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Kapitat intelektualny i wiedza jako czynniki
nowoczesnego zarzadzania finansami — studium
przypadku

Wstep

Wazrastajace zainteresowanie problematyka zarzadzania wiedza i kapitatem
intelektualnym, ktore mozna zauwazy¢ zarowno w §wiatowej, jak i polskiej li-
teraturze przedmiotu, to odpowiedz na wyzwania praktyki zarzadzania. Dzisiaj
kapitat intelektualny postrzegany jest jako wazny czynnik decydujacy o sukcesie
organizacji, zrodto przewagi konkurencyjnej oraz istotny element procesu kreo-
wania jej warto$ci rynkowe;j.

Wspotczesny rynek pracy jest bardzo wymagajacy, a kierunkowe wyksztal-
cenie przestalo juz wystarcza¢, by osiagna¢ sukces, szczegdlnie w branzy fi-
nansowej. Teraz pracodawcy poszukuja pracownikow, ktorzy zamiast skupiac
si¢ na mierzeniu wynikdéw, moga si¢ bezposrednio przyczyni¢ do ich wzrostu.
By sprosta¢ konkurencyjnosci na rynku, firmy potrzebuja specjalistow, ktorzy
potrafia wykorzysta¢ swoje umiejgtnosci do podnoszenia efektywnos$ci przed-
sigbiorstwa, co przeklada si¢ na wymierne sukcesy organizacji. Wymogiem
w szanujacej si¢ firmie, a dla pracownika szansa na awans i jego kolejne stopnie,
staje si¢ umiej¢tnos¢ interpretacji, analizy, planowania i podejmowania decyzji.
Dlatego, jesli kto§ mierzy wysoko, planujac rozwdj organizacji, musi zadbac
o rozw0j kapitatu intelektualnego.

Celem opracowania jest zaprezentowanie, na przyktadzie Nadsanskiego Ban-
ku Spotdzielczego w Stalowej Woli, iz rozwoj organizacji jest determinowany ta-
kimi czynnikami, jak otwarto§¢ na zmiany, innowacje i gotowos¢ uczenia sig.

Wiedza i informacja staja si¢ dzisiaj gldwnymi czynnikami, ktore kieruja
zyciem organizacji, wptywajac na wzrost skutecznos$ci jej dzialania. Staja si¢
atrakcyjne dla organizacji, gdyz ,,(...) tylko to istnieje, co mozna zmierzy¢” [Ju-
rek M. 2002, s. 85].
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Wiedza - istota i wartos¢

Istota wspotczesnego zarzadzania staje si¢ produktywne wykorzystywanie
wiedzy, przy rozumieniu, iz zarzadzanie to przede wszystkim ludzie, a nie, jak
mylnie si¢ rozumuje, techniki czy procedury. Stad potrzeba, ale 1 konieczno$¢
nowego spojrzenia na uwarunkowania rozwoju wspotczesnych organizacji, kto-
re uwzglednia¢ beda zardwno zasoby wiedzy organizacyjnej, jak rowniez umie-
jetnos¢ ich wykorzystania przez pracownikow.

Wzrost mozliwos$ci dotarcia do informacji, w zespoleniu ze zmianami rze-
czywistosci gospodarczej, powoduje, iz wiedza, ksztaltujaca si¢ na bazie infor-
macji, coraz czgsciej oceniana jest jako wazny kapital wspolczesnej organizacji,
ktory przy efektywnym wykorzystaniu staje si¢ zrodtem konkurencyjnej przewa-
gi [Kaczmarek B., Walczak W. 2009, s. 11]. Utozsamiana powinna by¢ z ,,niema-
terialnymi zasobami organizacji i zwiazana z ludzkim dziataniem” [Kisielnicki
J. 2003, s. 15]. W sposob naturalny zwiazana jest rowniez z wyksztatlceniem
1 doswiadczeniem pracownikow.

Wiedza jawi sig¢ wigc jako praktyczne wykorzystanie — interpretacja — waz-
nych dla danego procesu informacji. Wiedz¢ tworzy cztowiek i od jego do-
Swiadczenia zawodowego, wyksztalcenia, wnikliwo$ci analitycznej, lokomo-
cji, a takze stopnia zaangazowania i motywacji zaleze¢ bedzie, jak pozyskane
informacje zostana wykorzystane w praktyce. Uwarunkowania migdzy wie-
dza a informacja i danymi pokazuja, iz wiedza zawsze bedzie miata przewage
w rozwiazywaniu probleméw w stosunku do pozostatych czynnikow. ,,Wiedza
jest wnioskowaniem na temat informacji i danych w celu zwigkszenia efek-
tywnosci, zdolnosci do rozwiazywania problemow, podejmowania decyzji, na-
uki, uczenia si¢” [Kaczmarek B., Walczak W. 2009, s. 14]. Rozlegta wiedza na
okreslony temat w polaczeniu z pragmatyzmem definiowana jest jako madros¢:
Lumiejetnose i zdolnos¢ ludzi i organizacji do tworzenia i pozyskiwania wiedzy
oraz uczenia si¢ jej dzigki umiejgtnej transformacji danych 1 informacji migdzy
ludZmi 1 organizacjami” [Grudzewski W., Hejduk 1. 2004, s. 73].

Warto§¢ wiedzy mierzy si¢ poziomem jej przydatno$ci w rozwiazywaniu
okreslonych problemow badz realizacji danego zadania, ,,co wskazuje na wspot-
zalezno$¢ warto$ciowania wiedzy od stopnia realizacji celu, ktoremu dana kate-
goria ma stuzy¢” [Kaczmarek B., Walczak W. 2009, s. 16].

Charakterystyka kapitatu intelektualnego
Wiedza z zakresu nowoczesnych metod zarzadzania, wlasciwie rozumiana

i zrealizowana, ma istotne znaczenie w doskonaleniu kompetencji i dziatalnosci
zawodowej menedzerow. Staje si¢ principium, decydujacym o znaczeniu firmy
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oraz jej pozycji na rynku oraz koniecznym warunkiem dla rozwoju czlowieka,
spoteczenstw i catej gospodarki. Z tej perspektywy nalezy wigc spojrze¢ na ka-
pitat intelektualny jako istotny element wartosci firmy. O wartosci uzyskiwa-
nych wynikéw finansowych przedsigbiorstw i organizacji decyduja w sposob
znaczacy pracownicy. Od profesjonalizmu zarzadu i pracownikow zalezy sto-
pien wykorzystania aktywow przedsigbiorstwa 1 wynik finansowy [Borowiecki
R., Kwiecinski M. 2004, s. 38—40].

Wartos¢ firmy stanowi sktadnik majatku o charakterze niematerialnym,
niezaleznym od kosztow jego ,,pozyskania” w danym przedsigbiorstwie, dzia-
fajacym na zasadzie kontynuacji. Nie stanowi jednak warto$ci rachunkowe;.
Powszechnie jednak uznaje si¢ potrzebg doceniania kapitatu intelektualnego
w zarzadzaniu, co staje si¢ wyraznym potwierdzeniem jego wplywu na efek-
tywnos¢ produkcyjna firmy. Zwiazane jest to z budowaniem nowej cywilizacji
opartej na wiedzy i informacji, ktéra wyzwala nasz intelekt i wole oraz stanowi
ukryte zrédto przewagi konkurencyjnej. Stad tez czynnikiem, ktérego udziat ma
coraz wigksze znaczenie staje si¢ umiejgtnos¢ wykorzystywania zasobéw niema-
terialnych, czyli posiadanego kapitatu intelektualnego. Stanowi on ukryte zrodto
przewagi konkurencyjnej [Borowiecki R., Kwiecifiski M. 2004, s. 40]. Przykta-
dy organizacji odnoszacych sukcesy gospodarcze daty impuls do poszukiwania
i badania tego, co stanowi o ich sukcesie. Praca nad poprawa kapitatu intelektual-
nego, zatrudnianie wysokiej klasy specjalistow jest wyraznym oraz praktycznym
potwierdzeniem wptywu kapitatu intelektualnego na efektywnos¢ produkcyjna
firmy [Kwiatkowski S. 2002, s. 92-93].

Mariusz Bratnicki zauwaza, iz ,kapitat intelektualny jest suma wiedzy po-
siadanej przez ludzi tworzacych spoteczno$¢ przedsigbiorstwa oraz praktycznym
przeksztatceniem tej wiedzy w sktadniki wartosci przedsigbiorstwa. Obejmuje on
wszystkie niewymierne elementy przedsigbiorstwa ksztattujace rdéznice pomig-
dzy catkowita warto$cia przedsigbiorstwa, a jego wartos$cia finansowa”” [Kaczma-
rek B., Walczak W. 2009, s. 233], a Grzegorz Urbanek sigga do istoty, uznajac, iz
»Kapital intelektualny stanowi niewidzialny zasob przedsigbiorstwa, ktory two-
rzy widzialne efekty. Kapitat intelektualny to zarowno wiedza sama w sobie, jak
i rezultat jej transformacji na aktywa niematerialne” [Kaczmarek B., Walczak W.
2009, s. 233].

W kreowaniu kapitalu intelektualnego szczego6lna rolg odgrywa zaréwno ka-
pitat ludzki faczony z jednostka, jak i kapitat strukturalny odnoszony do organi-
zacji. Obie te kategorie kapitalu mozna traktowac jak systemy, ktore wzajemnie
na siebie wplywaja [Remi M., Chlipata P. 2001, s. 157].

W literaturze przedmiotu czgsto spotykana klasyfikacja struktury ka-
pitatu intelektualnego jest jego podziat na dwie kategorie: kapitat ludzki
i kapital strukturalny. Ten drugi traktowany jest jako gtowna kategoria kapitatu
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intelektualnego, w szerokim rozumieniu jako baza dla jego rozwoju [Remi M.,
Chlipata P. 2001, s. 158]. Postrzegany jest jako produkt ukierunkowanych dzia-
tan ludzi — pracownikow, sktada si¢ ze wszystkich elementow czynnosci intelek-
tualnych, ktére formalnie zarejestrowane, stanowia wtasno$¢ przedsigbiorstwa
[Sokotowska A. 2005, s. 18]. Na kapitat intelektualny sktada si¢ kapitat osobowy,
organizowany przez wiascicieli, kadrg kierownicza 1 pracownikow o wysokich
kwalifikacjach zawodowych, duzych zasobach wiedzy, czy szczegdlnych umiejet-
nosciach, jak i kapitat bezosobowy, powstaly w momencie, gdy wiedza i umiejet-
nosci ludzi znajduja wyraz w dokumentach [Sokotowska A. 2005, s. 18].

Przez pojgcie kapitatu strukturalnego rozumie si¢ migdzy innymi techno-
logie, metody i procesy, ktore umozliwiaja przedsigbiorstwu funkcjonowanie,
a obejmujace kulturg organizacyjna, histori¢ firmy, metodologi¢ oceny ryzyka,
metody zarzadzania, potencjal sprzedazowy, strukture finansowa, bazy danych
przechowujace informacje o rynku lub klientach, systemy komunikacyjne, syste-
my komputerowe, znaki handlowe i ustugowe, innowacyjno$¢ przedsigbiorstwa,
zdolno$¢ do organizacyjnego uczenia sig, procesy tworzenia strategii [Sokotow-
ska A. 2005, s. 18]. Kapital strukturalny to takze kapitat klientow, dotyczacy
relacji z gtownymi klientami [Edvinsson, Malone 2001, s. 16]. Obejmuje on ta-
kie elementy, jak: znak firmowy, klientéw i ich lojalno$¢, nazwy firmy, kanaty
dystrybucji, wspolprace z innymi podmiotami, umowy koncesjonowane i fran-
chisingowe, korzystne kontrakty.

Nowa ekonomia opiera si¢ na kwalifikacjach 1 umiejgtnosciach. Wiasciwe
wykorzystanie nowych technologii wymaga wysokich kwalifikacji. Owe kwa-
lifikacje to kapitat ludzki, przynoszacy nieocenione korzysci. Im wigkszy kapi-
tat ludzki, tym latwiej si¢ przystosowywaé do zmian, zdobywa¢ nowa wiedz¢
1 mysle¢ tworczo. Nie tylko jednostki moga czerpa¢ korzysci z kapitatu ludzkie-
go, ale i cate spoteczenstwa. Interakcje migdzy wyksztalconymi osobami uta-
twiaja zdobywanie wiedzy. Dzigki nim gospodarka tatwiej dostosowuje si¢ do
zmian. Kapitat ludzki w potaczeniu z nowoczesnymi technologiami jest glow-
nym motorem rozwoju gospodarczego. Okresla on zdolno$¢ do pracy oraz moz-
liwosci dostosowawcze zmian w otoczeniu oraz sprzyja kreacji nowych rozwia-
zan [Begg D., Fischer S. 2001, s.16]. James Heckman za$§ zauwaza, iz , kapitat
ludzki to o wiele wigcej niz iloraz inteligencji mierzony w testach” [Heckman J.
2001, s. 235].

Mozna wigc przyja¢ twierdzenie, iz kapitat intelektualny ma dla wspol-
czesnych organizacji istotne znaczenie, wplywa bowiem w sposob znaczacy
na jej konkurencyjnos$¢, przystosowanie i reagowanie na nowe wyzwania rze-
czywistosci gospodarczej. To w oczywisty sposéb bedzie wymusza¢ na orga-
nizacji dziatania zmierzajace do sprostania nowym wymogom w odniesieniu
do zasobdéw wiedzy i sposobow zarzadzania wiedza, ktére powinno polegaé na
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»kreowaniu kapitatu intelektualnego wspotczesnego przedsigbiorstwa poprzez
warto$ci, kompetencje, kultur¢ wspierajaca procesy wzajemnego uczenia si¢
1 wykorzystywania potencjatu tkwiacego w zasobach ludzkich” [Heckman J.
2001, s. 235].

Zarzadzanie finansami — ogolny zarys

Zarzadzanie finansami jest sfera zarzadzania zwigzang z zasobami finan-
sowymi organizacji i procesem komplementarnym w stosunku do pozostatych
obszaréw, w tym zarzadzania strategicznego i zarzadzania operacyjnego, a jego
istota ,,ruch” pieniadza. Kierowanie finansami organizacji wymaga wigc zna-
jomosci ekonomii rynku, niezbednej do efektywnego wykorzystania zasobow
finansowych przedsigbiorstwa. Podstawowym celem procesu zarzadzania finan-
sami jest zapewnienie organizacji ptynnosci finansowej, co w dtuzszym okresie
wplywa na pozytywna opini¢ o przedsigbiorstwie oraz poprawia jego rynkowa
oceng. Silny i stabilny wizerunek pozwala na prowadzenie ofensywnej polityki
sprzedazy i uzyskiwanie wysokich zyskow [Altkorn J. 2002, s. 15]. Bardzo istot-
nym elementem zarzadzania finansami sa wlasciwie podejmowane decyzje od-
nos$nie dokonywanych inwestycji, ktére w znaczacym stopniu przyczyniaja si¢
do zwigkszenia dochodoéw przedsigbiorstwa. Kazde bowiem przedsigbiorstwo,
by funkcjonowac¢ na rynku, musi nie tylko generowa¢ dochody, ale musi réwniez
stale si¢ rozwija¢ i inwestowac, by moéc oferowaé konkurencyjne produkty. Za-
rzadzajac finansami zwykle mozna stwierdzi¢, na jakie inwestycje przedsigbior-
ca moze sobie pozwoli¢ w najblizszym czasie, z czego natomiast powinien zre-
zygnowac. Przedsigbiorca powinien rowniez zatroszczy¢ sig o dobra kadrg, ktora
stworzy dla niego jak najlepszy produkt po mozliwie najnizszej cenie. Istotna jest
takze reklama, dzigki ktorej potencjalny nabywca moze sig dowiedzie¢, ze produkt
w ogole istnieje.

Wzmagajace si¢ tempo przeobrazen na rynkach i dzialalnosci organizacji,
warunkowane rozwojem wykorzystania wiedzy w dziataniu, korzystnie wpty-
wa na proces budowania gospodarki opartej na wiedzy. Nowe techniki i tech-
nologie, ktore sa efektem rozwoju nauki, umozliwiaja pozyskiwanie rynkow
1 wprowadzanie nowych produktow, doskonalenie proceséw produkcyjnych
i metod zarzadzania [Dolinska M. 2010, s. 36]. Permanentne udoskonalanie pro-
cesOW zarzadzania finansami podwyzsza rentownos$¢ oraz jakos¢ oferowanych
débr i ustug. Firma zyskuje renomg na rynku, osiaga stabilizacje, umacnia sig.

W ksztattowaniu wartosci przedsigbiorstwa istotna rol¢ odgrywa kapitat inte-
lektualny, poprzez zastosowanie wiedzy oraz umiej¢tnosci w procesach gospodar-
czych, tworzac wartos¢ dodana dla organizacji [Urbanek G. 2010, s. 36]. Istnieje
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on w kazdej organizacji bez wzglgdu na profil i formg jej dziatalnos$ci. Stanowi
gléwny czynnik wartosci organizacji 1 wywiera wptyw na zarzadzanie zar6wno
majatkiem trwatym, jak i majatkiem obrotowym. To od niego zalezna jest w duzej
mierze wysokos$¢ koniecznych naktadow na twarde aktywa, gdyz decyduja o tym
kwalifikacje pracownikow, wiedza technologiczna, sktonno$¢ do zmian, kontakty
z klientami, innowacyjnos¢, kultura i struktura organizacyjna, filozofia zarzadza-
nia, a takze inne dominanty, klasyfikowane do kapitatlu intelektualnego [Bratnic-
ki M. 1999, s. 33].

Znaczenie wiedzy i kapitatu intelektualnego
w zarzadzaniu finansami w Nadsanskim Banku
Spétdzielczym w Stalowej Woli

W tym rozdziale zaprezentowano empiryczna weryfikacj¢ wybranych aspek-
tow znaczenia wiedzy i kapitatu ludzkiego w zarzadzaniu finansami. Przedsta-
wiono procedure badawcza, narzedzia badawcze oraz wyniki przeprowadzonej
analizy, dotyczace znaczenia wiedzy i kapitalu ludzkiego w zarzadzaniu finan-
sami.

Analiza przeprowadzona w tym rozdziale postuzy za podstawe sprawdzenia
hipotez badawczych postawionych w niniejszym artykule.

W badaniach postawiono dwie hipotezy:

1. Waznymi czynnikami dla prawidtowego rozwoju organizacji, w tym zarza-
dzania finansami, s3 otwarto$¢ na innowacje, gotowos¢ uczenia si¢ oraz ak-
ceptacja zmian.

2. Organizacje finansowe beda inwestowaty w podnoszenie kwalifikacji swo-
ich pracownikéw niezaleznie od wieku i stazu pracy.

Podstawowe narzegdzie badawcze stanowit kwestionariusz ankiety.

Analiza danych zostala przeprowadzona za pomoca programéw MS Excel
1 SPSS 14.0 PL. Zastosowano metody:

» graficzna prezentacja danych — tabele, wykresy,

*  miary statystyki opisowej — $rednia arytmetyczna, odchylenie standardowe,
mediana, minimum, maksimum, wspotczynnik korelacji liniowej Pearsona,

* testy statystyczne w celu weryfikacji hipotez i badania zaleznos$ci migdzy
zmiennymi — testy roéznicy $rednich dla prob zaleznych i dla prob nieza-
leznych oparte na rozktadzie t-Studenta (jesli rozktady sa normalne), test
rang Wilcoxona (jesli rozktady nie sa normalne), test Kotmgorowa-Smir-
nowa sprawdzajacy normalno$¢ rozktadu, test U Manna-Whitneya dla prob
niezaleznych, gdy rozktad nie jest normalny, test niezaleznosci chi-kwadrat,
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doktadny test Fishera — w przypadku niespelnionych zalozen do testu nieza-

leznosci chi-kwadrat, test istotnos$ci wspotczynnika korelacji liniowej Pear-

sona, test Kruskala-Wallisa.

Przyjeto poziom istotnosci testow a = 0,05, czyli prawdopodobienstwo po-
petienia btedu polegajacego na ewentualnym odrzuceniu prawdziwej hipotezy
zerowe] wynosi maksymalnie 5%.

Obiektem badawczym byt Nadsanski Bank Spotdzielczy — SANBank z sie-
dziba w Stalowej Woli przy ulicy Okulickiego 56c¢.

Badanie ankietowe przeprowadzono w czerwcu 2011 roku wsérdd 36 pracow-
nikow Nadsanskiego Banku Spoldzielczego w Stalowej Woli, Pionu Handlowe-
go w Zespole Produktéw Bankowych i Marketingu, Pionu Organizacyjnego w
Zespole Analitykéw Kredytowych oraz Pionu Ekonomicznego w Zespole Zarza-
dzania Ryzykami i Analiz. Operatem losowania byta lista wszystkich pracowni-
kéw badanych piondw, przygotowana przez Dyrektora Oddzialu. Nastgpnie wy-
losowano bez zwracania (losowanie niezalezne) liczbg 36 osob. Struktura ptcio-
wa respondentow to 17 kobiet, co stanowi 47,2% badanych, oraz 19 mgzczyzn
— pozostate 52,8%. Wsrod respondentow najwigksza grupe (38,9%) stanowity
osoby o stazu pracy do 5 lat, 0sob ze stazem od 6 do 10 lat byto 27,8%, natomiast
staz pracy od 11 do 24 lat miato 33,3% badanych. Strukturg ze wzgledu na staz
pracy przedstawiono na rysunku 1.

0,
33,3% 38,9%

27,8%

mdo5lat 6-10 lat m11-24lat
Rysunek 1
Staz pracy
Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie danych z badania ankietowego.

Na podstawie badan stwierdzono, ze 50,0% ankietowanych uwaza, iz orga-
nizacje finansowe beda inwestowaly w podnoszenie kwalifikacji swoich pracow-
nikéw w $rednim stopniu, 16,7% — w duzym stopniu, a 2,8% — w bardzo duzym
stopniu. Odpowiedz ,,w ograniczonym stopniu” wybrato 19,4% ankietowanych.
Zaden z ankietowanych nie wybrat odpowiedzi ,,nie, w ogéle”, ale 11,1% nie ma
pewnosci co do tego, czy organizacje finansowe beda inwestowaty w podnosze-
nie kwalifikacji swoich pracownikow (tab. 1).
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Tabela 1
Opinie na temat inwestowania w podnoszenie kwalifikacji pracownikéw przez organiza-
cje finansowe

Pytanie 1. Czy organizacje finan- Staz pracy Ogotem
sowe beda inwestowaty w podno- do5lat | 6-10lat | 11-24 lat

szenie kwalifikacji swoich pracow- N %
nikow? N| % |[N| % |[N| %

Tak, w ograniczonym stopniu 1 7.1 3 30,0 3 25,0 7 19,4
Tak, w $rednim stopniu 8 | 57,1 7 | 700 | 3 | 250 | 18| 50,0
Tak, w duzym stopniu 21143 |0 0,0 4 | 333 | 6 | 16,7
Tak, w bardzo duzym stopniu 0 0,0 0 0,0 1 8,3 1 2,8
Nie wiem/trudno powiedzie¢ 31214 |0 0,0 1 8,3 4 1.1
Ogdtem 14 | 100,0 | 10 | 100,0 | 12 | 100,0 | 36 | 100,0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych z badania ankietowego.

Nalezy zauwazy¢, ze osoby o duzym stazu pracy — od 11 do 24 lat — sa
bardziej pewne koniecznosci inwestowania w podnoszenie kwalifikacji — 33,3%
uwaza, ze beda inwestowaty w duzym stopniu, a 8,3%, ze w $rednim stopniu.

Sposrod 32 osob, ktore okreslity stopien inwestowania organizacji finanso-
wych w podnoszenie kwalifikacji pracownikow, az 50% nie potrafito uzasadnic¢
swojego wyboru. Znaczna czg$¢ ankietowanych zwrocita uwage na czynniki
hamujace wydatki na podnoszenie kwalifikacji: 25% wskazato na ogranicze-
nia finansowe, a 6,3% na brak czasu i duze obciazenie praca. Pojawily si¢ row-
niez czynniki wymuszajace podnoszenie kwalifikacji: zwigkszenie kwalifikacji
1 wiedzy — 6,3%, nowe inwestycje w firmie — 6,3%, podniesienie jakosci obstugi
- 3,1%, rozwoj firmy w wyniku wyszkolonej kadry — 3,1% (rys. 2).

Nieparametrycznym testem Kruskala-Wallisa! udowodniono, ze sposob uza-
sadnienia stopnia inwestowania organizacji finansowych w podnoszenie kwalifi-
kacji swoich pracownikow nie zalezy od stazu pracy — warto$¢ p wyniosta 0,476,
a wigc wigcej niz poziom istotnosci oL = 0,1

Po wylaczeniu z analizy osob, ktdre nie potrafity uzasadni¢ swojej odpowie-
dzi, testem U Manna-Whitneya potwierdzono hipoteze o tym, ze pte¢ ma istotny

Obliczenia wykonano przy zastosowani programu SPSS 14.0. Hipotezy testu Kruskala-Walli-
sa: Hy: dystrybuanty badanych rozktadéw sa rowne — staz nie réznicuje odpowiedzi na pytania
z badanych zmiennych, H;: dystrybuanty badanych rozktadéw sa rozne — staz rdznicuje odpowie-
dzi na pytania z badanych zmiennych. Wyznaczona warto$¢ p (w tabelach nazwano ja ,,istotnosc¢
asymptotyczna’) poroéwnujemy z poziomem istotnosci au: jezeli p < a. — odrzucamy Hy przyjmujac
H, — istnieje zalezno§¢ migdzy stazem a badana zmienna, jezeli p > o — nie ma podstaw odrzuci¢
Hy — nie istnieje zalezno$¢ migdzy stazem a badana zmienna.

27 uwagi na to, ze dane dotycza badania ankictowego opinii respondentéw, a nie , twardych”
danych autor przyjat poziom istotnosci 0,1 zamiast 0,05.
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Pytanie 1.1. Dlaczego w takim stopniu organizacje bedg inwestowaty
w podnoszeniu kwalifikacji swoich pracownikow?

25,0%

50,0%

3,1%
3,1%
6,3%
6,3%
B ograniczenia finansowe = wyszkolona kadra gwarantuje rozwdj firmy
B podniesienie jakosSciobstugi W nowe inwestycje w firmie
H zwiekszenie kwalifikacji i wiedzy brak czasu — duze obcigzenie praca

M brak danych

Rysunek 2
Czynniki determinujace stopien inwestowania w podnoszenie kwalifikacji pracownikow
Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych z badania ankietowego.

statystycznie wplyw na sposdb uzasadnienia stopnia inwestowania organizacji
finansowych w podnoszenie kwalifikacji swoich pracownikéw — warto$¢ p =
= 0,023, a wigc mniej niz a = 0,1. Mgzczyzni w znacznie wigkszym stopniu niz
kobiety wskazuja na ograniczenia finansowe — 77,8%, podczas gdy tylko 14,3%
kobiet wskazato na ten powod. Doktadne wyniki zaprezentowano w tabeli 2.
Tabela 2

Uzasadnienie stopnia inwestowania organizacji finansowych w podnoszenie kwalifikacji
swoich pracownikow

Pytanie 1.1. Dlaczego w takim stopniu organiza- Pte¢ Ogdtem
cje pedq inwestc?w'a’ry w podnoszenie kwalifikacji kobieta mezczyzna N o
swoich pracownikéw? N % N % °
Ograniczenia finansowe 1 14,3 7 77,8 8 50,0
Wyszkolona kadra gwarantuje rozwdj firmy 11143 | 0 0,0 1 6,3
Podniesienie jakosci obstugi 11143 | 0 0,0 1 6,3
Nowe inwestycje w firmie 1 14,3 1 1.1 2 12,5
Zwiekszenie kwalifikacji i wiedzy 1] 143 | 1 11,1 2 12,5
Brak czasu — duze obcigzenie pracg 2| 286 | 0O 0,0 2 12,5
Ogotem 7 (100,0 | 9 | 100,0 | 16 | 100,0

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych z badania ankietowego.

Stwierdzono, Zze na pytanie o czg¢stotliwo$¢ udziatu w szkoleniach 66,7%
ankietowanych odpowiedziato ,,niezbyt czgsto”, a pozostate 33,3% ,,czgsto”.
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Testem U Manna-Whitneya stwierdzono, ze pte¢ nie ma istotnego staty-
stycznie wptywu na czgstotliwo$¢ udziatu w szkoleniach — warto$¢ p = 0,103.
W badanej probce znacznie czg$ciej udziat w szkoleniach braty kobiety. 47,1%
kobiet stwierdzito, ze czgsto bierze udzial w szkoleniach, pozostate 52,9% nie-
zbyt czgsto. Wsrod mezcezyzn sytuacja ksztattowata si¢ w sposob odmienny:
21,1% stwierdzilo, ze bierze udzial w szkoleniach czesto, a 78,9% uznato, ze
niezbyt czgsto.

Nieparametrycznym testem Kruskala-Wallisa udowodniono, ze staz pracy
W sposob istotny statystycznie, przy poziomie istotnosci a = 0,1 wptywa na czg-
stotliwo$¢ szkolen — warto$¢ p = 0,085. Zauwazono, ze czegsciej w szkoleniach
biora udziat osoby z wigkszym stazem, co w zasadzie zgadza si¢ z rozwazanymi
juz kwestiami potrzeby inwestowania w podnoszenie kwalifikacji. Rozktad od-
powiedzi zaprezentowano na rysunku 3.

Pytanie 3. Jak czesto bierze Pan/Pani udziat w szkoleniach?

100
78,6 80,0

da

n
(o]
o

58,3

(o))
o
1

41,7

S
o
1

21,4 20,0

I .

do 5 lat 6-10 lat 11-24 lat

o

% 0s6b z kategorii staz pracy,
ktére wybraty odpowiednia
odpowiedz zgodnie z lege
S
L

H czesto niezbyt czesto

Rysunek 3
Czestotliwos¢ udziatu w szkoleniach ze wzgledu na staz pracy
Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie danych z badania ankietowego.

Zauwazono, ze zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych uwaza, iz organiza-
cja w petni wykorzystuje wiedzg, umiejgtnosci 1 do§wiadczenie pracownikow:
zgadza si¢ z tym 58,3% ankietowanych, a 19,4% zdecydowanie si¢ z tym zgadza.
Jedynie 2,8% badanych nie zgadza si¢ z tym stwierdzeniem, a 19,4% badanych
nie ma zdania na ten temat. Testem U Manna-Whitneya udowodniono, ze nie ma
istotnej statystycznie zaleznosci migdzy plcia a rozktadem odpowiedzi na pyta-
nie 8 (warto$¢ p = 0,276), a testem Kruskala-Wallisa udowodniono, ze staz pracy
réwniez nie réznicuje w sposob istotny statystycznie odpowiedzi na to pytanie
(wartos¢ p = 0,872). Rozklad odpowiedzi zaprezentowano na rysunku 4.

Zbadano czynniki uznawane za wazne zdaniem respondentéw w organiza-
cji. Zauwazono, ze 69,4% ankietowanych za wazna uznato otwarto$¢ na zmiany,
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Pytanie 8. Czy organizacja w petni wykorzystuje wiedze, umiejetnosci
i doswiadczenie swoich pracownikéw

19,4%

2,8%

58,3%
19,4%

mtak zdecydowanietak W nie M nie mam zdania
Rysunek 4
Wykorzystywanie wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia pracownikéw w organizacji
Zroédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych z badania ankietowego.

58,3% — otwartos¢ na innowacje, 44,4% — gotowos¢ uczenia si¢. Odpowiedzi
udzielone przez ankietowanych sa podobne z punktu widzenia stazu pracy, cho-
ciaz zdecydowanie wigcej 0osob z wigkszym stazem za wazna uznaje gotowos¢
uczenia si¢: 60% 0s0ob ze stazem od 6 do 10 lat, 50% o0s6b ze stazem od 11 do 24
lat, podczas gdy tylko 28,6% o0sob ze stazem do 5 lat. Wyniki podano w tabeli 3.

Tabela 3

Najwazniejsze czynniki w organizacji zdaniem respondentow
Pytanie 9. Ktdre z czynnikow sg Staz pracy Ogdtem
najwazniejsze w Panstwa organi- do 5 lat 6-10 lat 11-24 lat

i R %

zaqyi: R % R % R %
Gotowos¢ uczenia sie 4 | 286 | 6 | 60,0 | 6 | 50,0 | 16 | 44,4
Otwartos¢ na innowacje 6 | 429 | 7 | 70,0 | 8 | 66,7 | 21 | 58,3
Umiejetnos¢ tworzenia 4 | 286 | 2 | 200 | 2 16,7 | 8 | 22,2
Dawanie impulséw 1 7.1 2 20,0 2 16,7 5 13,9
Otwartos$¢ na zmiany 10| 714 7 70,0 8 66,7 | 25 | 69,4
Ogotem 14 | 178,6 | 10 | 240,0 | 12 | 216,7 | 36 | 208,3

R oznacza liczbe respondentéw w pytaniu wielokrotnego wyboru.
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie danych z badania ankietowego.

Whioski

1. Waznymi czynnikami dla prawidtowego rozwoju organizacji, w tym zarza-
dzania finansami, w opinii pracownikow SANBanku sa otwarto$¢ na inno-
wacje, gotowos¢ uczenia si¢ oraz akceptacja zmian.
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2. Organizacja finansowa, jaka jest SANBank, w opinii respondentow bedzie
inwestowala w podnoszenie kwalifikacji swoich pracownikow bez wzgledu
na wiek i staz pracy.

3. Stopien inwestowania w SANBanku w podnoszenie kwalifikacji pracowni-
kéw zdaniem respondentdéw zalezny bedzie od jego rozwoju.

4. W ksztaltowaniu warto$ci przedsigbiorstwa istotng rolg odgrywa kapitat in-
telektualny, poprzez zastosowanie wiedzy oraz umiejgtnosci w procesach
gospodarczych, tworzac warto$¢ dodana dla organizacji.

5. Zapewnienie organizacji ptynnosci finansowej jest podstawowym celem
procesu zarzadzania finansami.
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Intellectual capital and knowledge as factors of modern
financial management — case study

Abstract

To meet the competitive market, companies need professionals who can use
their skills to improve business efficiency, which translates into tangible success
of the organization. Art of interpretation, analysis, planning, decision making and
risk management are now required in respectable company and to provide the
employees with an opportunity for advancement and subsequent steps. Therefo-
re, if one aims high, planning the development of the organization, must ensure
the development of intellectual capital.

The essence of modern management is productive exploitation of kno-
wledge, in the sense that management is about people, and not, as wrongly as-
sumed, technique or procedure. Hence the need, but also a necessity, of a new
perspective on contemporary conditions of development organizations that will
take into account both the organizational knowledge resources, as well as its role
as a key knowledge, used by employees.






