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Andliza wybranych zagadnien
dotyczacych wptywu czynnika ludzkiego
na doskonalenie procesow logistycznych

Analysis of selected issues concerning the influence
of the human factor on the performance of logistic processes

Nowoczesne firmy logistyczne, aby byly konkurencyjne,
zmuszone sg poszukiwa¢ nowych rozwigzan w zakresie po-
prawy elastycznosci i szybkiego dzialania. Zadna firma logi-
styczna nie jest w stanie funkcjonowaé bez ludzi, ktorzy sa
elementem rozmaitych proceséw logistycznych. W artykule
przedstawiono zagadnienia dotyczace czynnika ludzkiego
majacego bezposredni wplyw na procesy logistyczne.

Stowa kluczowe:
procesy logistyczne, wiedza, kompetencie, kapitat ludzki,
funkcja personalna

Modern logistics companies, in order to be competitive, are
forced to seek new solutions to improve flexibility and quick
action. No logistics company can function without people who
are part of various logistics processes. The article presents
issues related to the human factor that has a direct impact on
logistics processes.
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logistics processes, knowledge, competences, human
capital, personnel function

Wstep

W dzisiejszych czasach coraz wiekszego znaczenia
nabiera problematyka wptywu kapitatu ludzkiego na
rozw(j procesow produkcyjnych i logistycznych. Po-
wszechnie przyjmuje sig, ze wspOlczesnie to wiasnie
kapital ludzki jest kluczowym czynnikiem wplywaja-
cym na mozliwos$¢ zwigkszenia innowacyjnosci i kon-
kurencyjnoSci tych procesow.

Istnieje Sciste powigzanie pomigdzy kompetencjami
a kapitalem ludzkim. Im szersze rozumienie kompe-
tencji, tym bardziej staja si¢ one bliskie znaczeniowo
pojeciu kapitatu ludzkiego, a nawet mozna wskazaé
przykiady, w ktérych kompetencje pracownikéw sa
utozsamiane z kapitalem ludzkim (np. definicja G.S.
Becker ujmujaca kapitat ludzki jako kombinacje wro-
dzonych talentéw, wyznawanych wartosci oraz naby-
tych umiejetnosci i wiedzy) (Bochniarz, Gugata, 2005).

Zasoby ludzkie to nie tylko praca fizyczna osob za-
trudnionych w przedsigbiorstwie, ale przede wszyst-

kim ich umiejetnosci, wiedza, zdolnoSci oraz predys-
pozycje do sprawnego Iaczenia innych zasobdw i uzy-
skiwania zatozonych efektow ekonomicznych. Czto-
wiek w sposob tworczy wykorzystuje kapital finanso-
wy dla uruchomienia zasobéw rzeczowych. Aby
sprawnie i skutecznie wykorzysta¢ bedace w dyspozy-
cji zasoby, musi positkowa¢ sie informacjami w po-
staci réznego rodzaju uzytecznych danych o rynku,
konsumentach, gospodarce itp. Tym, co decyduje
o uruchomieniu zasob6w, sa umiejetnosci, czyli wie-
dza nie tylko o tym, co i jak nalezy robi¢, ale takze
przekonania, intuicja i kreatywno$¢ cztowieka (Sitek,
1997). Wielu autordw jest zdania, ze kluczowe kom-
petencje stanowia efekt synergii posiadania przez
przedsiebiorstwo unikalnych zasobdw oraz zdolnosci
organizacyjnych (Chwistecka-Dudek, Sroka 2000).
Kapital ludzki to zasob, ktory taczy w sobie wiedze
i umiejetnosci, prace oraz przedsigbiorczo$¢. Obej-
muje réwniez zdrowie i predyspozycje czlowieka,
ktdre przyczyniaja sie do wzrostu jego efektywnosci
produkcyjnej. Jest Zrodfem obecnych i przysziych do-
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chodéw lub przysziego zadowolenia (Krdl, Ludwi-
czynski, 2007).

Znaczenie zasobow ludzkich i kapitatu ludzkiego
w kazdej organizacji jest nie do przecenienia. Rozwa-
zania na temat roli i znaczenia kapitalu ludzkiego
w procesach logistycznych wydaja sie bardzo trudne,
poniewaz z jednej strony sa to kwestie oczywiste (wy-
stepuja w kazdym procesie), a z drugiej strony wraz
z nim ewoluuja. Wobec tego nowoczesne zarzadza-
nie procesami logistycznymi — czyli takie, ktére do-
pasowuje si¢ do aktualnych zmian na rynku — wyma-
ga nowoczesnego podejscia do zarzadzania zasobami
ludzkimi i kapitalem ludzkim. Te zaleznosci bezpo-
§rednio zwigzane sg przede wszystkim z: mozliwo-
$ciami uzyskiwania przewagi konkurencyjnej, popra-
wa jakosci obstugi klienta i szerokim wykorzystaniem
technologii informacyjnych jako czynnikiem wywotu-
jacym wiele zmian na poziomie proceséw produkcyj-
nego oraz logistycznego.

Charakterystyka procesu logistycznego

Poczatek wnikliwej analizy nad problematyka ter-
minu ,,proces logistyczny” w Polsce nastapit wraz
z pojawieniem si¢ jednej z najpopularniejszej w pol-
skiej literaturze definicji logistyki, ktéra sformutowa-
no w latach 90. ubieglego wieku. Wedtug tej definicji
logistyka to ,.kompleksowa wiedza o procesach logi-
stycznych zwiazanych z kazda dziatalnoScia gospodar-
cza oraz o sposobach skutecznego zarzadzania tymi
procesami” (Ciesielski, 2009). Jedna z kluczowych ka-
tegorii logistyki sa procesy logistyczne polegajace na
fizycznym przeplywie dobr przez kolejne fazy dziatal-
nosci gospodarczej. W literaturze mozna zapoznac si¢
z roznymi podejsciami do procesu logistycznego, jed-
nak niewiele jest precyzyjnych definicji tej kategorii.
A. Szymonik definiuje procesy logistyczne jako ,na-
stepujace po sobie w okre§lonym czasie i miejscu fak-
ty (zjawiska przyszte oraz przeszte) w dziedzinie fi-
zycznego przeplywu wyrobow i ustug oraz informacji,
a takze ryzyka, ktore towarzyszy kazdemu dziataniu”
(Szymonik, 2011). Inna definicje proponuje K. Ficon,
ktéry zwraca uwage na fakt, iz ,,procesy logistyczne
polegaja na fizycznym przemieszczaniu dobr oraz
zwigzanych z nimi informacji, w trakcie tych proceséw
nastepuja dalsze transformacje (dowarto$ciowanie)
produktu” (Ficon, 2001).

Procesy logistyczne wiaza wszystkie dziatania fir-
my i sa ukierunkowane przede wszystkim na zwigk-
szenie warto$ci wymiennej i uzytkowej produktow
o walory: przestrzenny i czasowy. Walor przestrzenny
wiaze si¢ z faktem, ze procesy logistyczne doprowa-
dzaja sprawnie produkt na jego miejsce przeznacze-
nia. Walor czasowy wynika z uwzglednienia stosow-
nego momentu dostawy, wynikajacego z bezposred-
niego zapotrzebowania (Ballou, 1987). Mowi sie
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rébwniez o tym, ze procesy logistyczne powoduja
transformacje produktdw, np. procesy magazynowa-
nia realizuja zmiany czasowe, procesy transportu do-
tycza zmian przestrzeni, procesy przetadunku wpro-
wadzaja zmiany ilosci i gatunku itp. Wsrdd podsta-
wowych procesow logistycznych wymieni¢ nalezy
proces transportu, magazynowania, przetadunku, pa-
kowania. Procesy logistyczne tworza zatem pewna
kompozycje, skladajaca si¢ na proces przeptywu fi-

zycznego (Pfohl, 1998).

W literaturze mozna spotka¢ takze podziat proce-
sow logistycznych na trzy rodzaje, do ktorych zaliczo-
no (Bozarth, Handfield, 2007):

B procesy wykonawcze — dotycza wykonywanych
przez organizacje czynnosci o wysokiej wartoSci
dodanej (zalicza si¢ do nich m. in. §wiadczenie
ustug transportowych, magazynowych, kompleta-
cyjnych itp.), za ktore klient chetnie zaplaci;

B procesy wspierajace — dotycza czynnosci, ktore sg
potrzebne, lecz nie cechuja si¢ wartoscig dodana,
np. pakowanie czy tez znakowanie;

B procesy rozwojowe — stuza do usprawnienia pro-
cesdw wykonawczych oraz wspierajacych, np.
szkolenie pracownik6w, badanie rynku, projekto-
wanie nowych produktow itp.

Inny podzial proceséw logistycznych zapropono-
wat P. Blaik (Blaik, 2001). Dokonat podziatu proce-
sOwW na pierwotne oraz wspomagajace. Pierwotne
procesy logistyczne to takie, ktore sa zwigzane bez-
posrednio z wyrobem oraz jego tworzeniem. Ich za-
daniem jest rowniez integracja zaopatrzenia, produk-
cji oraz dystrybucji poprzez dokonywane transforma-
cje czasowe, przestrzenne, ilosciowe, jakosSciowe oraz
informacji. Natomiast procesy wspomagajace zapew-
niaja sprawne dzialanie proceséw pierwotnych. Zale-
73 glownie od wprowadzonego w danym przedsie-
biorstwie modelu zarzadzania. Obejmujg one wiec
administracyjne, strategiczne oraz operacyjne proce-
sy planowania i podejmowania decyzji koniecznych
do ksztaltowania, koordynacji oraz optymalizacji sys-
temow logistycznych (Kulinska, 2009; Wawak, 2006).

W innym ujeciu procesy logistyczne mozna po-
dzieli¢ na (Pienaar, Vogt 2015):

B procesy logistyki wewnetrznej, do ktorych zalicza-
ne sg: procesy koordynacji przeptywoéw wewnetrz-
nych, procesy zaopatrzenia, procesy zarzadzania
gospodarka magazynowa w odniesieniu do mate-
rialéw, surowcow lub poifabrykatéw, procesy ma-
gazynowania, procesy zarzadzania materiatowego,
procesy komunikacji i informacji;

B procesy logistyki zewnetrznej, do ktorych zalicza-
ne s3: procesy logistyki zwrotnej, procesy gospo-
darki opakowaniowej, procesy zarzadzania gospo-
darka magazynowa w odniesieniu do wyrobow go-
towych, procesy zamoOwien, procesy transportu,
procesy obstugi klienta.

Wystepuja réwniez procesy logistyczne, ktore nie
sg zaliczane do zadnej z powyzszych grup i dotycza
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produkcji/wytwarzania oraz realizowania dzialan
marketingowych (Pienaar, Vogt, 2015).

Procesy logistyczne mozna takze podzieli¢ wedtug
kryterium zadaniowego na (Miller, Vollman, 1985):
B procesy przeplywdw zwigzane ze strumieniami

materialnymi — od momentu zakupu surow-
ca/materialu az do momentu sprzedazy gotowych
produktow;

B regulacyjne, ktérych zadaniem jest dostosowanie
§rodkéw produkgji oraz sily roboczej do poziomu
zapotrzebowania na gotowe produkty;

B kontrolne, zwigzane z jakoscig gotowych wyro-
bow, realizacja zamdwien i przebiegiem procesow
produkeyjnych;

B informacyjne, ktorych celem jest biezaca aktuali-
zacja danych i informacji w ramach systemu infor-
macyjnego przedsigbiorstwa.

Wptyw jakosci na procesy logistyczne

Wzrost znaczenia obstugi klienta, niepewno§¢
i zmienno$¢ otoczenia zewnetrznego wymuszaja na
organizacjach stosowanie coraz nowszych i skutecz-
niejszych koncepcji wspierajacych procesy zarzadza-
nia. Zdaniem M. Ciesielskiego (Ciesielski, 2009) po-
mimo tego, ze w ramach logistyki wystepuje caly wa-
chlarz instrumentéw pozwalajacych osiggac liczne
korzysci w procesie zarzadzania faficuchem dostaw,
nadal aktualne i konieczne jest poszukiwanie nowych
koncepcji pozwalajacych na rozwigzywanie proble-
moéw w zakresie obstugi zamdwien, transportu, kon-
troli zapaséw, obstugi klienta czy doskonalenia pro-
cesow logistycznych. Z kolei J. Lunarski (Eunarski,
2012) podkresla, ze na przestrzeni ostatnich kilkuna-
stu lat na polu jakoSci zostaly opracowane r6znorod-
ne systemy, koncepcje i techniki usprawniajace za-
réwno dzialania logistyczne, jak i produkcyjne.

W zwiazku z przeplataniem si¢ dziataf ksztaltuja-
cych jakos¢ z procesami logistycznymi trzeba integro-
wac wdrazanie i realizacje koncepcji zarzadzania jako-
$cig i logistyki. Podnoszony od dawna problem jako$ci
wszelkich dzialan (w tym réwniez logistycznych), przy-
bierajacy rozne formy i tendencje rozwoju, spowodo-
wal silne ukierunkowanie na procesowe i systemowe
podejscie do kompleksowego zarzadzania jakoscia
TOM (Total Quality Management). W przypadku
obu koncepcji — zaréwno koncepcji procesow logi-
stycznych, jak i koncepcji zarzadzania jakoScig, istotny
jest przedmiot dzialania — proces obstugi klienta
i proces systemu wytwarzania dobr (Chaberek, 2002).

Wiedza w procesach logistycznych

Procesy logistyczne w przedsiebiorstwach produk-
cyjnych, handlowych oraz firmach $wiadczacych ustu-
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gi logistyczne, w skfad ktdrych wchodza komorki zaj-
mujace sie magazynowaniem, transportem, planowa-
niem oraz zakupami, wigzg si¢ z bardzo duzym prze-
plywem informacji i danych. Informacje o produk-
tach, dla ktérych tworzone sa plany produkgji, jak
réwniez o surowcach i materiatach dla nich oraz za-
mowieniach muszg by¢ przetwarzane i obstugiwane
przez systemy informatyczne firm (Kurzacz, 2007).

Zapotrzebowanie informacyjne w logistyce wyma-
ga pozyskiwania danych z wielu réznych dziatow
w przedsiebiorstwie. Aby uzyskiwanie oraz wykorzy-
stywanie tych informacji byto efektywne czy wrecz
mozliwe, systemy te powinny by¢ trwale ze soba zin-
tegrowane (Lech, 2002).

Jedyna rzecza, jaka daje organizacji przewage
konkurencyjna, jest to, co wie, jak to wykorzystuje
i jak szybko moze nauczyc¢ si¢ czego§ nowego. Jedno-
czes$nie zgodnie z jego teorig za wiedze mozna przy-
ja¢ kazda ustrukturyzowang informacje i dana, ktéra
mozna wykorzystac. Z uplywem czasu coraz czesciej
wiedza bywa traktowana jako zasob, jakim nalezy za-
rzadza¢ (Staniewski, 2008).

Bezposrednimi Zrodtami wiedzy i koficowymi od-
biorcami-uzytkownikami wiedzy sa ludzie. Istotna
bariere w operowaniu wiedza stanowig procesy inte-
lektualne zachodzace w §wiadomosci ludzi, procesy
pozyskiwania wiedzy od ludzi, kreowania nowej wie-
dzy oraz jej przejmowania przez ludzi. Zjawiska z te-
go obszaru objas$nia model Nonaki i Takeuchiego.
Wiedza ukryta wykorzystywana jest bezwiednie. Jej
posiadacze na og6t nie sa w stanie jej okreslic. Jest to
wiedza pod$wiadoma, trudna do jasnego wyartykuto-
wania. Wiedza ta powstaje wraz z do§wiadczeniem
i jest objasniana przez analogie i metafory. Tradycyj-
nie wiedza ukryta przekazywana jest bezposrednio
w relacji mentor-uczen. Sa to wystarczajaco efektyw-
ne metody wymiany wiedzy, ale jedynie w matych
grupach. Wiedza jawna, okreSlana tez jako uze-
wnetrzniona, jest jasno sprecyzowana, usystematyzo-
wana, wyrazana w formie symboli, stéw i liczb jako
dokumenty lub dane w systemach informatycznych.
Jest to wiedza organizacji w formie dokumentéw lub
baz danych (Nonaka, Takeuchi, 2000).

Istotne z punktu widzenia zarzadzania wiedza jest
zar6wno opracowanie i wdrozenie odpowiednich
technologii ufatwiajacych przebieg wszystkich proce-
sow zwiazanych z pozyskiwaniem, przekazywaniem,
transferem, wyszukiwaniem wiedzy organizacyjnej
(zazwyczaj jawnej), jak i opracowanie strategii zarza-
dzania wiedza (takze wiedzg ukryta) i potencjalem
kazdego zatrudnionego w organizacji pracownika.
Wyr6zni¢ mozna dwa podejscia do zarzadzania wie-
dza w organizacji: personalne oraz technologiczne
(Morawski, 2005). Podejécie personalne skupia si¢
na stworzeniu partnerskiej kultury organizacyjnej,
swoistej wspolnoty profesjonalistow, ktorzy przyczy-
nia si¢ do rozwoju zasobow wiedzy organizacji. Duzy
nacisk kfadzie si¢ tutaj na rozwdj kompetencji pra-
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cownikdéw, motywowanie oraz stwarzanie warunkow
do kreatywnoSci, rozwoju i dzielenia si¢ wiedza w orga-
nizacji. W ujeciu technologicznym z kolei zarzadzanie
wiedza utozsamiane jest z dostosowaniem odpowied-
nich technologii na potrzeby tworzenia, upowszechnia-
nia oraz przekazywania wiedzy (Morawski, 2005). Aby
zarzadzanie wiedza w takim rozumieniu byfo procesem
efektywnym, istotne jest stworzenie ku temu odpo-
wiedniej kultury organizacyjnej, ktéra sprzyja uczeniu
sig, kreatywnosci, dzieleniu si¢ wiedza, a takze r6zno-

rodnodci pracownikow (Staniewski, 2008).

Funkcja personalna nalezy do podstawowych
funkcji realizowanych przez organizacje.

Obejmuje czynnosci o charakterze wykonawczym,
doradczym, regulacyjnym dotyczace funkcjonowania
ludzi w organizacji. Wymienione czynno$ci nazywane
sa zarzadzaniem personelem, zarzadzaniem kadra-
mi, a wspdlczesnie — zarzadzaniem zasobami ludzki-
mi lub zarzadzaniem kapitalem ludzkim. Ksztatt
funkcji personalnej w przedsiebiorstwach stanowi
wypadkowa czynnikdw wewnetrznych (strategii,
struktury organizacyjnej, kultury organizacyjnej)
oraz zewnetrznych pochodzacych z otoczenia blizsze-
go i dalszego organizacji (Pocztowski, 2004).

W dostepnej literaturze spotyka sie rozne zesta-
wienia elementéw funkcji personalnej. Ulegaly one
licznym zmianom wraz ze zmieniajacym si¢ podej-
§ciem oraz znaczeniem tej funkcji w przedsigbior-
stwach, a co za tym idzie — wraz ze zmianami w kon-
cepcji zarzadzania. Do funkcji tych mozemy zaliczy¢
(Jedrych, 2007):

B planowanie zasobdw ludzkich — jest punktem wyj-
$cia w ramach zadan funkcji personalnej. Planowa-
nie zatrudnienia jest stalym procesem, obejmuja-
cym zapotrzebowanie na czynnik ludzki zar6wno
w wymiarze ilo§ciowym, jak i jakoSciowym. Proces
ten umozliwia analizowanie istniejacego stanu
i struktury personelu, tworzenie plandéw redukuja-
cych luke miedzy podaza a popytem na wewnetrz-
nym rynku pracy, a takze monitorowanie wdrazania
planéw zatrudnienia w zycie (Pocztowski, 2008);

B rekrutacja, selekcja — jest to poszukiwanie przez
organizacje odpowiednich kandydatéw na po-
szczegdlne stanowiska pracy. Dziatania rekruta-
cyjne maja na celu informowanie potencjalnych
kandydatow o ofercie pracy, organizacji oraz wa-
runkach uczestnictwa w dalszej procedurze selek-
cji (Matachowski, 2006). Dobor i selekcja pracow-
nikdw rozpoczynaja si¢ w momencie dokonania
analizy pracy oraz okreslenia na jej podstawie wy-
magaf. Pozwala to na uzyskanie informacji, jakie
kwalifikacje powinni posiada¢ kandydaci na dane
stanowiska. Biorac pod uwage regulacje prawne
i wewnatrzorganizacyjne, mozemy okresli¢ zrodla
doboru pracownikow (Nkomo, 1988). Podczas
ustalania kompetencji i kwalifikacji nalezy zwrocié
uwage, aby nie ustali¢ wymagan na zbyt wysokim
poziomie. Moze to spowodowac problemy zwigza-
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ne z przyciagnieciem kandydatéw badz niezado-
wolenie u 0sdb przyjetych, gdy uswiadomia sobie,
ze ich talenty nie s3 w pelni wykorzystywane.
Okreélenie wymagan na zbyt niskim poziomie
réwniez jest niebezpieczne, dlatego tez nalezy
zroznicowa¢ wymagania, ktére sa niezbedne,
a ktore pozadane (Armstrong, 2007).

B motywowanie — jest to proces, w ktorym kieruja-
cy powinien oddzialywac na pracownika, wykorzy-
stujac do tego dostepne formy i $rodki, tak aby
pracowal on zgodnie z jego oczekiwaniami, czyli
realizowal dziatania zmierzajace do osiagnigcia
zatozonych celow (Jasinski, 2007). Proces moty-
wacji przedstawi¢ mozna w formie modelu, ktdry
odnosi si¢ do potrzeb i sugeruje, ze motywacja ini-
cjuje Swiadome lub nieSwiadome rozpoznanie nie-
zaspokojonych potrzeb. Przedstawia on w uprosz-
czonej formie zasade dziatania motywacji indywi-
dualnej (Armstrong, 2007). Motywowanie jest to
proces, ktdry ma dwustronny charakter, gdyz pra-
cownik i kierownik wzajemnie wplywaja na siebie
— swoje zachowania i decyzje.

B ocenianie pracownikdw — system oceniania sta-
nowi jedna z istotniejszych czynnosci w zarzadza-
niu czynnikiem ludzkim, gdyz moze by¢ wykorzy-
stywany we wszystkich obszarach funkcji personal-
nej. Ocenianie postaw, cech osobowosciowych, za-
chowan i wynikéw pracy personelu jest fatwym
i skutecznym sposobem identyfikowania istniejg-
cego stanu czynnika ludzkiego w przedsiebior-
stwie. Ocenianie skutecznie wypelnia swoje cele,
jesli nie odbywa si¢ przypadkowo, lecz stanowi pe-
wien system. System oceniania pracownikoéw po-
winien odbywac si¢ w sposdb powtarzalny, zapla-
nowany, sformalizowany oraz nakierowany na po-
prawe efektywnoSci zarzadzania czynnikiem ludz-
kim w przedsiebiorstwie. Wdrozenie systemu oce-
niania pracownikdw pozwala efektywnie i kom-
pleksowo zarzadzaé czynnikiem ludzkim i wszyst-
kimi procesami w przedsiebiorstwie w odniesieniu
do realizacji jego celéw i misji. Z wdrozenia tego
systemu zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy
odnosza korzysci (Szatkowski, 2006; Rostkowski,
Danilewicz, Mrzygldd, Rapacka, Szczgsna, 2005).

Czynnik ludzki w procesach
logistycznych

Pojawienie si¢ i rozpowszechnienie teorii kapitatu
ludzkiego dokonaly sie ponad 40 lat temu. W sposob
syntetyczny poglady wypracowane wtedy, a odnosza-
ce sie do kwalifikacji i kompetencji, ksztattujg si¢ na-
stepujaco (Schulz, 1987):

B kapital ludzki ma charakter indywidualny i nie
moze zostac sprzedany albo dany innej osobie; jest
on zwigzany z dang osoba niezaleznie od tego,
gdzie sie ona znajduje;
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B korzysci z wykorzystania kapitalu odczuwa osobi-
$cie okreslona jednostka, ktdra go posiada;

B trwanie kapitatu ludzkiego nie przekracza okresu
zycia danej osoby;

B nabywanie kapitalu ludzkiego to inwestowanie
w siebie, przede wszystkim poS§wigcanie wlasnego
czasu i innych zasobow;

B nabywanie kapitatu ludzkiego w mtodszym wieku
jest najbardziej optacalne ze wzgledu na wydtuze-
nie okresu jego wykorzystywania, jak i mniejsza
ekonomiczng warto$¢ czasu w latach miodosci
(otrzymuje si¢ wtedy nizsze wynagrodzenie, efek-
tywnos¢ ksztalcenia jest tez najczeSciej wyzsza);

B kapitat ludzki ulega deprecjacji podobnie jak inne
formy kapitatu;

B kobiety inwestuja czgsto z uzasadnionych powo-
doéw w inne formy kapitatu ludzkiego niz mezezyz-
ni (rezygnujac z pracy na rzecz wychowania dzieci).
We wspolczesnej literaturze przedmiotu coraz

czesciej termin ,zasoby ludzkie” jest zastepowany

okresleniem ,kapitat ludzki”, co moze wskazywac na
$wiadomo$¢ rangi i znaczenia czynnika ludzkiego

w dobie uwarunkowan gospodarki opartej na wiedzy.

Ponadto rozpowszechnia si¢ poglad, ze wiedza, kom-

petencje i zdolnoSci pracownikdw sg postrzegane ja-

ko wartoSci, ktore umozliwiaja zdobycie i utrzymanie
trwalej, a takze trudnej do podwazenia przewagi

konkurencyjnej (Jamka, 2011).

Pojecie kompetencji pierwotnie uzywane bylo

w odniesieniu do zakresu uprawnien w dzialaniu

i odpowiedzialnosci za nie (Szymczak, 1998). Poczat-

kowo kompetencje mialy charakter formalny, wska-

zywaly na zakres uprawniefi do podejmowania decy-

zji, realizacji okre§lonych zadan (Butkiewicz, 1995).

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ rozne klasyfi-

kacje kompetencji. Najczesciej stosowany podzial

obejmuje dwie grupy: kompetencje migkkie (beha-
wioralne, spoleczne) oraz kompetencje twarde, od-
wolujace sie¢ do posiadanej przez jednostke wiedzy

i umiejetnosci praktycznych (Armstrong, 2007). Ze

wzgledu na znaczenie kompetencji dla jakoSci pracy

wykonywanej przez dang osobe rozrdznia si¢ kompe-
tencje podstawowe (zwane rowniez granicznymi lub
brzegowymi), warunkujace wykonanie powierzonego
zadania, oraz kompetencje wyrozniajace, stanowigce

o mozliwo$ciach wypracowania w ramach zadania

wartoéci dodanej (Kubicka-Daab, 2007). Mimo ze

kompetencje mozna nabywac i rozwija¢ podobnie jak
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wielowymiarowe okreslenie dyspozycji jednostki,
przejawiaja sie w jej wiedzy, umiejetnosciach, do-
$wiadczeniu, a takze postawach i gotowosci do dzia-
tania, w celu realizacji zadan na odpowiednim pozio-
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Podsumowanie

Logistyka i procesy logistyczne (tak jak inne pro-
cesy we wspOlczesnych przedsigbiorstwach) wymaga-
ja ciaglego doskonalenia. Wplyw na to ma wiele
czynnikdw, sposrod ktérych do najistotniejszych,
w omawianym kontekscie, zaliczy¢ nalezy: zmienno§¢
otoczenia, dziatania konkurencji, postep techniczno-
-organizacyjny czy tez wzrost znaczenia zasobdw nie-
materialnych. Szczegdlnie ten ostatni z wymienio-
nych zasobow ksztaltuje aktualnie charakter przed-
siebiorstw, ich dziatalnosci oraz wiele zjawisk rynko-
wych. W tym obszarze istotne znaczenie ma wiedza,
ktdra poprzez swoj czesto unikatowy charakter stwa-
rza mozliwosci budowania unikalnych, trwatych i dtu-
gookresowych przewag rynkowych.

Wiedza w przedsiebiorstwie w znacznym stopniu
zwigzana jest z czynnikiem ludzkim. Czesto przyjmu-
je forme spersonalizowang utrudniajaca jej przekazy-
wanie, ale prowadzaca czesto do powstawania no-
wych unikatowych pomysiéw, koncepcji lub przewag
konkurencyjnych. Pracownicy w znacznym stopniu
uczestnicza w procesie pozyskiwania wiedzy, jej prze-
twarzania i wykorzystywania. Jednoczes$nie stanowi
ona istotny element dziatan o charakterze innowacyj-
nym w kazdym obszarze funkcjonowania przedsie-
biorstwa, w tym w logistyce.

Powigzania pomiedzy poszczegdlnymi systemami
w przedsiebiorstwie (np. pomiedzy zasobami ludzki-
mi a logistyka) w efekcie przyznania wiedzy prioryte-
towej roli, a zarzadzaniu wiedza nadrzgdnoSci w sto-
sunku do innych zasobdw, pozwala na bardziej holi-
styczny sposob zarzadzania przedsigbiorstwem, z sy-
nergicznym wykorzystaniem wszelkich zidentyfiko-
wanych zwigzkoéw i zaleznosci do badania przewag
rynkowych i warto$ci dodane;.

Armstrong, M. (2007). Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Krakoéw: Wolters Kluwer Polska.

Ballou, R. H. (1987). Basic Business Logistics. Englewood Cliffs: Prentice Hall.

Blaik, P. (2001). Logistyka. Koncepcja zintegrowanego zarzqdzania. Warszawa: PWE.

Bochniarz, P., Gugata, K. (2005). Budowanie i pomiar kapitalu ludzkiego w firmie. Warszawa: Wydawnictwo Poltext.

Bozarth, C., Handfield, R. B. (2007). Wprowadzenie do zarzqdzania operacjami i laricuchem dostaw. Gliwice: Wydawnictwo Helion.
Butkiewicz, M. (red.). (1995). Model polskich standardow kwalifikacji zawodowych. Warszawa: Wydawnictwo Instytutu Technologii Eks-

ploatacji.

Chaberek, M. (2002). Makro- i mikroekonomiczne aspekty wsparcia logistycznego. Gdansk: Wydawnictwo Uniwersytetu Gdanskiego.

36 ISSN 1231-2037 Gospodarka Materiatowa | Logistyka 11 2019



Tom LXXI Nr112019 DOI 10.33226/1231-2037.2019.11.5

Chwistecka-Dudek, H., Sroka, W. (2000). Core competencies — koncepcja strategiczna. Przeglgd Organizacji, (3), 15-17.

Ciesielski, M. (red.) (2009). Instrumenty zarzqdzania laricuchami dostaw. Warszawa: PWE.

Ficon, K. (2001). Procesy logistyczne w przedsigbiorstwie. Gdynia: Wydawnictwo Impuls Plus Colsulting.

Filipowicz, G. (2004). Zarzgdzanie kompetencjami zawodowymi. Warszawa: PWE.

Jamka, B. (2011) Czynnik ludzki we wspdlczesnym przedsigbiorstwie: zasob czy kapital? Od zarzqdzania kompetencjami do zarzqdzania roz-
norodnoscig. Warszawa: Wolters Kluwer.

Jasinski, Z. (red.). (2007). Motywowanie w przedsiebiorstwie. Uwalnianie ludzkiej produktywnosci. Materialne, organizacyjne i psychologicz-
ne motywatory. Warszawa: Placet.

Jedrych, E. (red.). (2007). Zarzqdzanie zasobami ludzkimi dla menedzerow Sredniego szczebla. Krakéw: Wolters Kluwer.

Krol, H., Ludwiczynski, A. (red.) (2007). Zarzqgdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji. Warszawa: PWN.

Kubicka-Daab, J. (2002). Budowa modeli kompetencji. W: A. Ludwiczyniski (red.), Najlepsze praktyki zarzqgdzania kapitatem ludzkim. War-
szawa: Polska Fundacja Promocji Kadr.

Kuliniska, E. (2009). Podstawy logistyki i zarzqdzania taricuchem dostaw. Podrecznik dla kierunku studiéw logistyka. Opole: Oficyna Wydaw-
nicza Politechniki Opolskie;.

Kurzacz, T. (2007). Informatyka w przedsigbiorstwie. https://www.erp-view.pl/artykuly-erp/25827-informatyka-w-logistyce-cz-1.html
(28.10.2019)

Lech, P. (2002). Zintegrowane systemy zarzqgdzania ERP/ERP 1I. Wykorzystanie w biznesie, wdrazanie. Warszawa: Difin.

Lees, C. D., Ordery, J. L. (2007). Analiza i projektowanie pracy. W: N. Chmiel (red.), Psychologia pracy i organizacji, 73-74. Gdansk: Gdan-
skie Wydawnictwo Psychologiczne.

Lunarski, J. (2012). Zarzgdzanie jakoscig w logistyce. Rzeszow: Oficyna Wydawnicza Politechniki Rzeszowskie;.

Matachowski, W. (2006). Outplacement jako narzedzie zarzqdzania zasobami ludzkimi. Warszawa: Instytut Organizacji i Zarzadzania
w Przemysle ,,ORGMASZ”.

Miller, J. G., Vollman, T. E. (1985). The Hidden Factory. Harvard Business Review, 63(5), 142-150.

Morawski, M. (2005). Zarzadzanie wiedza w perspektywie personalnej. W: K. Perechuda (red.), Zarzqgdzanie wiedzq w przedsigbiorstwie.
Warszawa: PWN.

Nkomo, S. M. (1988). Strategic Planning for Human Resources — Let’s Get Started. Long Range Planning, (1), 6672, https://doi.org/
10.1016/0024-6301(88)90060-x.

Nonaka, 1., Takeuchi, H. (2004). Kreowanie wiedzy w organizacji. Jak spdtki japoriskie dynamizujg procesy innowacyjne. Warszawa: Polska
Fundacja Promocji Kadr.

Pfohl, H. Ch. (1998). Systemy logistyczne. Podstawy organizacji i zarzqdzania. Poznaf: Biblioteka Logistyka.

Pienaar, W. J., Vogt, J. J. (2015). Business logistics management: A value chain perspective. Southern Africa: Oxford University Press.

Pocztowski, A. (2004). Funkcja personalna w przedsigbiorstwach w nowej gospodarce. W: Z. Wisniewski, A. Pocztowski (red.). Zarzqdza-
nie zasobami ludzkimi w warunkach nowej gospodarki. Krakéw: Oficyna Ekonomiczna.

Pocztowski, A. (2008). Zarzgdzanie zasobami ludzkimi Strategie — Procesy — Metody. Warszawa: PWE.

Rostkowski, T., Danilewicz, D., Mrzygldd, J., Rapacka, M., Szczesna, A. (2005). Nowoczesne metody zarzqdzania zasobami ludzkimi. War-
szawa: Difin.

Schulz, T. W. (1987). Education and Population Quality [w:] G. Psacharopoulos (red.), Economics of Education. Research and Studies.
Oxford: Pergamon Press.

Sitek, E. (1997). Strategia rozwoju w ujeciu zasobowej teorii firmy. Warszawa: Wydawnictwo KeyText sp. z 0.0.

Staniewski, M. W. (2008). Zarzgdzanie zasobami ludzkimi a zarzqdzanie wiedzg w przedsigbiorstwie. Warszawa: VIZJA PRESS & IT.

Szatkowski, A. (red.) (2006). Podstawy zarzqdzania personelem. Krakéw: Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie.

Szymczak, M. (red.). (1998). Stownik jezyka polskiego. Warszawa: PWN.

Szymonik, A. (2011). Logistyka i zarzqdzanie taricuchem dostaw. Cz¢$¢ 2. Warszawa: Difin.

Thierry, D., Sauret, C. (1994). Zatrudnienie i kompetencje w przedsigbiorstwie w procesach zmian. Warszawa: Wydawnictwo Poltext.

Wawak, S. (2006). Zarzqdzanie jakoscig — teoria i praktyka. Gliwice: Wydawnictwo Helion.

PWE poleca

Podrecznik  prezentuje rozwdj mysli ekonomicznej na
tle zmieniajgcej sie gospodarki — od XVIII do konca XX wieku. Od
XVIII wieku gtdwng formg gospodarowania jest gospodarka ryn-
kowa, dlatego 6wczesnie sformutowane teorie i powstate nurty
mysli ekonomicznej sg w duzej czeSci nadal aktualne
i wykorzystywane w formutowaniu wytycznych dla polityki gospo-
darczej. Z tego powodu poznanie historii mysli ekonomicznej jest
niezbedne dla zrozumienia zasad funkcjonowania wspoétczesnej
gospodarki.
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