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Streszczenie: Relacje miedzy dowodzeniem a zarzadzaniem sa skomplikowane i niejednoznaczne.
Analiza tych zalezno$ci prowadzi jednak do wniosku, Ze w ostatnich dziesiecioleciach zaszlty w tym
zakresie daleko idace zmiany. Wspolczesne nowoczesne armie NATO w duzym zakresie implemen-
tujag w swoim dzialaniu rozwigzania stosowane w sektorze biznesowym. W konsekwencji tego od
dowodcow oczekuje sie nie tylko wiedzy i umiejetnosci czysto wojskowych, lecz takze kompetenciji
z zakresu zarzadzania. Zjawisko to jest widoczne szczegdlnie w obszarze zarzgdzania zasobami ludzki-
mi. Ten aspekt zarzgdzania jest obecnie wspierany réznego rodzaju rozwigzaniami informatycznymi.
W wojsku, podobnie jak w organizacjach cywilnych, istnieje mozliwo$¢ i potrzeba ich stosowania po
to, by usprawni¢ procesy w tym zakresie i zapewnic¢ jak najlepsze wykorzystanie kapitatu ludzkiego.
Przy czym w wojsku mozna stosowa¢ wiele rozwigzan technologicznych wykorzystywanych w or-
ganizacjach cywilnych, jak i konstruowac rozwigzania specyficzne, ktére uwzgledniaja np. specyfike
dzialan bojowych.
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Abstract: Relationship between commandment and management is very complicated and ambi-
guous. The analysis of this relationship leads to conclusion that in last decade in that area there have
appeared sweeping changes. To a large extent, present-day, modern NATO armies implement solutions
which are already used in business sector. As a consequence from commanding officers it is expected
not only to have knowledge and military skills but also to have competences in management. This
phenomenon is visible especially in area of human capital management. This aspect of management
is widely supported by different IT solutions. In the army, similarly to civil organizations there exist
possibility and need to use them to improve processes in these areas and to assure taking advantage
of human capital as best as it is possible. In the army it is not only possible to apply many technologi-
cal solutions that are used in civil organizations but also create specific solutions, which take into
consideration military operations.
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Wstep

Punktem wyj$cia analizy dotyczacej mozliwosci wykorzystania technologii
teleinformatycznej w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w Wojsku Polskim jest przeko-
nanie, Ze armia jest — z punktu widzenia nauk o zarzgdzaniu - typowg organizacjs,
ktéra powinna i moze racjonalizowac swoje procesy we wszystkich mozliwych
obszarach. Przyjac¢ oczywiscie nalezy, ze ze wzgledu na specyfike zadan, wysoce
sformalizowane struktury oraz dyrektywny styl kierowania pewne procesy zarzadcze
funkcjonuja w niej inaczej niz w typowo rynkowych organizacjach. Niemniej, jak
w kazdej organizacji, takze w armii istnieje koniecznosc¢ racjonalnego zarzadzania
zasobami: finansowymi, rzeczowymi, ludzkimi i informacyjnymi. W tym za$ zakre-
sie zarzadzanie, wspierane technologig teleinformatyczng, ma obecnie szczegdlnie
wiele do zaoferowania.

Przed przystapieniem do analizy mozliwosci informatycznego wspomagania
procesOw zarzadzania kapitalem ludzkim w silach zbrojnych RP sformutowane
zostaly nastepujace hipotezy:

1. Armia jest, z punktu widzenia nauk o zarzadzaniu, instytucjg publiczna,

w ktdrej moga miec zastosowanie koncepcje, metody i techniki opracowane
oraz stosowane w organizacjach komercyjnych.

2. Zarzadzanie kapitatem ludzkim, w tym dzialania kadrowe, to niezwykle
wazny obszar funkcjonalny armii, w ktérym wigkszos¢ procesow jest po-
dobnych do tych, ktore istnieja w organizacjach komercyjnych.

3. Mozliwos¢ wieloaspektowego doskonalenia obszaru zarzadzania kapitalem
ludzkim moze by¢ obecnie uzyskiwana dzigki zastosowaniu zaréwno stan-
dardowych, jak i bardzo specjalistycznych rozwigzan oferowanych przez
technologie teleinformatyczna.

4. Technologia teleinformatyczna umozliwia wspomaganie zarzadzania zasobami
ludzkimi zaréwno w warunkach pokojowych, jak i w dziataniach bojowych.

Przedstawiona ponizej analiza jest wynikiem badan literaturowych, analiz
dokumentdw organizacyjnych oraz dyskusji prowadzonych w gronie specjalistow
zajmujacych sie zarzadzaniem i osob znajacych zasady funkcjonowania struktur
wojskowych. Autor, jako wieloletni pracownik jednej z instytucji Wojska Polskie-
go (WP), mogt takze wykorzysta¢ metode tzw. obserwacji uczestniczacej. Wigkszo$¢
problemoéw prezentowanych w tym opracowaniu dotyczy sytuacji funkcjonowania
armii w szkoleniowych warunkach pokojowych, ale - jak sie wydaje - istotna czg¢s¢
rozwigzan faczacych kapital ludzki z technologig teleinformatyczng moze by¢ wy-
korzystana takze w warunkach bojowych.

1. Kapital ludzki w wojsku

Kapitat ludzki to termin, ktéry w zarzadzaniu nie jest jednoznacznie defi-
niowany (Jamka, 2011, s. 142-146; Bochniarz, Gugala, 2005, s. 12-18). Inspiracje
do kapitalowego podejscia do ludzi mozna znalez¢ zaréwno w wypowiedziach
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W. Pettyego (1623-1687), jak i A. Smitha (1723-1790). Jednak do nauk ekono-
micznych termin ten na dobre wprowadzili — na przetomie lat 50. i 60. XX wieku
— amerykanscy ekonomi$ci: T.W. Schultz i G.S. Becker (Jamka, 2011, s. 146-149).
Zgodnie z koncepcja G.S. Beckera kapital ludzki mozna rozumie¢, z perspektywy
organizacji, jako pozostajacg do jej dyspozycji (na okreslony czas) zbiorowos¢
ludzi z ich kompetencjami, ktére s3 pochodng ich wrodzonych talentéw, predys-
pozycji, wyznawanych warto$ci oraz nabytych umiejetnosci i wiedzy (Bochniarz,
Gugata, 2005, s. 12).

Termin ten precyzuje H. Krol, ktdry wyjasnia, ze: ,,Kapital ludzki organizacji
obejmuje ogdt specyficznych cech i wlasciwosci ucielesnionych w pracownikach
(wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, zdrowie, motywacja), ktére majg okreslong warto$¢
oraz stanowig zrédlo przysztych dochodéw zaréwno dla pracownika — wlasciciela
kapitalu ludzkiego, jak i dla organizacji korzystajacej na okreslonych warunkach
z tegoz kapitatu” (Krol, 2006, s. 97).

Podobnie kapital ludzki nalezy widzie¢ w organizacjach wojskowych, ktére co
prawda wykonuja specyficzne zadania, ale realizujg je - lepiej czy gorzej — wlasnie
dzigki ludziom dysponujgcym okreslonym potencjalem, ktérzy zatrudnieni sg na
réznych stanowiskach i wspotpracujac ze sobg, nadaja danej instytucji jej specyficzny
charakter wynikajgcy z zadan, ktore realizujg. W konsekwencji, przykltadowo, inny
»kapital ludzki” jest w jednostkach komandosow, inny w lotnictwie wojskowym,
a jeszcze inny w stuzbach wywiadu czy w komoérkach kryptologéw. Jednak wszedzie
tam potencjal danej organizacji (oddzialu czy pododdziatu) w zasadniczej mierze
zalezy od ludzi, ktérzy potrafig wykorzystac technologie bedaca w ich dyspozycji
i skutecznie rozwigzujg problemy ze swojego obszaru dzialania. Doda¢ jednak
nalezy, ze te obszary dzialania czgsto sg tak specyficzne, ze nie sposob znalez¢ ich
odpowiednikow w sferze cywilnej. Ponadto, od typowego funkcjonowania kapi-
tatu ludzkiego w organizacjach cywilnych kapital ludzki wojska odréznia m.in. to,
ze jednym z gltéwnych jego zadan jest obrona zycia innych ludzi (spoteczenstwa,
narodu), ktora czesto jest realizowana poprzez narazenie swojego zycia. Dowddcy
wojskowi w dziataniach bojowych - czy chcg, czy nie chcg - czesto ryzykuja zyciem
wlasnym oraz swoich podwladnych. W tym kontekscie J. Keegan, kierownik Kate-
dry Historii w Krélewskiej Akademii Wojskowej w Sandhurst w Anglii, zauwaza,
ze dowddcy, by mie¢ tytul do zarzadzania, musza by¢ gotowi przy kazdej okazji
podziela¢ ryzyko, z ktérym muszg si¢ skonfrontowa¢ ich podwladni (Germain,
2014, s. 20).

Pamietac jednak nalezy, Ze powyzsze oczekiwania adresowane do dowddcow
s3 owocem przeksztalcen w podejsciu do kapitatu ludzkiego, ktore zaistnialy stosun-
kowo niedawno. Jak wynika z analiz historycznych, ,instrumentalne traktowanie
cztowieka” obecne byto w wojsku praktycznie do czaséw nam wspotczesnych.
Dopiero od kilku dekad, wraz z rozwojem zasad panstwa demokratycznego, pro-
fesjonalizacjg armii oraz wzrostem $wiadomosci odno$nie do znaczenia kapitatu
ludzkiego, problem ten nabiera innego charakteru. Coraz czgsciej w nowoczesnych
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armiach $wiatli dowddcy nie traktujg zolnierzy jak ,,miesa armatniego’, tylko widzg
w nich ludzi, ktérzy muszg posiadac¢ bardzo specjalistyczng wiedze i odpowiednie
kompetencje, by z jednej strony kreatywnie rozwigzywac problemy, a z drugiej
maksymalnie wykorzysta¢ potencjal wspolczesnej — czesto niezwykle skompliko-
wanej — technologii. Oznacza to koniecznos$¢ odpowiedniego doboru zotnierzy
do danych stanowisk, wyposazenie ich w stosowna wiedze, ciaglte doskonalenie,
motywowanie i przewodzenie. A sg to przeciez dzialania, ktore zaliczamy do ob-
szaru zarzadzania, a bardziej precyzyjnie do dzialan zwigzanych z zarzadzaniem
kapitatem ludzkim organizacji.

Zauwazy¢ jednak nalezy, ze jakkolwiek czlowiek jest po pierwsze, podmiotem,
ktdry nalezy cenid, a po drugie, zasobem, w ktory warto inwestowac, to z punktu
widzenia kapitalowego — nawet bez dogtebnych badan - mozemy skonstatowac,
ze znaczenie samego kapitatu ludzkiego moze by¢ rézne w zaleznosci od typu or-
ganizacji. Na przyklad ciggle na rynku mozna znalez¢ wiele organizacji, w ktérych
kapital ludzki uzna¢ mozna za drugoplanowy. Jednak, gdy pod uwage bierzemy
wojsko - z jego specyficznymi zadaniami i oczekiwaniami ze strony spoleczenstwa —
to trudno w nim znalez¢ obszar, w ktérym kapital ludzki nie jest istotny. A obecnie
szczegolna waga tego kapitalu - rozszerzajac na wojsko uwagi J.P. Mongranda -
wynika z oczekiwan, jakie kreujg warunki tzw. nowej gospodarki, w ktérej sukces
w duzej mierze zalezy od talentéw pracownikow, ich umiejetnosci i wiedzy (Mon-
grand, 2001, s. 178). Ta ,nowa gospodarka” to system, ktory jest w szczegdlnosci
oparty na wykorzystaniu technologii teleinformatycznej we wszystkich dziedzinach,
w tym takze w wojskowosci.

O prawdziwej wartosci kapitatu ludzkiego - takze w odniesieniu do armii —
decyduje jego przydatnos¢ w zapewnieniu organizacji kluczowych kompetencji,
ktére prowadza do osiggniecia przewagi konkurencyjnej lub gwarantujg sprawne
i skuteczne realizowanie zadan. Warto$¢ te trzeba jednak kazdorazowo odnosi¢
do planowanej czy realizowanej strategii organizacji oraz podejmowanych zadan
operacyjnych. Jak z tego wynika, przed organizacjami stajg dwie przeciwstawne
mozliwosci: (1) dobieranie ludzi do okreslonej strategii lub (2) konstruowanie
strategii, ktorg bedzie mogl urzeczywistnic istniejacy kapitat ludzki (Gonciarski,
2013, s. 146). Wydaje sig, ze specyfika zadan stojacych przed armig ogranicza jed-
nak ten wybdr w zasadzie tylko do pierwszego rozwigzania. Armia jest bowiem
organizacja, ktorej wladze publiczne - reprezentujgce spoleczenstwo — stawiajg
okreslone zadania, ktére ona ma po prostu zrealizowac.

Podsumowujgc problem kapitatu ludzkiego w wojsku, mozna skonstatowac,
ze jest sprawa oczywista, ze armia musi dysponowa¢ odpowiednim wyposaze-
niem militarnym: czolgami, samolotami, wyrzutniami rakietowymi, okretami
wojennymi itp. Jednak to, czy bedzie ona dobrze przygotowana do odparcia nie-
spodziewanego ataku nieprzyjaciela, przeciwdzialania atakom terrorystycznym,
czy np. przeprowadzenia skutecznych dzialan w ramach kontyngentéw pokojo-
wych, zalezy zaréwno od ludzi, ktorzy kierujg tymi przedsiewzigciami, jak i bez-
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posrednich realizatoréw rozkazéw. Konstatacja ta moze prowadzi¢ do wniosku,
ze najwazniejszym dzialaniem organizacji, jaka jest armia, staje si¢ przyciaganie
i zatrzymywanie najlepszych ludzi, gdyz ich talent moze decydowac o sukcesie
organizacji, w tym przypadku o sukcesie armii. Problem jednak w tym, ze liczba
tych najlepszych w spoteczenstwie i generalnie na rynku pracy jest ograniczona,
a walka o 10% najlepszych dla wielu organizacji jest skazana na porazke. Jest to
tym trudniejsze, ze jak zauwazaja W. Harasim i ]. Dziwulski, pracownik tzw. nowej
generacji jest na tyle ,wolny”, Ze sam wybiera sobie pracodawce¢ i mozna z pewna
przesadg powiedzie¢, ze to on faktycznie dyktuje warunki (Harasim, Dziwulski,
2015, s. 310). Wojsko, co prawda, w tym dziataniu nie jest catkiem na przegranej
pozycji, gdyz poziom wynagrodzenia i dodatkowe korzysci ptynace z zatrudnienia,
ktore oferuje, mogg by¢ atrakcyjne dla duzej liczby potencjalnych zolnierzy. Ale - jak
sie wydaje — nie bez powodu czesto stawiane jest pytanie: czy aby na pewno armia
jest w stanie $ciaggna¢ w swoje szeregi najlepszych? Czy tych najlepszych mozna
$ciggna¢ tylko za pomocg oferowanych korzysci materialnych? Czy wreszcie trudy
stuzby wojskowej nie odstraszajg potencjalnie niezwykle warto$ciowych kandyda-
tow. W tej sytuacji wydaje sie, ze optymalnym rozwigzaniem jest — jak to sugeruja
C.A. O'Reilly IIT i J. Pfeffer w odniesieniu do organizacji cywilnych - rozwija¢
talenty zwyktych pracownikéw (O'Reilly 111, Pfefter, 2006, s. 18), by mogli osiggac
lepsze wyniki, a tym samym zwigksza¢ wartos¢ kapitatu ludzkiego organizacji.
W wojsku zalecenie to nabiera szczegélnego znaczenia, gdyz dowddcy jednostek
i pododdzialéw maja ograniczone mozliwosci w zakresie pozyskiwania najlepszych
kandydatow do danych zadan. Tzw. sito, stuzace eliminacji nieodpowiednich kan-
dydatow, jest uruchamiane przede wszystkim przy rekrutacji do armii, a pdzniej
pozyskani i wyszkoleni zolnierze (zaréwno oficerowie, jak i szeregowi) sg decyzjami
administracyjnymi kierowani do okreslonych jednostek organizacyjnych i zwykle
na konkretne stanowiska. Oczywiscie, procedury oceniania, w tym zaczerpnigte
z zarzadzania tzw. oceny okresowe, pozwalajg na wprowadzanie réznych korekt
w tym zakresie. Niemniej jednak, poza szczegdlnego rodzaju stuzbami, takimi jak
np. wywiad czy personel latajacy wojsk lotniczych, standardem jest, ze dowddcy
rozwijajg kapitat ludzki taki, jaki jest w ich dyspozycji, bez mozliwosci tatwego
zapelniania ewentualnych brakéw kadrowych.

2. Wsparcie procesdow zarzadzania zasobami ludzkimi
przez technologie cyfrowe

Rozwijajaca si¢ od kilku juz dziesiecioleci technologia cyfrowa (Gonciarski,
2010, s. 20-35) wplywa obecnie na wszystkie wymiary naszego zycia prywatnego
i zawodowego. Z powodow oczywistych nie omija ona takze srodowiska wojsko-
wego, zwlaszcza ze najistotniejsze — jak si¢ wydaje — rozwigzanie tej technologii,
czyli Internet, powstalo w wyniku realizacji projektu finansowanego przez armig
amerykanska (Castels, 2007, s. 58-62).
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Obecnie, czyli w potowie drugiej dekady XXI wieku, organizacje muszg do-
kona¢ istotnego zwrotu w zakresie stosowania technologii cyfrowej. Mozliwosci,
jakie obecnie oferuje ta technologia w aspekcie zarzadzania, zostaly bowiem zwie-
lokrotnione poprzez zwickszenie wydajnosci pracy urzadzen teleinformatycznych
(zwlaszcza dzigki zwigkszeniu pojemnosci pamigci, nowym sposobom przechowy-
wania danych oraz zwigkszeniu szybkosci ich przetwarzania) oraz dzieki:

1) upowszechnieniu si¢ Internetu w skali calego swiata,

2) rozwojowi technologii Web 2.0,

3) rozwojowi technologii mobilnej,

4) nowatorskiemu oprogramowaniu,

5) nowemu podejsciu do samej technologii (np. przetwarzanie w chmurach),

6) mozliwosci przetwarzania nieustrukturyzowanych danych dzieki technologii

Big Data (Gonciarski, 2012b, s. 17).

W wojsku technologia cyfrowa jest wykorzystywana powszechnie. Wojskowi
pracuja zardwno na sprzecie i oprogramowaniu, ktdre sa powszechnie dostepne, jak
i zamawiajg lub sami tworzg urzadzenia i oprogramowanie, ktére sg przeznaczone
do specyficznych militarnych zastosowan. Co oczywiste, pewna cze$c¢ tej specjalnie
przygotowanej technologii jest $cisle chroniona i nie jest dostepna dla nieupo-
waznionych podmiotéw. Podobnie jest z dziataniem w sieciach. Wiele dziatan jest
realizowanych w Internecie czy ekstranecie, do ktorych dostep jest odpowiednio
chroniony, ale potencjalnie istnieje mozliwo$¢ wlamania si¢ podmiotéw niepowo-
tanych. Dlatego tez niekiedy tworzone s3 zamkniete sieci wewnetrzne, do ktérych
dostep jest niezwykle ograniczony i ktore sg szczegoélnie chronione.

Jesli ograniczymy nasze rozwazania do obszaru zarzadzania kapitalem ludzkim,
to mozemy uznad, ze technologia cyfrowa (TC) moze by¢ tu niezwykle przydatna,
a ponadto w duzej cze¢$ci mozna w tym zakresie wykorzysta¢ rozwigzania, ktére
funkcjonuja na rynku cywilnym. Szczegdlna warto$¢ tej technologii wida¢ zaréwno
w zakresie rekrutacji, identyfikowania potrzeb szkoleniowych, okreslania oczeki-
wan pracownikéw, jak i oferowania im pomocy w zakresie pozyskiwania wiedzy
z wnetrza organizacji, uzyskiwania dostepu do wiedzy poza organizacjg, szkolen,
mentoringu itp.

W sumie w kazdym z obszaréw zarzadzania kapitalem ludzkim technologia
moze by¢ wykorzystywana na rézne sposoby i moze wspiera¢ dzialania, ktére pro-
wadzg do zwigkszania wartosci danej organizacji. Rozpocza¢ nalezy od tego, ze sys-
temy personalne (takze w wojsku) sa niezwykle zbiurokratyzowane i nadmiernie
obcigzajg wydajnych pracownikéw papierkowg robota, przez co staja si¢ niepro-
duktywne (Mead, Andrews, 2011, s. 434). Zwrdcenie si¢ w kierunku TC pomaga
ograniczy¢ te nieefektywno$¢ zardwno w organizacjach cywilnych (biznesowych),
jak i instytucjach zwigzanych z szeroko rozumiang sferg publiczna, w tym takze
z wojskiem. Takie kompleksowe rozwigzanie prezentuje M. Branine, prof. University
of Abertay, ktdry zwraca uwage na ewolucje i ciagle doskonalenie oprogramo-
wania funkcjonujacego pod nazwg Human Resource Information System (HRIS).
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HRIS to komputerowy sposob gromadzenia, przechowywania, analizowania, prze-
kazywania, sprawdzania poprawnosci danych i dystrybucji informacji o zasobach
ludzkich i podejmowanych przez organizacj¢ dziataniach personalnych. System ten
sklada sie z interaktywnych elementdéw, ktére s wykorzystywane do zarzadzania
zasobami ludzkimi w organizacji. Obecnie dysponuje on aplikacjami takimi jak:
dobor pracownikéw i posrednictwo pracy, place, $wiadczenia emerytalne, szkolenie
i prognozowanie, rozwdj kariery zawodowej, monitorowanie praw wtasnosci i ocena
wydajnosci. Te aplikacje zwigkszaja wydajnos¢ zarzadzania zasobami ludzkimi,
pomagaja specjalistom ds. zarzgdzania personelem i menedzerom w podejmowaniu
decyzji, a w konsekwencji prowadza do osiggnigcia wyzszej efektywnosci na pozio-
mie calej organizacji (Branine, 2012, s. 111-114). Jest to system, ktéry oczywiscie
mozna dostosowac do potrzeb armii czy konkretnej jednostki organizacyjnej, tak
by jego funkcje uwzglednialy specyfike danej instytucji.

Wymogi wspolczesnosci, a przede wszystkim koniecznos¢ racjonalizacji funk-
cjonowania kazdej organizacji, w tym takze instytucji zwigzanych z wojskiem,
sprawia, Ze wiele dziatan z zakresu funkgcji personalnych zostalo (lub moze zostac)
zautomatyzowanych i zdematerializowanych. Pozwala to na ograniczenie kosztow
oraz zlecenie niektérych funkgcji poza organizacje. Celem tych przedsiewziec jest
skoncentrowanie uwagi na kwestiach zasadniczych. E-HRM (e-Humain Resource
Management) to rozwigzania wykorzystujgce mozliwosci dzisiejszej technologii tele-
informatycznej pozwalajace zwiekszy¢ wydajnos¢ zadan administracyjnych. Dzigki
temu mozna wigksze Srodki przeznaczy¢ na rekrutacje, ksztaltowanie umiejetnosci,
budowanie motywacji oraz prowadzenie dialogu spolecznego (Autissier, Bensebaa,
Boudier, 2008, s. 285-286). Wykorzystanie informatycznych systemdéw wspomaga-
jacych dziatania kadrowe prowadzi do zwigkszenia wiedzy, jaka moga dysponowac
zardwno pracownicy komdrek personalnych, jak i menedzerowie liniowi, a w wojsku
dowddcy oddzialéw czy pododdziatow. Korzysci osiggane dzigki zastosowaniu tej
technologii nie powinny jednak usung¢ z pola widzenia tego, zZe automatyzacja pro-
cesow personalnych takze jest kosztowna i trudna do przeprowadzenia, co wymaga
kompetentnego zarzadzania tym przeksztalceniem.

Biorac jednak pod uwage potencjalne korzysci, w wojsku wiele dzialan zwia-
zanych z tzw. politykg kadrows juz jest realizowanych przy pomocy odpowiedniego
oprogramowania komputerowego. Ale oferta w tym zakresie jest znacznie bogatsza,
o czym przekonujg J. Brilman i J. Herard, wskazujac, ze w zakresie zarzadzania kapita-
lem ludzkim technologia cyfrowa moze by¢ zastosowana do nastepujacych proceséw:

1) Zarzadzania ogdlnego personelem, a zwlaszcza danymi personalnymi.

2) Naliczania wynagrodzen i réznych innych §wiadczen.

3) Wdrazania zasad etycznych, norm prawnych, kodekséw organizacyjnych,
w celu tworzenia wspdlnej kultury przedsiebiorstwa.

4) Oceny pracownikéw i zarzgdzania wydajnoscia.

5) Zarzadzania procesami rekrutacji wewnetrzne;.

6) Zarzadzania rekrutacjg i selekcjg zewnetrzna.
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7) Prowadzenia opisow stanowisk pracy.

8) Planowania zatrudnienia, rozwoju kariery i umiej¢tnosci oraz planow
sukcesji. Szkolen: plany szkoleniowe, programy, rejestracja, e-learning.

9) Monitorowania zdrowia pracownikdéw i bezpieczenstwa pracy.

10) Ewidencji skladek emerytalnych i funduszy emerytalnych.

11) Ewidencjonowania oszczednos$ci pracowniczych, wlasnosci akeji i opcji

na akgje.

12) Pomocy dla menedzeréw i pracownikéw w intranecie firmy, zwlaszcza w za-

kresie dostepu do danych osobowych (Brilman, Herard, 2011, s. 469-470).

Wigkszos¢ wyzej wymienionych dziatan z zakresu funkcji kadrowych organi-
zacji wystepuje w wojsku i nie ma przeszkod, by te dzialania, zgodnie z sugestiami
francuskich specjalistow, realizowac z wykorzystaniem technologii informatyczne;.

Nalezy tez zauwazy¢, ze od polowy pierwszej dekady XXI wieku technologia
cyfrowa przeszta w forme, ktéra czesto okreslana jest mianem Web 2.0. Jest to — jak
wyjasniajg M.R. Dugage oraz A. McAfee - swoista platforma innowacji, czyli nowa
wersja sieci, ktora stwarza warunki pozwalajace ujawnic jej prawdziwy potencjat
(Dugage, 2008, s. 74-75; McAfee, 2011, s. 61 i nast.). Innowacyjnos¢ technologiczna
Web 2.0 w poréwnaniu z poprzednig wersja sieci, czyli Web 1.0, zwigzana jest przede
wszystkim z organizacyjnym wykorzystywaniem ustug sieciowych, blogéw, mikro-
blogdw, systemdw wiki, sieci spotecznosciowych, wyszukiwarek, komunikatoréw
VoIP (ang. Voice over IP)', RSS® (Really Simple Syndication) i interaktywnych stron
www (Vossen, Hagemenn, 2010, s. 56 i nast.; Joel, 2010, s. 53 i nast.; Michel, 2010,
s. 35-50). W praktyce oznacza to przejscie zarzadzania ze $wiata analogowego do
cyberprzestrzeni, co jest wyzwaniem nie tylko technologicznym, lecz takze orga-
nizacyjnym i mentalnym. Wojsko w réznorodnych formach powinno sigga¢ po te
nowatorska technologie, by wykorzysta¢ potencjal, ktory w niej drzemie, oraz by
nie odstawac od reszty spoteczenstwa i nowoczesnej gospodarki. Przy czym, z jed-
nej strony, dzialania z tego zakresu powinny by¢ prowadzone w celach zgodnych
z interesami panstwa i armii, a z drugiej strony wojskowi muszg takze nauczy¢ si¢
likwidowac¢ zagrozenia, ktore ptyng ze strony Web 2.0.

Waznym elementem Web 2.0 s3 portale spotecznosciowe, ktére kojarzone s3
przede wszystkim z cigglym utrzymywaniem relacji pomig¢dzy uczestnikami danej
spotecznosci. Podkresli¢ jednak nalezy, Ze mozna je takze wykorzysta¢ do dziatan
zwigzanych z zarzadzaniem kapitalem ludzkim. Autorzy raportu firmy Deloitte
Polska wskazuja szczegélny potencjal mediéw spotecznosciowych w zakresie:

— rekrutacji poprzez identyfikacje odpowiednich kandydatéw zewnetrznych,

- podkreslenia wewnetrznych mozliwosci zwigzanych ze stanowiskiem,

1 . . 7 R TENE . . . . 7 .
Komunikator VoIP to oprogramowanie, ktére umozliwia przesylanie przez sieci wiadomosci gtosowych, ob-

razow, filmoéw oraz tekstow. Najczesciej wykorzystywany jest do komunikacji zastepujacej ,,klasyczne” roz-
mowy telefoniczne.

RSS stwarza mozliwos$¢ jednoczesnego abonowania wielu Zrédel informacji bez koniecznoséci odwiedzania
poszczegolnych stron. Abonent moze przeglada¢ nagtéwki oraz czyta¢ skrécone wiadomosci w jednym pro-
gramie i ewentualnie wczyta¢ cato$¢ ze strony WWW.
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szkolenia i coachingu pracownikéw z uzyciem wideo i podcastow,
rozwoju spotecznosci alumnoéw,
badania satysfakcji pracownikow (Biznes, 2012, s. 24).

Wydaje si¢ jednak, Ze ta lista jest niekompletna i mozna ja uzupelnic o takie
chociazby funkcje medidw spotecznosciowych w obszarze zarzadzania kapitatem
ludzkim w wojsku jak:

tworzenie spolecznosci firmowe;j,

wspolne rozwigzywanie problemoéw,

dzielenie si¢ opiniami,

informowanie,

rozpoznawanie sytuacji kryzysowych,

inicjowanie (poszukiwanie) innowacyjnych pomystow,
motywowanie do aktywnosci,

wylanianie lokalnych liderdw,

ksztaltowanie przywigzania i lojalnosci wobec organizacji,
docieranie z przekazami do innych spotecznosci.

Waznym obszarem wspierania zarzadzania zasobami ludzkimi organizacji
jest wykorzystanie technologii teleinformatycznej w zakresie systemow kadrowo-
-ptacowych. W wojsku wykorzystywane jest juz takie oprogramowanie, ale nie
zawsze jest ono wystarczajaco funkcjonalne. Rozwiniete programy kadrowo-
-ptacowe powinny by¢ elastyczne i kompatybilne z innymi programami. Powinny
takze pozwala¢ na automatyzacje w zakresie generowania przynajmniej wybranych
danych w momentach, ktére sg okreslone przez uzytkownika. J. Sztyler wymienia
az 29 mechanizmoéw automatyzujacych moduly kadrowo-ptacowe, wsrédd nich
takie jak (Sztyler, 2010, s. 555-556):

naliczanie ptac z wykorzystaniem danych kadrowych; chodzi tu przede
wszystkim o uwzglednianie urlopéw wypoczynkowych, zasitkoéw choro-
bowych, nadgodzin, potragcen oraz przystugujacych dodatkow,
rozliczanie uméw cywilnoprawnych jednorazowo oraz w ratach z mecha-
nizmem kontroli stanu rozliczen,

ewidencja i rozliczanie dowolnie zdefiniowanych nieobecnosci i limitow
z nimi zwigzanych,

symulacja wynagrodzen,

tworzenie wielu wariantéw listy ptac w jednym miesigcu,
przechowywanie kompletnej i szczegétowej informacji dotyczacej podstaw
do wyliczenia wynagrodzenia za okres choroby, zasitku, urlopu z mozli-
woscig edycji i korekty,

przenoszenie danych do deklaracji miesigcznych i rocznych,

eksport listy ptac do programu finansowo-ksiegowego z uwzglednieniem
schematu ksiggowan,

zabezpieczanie danych wrazliwych,

wspolpraca z rejestratorami czasu pracy.
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Procesy zarzadzania kapitatem ludzkim instytucji wojskowych mozna takze
wspomagac poprzez wykorzystanie technologii teleinformatycznej do:

- tworzenia firmowych platform wymiany wiedzy,

- kodyfikowania wiedzy,

- organizowania telepracy;,

— prowadzenia kursdw e-learningowych,

- wydawania e-publikacji,

- organizowania wideokonferencji.

Wszystkie powyzej wskazane mozliwosci wykorzystania technologii teleinfor-
matycznej do wspomagania zarzadzania kapitalem ludzkim organizacji moga by¢
wykorzystywane w wojsku, chociaz niestety, poki co, dzieje sie to niezwykle rzadko.
Tymczasem w zwigzku ze wzrastajacg szybkoscig wymiany informacji we wspot-
czesnym éwiecie, globalizacja, turbulencjami, ,,czarnymi fabedziami®’, postepem
naukowym i zmianami geopolitycznymi na $wiecie niezwykle rosnie znaczenie
wiedzy w zarzgdzaniu, w tym takze zarzgdzaniu (dowodzeniu) w wojsku.

Wartos¢ kapitalu ludzkiego organizacji mozna takze zwieksza¢ dzigki technologii
cyfrowej poprzez tatwiejsze i trafniejsze identyfikowanie problemow, ktére pracownicy
rozwigzuja w organizacji. W tym zakresie w ostatnich latach wypracowane zostaly
nowe rozwigzania, ktére kojarzymy z zarzgdzaniem wiedzg. Znaczna czes¢ dziatan
zwigzanych z zarzagdzaniem wiedzg jest oparta na technologii teleinformatycznej,
chociaz jednoczesnie nie nalezy zapominag, ze to wlasnie cztowiek w tych procesach
odgrywa role zasadniczg (Gonciarski, 2013, s. 151). Obecnie kluczowym problemem,
na co zwracajg uwage G. Sargut, R. Gunther McGrath, jest funkcjonowanie w wa-
runkach duzej ztozonosci (Sargut, Gunther McGrath, 2012, s. 68), z ktérg jednak
dzigki TC mozemy sobie coraz lepiej radzi¢. Mozemy w tym zakresie wykorzystywac:
Systemy Business Intelligence, hurtownie danych, systemy eksploracji danych, systemy
zarzadzania wiedzg niejawna, systemy zarzadzania trescig czy portale korporacyjne
(Olszak, Ziemba, 2007, s. 221-376). Poziom zaawansowania tych systemdéw moze
by¢ bardzo rdzny, ale jak zauwazaja D. Ancona, H. Bresman, wiele dobrych zespotéw
uzywa naprawde prostych mechanizmdw, jak chociazby blogi (Ancona, Bresman,
2009, s. 116). Jednoczesnie wydaje sig, ze coraz czesciej od pracownikow organizacje
beda oczekiwaly umiejetnosci postugiwania sie coraz bardziej wysublimowanymi
rozwigzaniami technologii cyfrowej (Gonciarski, 2012b, s. 34-35). W tym kierunku
beda zapewne szty, albo powinny is¢, dziatania wladz wojskowych.

Zauwazyc¢ tez nalezy, Ze technologia cyfrowa w obszarze szeroko rozumiane-
go zarzadzania kapitatem ludzkim moze by¢ i coraz czesciej jest wykorzystywana
nie tylko w warunkach szkoleniowych, lecz takze na wspoétczesnym polu walki.

> Czarny tabedZ to metafora ograniczen zwigzanych z wnioskowaniem opartym na obserwacjach i do$wiad-

czeniach. To zdarzenie, ktdre: 1) jest nietypowe, poniewaz wykracza poza domene¢ naszych zwyklych ocze-
kiwan, jako Ze zaden element przesziosci nie wskazuje wyraznie na mozliwo$¢ jego zaistnienia; 2) wywie-
ra drastyczny wplyw na rzeczywisto$é; 3) mimo braku typowosci tego zdarzenia nasza natura kaze nam
szuka¢ po fakcie uzasadnienia jego wystapienia, tak by stalo si¢ wytlumaczalne i przewidywalne. Szerzej:
Taleb, 2014.
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Co oczywiste, sg to rozwigzania specyficzne, ktére pozwalaja dowddcom i Zolnie-
rzom wspolpracowaé w terenie, sprawnie pozyskiwac i szybko analizowa¢ dane
oraz przekazywac informacje do zainteresowanych nimi podmiotow.

Podsumowanie

Armia to specyficzna, ze wzgledu na zadania oraz sposdb ustrukturyzowania,
organizacja. Obowigzujace w niej zasady prowadzg do duzego sformalizowania
dziatan, czym roézni si¢ ona od wielu organizacji gospodarczych czy spolecznych.
W zwigzku z tym niektdrzy (w tym wielu oficeréow WP) wypowiadajgcy sie na temat
wykorzystania w wojsku rozwigzan opracowanych w teorii i praktyce zarzadzania
podwazaja taka mozliwos¢. Tymczasem, gdy przyjrzymy sie poszczegdlnym pro-
cesom realizowanym w wojsku, okazuje sie, ze s one albo blizniacze, albo tez nie
rdznig si¢ istotnie od tych, ktore spotykamy w organizacjach cywilnych, a zwtaszcza
w duzych korporacjach. W konsekwencji uzna¢ nalezy, ze wojsko, podobnie jak
wiele innych instytucji sektora publicznego, moze wykorzystywac rozwigzania po-
wstale na gruncie zarzadzania. Samo za$ zarzadzanie dostarcza do$¢ uniwersalnej
wiedzy i rozwigzan praktycznych, ktére moga by¢ zastosowane - po odpowiednich
modyfikacjach - w réznego typu organizacjach.

Tak jest takze w odniesieniu do kapitalu ludzkiego organizacji rozpatrywane-
go w aspekcie mozliwosci wspomagania zarzgdzania nim poprzez wykorzystanie
technologii teleinformatycznej. Banalng konstatacjg jest stwierdzenie, Ze Wojsko
Polskie dysponuje poteznym kapitatem ludzkim, na ktory sktada si¢ obecnie ponad
100 tys. zolnierzy. Zatrudnieni w Wojsku Polskim dysponuja specyficzng wiedza
i odpowiednimi umiejetnos$ciami, by mdéc wypetnia¢ zadania zaréwno w czasie
pokoju, jak i w czasie wojny czy innych dziataniach zleconych wojsku. Kapital ten
mozna i nalezy rozwija¢, co w réznych formach jest realizowane w praktyce.

Jak starano si¢ dowie$¢ w tym opracowaniu, istnieje jednak mozliwo$¢ i po-
trzeba szerszego wlaczenia do tych zadan technologii teleinformatycznej. Mozna
w tym zakresie wykorzysta¢ zardwno rozwigzania ogélnodostepne, jak i budowaé
tzw. oprogramowanie dedykowane, czyli przygotowane dla potrzeb konkretnej
organizacji czy jakiego$ specyficznego zadania. Obecnie nalezy rozwazy¢ mozli-
wos¢ pelniejszego zaimplementowania technologii Web 2.0, elementéw sztucznej
inteligencji, analiz Big Data i innych czgsto wysublimowanych rozwigzan.

Jak sie wydaje, ograniczenia w tym zakresie wynikajg raczej z mentalnosci
decydentéw niz z brakéw finansowych. W kazdym razie nie wida¢ ich w samym
kapitale ludzkim, ktory zwykle jest wystarczajaco kompetentny, by postugiwac sie
danymi programami czy urzadzeniami, a przede wszystkim moze si¢ tego nauczy¢.
Za podstawowe cele, jakie mozna osiggna¢ poprzez zwiekszone wykorzystanie
technologii cyfrowej, uznac¢ nalezy zwigkszenie efektywnosci i sprawnosci instytucji
wojskowych, podniesienie kompetencji zotnierzy oraz zwigckszenie zasobu wiedzy,
tak potrzebnej w dzisiejszych czasach.
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