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STRESZCZENIE

Wspolczesne przedsigbiorstwa rozwijajg si¢ poprzez stosowanie nowych rozwigzan
wykorzystujacych technologie informacyjne w zarzadzaniu. Jednak aby wdraza¢ innowacje,
organizacje potrzebuja pracownikow z nowymi, wirtualnymi kompetencjami. W artykule
zaprezentowano przyktadowe narzgdzie wspierajace zarzadzanie zasobami ludzkimi wraz
z opisem jego funkcji, a takze podjeto kwesti¢ adaptacji roznych grup pracownikow do no-
woczesnych praktyk swoich pracodawcow.

Stowa kluczowe: zarzadzanie zasobami ludzkimi, narzg¢dzia IT, technologie informacyjne,
zmiany pokoleniowe, kompetencje wirtualne

Wprowadzenie

Wspolczesnie wiele nowoczesnych organizacji wykorzystuje technologie in-
formacyjne, ktore maja wspiera¢ procesy zarzadzania. Stuza one kalkulacjom finan-
sowym, analizom i przetwarzaniu danych, monitoringowi, komunikacji z klientem
oraz pracownikiem, promocji i marketingowi, a takze wielu innym funkcjom. Roz-
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woj technologiczny wymusza niejako dostosowanie si¢ przedsigbiorstw do wymagan
wspolczesnego rynku i wdrazanie rozwigzan opartych o technologie informacyjne,
czynigc je wsparciem operacyjnym w realizacji zatozen na poziomie strategicznym'.
Silna konkurencja, trudny rynek oraz wciaz dynamicznie rozwijajaca si¢ branza IT
powoduja, ze korzystanie z rozwigzan technologicznych jest juz prawie standardem.
Do firm szczeg6lnie innowacyjnych pod tym wzgledem zaliczy¢ mozna skandy-
nawskie przedsigbiorstwa?, ktore obok Japonii i Korei takze przoduja w wielkosci
naktadow przeznaczanych na badania i rozwoj (% PKB)®. Przyjmujac zatozenie, ze
tego typu dziatania przyczyniajg si¢ do wzrostu innowacyjnosci i konkurencyjnosci
przedsiebiorstw, prezentowane w dalszej czesci artykulu narzedzie stanowi dobry
przyktad podobnych praktyk stosowanych rowniez w Polsce.

W opracowaniu podjeto kwestie adaptacji roznych grup pracownikow do in-
nowacyjnych rozwigzan stosowanych przez przedsigbiorstwa oraz zaprezentowa-
no jedno z narzedzi informatycznych wspierajacych procesy zarzadzania zasobami
ludzkimi w organizacjach.

1. Réznice pokoleniowe a wdrazanie innowacji technologicznych w organizacjach

Do wdrazania innowacji przez przedsiebiorstwa przyczyniaja si¢ szybki rozwdj
technologii oraz duza rywalizacja rynkowa, a takze zmiany pokoleniowe. Niektore
firmy zatrudniajg kilka pokolen pracownikéw i borykajg si¢ z kwestig zarzadzania
wielogeneracyjnym personelem, ktory jest zrdznicowany pod katem standardow
pracy, podejscia do informacji 1 wiedzy czy organizacji pracy.

Kazde pokolenie wzrastato i rozwijato si¢ w innych okolicznosciach historycz-
nych, gospodarczych czy spotecznych, co wiecej, kazde z nich wnosi do organizacji
inne umiejetnosci, oczekiwania, preferencje, postawy czy sposoby komunikowania.
Dla menedzerow jest to trudny i peten wyzwan temat, a zarzadzanie tak réznorodnym
personelem moze stwarza¢ trudnosci na wielu ptaszczyznach, réwniez w zakresie
adaptacji do zmian i wdrazania nowych technologii. Poznanie korzysci i ograniczen

' A. Rakowska, Z. Pastuszak, Menedzer z glowg w chmurach. Cloud managing i jego wplyw na
zarzqdzanie zasobami ludzkimi, ,,Zarzadzanie i Finanse” 2013, nr 4, s. 343.

2 S. Borkowska (red.), Rola ZZL w kreowaniu innowacyjnosci organizacji, C.H. Beck, Warszawa
2010, s. 18.

3 Tamze, s. 19.
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kazdej ze stron oraz odpowiednie zarzadzanie nimi moze stanowi¢ wazny element
wypracowywania efektywnego intermentoringu, czyli narzedzia zarzadzania zaso-
bami ludzkimi stuzacego wykorzystywaniu wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia
pracownikow w réoznym wieku w celu sprawnego transferu wiedzy w organizacji‘.

Dowodem zmieniajacych sie oczekiwan rynkowych jest raport z badan’ po-
kazujacy, ze pozadanymi atrybutami pracownikow sa dzi$§ wirtualne kompetencje,
przejawiajace si¢ w umiejetnosciach budowania relacji on-line, korzystania z na-
rzgdzi mediow spolecznych oraz wirtualna skuteczno$¢ rozumiana jako pochodna
pewnosci siebie i efektywnos$ci dziatan podejmowanych w sieci. Czy zatem wszyst-
kie generacje pracownikow beda lub sa w stanie sprosta¢ tym wymaganiom? Czy
jedynie to najmtodsze pokolenie, sprawne komputerowo, btyskawicznie poruszajace
si¢ w sieci oraz zorientowane na zycie w wirtualnym $wiecie, najlepiej odnajdzie si¢
w zinformatyzowanych systemach pracy?

1.1. Charakterystyka generacji baby-boomers

Pokolenie baby-boomersow (47-55 lat) mozna okresli¢ jako pokolenie, ktore
ceni sobie zaangazowanie w pracg, jest niezwykle lojalne wzgledem pracodawcy,
preferuje kooperacj¢ bardziej niz rywalizacj¢ w pracy i woli pracowaé w hierar-
chicznych strukturach®. Baby-boomersi potrzebuja wsparcia w procesie dokonywa-
nia zmian w organizacji i przejawiajg potrzebe uznania, ale najwazniejsze jest dla
nich dobro pracodawcy i to, co moga da¢ od siebie, prezentujac postawe altruistycz-
ng, nie zastanawiajac si¢ nad osobistymi korzysciami wynikajgcymi z zatrudnienia
w danej firmie. Warto$cig jest dla nich praca zawodowa, mozliwos¢ dokonywania
indywidualnych wyboréw oraz praca nad sobg’. Osoby w wieku ok. 50 lat sg jed-
nostkami swobodnie i tworczo odgrywajacymi role, ktore przyswajali w poprzed-
nich latach, jest to dla nich moment najwigkszej niezalezno$ci osobistej i spotecznej,

* E. Rzechowska, A. Garbacz, M. Kajda, K. Zaborek, Osoby 50+ na rynku pracy: intermentoring
Jjako model budowania dojrzatej wspotpracy miedzypokoleniowej, s. 1-2, www.lbs.pl/projekt/dezakty-
wizacja/files/Zaborek art.pdf (dostgp 9.02.2013).

5 Y. Wang, N. Naggerty, Knowledge Transfer in Virutal Settings: Role of Individual Virtual Compe-
tency, ,,International Systems Journal” 2009, s. 571-593.

¢ P. Woszezyk, Zarzqdzanie wiekiem — ku wzrostowi efektywnosci organizacji, w: P. Woszczyk,
M. Czernecka (red.), Czlowiek to inwestycja. Podrecznik do zarzgdzania wiekiem w organizacjach,
HRP Group, £L.6dz 2013.

7 E. Rzechowska i in., dz. cyt., s. 3.
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a takze okres szczytowych osiggnie¢ w pracy zawodowej. Niektorzy przedstawiciele
tej generacji cieszg si¢ udang kariera i bardzo sprawnie radza sobie w wirtualnej
przestrzeni, ale sa takze tacy, ktorzy wycofuja si¢ z zycia zawodowego, napotkawszy
trudnosci na rynku pracy, nie umiejac si¢ dostosowa¢ do oczekiwan wspotczesnych
organizacji. Pokolenie baby-boomers charakteryzuje duza stabilno$¢ zachowan, ule-
glos¢ wzgledem autorytetow oraz cierpliwos¢ i wywazenie. Maja wigksza sktonno$¢
do akceptowania regut narzucanych przez organizacje i bardziej przywiazuja si¢ do
pracodawcy niz inne pokolenia®.

1.2. Charakterystyka generacji X

Generacja X (32—46 lat) docenia stabilizacj¢ i spokojna, niewymagajacg no-
wych wyzwan pracg, ktorej jest wierna’. Przedstawiciele tejze generacji dbajg jedno-
czesnie o jako$¢ zycia prywatnego i zawodowego. Sg samodzielni w podejmowaniu
decyzji, raczej aktywni zawodowo i spolecznie. Czasy, w ktorych przyszto im rozpo-
czyna¢ kariere zawodowa (umowy czasowe, bezrobocie itp.), oraz uwarunkowania
spoteczne (wzrost liczby rozwodow itp.) spotggowaty atmosfere niepewnoscei i Igk
zwigzany z mozliwoscia utraty pracy, zwlaszcza gdy na rynku pracy pojawilo si¢
pokolenie Y. Ich pokora oraz szacunek do pracy czynig z nich sumiennych pracowni-
kow, ktorzy potrafig docenic to, co majg'®. Reprezentanci tego pokolenia potrzebuja
poczucia sensu podejmowanych dziatan, ale sg jednoczes$nie nastawieni na wspot-

pracg.

1.3. Charakterystyka generacji Y

Pokolenie Y (18-31 lat) to grupa mtodych ludzi o wielu zré6znicowanych umie-
jetnosciach, bardzo dobrze zorientowanych w nowych technologiach, technikach
komputerowych czy sprzgcie IT. Potrafig szybko dociera¢ do informacji, tworza spo-
tecznosci, lubig czesta komunikacje, maja duza potrzebe otaczania si¢ elektronikg
i chcg wykorzystywac do komunikacji z innymi takie media, jak komunikatory in-

8 G. Rosa, Formy komunikacji Polakéw na podstawie badan pokolen y, x i baby boomers,
w: G. Rosa (red.), Problemy i przeobrazenia w zachowaniach wspétczesnych organizacji i konsumen-
tow, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego nr 751, Problemy Zarzadzania, Finanséw 1 Mar-
ketingu nr 29, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2013, s. 138.

° P. Rusak, X, Y, Z: Pokoleniowa bitwa biurowa, w: Przewodnik pracodawcy, http://edukacja.jele-
niagora.pl/doc/publication.pdf, 2013/2014.

10" E. Rzechowska i in., dz. cyt., s. 6.



ANETA STOSIK, ALEKSANDRA LESNIEWSKA
INNOWACYJNE ROZWIAZANIA W ZARZADZANIU ZASOBAMI LUDZKIMI...

187

ternetowe czy SMS-y itd.!"" Przedstawiciele tego pokolenia potrzebuja niezaleznosci,
ale szukaja w swoim otoczeniu kogo$, kto mégltby by¢ dla nich mentorem. Lubig tez
czu¢ si¢ przynalezni do organizacji czy spotecznosci. Chetnie inwestujg w siebie,
rozwijaja pasje i ucza sie. Tym, co istotnie odrdznia ich od poprzednikow, jest wigk-
sza koncentracja na sobie, swoich potrzebach i korzysciach. Sg znacznie mniej lojal-
ni wzgledem pracodawcow, ale potrafig by¢ zaangazowani w prace, jesli ta spelnia
ich oczekiwania i zaspokaja potrzeby. Maja wysokie kompetencje wirtualne, bardzo
dobrze radzg sobie z nowoczesnymi technologiami i1 szybko pracuja, ale nad sukces
zawodowy przedktadajg zycie prywatne, bo ,,pracuja, aby zy¢”. Ich gtéwnymi war-
tosciami sa ambicje, kreatywnos$¢, innowacyjnos¢ i rozwdj. Do ich stabych stron
mozna zaliczy¢ niska etyke pracy, brak cierpliwosci oraz samodyscypliny, a takze
stabszg decyzyjnosé, roszczeniowosc¢ i trudno$é w kontaktach bezposrednich'.

2. Technologie informacyjne w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

Obecnie organizacje charakteryzuje mata stabilnos¢, co przektada si¢ na rela-
c¢j¢ na poziomie pracodawca—pracownik. Potencjal nowych pokolen wchodzacych
na rynek pracy moze niewatpliwie wptywaé na sukces przedsigbiorstwa, ale wy-
dobycie tego potencjatu wymaga zindywidualizowanego podejscia do pracownika,
a przede wszystkim ulokowania funkcji personalnej w zarzgdzaniu na poziomie stra-
tegicznym oraz rozwijania jej narzedzi'>. W rozwoju gospodarki opartej na wiedzy
kluczowe jest zarzadzanie interakcyjne, ktore pozwala na harmonizowanie kapitatu
technicznego oraz kapitatu spotecznego'.

Wedlug M.C. Mankinsa i R. Steele’a’, ponad 84% przedsigbiorstw nie wy-
korzystuje swojego potencjatu pracowniczego. Przyczyn uzasadniajacych ten stan

1" J.A. Flazlagic, Charakterystyka pokolenia Y, ,,E-mentor” 2008, nr 3(25), s. 13-15.

12 M. Baran, M. Ktos, Pokolenie Y — prawdy i mity w kontekscie zarzqdzania pokoleniami, ,,Marke-
ting i Rynek” 2014, nr 5, s. 925.

13 A. Pietron-Pyszczek, Polskie Y a sukces przedsigbiorstwa, ,,Prace i Materialy Wydzialu Zarza-
dzania Uniwersytetu Gdanskiego™ 2009, nr 2/3, s. 1173-1178.

4 A. Sajkiewicz, Wyzwania IT w zarzqdzaniu kapitalem ludzkim, ,,Postepy Techniki Przetworstwa
Spozywczego” 2006, nr 1, s. 70-71.

5 M.C. Mankins, R. Steele, Turning Great Strategy into Great Performance, ,,Harvard Business
Review” 2005, July—August, https://hbr.org/2005/07/turning-great-strategy-into-great-performance.
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moze by¢ wiele, ale niewatpliwie nadanie odpowiedniej rangi funkcji personalnej
w przedsiebiorstwach oraz wykorzystywanie réznych sposobow diagnozowania
oraz rozwijania potencjatu personelu moze takie niekorzystne statystyki przeksztat-
ca¢ na bardziej optymistyczne.

Odpowiadajac na potrzeby i oczekiwania wspotczesnego biznesu, wiele firm
decyduje si¢ na wdrozenie narzedzi, ktore maja wspiera¢ procesy zarzadzania
w r6znych obszarach. Poniewaz funkcja personalna zaczyna odgrywacé coraz powaz-
niejsza role w zarzadzaniu przedsiebiorstwami, organizacje poszukuja rozwiazan IT,
ktore te funkcje pomogg realizowa¢ w nowoczesny i sprawny sposob.

2.1. Innowacyjne narzedzia w HR - wybrane przyktady

Okazuje sie, ze wirtualny $wiat jest intensywnie wykorzystywany jako miejsce
realizacji procesow zarzadzania zasobami ludzkimi. Wedtug doniesien Eurostatu,
okoto 93% polskich przedsigbiorstw ma dostep do Internetu, a wtasng strong WWW
posiada 57% polskich firm'¢. Inne badania pokazuja'’, Zze ponad potowa organizacji
korzysta z mediow spotecznosciowych dostgpnych w Internecie oraz w urzadze-
niach mobilnych i posiada konto na takich portalach, jak Facebook, NK, Goldenline,
Profeo, Twitter czy Youtube lub/i planuje wzmozenie dziatalnosci w tym zakresie.
Cel takiej aktywnosci, wedlug badanych firm, zwigzany jest z potrzeba budowania
swojego wizerunku, promowania siebie w Internecie, zamieszczania ofert pracy czy
weryfikacji wiarygodnosci kandydatow bioracych udziat w rekrutacjach. Firmy wy-
korzystuja roznego rodzaju aplikacje z dostepem do sieci, by méc kontaktowac sig
z kandydatami poprzez fanpage czy Facebook, a takze w celu dokonywania pierw-
szej selekcji np. przez rozwigzywanie testow on-line czy prowadzenie rozmow re-
krutacyjnych przez Skype. Organizacje coraz cz¢sciej korzystaja z takich rozwiazan,
jak sieci kontaktow, programy referencyjne, konkursy i gry symulacyjne w sieci,
przegladanie video CV czy interaktywnych stron internetowych kandydatow. In-
nowacyjne przedsigbiorstwa projektujg dla nowo zatrudnionych pracownikéw pro-
gramy onboardingowe, spacery wirtualne po firmie czy poradniki samoedukacyjne
w wersji elektronicznej z wykorzystaniem klasycznych platform e-learningowych,
distance learningu (uczenia si¢ z dowolnego miejsca), m-learningu (mobile learnin-

1 www.internetstandard.pl/news/328676/Eurostat.93.polskich.przedsiebiorstw.z.dostepem.do.in-
ternetu.html (dostep 26.04.2004).

17

www.hrk.pl/docs/raport marzec2011.pdf (dostep marzec 2011).
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gu) dostosowanego do réznych no$nikdw, takich jak laptop, iPod, PSP czy palmtop
czy we-learningu (uczenia si¢ opartego na wymianie doswiadczen i dialogu pomig-
dzy uczestnikami szkolenia na blogach, podcastingach czy widcastingach), a nawet
edukacje z awatarem w 3D (Second Life), gdzie uzytkownik moze przemiescic si¢
wirtualnie w dowolne miejsce na ziemi i uczy¢ si¢, o czym tylko zapragnie'®.

3. Funkcje i moduty Success Factors

Produktem, ktory dobrze obrazuje wykorzystanie technologii informacyjnej
w realizacji funkcji personalnej, jest Success Factors®. Jest to amerykanskie opro-
gramowanie proponowane przez firm¢ SAP AG oparte na systemach ERP. Wykorzy-
stuje ono chmure obliczeniowa (cloud computing), ktéra nie wymaga zakupu dro-
giego sprzetu i dziata szybciej anizeli zwykte oprogramowanie lub tez moze zostaé¢
wdrozony na standardowej platformie. Dla wymagajacych uzytkownikoéw funkcjo-
nuje rowniez w wersji mobilnej do korzystania z takich urzadzen, jak smartfony czy
tablety i moze by¢ wykorzystywany zar6wno w duzych korporacjach, jak i matych
przedsiebiorstwach.

Do gtéwnych funkcji Success Factors naleza:

— strategiczne planowanie zasobow (worforce planning),

— zarzadzanie przez cele (goals management),

— zarzadzanie efektywnoscia (performance management),

— ocena pracownicza (360 review & performance review calibartion),

— rekrutacja (recruiting),

— wprowadzanie nowych pracownikoéw (onboarding),

— zarzadzanie wynagrodzeniami oraz naliczanie ptac (compensation & payroll),

— zarzadzanie podwyzkami i premiami (variable pay),

— szkolenia i rozwoj (learning and development),

— zarzadzanie sukcesja (succession),

— analizy, statystyki i raporty (analytics),

— komunikacja poprzez firmowy portal spolecznosciowy i komunikator (JAM).

18 J. Cewinska, K. Wojtaszczyk, Realne zarzqdzanie zasobami ludzkimi w wirtualnym swiecie,
w: B. Mikuta (red.), Historia i perspektywy nauk o zarzqdzaniu, Fundacja Uniwersytetu Ekonomiczne-
go w Krakowie, Krakow 2012, s. 249-253.

1 www.successfactors.com/en_us.html (dostep 17.10.2012).
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Ogolny koncept narzedzia wraz z wybranym modutem przedstawiono na ry-
sunkach 11 2.

Rysunek 1. Moduty panelu administracyjnego
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Zrédto: http://searchsap.techtarget.com/tip/SuccessFactors-Workforce-Analytics-a-great-tool-
if-you-have-the-data (dostep czerwiec 2014).

Rysunek 2. Modut Success Factors — plan rozwoju

SuccessFactors
ey e——
Career Worksheet for Richard Maxx
competencies that need work and will be cr
190 Roes m comiderin:
QA Engineer | ecsun + $ X
Engineer Il
— i e
e — 0 # 2 more required competencies. iy Develop them
o—r— [
-
. 20%  Product Manager B b &
Ready
st stits » 2 # 6 more required competencies. iy Developthem
PR — L J
ovace Dusbase Shom s
i L 58% Software Engineer Il Zae
. é"‘" # 3 more required competenies. iy Drveioptiem

Zrodto: http://techcrunch.com/2008/01/14/successfactors-releases-7 1 st-version-of-its-
employee-management-software (dostep 14.01.2008).
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Success Factors posiada panel uzytkownika oraz panel administracyjny, ktory
umozliwia nadawanie okreslonych uprawnien ré6znym cztonkom organizacji. Uzyt-
kownik ma wglad do takich zakladek, jak lista zadan, terminy realizacji, linki do
schematu organizacyjnego czy danych firmy, komunikator JAM wraz z informa-
cja o liczbie nieprzeczytanych wiadomosci, zdjecia i dane wspotpracownikdw, dane
personalne pracownika, informacje o prowadzonych rekrutacjach, wyszukiwarka
ofert pracy, informacja o statusie realizacji celow indywidualnych wraz z graficz-
nym wykresem progresu, wyszukiwarka pracownikow czy zaktadka ulubione, gdzie
uzytkownik moze dowolnie dysponowac¢ zamieszczang tam tre$cig. Kazdy obiekt na
stronie posiada rozwijane menu, ktore pozwala na uruchomienie opcji dodawania
lub usuwania tresci, przesytania informacji do innych uzytkownikéw czy urucha-
miania bardziej zaawansowanych polecen. Panel uzytkownika zostat przedstawiony
na rysunku 3.

Rysunek 3. Strona gtéwna panelu uzytkownika Success Factors
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Zrédlo: http://blogs.successfactors.com/blogs/business-execution/the-new-face-of-hcm
(dostep 17.10.2012).

Success Factors to oprogramowanie pozwalajace wprowadzi¢ bardzo wiele za-
dan i funkcji HR do sieci. W poprzedniej cze¢sci artykutu przedstawiono jedynie wy-
brane elementy narzedzia. Jego funkcjonalnos¢ oraz kompleksowo$¢ moze stanowic
atut dla przedsigbiorstw i znacznie unowocze$nia¢ i usprawniac prace, a opisane na-
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rzedzie jest przyktadem tego, jak rozwijaja si¢ dzialty HR oraz jak innowacyjne staja
si¢ firmy, ktore korzystaja z technologii informacyjnych w realizowaniu réznych
funkcji w organizacjach. Jednak niewatpliwie wazne w procesie wdrazania innowa-
cji jest uwzglednienie roznego poziomu kompetencji i przygotowania pracownikow
do pracy z tego typu narzedziami.

Podsumowanie

Stereotypowe podejscie do pracownikow starszego pokolenia narzuca perspek-
tywe mys$lenia pesymistycznego w kwestii adaptowania si¢ tej grupy pokoleniowej do
nowoczesnychrozwigzan, cozostato omowione w poprzedniej czesciartykutu. Myslac
stereotypowo, mozna przypuszczac, ze osoby np. z pokolenia 50+ sg raczej niechet-
nie nastawione do zmian, majg trudnosci adaptacyjne, mniejsza wydajno$¢ w pracy
1 brakuje im gotowos$ci do rozwoju i dalszej edukacji. Z drugiej strony mtodsi pra-
cownicy sg nielojalni, niezaangazowani, majg wygorowane oczekiwania, nie akcep-
tujg procedur i trudno jest im sie¢ do nich przystosowac?.

Jednak spojrzenie na starszy personel z nieco bardziej optymistycznej perspek-
tywy moze pokazaé, ze sg to dojrzali pracownicy, gotowi do zmian z uwagi na zmia-
ny ustrojowe, ktorych byli uczestnikami, elastycznie podchodzacy do nowych zadan
1 umiejacy si¢ zaadaptowaé, znajacy wartos¢ pracy i szanujacy ja. Majacy swiado-
mos¢ koniecznosci rozwoju 1 przetrenowani w pokonywaniu wtasnych barier, kiedy
wkraczaly nowe technologie, a takze zmotywowani do dawania jak najwigcej z siebie.
Z kolei mtode pokolenie, mimo tak odmiennej charakterystyki, przyzwyczajone do
nowosci i Internetu oraz aplikacji i programow elektronicznych, moze w sposob po-
zytywny postrzegac¢ innowacyjne narzgdzia (zwlaszcza jesli skoncentrowane sg one
na rozwijaniu ich kariery) oraz doskonale porusza¢ si¢ na dobrze znanym im gruncie
technologii informacyjnej. Zarzadzanie celami oraz e-learningowe platformy bardzo
dobrze wpasowujg si¢ w ich oczekiwania niezaleznosci i swobody w dzialaniu.

Nalezaloby zatem rozstrzygnac, czy réznice pokoleniowe i wynikajgce z nich
odmienne charakterystyki grup pracowniczych sg zagrozeniem czy szansg dla
wspotczesnych organizacji? Czy zagrozeniem jest brak kompetencji wirtualnych
u pracownikow starszej generacji, czy moze szansg jest ich elastyczno$¢ i przywia-

20 7. Przetacka, Réznorodnosé ze wzgledu na wiek — zarzqdzanie wiekiem w organizacjach, ,,Kobie-
ta i Biznes: akademicko-gospodarcze forum” 2009, nr 17, s. 1-4.
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zanie do pracy oraz umiejetno$¢ podporzadkowania si¢. Czy opor przed nowym
nie jest jedynie barierg wejscia, bo wynika z niewiedzy? Moze wirtualny $wiat
w pracy 1 nowoczesne aplikacje sg idealng propozycja dla mtodego pokolenia, ktore
przeniosto wigkszo$¢ swojego prywatnego zycia w siec i jest z nig mocno zwigzane?
Z drugiej strony, nie wiadomo, w jaki sposob tak silna informatyzacja procesu pracy
moze wplyna¢ na postawy i zachowania pracownikow w przysztosci. Jakie nowe
kompetencje stang si¢ pozadane przez pracodawcow i czy kolejne pokolenia beda
takie posiada¢? Czy szkolenia e-learningowe zastapig catkowicie spotkania twarza
w twarz, a komunikatory rozmowe w cztery oczy? Czy ulokowanie strategii i celow
w sieci bedzie dla pracownikéw wickszym motywatorem anizeli plakat z warto$cia-
mi firmy na $cianie? Niewatpliwie poszukiwanie odpowiedzi na te pytania wyma-
ga dalszych badan i wnikliwego obserwowania efektéw informatyzacji pracy oraz
wspoOlpracy personelu z nowymi narzedziami.
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INNOVATIVE SOLUTIONS OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
- ADAPTATION AND GENERATIONAL DIFFERENCES PERSPECTIVE

Abstract

Modern organizations have develop all the time so they implement new information
technologies in management processes. Although, to implement innovations and adjust per-
sonnel to it, new virtual competencies are nowadays required. In the article selected IT tool



196 ZARZADZANIE

was presented as a support for HR management, but also its functions were described. Ada-
ptation problem was discussed in terms of different social aspects.
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