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Streszczenie

Funkcjonowanie wspotczesnych przedsigbiorstw w turbulentnym otoczeniem determi-
nowane jest zachodzacymi zmianami w sferze technologicznej, spotecznej, kulturowe;j
czy demograficznej. Tym samym otoczenie zewngtrzne wplywa na ewolucje podej$cia
do pracownika oraz zarzadzania. Wiedza, przedsigbiorczos¢ innowacyjna oraz dopa-
sowane do potrzeb kompetencje pracownikéw decyduja o rozwoju kapitatu ludzkiego,
a tym samym o wzbogaceniu potencjalu pracy oraz buduja pozycj¢ konkurencyjna
przedsigbiorstwa na rynku. Wiasciwa identyfikacja uwarunkowan proceséw innowacyj-
nych w polskich przedsigbiorstwach oraz uwzglgdnienie roli potencjatu pracy umozliwi
akceleracje proceséw kreowania, absorpcji i dyfuzji innowacji. Gtéwnym celem arty-
kutu jest zaprezentowanie teoretycznych aspektow kapitatu ludzkiego oraz roli poten-
cjatu pracy w ksztattowaniu procesow innowacyjnych w przedsigbiorstwach.

Stowa kluczowe: kapitat ludzki, potencjal pracy, dzialalno$¢ innowacyjna, kapitat
intelektualny.
Wprowadzenie

Postep cywilizacyjny i technologiczny, rozwdj gospodarczy oraz zmiany kultu-
rowe 1 spoleczne powodujg konieczno$¢ statego rozwoju dziedzin zwigzanych
z zarzadzaniem. Wyrazne zmiany wystepuja w podejsciu do traktowania kapi-

' Adres e-mail: b.czerniachowicz@wneiz.pl.
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talu ludzkiego. Zasadniczg ewolucj¢ mozna zauwazy¢ w pogladach na temat
znaczenia kapitatu ludzkiego w przedsigbiorstwie, a takze w nastawianiu do roz-
wigzywania istotnych probleméw odpowiedniego wykorzystywania potencjatu
pracy w organizacji. Wszystkie te czynniki determinujg rozwoj obszaru, jakim
jest zarzadzanie kapitatem ludzkim, co przyczynia si¢ do poszukiwania nowych
metod czy technik, ktore pozwola efektywnie, z korzyscig dla podmiotu zarza-
dza¢ catg organizacja. Dzigki temu mozliwe jest rowniez ksztaltowanie pozy-
¢ji konkurencyjnej czy wregcz przewagi konkurencyjnej w otoczeniu opartej na
wzroscie aktywno$ci innowacyjnej, co wptywa na budowanie wartosci rynko-
wej podmiotu na rynku. Celem artykutu jest scharakteryzowanie zagadnien
zwigzanych z kapitatem ludzkim, potencjatem pracy oraz kapitalem intelektual-
nym oraz proba wskazania roli czynnika osobowego w ksztattowaniu procesow
innowacyjnych w przedsigbiorstwach. W opracowaniu zatozono, iz dziatalno$¢
innowacyjna w przedsigbiorstwach jest istotnie determinowana jakoscia poten-
cjatu pracy, a sam potencjat pracy wystepuje w organizacji w podwadjnej roli
w procesie innowacji: jako kreator innowacji oraz determinanta warunkujgca
absorpcje innowacji ptynacych z otoczenia.

1. Wprowadzenie do teorii kapitatu ludzkiego

W literaturze przedmiotu rozwazania zwigzane ze znaczeniem kapitatu ludz-
kiego mocno akcentujg znaczenie wiedzy, kwalifikacji, umiejetnosci czy sze-
rzej — kompetencji pracownikéw. Pomimo funkcjonowania wielu definicji
i podejs¢ do kapitatu ludzkiego ciagle zauwaza si¢ nieostry i niejednoznaczny
charakter formutowanych okreslen dotyczacych tego kapitatu. W wielu defi-
nicjach mozna jednakze zauwazy¢ proces odchodzenia od traktowania ludzi
w organizacji jako jednego z wielu zasobéw w kierunku patrzenia na zatrudnio-
nych w kategoriach najwazniejszego zasobu przedsigbiorstwa’. Wymaga to od
podmiotu odpowiedniego zarzadzania, aby efektywnie wykorzysta¢ caty poten-
cjat pracownikow i zbudowac kapitat ludzki®, a moze to nastapi¢ dzigki wdroze-
niu strategicznego myslenia w przedsigbiorstwie.

2 Por. B. Kozuch, Zarzqdzanie kapitatem ludzkim a sukces rynkowy firmy, w: Ksztaltowanie kapitatu ludz-
kiego firmy, red. B. Kozuch, Wydawnictwo Uniwersytetu w Biatymstoku, Biatystok 2000, s. 61; H. Krol,
Strategiczny rozwoj kapitatu ludzkiego w firmie, w: Strategiczne zarzqdzanie zasobami ludzkimi, red.
A. Ludwiczynski, Polska Fundacja Promocji Kadr — Zarzad, Warszawa 2000, s. 250.

3 Por. H. Krol, Strategiczny rozwdj ..., s. 250; S. Biatas, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w otoczeniu migdzy-
narodowym, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2013.
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Przeglad rozwazan zwiazanych z pojeciem kapitatu ludzkiego wskazuje
podwdjne znaczenie w definiowaniu tresci kapitatu ludzkiego. Z jednej strony
w zawarto$ci tego pojecia podkresla si¢ charakterystyke pracownikéw o danych
cechach (kompetencjach), z drugiej — wskazuje okreslona filozofi¢ podejscia
polityki kadrowej. Definicje kapitatu ludzkiego wskazuja na jego ztozono$¢
i niejednoznaczno$é?, a interpretacja poszczegdlnych definicji kapitatu ludzkiego
powinna mocno sugerowac¢ poziom ujecia: makro, organizacji czy cztowieka.
Jednoczes$nie nalezy zaznaczy¢, iz w podejéciu do kapitatu ludzkiego istnieja
$ciste zwiazki pomiedzy skala makro i mikro, a waznym elementem wspolnym
tych ptaszczyzn jest przede wszystkim pozyskiwanie potencjatu intelektualnego
przez przedsigbiorstwo i ciaglty rozwdj kapitatu ludzkiego.

2. Kapitat ludzki a potencjat pracy

Kapitat ludzki nierozerwalnie wigze si¢ z cechami fizycznymi, psychicznymi
oraz intelektualnymi, ale rowniez moralnymi poszczegélnych pracownikow
danej organizacji, ktorzy przeszli celowo przygotowana i umiejgtnie przeprowa-
dzong procedur¢ doboru. Odnosi si¢ to do zdrowia, predyspozycji i kompetencji,
a takze wewngtrznej motywacji zatrudnionych do pracy w przedsigbiorstwie®.
Natomiast definiujgc potencjal pracy, nalezy odnies¢ si¢ do calego potencjatu,
ktory tkwi w osobach pracujacych w konkretnym czasie w jednostce organiza-
cyjnej®. Sktada si¢ zatem on z potencjatu ludzkiego, czyli wiedzy teoretycznej
i umiejetnosci praktycznych, zdrowia, predyspozycji psychicznych czy moty-
wacji do pracy, jak rowniez z czasu pracy, czyli iloSciowego wymiaru poten-
cjatu pracy (czas, w ktorym pracownicy sg do dyspozycji przedsigbiorstwa).
W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ waskie i szerokie podejscie do potencjatu
pracy. Waskie podejscie zwigzane jest z pojmowaniem potencjalu pracy w kon-
tekscie wewngtrznych czynnikoéw ksztattowania zasoboéw pracy, zas szerokie
ujmuje potencjat pracy w konteks$cie ogotu cech i whasciwosci kapitatu ludzkiego
w organizacji wptywajacych na biezacg i przyszla zdolnos¢ do rozwigzywania
zadan, ktore sg zgodne z celami przedsigbiorstwa oraz decyduja o pozycji orga-

4 Szerzej: B. Jamka, Czynnik ludzki we wspotczesnym przedsigbiorstwie: zasob czy kapital? Od zarzqdzania

kompetencjami do zarzgdzania réznorodnoscig, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2011.

M. Gableta, Warunki pracy — kultura organizacyjna — kapital ludzki, w: Raport o zarzqdzaniu V edycja,
Wyzsza Szkota Przedsigbiorczos$ci i Zarzadzania im. L. Kozminskiego w Warszawie, Warszawa 2000, s. 58;
C. Zajac, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w grupach kapitatowych, PWE, Warszawa 2012.

M. Gableta, Potencjal pracy i jego znaczenie, w: Potencjal pracy w przedsiebiorstwie. Ksztattowanie
i wykorzystanie, red. M. Gableta, Wydawnictwo AE we Wroctawiu, Wroctaw 1998, s. 12.
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nizacji na rynku pracy. Ujecie to ukazuje tre$¢ i jakos¢ potencjatu pracy jako
kwalifikacje i motywacje’.

Niektorzy autorzy zachecaja, aby rozwazac zagadnienia zwigzane z potencja-
lem pracy zarowno z perspektywy jednostki ludzkiej, jak i z punktu widzenia
catego przedsigbiorstwa, bowiem na indywidualny potencjat pracy sktadaja si¢
okreslone cechy i wtasciwosci konkretnego pracownika, zatem nalezy tu ujmo-
wac jego zdrowie, zdobyta wiedze ogolng i zawodowa, do§wiadczenie, umiejet-
no$ci praktyczne, zdolnos$ci, poziom rozwoju moralnego, cenione przez niego
wartosci oraz motywacj¢ do pracy i deklaracje cigglego rozwoju®. Decyduje to
0 umiejetnosci dostosowywania si¢ do zmian w otoczeniu, a takze wptywa na
sile przetargowa na rynku pracy. Natomiast potencjal pracy organizacji stanowia
wszyscy pracownicy, ktorzy podejmujac odpowiednie decyzje oraz dziatania
w konkretnym miejscu struktury organizacyjnej zmieniajacym si¢ w czasie,
warunkujg osiaggnigcie celéw i zadan przedsiebiorstwa’. Zatem potencjat pracy
to wszystkie cechy oraz wlasciwosci kapitatu ludzkiego wplywajace na biezaca
1 strategiczng zdolno$¢ organizacji do realizacji celow. Wsrod najistotniejszych
elementow tak rozumianego potencjalu pracy mozna wymieni¢ kompetencje
pracownikow oraz ich zaangazowanie na rzecz danego podmiotu gospodarczego.
Potencjat pracy mozna utozsamia¢ z pojeciem kapitatu ludzkiego, jednak tylko
w odniesieniu do skali mikro, czyli przedsiebiorstwa i pracownika'®.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze potencjat pracy to zaséb mozliwosci,
motywacji, zdolno$ci, sprawnos$ci tkwiacy w ludziach, a tym samym w przed-
sigbiorstwie. Definiowanie w ten sposob potencjatu tkwigcego w pracownikach
podejmujacych zadania i obowigzki w organizacji w wyznaczonym czasie wska-
zuje na dwa ujecia sktadowych potencjatu pracy jako kwalifikacji i motywacji
albo jako wiedzy teoretycznej, umiejetnosci praktycznych, zdolnosci, zdrowia
i motywacji do pracy'’.

A. Sajkiewicz, Potencjal pracy w organizacji, w: Zarzqdzanie potencjatem pracy, red. A. Sajkiewicz,
Wydawnictwo SGH, Warszawa 1995, s. 7.

M. Rybak, Rozwdj potencjatu pracy, w: Zasoby ludzkie w firmie. Organizacja — kierowanie — ekonomika,
red. A. Sajkiewicz, Poltext, Warszawa 2000, s. 249.

?  Ibidem.

P. Reilly, T. Williams, Strategiczne zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Rozwijanie potencjatu organizacji dzigki
funkcji personalnej, Wolters Kluwer Polska, Krakow 2009.

Zarzgdzanie zasobami ludzkimi a zdolnosci adaptacyjne przedsiebiorstw. Trudne obszary, cz. 1, red. K. Ma-

kowski, Wydawnictwo SGH, Warszawa 2008; Zarzgdzanie zasobami ludzkimi a zdolnosci adaptacyjne
przedsigbiorstw. Trudne obszary, cz. 11, red. B. Jamka, S. Konarski, Wydawnictwo SGH, Warszawa 2009.
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W literaturze przedmiotu potencjat pracy rozumiany jako jedna ze sktado-
wych potencjatu wytwdrczego przedsigbiorstwa (rzeczowy i finansowy poten-
cjat) sktada sie¢ z:

a) potencjatu ludzkiego, czyli jako§ciowego wymiaru potencjatu pracy, na ktory
sktada si¢ m.in. liczba pracownikdow, ich cechy i wlasciwosci (wiedza teore-
tyczna, umiejetnosci praktyczne, predyspozycje psychiczne, zdrowie, moty-
wacja do pracy);

b) czasu pracy, w ktorym pracownicy pozostaja do dyspozycji organizacji, co
stanowi ilosciowy wymiar potencjatu pracy.

Gospodarowanie potencjalem pracy mozna natomiast zinterpretowac jako
cato$¢ instytucjonalnych, funkcjonalnych, instrumentalnych zadan zarzgdzania
przedsiebiorstwem waznych dla zapewnienia odpowiednich zasobow ludzkich
w okreslonym czasie, w ilo$ci i jakosci dostosowanej do dziatalno$ci organi-
zacji, a takze budowanie warunkéw optymalnego spozytkowania kwalifikacji
i motywacji zatrudnionej kadry do celow efektywnosciowych danego podmiotu.
Rozwijanie potencjalu pracy jest gtdéwnym celem przedsigbiorstwa, a przede
wszystkim wazng funkcja zarzadzania.

Reasumujac dotychczasowe rozwazania, mozna zauwazyc, ze potencjat pracy
czesto traktowany jest w literaturze przedmiotu jako synonim kapitatu ludzkiego,
jednakze podejscie do kapitatu ludzkiego moze by¢ rozpatrywane zaréwno
w skali makro- (dotyczy wtedy gospodarki danego kraju lub grupy panstw), jak
i mikroekonomicznej (odnos$nie do przedsigbiorstwa oraz indywidualnej osoby).
Potencjal pracy natomiast odnosi si¢ jedynie do skali mikro, czyli przedsi¢bior-
stwa i pracownika, moze by¢ zatem utozsamiany z kapitatem ludzkim, ale tylko
w takim ujeciu.

3. Potencjat pracy w ksztattowaniu proceséw innowacyjnych
przedsiebiorstw

Wspotczesnie istnieje przekonanie, ze dziatalno$¢ innowacyjna w obecnych cza-
sach peini role specyficznego narzgdzia walki konkurencyjnej w skali mikro-
i makroekonomicznej'?. Decyduje rowniez o rozwoju przedsigbiorstw i catych
gospodarek, a zauwazalny wptyw na wzrost i rozwdj gospodarczy jest oczywi-

12 Por. Oslo Manual, The Measurement of Scientific and Technological Activities, Proposed Guidelines for
Collecting and Interpreting Technological Innovation Data, Eurostat/OECD, Oslo 1997, cyt. za: G. Nie-
dbalska, Badania statystyczne innowacji prowadzone przez GUS — stosowana metodologia i analiza wyni-
kow, w: Innowacje techniczne i zmiany strukturalne w procesie transformacji polskiej gospodarki, t. 1, red.
A.H. Jasinski, M. Kruk, Wydawnictwo Uniwersytetu w Biatlymstoku, Biatystok 1999, s. 203.
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sty. Dodatkowo, nalezy wspomnie¢, ze innowacje wnosza nowe jakosci w eko-
nomiczne, psychologiczne, socjologiczne i estetyczne aspekty zycia jednostek
i catych spoteczenstw.

Dziatalno$¢ innowacyjna obejmuje dziatalnos¢ B + R, nabycie technologii
niematerialnej (disembodied technology)”® i materialnej (embodied technolo-
gn", projektowanie (design), nabycie pozostatego wyposazenia i uruchomienie
produkcji, dziatalno§¢ marketingowa (nowych i zmodernizowanych wyrobow)
czy tez szkolenia pracownikow (zwigzane z dzialalnoscig innowacyjng)®. To
wiasnie czlowiek jest tworcg kazdej innowacji, zatem wiasnie potencjat ludzki
jest kluczowy w procesie kreowania innowacji, ale rowniez jej implementacji
w przedsigbiorstwie.

Wewnetrzne uwarunkowania dziatalnosci innowacyjnej zwiazane sg m.in.
z wykorzystywanymi motywatorami skierowanymi do pracownikéw (np. sfery
B + R). Czynniki te wynikaja gléwnie z osobowosci przedsigbiorcoOw i pracow-
nikéw, indywidualnych wynikow pracy (czynniki spoteczne i materialne), jak
réwniez ze strategii i organizacji przedsigbiorstwa (czynniki prawne, organiza-
cyjne i strategiczne). Oznacza to, ze wybrane sposréd czynnikéw moga mied
charakter indywidualny lub grupowy. Indywidualne odnosza si¢ do pojedyn-
czych pracownikow, a grupowe do zespolu pracowniczego na poszczegoélnych
szczeblach struktury przedsiebiorstwa.

Problem niewystarczajacej innowacyjnosci przedsigbiorstw wymaga uspraw-
niania zarzadzania tym obszarem w coraz bardziej zglobalizowanej i opartej na
wiedzy gospodarce. Powoduje to konieczno$¢ modernizacji refleksyjnej kapitatu
ludzkiego, by liczba i tempo innowacji ulegato stalemu wzrostowi. Umiejetna
identyfikacja realizacji procesow innowacyjnych, ich ograniczen w systemie
zarzadzania sprzyja kreowaniu zdywersyfikowanych $ciezek rozwoju kapitatu
ludzkiego, ktore biora pod uwage specyfike zawodowa, kompetencje organizacji
i umozliwiajg akceleracj¢ procesow tworzenia, absorpcji i dyfuzji technologii
w otoczeniu.

W postaci dokumentacji i praw w sktad tutaj wchodza patenty, wynalazki nieopatentowane, licencje, znaki
towarowe, wzory uzytkowe i przemystowe, ujawnienia know-how oraz ustugi komputerowe, a takze inne
ustugi naukowo-techniczne zwigzane z wdrazaniem innowacji technologicznych.

Zakup maszyn i urzadzen o podwyzszonych na ogot parametrach technicznych zwigzanych z wprowadzaniem
innowacji technologicznych.

Por. K. Szopik-Depczynska, Powigzania kooperacyjne w obszarze B + R w regionie Pomorza Zachodniego,
w: Rola funduszy unijnych w rozwoju spoteczno-gospodarczym regionu, red. J. Buko, Zeszyty Naukowe
nr 103, ,,Ekonomiczne Problemy Ustug” nr 753, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego,
Szczecin 2013, s. 225-236; eadem, Sfera badawczo-rozwojowa w przedsiebiorstwach, w: Innowacyjnosé
organizacji w strategii inteligentnego i zrownowazonego rozwoju, red. J. Wisniewska, K. Janasz, Difin,
Warszawa 2012, s. 111-137.
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4. Dzialalno$¢ innowacyjna a koncepcja kapitatu intelektualnego

Dziatalno$¢ innowacyjna powigzana jest z pojeciem kapitatu intelektualnego,
ktory sktada sie z kapitatu ludzkiego, kapitatu organizacyjnego oraz kapi-
talu klientéw zwanego réwniez kapitalem relacyjnym czy kapitalem odbior-
coOw'®. Kapital ludzki w tym ujeciu uwzglednia catg wiedze i do$wiadczenie
oraz wszystkie umiej¢tnosci pracownikéw, kadry menedzerskiej danego pod-
miotu gospodarczego. Odnosi si¢ do kreatywnosci, innowacyjnosci i otwarto-
$ci zatrudnionych w przedsigbiorstwie 0sob, ich wewngtrznego zmotywowania
czy tez umiejetnosci przystosowania si¢ do zmian. Kapital ludzki jest podstawa
oraz warunkiem wszelkiej aktywno$ci innowacyjnej w podmiotach gospodar-
czych. Kompetencje wszystkich pracownikow umozliwiajg prawidtowa ocene
sytuacji przedsigbiorstwa, wykorzystanie pojawiajacych si¢ szans i poszukiwa-
nie nowych rozwigzan'’. Kapitat ten potrafi kreowa¢ nowe rozwigzania i genero-
wac¢ oryginalne pomysty, pozwala dostrzec problemy i sposoby ich rozwigzania.
Odrzucajac uznane wartosci czy opinie, umozliwia zerwanie z rutyna czy wczes-
niej stosowanymi wzorcami zachowan. Dodatkowo, osoby, ktore biorg udziat
w przedsigwzieciach innowacyjnych, chetniej dgza do samorealizacji, rozwoju
zawodowego czy doskonalenia umiej¢tnosci, dzigki czemu moze nastapi¢ wzrost
zaangazowania i kreatywnosci u pozostatych pracownikéw przy odpowiednio
skonstruowanej polityce personalnej i narzedziach motywacyjnych.

Kapitat ludzki mozna uzna¢ za najwazniejszy, gdyz warunkuje kreowanie
i rozwoj pozostatych form kapitatu intelektualnego, bowiem pracownicy przy-
czyniajg si¢ do rozwoju kapitalu organizacyjnego oraz rynkowego. Zatrud-
nione osoby, korzystajac ze swoich kompetencji w jednostce organizacyjnej,
moga ukierunkowywac swoje dziatania zar6wno na zewnatrz przedsigbiorstwa
(wspoélpracujac z organizacjami otoczenia zewngetrznego), jak i do srodka pod-
miotu (budujgc potencjal wewnetrzny jednostki organizacyjnej). Wiezi organi-
zacji z podmiotami na rynku zewnetrznym tworza konieczne relacje z szeroko
rozumianym otoczeniem oraz kreujg wizerunek przedsigbiorstwa. Reputacja,
ktora jest czgsciowo w posiadaniu podmiotu, stanowi o budowaniu struktury
zewngtrznej kapitatu intelektualnego. Pracownicy ukierunkowani na relacje
wewnetrzne tworzg odpowiednig strukture organizacyjng stanowigcg kapitat
organizacyjny (wewnetrzny) kapitatu intelektualnego.

Szerzej: S. Kasiewicz, W. Rogowski, M. Kicinska, Kapital intelektualny, Oficyna Ekonomiczna, Krakow
2006.

Szerzej: A. Ujwary-Gil, Kapital intelektualny a wartos¢ rynkowa przedsigbiorstwa, C.H. Beck, Warszawa
2009.
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Podsumowujac, mozna zauwazy¢, iz czestym celem organizacji jest tworzenie
odpowiedniego kapitatu ludzkiego zwigzanego z posiadaniem wykwalifikowa-
nych i kompetentnych zatrudnionych zainteresowanych podnoszeniem kwalifi-
kacji czy umiejetnosci, nastawionych na rozwdj i wzrost swoich kompetencji.
Przedsiebiorstwa coraz bardziej nastawione sg na wdrazanie dopasowanych do
potrzeb procesow doskonalenia, ksztatcenia i rozwoju pracownikow, gdyz to
postrzega si¢ jako swoistg inwestycje gwarantujaca w przysziosci odniesienie
sukcesu przez podmiot'®. Kadra menedzerska powinna raczej sprzyjac tworzeniu
potencjatu zawodowego swoich pracownikow, a sami zatrudnieni majacy odpo-
wiednie warunki do podnoszenia zdolnos$ci technicznych i wzbogacenia osobo-
wosci beda zainteresowani wlasnym rozwojem, budowaniem kompetencji czy
wdrazaniem innowacyjnych pomystow. Rozwoj pracownikéw moze by¢ odpo-
wiednig platformg do wprowadzenia procesu wyprzedzania zmian technicznych,
technologicznych i organizacyjnych w organizacji oraz szybkiego reagowania na
pojawiajace si¢ szanse czy zagrozenia'.

Podsumowanie

Reasumujgc, mozna stwierdzi¢, iz wiedza i kompetencje pracownikéw w warun-
kach ogromnego postepu technologicznego, ktory powszechnie umozliwia sze-
roki dostep do informacji, w sytuacji ksztattujacego si¢ spoteczenstwa wiedzy
1 postepujacej globalizacji stajg si¢ strategicznym czynnikiem konkurencyjnym.
Jednym z podstawowych zadan gospodarki kadrowej jest zatem odpowiednie
ksztattowanie optymalnego potencjatu pracy.

Na potencjat pracy pracownika sktadajg si¢: wiedza, wyksztatcenie, umiejet-
nosci czy kwalifikacje zawodowe, cechy osobowosci, zdolnosci, postawy, zacho-
wania, uznawane wartosci, ale takze motywacja (zaangazowanie). Zatem to
wlasnie potencjat kazdego pracownika umozliwia organizacji szeroki dostep do
wiedzy indywidualnej, ktora tylko w przedsigbiorstwie ma szans¢ na ewolucjg
w kierunku wiedzy organizacyjnej, a w konsekwencji do kreowania, absorpcji
i dyfuzji innowacji. W turbulentnym otoczeniu przedsigbiorstwa mogg postrze-
gac¢ potencjat wszystkich zatrudnionych jako strategiczny czynnik wplywajacy
na pozycje¢ konkurencyjng. Gospodarowanie potencjatlem pracy skupia si¢ na
procesie okreslania potrzeb kadrowych, doborze, rozwoju zawodowym, moty-

'8 M. Jablonski, Zarzqdzanie wartosciq przedsigbiorstw o orientacji jakosciowej a kapital intelektualny,
Humanitas, Sosnowiec 2009.

19 Por. T. Oleksyn, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w organizacji, Wolters Kluwer Polska, Krakow 2011.
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wowaniu oraz integrowaniu pracownikow, ktory ukierunkowany jest na reali-
zacj¢ misji i celow przedsigbiorstwa oraz zwigkszanie jego warto$ci rynkowe;.
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THE ROLE OF WORK POTENTIAL IN THE CREATION OF INNOVATION
WITHIN AN ENTERPRISE

Abstract

The functioning of modern enterprises in a turbulent environment is determined by the
changes taking place in the sphere of technological, social, cultural or demographic, and
thus influence the evolution of approaches to employee and management. Knowledge,
innovative entrepreneurship and tailored to the needs of staff competencies influence the
development of human capital, and thus the growth potential of the work and determine
the company’s competitive position in the market. Proper identification of the determi-
nants of innovation processes in Polish enterprises and taking into account the role of
potential jobs, enable the acceleration processes of creation, absorption and diffusion of
innovation. The main objective of this paper is to present the theoretical aspects of human
capital and the role of work potential in shaping innovation processes in companies.
Keywords: human capital, work potential, innovative activity, intellectual capital.
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