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Wplyw poziomu i jakosci wiedzy pracownikow
na zarzadzanie kapitalem ludzkim w organizacji uslugowe;j
na wybranym przykladzie

IMPACT OF THE LEVEL AND QUALITY OF EMPLOYEES'
KNOWLEDGE ON HUMAN CAPITAL MANAGEMENT IN
A SERVICE ORGANIZATION ON A SELECTED EXAMPLE

W artykule przedstawiono wybrane koncepcje definiowania i strukturalizacji wiedzy.
Zidentyfikowano sktadowe kapitatu ludzkiego najbardziej istotne dla obszaru zarzqdzania
wiedzq. Wskazano najistotniejsze elementy zarzqdzania organizacjami w przysziosci, ze
szczegolnym uwzglednieniem zasobow niematerialnych.

Stowa kluczowe: pracownik wiedzy, zarzadzanie kapitatem ludzkim, organizacja ustugowa.

Wprowadzenie

W XXI wieku wiedza stanowi najwazniejszy element rozwoju gospodarki kazdego
kraju. Nadrzedna cecha gospodarki opartej na wiedzy jest nadanie priorytetowej roli
wiedzy w procesie wzrostu gospodarczego. B. Mikula twierdzi, ze w gospodarce opartej
na wiedzy ,,zasadniczym zréodtem wartosci staje si¢ wiedza, dlatego tez organizacje
chcace w tych warunkach odnosi¢ sukcesy, musza skoncentrowa¢ uwagg na procesach
z udzialem wiedzy, a w szczegdlnosci jej pozyskiwania, tworzenia, transferu, ochrony,
udostepniania i wykorzystania.”' Zatem gospodarka oparta na wiedzy wymusza na orga-
nizacjach koniecznos$¢ dostosowania funkcjonujacych modeli rozwiazan do zarzadzania
wiedza w sposob efektywny i racjonalny. Wymaga to zastosowania odpowiednich metod
i narzedzi zarzadzania, co niejednokrotnie przejawia si¢ w postaci duzych oporow wobec
zmian ws$rod pracownikéw. Podejmowane w tej materii dzialania wyrazaja si¢ przede
wszystkim w nacisku na ciagle doskonalenie umiejgtnosci, kompetencji teoretycznych i
praktycznych posiadanych przez pracownikow.

Oparcie gospodarki na wiedzy wymaga zmiany podej$cia w organizacji przez pra-
cownikow do wykonywanych zadan i realizacji celow strategicznych. Istotna w tym
zakresie jest rowniez zmiana podejscia do zasoboéw przedsigbiorstwa, gdyz jak stwierdza
L. Zabinski, w gospodarce opartej na wiedzy ,relatywne znaczenie takich czynnikéw
tradycyjnych, jak ziemia, praca i kapital zmniejsza sig, a rola wymienionego czwartego

1 Mikuta B., Organizacje oparte na wiedzy, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, Krakow
2006, s. 11.



czynnika ro$nie.”* Odchodzenie od tradycyjnego postrzegania zasobow jest wymuszane
przez zmiany organizacyjne oraz sposob myslenia o organizacji w kontekscie osiagania
zatozonych celow strategicznych oraz ksztaltowania nowych wyzwan.
A.L. Platonoff, S. Syska-Romanczuk i B. Moszoro wskazuja na pewne kluczowe
dla zrozumienia zagadnienia cechy gospodarki opartej na wiedzy, sa to:
e wzrost gospodarki ushug 1 inwestycje w aktywa niematerialne,
e potrzeba nowej technologii informacyjnej i tacznosciowej oraz nowego spote-
czenstwa informacyjnego, nowe wymagania i podejscie do wiedzy w uczacych
si¢ organizacjach.’

Metodyczne aspekty opracowania

W ramach przeprowadzonych badan empirycznych przyjeto nastgpujace zatozenia

badawcze:

e celem badania jest pozyskanie opinii pracownikéw dotyczacych wybranych
elementow zarzadzania kapitatem ludzkim w wybranym sklepie sieci Tesco
Polska,

e problemem badawczym jest odpowiedz na pytanie, w jaki sposob pracownicy
oceniaja wybrane elementy zarzadzania kapitatem ludzkim w wybranym skle-
pie sieci Tesco Polska,

e przedmiotem badania sg wybrane clementy zarzadzania kapitatem ludzkim
w wybranym sklepie sieci Tesco Polska.

Zatozono nastgpujaca teze badawcza, ze pracownicy w réozny sposdb oceniaja wybrane
elementy zarzadzania kapitalem ludzkim w wybranym sklepie sieci Tesco Polska.

Wiedza jako kluczowy zasob organizacji

Wiedza stanowi jeden z najwazniejszych elementéw rozwoju wspoétczesnych orga-
nizacji. Stanowi ona podstawg funkcjonowania zaréwno organizacji produkcyjnych, jak
i ustugowych oraz handlowych. Wiedza jest gtéwnym czynnikiem determinujacym
mozliwo$ci rozwoju spoleczenstw i gospodarek. Przyjmuje sig, ze wiedza jest jednym
z podstawowych zasobow przedsigbiorstwa.* W dobie gospodarki opartej na konkuren-
cyjnosci, wiedza nabiera szczegélnego znaczenia w kontekScie walki konkurencyjnej
pomigdzy organizacjami prowadzacymi dziatalno$¢ o podobnym profilu.

Wiedza, ktora dysponuja organizacje sklada si¢ dwoch poziomow, tj. wiedzy jawnej
oraz wiedzy ukrytej.’ Hierarchi¢ wiedzy w oparciu o wskazany podzial obrazuje
rysunek 1.

2 Zabinski L., Marketing: koncepcje, badania, zarzqdzanie, Akademia Ekonomiczna im. Karola Adamieckiego
w Katowicach, Katowice 2002, s. 45 — 46.

’ Mikuta B., Organizacje oparte na wiedzy, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, Krakow
2006, s. 22.

4 Ktak M., Zarzqdzanie wiedzq we wspélczesnym przedsiebiorstwie, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Ekonomii
i Prawa, Kielce 2010, s. 15.

* Brdulak J.I., Zarzqdzanie wiedzq a proces innowacji produktu. Budowanie przewagi konkurencyjnej firmy,
Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa 2005, s. 14.
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Rysunek 1. Hierarchia wiedzy w organizacji.
Zrodlo: Ktak M., Zarzqdzanie wiedzq we wspdlczesnym przedsiebiorstwie, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty
Ekonomii i Prawa, Kielce 2010, s. 15.

Na wiedze jawna sktadaja si¢ dane oraz informacje. Dane to elementy sktadowe in-
formacji, ktore reprezentowane sa przez surowe i niepoddane analizie fakty, jak rowniez
liczby i zdarzenia.’ A informacje stanowia zbior uporzadkowanych danych.’

Wiedza jest pojeciem niezwykle szerokim i trudnym do jednoznacznego zdefinio-
wania. P. Drucker stwierdzil, ze wiedza to ,efektywne wykorzystanie informacji
w dziataniu.”® A. Tiwana wiedze okresla jako ,,ptynna mieszaning kontekstowych do-
swiadczen, wartosci, informacji i umiejgtnosci tworzaca ramy dla oceny, rozumienia
i przyswajania nowych doswiadczen i informacji.”” Ciekawy sposob zdefiniowania wie-

¢ Grudzewski W.M., Hejduk LK., Zarzqdzanie wiedzq w przedsiebiorstwach, Difin, Warszawa 2004, s. 75.

" Galata S., Strategiczne zarzadzanie organizacjami. Wiedza, intuicja, strategie, etyka, Difin, Warszawa 2004,
s. 59.

® Drucker P, Spoleczernstwo prokapitalistyczne, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1999, s. 43.

® Tiwana A., Przewodnik po zarzqdzaniu wiedzq. E-biznes i zastosowania CRM, Agencja Wydawnicza Placet,
Warszawa 2003, s. 60.



dzy wprowadza E. Turban, ktory uzywa kategorii takich jak ,,prawda przekonania, prze-
widywania, pomysty, osady, oczekiwania, metodologie oraz know-how.”"!

W literaturze przedmiotu istnieja rowniez inne klasyfikacje, np. moze by¢ podziat
wiedzy na wiedzg organizacyjna, spersonalizowana, skodyfikowana oraz ugruntowana.

Klasyfikacjg ta zaprezentowano na rysunku 2.
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Rysunek 2. Gtéwne kategorie wiedzy organizacyjnej.
Zrodto: Perechuda K., Zarzqdzanie wiedzq w przedsiebiorstwie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa

2005, s. 16.

W gospodarce opartej na wiedzy istotnym dzialaniem jest zwigkszenie udziatu
ushug oraz inwestycji w globalnej produkcji. Oznacza to zmiang proporcji pomigdzy
produkcja oraz sektorem ustug, na korzy$¢ ushug. Tradycyjna gospodarka opierata si¢
gldwnie na produkcji, natomiast gospodarka oparta na wiedzy kierunkuje swoja uwage
przede wszystkim na zwigkszenie udzialu w zakresie ustug oraz inwestycji. Ponadto
rozwo0j gospodarki opartej na wiedzy wymusza rozwijanie nowych technologii informa-
cyjnych, jak rowniez i tacznosciowych. To z kolei implikuje powstawanie spoteczenstwa
informacyjnego nowej generacji, 0 wyzszym poziomie posiadanych umiejgtnosci 1 kom-
petencji.

' Tiwana A., Przewodnik po zarzqdzaniu wiedzq. E-biznes i zastosowania CRM, Agencja Wydawnicza Placet,

Warszawa 2003, s. 61.
" Perechuda K., Zarzqdzanie wiedzq w przedsiebiorstwie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2005, s.

16.
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W literaturze przedmiotu wskaza¢ mozna réwniez inne podejscie do wyodrebnienia
cech gospodarki opartej na wiedzy. Wérdd nich E. Skrzypek wymienia nastgpujace ce-
chy gospodarki opartej na wiedzy:

e gospodarka §wiadczen, wigkszo§¢ pracownikoéw zatrudniona jest w sektorze

ushug,

e gléwnym potencjalem jest wiedza,

e gospodarka nadmiaru czy raczej nadmozliwosci,

e bezposrednio oparta na generowaniu, dystrybucji i zastosowaniu informacji

1 wiedzy,

. prze\lzgaZajacca wigkszo$¢ firm opiera swoja przewage konkurencyjng na wie-

dzy.

Wyzej przedstawiona koncepcja opiera si¢ na tym, ze gospodarka oparta na wiedzy
stanowi z jednej strony wyzwanie dla tradycyjnych organizacji, a z drugiej strony szans¢
na rozw@j, pozyskiwanie nowych klientow, a takze uzyskanie korzystniejszej niz konku-
renci rynkowi pozycji konkurencyjnej. Zarzadzanie wiedza w organizacji oznacza ,,wy-
tworzenie w przedsigbiorstwie odpowiednich procedur i umiejetnoscei ukierunkowanych
na osiagnigcie celow jego dziatania dotyczacych réznego rodzaju dzialan informacyj-
nych.”" Jednocze$nie nalezy stwierdzié, ze zarzadzanie wiedza jest ,,procesem ciagtych
realizacji funkcji zarzadzania, skoncentrowanym na zasobach wiedzopochodnych (we-
wnetrznych 1 zewngtrznych, istniejacych i1 nieistniejacych, znanych i ukrytych) oraz
zadaniach i instrumentach organizowania i komunikowania.”'* Podstawowe aspekty
zarzadzania wiedza w organizacji obrazuje rysunek 3.

'2 Mikuta B., Organizacje oparte na wiedzy, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie, Krakow
2006, s. 22.

" Forlicz S., Informacja w biznesie, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2008, s. 39.

' Perechuda K., Zarzqdzanie wiedzq w przedsiebiorstwie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2005, s.
219.
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Rysunek 3. Gléwne kategorie wiedzy w organizacji.
Zrodto: Jashapara A., Zarzqdzanie wiedzq. Zintegrowane podejscie, PWE, Warszawa 2006, s. 28.

Punktem wyjscia do zarzadzania wiedza w organizacji jest przyjgta strategia dziata-
nia organizacji, w ktorej powinny znalez¢ si¢ podstawowe kwestie odnoszace si¢ do
zalozen zarzadzania wiedza. Strategia i wizja organizacji powinny odzwierciedla¢ moz-
liwo$ci przedsigbiorstwa w zakresie kapitatu intelektualnego oraz sprawnosci i skutecz-
nosci organizacyjnej. W zarzadzaniu wiedza wazne jest takze organizacyjne uczenie sig,
ktére odnosi si¢ do poszukiwania wiedzy, jej wykorzystania i upowszechniania. Ponadto
zarzadzanie wiedza obejmuje systemy i technologi¢ oraz kulturg organizacyjna odnosza-
ca si¢ do zarzadzania zmiang oraz wdrazania.

Proces zarzadzania wiedza jest wieloaspektowy i charakteryzuje si¢ wieloma wza-
jemnymi elementami ksztattujacymi go. Schemat zarzadzania wiedza przedstawiono na
rysunku 4.
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Rysunek 4. Schemat zarzadzania wiedza.
Zrédlo: Probst G., Raub S., Romhardt K., Zarzqdzanie wiedzq w organizacji, Oficyna Ekonomiczna, Krakow
2002, s. 42.

Struktura procesu zarzadzania wiedza obejmuje przede wszystkim lokalizowanie
wiedzy, pozyskiwanie wiedzy, rozwijanie wiedzy, dzielenie si¢ wiedza i jej rozpo-
wszechnianie, wykorzystywanie wiedzy oraz jej zachowywanie. Kazdy z elementow
procesu powiazany jest z pozostalymi. Co oznacza, ze jeden element wplywa na pozo-
stale i odwrotnie, pozostate elementy wplywaja na analizowany sktadnik procesu zarza-
dzania wiedza.

Zarzadzanie wiedza zwiazane jest z powstawaniem réznego rodzaju barier, ktore
nalezy pokonaé celem kompleksowego wdrozenia rozwiazania. M. Zemigata wskazuje
nastegpujace bariery zarzadzania wiedza w przedsigbiorstwie:

e gsystem zarzadzania, ktory nie nagradza wysitkoéw pracownikéw w poszukiwa-

niu wiedza i dzielenia sig¢ nia,

e niewystarczajaca motywacja przetozonych do dzielenia si¢ wiedza,

e Dbrak czasu na przekazywanie swojej wiedzy pozostatym,

e niewiedza pracownikow, kto posiada poszukiwane przez nich informacje,

e struktura organizacyjna sprzyjajaca jedynie wymianie informacji wewnatrz
dziatéw przedsigbiorstwa,

e kultura firmy promujaca wyniki jednostki i jej wiedz¢ zamiast dzielenia si¢ nia,

e ograniczone $rodki na wdrazanie nowych rozwiazan,

e nieprzyjazny system informatyczny,

e nieswiadomo$é pracownikow, ze ich wiedza moze si¢ przyda¢ innym."

' Zemigata M., Jako$¢ w systemie zarzqdzania przedsiebiorstwem, Placet, Warszawa 2008, s. 168.
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Analiza i ocena wybranych elementow kapitalu ludzkiego na przy-
kladzie organizacji uslugowej

W badaniu udziat wziglo 50 pracownikow sklepu Tesco Polska, ktorego siedziba
miesci si¢ w Stalowej Woli. Wérod respondentow przewazajaca grupa byly kobiety,
ktore stanowity 84% ogotu badanych (42 osoby). Udzial mezczyzn w probie badawczej
wynosit 16% (8 osob).
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Rysunek 5. Ocena waznosci wybranych czynnikow w pracy.
Zrodto: Stec A., Wybrane elementy zarzqdzania kapitatem ludzkim na przykladzie Tesco, praca magisterska napisana
pod kierunkiem dr inz. Jacka Dziwulskiego, Politechnika Lubelska, Wydziat Zarzadzania, Lublin 2017.

Odnoszac sig do spotkan grupowych i1 wyjazdow integracyjnych w kontekscie waznosci
w pracy nalezy wskazaé, ze zdaniem 38% badanych czynnik ten jest wazny w pracy. W
opinii 36% respondentow spotkania grupowe i wyjazdy integracyjne sa mato wazne w pracy,
a dla 18% ani niewazne ani wazne. Dodatkowo dla 8% czynnik ten jest w ogble niewazny w
pracy. Ciekawie prezentuja si¢ uzyskane opinie w zakresie waznosci wspotzawodnictwa w
zespole pracownikow. Jedynie dla 4% czynnik ten jest wazny, a dla 8% mato wazny w pra-
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cy. Ponadto dla 14% ankietowanych wspotzawodnictwo w zespole pracownikow nie jest ani
niewazne ani wazne, dla 36% — troch¢ niewazne, a dla 38% badanych w ogdle niewazne.
Partnerskie traktowanie przez wspotpracownikow i przetozonych jest wazne dla 36% bada-
nych, a mato wazne dla 38% z nich. Jednocze$nie ani niewazne ani wazne partnerskie trak-
towanie przez wspotpracownikow i przetozonych jest dla 16% ankietowanych. Dodatkowo
czynnik ten jest troch¢ niewazny dla 6% badanych, a w ogéle niewazny dla 4% z nich. Moz-
liwos¢ dzielenia si¢ wiedza i doswiadczeniem z innymi jest wazna dla 32% respondentdw, a
mato wazna dla 38% z nich. Ani niewazna ani wazna mozliwos¢ dzielenia si¢ wiedza i do-
$wiadczeniem z innymi jest dla 16% badanych. Ponadto dla 6% badanych czynnik ten jest
trochg niewazny, a dla 8% z nich w ogdle niewazny.

Najwigksza grupg posrod ankietowanych stanowia osoby, ktére czgsto dziela sig
posiadana wiedza oraz do$wiadczeniem. Grupa ta obejmuje 38% badanych. Ani rzadko
ani czgsto posiadana wiedza oraz do§wiadczeniem dzieli si¢ 36% respondentéw. Ponad-
to zawsze wiedza i doswiadczeniem dzieli si¢ 8% badanych. Podobny rozklad odpowie-
dzi odnotowano w przypadku rzadkiego dzielenia si¢ wiedza i do§wiadczeniem. Dopet-
nieniem powyzszych informacji jest fakt, ze co dziesiaty badany nigdy nie dzieli sig
posiadana wiedza oraz doswiadczeniem.

W kontekscie posiadanej wiedzy oraz doswiadczenia istotnym wydaje si¢ okresle-
nie stopnia wykorzystania wiedzy i doSwiadczenia w pracy. Dane w tym zakresie pre-
zentuje rysunek 6.
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Rysunek 6. Stopien wykorzystania wiedzy i doswiadczenia w pracy.
Zrodto: Stec A., Wybrane elementy zarzqdzania kapitatem ludzkim na przykladzie Tesco, praca magisterska napisana
pod kierunkiem dr inz. Jacka Dziwulskiego, Politechnika Lubelska, Wydziat Zarzadzania, Lublin 2017.
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Najwigksza grupe posrdd badanych stanowia osoby wykorzystuja w wysokim stop-
niu posiadana wiedze oraz do§wiadczenie w pracy. Grupa ta obejmuje 38% responden-
tow. W stopniu bardzo wysokim posiadang wiedzg oraz doswiadczenie w pracy wyko-
rzystuje 8% ankietowanych. Dodatkowo wskaza¢ nalezy, ze ani w stopniu wysokim ani
niskim posiadanej wiedzy oraz doswiadczenia w pracy nie wykorzystuje 28% badanych.
Jednoczesnie dopelieniem powyzszego jest informacja, ze w stopniu niskim posiadang
wiedzg oraz doswiadczenie w pracy wykorzystuje 18% badanych, a w stopniu bardzo
niskim — 8% ankietowanych.

Whioski

Zarzadzanie kapitatem ludzkim stanowi istotne wyzwanie z punktu widzenia funk-
cjonowania calej organizacji, przede wszystkim aspekcie poziomu wiedzy pracownikow.
Staje si¢ on wowczas strategicznym zasobem przedsigbiorstwa, bez ktorego sprawnego i
efektywnego wykorzystania niemozliwe bedzie osiagnigcie zalozonych celow strate-
gicznych.

Z przeprowadzonych badan plyna nast¢pujace wnioski:

—  Odnoszac si¢ do spotkan grupowych i wyjazdow integracyjnych w kontekscie
wazno$ci w pracy nalezy wskaza¢, ze zdaniem 38% badanych czynnik ten jest
wazny w pracy. W opinii 36% respondentow spotkania grupowe i wyjazdy in-
tegracyjne sa malo wazne w pracy, a dla 18% ani niewazne ani wazne. Dodat-
kowo dla 8% czynnik ten jest w ogble niewazny w pracy. Ciekawie prezentuja
si¢ uzyskane opinie w zakresie wazno$ci wspotzawodnictwa w zespole pra-
cownikow. Jedynie dla 4% czynnik ten jest wazny, a dla 8% mato wazny w
pracy. Ponadto dla 14% ankictowanych wspolzawodnictwo w zespole pracow-
nikow nie jest ani niewazne ani wazne, dla 36% — trochg niewazne, a dla 38%
badanych w ogdle niewazne. Partnerskie traktowanie przez wspotpracownikow
i przetozonych jest wazne dla 36% badanych, a mato wazne dla 38% z nich.
Jednoczesnie ani niewazne ani wazne partnerskie traktowanie przez wspotpra-
cownikow i przetozonych jest dla 16% ankietowanych. Dodatkowo czynnik ten
jest trochg niewazny dla 6% badanych, a w ogdle niewazny dla 4% z nich.
Mozliwos¢ dzielenia si¢ wiedza i do§wiadczeniem z innymi jest wazna dla 32%
respondentéw, a mato wazna dla 38% z nich. Ani niewazna ani wazna mozli-
wos$¢ dzielenia sig¢ wiedza i do§wiadczeniem z innymi jest dla 16% badanych.
Ponadto dla 6% badanych czynnik ten jest trochg niewazny, a dla 8% z nich w
ogole niewazny.

—  38% badanych czgsto bierze udziat w szkoleniach organizowanych przez Tesco
Polska dla pracownikéw. Ponadto zawsze w szkoleniach udzial bierze 4% an-
kietowanych. Z kolei rzadki udzial w szkoleniach jest domena 32% responden-
tow. Nigdy w szkoleniach udziatu nie brato 18% ankietowanych. Ani rzadko
ani czgsto w szkoleniach udziat bierze 8% badanych.

— W ocenie 48% badanych, szkolenia wptywaja przede wszystkim na zwigkszenie
efektywnosci pracownikow. Nieco mniejsza grupa respondentéw, bo 26% jest
zdania, ze szkolenia umozliwiaja podnoszenie kwalifikacji zawodowych. Po-
nadto dla 18% ankietowanych szkolenia oznaczaja wzrost zaangazowania pra-
cownikow, a dla 8% — wzrost motywacji pracownikow.
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—  Prawie polowa badanych (44%) spodziewa si¢ po udziale w szkoleniu awansu.
Dla 22% ankietowanych udziat w szkoleniach zwiazany jest ze spodziewanym
zwigkszeniem kompetencji niezbednych na zajmowanym stanowisku, a dla
18% z nich — zaspokojeniem wlasnych ambicji. Ponadto 16% respondentow po
udziale w szkoleniu spodziewa si¢ zdobycia wiedzy.

— Dla 54% badanych najwazniejszym elementem szkolenia sa kompetencje osoby
prowadzacej szkolenie. Ponadto 28% ankietowanych jest zdania, ze program
jest najwazniejszym elementem szkolenia, a 14% wskazato na atmosferg. Po-
nadto 4% respondentéw, ze najwazniejszym elementem szkolen jest miejsce
przeprowadzenia szkolenia.

— Najwigksza grupe posrdd ankietowanych stanowia osoby, ktore czesto dziela
si¢ posiadana wiedza oraz do$wiadczeniem. Grupa ta obejmuje 38% badanych.
Ani rzadko ani czgsto posiadang wiedza oraz do$§wiadczeniem dzieli si¢ 36%
respondentdow. Ponadto zawsze wiedza i do§wiadczeniem dzieli si¢ 8% bada-
nych. Podobny rozktad odpowiedzi odnotowano w przypadku rzadkiego dzie-
lenia si¢ wiedza i doswiadczeniem. Dopetnieniem powyzszych informacji jest
fakt, ze co dziesiaty badany nigdy nie dzieli si¢ posiadana wiedza oraz do-
$wiadczeniem.

— Najwigksza grupg posrod badanych stanowia osoby wykorzystuja w wysokim
stopniu posiadana wiedz¢ oraz dos§wiadczenie w pracy. Grupa ta obejmuje 38%
respondentow. W stopniu bardzo wysokim posiadana wiedzg oraz doswiadcze-
nie w pracy wykorzystuje 8% ankietowanych.
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Summary

The article presents selected concepts of defining and structuring knowledge. The
components of human capital most important for the area of knowledge management have
been identified. The most important elements of managing organizations in the future were
indicated, with particular emphasis on intangible assets.
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