rozw6j nowych technologii, tak tez podobne
czynniki ksztattowaly zasoby ludzkie. Czynniki te nie zawsze stymulowaty jego rozwdyj,
szczegblnie w okresie wysokiego bezrobocia oraz warunkow dyktowanych przez rynek
pracodawcy. Jak wiadomo warunkiem podnoszenia efektywno$ci pracy jest posiadanie
kompetentnych pracownikéw na praktycznie wszystkich stanowiskach. Jak wiemy szkolenia
sg istotnym elementem rozwoju pracownikow oraz elementem podnoszacym efektywnos¢
pracy, a takze konkurencyjnos¢ firmy.

Kapitat ludzki jest kluczem do zdobywania przewagi konkurencyjnej. Inwestowanie
W czlowieka powinno by¢ traktowane jako priorytet w dziatalnosci kazdego przedsigbiorstwa.
Nalezy podkresli¢, iz ludzie maja zdolno$¢ do uczenia si¢ i1 ciagtego doskonalenia si¢
I W znacznie wigkszym stopniu niz inne zasoby przyczyniajg si¢ do tworzenia wartoSci
dodanej przedsigbiorstwa. Szczegdlnie obecnie, w gospodarce opartej na wiedzy, gdzie
wiedza i informacja sg kluczowym czynnikiem rozwoju.12 Rozwd¢j zawodowy i intelektualny
powinien by¢ celem wszystkich zatrudnionych w przedsigbiorstwie pracownikéw, bez
wzgledu na petnione przez nich funkcje. Zaréwno w komorce organizacyjnej trzeba przyjac

do wiadomosci, ze poszerzanie wiedzy i1 umiejetnosci pracownikoOw jest nieuchronng

10 3. Tymowski, Gospodarowanie zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie, ,,Ekonomika i Organizacja Przedsiebiorstwa™ 2001
nre6,s.14.

1'5.Czaja, B.Fiedor, Rola bezposrednich inwestycji zagranicznych jako czynnika powiekszajgcego zasoby kapitatu ludzkiego
[w:] Internacjonalizacja i globalizacja gospodarki polskiej red. J. Rymarczyk, M. Sutkowski, Prace Naukowe nr 867,
Wydawnictwo AE we Wroctawiu, Wroctaw 2000, s. 87.

12 K .Machowicz (red), Czlowiek z perspektywy biznesu, Wyd. KUL, Lublin 2009, s. 147.



konsekwencja wzrastajacych wymagan wspotczesnosci.’® Szkolenie i rozwdj pracownikow
stanowig bardzo wazng funkcje w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji.
Szkolenie jest procesem stwarzajagcym mozliwosci uzyskania 1 ulepszenia
umiejetnosci zawodowych. Dotyczy to zaréwno wstgpnego szkolenia pracownikow, jak
I rozwijania lub zwigkszania ich umiejetnosci, potrzebnych w zwigzku z ze zmieniajacymi si¢
wymaganiami w pracy”**. Kolejna definicja brzmi: ,,dzi§ termin szkolenie oznacza proces
celowego przekazywania wiedzy, ksztaltowania umiejetnosci 1 nawykéw zawodowych
u zatrudnionych pracownikéw, jak i rowniez sposob organizacji jego przebiegu”®. Z tabeli 3

dowiadujemy jak definiujemy pojecie szkolenie.

Tabela 3.Pojecie szkolenia

WYSZC ZEGOLNIENIE

,»przez pojecie szkolenle rozumie si¢ forme
A Szatkowski i sposob podwyzszania Oraz rozszerzania
kwalifikacji i speqallzacu W systemie
pozaszkolnym”

,»szkolenia zawodowe to ogol celowych
1 systematycznych procesow uczenia ,
wystepujacych w danej organizacji
A.Pocztowski i skierowanych na poglebianie i poszerzanie
okreslonych elementow potencjatu pracy, jak
i na wyposazenie go w nowe elementy
niezbedne z punktu widzenia aktualnych
i przysztych potrzeb organizacji”

M.Kostera ,uzupetnianie przez pracownikow wiedzy
niezb¢dnej do prawidlowego wykonywania
zadan na aktualnym stanowisku pracy oraz

stwarzanie mozliwos$ci dodatkowego rozwijania
wiedzy, umiejetnosei i kompetencji pod katem
awansu, przesunigcia lub zmiany
organizacyjnej”

»wszelkie zainicjowane przez organizacj¢
www.csipb.pl procedury, ktérych celem jest wspomaganie
uczenia si¢ jej cztonkow, a zatem i zw1e;kszeme
ich wktadu w efektywno$¢ organizacji”

Zrodho: opracowanie whasne

Szkolenie jest terminem wieloznacznym. Czgsto trudno si¢ zorientowaé, czy chodzi
o0 kurs, szkolenie, czy skierowanie pracownika na studia. Cze$¢ praktykdéw jest sklonna

utozsamia¢ szkolenia z wszelkim podwyzszaniem kwalifikacji pracownikow- niezaleznie od

13 7 Scibiorek, Inwestowanie ..., op.cit., s. 159.
1% 3 R.Schermerhorn, Jr, Zarzqdzanie, PWE, Warszawa 2008, s. 224,
15 w.Banka, Operacyjne kierowanie pracownikami w organizacjach, Wyd. A.Marszatek, Torun 2007, s. 193.



celu i formy, w jakiej si¢ ono dokonuje. Cho¢ znajduje si¢ wiele oznaczen tego terminu to jest
on skierowany przede wszystkim dla os6b dorostych uzupetiajacych swoja wiedzg, ktora jest
konieczna dla zachowania pozycji, stanowiska, do podniesienia kompetencji. Szkolenie
zmienia zachowania na lepsze, stwarza warunki do pokazania si¢ z jak najlepszej strony.
Termin ,,szkolenie” nie oznacza oczywiscie tradycyjnie zdefiniowanych programoéw czy
zajec, ale odnosi si¢ do wielu metod ksztalcenia, zarowno w ramach obecnie wykonywanej
pracy, jak i poza nia(.16 Szkolenie powinno by¢ traktowane jako najwazniejszy etap procesu
kadrowego w kazdej organizacji, chcacej powicksza¢ swoje zyski i uzyskiwaé przewage
konkurencyjna.

Szkolenie zawodowe jest podstawowym narzedziem rozwoju kadr. Obejmuje
realizowane w organizacji procesy uczenia, ukierunkowane na uzupetnianie posiadanych
kwalifikacji o nowe elementy wiedzy, umiej¢tnosci, cechy osobowe 1 zachowania. Dzieki
temu moze zapewni¢ odpowiedni standard wykonywania pracy, podnosi tez elastyczno$é
I dyspozycyjno$¢ zasoboéw ludzkich, utatwia wdrazanie nowych technik i technologii, sprzyja
integracji 1 zaangazowaniu zalogi oraz zrozumieniu wartosci, do ktérych organizacja dazy
i zmian, ktore wprowadza. Te elementy sa bardzo istotne w dzisiejszych burzliwych
warunkach, w jakich funkcjonujg nowoczesne organizacje. Stwierdzam, ze pracownicy bez
systemu szkolen nie byliby elastyczni na nowe technologie, maszyny, programy, trudniej by

im bylto roéwniez zaakceptowac¢ zmiany jakie zachodza w ich miejscach pracy.

Podsumowujac, przytocze stowa znanych autoréw: Szkolenie i1 jego cel przynosi
korzys$ci dla dwdch stron. Jak pisze Z.Janowska ,,z punktu widzenia przedsigbiorstwa jest
rozw0j potencjatu ludzkiego, pozwalajacego organizacji zwigkszy¢ konkurencyjnos¢,
przyczyni¢ si¢ do wzrostu, a takze przetrwania firmy. Z punktu widzenia pracownika
szkolenie pozwala rozszerzy¢, udoskonali¢ posiadang wiedze 1 umiejetnosci, przygotowac si¢
do odgrywania nowej roli zawodowej.!™ Analizujac taka teoric mozemy stwierdzi¢, ze
szkolenie podnosi kwalifikacje pracownikow firmy, ale tez pozwala osobom bezrobotnym
podnies¢ swoje kwalifikacje oraz znalez¢ si¢ na nowej drodze zawodowej. Jak uwaza

Z.Scibiorek piszac w swojej ksiazce ,.szkolenia shuiza poprawie produktywnosci

18 A.Mayo, Ksztaltowanie strategii szkoler: i rozwoju pracownikéw, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2002, s. 21.

177 Janowska, Zarzgdzanie ..., op.cit., s. 141.



pracownikow. Daja mozliwos¢ dostosowania si¢ do wymogéw firmy i prawidlowego

wykonywania zadah na zajmowanym stanowisku

18 5

Nalezy pamigtac, ze: wspotczesnie gtownym czynnikiem konkurencyjnosci staja si¢

zasoby ludzkie, a $cislej wiedza, umiejetnosci, motywacje, zachowania 1 postawy wobec

pracy i probleméw organizacji. Dzi§ kazda solidna firma powinna dba¢ o rozwdj swoich

pracownikow. Szanse na wzrost i sukces firmy sa S$ciSle powigzane z potencjatem

rozwojowym pracownikow.
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Streszczenie

Kapitat ludzki staje si¢ w dzisiejszym $wiecie coraz cenniejszg warto$cig. Rozwdj
firmy jako inteligencji organizacji uczacej si¢ realizuje si¢ poprzez: ciggla nauke, zwickszanie
potencjatu pracownikow, zarzadzanie ich wiedza, dbanie o ich ciagly rozwdj i wdrazanie
kultury samoksztalcenia oraz umiejetne gospodarowanie kapitatem ludzkim oraz
organizacyjnym. Dzigki szkoleniom, poprawianiu umiej¢tnosci pracownikow, manager
zapewni swojej firmie fachowa kadre dobrze wyszkolonych pracownikow, a poprzez to

zwigkszy efektywnos$¢ 1 wydajnos$¢ ich pracy oraz zyski firmy.
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HUMAN CAPITAL AS A COMPONENT OF COMPANY’S
INTELLECTUAL CAPITAL — THE ASPECT OF TRAININGS

1. Introduction

In the present-day world human capital is becoming increasingly more valuable. The
development of a company that is perceived as a self-learning organization is achieved by
continuous learning, a rise in the staff potentials, managing their knowledge, a permanent care
for their development, the implementation of self-learning culture and a skilful management
of human and organizational culture. Thanks to training and the improvement of the
employees’ skills, a manager will provide his company with well qualified staff and,
consequently, will increase the effectiveness and efficiency of their work and the company’s
profits. An organization where the staff works in adequate working conditions and friendly
atmosphere under a management that understands its employees’ needs, is bound to develop
and improve. Due to trainings, the staff increases their ingenuity and innovativeness; they
have a fresh look at the routine tasks. When investing in the existing staff, the manager does
not only save the money that would have to be spent on new recruitment but also invests in
the development of the employees that already posses some knowledge of the organization
and its principles of operation. They are the trusted people whose entrepreneurship will enable

the organization meet the requirement of the continuously developing and changing market.

2. Human capital in organization

Employees constitute a fundamental resource and a valuable source of all company
successes. Thus, they should be treated in a special way. They are an important element of the
system as they determine the effectiveness of the company and, as an open subsystem, they
cooperate with the surrounding. Consequently, everything must be done to develop that
resource, to make it satisfied from what and where it is working so that through the

involvement in company’s expansion the staff can reach their own targets and achieve



professional fulfillment while working.® One of the factors that should be appreciated as
regards an efficient functioning of companies and institutions is an effective use of human
resources since they have an impact on company’s success, which shows in meeting the
customer’s needs, customer satisfaction and an effective application and development of
company material assets.

Every present-day organization supports its presence and future on people. Moreover,
every entity is unique as regards its resources and skills. Employees constitute the most
valuable capital, i.e. the capital of qualifications,, knowledge, skills, experience, personality
and values. That is why, the human capital always comes first among all assets.? The concept
of human capital is not defined in a clear and precise way in the literature on the subject.
Authors frequently resort to presenting intentions and providing examples. It often happens
that they apply the same term in different contexts. As such a situation gives an opportunity of
an intuitive understanding, it may be treated as a certain method of defining the term.? In
many definitions the notion of human capital is blurred and unclear * and they ,,change
together with the cultural context, trends, paradigms, metaphors and the language habits or
practices of the author or the times. On the one hand, the existing differences make it possible
to explore the complex structure of the phenomena, but on the other, they complicate
significantly a practical use of the concept.”

In the economic context, human capital can be defined as a combination of three
factors:

= features contributed by employees (intelligence, commitment, positive
approach to life, energy, credibility, honesty and reliability);

* employee’s ability to learn (imagination, ability of analytical thinking,
creativity and receptivity);

=  employee’s motivation to share the knowledge and information (ability to work

in a team, endeavor to meet the targets).

! 7 Scibiorek, Inwestowanie w personel, Wyd. Adam Marszatek, Torun 2006, p. 67.

2 J Moczydtowska, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w organizacji, Difin, Warszawa 2010, p. 6.

® S R.Domanski, Kapital ludzki i wzrost gospodarczy, WN PWN, Warszawa 1993.

* H.Krol, Rozwdj kapitatu ludzkiego w przedsigbiorstwie, in: Zarzqdzanie strategiczne kapitatem ludzkim, A.Ludwiczynski,
K.Stobinska (Ed.), Poltext, Warszawa 2001.

® J.Struzyna, Wymiary kapitatu ludzkiego, in: Ksztattowanie kapitatu ludzkiego firmy, B.Kozuch (Ed.), Uniwersytet w
Biatymstoku, Biatystok 2000.



Thus, human capital is inherently related to man, his/her skills, knowledge, experience
and operations within the company. It is a common competence of a company to find the best
solutions with the help of the staff knowledge. The strategies of a company and its targets are
fulfilled by people. They design and apply technologies, create their company and participate
in its life. The duration of the company and its profits depend on who they are, what they do
and how they work. The fate of the company is dependent on its participants.

According to Jozef Penc, companies must create their own ability to face unexpected
and sudden events; they must promptly and decidedly react to pressures from outside.
However, the managers are obliged to manage professionally both resources and material
assets and — first of all — its human resources, i.e. human beings, as in the conditions of the
global economy human capital — the basic element of company’s intellectual capital- is

becoming one of the most important elements of a modern organization.

3. Intellectual capital of organization

The experience of recent years shows a growing significance of the improvement of
human resources in facilitating the functioning of an organization. There are reasons for the
increasingly more common conviction that the “power” of the minds of its participants
constitutes the real value of an organization. It is the power that makes it possible for the
organization to function in a changing environment and to use that variability as an
opportunity for its development. That power is the intellectual capital of organization.

The term intellectual capital has been functioning in the business world for only
several decades. The role and significance of such type of assets was mentioned in 1958 in a
publication concerning the listings of small stock exchange companies in the Internet sector.
Its authors wrote about the so called intellectual bonus®, and in 1975, the term intellectual
capital appeared in an official scientific publication for the first time. (The Intellectual
Capital of Michal Kalecki: A Study In Economic Theory and Policy).” Intellectual capital
became a subject of interest of theoreticians and management practitioners. The joint efforts

on the part of these groups resulted in numerous descriptions and definitions of intellectual

® A Pietruszka-Ortyl, Kapital intelektualny wyznacznikiem poziomu zasobéw niematerialnych przedsiebiorstwa, [in]
Cieslinski W. (ed.), Przedsiebiorstwa jako swigtynie wiedzy,Vol. 2, Wyd. WSZiP, Watbrzych 2002, p. 79.

"W.Rogowski, Kapital intelektualny jako generator nowych czynnikéw konkurencyjnosci, [in] Kasiewicz S., Rogowski W.,
Kicinska M. (ed.), Kapital Intelektualny, Wyd. Oficyna Wydawnicza, Krakow 2006, p. 64.



capital. In the literature on the subject and economic practice assets other than material ones
are often referred to as immeasurable values, intellectual assets, intangible assets or

intellectual capital™.®

Intellectual capital can be perceived as the derivate of the terms capital and intellect.
The conjuction of the two terms may result in the definition of intellectual capital: it is the
wealth that is generated and created by the knowledge of people employed by an organization,
who are engaged in a continuous process of the increase of its assets. The factor that gains
increasingly in significance in every organization is the ability to take advantage of its
intangible assets, i.e. its intellectual capital. The concept of intellectual capital is identified
with such terms as intellectual assets, intangible assets, knowledge assets or intellectual
property. The terms, although frequently treated interchangeably, are not identical in terms of
the name and contents as regards the intellectual capital being the second category that forms
the total capital of an organization.

The readiness of a company to operate in difficult and non-typical situations is
becoming an increasingly more valuable quality in present-day world. That may be achieved
through the development of the elements of the intelligence of a self-learning organization,
which are presented in table 1. An organization can strengthen its competitiveness by
continuous learning, by enhancing the intellectual potentials of its employees, managing their
knowledge, taking care of their continuous development, implementing the culture of self-
learning and skillful management of the human and organizational capital. With the
assumption that every type of organization intelligence is based on and results from the
knowledge of its employees, investing in human capital seems to ensure the development of a
company. Together with the increase of the professional skills and the knowledge of the
employees, new solutions and ideas appear that support the development and, consequently,
the competitiveness of a company. As a result new opportunities are created, providing the

company with new potentials as it acquires the features of a self-learning organization.

8 M.Dobija, Metodyka szacowania wiedzy w Zarzqdzanie wiedzq w przedsiebiorstwie, edited by. B. Wawrzyniak,

Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Przedsigbiorczosci i Zarzadzania im. L. Kozminskiego, Warszawa 2003, p. 95.



Table 1. Elements shaping company intelligence

Technological

intelligence

expressed by a skillful creation, acquisition and implementation
of adequate technologies as well as their constant enhancement
with the aim to achieve high quality products and to develop new

fields of production

Innovative intelligence

perceived as a continuous search for innovative solutions as well
as the creation of financial, motivational, social and psychological
conditions favorable for the promotion of innovative and creative

behavior of the staff

Social intelligence

expressed by the concern about people, continuous improvement
as regards working conditions, salaries, promotions and

delegation of responsibilities

Organization intelligence

expressed by the ability to adapt to new tasks, to create structures
that are simple, flexible, independent and providing a perfect

internal communication

Financial intelligence

expressed by skilful finance management, rational spending on
current targets and investments with the aim to improve the future

functioning of the organization

Marketing intelligence

expressed by continuous market research, prompt identification of
customers’ needs and wishes, capability to find market niches and

enter new markets

Ecological intelligence

expressed by a particular concern about environmental issues and

the reduction of harmful emission and activities

Source: based on W.M. Grudzewski, I.K. Hejduk (ed.), "Przedsigbiorstwo przysztosci", Warszawa 2001, pp. 99-

100.




Due to the fact that employees constitute strategic capital of a company that is decisive
as regards its development and success, the relation between company’s success and the
development of human resources as well as the analysis of this phenomenon is not only an
interesting scientific problem but also has several practical implications. Such a wide look at
company’s potential — the development of human resources as a strategic factor of generating
competitive advantage — seems to be a new approach that is worth further scientific research.
It can be hypothesized that the lack of investment in staff development may only help
company survive miserably in the present turbulent environment and will prevent the
company from developing or achieving any competitive advantage. That is because
knowledge in global economy is considered company’s strategic success factor and
continuous staff training makes it possible for a company to achieve competitive advantage.

When analyzing the accessible literature on the subject, it is clear that either a narrow
or wide approach can be adopted to investigate the notion of intellectual capital. In the narrow
approach, intellectual capital is most frequently identified with the notion of human capital
which is perceived as the knowledge, competencies and skills of the staff that are
indispensible to solve problems that are considered by the customers to be significant®. In a
wide approach, intellectual capital includes four interrelated components: human capital,

organization capital, market capital and innovative capital (see table 2)

Table 2. Components of intellectual capital 1C — wide approach

Human capital Organizational Market capital Innovation capital
capital
- competences, - processes, - relationships ~ with | - improvement  of
- attitudes, - infrastructure, customers, processes,
-leadership and | - culture, - relationships  with | - products and services,
development - management suppliers, - technologies
- market competencies,
- other relationships

Source: Author’s research

o M.Dobija, Kapital ludzki i intelektualny w aspekcie teorii rachunkowosci, http://janek.ae.krakow.pl-zkrach. (Accessed: 29
August 2013.




At present it is commonly accepted that intellectual capital (IC) in a present-day
company is gaining in significance since it may substantially influence company’s
competitive advantage as it is the basis or a support to other sources of competitive advantage.
The definitions of IC emphasize its role and significance in value creation processes. The
analysis of IC components with the consideration of mutual relationships and dependencies
brings the considerations closer to the organizational reality and makes it possible to

understand better the nature of the IC impact on the value of an organization

Figure 1. Components of intellectual capital — mutual dependencies and relations
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Source: Author’s own elaboration

Market and organizational capitals (which compose a structural capital) have been

distinguished in order to direct knowledge management onto important processes that occur in



a company. At present IC is perceived as a key factor of company success , the source of
competitive advantage and a crucial element of the creation of the market value of a present-

day organization.

4. Development of human capital through training

Due to an increasing significance of human resources, it is the priority of every
organization to manage them in a rational way, to use the potentials of the staff knowledge,
qualifications, loyalty and motivation and to overcome the barriers that may stand on the way
to their effective implementation’®. Investing in human capital is becoming a fundamental
determinant of the innovativeness level of every economy mainly due to the fact that such
investments make it possible to absorb inventions, innovations and other products of science
and technology, both national and foreign.'* Human resources were affected by similar factors
that had an impact on our economic reality, i.e. the system changes in our country, the
opening to global markets, the dynamics of change and the development of new technologies.
However, these factors did not always stimulate the development, particularly in the periods
of high unemployment or employer-dominated market. It is well known that having
competent employees in practically all positions is the condition for the increase of work
effectiveness. Consequently, training is a crucial element of staff development that increases
work effectiveness and company competitiveness.

Human capital is the key to gaining competitive advantage. Investing in man should be
a priority in the operations of every company. It must be emphasized that people are capable
of learning and continuous development and — to a much greater extent — they contribute to
the creation of the company’s value added. That is particularly true now, in the knowledge-
based economy, where knowledge and information are key development factors.'
Professional and intellectual development should be the target of all employees, irrespectively

of their positions. It has to be understood that the increased knowledge and the acquisition of

10 3. Tymowski, Gospodarowanie zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie, ,Ekonomika i Organizacja Przedsiebiorstwa” 2001
No 6, p. 14.

11's.Czaja, B.Fiedor, Rola bezposrednich inwestycji zagranicznych jako czynnika powiekszajgcego zasoby kapitatu ludzkiego
[in:] Internacjonalizacja i globalizacja gospodarki polskiej edited. by. J. Rymarczyk, M. Sutkowski, Prace Naukowe No 867,
Wydawnictwo AE we Wroctawiu, Wroctaw 2000, p. 87.

12 K .Machowicz (ed), Czlowiek z perspektywy biznesu, Wyd. KUL, Lublin 2009, p. 147.



new skills by the staff are an inevitable consequence of the growing requirements of present
time.™ Training and staff development constitute a very important role in the HRM process.
Training is the process that gives the opportunity to gain and improve professional
skills. That refers both to preliminary training of employees and to the training that aims at
the development of their skills due to new work requirements .** Another definition says that
“the notion of training indicates a process of purposeful transfer of knowledge, shaping
professional skills and routines among employees as well as the way such a process is

organized”™. Table 3 presents the definitions of the notion of training.

Table 3. Notion of training

SPECIFICATION

Htraining is perceived as a form and method of
A Szatkowski improving and developing qualifications and
specializations in an extracurricular system”

,»vocational training is a set of purposeful and
systematic learning processes that are conducted

in a given organization and aim at the

A Pocztowski improvement and development of particular
elements of work potential as well as at
providing it with new elements that are

indispensable as regards current and future

needs of the organization”

M.Kostera ,,complementation of employees’ knowledge
that is indispensible to perform tasks correctly
on a current position and the creation of
opportunities for additional development of
knowledge, capabilities and competences with
the view of promotion, transfer or
organizational change”

,,all procedures initiated by an organization that
www.csipb.pl aim at supporting learning processes of its

participants and consequently at the increase of

their contribution to organization effectiveness”

Source: Author’s elaboration

13 7 Scibiorek, Inwestowanie ..., op.cit., p. 159.
143 R.Schermerhorn, Jr, Zarzgdzanie, PWE, Warszawa 2008, p. 224.
1% Ww.Banka, Operacyjne kierowanie pracownikami w organizacjach, Wyd. A Marszatek, Torun 2007, p. 193.



The term training has several meanings. It is frequently difficult to establish whether it
refers to a course, training or a transfer of an employee to commence studies. Some
practitioners tend to indentify training with any kind of development of employees’
qualifications, irrespectively of the purpose and form. Although the term has many meanings
it refers mainly to adults who improve their knowledge that is necessary to stay in the
position, to keep the post or to increase the competences. Training improves behavior and
gives the opportunities to present one’s best features. The term obviously does not refer to the
traditionally defined programs or courses but embraces many methods of education, applied
both within the current job and outside. *® It should be considered the most important stage of
HRM in every organization willing to increase its profits and gain a competitive advantage.

Vocational training is a fundamental instrument of staff development. It includes
processes of learning that are organized within the organization and aim at the extension of
staff qualifications by new elements of knowledge, capabilities, personal features and patterns
of behavior. Consequently, it ensures an adequate quality of work, increases the flexibility
and availability of human resources, facilitates the implementation of new methods and
technologies, supports staff integration and commitment and the understanding of the values
that the organization is introducing or planning to introduce. Such elements are significant in
the turbulent conditions in which modern organizations are functioning. In author’s opinion,
without trainings the staff would not be flexible enough to accept new technologies,
machines, programs and they would find it more difficult to accept changes in their working

environment.

5. Conclusion

To conclude, I will quote the words of famous authors: Training and its purpose are
beneficial to both parties. According to Z.Janowska “from the point of view of a company,
training provides with the development of human potential, which enables the organization an
increase of competitiveness, expansion and also business survival. From the employees’ point
of view, training helps expand and improve their knowledge and skills and prepare to a new
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professional role.””" When analyzing such theory, it can be stated that training increases the

qualifications of the staff but it also gives the opportunity for the unemployed either to

18 A.Mayo, Ksztaltowanie strategii szkoler: i rozwoju pracownikéw, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2002, p 21.

17 7 Janowska, Zarzqdzanie ..., op.cit., p. 141,



improve their qualifications or to find a new career path. According to Z.Scibiorek “trainings

help improve staff productivity. They give a chance to adjust to the requirements of the

company and to perform the tasks properly on a given position®®.”

It should be remembered that at present, human resources - to be more precise -
knowledge, skills, motivations, behavior and attitudes towards the work and organization
problems have become the main factor of competitiveness. That is the reason why every
reliable company should be concerned about the development of its staff. The chances for
company’s expansion and success are closely interrelated with the development potential of

its employees.
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Summary

Human capital is becoming an increasingly more precious value. The development of
a company as an intelligent self-learning organization is achieved through continuous
learning, a rise in its staff potentials, management of their knowledge, a permanent care for
their development, the implementation of self-learning culture and a skilful management of
human and organizational culture. Thanks to the training and the improvement of the
employees’ skills, a manager will provide his company with well trained staff and, as a result,
will increase the effectiveness and efficiency of their work and consequently the profits of the

company.
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