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Karl-Friedrich Ackermann, Glnther Fleig (hrsg.) [2005]
~Wandel der Arbeit - Arbeit im Wandel. Orientierungen fiir das
kinftige Personalmanagement”

Lemmens Verlags- & Mediengesellschaft mbH, Bonn, 278 stron

Tytut ksigzki, wydanej na jubileusz 30-lecia Katedry Zarzadzania Personelem Uniwersy-
tetu w Stuttgarcie, sugeruje, ze autorzy polozyli nacisk z jednej strony na przeksztalcenia
samej pracy w przedsiebiorstwach, a z drugiej — na przemiany sensu pracy w spoleczen-
stwie. Nakreslenia obrazu przysztosci w tej sferze, z uwzglednieniem aktualnej sytuacji na
niemieckim rynku pracy, podjeli sic w ksigzce menedzerowie, przedstawiciele ekonomiki
przedsiebiorstw i nauk o pracy. Nie zabraklo w niej takze oceny znanego teologa, ktéry
zaprezentowal problematyke odpowiedzialnych spolecznie dziatah personalnych.

Na czesé A ksiazki, zatytulowana: ,Zmiany pracy — trendy w zarzadzaniu persone-
lem”, sktada sie 6 opracowan. Autorzy pierwszego pt. ,,Jak bedziemy pracowaé w przy-
sztosci? Wyzwania naszego przysztego §wiata pracy” — Dieter Spath i Rolf Ilg (Uniwersy-
tet Stuttgarcki) akcentuja przeobrazenia w pracy nastepujace ze wzgledu na wplyw tech-
niki na: procesy informacyjno-komunikacyjne, wirtualizacje oraz miniaturyzacje. Ich zda-
niem potrzebne bedzie zdefiniowanie na nowo ustug i ich wartosci. Nastgpi wzrost ustug
zwigzanych z wiedzg, a ona sama stanie sie produktem. Trudno znalez¢ argumenty
przeczgce takiemu scenariuszowi, podobnie jak i wizji koniecznych ze wzgledéw demo-
graficznych przeksztalcefi dotyczacych organizacji proceséw pracy i zasad zarzadzania.
W opracowaniu zabraklo niestety prezentacji wynikdéw badan empirycznych oraz mozli-
wych rozwigzan. Niemniej jednak juz pokazanie samych kierunkéw przemian jest czyms
niewatpliwie zastugujacym na uwage.

Kolejne opracowanie dotyczy komputerowego wspomagania zarzgdzania persone-
lem (e-HRM), a zatem problematyki nieobcej takze w polskiej literaturze przedmiotu.
Jego autorzy Heiko Fellmann, Matthias Hils, Martin Hitzel, Carolin Hutschgau (Uni-
wersytet Stuttgarcki) definiujg je jako podporzadkowane e-biznesowi wspomaganie
wszystkich funkcji i szczebli zarzadzania personelem poprzez nowe technologie informa-
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cyjne i komunikacyjne (przede wszystkim internet i intranet, ale takze ,niesieciowe” za-
stosowania). Prezentujg bardzo inspirujace, szczegdtowe wyniki wiasnych badaf do-
tyczacych e-rekrutacji, HR — portali, e-learningu, e-administracji oraz portali pracowni-
koéw. Rozwiniecia w badaniach wymagataby koficowa uwaga na temat wpisania e-HRM
takze w strategiczne zarzadzanie przedsiebiorstwem.

Opracowanie autorstwa Gerharda A. Wiihrera (Uniwersytet Johana Keplera w Lin-
zu) dotyczy rozwoju struktur komunikacyjnych w sieci, zmieniajacych sie w zaleznosci od
zadan i etapu funkcjonowania. Interesujace sa zwlaszcza spostrzezenia dotyczace wply-
wu dostepu do réznych domen wiedzy na pozycje poszczegdlnych podmiotéw two-
rzacych sied.

Warto$¢ pracownikéw to centralny temat opracowania Karla-Friedricha Ackerman-
na (Uniwersytet Stuttgarcki). Autor nawigzuje do korzeni dyskusji o kapitale ludzkim (in-
westycje w kapitat ludzki — lata 60., rachunkowo$¢ zasobéw ludzkich — lata 70. i 80.,
HCM - od lat 90.) oraz formutuje kardynalne tresci dyskusji o nim: Jak zwiekszy¢ efek-
tywno$¢ HCM?, Jak mierzy¢ HC?, Jakie zwigzki zachodzg pomiedzy HC a wartoscig
przedsiebiorstwa?. Autor podaje wiele szczegétowych uwag nadajacych sie do bezposred-
niego wykorzystania przez podejmujgcych proby wyceny wartosci kapitatu ludzkiego oraz
przeprowadzajacych analizy wplywu programéw personalnych na te wartosc.

Alexander Bohne i Dieter Wagner (Uniwersytet Poczdamski) rozwijaja okreslenie
sintegrujacy generacyjnie rozwoj pracownikow” i specyfikuja, komplementarne do wieku
kalendarzowego, determinanty zaliczania pracownikéw do ,,segmentu: starsi pracobior-
cy" (czego konsekwencjg jest jego niechomogeniczno$¢). Charakteryzujg tez rodzaje ryzy-
ka zwigzanego z ich pracg w organizacji, a mianowicie: ryzyko zdrowotne, kwalifikacyjne
i motywacyjne, oraz przedstawiajg — na przykladzie funkcji personalnej — rozwdj pracow-
nikéw, elementy mozliwych rozwigzan.

Cze$¢ A zamyka opracowanie Horsta Blumenstocka (Hochschule fiir Witrschaft
und Umwelt Niirtingen-Geislingen) oraz Antona Stockhausena (Klaus Lurse Personal +
Management AG) na temat demotywacji pracownikéw. Wskazuja na wstepie, iz life-
-long-working przestalo by¢ atrakcyjne dla kierownikéw sredniego szczebla zarzadzania,
i prezentujg rozne objasnienia tego zjawiska (m.in. badania z zakresu burn-out). Ich zda-
niem aktualniejsze niz pytanie: Jak motywowaé? jest pytanie: Jak zapobiega¢ demotywa-
cji? Prezentujg rezultaty weryfikacji nastepujgcych hipotez: demotywatory mozna ziden-
tyfikowad; demotywatory majg zrdznicowang rangg; istniejg bezposrednie i posrednie de-
motywatory; demotywatory sg niezalezne od wewnetrznego kontekstu funkcjonowania
organizacji; demotywatory sg zalezne od fazy cyklu Zycia w organizacji; obszary i czynniki
demotywacji nie pokrywaja si¢ z obszarami i czynnikami motywacji. Wydaje sie, iz wyniki
badan powinny by¢ powtdrzone w podobnych i innych warunkach.
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Czes¢ B ksigzki dotyczaca pracy w dobie przemian i konsekwencji dla HRM otwiera
opracowanie Guinthera Fleiga (DaimlerChrysler AG) na temat, jak pogodzi¢ wyzwania
wynikajace z funkcjonowania na konkurencyjnym rynku z zaspokojeniem potrzeby stabi-
lizacji zatrudnienia.

Strategii personalnej w odniesieniu do elastycznosci dotyczy natomiast opracowanie
autorstwa Alfreda Ermersa i Petera Specka (Festo Lernzentrum Saar GmbH). Intere-
sujgca jest przywolana przez nich typologia zatogi wedtug Satellbergera, dzielacego jg na:
trzon zalogi/strategiczny kapital ludzki (uciele$niajacej kapitat wiedzy, w stosunku do
ktérej celem jest pewno$é krnow-how, lojalnoéé i zdolnosé do uczenia sie); zdolng do kon-
kurowania, ale podlegajacg tatwo wymianie czes¢ zalogi (odznaczajaca sie zdolnosciami
adaptacyjnymi); elastyczng czes$¢ zatogi (o nizszych kwalifikacjach, ale dostepng just-
-in-time). Rownie interesujaca, zwlaszcza dla praktykow, jest prezentacja rozwigzan per-
sonalnych, opierajacych sie, jak mozna wnioskowa¢ z opracowania, na segmentacji praco-
biorcow.

Zarzgdzanie kompetencjami to problematyka opracowania Danieli Eisele, Jensa
ThieBena (EnBW Energie Baden-Wiirttenberg AG). Interesujace jest zilustrowanie
wszystkich funkeji personalnych, z ktérymi ten instrument jest powigzany. Watpliwosci
wsrdd teoretykéw moze budzi¢ doéé intensywne powolywanie sie na wyniki portfolio (do
ujmowania potencjatu pracownikéw i pozycji z bilansu wiedzy), ale mozna przypuszczad,
ze wirdd praktykéw watpliwosci te bedg mniejsze.

»Marketing personalny w dobie przeobrazen: strategie dla pozyskania sukcesoréw”
to tytul opracowania Martina Meyera (Porsche AG). Autor zwraca uwage na determinan-
ty tego marketingu (rozwdj demograficzny, internacjonalizacja, rynek pracy), jak rowniez
uzasadnia logike ewolucji od operowania anonsami prasowymi w poszukiwaniu pracow-
nikéw do talent relationsship management. Szkoda, Ze autor pomija marketing stabilizacyj-
ny, optymalizacyjny i derekrutacyjny. Wydaje sie bowiem, Ze potrzebne jest komplekso-
we podejscie do wszystkich rodzajéw marketingu personalnego, tj. rozpatrywanie ich we
wzajemnym powigzaniu. Z kolei pochwali¢ nalezy autora za sposéb operowania pojeciem
marketingu szkot oraz whaczenie w koncepcje strategicznego procesu kierowania uzgad-
niania celow.

Hans-Jochem Steim (Hugo Kern und Liebers GmbH & Co. KG) zajat sie problema-
tykg kreowania miejsc pracy w Niemczech. Dla polskiego czytelnika interesujace jest po-
réwnanie danych statystycznych dotyczacych przecietnych kosztéw placy na godzine
w wybranych krajach. Autor na przykladzie grupy Kern-Liebers udowadnia ekonomiczng
konieczno$¢ zmian w prawie pracy.

Riidiger Ackermann (ISPA consult Asia Pte Ltd) porusza problem tendencji euro-
pejskich przedsiebiorstw do przenoszenia dziatalnosci do Azji. Charakteryzuje blizej
nakltady na inwestycje w kapitat ludzki w Singapurze i wyniki ,Risk Intelligence-Reports”
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(2004), wedtug ktorego kraj ten w latach 2001-2003 zajmowat pierwsze miejsce w dzie-
sigtce pafstw o najwyzszym poziomie wyksztalcenia mieszkancow. Znajduje on przeloze-
nie na aspiracje placowe, realizowane we wtasnym kraju dzieki odpowiednim rozwigza-
niom podatkowym. Przewodnia mysl autora dotyczy wag czynnikéw konkurencyjnosci
w postaci niskich kosztéw pracy i w formie odpowiedniej jakosci pracy. Jego zdaniem,
ktére nalezy chyba podzieli¢, jest prognozowany zwrot ku coraz wyzszej wadze jakosci za-
sob6w ludzkich.

Reasumujgc, ksigzka zawiera opracowania o bardzo zréznicowanej tematyce, ktore
taczy jednak, anonsowane stusznie w tytule, traktowanie przeksztatcen dotyczacych pracy
i zarzadzania zasobami ludzkimi jako naczyn polaczonych. Adresowana jest raczej do
bardziej wyrobionego czytelnika, poszukujacego nowych idei i rozwigzan, a nie upo-
rzadkowania wiedzy wedtug okreslonego klucza.

Anna Lipka





