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Renata Tomaszewska-Lipiec

W kierunku organizacji opartej na wiedzy

Streszczenie

Rozwdj wspéiczesnych organizacji zalezy przede wszystkim od takich czynnikéw jak
wiedza, informacja i technologia cyfrowa. Organizacja uczaca si¢ jest tym sposobem
dziatania firmy, ktéry moze przynies¢ sukces. Wazne jest, aby w procesie przygotowania
zawodowego uwzglednia¢ potrzeby organizacji. Przygotowanie zawodowe, wlaczenie
jednostki w procesy uczacej si¢ organizacji, twérczy rozwéj pracownikéw to wymogi
szczeg6lnie istotne w przebiegu drogi zyciowej i zawodowej kazdego czlowieka.

HEADING TOWARDS KNOWLEDGE-BASED ORGANISATION
Summary

The development of modern organisations depends first of all on such factors as: knowl-
edge, information and digital technology. Learning organisation is such method of com-
pany operation that can bring success. It is important to be aware of the needs of organisa-
tion in the vocational preparation process. Vocational preparation, involving the individ-
ual in learning organisation, creative development of employees are very important re-
quirements in the course of life and vocational development of each person.

Przetom XX i XIX wieku zaowocowal pojawieniem si¢ wielu idei dotycza-
cych dziatalnosci gospodarczej i warunkéw jej prowadzenia. Nowa era, zwana po-
czatkowo postindustrialna, obecnie okreslana jest jako gospodarka oparta na wie-
dzy (GOW), cybergospodarka, gospodarka elektroniczna, nowa gospodarka - the
new economy, gospodarka sieciowa, naga gospodarka, nowa ekonomia lub tez
ekonomia wiedzy. W gospodarce tej zasadniczymi Zrédtami wartosci staja si¢ ustugi
oraz przemyst skoncentrowany na wiedzy. Wspoélczesne przedsigbiorstwa zmuszo-
ne sg poszukiwac¢ efektywnych modeli uczenia si¢ i zarzadzania wiedzg oraz trak-
towaé swoich pracownikéw jako zaséb strategiczny, w ktdry nalezy inwestowac.
Tym samym ewoluuja w kierunku przedsigbiorstw ery wiedzy, czyli w kierunku
zgodnym z koncepcjq organizacji przysztosci, tj.: organizacji opartej na wiedzy lub
tez organizacji wiedzy (OW). Szczeg6towe tendencje w ksztaltowaniu nowocze-
snych przedsigbiorstw i zasad ich zarzadzania zawieraja koncepcje organizacji
uczqcej sie, inteligentnej, zhumanizowanej, fraktalnej, sieciowej i wirtualnej.
Wsp6lng cecha tych modeli jest oparcie ich funkcjonowania na zasobie wiedzy,
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ktory stanowi specyficzng konfiguracje wspdlnie wykorzystywanych zasobéw rze-
czowych, finansowych, informacyjnych, ludzkich kompetencji oraz relacji'.

Koncepcja organizacji opartej na wiedzy

Organizacja przyszlosci to kazda organizacja zar6wno biznesowa,
jak i1 pozabiznesowa, oparta na wiedzy, informacji i najnowszych osiagnigciach
technologii cyfrowej, ktéra zajmuje si¢ przetwarzaniem wiedzy i informacji. Jest to
organizacja uczaca sig, to znaczy odnawiajaca swoéj podstawowy zaséb, jakim jest
wiedza, oraz inteligentna, czyli efektywnie ten zaséb wykorzystujaca. Koncepcja ta
rozwinela si¢ pod koniec XX wieku, jednakze nadal wystepuja trudnosci ze zdefi-
niowaniem tego terminu. Autorem pojecia ,,organizacja wiedzy - knowledge orga-
nization” jest Peter F. Drucker. W jego rozumieniu takie przedsigbiorstwo, w kt6-
rym podstawowym zasobem ekonomicznym nie jest juz kapital, bogactwa naturalne
czy sita robocza, lecz wiedza, staje si¢ jedyng dominujaca forma organizacji ery
postkapitalistycznej. Ch. Handy okresla ja natomiast jako instytucje, ktéra czerpie
warto$¢ dodang z wiedzy i potencjatu twérczego, a nie z sity ludzkich migsni i ktéra
uczy si¢ sama, lub zacheca swojq kadre do uczenia sig>. Natomiast LK. Hejduk
przypisuje organizacji wiedzy bardzo wyrazne cechy: wytwarzanie produktéw bo-
gatych w wiedze, tj. takich, ktérych ponad 50% wartosci stanowi wiedza lub tez
dostarczanie ustug opartych w wigkszym stopniu na wiedzy niz pracy fizycznej;
trzonem sposréd wszystkich zatrudnionych sa pracownicy wiedzy; z kolei o warto-
$ci przedsigbiorstwa przesadza jego kapital intelektualny, co oznacza, ze stosunek
warto$ci rynkowej do wartosci ksiggowej jest wigkszy niz 2%, Kompleksowej cha-
rakterystyki organizacji przysztosci dokonat m.in. B. Nanus. Zdaniem tego teorety-
ka i naukowca, gléwnym czynnikiem decydujacym
o dlugofalowym sukcesie danej firmy jest sztuka motywowania, szkolenia i utrzy-
mywania pracownikéw, z kolei sita napgdowa - technologia oraz innowacyjnos$¢
produktéw i proces6w. Sita robocza sklada si¢ z wyszkolonej kadry, dla ktdrej,
oprdcz pienigdzy za prace, zasadnicze znacznie maja réwniez: status, rozwdj osobi-
sty i poczucie wlasnej wartosci. Zasi¢g organizacji jest globalny, tzn. jej dziatalnos¢
rozciaga si¢ w czasie i przestrzeni, dlatego personel ma struktur¢ wielonarodowo-
Sciowa (...). Organizacja wiedzy moze istnie¢ w dowolnym miejscu §wiata, moze

' B. Mikuta, Organizacje oparte na wiedzy, Krakéw 2006, s. 19-27

2 F. Hesselbein, M. Goldsmith, R. Beckhard (red)., Lider przysztosci, Warszawa
1997, s. 46;

Ch. Handy, Wiek przezwyci¢zonego rozumu, Warszawa 1998, s. 50, [w:] A. Bo-
rowska, Ksztalcenie dla przyszlo$ci, Warszawa 2004, s. 27, 58

3 LK. Hejduk, W drodze do przysztosci, [w:] Przedsigbiorstwo przysztosci. Nowe
paradygmaty zarzadzania europejskiego, Warszawa 2003 s. 50, [w:] B. Mikula, op. cit.,
s. 27-28.
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by¢ wirtualna i globalna, mata i duza, w zaleznosci od celéw i zadan, dla ktérych
zostata powotana. Sciéle powiazana z otoczeniem, dziata na zasadzie sprzezenia
zwrotnego, wymiany informacyjno-energetycznej oraz wspélpracy. Jest jak kame-
leon: elastyczna, szybko adaptujaca si¢ do zmieniajacych si¢ gwaltownie warun-
kéw, a jednoczesnie partnerska i wspéipracujaca. Skupia réwnych sobie, niezalez-
nych i samodzielnych ludzi, ktérymi nie mozna kierowa¢ tradycyjnymi metodami,
lecz ktérym nalezy przewodzié (...)* Wspélczesne koncepcje zarzadzania eksponu-
ja potrzebe pracownikéw twérczych, o profesjonalnej wiedzy, przetozonej na kon-
kretne umiejgtnosci. W miejscu pracy powinno si¢ wige stworzy¢ szanse do wyko-
rzystania oraz rozwijania zdolnosci i talentéw. Organizacje powinny $wiadomie
planowa¢ wlasny rozwdj i koncentrowaé dziatania na polityce personalnej, uwalnia-
jacej zaangazowanie i efektywno$¢ pracy, przydziela¢ zadania mobilizujace, wy-
magajace angazowania inwencji i inicjatyw podwtadnych, interesowaé si¢ ich ka-
rierg, umozliwia¢ podnoszenie kwalifikacji i rozwijanie uzdolnien. Ponadto dawa¢
mozliwos¢ ciaglego rozwoju poprzez wlaczanie pracownikéw do procesu zarzadza-
nia, otwartg komunikacj¢, wymiang mysli i pomystéw. Wazne, aby wspétpracowni-
cy podzielali system wartosci przedsigbiorstwa, utozsamiali si¢ z nim, odczuwali
przynaleznos¢, identyfikowali si¢ z celami i dzialaniami firmy. To uczenie si¢ pra-
cownikéw umozliwia dostosowywanie si¢ do rzeczywistosci ekonomicznej i no-
wych wyzwan. Podstawowym kryterium efektywnosci przedsigbiorstwa jest bo-
wiem utrzymanie tozsamosci poprzez kreowanie kultury uczenia si¢ oraz zmiane
postaw i wartosci uczestnikéw, w kierunku profesjonalizmu. Przysztosé nalezy do
organizacji, ktérych zasoby strategiczne odpowiadajq formule: informacja + wiedza
+ kreatywno$é®. A. Oleksyn pisze, iz ,,organizacja uczqca sie to kazda organizacja,
ktora stawia sobie za cel rozwdj kompetencji w takiej skali i w takim tempie, aby co
najmniej dotrzymaé kroku konkurencji i ogélnemu tempu rozwoju, przetrwaé, do-
stosowac sie do zmian i rozwijaé sie”. Uczenie si¢ nie jest jednak celem samym w
sobie, ale §rodkiem prowadzacym do celu, jakim sa zmiany na lepsze. Organizacja
staje si¢ organizacja uczaca wéwczas, gdy dostatecznie wiele os6éb uczestniczy w
tym procesie aktywnie i z powodzeniem, gdy ludzie nie tylko uczq sig, ale i czegos
waznego si¢ nauczq oraz potrafig to szybko wykorzysta¢ w dzialaniu, oraz gdy
sama organizacja jest zdolna do czynienia tego systemowo, sekwencyjnie i rutyno-
wo, w sposéb stale doskonalony pod wzgledem osiaganych rezultat6w®. Jak zauwa-
za D. Garvin, przedsigbiorstwa, ktére odniosty sukces w tym zakresie, zyskiwaty

4 B. Nanus, Wizjonerskie przywddztwo, Skierniewice 1998, s. 211-215, [w:] A.
Borowska, op. cit., s. 56-59.

5 E. Gladosz, Kreowanie przedsigbiorstwa przyszto$ci a rozwéj pracownikéw,
[w:] B. Godziszewski, M. Haffer, M.J. Stankiewicz (red)., Przedsigbiorstwo przysztosci
na przetomie wiekéw, Torun 2001, s. 633-640.

® T. Oleksyn, Zarzadzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Krakéw 2006,
s. 222-224.
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status uczacych si¢ powoli i nieprzerwanie. Pierwszym z podstawowych dziatan
inicjujacych proces zmian jest tworzenie warunkéw sprzyjajacych uczeniu sig, tj.:
odpowiednia ilos¢ czasu potrzebnego na refleksje i1 analize, myslenie o planach
strategicznych, rozpoznanie potrzeb klienta, oceng obecnych systemdéw i procedur,
tworzenie nowych produktéw. Uczenie si¢ jest trudne, gdyz pracownicy czgsto zyja
w pospiechu, kierujac si¢ potrzeba chwili. Tylko, jesli kierownictwo danej firmy
przeznaczy pewien czas na wspomniane zadania, moze pojawi¢ si¢ uczenie. Burze
moézgéw, rozwigzywanie probleméw, ocena eksperymentéw, konferencje, spotka-
nia, grupy projektowe, tworzenie ,,uczacego si¢ forum”, zapewniaja naptyw pomy-
stéw. Kazde z tych dzialan wspiera pracownikéw w konieczno$ci zmagania si¢ z
coraz to nowa wiedza . Zasadnicze réznice pomiedzy tradycyjnym przedsigbior-
stwem a organizacjami przyszlosci prezentuje ponizsza tabela.

Tabela 1. Organizacja tradycyjna a organizacje GOW - wybrane réznice®

Wyszczegolnienie Organizacja tradycyj- | Organizacja GOW
na
Cel Wypracowanie zyskéw | Tworzenie wartosci globalnej

(dla klienta, wiasciciela, panstwa)

Skupienie uwagi

Na masowej produkcji
débr materialnych

Na projektowaniu i zastosowaniu
technologii, informacji i wiedzy

Dominujgacy zasob
i produkcja

Kapitat rzeczowy.
Produkcja oparta na
ekonomii skali, dlugie
ciagi produkcyjne,
waski asortyment,
stosowanie wyspecjali-
zowanych maszyn,
koncentracja na trans-
akcjach

Wiedza i kapitat intelektualny. Pro-
dukcja oparta na ekonomii zakresu,
krétkie ciagi produkcyjne, czgste
udoskonalanie produktéw

i produkcji, szeroki asortyment, ela-
styczne maszyny o tatwym montazu i
niskim jego koszcie, koncentracja na
relacjach

Struktura organizacyjna

Tradycyjna, skoncen-
trowana na funkcjach
przedsigbiorstwa z
dominacjq zaleznosci
hierarchicznych, duzy
nacisk na kontrol¢

Sieci kooperacyjnie powiazanych
jednostek samozarzadzajacych sig,
skoncentrowanych na procesach,
nieformalne mechanizmy wywierania
nacisku

" D. Garvin, Building a Learning Organization, Harvard Business Review, lipiec-
sierpien 1993, s. 78-91; U. Bukowska, Zmiana w organizacji — w kierunku organizacji
uczacej sie, [w:] A. Pocztowski (red), Praca i zarzadzanie kapitatem ludzkim w perspek-
tywie europejskiej, Krakow 2005, s. 463-464.

8 B. Mikuta, op. cit., 5.37-39, na podstawie literatury krajowej i zagranicznej.
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Relacje migdzy ludZmi Stabilne, mata ruchli- Duza ruchliwos¢ dzigki stosowanej
wo$€, poczucie przyna- | rotacji, harmonia we wspétdziataniu,
leznosci, tozsamosé tozsamos¢ indywidualna, duza auto-
grupowa, zaleznos¢ nomii pracownika wsparta wiedza
pracownika od przy- i profesjonalizmem, komunikacja
wddcy, komunikacja pozioma, nieformalna/horyzontalna
pionowa i sformalizo-
wana

Potrzeby zwiazane z ,uczeniem si¢ organizacji” sg jednak zréznicowane.
W jednych firmach ogromne, w innych minimalne. Dotyczy to zwlaszcza sektora
matych i $rednich przedsigbiorstw. Dlatego tez koncepcja organizacji uczacej si¢ w
sferze deklaracji cieszy si¢ szerokim poparciem, jednak w praktyce wystepuja tu
duze rozbieznosci. Kluczowym czynnikiem determinujacym sife orientacji firmy w
tym kierunku jest jej domena, a zwlaszcza przedmiot dziatalnosci (produkty). Firmy
produkujace mato skomplikowane wyroby na lokalne rynki lub zajmujace si¢ ich
sprzedaza beda nieporéwnywalnie mniej zainteresowane doglebnym zrozumieniem
i wdrozeniem idei organizacji uczacej sig, niz te, ktére specjalizuja si¢ w zaawan-
sowanych technologiach, dziataja w sferze nauki i badan, zajmuja si¢ projektowa-
niem czy doradztwem’.

Pracownik - tworcg wiedzy, czyli o kompetencyjnych
wymaganiach organizacji

Koniecznos¢ funkcjonowania w warunkach gospodarki opartej na wiedzy
tworzy nowe wymagania kompetencyjne kierowane zar6éwno ku przedsigbior-
stwom, jak i ich pracownikom. Termin ,,kompetencje” jest jednak réznie definio-
wany i rozumiany. Coraz powszechniejsza staje si¢ tendencja do zastgpowania nim
terminu ,,kwalifikacje”, a wspélczesne rozumienie zbliza je do pojecia kapitatu
ludzkiego. T. Rostkowski, opisujac definicje kompetencji przyjete w Unii Europej-
skiej, stwierdza, ze obecnie nalezy rozumie¢ je jako ,,wszelkie cechy pracownikéw,
ktére uzywane i rozwijane w procesie pracy prowadzq do osiqgania rezultatow
zgodnych ze strategicznymi zamierzeniami przedsiebiorstwa 10 Pojegcie kompeten-
cji posiada réwniez wiele ré6znych odniesien. A. Oleksyn wyréznia m.in. kompeten-
cje organizacji, zawodowe, stanowiskowe, rzeczywiscie posiadane i mozliwe do
uzyskania. Kompetencje organizacji warunkuja domeng i wyniki jej dziatalnosci.
Skladaja si¢ na nie: kompetencje zarzadcze, kompetencje pracownikéw i wspotpra-
cownikéw, wiedza i pamig¢ zbiorowa, kompetencje przyjete z zewnatrz (licencje,

® A. Oleksyn, op. cit., s. 222-223.

10 T. Rostkowski, Zarzadzanie kompetencjami w UE, [w:] M. Juchnowicz (red),
Standardy europejskic w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, Warszawa 2004, [w:]
A. Oleksyn, op. cit,, s. 19.
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patenty itp.), kompetencje w sferze produktéw i technologii oraz kompetencje spo-
teczne zwiazane ze wspélpraca w otoczeniu zewnetrznym i wewngtrznym oraz
etyka. Gléwnym elementem kompetencji przedsigbiorstwa sg jednak przede
wszystkim kompetencje pracownikéw. Obejmuja one wewngtrzng motywacie,
uzdolnienia i predyspozycje, wiedz¢, doswiadczenie i praktyczne umiejetnosci,
zdrowie i kondycje, inne cechy psychofizyczne wazne z punktu widzenia proceséw
pracy, postawy i zachowania oczekiwane w miejscu zatrudnienia, a takze formalne
uprawnienia do dziatania''. Natomiast D. Thierry oraz C. Sauret podstawowe kom-
petencje pracownikéw wspélczesnych organizacji postrzegaja nastgpujaco: zdol-
no$¢ do szukania i przetwarzania informacji; zdolno$¢ do pracy zespotowej i umie-
jetno$¢ wspéldziatania z innymi ludZmi; zdolnos¢ do funkcjonowania w coraz bar-
dziej ztozonych organizacjach; umiej¢tnosé formutowania probleméw i szukania
rozwigzan; klasyfikowanie probleméw wedtug ich znaczenia; reagowanie w nie-
przewidzianych sytuacjach; programowanie swojej pracy; umiejetnos¢ dziatania we
wlasnym zakresie; stawianie celéw i priorytetow; tworzenie planu dzialania, a takze
zdolnos¢ do organizowania pracy innych, zarzadzania $rodkami, wytyczania kie-
runkéw, negocjowania celéw, decydowania i szukania kompromiséw
oraz rozwigzan, analizowania i kontrolowania wynikéw (.. .)12.

Do poszukiwanych i pozadanych waloréw czlowieka organizacji XXI wieku
naleza réwniez: profesjonalizm, zaangazowanie, kreatywno$¢ i innowacyjnosc;
umiejetnos$é szybkiego uczenia sig i zdobywania nowych kompetencji; identyfiko-
wanie si¢ z firma; duza mobilnos¢ i dyspozycyjnosé; cheé do podejmowania ryzyka
i ponoszenia za nie odpowiedzialno$ci; akceptowanie i tolerowanie niepewnej rze-
czywistosci; pozytywne nastawienie do hierarchii wartosci akceptowanych w firmie
oraz elastyczno$¢ w mysleniu i dziataniu", Obecnie wzrasta takze znaczenie wia-
snej samodzielnosci i przedsigbiorczosci. Zwigksza sig¢ rowniez zapotrzebowanie na
umiejetnosci spoleczne i komunikacyjne, ze wzgledu na réznorodnos¢ kulturowa
zespotéw pracowniczych. Pracownikom, w coraz szerszym zakresie, potrzebne
bedzie wiec poradnictwo w sprawach pracy, nie tylko na poczatku kariery, ale przez
cate zycie zawodowe. Tym bardziej, iz coraz istotniejsza wydaje si¢ potrzeba inte-
gracji kariery zawodowej z zyciem osobistym'®. Réwnie cenione staje si¢ ksztatto-
wanie umiejetnosci zarzadzania samym sobg, gdyz pelny cykl aktywnosci zawodo-
wej pracujacego (okolo 40 lat) jest srednio dwukrotnie dtuzszy niz przecigtny czas
istnienia duzej firmy i siedmiokrotnie dluzszy niz przecigtny czas funkcjonowania
firmy matej. Prawdopodobiefstwo pracy przez cate zycie w jednej tylko organizacji

' A. Oleksyn, op. cit., s. 21-39.

"2 D. Thierry, C. Sauret, Zatrudnienie i kompetencje w przedsigbiorstwie w proce-
sach zmian, Warszawa 1994, s. 173-175, [w:] B. Mikuta, op. cit., s. 210.

13 K. Bolesta-Kukutka, Rynek pracy w XXI wieku, Przewodnik dla planujacych
kariere, cze$¢ II, www kariera.procter.pl/przewodnik.

4 N. Chmiel (red)., Psychologia pracy i organizacji, Gdansk 2003, s. 459-475.
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Jest niewielkie. Coraz wigcej 0s6b nie chce lub nie moze liczy¢ na etatowe zatrud-
nienie na czas nieokreslony. Znaczna liczba ludzi pracuje w niepelnym wymiarze
czasu, nie zawsze z wilasnego wyboru, a takze w ramach uméw o prace na czas
okreslony. Szybko rozwija si¢ tez posrednictwo pracy zwiazane z zatrudnieniem
czasowym oraz instytucja biura w domu. Zarzadzanie wlasnymi kompetencjami
wiaze si¢ Scisle z zarzadzaniem soba: self-management. Mozna spodziewa¢ sig, iz
w przyszlosci rozwijane by¢ powinny kompetencje nie tylko zwiazane
z wykonywaniem pracy, rozwojem zawodowym i przygotowywaniem do awanséw,
ale takze z zachowaniem zdrowia, rekreacja i poprawg jakosci zycia we wszystkich
Jjego wymiarach: duchowym, kulturalnym, rodzinnym, obywatelskim i poznaw-
czym".

W erze spoleczenstwa informacyjnego, pracownik przysztosci to pracownik
wiedzy - knowledge worker, cztowiek posiadajacy uniwersalne umiejetnosci, umoz-
liwiajace skuteczne dzialanie, ktéry uczy si¢ i dostosowuje do obowigzujacych
wymagan rynku pracy. Pojgcie to zostalo wprowadzone przez P.F. Druckera w
1959 r. i okresla osobg, ktéra w pracy wykorzystuje bardziej swdj rozum niz umie-
jetnosci manualne'®. Jak pisze M. Morawski ,,odmiennos¢ nowego typu specjalisty,
polega na niewyobrazalnym wzroscie jego niezaleznosci. Wyposazony w srodki
komunikacji i tqgcznosci, moze zy¢ i pracowac wszedzie. Czas i miejsce swiadczenia
pracy przestaje mie¢ znaczenie. Potencjat stworzony przez potqczenie umiejetnosci
biegtego postugiwania sie narzedziami informatyczno-komunikacyjnymi oraz wyso-
kich kompetencji merytorycznych idgcych w parze z mozliwosciami intelektualno-
tworczymi kreuje nowq sytuacje 1w konsekwencji pracujac dla danej organizacji,
pracownik moze nigdy nie mie¢ bezposredniego fizycznego kontaktu
z jej przedstawicielami i terenem. Wysokie umiejgtnosci oraz rozbudowana wiedza
ogoélna i specjalistyczna powinny by¢ uzupelniane odpowiednig postawa, nacecho-
wang zaangazowaniem w prace, twérczym ukierunkowaniem, zaufaniem i szacun-
kiem wobec innych ludzi oraz mysleniem nastawionym perspektywicznie. Zmienia-
jaca sig rola czlowieka - pracownika powoduje, iZ zmuszony jest on realizowaé
takze funkcje przypisywane tradycyjnie w zakres pracy kierowniczej. Przywdédca
nie musi zajmowac formalnie utworzonego stanowiska kierowniczego. Moze to by¢
cztowiek z sytuacyjnego wyboru, ktéry z powodu posiadanej wiedzy i umiejetnosci
jej wykorzystania, podejmuje si¢ roli lidera przedsigwzigcia. Warunkiem koniecz-
nym z punktu widzenia skutecznosci dzialania jest uznanie tej roli przez innych
pracownikéw'®,

'> A. Oleksyn, op. cit., s. 262, 285.

' M. Strojny, Zarzadzanie wiedza, www.free.net.pl/-mstrojny.htm},2000, [w:]
A. Borowska, op. cit., s. 30.

' M. Morawski Problematyka zarzadzania pracownikami wiedzy, ,,Przeglad Or-
ganizacji” 1/2003, s. 17, [w:] B. Mikuta, op. cit., s. 204-205.

'8 B. Mikuta, op. cit., s. 204-207.


http://www.free.net.pl/-mstrojny.html,2000

86

Pracownicy z wyzszym wyksztalceniem w organizacji opartej na wiedzy

Najwyrazniejszym, jak dotad, dowodem orientacji w kierunku organizacji
opartej na wiedzy jest wzrost zainteresowania przedsiebiorstw pracownikami z
wyzszym wyksztatceniem. W wielu firmach na stanowiskach nierobotniczych za-
trudnia si¢ wylacznie pracownikéw po studiach. Przedsigbiorstwa wychodzg bo-
wiem z zalozenia, Ze jest to dobry, a przy tym stosunkowo ekonomiczny sposéb
szybkiego dostgpu do aktualnej wiedzy oraz pozyskania ludzi, ktérzy nie tylko
rozumiejg procesy zachodzace we wspoélczesnym $wiecie i zakladach pracy, ale
takze beda w stanie t¢ wiedz¢ aktualizowaé i wdraza¢. Ponadto, bgdac przyzwycza-
jeni do uczenia sig, potrafia sledzi¢ swiatowy i krajowy postgp w swoich dyscypli-
nach i sprawi¢, ze dana organizacja bedzie w stanie dotrzyma¢ kroku zachodzacym
W jej otoczeniu zmianom i dokonujacemu si¢ postgpowi.

Zalozenia takie moga si¢ sprawdzi¢, jesli zostang spelnione dwa warunki:

1. Szkolnictwo wyzsze potrafi zapewni¢ odpowiednio wysokie standardy
ksztatcenia.

2. Organizacje zatrudniajgce absolwentéw potrafiq docenié ich potencjalne
mozliwo$ci i stworzy¢ warunki sprzyjajqce wykorzystaniu i rozwojowi kapitatu
intelektualnego tych ludzi.

Spetienie powyzszych warunkéw niewatpliwie wymaga podjgcia staran o za-
trudnianie absolwent6w szkot, dbajacych o poziom ksztalcenia, zdolnych zapewnié
oczekiwana warto$é dyplomu wyzszej uczelni. Scislejsze zwiazki nauki i praktyki
oraz wigksza orientacja praktyki gospodarczej na ,,jakos¢ absolwentéw” wptyna tez
korzystnie na rynek edukacyjny, wymuszajac niezbedny postgp. Drugi warunek jest
dla organizacji trudniejszy do spetnienia, poniewaz najlepsze efekty osiagnie woéw-
czas, gdy zatrudni ludzi, nie tylko posiadajacych wyksztalcenie wyzsze, ale i umie-
jacych z posiadanej wiedzy czyni¢ wlasciwy uzytek, ktéry przetozy si¢ na sukces
rynkowy i ekonomiczny firmy. Wigksza wartos¢ prezentuja ludzie, ktdrzy przez
lata nie tylko si¢ uczyli, ale i nauk¢ umiej¢tnie taczyli z praktyka. Pozytywna rolg
spetniajg w tym zakresie instytucje gospodarcze i inne, ktére nawigzujac kontakt
ze studentami i uczniami - na zasadzie wzajemnych korzysci - jak najwczesniej i
jak najpetniej wprowadzajq ich w zycie pracy zawodowej i biznesu. Z waznych
powodéw spotecznych - takich jak socjalizacja, rehabilitacja przez prace, przeciw-
dziatanie patologiom spotecznym - nalezy zatrudnia¢ takze osoby o nizszym po-
ziomie wyksztalcenia. Zwolennicy zatrudniania pracowiukéw z dyplomami uczelni
twierdza jednak, iz sa oni bardziej elastyczni, moga latwiej zmienia¢ miejsce pracy
i szybciej awansowaé. Ponadto trend ten odpowiada tendencjom $wiatowym i po-
krywa si¢ z zatozeniami reformy polskiego systemu edukacji’g.

19 A. Oleksyn, op. cit., s. 224-227.
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Przemiany zachodzace w $wiecie pracy, jak i procesy integracyjne z krajami
Unii Europejskiej tworza wyzwania takze dla polskich firm, wymagajac podjecia
licznych dziatan dostosowawczych oraz zmiane podejscia do zarzadzania zasobami
ludzkimi, a w szczeg6Inosci do rozwoju zawodowego pracownikéw. Aby sprostaé
wymaganiom, konieczne jest permanentne podnoszenie, uaktualnianie badz pozy-
skiwanie niezbgdnych na rynku pracy kompetencji, pozwalajacych na utrzymywa-
nie aktywnosci zawodowej i osiaganie sukces6w oraz wdrazanie modelu ustawicz-
nego ksztalcenia (rozwoju), zaktadajacego ciagle doskonalenie kwalifikacji, trwaja-
ce przez cale zycie jednostkim.

Przyjecie zatozenia, iz najwigkszym kapitalem nowoczesnego przedsiebior-
stwa sa jego pracownicy, wymaga podjecia $cistej wspétpracy pomigdzy sferg edu-
kacji i sferg pracy oraz wspdlnych dziatan na rzecz ksztalcenia, informacji oraz
doradztwa. Umozliwi to stworzenie takiego systemu edukacyjnego, ktéry bedzie
dostosowany do potrzeb odbiorcy i jednoczes$nie pozwoli przygotowaé mtodych
ludzi do podjgcia zatrudnienia na potrzeby organizacji opartych na wiedzy.

Zakonczenie

Wiek XXI jest wiekiem innowacji i nowych mozliwosci, w ktérym praca po-
stawiona na piedestale wartosci, stanowi czynnik warunkujacy bieg zycia ludzkie-
go. To réwniez czas dynamicznych przemian w charakterze i strukturze zatrudnie-
nia. Zachodzace zmiany prowadza do ewoluowania przedsigbiorstw w kierunku
organizacji wiedzy oraz redefinicji roli cztowieka—pracownika w kierunku twércy
wiedzy. W przypadku mtodych ludzi rozpoczynajacych swoja droge zawodowa,
wymagania te stajq si¢ jeszcze wigksze. Dlatego absolwenci nowoczesnego systemu
edukacji powinni wynies¢ z niego umieje¢tnos¢ funkcjonowania w nowej gospodar-
ce. Swiadomos¢ przemian zachodzacych na rynku pracy wymaga, aby $wiat eduka-
cyjny odpowiedziat na potrzeby zawodowe. Nigdy wczesniej bowiem jako$¢ uzy-
skanego wyksztalcenia nie determinowata w tak znaczacym stopniu przebiegu za-
wodowej i zyciowej drogi cztowieka.
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