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Zarys tre$ci: Niniejsze opracowanie prezentuje znaczenie technologii informacyjno-
komunikacyjnych w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Wskazane i zdefiniowane zostaly obszary
wykorzystania technologii informacyjno-komunikacyjnych w wykonywaniu funkcji personalne;j.
Omoéwiono zarowno korzysci jak i zagrozenia korzystania z nowych technologii. Ponadto,
przedstawiono wyzwania dla zarzadzania zasobami ludzkimi. Calo$¢ opracowania ma charakter
przegladowy.
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Wspolczesnie technologie informacyjno-komunikacyjne odgrywaja nieba-
gatelna role w sferze zarzadzania. Bez watpienia okreslaja one warunki prowa-
dzenia dziatalno$ci gospodarczej i organizacje przedsiebiorstw [Zajac, 2012,
s. 7]. Rosnie liczba naukowcow, ktdrzy bacznie przygladaja sie zjawisku wy-
korzystania nowych technologii w zarzadzaniu zasobami ludzkimi oraz wpty-
wowi, jaki wywieraja one na organizacje i funkcjonowanie jednostek. Trudno
byloby wyobrazi¢ sobie obecnie chocby proces rekrutacji bez udziatu internetu.
Z roku na rok przybywa réwniez narzedzi, dzieki ktorym procesy wykonywa-
nia funkcji personalnej w organizacjach stajg si¢ coraz prostsze i skuteczniejsze
[Cewinska, 2014, s. 149].
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Niniejszy artykul ma na celu wskazanie obszarow wykorzystania technologii
informacyjno-komunikacyjnych w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. A ponadto
zdefiniowanie korzysci, barier, zagrozen i wyzwan, ktore stwarzaja one dla za-
rzadzania w obszarze zasobow ludzkich. Do realizacji celu postuzyta krytyczna
analiza literatury, dane z badan i raportow oraz wypowiedzi ekspertow HR. Wy-
korzystano zasoby opracowan tradycyjnych, jak i bogate zbiory netograficzne.

OBSZARY WYKORZYSTANIA TECHNOLOGII
INFORMACYJNO-KOMUNIKACYJINYCH
W ZARZADZANIU ZASOBAMI LUDZKIMI

Termin technologie informacyjno-komunikacyjne zostal po raz pierwszy
uzyty w roku 1997 przez Denisa Stevensona w sprawozdaniu Komisji ds. nie-
zaleznej teleinformatyki w szkotach (1996/1997) ,, Teleinformatyka w szkotach
w Wielkiej Brytanii, dzialania niezalezne” [Stevenson, 1997, s. 4]. Pojecie to
obejmuje szerokie spektrum technologii, tj. technologie informacyjne, teleko-
munikacyjne, nadawcze $rodki przekazu, przetwarzanie i transmisje dzwicku
oraz obrazu, systemy zarzadzania trescia, jak i sieciowa kontrole i monitoring
[Kopcewicz, 2016, s. 103-105; Wojcik, Rybicka, 2013, s. 519]. Dzi$ technologie
te wykorzystane sg na szerokg skale w dziatach personalnych. Wartym uwagi
jest przyblizenie wynikow badan Global Barometr HR 2013 przeprowadzonych
przez firm¢ Michael Page na temat uzycia systemow informatycznych (informa-
tion system), ktore stanowig jednocze$nie narzedzia informacyjno-komunikacyj-
ne dla poszczegolnych obszarow HR. Rezultaty sg nastgpujace, az 95% dziatow
personalnych na $wiecie wykorzystuje systemy wspomagajace zarzadzanie spra-
wami ptacowymi, 79% - systemy ulatwiajace zarzadzanie kadrami, 60% - syste-
my wspierajace procesy rekrutacyjne. 51% przedsigbiorstw korzysta z systemow
wspomagajacych selekcje 1 az 63% sigga po oprogramowania utatwiajace oce-
n¢ pracownicza [www.michaelpage.ae]. Co wigcej, nowe technologie umozli-
wiajg zarzadzanie kompetencjami, wspierajg rozwoj pracownikow, wspomaga
kontrole wykonywanej pracy oraz pozwalaja na szybka i sprawng komunikacje
Ww organizacji [por. Zajac, 2012].

W erze e-biznesu i w dobie e-HR komunikacja dokonuje si¢ glownie za
pomoca sieci komputerowych. Do tych celow wewnatrz przedsiebiorstwa
wykorzystywane sg sieci intranet i Internet, natomiast do celow zewngtrznych
ekstranet i Internet [Zurak-Owczarek, 2011, s.122]. Nie mozna nie zauwazy¢, ze
nastepuje nieuchronne wyparcie tradycyjnej komunikacji przez e-komunikacje
niemalze w kazdej sferze zycia. Obecnie stosowniej 1 fatwiej wysta¢ maila do
przetozonego lub dziatu personalnego anizeli pojawi¢ si¢ tam fizycznie. Wkrot-
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ce fatwiej, a moze takze i stosownej, bedzie komunikowac¢ si¢ z kandydatem do
pracy catkowicie drogg internetowa.

Technologie informacyjno-komunikacyjne petnig dzi§ kluczowg roleg
w pozyskaniu zasoboéw ludzkich. Internet umozliwia pracodawcom umieszcza-
nie ofert pracy na witrynach ogloszeniowych portali rekrutacyjnych. Réwnie
chetnie umieszczajg oni oferty na wlasnych stronach internetowych, czego za-
leta jest bezposrednie trafienie do 0sob, ktore zainteresowane sa danym przed-
sigbiorstwem, dang branzg lub dziedzing. Ponadto, wygoda kandydatéw sprzyja
zjawisku pozostawiania przez nich swoich danych nieodptatnie w rekrututacyj-
nych serwisach internetowych. Z serwiséw tych juz odptatnie korzystaja praco-
dawcy, ktorzy starajg si¢ pozyska¢ wykwalifikowang kadre [Bator, 2010, s. 98].
Co wigcej, zycie w szybkim trybie online zacheca do korzystania z urzadzen
i aplikacji mobilnych. Z badan przeprowadzonych w 2013 roku przez portal spo-
tecznosciowy Glassdoor wynika, iz 68% szukajacych pracy korzysta z urzadzen
mobilnych, 30% przeglada ogloszenia o prace wigcej niz raz dziennie na smart-
fonie lub tablecie, 46% okresla swoje alerty na urzadzeniach mobilnych, nato-
miast 25% nie wysyta aplikacji, jesli strona nie jest dostosowana do aplikacji
mobilnych [Nowak, 2015]. Ciagty rozwdj technologii informacyjno-komunika-
cyjnych oraz postawy mtodego pokolenia, ktore jednym ruchem palca chciatoby
akceptowac lub odurza¢ oferty, sktaniajg do przypuszczen, ze liczby te z roku
na rok beda rosty.
Doskonatym zrodtem informacji o kandydatach sg dzi§ portale spotecznos$cio-
we. Pracodawcy wykorzystuja je w celu sprawdzenia wiarygodnosci i blizszego
poznania kandydata, a takze stanowia one bazg dla poszukiwan nowych pracow-
nikow [Cewinska, Wojtaszczyk, 2016, s. 184]. Potwierdzaja to badania Golden-
Line i Interaktywnego Instytutu Badan Naukowych. Ponad 50% uzytkownikow
mediéw spotecznosciowych zatozyta profile, aby otrzymywac atrakcyjne oferty
pracy. Z kolei badania ,,Kandydat i firma w sieci” pokazuja, iz 80% przedsigbior-
cow sigga po media spolecznosciowe, aby znalez¢ odpowiedniego kandydata.
Social media to takze dobre miejsce na wykreowanie pozytywnego wizerunku,
na czym bardzo zalezy dzisiaj pracodawcom [hrstandard.pl]. Uksztaltowanie
si¢ rynku pracownika generuje wzmozong walke o pracownika, kandydaci wy-
magajg coraz wigcej, pytaja o dodatkowe benefity, kulture i klimat organiza-
cyjny, a co wigcej, wrecz wymagaja od pracodawcow bycia dostgpnym online
[www.hbrp.pl]. Takze online nawigzuja pierwsze kontakty poprzez obecnos¢ na
wirtualnych targach pracy. Targi te odbywaja si¢ w cyberprzestrzeni, jednakze
tudzaco przypominaja te tradycyjne. Pracodawcy maja swoje stoiska, na ktorych
dokonuja autoprezentacji, przedstawiaja $ciezki kariery, rozmawiajg z zaintere-
sowanymi lub przyjmuja od nich CV. A wszystko odbywa si¢ za pomoca kilku
kliknig¢ myszka. Targi takiego typu oprocz nizszych kosztoéw w stosunku do
tradycyjnych oszczedzajg czas kandydatow. A ponadto pozwalaja na przybycie
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osobom z do$wiadczeniem zawodowym, ktore na rynku pracy sa juz od kilku lat,
ale ze wzgledu na ograniczenie czasowe nie miatyby takiej szansy [Kisielnicki,
2006, s. 15].

Technologie informacyjno-komunikacyjne umozliwiaja rowniez selekcje
w cyberprzestrzeni. Pracodawcy chetnie siggaja po testy online juz w pierw-
szych etapach rekrutacji. Pomagaja one w wylonieniu kandydatow, ktorzy maja
szanse na pomyslne przej$cie przez caly proces rekrutacji. Specjalisci HR sie-
gaja najczesciej po gotowe juz testy kompetencyjne lub psychometryczne, ktore
pozwalajg na szybka i skuteczng weryfikacj¢. Zdarza si¢ rowniez, ze assessmen-
ty i analizy przypadkow przeprowadzane sg online [Cewinska, Wojtaszczyk,
2016, s.191]. Coraz cze¢sciej wykorzystywana jest takze grywalizacja. Jest ona
implementacja elementéw gier w realnym zyciu, a jej koncepcja polega na ob-
serwacji $wiata graczy i wysuwaniu wnioskow, ktore wyptywaja z rozgrywki.
Grywalizacja w procesie rekrutacji i selekcji wptywa angazujaco i rozwojowo,
dlatego staje si¢ bardzo popularnym narzgdziem w organizacjach [Misztal, 2015,
s. 97-98]. Znane sa przypadki proceséw rekrutacjno-selekcyjnych opartych na
grywalizacji i w catoSci przeprowadzonych na portalach spolecznoscowych.
Za przyktad moze postuzy¢é HCL Technologies, ktory odbyt si¢ na Twitterze.
W pierwszym etapie kandydaci odpowiadali co 2,5h na szes$¢ kolejno zadanych
im pytan. W drugiej turze 100 zakwalifikowanych kandydatow odpowiadato na
pytania z wybranego przez siebie obszaru. Kampanie okrzyknigto ,, the coolest
interview ever” (,, najfajniejszym pomystem w historii”’) [www.hrtrendy.pl].

Technologie informacyjno-komunikacyjne pozwalaja na wdrozenie rozwig-
zan transmisji wideo, a te nie tylko sa wykorzystywane do tele- i wideokonfe-
rencji z klientami, ale coraz czg¢$ciej takze przeprowadzania rozmow kwalifika-
cyjnych z kandydatami. Stosowane sa najprostsze komunikatory, tj. Skype czy
WebEx, ale takze aplikacje na urzadzenia mobile, ktore poprzez rozbudowane
systemy TelePresence umozliwiajg polaczenie si¢ ze soba wielu uzytkownikow
i prezentowanie przez nich dodatkowych tresci w PowerPoint lub Prezi [nf.pl].

Takze nowe rozwiazania informacyjne i telekomunikacyjne wspomagaja
proces adaptacji w organizacji. Dzigki nim nowi pracownicy moga odby¢ space-
ry wirtualne po przedsi¢biorstwie, zapoznac¢ si¢ z poradnikami dostgpnymi onli-
ne. Ponadto, niektére przedsiebiorstwa, aby wdrozy¢ pracownikow jak najszyb-
ciej i najsprawniej, korzystaja z check-list lub programéw onboardingowych,
zawierajacych kompendia wiedzy o przedsigbiorstwie [Cewinska, Wojtaszczyk,
2016, s. 193].

W dobie kultu cigglego doskonalenia, rozwoju i podnoszenia kwalifikacji,
technologie informacyjno-komunikacyjne petnia w miejscach pracy kluczo-
wa rolg. E-learning jako forma ksztalcenia na odleglo$¢, niezalezna od czasu
i miejsca pobytu a takze tutora, cieszy si¢ aprobatg zarowno pracodawcow jak
i pracobiorcow. Platformy edukacyjne utworzone w systemach informatycznych
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zawierajg materiaty multimedialne, e-booki, e-szkolenia. Rozwdj instrumentow
Web 2.0. umozliwia wchodzenie w interakcje, komunikowanie si¢ na zywo,
wymiang plikow i edytowanie ich tresci. Uzytkownicy platform z jednej strony
korzystaja z udostgpnionej wiedzy na platformie e-learningowej, z drugiej zas
w wyniku wykorzystania dostepnej wiedzy, tworza nowa wiedze [Plebanska,
Kopciat, 2013, s. 42]. Marek Hyla — dyrektor zarzadzajacy e-learning.pl uwaza,
ze e-learning to ,,nie tylko e-szkolenia podane przez tzw. platforme e-learnigo-
wa. E-learning to rowniez webinary, webcasty, Google, srodowisko Wiki, TED,
YouTube, Flickr, RSS, blogi, fora dyskusyjne. E-learning to wirtualny $wiat,
stymujace 1 gry. — Bo czy nie uczymy si¢ komunikujac przez sieci spoteczne
pozwalajace na dynamiczng zmiang 6l pomiedzy uczniem i nauczycielem” [za:
Bertowski, 2010]. Poza tym aprobata cieszy si¢ powstaty tréjwymiarowy Swiat
graficzny — Second Life, ktory pelni funkcje dydaktyczng w niemalze wszyst-
kich dziedzinach wiedzy [Cewinska, Wojtaszczyk, 2016, s. 202].

Co wigcej, nowe technologie wspomagaja efektywne zarzadzanie kompe-
tencjami. Dostepne na rynku narzedzia utatwiajg m.in. opisywanie kompetencji
wymaganych na danym stanowisku oraz monitorowanie kwalifikacji poszcze-
gblnych pracownikow. Znajomos¢ ich kompetencji uprasza i przyspiesza dobor
zespolow projektowych Iub pokrycie wolnego wakatu. Ponadto wykorzystywa-
ne s3 do budowania planéw rozwojowych pracownikéw a takze do oceny aktu-
alnych kompetencji pracobiorcéw [kadry.infor.pl]. Nowe podejscie do zarzadza-
nia zasobami ludzkimi wymaga czestego kontaktu przetozonego z podwladnym
i wprowadza zwyczaj udzielania informacji zwrotnej. Dzigki nowym techni-
kom komunikacji jednostki mogg komunikowaé si¢ ze sobg jeszcze w czasie
wykonywania lub bezposrednio po przeprowadzonych dziataniach. Tym samym
technologia sprawia, ze odchodzi si¢ od oceny post factum i zastepuje ja natych-
miastowym feedbackiem. Eksperci twierdza, ze wchodzimy nawet w nowg ere
,,contant feedbacku”, a wigc ere ciagtej informacji zwrotnej. Kadra kierownicza
i eksperci coraz sceptyczniej podchodza do oceny rocznej czy potrocznej, wska-
zujac na zalety bezposrednich ewaluacji dziatan i realizacji celow pracownikow
[Olszewska, 2016]. Takze zapoczatkowane w 2010 roku rozwigzania w chmu-
rze (,,cloud computing”), ktdre postrzegane sa jako rewolucjonizujace produkt
branzy IT, umozliwiaja monitorowanie biezacych osiagni¢¢ i analize wczesniej-
szych. A ponadto ulatwiajg kontrole dziatan w calej organizacji [Baun i in., 2011,
s. 41].

Nalezy doda¢, iz nowe technologie sa takze rozwigzaniem dla sprawnie
dziatajacego systemu kontroli. Umozliwiajg m.in. monitorowanie czasu pracy,
lokalizowanie miejsca pobytu, raportowanie i rozliczenia. Nieustannie wzrasta
liczba narzedzi, ktore pozwalaja na precyzyjng kontrole efektywnosci pracy. Co-
raz czesciej wykorzystuje sie biometri¢, a wigc identyfikacje 0sob po analizie
teczowki oka, barwie glosu czy odciskow palcow. Nadmierna kontrola udosko-
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nalona poprzez wykorzystanie rozwigzan technologicznych wzbudza jednak
ostatnio wiele kontrowersji [Cewinska, 2014, s. 151].

KORZYSCI Z OBECNOSCI TECHNOLOGII
INFORMACYJNO-KOMUNIKACYJNYCH
W ZARZADZANIU ZASOBAMI LUDZKIMI

Dynamika zmian zachodzacych w gospodarce i spoleczenstwach oraz cheé
uelastycznienia procesow zarzadczych w organizacjach przekonuja do wykorzy-
stywania technologii informacyjno-komunikacyjnych w organizacji.

Artur Bator do podstawowych zalet e-HR zalicza: stopniowe wprowadzenie,
przystosowanie do dowolnego klienta, zbieranie informacji do podejmowania
kluczowych decyzji, integralne wsparcie dla zarzadzania zasobami ludzkimi,
szybki wglad w raporty i analizy, dynamiczny przeptyw pracy w procesach biz-
nesowych, wzrost produktywnosci i satysfakcji pracownikéw oraz zdecydowa-
nie nizsze koszty prowadzenia dziatalnosci gospodarczej [Bator, 2010, s. 96].
Oprocz poprawy efektywnosci i redukeji kosztow operacyjnych, wynikajacych
ze zmniejszenia tzw. ,,papierologii”, do zasadniczych korzysci wykorzystania
nowych technologii informacyjno-komunikacyjnych zalicza si¢: poprawg prze-
biegu proceséw oraz ich automatyzacj¢. Co wigcej, wzrasta jakos¢ komunikacji,
a to z kolei wptywa na wzrost wiedzy o tym, co dzieje si¢ aktualnie w organi-
zacji, jakie zmiany sa podejmowane, jakie sa przewidywane, jakie sg strategie
dziatania czy jak prezentuja si¢ wyniki finansowe. Na fakcie tym zyskuja takze
decydenci, ktorzy przy podejmowaniu decyzji dysponuja lepszymi informacja-
mi [Zajac, 2012, s. 7]. Ponadto, pracownicy, korzystajac z dostgpnych funkcji
samoobstugowych, moga ztozy¢ wnioski urlopowe, poprosi¢ o zmiang nume-
ru konta, na ktére ma wplywa¢ wynagrodzenie, zaplanowa¢ urlop, skontrolo-
wac ilo$¢ nadgodzin. Wdrozenie zaawansowanych rozwigzan technologicznych
z cala pewnoscia odcigza dzialy personalne i kierownikow a jednoczesnie daje
wieksza swobodg dziatania i wptywa na poprawe zadowolenia samych pra-
cownikow [kadry.infor.pl]. Poza tym wykorzystywanie sieci komputerowych
zmniejsza dystans migdzy rozmdéwcami i bez cienia watpliwosci mozna dodac,
ze zmienia jezyk na mniej formalny. Co wigcej, technologie informacyjne-ko-
munikacyjne umozliwiaja wykonywanie zdalnej pracy, a wigc telepracy. Sta-
je sig¢ ona metodg coraz bardziej popularng i wykorzystywana w szczegdlnosci
przez duze przedsiebiorstwa. Pracownicy moga ja wykonywaé niezaleznie od
miejsca a czasami rowniez i czasu pobytu. Organizacjom pozwala to na redukcje
kosztéw zwigzanych choc¢by z ograniczeniem powierzchni wynajmu biur czy
kosztoéw energii [Nilles, 2003, s. 35].

Technologie informacyjno-komunikacyjne umozliwiaja wykonywanie funk-
cji personalnej w organizacji w zgota odmienny sposdb w stosunku do tych
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sprzed 20 lat 1 z cala pewnoS$cia przyczyniajg si¢ do ich sprawniejszego funk-
cjonowania.

ZAGROZENIA I WYZWANIA DLA ZARZADZANIA ZASOBAMI
LUDZKIMI W DOBIE ROZWOJU TECHNOLOGII
INFORMACYJNO-KOMUNIKACYJNYCH

Korzystanie z technologii informacyjno-komunikacyjnych niesie ze soba
wiele zmian nie tylko dla organizacji, ale takze dla funkcjonowania jednostek.
Badacze notorycznie juz wskazuja na negatywne oddziatywanie technologii na
sfere psychospoteczng cztowieka. Komunikowanie si¢ w sieci oprocz zalet ma
takze wady. Prowadzi do stopniowego wyizolowania si¢ jednostki, rodzi trud-
nos$ci w prawidlowej interpretacji mowy niewerbalnej rozmowcow w §wiecie
realnym, generuje opor w nawigzywaniu kontaktow poza siecia, przyczynia si¢
do konfliktéw z najblizszymi [Cewinska, Wojtaszczyk, 2016, s. 209]. Badania
wskazuja, ze osoby nadmiernie obcujace z technologiami informacyjno-komuni-
kacyjnymi cierpiag na nowa chorobe zwana ,, fear of missing out”, tzn. na chorobe
polegajaca na Igku przed wypadnigciem z obiegu. Objawami jej towarzyszacymi
sa: nieustanne sprawdzanie mediow spotecznosciowych i poczty elektroniczne;,
pragnienie uczestnictwa we wszystkich spotkaniach i decyzjach w pracy, state
powatpiewanie w dokonane wybory zyciowe, permanentny niepokoj zwigzany
z dokonywanymi wyborami [Kryniewska, Nowak, 2014, s. 23-24].

Ponadto, powszechna dostepnos¢ urzadzen mobilnych umozliwia catodobo-
wy dostep do Internetu, a to do niewyczerpalnych zasobéw informacji i wiedzy,
ktora jest w sieci bardzo rozproszona. Istnieja przestanki, ze przeciazenie infor-
macjami staje si¢ realnym problemem dla zdrowia. Ludzki mézg ma bowiem
ograniczong zdolno$¢ do przetwarzania dziennej ilosci informacji. Earl Miller
z Instytutu Technologii w Massachusetts uwaza, ze wychwalany w dobie rozwo-
ju technologicznego ,, multitasking " nie jest w rzeczywistosci zjawiskiem pozy-
tywnym dla funkcjonowania cztowieka. Nieustanie przeskakiwanie z jednego
zadania do drugiego pozornie pozwala na zrobienie wiecej. Badania pokazu-
ja, ze moze nawet przyczyni¢ si¢ do spadku efektywnosci. Wzrost kortyzolu
— hormonu stresu i adrenaliny — hormonu walki moze przyczyni¢ si¢ nawet do
zaburzen §wiadomosci [Levitin 2015]. Nieustanie dochodzace bodzce ze smart-
fondw, tabletow i innych urzadzen mobilnych ostabiaja percepcje i powoduja
zaburzenia koncentracji. Linda Stone — wieloletni czlonek zarzadu firmy Apple
i Microsoft uwaza, ze wspotczesni pracownicy cierpig na zjawisko: ,,continuous
partial attention”, czyli syndrom nieustannej uwagi czgsciowej. Proba skupienia
sie na wszystkich dochodzacych sygnatach wywotuje wiele negatywnych konse-
kwencji, m.in. poczucie ciaglej gotowosci, stres, niezadowolenie, niespetnienie
i spadek kreatywnosci [lindastone.net]. Badani dowodza, ze nattok informacji
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w Internecie nie wspiera rozwoju intelektu i nie sprzyja gitebszym refleksjom,
przyczynia si¢ raczej do obnizenia zdolno$ci czytania i niezdolnos$ci odrdznienia
informacji istotnych od mniej waznych. Nalezy takze doda¢, ze coraz czesciej
zaprzecza si¢ twierdzeniu, iz technologie informacyjno-komunikacyjne pozwa-
laja zaoszczedzi¢ czas. Tod Maffin — kanadyjski strateg marketingu cyfrowego
i mowca twierdzi, iz wspotczesny cztowiek, w szczegdlnosci z pokolenia Y, nie
wspominajac juz o Z stale ,,grzebie” co$ przy swoim smartfonie, tablecie lub lap-
topie. Stad tez nie wywiazuje si¢ ze swoich obowigzkow w czasie pracy, a zale-
gla prace czesto wykonuje w czasie wolnym [Kryniewska, Nowak, 2014, s. 17].

Psychologowie bijg na alarm. Uzaleznienie si¢ od nowych technologii bedzie
jedna z najgrozniejszych patologii XXI wieku. U 0sob uzaleznionych mozna za-
obserwowac stany lekowo-depresyjne, a takze konsekwencje natury fizjologicz-
nej: pogorszenie wzroku, béle ramion, przegubow, dtoni [Cewinska, Wojtasz-
czyk, 2016, s. 209]. Organizacje stang wigc przed znaczacym wyzwaniem i beda
musialy odpowiedzie¢ sobie pytanie, co moga i co powinny zrobic¢, aby zapobiec
negatywnym skutkom obcowania z technologiami informacyjno-komunikacyj-
nymi? Cho¢ moze zabrzmie¢ to mato prawdopodobnie, by¢ moze obowiazkowe
stang si¢ wspolne wycieczki na tono natury oczywiscie bez smartfona.

Obecnie organizacje rozwigzuja inny problem. Paradoksalnie duzy dostep
do technologii komunikacyjnych nie oznacza, ze pracownicy majg odpowiednio
wysoki poziom kompetencji wirtualnych, o ktore pytajg dzi$ pracodawcy. Zjawi-
sko to dotyczy réwniez przedstawicieli pokolenia Y 1 Z, ktorzy wedhug statystyk
stanowig najwigkszy odsetek uzytkownikow technologii informacyjno- komuni-
kacyjnych. Amerykanscy uczeni — Nicole Haggerty 1 Yinglei Wang zdefiniowali
pojecie kompetencji wirtualnych, wyrozniajac trzy sktadowe: wirtualna skutecz-
no$¢, wirtualne kompetencje spoleczne i umiejetnos¢ medidow spotecznoscio-
wych. I to whasnie tych kompetencji poszukuja dzis pracodawcy [Wojtaszczyk,
2013, s. 22-23]. Dynamika zmian na rynku pracy wptywa takze na pojawianie
si¢ nowych zawodow, w ktorych kompetencje wirtualne sg kluczowe. Naleza
do nich takie zawody jak: ,social media specialist” — specjalista ds. mediow
spotecznosciowych, ,,content designer” — osoba planujaca dtugofalows strategig
obecnosci firmy w Internecie, ,,traffic manager” — osoba kontrolujaca ilo§¢ wejsé
na strong internetowa. Kompetencje podnosi si¢ poprzez praktykowanie. Nalezy
zada¢ sobie jednak pytanie, czy w obliczu czyhajacych zagrozen zwigzanych
z naduzyciem technologii organizacje powinny pozwoli¢, aby pracownicy mieli
nieograniczony dostep do Internetu w czasie pracy, a tym samych nie wynurzali
si¢ z wirtualnego §wiata praktycznie w ogole?
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PODSUMOWANIE

Swiat technologii stangt na réwni z rzeczywistoscia. Z cata pewnoscia mozna
potwierdzi¢, iz wykorzystanie technologii informacyjno-komunikacyjnych we
wspoélczesnych organizacjach w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi stato
si¢ koniecznoscig. Czy mozna sobie jeszcze wyobrazi¢ prace dzisiejszego re-
krutera bez komputera a w zamian za to z plikiem pocztowo dostanych CV?
Praktyki te wydaja si¢ by¢ niemalze archaiczne.

Technologie informacyjno-komunikacyjne przeniknety do wszystkich obsza-
réw zarzadzania zasobami ludzkimi, przybierajac coraz to bardziej ztozong for-
me¢. Sa one m.in. udziatem procesow rekrutacyjno-selekcyjnych, adaptacyjnych,
rozwojowych, zarzagdzania kompetencjami i kontroli. Wykorzystywanie nowych
technologii w organizacjach w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi jest uza-
sadnione interesem pracodawcow. Organizacje daza do poprawy efektywnosci
i produktywnosci, optymalizacji wykorzystania zasobow, usprawnienia proce-
sow. Definitywnie jednak ich wykorzystanie powinno zosta¢ rozwazone w kon-
tek$cie korzysci i zagrozen, ktore ptyna nie tylko dla organizacji, ale rowniez dla
jednostki.

Dla badaczy wptyw nowych technologii na zarzadzanie zasobami w organi-
zacji, a takze i czlowieka owiany jest jeszcze tajemnicg. Uzasadnione wydaje si¢
studiowanie konsekwencji korzystania z dobrodziejstw technologii. Jak ksztal-
tuja si¢ relacje w cyberprzestrzeni? Jakim zmianom ulega komunikacja? Czy
technologia zastgpi rekruterow, trenerow, mentorow? Jak dalece zmieni kultury
organizacyjne i zwyktego cztowieka? To kilka z wielu pytan a zarazem i wy-
zwan, przed ktdrymi staja dzi$ naukowcy.
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INFORMATION AND COMMUNICATION TECHNOLOGIES
IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

Abstract: This paper shows the importance of information and communication technologies in
human resource management. Indicated and defined have been the areas of using the ICT in the
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performance of HR function. The paper indicates both benefits and risks of using new technologies.
In addition, it presents challenges for human resource management. It’s a review paper.

Keywords: information and communication technologies (ICT), human resource management
(HRM)






