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Podmiotowe wyznaczniki
sprawnosci zawodowej cztowieka
a wartos¢ kapitatu ludzkiego w organizacii

WPROWADZENIE

W toku dokonujcych sé przemian ekonomiczno-spotecznych Awosci
zawodowe ludzi zatrudnionych w organizacji nabienajekszego i zarazem
nowego znaczenia. Corazeéziej a2 one postrzegane w konteke ograniczo-
nej dosgpnasci, wzrastajcych kosztow pozyskania i utrzymania, a nade
wszystko — niepowtarzalnych szans na wykorzystéinensowych i material-
nych zasobow organizacji dla kreowania jej wgeto znaczenia éréd innych
podmiotéw gospodaragych. Nowe podégie do cztowieka w organizacji pole-
ga na odchodzeniu od traktowania go jakadta kosztow na rzecz przyznawa-
nia mu roli wigciciela specyficznych miwosci mapcych priorytetovg war-
tos¢ dla dziatalnéci strategicznej [Pocztowski, 2008]. Odpowiedna prze-
obrazenia dotyczce pelnienia funkcji personalnej w organizacjadt je@ncep-
cja kapitatu ludzkiego, jej ponownenavienie i ewolucja w kierunku doskona-
lenia podejcia do pracownika oraz ksztattowania konfiguradgineentéw za-
rzadzania jego zasobami. W¢ac kapitat ludzki z niepowtarzal§oia doswiad-
czenia osoby pracownika, koncepcja ta natrafiarmdntici w samodzielnym
wypracowaniu wiéciwych metod zarglzania ludmi i w kompletnym sprecy-
zowaniu struktury tego kapitatu. Chodzi tu bowiembwnoczesne uwzelinie-
nie podmiotowsci cztowieka i wartéciowanie kapitatu jego naiwosci.

Zarysowana dwukierunkowé w podegciu do cztowieka we wspotczesnej
organizacji stanowi powdd wyboru tematu niniejszegferatu. Autorka podja
proke wykazania,ze nowy sposob postrzegania roli cztowieka w efektynw
realizowaniu celdéw strategicznych organizacji sidado zwrdcenia baczniej-
szej uwagi na psychospoteczne aspekty zasobowadieh w pracownikach.
Zawarte w strukturze osobo#®m psychospoteczne mechanizmy dziatania czto-
wieka decydyj bowiem o jakéci i poziomie wykonania czynka pracy. Z uwagi
na ich regulacyja funkcje wobec pozostatych parametréw aktyweiopracow-
nika istotnie wplywag na proces wartgiowania i spaytkowania kapitatu
ludzkiego w organizacji. Silne zaakcentowanie pspdyycji osobowciowych
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w charakterystyce natiwosci zawodowych pracownika i wakgiowaniu jego
kapitatu ludzkiego spowodowato konieczt@astosowania w pogliych rozwa-
zaniach pgjcia ,sprawndé¢ zawodowa” dla odrinienia takiego sposobu ujmo-
wania maliwosci zawodowych od innych pokrewnych propozyciji, mies¢
precyzyjnie traktujcych determinanty podmiotowoi cziowieka. Celem artyku-
tu jest wykazanie roli podmiotowych wyznacznikéw siosci zawodowych
pracownikdw, okrélanych tu jako sprawré zawodowa, w procesie wadthowa-
nia kapitatu ludzkiego w organizacji. Zatmo,ze poprawnie rozpoznana i ksztal-
towana sprawn@ zawodowa pracownikow sprzyjanaze podnoszeniu warto-
$ci ich kapitatu ludzkiego.

PSYCHOSPOLECZNY | EKONOMICZNY WYMIAR
SPRAWNGSCI ZAWODOWEJ CZt OWIEKA

Podgte zagadnienie z jednej strony wymaga spojrzenipraeownika jako
wartas¢ samy w sobie, obdarzaenokreslonymi przymiotami, zdolsa do samosta-
nowienia o sobie i wykorzystania swoich atutow. Atgzumi€ jego zachowa-
nie sk nalery wzia¢ pod uwag osobowe predyspozycje decyaitg o psycholo-
gicznych mechanizmach sprawnego dziatania, a réoeeoie to, ze wartGé
dziatania ujawnia giw sieci relacji spotecznych. Psychospoteczne umkaru
wania dziatania cziowieka wyznaczajokreslaja zakres oraz jakd uzyskiwa-
nych rezultatéw. Z drugiej strony nowa rola practkarzwiazana jest z nada-
niem jego meliwosciom wartgci kapitatu §rodka finansowego). Wardé tak
rozumianego kapitatu uzadeiona jest od przydatsoi mazliwosci pracownika
do realizowania strategii organizacji oraz od zdétndo pomnaania jej zaso-
bow. Ksztattowanie ekonomicznego wymiaru zachowaiigpracownika wy-
maga znajomizi prawidtowdici rzadzacych rynkiem, a réwnoczaie liczenia
sie z faktem,ze czlowiek sam decyduje o zakresie i czasie ggoginia swoje-
go kapitatu organizacji. Ujawnigge sé tu aspekty psychospoteczne i ekono-
miczne wydaj sie zarazem wzmacndai krepowa wzajemnie. Kwestia ta jest
trudna do jednoznacznego rozstrzygia.

Stusznie wgc H. Krdél proponuje, aby pegie kapitatu ludzkiego traktowa
jak metafog. Mozliwe wowczas staje siprzyjecie nowego znaczenia stow ob-
cych sobie znaczeniowo, a pozostgch w zwiazku sktadniowej zaleosci.
Metafora jest w tym przypadku konieczna, bo ntelzia jest do wyobrania swo-
istosci fenomenu, jakim jest kapitat ludzki. Umliwia ona ,zrozumienie jedne-
go wycinka rzeczywistei w kategoriach innego fragmentu” [Krol, 2006,14.8—
118]; specyficznej roli podmiotu w trybach gospddaNie nalery zapomina,
jak przestrzega autor, o naturze metafory i traktopej dostownie. Traci ona
wtedy najwecej ze swych waloréw poznawczych. Zapomiravebwczas 0 wia-
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sciwym rozumieniu podmiotowdi cztowieka, a préby warfoiowania jego atu-
toéw staj sie nieudane.

W procesie identyfikowania waa kapitatu ludzkiego w organizacji réw-
niez konieczne jest przggie takiego metaforycznego odniesienia. Chodzi, dyo
skupianie uwagi na wartoi kapitatu ludzkiego w danej organizacji nie paamij
to podmiotowej natury posiadacza tego kapitatuaezej wydobywalo istotne
elementy jego osobowo. Szang na petniejsze uchwycenie podmiotowych
korelatéw aktywnéci pracownika i ich roli w pomr@niu wartdci organizaciji
jest pogcie sprawnéci zawodowej cztowieka. Istota spravéeo zawodowej
cztowieka kryje w sobie specyficzne potenie humanistycznego i ekonomicz-
nego podejcia do aktywnéci podmiotu dyspongrego kapitatem midiwosci
zawodowych. Podmiotowa geneza sprasenaawodowej wskazuje na zasadni-
cza role uwarunkowa osobowdciowych w jej ksztattowaniu. Aspekt ekono-
miczny zwgzany jest z ptaszczyanw ktérej sprawn& sie ujawnia i znajduje
zastosowanie. Zimna i niepowtarzalna osobos¢ocziowieka uzewgtrznia sg
na danym stanowisku pracy lub podczas realizowakiielonej roli w organi-
zacji. Sprawn& zawodowa cziowieka to stan jego wesvanej dyspozycji
(mozliwosci i gotowaici) do kompetentnego realizowania zade danym sta-
nowisku pracy lub wkkiwych okrelonej roli zawodowej. Stanowi 0 nim sys-
tem fizycznych, psychicznych i spotecznych predgspp cztowieka oraz za-
séb jego wiedzy, umiefnosci i motywacji, potrzebnych do wykonywania pracy
zgodnie z oczekiwaniami organizacji. Cechy i dgtavosci psychiki petni wo-
bec pozostatych parametrow ¢akgulacyja, decydujc o ich spaytkowaniu
i ostatecznym wymiarze miiwosci cztowieka.

PODMIOTOWE WYZNACZNIKI SPRAWNGSCI ZAWODOWEJ CZt OWIEKA

Specyficzny charakter sprawdod zawodowejcziowieka warunkowany jest
przede wszystkim trudnymi do mierzenia i precyzgmegcia psychospoteczny-
mi wyznacznikami dziatania.aSo: predyspozycje psychiczne, kompetencje spo-
teczne i motywacja warunkowana postawami podmiatataiacego. Jakkolwiek,
trudno byloby stwierdZj ze nie § one zauwzane w charakterystyce kapitatu
ludzkiego (uwzgidnia sé w niej zdoIndci, wartdgci i motywacg), to jednak za-
rébwno teoria, jak i praktyka, jakesivydaje, ujawnia w tym wzgtizie zapotrze-
bowanie na szersze spojrzenie, satave treci pojecia sprawné¢ zawodowa.

Istota sprawn&i zawodowej silnie akcentuje predyspozycje psyaiec
cztowieka. Zgodnie z przgia w tej pracy koncepgj obejmup one: poziom
rozwoju funkcji poznawczych (postrzeganie, pamiwyobrania, abstrahowa-
nie, mylenie), rozwdj intelektualny, rozwdj emocjonalngchy charakteru i tempe-
ramentu. Charakterystyka sprawoio zawodowej obejmuje caloksztalt tych
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osobowdciowych uwarunkowd zachowania i w sytuacji pracy. Poniewa
osobowd¢ jako catdé manifestuje si w aktywndci cztowieka, dla zrozumie-
nia i ksztattowania zachowapracownika niezfne jest uwzgldnienie jej
spojnaci i zrownowaenia. Wszystkie sfery osobowa wplywajag na prze-
bieg i ostateczny wynik dziatania. Nie wystarczyera skoncentrowanie¢sna
poziomie rozwoju intelektualnego wyznaczanego pzndci ogélne i spe-
cjalne podmiotu czy tena wybranych cechach charakteru. Bezedwgie wana
ich rola pozostaje niedooldena przy pominiciu pozostatych parametréw
osobowdci. Wysoki poziom rozwoju inteligencji lub olélenych zdolngci
specjalnych mze nie przynosi pazadanych rezultatéw przy nieadekwatnej do
nich umiegtnosci radzenia sobie z emocjami lub braku inteligemejiocjonal-
nej czy te przy niedostosowaniu uwarunkofiveemperamentalnych do wyma-
gan realizacji zadania zawodowego.

Podobnie cechy charakteru wyaace wartdciujace ustosunkowanie esi
do danej dziatalniwi nie musz prowadz¢ do takiego wykorzystania wysokiego
potencjatu intelektualnego, ktéredizie w petni zgodny z celami organizacji.
Z kolei powierzchowna analiza funkcji poznawczyeatowieka, czyli zdolnéci
do odzwierciedlania, przechowywania, przetwarzamnigkorzystywania infor-
macji, a take tworzenia nowych jej form rownienie pozwala na adekwatne
przewidywanie mgiwych rezultatdw dziatania. Dalsze miemie niepaada-
nych konsekwencji wynikagych z pomijania kwestii spdjdoi i zrownowae-
nia osobowseci nie jest konieczne. Wypada jednak zaznéczy kwestia ta ma
zasadnicze znaczenie w identyfikowaniu i petnymzgid@waniu kapitatu ludzi
danej organizacji. Spéjsé i zrownowaenie elementéw osobowa wyznacza
stan maliwosci pracownika w aktualnej sytuacji pracy. Stan terefekt aktu-
alnego wspdtistnienia czynnikdéw osobawimwych; ich aktywacji i wspétod-
dzialywania. Liczenie giz nimi jest wyrazem uwzgtiniania podmiotowych
parametrow dziatania i dbatd o efektywnaé pracy. ,Dyspozycje tkvice w 0so-
bowdéci petnig kluczowg funkcje, parednicac migdzy wymogami systemu for-
malnego a dziataniami jednostki. Inaczej mgsyzaden czynnik nie jest w stanie
samodzielnie wyjgni¢ zachowania cztowieka w organizacji” [Lichtman, Hun
1983, s. 348].

Analiza sprawnéci zawodowej obejmuje zatem dwa rodzaje charakigrys
ki zachowania si pracownika; behawioralnypis zachowania giw okreslonych
zewretrznych wymiarach sytuacji oraz podmiotowsyjasnienie faktu danego
dziatania poprzez odwotanieesdo ztazonych struktur osobowgoi. W ujeciu
behawioralnym zachowanie jest zrelatywizowane donaga zewrgtrznych.
Pracownik spetnia je w okélenym stopniu. Przycie tylko takiego podégia
pomija wptyw dynamizméw podmiotowych na przebiagynik dziatania. Paj-
cie sprawnéci zawodowej domagaessiegniecia w ghb osobowéci, to znaczy
wyjasnienia, dlaczego pracownik spetnit lub nie owe wyganga, dlaczego asi
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gnat lub nie okrélony ich poziom, dlaczego skutecznie lub nie regidbie ze
wspotpracownikami, czym sikieruje wykorzystujc materialne i finansowe
zasoby organizaciji. Dopiero wiedza z tego obszamwpla poznéco warunku-
je i ukierunkowuje zachowanie cztowieka okazadomie ksztattowaefektyw-
nos¢ jego dziatania. Nie pozostaje ona bez wpltywu mdizacg naczelnej funk-
cji przypisywanej kapitatowi ludzkiemu, jalest pomnaanie wartéci poprzez
efektywne wykorzystywanie pozostatych zasobow.

Drugi element sprawroi zawodowej, wany dla efektywnego spgtko-
wania kapitatu ludzkiego, dotyczy kompetencji spateych. Okrélaja one spo-
teczny wymiar maliwosci zawodowych jednostki. Natg do nich m.in.: kom-
petencje skutecznego komunikowania, siywierania wptywu, negocjowania,
organizowania pracy w grupie i grupowego razyivania zada Kompetencje
spoteczne &dac podstaw budowania sieci relacji poetzy pracownikami i in-
nymi interesariuszami organizacji wyznaczg@rzestrzé spotecza, w ktérej
podmiot uzewastrznia swoje zachowanie, a ktéra w pewien sposotyfikeje
jego efektywnéc. Tworzce owg przestrzé procesy spoteczne wpigusic W ak-
tywnos¢ zawodovyq pracownika i wspoétokrdaja jej transfer na inne zasoby
organizacji, a take tworzenie nowych jej wymiarow.

Poziom rozwoju kompetencji spotecznych determirggesob uczestnictwa
w srodowisku pracy. Niski poziom tych kompetencji pewzi zazwyczaj do
zachowa reaktywnych polegagych na biernym poddawaniueswptywom
innych. Zachowanie pracownika sprowadzavedwczas do realizowania narzu-
conych standardow. Trudno wtedy oczekiwarostu efektéw jego pracy. Wy-
soko rozwingte umiegtnosci interpersonalne skfanipo swiadomego kreowa-
nia relacji w otoczeniu zgodnie z prggym celem. Okrdony ich uktad staje si
wowczas ptaszczyan na ktdég pracownik ma wpltyw, co jest jednym z warun-
kow twérczego modelowania sytuacji organizacji. Yakty udziat w procesach
spotecznych stajesiv ten sposéb istotnym aspektem wplywu na wykoezyist
whasnych i organizacyjnych zasobéw w kierunku wirash wartgci. Warto
jeszcze kcisli¢, ze posiadanie wkszego wplywu na ksztattowanie relacji spo-
tecznych nie pomija oddziatywania innych. Tyle tylke posiadacz szerszego
spektrum kompetencji spotecznych jest w stanieot@anizowé wspotdziata-
nie, by odpowiednio do potrzeb sytuacji korzystadgwiadcze innych oséb
i przyjmow& ich wptyw. Istotnymi kryteriami @ tutaj kompetencje zawodowe
poszczegodlnych osob i cel do zrealizowania.

Z kolei charakter relacji powstatych w wyniku splatkrelonych kompe-
tencji spotecznych pracownikéw ujawnia sv procesach tworzenia przez nich
wartdsci dla interesariuszy organizacji. Uwidacznia 8 gtéwnie w obszarze
zastosowania kapitatu ludzkiego pracownikéw i wzalvge przeksztatcania go
w kapitat strukturalny. Przebieg relacji zawodowyelduwzym stopniu wptywa
na zakres udogbniania organizacji przez pracownikéw ich kapithldzkiego
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i na zakres zinstytucjonalizowania efektow ich gracpostaci kapitatu struktu-
ralnego organizacji. Zateos¢ ta jest tym istotniejsza im e¢fciej ujawnia sie
bedzie sprzecznig intereséw pomgidzy pracownikami — posiadaczami kapitatu
ludzkiego a menegrami — korzystacymi z kapitatu ludzkiego pracownikow
organizacji. Niezkdne tu dzenie do utrzymania rownowagi w uktadzie relacji
pomiedzy tymi podmiotami wymaga spojrzenia na sprasgreawodovd czto-
wieka zaréwno przez pryzmat przydairigoracownika dla organizaciji, jak i spel-
niania jego oczekiwaprzez organizaej Dbalagi¢ o rownowag pomidzy war-
toscig sprawnéci zawodowej pracownika dla organizacji a wymyiwaniem s
przez nj z tworzenia warunkéw do zawodowego spetniarggpsicownika jest
w pewnej mierze gwarantem dtugotrwatego utrzymamjaokiej jakaci dzia-
tan. Kompetencje spoteczne wydagie w tym wzgkdzie peilné istotm role;
okreslony ich splot buduje przestizevzajemnego oddziatywania pogdizy pod-
miotami organizacji. To w niej ujawnigjsie skutki tego oddziatywania i zara-
zem maliwosci efektywnego spiytkowania kapitatu ludzkiego.

Kolejnym, znacgzcym czynnikiem sprawrici zawodowej, wspotokitaja-
cym maliwosci spazytkowania kapitatu ludzkiego pracownika jest jegotya
wacja do wykonywania pracy. Procesy motywacyjneosdpdap za wzbudze-
nie, ukierunkowanie i utrzymanie dziatania na ékmeym poziomie aktywacji.
Analiza sit sprawczych czliowieka w tymegju wymaga uwzgidnienia psycho-
logicznych prawidtowsci rzadzacych motywaci oraz roli postaw wobec pracy
w procesie ksztattowaniagsmotywacji. Aspekty te posiadagzczegolne zna-
czenie w rzetelnym wyznaczaniu spradeiozawodowej pracownika i diugo-
trwatym angaowaniu jego kapitatu ludzkiego.

Uruchomienie i wykorzystanie potencjatu shwosci zawodowych tkwg-
cych w pracowniku zaly od nag¢zenia jego motywacji. Jest oczywiste jej
brak lub znikomy poziom nie wywota dziatania pomigastnienia pozostatych
parametréw sprawrioi zawodowej. Psychologiczne prawa motywacji wskazu
ja, ze sprawné dziatania wzrasta wraz z gaéniem motywacji, ale rownocze-
$nie jego bardzo wysoki poziom nie gwarantuje nageych rezultatow pracy,
a nawet mee by dysfunkcjonalny dla aktywrici cziowieka. Jest to spowodo-
wane emocjami wzrastgymi wraz z nagzeniem motywacji. Optymalny po-
ziom sprawnéci dziatania jest mdiwy przy wzgkdnie wysokiej motywacji
tzn. wyznaczanej indywidualnie przez punkt, w ktdrpapécie motywacyjne
mogtoby przekroczy granice emocjonalnej wytrzymafo cztowieka. Znacze-
nie emocjonalnego aspektu motywacji ujawniatakze przy rozrénieniu stop-
nia trudndci zada zawodowych. Dlatego zenp. dla widciwej realizacji zto-
zonych czynnéci zawodowych wymagany jestzszy poziom umotywowania.
Prawidtowaci rzadzace przebiegiem proceséw motywacyjnych wskazo@
koniecznd¢ liczenia s¢ ze zmiag Stanu sprawriei pracownika ze wzgtu na
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zmiarg (zaréwno wzrost, jak i spadek) negia motywacyjnego lub stopnia
trudnaici zadania.

W procesach motywacyjnych bardzo wimee zaznaczajsi¢ postawy pra-
cownikow jako ich wzgidnie trwate, wewegtrzne ustosunkowanieesdo po-
szczegolnych aspektéw pracy. Zawarty w postawamimesht wartéciujacy nada-
je motywacji okrélony, pozytywny lub negatywny, kierunek i decyduajeakresie
zgodndci zachowania gipracownika z oczekiwaniami organizacji. Wiaiest to
w okreslonej tendencji do podejmowania zadewodowych i w doborze metod
ich realizacji. Negatywne postawy wobec pracy magwotywat motywacg
niekorzystm z organizacyjnego punktu widzenia i okadi przydatné¢ zawo-
dowych atutéw pracownikow, a nawet powodéwdriatania szkodge. Ko-
rzystne spmytkowanie potencjatu zawodowego pracownikéw jestlime do-
piero wtedy, gdy ich wzgtnie wysoka motywacja do pracy warunkowara b
dzie pozytywnymi postawami wobec organizacyjnienyah wyr&nikdw pracy.

Pozytywne postawy wobec pracy jako wetvnne dyspozycje pracowni-
kéw do dziata korzystnie stiagcych organizaciji zazwyczaj nadagh motywa-
cji charakter wewgtrzny. Wykonywane czynrici pracy nabieraj wowczas
osobistego znaczenia, poniewamnazliwiaja urzeczywistnianie cenionych war-
tosci. Wzrasta zaangawanie pracownikow w realizacjcelow strategicznych
i jakos¢ oshganych przez nich rezultatéw w diugim czasie. M@&gja ksztal-
towana na bazie pozytywnych postaw wobec pracy mkase proces utrwalania
sie pozadanych zachowa pracownikow decydagych o dtugotrwatym, efek-
tywnym angaowaniu ich kapitatu ludzkiego.

Istotny wptyw na zakres ud@ginianej organizacji sprawsa zawodowej
pracownika ma réwniesrodowisko pracy. Wiciwie ksztaltowane elementy
otoczenia zawodowego pracownika sprzyjayzwalaniu potencjatu jego mo
liwosci. Oddziatywanie na stan sprawcdzawodowej cztowieka wre sg ze
skutecznym wzmacnianiem orientacji podmiotowej wszmzegolnych obsza-
rachsrodowiska pracy. Dite znaczenie w tym wzglzie odgrywa aksjologiczny
kontekst funkcjonowania organizacji, ktéry ujawrsia w prospotecznych za-
chowaniach podejmowanych we wszystkich sferaalia zawodowego. Zacho-
wania prospoteczne, ®dzwierciedleniem takiego wykorzystania wiedzymiejet-
nosci merytorycznych, w ktérym obecna jest wiwo$¢ na wartdci spoteczne,
rzetelnd¢ w ich przestrzeganiu i gotod®do podejmowania odpowiedziaku
wobec podmiotéw wiasnego oddziatywania. Zbudowé&ni&ury organizacyjnej
opartej na zachowaniach prospotecznych sprzyjanagdigowaniu sprawriei
zawodowej cziowieka. W koncepcji kapitatu ludzkieg@ksze znaczenie przy-
wiazuje s¢ do ksztattowania kapitatu spotecznego (relacyjhegoparciu o odpo-
wiednie umiejscowienie wiaicieli kapitatu ludzkiego w strukturze organizamjaz
racjonalne ich zespalanie w dziataniu. Uwdgienie prospotecznych aspektéw
kultury organizacyjnej w podnoszeniu wédikapitatu ludzkiego pracownika w po-
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taczeniu z trafnym jego ulokowaniem wydaje diopetnid warunki efektywnego
spaytkowania kapitatu mgiwosci posiadanych przez pracownikéw.

SPRAWNOSC ZAWODOWA W KONTEKSCIE KAPITALU LUDZKIEGO
W ORGANIZACJI

W procesie identyfikowania wada kapitatu ludzkiego w organizacji zna-
czaca role przyzn@ nalezy psychospotecznym prawidtod@iom i mechani-
zmom dziatania cziowieka. Dynamizupne dziatanie i decydalp jego wyniku.
Ze wzgkdu na swoj giboki zwiazek ze struktur osobowdci nie poddaj sie one
tatwo kwantyfikacji i analizie. Rownocgeie ich zrozumienie i ksztattowanie
wydaje s¢ niezlzdne dla diugotrwalego agjania wysokich rezultatow dziatania.

Charakterystyka sprawsd zawodowej wyszczego6lnia owe dynamizmy
ludzkiego dziatania i pokazuje ich eolw podnoszeniu efektywdoi pracy
cztowieka. Do argumentow uzasada®@jch wykorzystanie charakterystyki
sprawndci zawodowej w procesie wagkhowania i efektywnego spgtkowa-
nia kapitatu ludzkiego danego pracownika ngle
- moazliwosé wyznaczania aktualnego stanuativwosci zawodowych cztowieka

w danej sytuacji pracy (poprzez rozpoznaniedmego stanu aktywacji i wspot-
istnienia czynnikéw osobowoiowych),

- zdoIna¢ zrozumienia i wyjénienia danego aktu zachowania pracownika
(poprzez analig zwiazku z osobowgiowymi parametrami dziatania, ich spgj-
noscia i zrownowaeniem),

- mozliwosé okreslenia przebiegu wspétdziatania z innymi pracownik#épo-
przez analig kompetencji spotecznych),

- wplyw na zakres udogtniania przez pracownikow ich kapitatu ludzkiego
(poprzez ksztattowanie pozytywnych relacji spotgcinw organizacji),

- wptyw na wielka¢ zasobu kapitatu strukturalnego (poprzez rozwijgroey-
tywnych relacji spotecznych w organizacji),

- mazliwos¢ utrzymania dziatania na oktenym poziomie aktywacji (poprzez
uwzgkdnienie zmienni napgcia motywacyjnego i stopnia trudimb zadania),

- zdolnas¢ utrwalania peadanych zachowapracownikow (poprzez budowa-
nie motywacji opartej na pozytywnych postawach veopecy),

- mozliwos¢ wzmacniania potencjatu mawvosci zawodowych pracownikow
(poprzez nasycenie kultury organizacyjnej aspekfaospotecznymi).

Wyszczegdlnione argumenty przemawiap przydatnécia charakterystyki
sprawndci zawodowej cztowieka wadeniu do petnego zidentyfikowania i spo-
zytkowania kapitatu tkwacego w ludziach zatrudnionych w organizacji. Charak
terystyka ta nie pokrywaesiz zrozumieniem kapitatu ludzkiego, ale rbwnocze-
$nie oba ujcia maliwosci pracownika nie kiGgsie ze soh. Zakres sprawriai
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zawodowej danego pracownika wytyczony jest przég zawodowvy i nie prze-
kracza granic organizacji, w ktérej jest ona pehaio Natomiast w sposob
pogkbiony ujmuje on uwarunkowania podmioto§eopracownika decydygge

0 jakdsci i poziomie wykonania zadazawodowych. Wartiziowanie kapitatu
ludzkiego pracownika, jakkolwiek rownielokonywane jest w odniesieniu do
unikatowdaci i niepowtarzalnéci zasobéw podmiotu, pozostawia jednak pewien
niedosyt w precyzyjnym ich interpretowaniu. Inacjgst take ujmowana kwe-
stia funkcjonalnéci zasobow pracownika dla organizacji. \Adiwiele kapita-
tu ludzkiego nie g ograniczani granicami jednej organizacji; mag pomna-
za¢ rownoczénie w kilku instytucjach. Jedna& angaowanie swojego kapi-
tatu ludzkiego w dam dziatalng¢ moze przynost wysokie rezultaty dopiero
wdéwczas, gdy powizane zostanie z konkretriunkcja istotry dla realizacji
celéw danej organizacji. Analiza spravsnbzawodowej cztowieka wydajeesi
wypeltnia (uzupeinig) nieco pomijane obszary wagtwowania kapitatu
ludzkiego, wywieraice niezaprzeczalny wplyw na efektywiozarzadzania
ludzmi w organizaciji.

Charakterystyka sprawéa zawodowej pracownika poszerza igtibpita-
tu ludzkiego o szczegdlny respekt wobec podmiotmivoindywidualnych ma-
liwosci cztowieka. Odnosi sijednak do zada zawodowych wyznaczonych
przez ro¢ zawodowy realizowan w okreslonej organizacji. Staje siona szcze-
golnie istotnym warunkiem optymalnego sptkowania kapitatu ludzkiego przy
uwzgkdnieniu konkretnych wymagastawianych pracownikowi anggacemu
swoj kapitat ludzki w danej organizacji w oklenym czasie.
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Streszczenie

W artykule podjta zostata podfa préba wykazaniaze nowy spos6b postrzegania roli czto-
wieka w efektywnym realizowaniu celéw strategicamyarganizacji sktania do zwrdcenia bacz-
niejszej uwagi na psychospoteczne aspekty zasokdiadych w pracownikach. Zawarte w struk-
turze osobowgri psychospoteczne mechanizmy dziatania cztowied@yduj bowiem o jakéci
i poziomie wykonania czynrioi pracy. Z uwagi na ich regulacyjrfunkcje wobec pozostatych
parametréw aktywn@i pracownika istotnie wptywajone na proces wasdciowania i spaytko-
wania kapitatlu ludzkiego w organizacji. Autorka idefje pogcie ,sprawnd¢ zawodowa” jako
poszerzone o silne zaakcentowanie predyspozychasaciowych ugcie maldiwosci zawodo-
wych. Omawia podmiotowe wyznaczniki spraweciozawodowej w kontedcie wzrostu wartéci
kapitatu ludzkiego w organizacji.

Subjective Determinants of Occupational Efficiencyf the Employee
and Human Resources in Organization

Summary

The article tries to demonstrate that this new wfegeeing human’s role in effective realiza-
tion of organization strategic goals induces utak® notice of psychosocial aspects of resources
owned by the employees. Psychosocial mechanisiarmén actions contained in his personality
structure determine quality and standard of worktifey have regulating functions they influence
process of valuation and utilization of human re@seun organization. The author defines concept
of occupational efficiency as human occupationghtilities plus strong acceptation of individu-
alistic predispositions. She discusses subjectdterthinants of occupational efficiency in context
of human capital appreciation in organization.



