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Wstęp

W dzisiejszych czasach coraz większego znaczenia
nabiera problematyka wpływu kapitału ludzkiego na
rozwój procesów produkcyjnych i logistycznych. Po-
wszechnie przyjmuje się, że współcześnie to właśnie
kapitał ludzki jest kluczowym czynnikiem wpływają-
cym na możliwość zwiększenia innowacyjności i kon-
kurencyjności tych procesów. 

Istnieje ścisłe powiązanie pomiędzy kompetencjami
a kapitałem ludzkim. Im szersze rozumienie kompe-
tencji, tym bardziej stają się one bliskie znaczeniowo
pojęciu kapitału ludzkiego, a nawet można wskazać
przykłady, w których kompetencje pracowników są
utożsamiane z kapitałem ludzkim (np. definicja G.S.
Becker ujmująca kapitał ludzki jako kombinację wro-
dzonych talentów, wyznawanych wartości oraz naby-
tych umiejętności i wiedzy) (Bochniarz, Gugała, 2005). 

Zasoby ludzkie to nie tylko praca fizyczna osób za-
trudnionych w przedsiębiorstwie, ale przede wszyst-

kim ich umiejętności, wiedza, zdolności oraz predys-
pozycje do sprawnego łączenia innych zasobów i uzy-
skiwania założonych efektów ekonomicznych. Czło-
wiek w sposób twórczy wykorzystuje kapitał finanso-
wy dla uruchomienia zasobów rzeczowych. Aby
sprawnie i skutecznie wykorzystać będące w dyspozy-
cji zasoby, musi posiłkować się informacjami w po-
staci różnego rodzaju użytecznych danych o rynku,
konsumentach, gospodarce itp. Tym, co decyduje
o uruchomieniu zasobów, są umiejętności, czyli wie-
dza nie tylko o tym, co i jak należy robić, ale także
przekonania, intuicja i kreatywność człowieka (Sitek,
1997). Wielu autorów jest zdania, że kluczowe kom-
petencje stanowią efekt synergii posiadania przez
przedsiębiorstwo unikalnych zasobów oraz zdolności
organizacyjnych (Chwistecka-Dudek, Sroka 2000).
Kapitał ludzki to zasób, który łączy w sobie wiedzę
i umiejętności, pracę oraz przedsiębiorczość. Obej-
muje również zdrowie i predyspozycje człowieka,
które przyczyniają się do wzrostu jego efektywności
produkcyjnej. Jest źródłem obecnych i przyszłych do-
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Nowoczesne firmy logistyczne, aby były konkurencyjne,
zmuszone są poszukiwać nowych rozwiązań w zakresie po-
prawy elastyczności i szybkiego działania. Żadna firma logi-
styczna nie jest w stanie funkcjonować bez ludzi, którzy są
elementem rozmaitych procesów logistycznych. W artykule
przedstawiono zagadnienia dotyczące czynnika ludzkiego
mającego bezpośredni wpływ na procesy logistyczne.
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chodów lub przyszłego zadowolenia (Król, Ludwi-
czyński, 2007). 

Znaczenie zasobów ludzkich i kapitału ludzkiego
w każdej organizacji jest nie do przecenienia. Rozwa-
żania na temat roli i znaczenia kapitału ludzkiego
w procesach logistycznych wydają się bardzo trudne,
ponieważ z jednej strony są to kwestie oczywiste (wy-
stępują w każdym procesie), a z drugiej strony wraz
z nim ewoluują. Wobec tego nowoczesne zarządza-
nie procesami logistycznymi — czyli takie, które do-
pasowuje się do aktualnych zmian na rynku — wyma-
ga nowoczesnego podejścia do zarządzania zasobami
ludzkimi i kapitałem ludzkim. Te zależności bezpo-
średnio związane są przede wszystkim z: możliwo-
ściami uzyskiwania przewagi konkurencyjnej, popra-
wą jakości obsługi klienta i szerokim wykorzystaniem
technologii informacyjnych jako czynnikiem wywołu-
jącym wiele zmian na poziomie procesów produkcyj-
nego oraz logistycznego. 

Charakterystyka procesu logistycznego

Początek wnikliwej analizy nad problematyką ter-
minu „proces logistyczny” w Polsce nastąpił wraz
z pojawieniem się jednej z najpopularniejszej w pol-
skiej literaturze definicji logistyki, którą sformułowa-
no w latach 90. ubiegłego wieku. Według tej definicji
logistyka to „kompleksowa wiedza o procesach logi-
stycznych związanych z każdą działalnością gospodar-
czą oraz o sposobach skutecznego zarządzania tymi
procesami” (Ciesielski, 2009). Jedną z kluczowych ka-
tegorii logistyki są procesy logistyczne polegające na
fizycznym przepływie dóbr przez kolejne fazy działal-
ności gospodarczej. W literaturze można zapoznać się
z różnymi podejściami do procesu logistycznego, jed-
nak niewiele jest precyzyjnych definicji tej kategorii.
A. Szymonik definiuje procesy logistyczne jako „na-
stępujące po sobie w określonym czasie i miejscu fak-
ty (zjawiska przyszłe oraz przeszłe) w dziedzinie fi-
zycznego przepływu wyrobów i usług oraz informacji,
a także ryzyka, które towarzyszy każdemu działaniu”
(Szymonik, 2011). Inną definicję proponuje K. Ficoń,
który zwraca uwagę na fakt, iż „procesy logistyczne
polegają na fizycznym przemieszczaniu dóbr oraz
związanych z nimi informacji, w trakcie tych procesów
następują dalsze transformacje (dowartościowanie)
produktu” (Ficoń, 2001). 

Procesy logistyczne wiążą wszystkie działania fir-
my i są ukierunkowane przede wszystkim na zwięk-
szenie wartości wymiennej i użytkowej produktów
o walory: przestrzenny i czasowy. Walor przestrzenny
wiąże się z faktem, że procesy logistyczne doprowa-
dzają sprawnie produkt na jego miejsce przeznacze-
nia. Walor czasowy wynika z uwzględnienia stosow-
nego momentu dostawy, wynikającego z bezpośred-
niego zapotrzebowania (Ballou, 1987). Mówi się

również o tym, że procesy logistyczne powodują
transformację produktów, np. procesy magazynowa-
nia realizują zmiany czasowe, procesy transportu do-
tyczą zmian przestrzeni, procesy przeładunku wpro-
wadzają zmiany ilości i gatunku itp. Wśród podsta-
wowych procesów logistycznych wymienić należy
proces transportu, magazynowania, przeładunku, pa-
kowania. Procesy logistyczne tworzą zatem pewną
kompozycję, składającą się na proces przepływu fi-
zycznego (Pfohl, 1998). 

W literaturze można spotkać także podział proce-
sów logistycznych na trzy rodzaje, do których zaliczo-
no (Bozarth, Handfield, 2007): 

procesy wykonawcze — dotyczą wykonywanych
przez organizację czynności o wysokiej wartości
dodanej (zalicza się do nich m. in. świadczenie
usług transportowych, magazynowych, kompleta-
cyjnych itp.), za które klient chętnie zapłaci; 
procesy wspierające — dotyczą czynności, które są
potrzebne, lecz nie cechują się wartością dodaną,
np. pakowanie czy też znakowanie; 
procesy rozwojowe — służą do usprawnienia pro-
cesów wykonawczych oraz wspierających, np.
szkolenie pracowników, badanie rynku, projekto-
wanie nowych produktów itp. 
Inny podział procesów logistycznych zapropono-

wał P. Blaik (Blaik, 2001). Dokonał podziału proce-
sów na pierwotne oraz wspomagające. Pierwotne
procesy logistyczne to takie, które są związane bez-
pośrednio z wyrobem oraz jego tworzeniem. Ich za-
daniem jest również integracja zaopatrzenia, produk-
cji oraz dystrybucji poprzez dokonywane transforma-
cje czasowe, przestrzenne, ilościowe, jakościowe oraz
informacji. Natomiast procesy wspomagające zapew-
niają sprawne działanie procesów pierwotnych. Zale-
żą głównie od wprowadzonego w danym przedsię-
biorstwie modelu zarządzania. Obejmują one więc
administracyjne, strategiczne oraz operacyjne proce-
sy planowania i podejmowania decyzji koniecznych
do kształtowania, koordynacji oraz optymalizacji sys-
temów logistycznych (Kulińska, 2009; Wawak, 2006). 

W innym ujęciu procesy logistyczne można po-
dzielić na (Pienaar, Vogt 2015): 

procesy logistyki wewnętrznej, do których zalicza-
ne są: procesy koordynacji przepływów wewnętrz-
nych, procesy zaopatrzenia, procesy zarządzania
gospodarką magazynową w odniesieniu do mate-
riałów, surowców lub półfabrykatów, procesy ma-
gazynowania, procesy zarządzania materiałowego,
procesy komunikacji i informacji; 
procesy logistyki zewnętrznej, do których zalicza-
ne są: procesy logistyki zwrotnej, procesy gospo-
darki opakowaniowej, procesy zarządzania gospo-
darką magazynową w odniesieniu do wyrobów go-
towych, procesy zamówień, procesy transportu,
procesy obsługi klienta. 
Występują również procesy logistyczne, które nie

są zaliczane do żadnej z powyższych grup i dotyczą



produkcji/wytwarzania oraz realizowania działań
marketingowych (Pienaar, Vogt, 2015). 

Procesy logistyczne można także podzielić według
kryterium zadaniowego na (Miller, Vollman, 1985): 

procesy przepływów związane ze strumieniami
materialnymi — od momentu zakupu surow-
ca/materiału aż do momentu sprzedaży gotowych
produktów; 
regulacyjne, których zadaniem jest dostosowanie
środków produkcji oraz siły roboczej do poziomu
zapotrzebowania na gotowe produkty; 
kontrolne, związane z jakością gotowych wyro-
bów, realizacją zamówień i przebiegiem procesów
produkcyjnych; 
informacyjne, których celem jest bieżąca aktuali-
zacja danych i informacji w ramach systemu infor-
macyjnego przedsiębiorstwa. 

Wpływ jakości na procesy logistyczne

Wzrost znaczenia obsługi klienta, niepewność
i zmienność otoczenia zewnętrznego wymuszają na
organizacjach stosowanie coraz nowszych i skutecz-
niejszych koncepcji wspierających procesy zarządza-
nia. Zdaniem M. Ciesielskiego (Ciesielski, 2009) po-
mimo tego, że w ramach logistyki występuje cały wa-
chlarz instrumentów pozwalających osiągać liczne
korzyści w procesie zarządzania łańcuchem dostaw,
nadal aktualne i konieczne jest poszukiwanie nowych
koncepcji pozwalających na rozwiązywanie proble-
mów w zakresie obsługi zamówień, transportu, kon-
troli zapasów, obsługi klienta czy doskonalenia pro-
cesów logistycznych. Z kolei J. Łunarski (Łunarski,
2012) podkreśla, że na przestrzeni ostatnich kilkuna-
stu lat na polu jakości zostały opracowane różnorod-
ne systemy, koncepcje i techniki usprawniające za-
równo działania logistyczne, jak i produkcyjne. 

W związku z przeplataniem się działań kształtują-
cych jakość z procesami logistycznymi trzeba integro-
wać wdrażanie i realizację koncepcji zarządzania jako-
ścią i logistyki. Podnoszony od dawna problem jakości
wszelkich działań (w tym również logistycznych), przy-
bierający różne formy i tendencje rozwoju, spowodo-
wał silne ukierunkowanie na procesowe i systemowe
podejście do kompleksowego zarządzania jakością
TQM (Total Quality Management). W przypadku
obu koncepcji — zarówno koncepcji procesów logi-
stycznych, jak i koncepcji zarządzania jakością, istotny
jest przedmiot działania — proces obsługi klienta
i proces systemu wytwarzania dóbr (Chaberek, 2002). 

Wiedza w procesach logistycznych

Procesy logistyczne w przedsiębiorstwach produk-
cyjnych, handlowych oraz firmach świadczących usłu-

gi logistyczne, w skład których wchodzą komórki zaj-
mujące się magazynowaniem, transportem, planowa-
niem oraz zakupami, wiążą się z bardzo dużym prze-
pływem informacji i danych. Informacje o produk-
tach, dla których tworzone są plany produkcji, jak
również o surowcach i materiałach dla nich oraz za-
mówieniach muszą być przetwarzane i obsługiwane
przez systemy informatyczne firm (Kurzacz, 2007). 

Zapotrzebowanie informacyjne w logistyce wyma-
ga pozyskiwania danych z wielu różnych działów
w przedsiębiorstwie. Aby uzyskiwanie oraz wykorzy-
stywanie tych informacji było efektywne czy wręcz
możliwe, systemy te powinny być trwale ze sobą zin-
tegrowane (Lech, 2002). 

Jedyną rzeczą, jaka daje organizacji przewagę
konkurencyjną, jest to, co wie, jak to wykorzystuje
i jak szybko może nauczyć się czegoś nowego. Jedno-
cześnie zgodnie z jego teorią za wiedzę można przy-
jąć każdą ustrukturyzowaną informację i daną, którą
można wykorzystać. Z upływem czasu coraz częściej
wiedza bywa traktowana jako zasób, jakim należy za-
rządzać (Staniewski, 2008). 

Bezpośrednimi źródłami wiedzy i końcowymi od-
biorcami-użytkownikami wiedzy są ludzie. Istotną
barierę w operowaniu wiedzą stanowią procesy inte-
lektualne zachodzące w świadomości ludzi, procesy
pozyskiwania wiedzy od ludzi, kreowania nowej wie-
dzy oraz jej przejmowania przez ludzi. Zjawiska z te-
go obszaru objaśnia model Nonaki i Takeuchiego.
Wiedza ukryta wykorzystywana jest bezwiednie. Jej
posiadacze na ogół nie są w stanie jej określić. Jest to
wiedza podświadoma, trudna do jasnego wyartykuło-
wania. Wiedza ta powstaje wraz z doświadczeniem
i jest objaśniana przez analogie i metafory. Tradycyj-
nie wiedza ukryta przekazywana jest bezpośrednio
w relacji mentor-uczeń. Są to wystarczająco efektyw-
ne metody wymiany wiedzy, ale jedynie w małych
grupach. Wiedza jawna, określana też jako uze-
wnętrzniona, jest jasno sprecyzowana, usystematyzo-
wana, wyrażana w formie symboli, słów i liczb jako
dokumenty lub dane w systemach informatycznych.
Jest to wiedza organizacji w formie dokumentów lub
baz danych (Nonaka, Takeuchi, 2000). 

Istotne z punktu widzenia zarządzania wiedzą jest
zarówno opracowanie i wdrożenie odpowiednich
technologii ułatwiających przebieg wszystkich proce-
sów związanych z pozyskiwaniem, przekazywaniem,
transferem, wyszukiwaniem wiedzy organizacyjnej
(zazwyczaj jawnej), jak i opracowanie strategii zarzą-
dzania wiedzą (także wiedzą ukrytą) i potencjałem
każdego zatrudnionego w organizacji pracownika.
Wyróżnić można dwa podejścia do zarządzania wie-
dzą w organizacji: personalne oraz technologiczne
(Morawski, 2005). Podejście personalne skupia się
na stworzeniu partnerskiej kultury organizacyjnej,
swoistej wspólnoty profesjonalistów, którzy przyczy-
nią się do rozwoju zasobów wiedzy organizacji. Duży
nacisk kładzie się tutaj na rozwój kompetencji pra-
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cowników, motywowanie oraz stwarzanie warunków
do kreatywności, rozwoju i dzielenia się wiedzą w orga-
nizacji. W ujęciu technologicznym z kolei zarządzanie
wiedzą utożsamiane jest z dostosowaniem odpowied-
nich technologii na potrzeby tworzenia, upowszechnia-
nia oraz przekazywania wiedzy (Morawski, 2005). Aby
zarządzanie wiedzą w takim rozumieniu było procesem
efektywnym, istotne jest stworzenie ku temu odpo-
wiedniej kultury organizacyjnej, która sprzyja uczeniu
się, kreatywności, dzieleniu się wiedzą, a także różno-
rodności pracowników (Staniewski, 2008). 

Funkcja personalna należy do podstawowych
funkcji realizowanych przez organizacje. 

Obejmuje czynności o charakterze wykonawczym,
doradczym, regulacyjnym dotyczące funkcjonowania
ludzi w organizacji. Wymienione czynności nazywane
są zarządzaniem personelem, zarządzaniem kadra-
mi, a współcześnie — zarządzaniem zasobami ludzki-
mi lub zarządzaniem kapitałem ludzkim. Kształt
funkcji personalnej w przedsiębiorstwach stanowi
wypadkową czynników wewnętrznych (strategii,
struktury organizacyjnej, kultury organizacyjnej)
oraz zewnętrznych pochodzących z otoczenia bliższe-
go i dalszego organizacji (Pocztowski, 2004). 

W dostępnej literaturze spotyka się różne zesta-
wienia elementów funkcji personalnej. Ulegały one
licznym zmianom wraz ze zmieniającym się podej-
ściem oraz znaczeniem tej funkcji w przedsiębior-
stwach, a co za tym idzie — wraz ze zmianami w kon-
cepcji zarządzania. Do funkcji tych możemy zaliczyć
(Jędrych, 2007): 

planowanie zasobów ludzkich — jest punktem wyj-
ścia w ramach zadań funkcji personalnej. Planowa-
nie zatrudnienia jest stałym procesem, obejmują-
cym zapotrzebowanie na czynnik ludzki zarówno
w wymiarze ilościowym, jak i jakościowym. Proces
ten umożliwia analizowanie istniejącego stanu
i struktury personelu, tworzenie planów redukują-
cych lukę między podażą a popytem na wewnętrz-
nym rynku pracy, a także monitorowanie wdrażania
planów zatrudnienia w życie (Pocztowski, 2008); 
rekrutacja, selekcja — jest to poszukiwanie przez
organizację odpowiednich kandydatów na po-
szczególne stanowiska pracy. Działania rekruta-
cyjne mają na celu informowanie potencjalnych
kandydatów o ofercie pracy, organizacji oraz wa-
runkach uczestnictwa w dalszej procedurze selek-
cji (Małachowski, 2006). Dobór i selekcja pracow-
ników rozpoczynają się w momencie dokonania
analizy pracy oraz określenia na jej podstawie wy-
magań. Pozwala to na uzyskanie informacji, jakie
kwalifikacje powinni posiadać kandydaci na dane
stanowiska. Biorąc pod uwagę regulacje prawne
i wewnątrzorganizacyjne, możemy określić źródła
doboru pracowników (Nkomo, 1988). Podczas
ustalania kompetencji i kwalifikacji należy zwrócić
uwagę, aby nie ustalić wymagań na zbyt wysokim
poziomie. Może to spowodować problemy związa-

ne z przyciągnięciem kandydatów bądź niezado-
wolenie u osób przyjętych, gdy uświadomią sobie,
że ich talenty nie są w pełni wykorzystywane.
Określenie wymagań na zbyt niskim poziomie
również jest niebezpieczne, dlatego też należy
zróżnicować wymagania, które są niezbędne,
a które pożądane (Armstrong, 2007). 
motywowanie — jest to proces, w którym kierują-
cy powinien oddziaływać na pracownika, wykorzy-
stując do tego dostępne formy i środki, tak aby
pracował on zgodnie z jego oczekiwaniami, czyli
realizował działania zmierzające do osiągnięcia
założonych celów (Jasiński, 2007). Proces moty-
wacji przedstawić można w formie modelu, który
odnosi się do potrzeb i sugeruje, że motywacja ini-
cjuje świadome lub nieświadome rozpoznanie nie-
zaspokojonych potrzeb. Przedstawia on w uprosz-
czonej formie zasadę działania motywacji indywi-
dualnej (Armstrong, 2007). Motywowanie jest to
proces, który ma dwustronny charakter, gdyż pra-
cownik i kierownik wzajemnie wpływają na siebie
— swoje zachowania i decyzje. 
ocenianie pracowników — system oceniania sta-
nowi jedną z istotniejszych czynności w zarządza-
niu czynnikiem ludzkim, gdyż może być wykorzy-
stywany we wszystkich obszarach funkcji personal-
nej. Ocenianie postaw, cech osobowościowych, za-
chowań i wyników pracy personelu jest łatwym
i skutecznym sposobem identyfikowania istnieją-
cego stanu czynnika ludzkiego w przedsiębior-
stwie. Ocenianie skutecznie wypełnia swoje cele,
jeśli nie odbywa się przypadkowo, lecz stanowi pe-
wien system. System oceniania pracowników po-
winien odbywać się w sposób powtarzalny, zapla-
nowany, sformalizowany oraz nakierowany na po-
prawę efektywności zarządzania czynnikiem ludz-
kim w przedsiębiorstwie. Wdrożenie systemu oce-
niania pracowników pozwala efektywnie i kom-
pleksowo zarządzać czynnikiem ludzkim i wszyst-
kimi procesami w przedsiębiorstwie w odniesieniu
do realizacji jego celów i misji. Z wdrożenia tego
systemu zarówno pracodawcy, jak i pracownicy
odnoszą korzyści (Szałkowski, 2006; Rostkowski,
Danilewicz, Mrzygłód, Rapacka, Szczęsna, 2005). 

Czynnik ludzki w procesach 
logistycznych

Pojawienie się i rozpowszechnienie teorii kapitału
ludzkiego dokonały się ponad 40 lat temu. W sposób
syntetyczny poglądy wypracowane wtedy, a odnoszą-
ce się do kwalifikacji i kompetencji, kształtują się na-
stępująco (Schulz, 1987): 

kapitał ludzki ma charakter indywidualny i nie
może zostać sprzedany albo dany innej osobie; jest
on związany z daną osobą niezależnie od tego,
gdzie się ona znajduje; 
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korzyści z wykorzystania kapitału odczuwa osobi-
ście określona jednostka, która go posiada; 
trwanie kapitału ludzkiego nie przekracza okresu
życia danej osoby; 
nabywanie kapitału ludzkiego to inwestowanie
w siebie, przede wszystkim poświęcanie własnego
czasu i innych zasobów; 
nabywanie kapitału ludzkiego w młodszym wieku
jest najbardziej opłacalne ze względu na wydłuże-
nie okresu jego wykorzystywania, jak i mniejszą
ekonomiczną wartość czasu w latach młodości
(otrzymuje się wtedy niższe wynagrodzenie, efek-
tywność kształcenia jest też najczęściej wyższa); 
kapitał ludzki ulega deprecjacji podobnie jak inne
formy kapitału; 
kobiety inwestują często z uzasadnionych powo-
dów w inne formy kapitału ludzkiego niż mężczyź-
ni (rezygnując z pracy na rzecz wychowania dzieci). 
We współczesnej literaturze przedmiotu coraz

częściej termin „zasoby ludzkie” jest zastępowany
określeniem „kapitał ludzki”, co może wskazywać na
świadomość rangi i znaczenia czynnika ludzkiego
w dobie uwarunkowań gospodarki opartej na wiedzy.
Ponadto rozpowszechnia się pogląd, że wiedza, kom-
petencje i zdolności pracowników są postrzegane ja-
ko wartości, które umożliwiają zdobycie i utrzymanie
trwałej, a także trudnej do podważenia przewagi
konkurencyjnej (Jamka, 2011). 

Pojęcie kompetencji pierwotnie używane było
w odniesieniu do zakresu uprawnień w działaniu
i odpowiedzialności za nie (Szymczak, 1998). Począt-
kowo kompetencje miały charakter formalny, wska-
zywały na zakres uprawnień do podejmowania decy-
zji, realizacji określonych zadań (Butkiewicz, 1995).
W literaturze przedmiotu wskazuje się różne klasyfi-
kacje kompetencji. Najczęściej stosowany podział
obejmuje dwie grupy: kompetencje miękkie (beha-
wioralne, społeczne) oraz kompetencje twarde, od-
wołujące się do posiadanej przez jednostkę wiedzy
i umiejętności praktycznych (Armstrong, 2007). Ze
względu na znaczenie kompetencji dla jakości pracy
wykonywanej przez daną osobę rozróżnia się kompe-
tencje podstawowe (zwane również granicznymi lub
brzegowymi), warunkujące wykonanie powierzonego
zadania, oraz kompetencje wyróżniające, stanowiące
o możliwościach wypracowania w ramach zadania
wartości dodanej (Kubicka-Daab, 2007). Mimo że
kompetencje można nabywać i rozwijać podobnie jak

można przyswajać sobie pewien zasób wiedzy czy
umiejętności, nie są one równoznaczne z pojęciami
takimi jak kwalifikacje lub formalne wykształcenie
(Lees, Ordery, 2007). Kompetencje stanowią zatem
wielowymiarowe określenie dyspozycji jednostki,
przejawiają się w jej wiedzy, umiejętnościach, do-
świadczeniu, a także postawach i gotowości do dzia-
łania, w celu realizacji zadań na odpowiednim pozio-
mie (Filipowicz, 1994). 

Podsumowanie

Logistyka i procesy logistyczne (tak jak inne pro-
cesy we współczesnych przedsiębiorstwach) wymaga-
ją ciągłego doskonalenia. Wpływ na to ma wiele
czynników, spośród których do najistotniejszych,
w omawianym kontekście, zaliczyć należy: zmienność
otoczenia, działania konkurencji, postęp techniczno-
-organizacyjny czy też wzrost znaczenia zasobów nie-
materialnych. Szczególnie ten ostatni z wymienio-
nych zasobów kształtuje aktualnie charakter przed-
siębiorstw, ich działalności oraz wiele zjawisk rynko-
wych. W tym obszarze istotne znaczenie ma wiedza,
która poprzez swój często unikatowy charakter stwa-
rza możliwości budowania unikalnych, trwałych i dłu-
gookresowych przewag rynkowych. 

Wiedza w przedsiębiorstwie w znacznym stopniu
związana jest z czynnikiem ludzkim. Często przyjmu-
je formę spersonalizowaną utrudniającą jej przekazy-
wanie, ale prowadzącą często do powstawania no-
wych unikatowych pomysłów, koncepcji lub przewag
konkurencyjnych. Pracownicy w znacznym stopniu
uczestniczą w procesie pozyskiwania wiedzy, jej prze-
twarzania i wykorzystywania. Jednocześnie stanowi
ona istotny element działań o charakterze innowacyj-
nym w każdym obszarze funkcjonowania przedsię-
biorstwa, w tym w logistyce. 

Powiązania pomiędzy poszczególnymi systemami
w przedsiębiorstwie (np. pomiędzy zasobami ludzki-
mi a logistyką) w efekcie przyznania wiedzy prioryte-
towej roli, a zarządzaniu wiedzą nadrzędności w sto-
sunku do innych zasobów, pozwala na bardziej holi-
styczny sposób zarządzania przedsiębiorstwem, z sy-
nergicznym wykorzystaniem wszelkich zidentyfiko-
wanych związków i zależności do badania przewag
rynkowych i wartości dodanej. 
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