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Summary

The transtormation of today’s enterprises’ is the subject of interest of different scientific disci-
plines, employers as well experts dealing with the education of working adults. The aim of this
discussion is lo present the enterprise in the leaming organization point of view.

W kierunku organizacji opartej na wiedzy

Wspdlczesny rynek pracy iworzq podmioty gospodarcze coraz czgsciej okreslane jako or-
ganizacje. Mozna je zdefiniowac jako zespoly ludzi powotane do realizacji okreslonych celow.
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Przyktad stanowi tu przedsibiorstwa, instytucje pestwowe, szkoly, uniwersytety, szpitale
i wigzienid. ,Organizacja” jest peciem wieloznacznym i odnosiesilo jednego z trzech zna-
czen, w jakich to stowo jestaywane w gzyku polskim: rzeczowego, czyrzowego i atrybu-
towego. Za definigj, w ktorej zostaty wjte najwaniejsze aspekty tego pgja, naley uzna
definicjg zaproponowaqprzez M. Bielskiego: grganizacja jest otwartym systemem spoteczno-
-technicznym, zorientowanym na osiqganie celow i majgcym okreslong strukture” 2,

Ksztaltowanie & nowego modelu gospodarki ;gospodarki opartej na wiedzy”, ktorej
zasadniczymirddtami wartdci staj Sie ustugi oraz przemyst skoncentrowany na wiedzy, po-
woduje zmiar sposobu podégia do kierowania organizacjami gospodarczymi. Tradycyjne
zarzdzanie kadrami zagtita w potowie lat osiemdziegiych koncepcja zarzqdzania zasobami
ludzkimi, a w latach dziewtdziesatych XX wieku koncepcje kapitatu intelektualnego oraz
kapitatu ludzkiego, akcentujce kluczowy wartas¢ cztowieka w zaktadzie pracy ze wezdu na
jego niepowtarzalni@ oraz trudnét imitacji i substytucfl. Proces globalizacji, a wraz z nim
szybki przeptyw informacji sprawigj iz tradycyjnezrddia sukcesu przedsiiorstwa, takie jak:
produkt, proces technologiczny, dgsto zasobdw finansowych teana popularngci na rzecz
zasobow niematerialnych, nazywanych rowragtywami intelektualnymi Wspotczénie jako
zrédta tego sukcesu wymieniagstztery odebne obszary zainteresoivafinanse, klientdw,
procesy, odnowienie i rozwdj, jak réwaigeden wspélny obszar: ludzi

Mozna wkc stwierdzé, ze kluczow wartcicia decydugpca 0 konkurencyjnéci organizacii
staly st zasoby ludzkie, tzn. czlowiek traktowany jako kapitat ludzkizintelektualny, bogac-
two lub potencjdt Najbardziej rozpowszechnionym sposobem rozwoju zasob6w ludzkich stata
sie edukacja, w ramach ktérej, w odniesieniu do pracownikéw, podejmowanasspujace
dziataniarrozpoznanie i okidenie potrzeb edukacyjnycbpracowanie planu dziateedukacyj-
nych; realizacja zaplanowanych przegerie¢ edukacyjnych;analiza oraz ocena przebiegu
i efektow dziatéa edukacyjnych Wielu badaczy z zakresu nauk o zazaniu uwaa, ze jedyn
| prawdziwg wartascia nowoczesnej organizacji jest kapitat intelektualny, czyli wiedza pracow-
nikow, a jego kluczowym sktadnikiem — kapitat ludzki, czyli cechy wnoszone przez czlowieka
do pracy, na ktdre skladapie: inteligencja, umigjtnosci, przedsibiorczas¢, zaangaowanie,
stan zdrowia i kondycja psychofizyczredolngci do uczenia g wyobrania, kreatywnéc,
motywacja do dzieleniagiviedz, duch zespotu oraz orientacja na cel. Szczegddeh kapi-
tatu ludzkiego jest mdiwos¢ samoistnego wzrostu wato dzieki permanentnemu uczeniwsi
czyli nabywaniu déwviadczenid W zwiazku z tym wymienia sitrzy gtéwne procesy budowa-

L A. GiddensSocjologia, Warszawa 2006, s. 391.

2 Cit. za: J.P. Lendzion, A. Stankiewicz-Mr8#prowadzenie do organizacji i zarzqdzania, Krakéw 2005, s. 72
i nast.

® M. Juchnowicz (red).Elastyczne zarzadzanie kapitatem ludzkim w organizacji wiedzy, Warszawa 2007, s. 13
i nast.

4 K. Perechuda (red\Zurzqdzanie wiedzq w przedsiebiorstwie, Warszawa 2005, s. 127.

® L. Edvinsson, M.S. Malon&apitat intelektualny, Warszawa 2001, s. 21.

® H. Krél, Podstawy zarzadzania zasobami ludzkimi, [w:] H. Krél, A. Ludwiczyiski (red).,Zarzqdzanie zasobami
ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji, Warszawa 2006, s. 51.

TA PocztowskiZarzqdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa 2003, s. 308.

8 M. Juchnowicz (red)Elastyczne..., op. cit., s. 16-19.
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nia omawianego Kapitatwrzycigganie najlepszych, doskonalenie najlepszych, utrzymywanie
najlepszych’.

Edukacja pracownikow sytuujeesw drugim z wymienionych proceséw i stanowi jeden
Z najwaniejszych instrumentdw rozwoju p#atu ludzkiego oraz czynnik umliwiajacy orga-
nizacji dostosowywanie gido zmiennego otoczenia. ¥8d wielu wyzwa, ktére blizsza i dal-
Sza przyszic stawia przed zaktadami pracy Bowiem takie, ktére emitgjzachodzce i nie-
uchronnie pogibiajace sé zmiany w szeroko rozumianej sferze pracy. Stapawie z kolei
nastpstwo generalnych tendencji domigejch w wysoko isrednio rozwingtych gospodar-
kach swiata. Te megatrendyaspowszechnie znane i wystarczy je jedynie zasygnalizowa
przewartéciowanie rangi zasobow i czynnikdw rozwpjna rzecz potencjatu intelektualno-
-informacyjnego, tworzonego i rozwijanego przez rgivddukacg; przeksztatcenia strukturalne
w kierunku dziedzin wysokj techniki oraz sfery nowoczesnych ustug przetwacyah infor-
macje i oferujcych powstajce na tej drodze szczegdine produkty; ¢dmynarodowienie sto-
sunkéw gospodarczych; nasilef sé konkurencja; procesy demograficzne provegdz do
stopgié)wego starzenia esispoteczéstw; rosmce znaczenie wykwalifikowanego potencjatu
pracy .

Wymienione procesy wplywajna przemianywiata pracy, stawiaf organizacje w obli-
czu nowych wyzwa oraz prowadz jednoczénie do rozwoju spotecistwa, kitdre przyito
okresla¢c mianemspoteczeristwa uczqcego sie. W jego ramach rozwija siwiele nowych typow
organizacji, ktorych gtowq wartdicia s3 kompetencje i niematerialne cechy firm, zméne
gtéwnie z pracownikami jako ich cztonkami. Naledo nich zaréwno uniwersytety, jak i inne
jednostki ustugowe, biznesowe i produkcyjiygu high tech, ktérych zasobem i aktywem jest
informacjd’. Wspoiczesne przedbiorstwa zmuszoneysvigc poszukiwa efektywnych modeli
uczenia s i zaradzania wiedz oraz traktowéa swoich pracownikéw jako zasob strategiczny,
w ktory naley inwestowa. Tym samym ewolugjw kierunku przedsgbiorstw ery wiedzy,
czyli w kierunku zgodnynz koncepcy organizacji przyszkei, tj.: organizacji opartej na wie-
dzy lub tez organizacji wiedzy (OW)™.

Kazda organizacja, i chce egzystowai rozwijat sie, musi nie tylko dostosowywasie,
ale i wyzwalg mazliwos¢ kreatywnego i elastycznego dziatania. Jej funkcjonowanie powinno
by¢ skupione wokét intelektu, powinno opiérsic na wiedzy zeby tatwiej rozwazywat wiasne
problemy z korzgcia dla rynku i dla siebie. Zmierzch produkcji o wysokim stopniu praco-
chtonnosci — jak podkréla Ch. Handy —sprawit, ze na rynku pojawity sie¢ organizacje, ktore
czerpiq wartos¢ dodang z wiedzy i potencjatu tworczego, a nie z sity ludzkich miesni. Mniejsza
liczba madrych myslqcych pracownikow wspomaganych inteligentnymi maszynami i kompute-

® AF. Smith, T. Kelly Kapitat ludzki w gospodarce cyfrowej, [w:] F. Hesselbein, M. Goldsmith, R. Beckhard (red).,
Organizacja przysztosci, Warszawa 1998, s. 239.

103, Meller, Przedsiebiorstwa wobec przemian na rynku pracy, [w:] M. Haffer, S. Sudot (red).Przedsiebiorstwo
wobec wyzwan przysztosci, Torun 1999, s. 399 i nast.

' A. Baka, Kapitat kariery — uwarunkowania, rozwdj i adaptacja do zmian organizacyjnych oraz strukturalnych
rynku pracy, [W:] Z. Ratajczak, A. Baka, E. Turska (red)Wspdiczesna psychologia pracy i organizacji. Wybra-
ne zagadnienia, Katowice 2006, s. 69.

12 B. Mikuta, Organizacje oparte na wiedzy, Krakéw 2008, s. 19-27.
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rami gazorzy znacznie wiekszq wartosé niz cate grupy czy linie bezmysinej masy zasobow ludz-
kich" ™.

Wiedza specyficzna dla danej firmy to jej kapitat intelektualny, ktéry maljisiaj czsto
wigksza wartgé niz budynki, maszyny czy udzialy finansowe. Obejmuje on nie tylkogsum
umiegtnosci i wiadomdci poszczegdlnych pracownikow, lecz rowin@dpowiedn infrastruk-
ture w zaktadzie, stosunki z klientami, motywagatogi i r&ne procesy, ktére znacznie po-
mnazaja praktyczm wartas¢ tej wiedzy i jej skuteczne wykorzystanie w zgitzaniu. Organiza-
cje oparte na wiedzy, oldlane niekiedy jakq,uniwersytety przedsiebiorczosci’, beda organi-
zacjami ucgcymi sk, jesli ich trwalym elementem staniegsivzmacnianie wkasnego potencjatu,
zaradnéci i konkurencyjnéci dzigki doskonaleniu umiefnosci, poprawie zaangawania oraz
kreaé)awndci pracownikow poprzez odpowiednie procedury, praktgkaz systemy organiza-
cyjne”.

Jak s¢ przewiduje, organizacjeglla w catcsci opier& sig na wiedzy, zawdztzapC SWop
pozycg rynkowa bardziej osignieciom intelektualnym i zasobom tradycyjnego kapitatu.
Male¢ wiec bedzie liczba miejsc pracy dla oséb stabo wyksztatconyclek¥¥i¢ beda stano-
wity stanowiska wymagage umiegtnosci intelektualnycf?. W Europie Zachodniej 70%,
a w Stanach Zjednoczonych 80% stanowisk nmafecnie charakter umystowy. Szacujg &

w krajach Unii Europejskiej 23 miliony, tzn. 13,5% ogétu czynnych zawodowo zajmyje si
wiedzy typu know-how (wiedzi€ jak?). Take przed robotnikami pracigymi przy masowej
produkcji stawiane sscoraz weksze wymagania. Z jednej strony maigzrzestrzega rutyny

i szczegbtowych zaleée z drugiej stale mye¢ 0 mazdiwosciach usprawnig mimo ze wyko-
nywana praca nie jest urozmaicanduw dzisiaj np. w fabryce Mercedesa nénté produkcyj-

nej pracuje od 3 do 5 0séb, a w dziale marketingu nawet kilkiset”

Szczegbtowe tendencje w ksztattowaniu nowoczesnych pebéatsitw i zasad ich zagz
dzania zawieraj koncepcjeorganizacji uczqcej sie, inteligentnej, fraktalnej, sieciowej i wirtu-
alnej. WspoOlry cechy tych modeli jest oparcie ich funkcjonowania na zasobie wiedzy, ktory
stanowi specyficzn konfiguracg wspdlnie wykorzystywanyckasobdéw rzeczowych, finanso-
wych, informacyjnych, ludzkich kompetencji oraz rel&cji

Koncepcja organizacji uczacej sie

Gospodarka oparta na wiedzy jest uosabiana przeztganizacje uczqcq sie. Mozna g
zidentyfikowa jako organizagj, ktéra dzéki wiedzy jest zdolna do nieustannego przekraczania
granic przy tworzeniu warfci, a tym samym do kreowania wtasnej przy$atav stopniu do-
skonalszym i czyni to firmy tradycyjne. Charakteryzujezgirzede wszystkim tynze:

— jej produkty § nasycone rozwganiami bogatymi w wiedz co oznaczaze wiedza jest
wykorzystywana w stopniu wkszym ng praca fizyczna,

B3 Cit. za: J. PencPrzedsigbiorstwo w burzliwym otoczeniu. Procesy adaptacji i wspétpracy, €ze$é 1, Bydgoszcz
2002, s. 27 i nast.

Ibidem, s. 28 i nast.

Ibidem, s. 33.

M. Juchnowicz (red)Elastyczne..., op. Cit., S. 24.

Cit. za: R. Gerlach§zkolnictwo wyzsze w aspekcie potrzeb rynku pracy, [w:] T. Lewowicki, |. Ziaziun, J. Wilsz,
N. Nyczkato (red).Ksztatcenie zawodowe: Pedagogika i Psychologia nr X, Czzstochowa—Kijéw 2008, s. 108.

B. Mikuta, Organizacje..., op. cit., s. 19-27.
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— zatrudnia wysokiej klasy specijalistéw, ktdrzy stamotgon spérdd wszystkich zatrudnio-
nych,
— 0 pozycji rynkowej w decydagym stopniu przeglza nie wart& aktywow materialnych
i finansowych, lecz warte kapitatu intelektualnedd

Organizacja ucgca st jako koncepcja organizacii i zazania uksztattowataesiv latach
90. XX wieku i upowszechnita od caaspublikowania pracy P. SengePéta dyscyplina. Za
jej pomog prezentowany jest obraz wegtrznego zorganizowania przeelsiorstwa oraz pro-
cesy, ktore gszczegdlnie znagee dla szybkiej adaptacji do zmignodowiskowych i osignie-
cia sukcesu. Wiele okslen organizacji ucacej st stworzonych przez zachodnich teoretykdw
odnale¢ mazna w ogolnodogpne;j literaturze. Wspomniany autor oileeja jako organizagj,
wktdra ciqgle rozszerza swoje mozliwosci kreowania wlasnej przysztosci” — piszac dalej — pa-
uka technik adaptacji musi by¢ powiqzana z uczeniem sie znajdowania nowych rozwiqzan, ucze-
niem sie rozszerzajgcym nasze mozliwosci twércze”®. W literaturze mgna spotka trzy od-
mienne pogidy na organizagjuczca sie. Wedtug pierwszego organizacja jako twor intencjo-
nalny nie mae sk uczy, ucz sic tylko jej czlonkowie. Wiedzarganizacji to prosta suma
wiedzy jej uczestnikdw. Wraz z odejem pracownikdéw organizacja traci nabyiedz. Drugi
Z nich sugerujeze organizacja jako zespoét ludzi neosk uczyé, jednak wiedza firmy to 6o
wigcej niz wiedza jej uczestnikow. Odgje pracownikow zmniejsza tylko w stopniu mniej ni
proporcjonalnym posiadarprzez dane przedsiiorstwo wiedz. Wedtug zwolennikow trzecie-
go poghdu — organizacja ugea sk to sprzeczna i pozbawiona znaczenia korpofacja

U podstaw omawianej koncepcjiziewiele zataen. Po pierwsze uczenieesiest podsta-
wowg wartascia. Po drugie, poniewaprzyszig¢ organizacji zalgy od wszystkich pracowni-
kow w niej zatrudnionych, w procesie uczenia dwinni uczestniczy wszyscy. Dlatego te
organizacja musi stworgywarunki dla rozwoju zalogi, przgzym gtéwny nacisk powinien by
potozony na zespotowe uczeniezsigdyz tatwiej utrzyma wyniki uczenia, jéli dzieli sie je
z innymi ludmi. Po trzecie, organizacja musi odpowiednio motywoWwalzi do uczestnictwa
W procesie uczenia eitworzenia innowacji i wnoszeniatasnego wkiadu w jej przysaa
jednak uznajc, ze ludzie ucz sie w rézny sposob. Po czwarte, proces uczergandnien byt
ciagly i $wiadomy, a nie pozostawiony losgwi

Mozna zastanowi sk, czym r@ni sig organizacja ucga od tradycyjnego przedbior-
stwa. Historia istnienia pez dtugie lata wielu firndwiadczy przecig o tym,ze g one przysto-
sowupcymi sk do srodowiska zaktadami, organizacjami acgmi sk. Podstawowa tica
tkwi w owej wskazanej powgj swiadomdci uczenia si. Organizacje ucce st to takie, ktore
w sposéb permanentny, zaplanowany i zorganizowany regligdaiskonad proces tzworgani-
zacyjnego uczenia sig, W ktorym z peta swiadomacia uczestnicz wszyscy ludzieg tworzacy.
Organizacyjne uczenie ¢siOU) stanowi w¢c klucz do zrozumienia rozwanej koncepcii.
Wielu autoréw traktuje jgako proces zmiany zachowdirmy, bedacy operacyjnym pacze-
niem trzech sub-procesow:

19 7. Malara,Przedsiebiorstwo w globalnej gospodarce. Wyzwania wspdtczesnosci, Warszawa 2008, s. 131.

2 Cit. za: B. Mikuta, A. Pietruszka-Ortyl, A. Potocki (redjarzqdzanie przedsiebiorstwem XXI wieku. Wybrane
koncepcje i metody, Warszawa 2002, s. 9 i nast.

21 K. Perechuda (red)Zarzqdzanie przedsiebiorstwem preyszlosci. Koncepcje, modele, metody, Warszawa 2000,
S. 77.

22 B Mikula, A. Pietruszka-Ortyl, A. Potocki (redfgrzqdzanie..., op. cit., s. 10 i nast.
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— tradycyjnego uczenia sie (doskonalenie kwalifikacji i kompetencji pracownikéw poprzez
zaangaowanie ich w formy zag poszerzajcych wiedz i umiegtnosci. Realizowane jest
rowniez sposobem wzajemnego i bezmmniego przekazywania sobie wiedzy przez pra-
cownikdw oraz samoksztatcenia. Pod vegighin oczekiwanych rezultatow metodyte okazuj
si¢ zbyt mato efektywne);

— empirycznego uczenia sie (zdobywanie déwiadczeé poprzez praktyczne dziatanie, dziatania
wlasne i obserwacje dzidtannych podmiotdw, uczenieesha bedach);

— cybernetycznego uczenia si¢ (wiedza generowana jest zsdeadczé uzyskiwanych w pro-
cesie rozwizywania probleméw. Uczeniegspolega na odkrywaniu nowych sposobow wi-
dzenia i rozumienia regut, norm i zasad zdzapcych funkcjonowaniem organizacji, pod-
wazaniu ich zasadréei i ich zmianie¥’.

Prowadzenie ,organizacyjnego uczenig'siymusza powstanie wielu nowatorskich,

a nawet specyficznych warunkéw w zaktadzie pracyicdénie w jego nurt pracownika, zespo-

lu czy organizacji wymaga zastosowania kolejno tradycyjnego, epméstempirycznego ucze-

nia sk. Dopiero, kiedy zostanie nabyty odpowiedni poziom wiedzyzlime jest przysipienie

do uczenia cyberngtznego, czyli kwestionowania istrdeych procedur, regut, zaten. Po-

nadto duae znaczenie w tym procesie miaptaska struktura organizacyjna, szeroka autonomia

zespotow pracowniczych, decentralizacja uprawmiedpowiedzialnéci oraz partnerskie rela-
cje midzy kierownictwem a pracownikami. Warto zauwg, iz we wspomnianych warunkach

I dziataniach przejawia @isilnie idea humanaxji pracy, przenikapa sposoby podgjia do

zalogi oraz ksztattowania stosunkowedgy cztowiekiem, praci grupami pracowniczyrfil

Innowacyjné¢ organizaciji ucacych sg w stosunku do tradycyjnych m@aodio w zasy-
gnalizowanych powsej czynnikach. Spmdd ogdtu organizacji, ,uezymi sk” sa te, ktdre
najpetniej przystosowaty sido gospodarki opartej na wiedzy i stosownie do jej wymogéw
zmienity metody zarmglzania i swoje struktury. Powsia tego typu podmiotow jest tym fa-

twiejsze, im mniejszy jest przetiny koszt psychiczny ponosay przez pracownikéw i im

bardziej upowszechnionygedemokratyczny styl kierowania. Najiveejsze dziatania przysto-

sowawcze w tym obszarze to: tworzenie warunkifavpracy zespotowej i wspétdziatania zbio-
rowego, edukacja oraz polityka jako skoncentrowana na zdobywaniu i pgmaniu wiedzy

o oczekiwaniach klientd Przedsjbiorstwa, ktére odniosty sukces w tym zakresie, zyskiwaty

status ucgcych st powoli i nieprzerwanie. Pierwszym z podstawowych daiakaicjujacych

proces zmian jest tworzenie warunkow sprzygg¢h uczeniu si tj.: odpowiednia ilé&¢ czasu
potrzebnego na refleksjanaliz, myslenie o planach strategicznych, rozpoznanie potrzeb klien-
ta, ocern obecnych systemow i procedur,amenie nowych produktéw. Uczenie gst trudne,
gdyz pracownicy cgsto zyja w paspiechu, kieruic sk potrzeh, chwili. Tylko, jesli kierownic-

two danej firmy przeznaczy pewien czas na wspomniane zadani®, pofawé Sk proces

organizacyjnego uczeniagsiBurze mézgow, rozwzywanie probleméw, ocena eksperymen-

tow, konferencje, grupy projektowe, tworzenie ,amzgo st forum” zapewniaj naptyw pomy-
stow. Kazde z tych dziat wspiera pracownikow w konieczéw zmagania giz coraz to now

% Ibidem, s. 11-15.

% bidem, s. 11-15; B. Mikula(ztowiek a organizacja. Humanizm w koncepcjach i metodach organizacji i zarzq-
dzania XX wieku, Krakéw 2000, s. 23, 28.

% J.T. Hryniewicz Stosunki pracy w polskich organizacjach, Warszawa 2007, s. 248-250.
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wiedz®. Klasycznym przyktadem organizacji ucej sk jest Microsoft, ktéry posiada jedno-
czaca pracownikow wiz¢ firmy globalnej XXI wieku, specyficzpkulture organizacyja oraz
zespoly pracugce razem, twoee razem, wspoélnie akumulge wiedz i umiegtnosci, wspol-
nie kreujice nowe wartéi i wspélnie odpowiadage na wyzwanidwiate’'.

Nowoczesne organizacje powinnyewiswiadomie planowé wtasny rozwdj i koncentro-
wa¢ dziatania na polityce personalnej, uwalgigj zaangzowanie i efektywnéc pracownikow;
interesowa sig ich karien; umazliwia¢ podnoszenie kwalifikacji i rozwijanie uzdolmiePonad-
to daw& mazliwosé ciagtego rozwoju poprzez wtzanie ich do procesu zadzania, otwag
komunikacg, wymiarg mysli i pomystow. Wene, aby zatoga podzielata system wasi@rzed-
sighiorstwa, utésamiata si z nim, identyfikowata gi z celami i dziataniami firmy. Podstawo-
wym kryterium efektywnéci przedsibiorstwa jest bowiem utrzymanie zgamdci poprzez
kreowanie kultury uczeniagbraz zmiag postaw i wartéci uczestnikow w kierunku profesjo-
nalizmu. Przyszkg nalery do organizacji, ktorych zasoby strategiczne odpowdattajmule:
informacja + wiedza + kreatywnos¢®,

Jak zauwza T. Oleksyn uczenie shie jest jednak celem samym w sobie, atwlkiem
prowadacym do celu, jakimgzmiany na lepsze. Organizacja staje igzca wowczas, gdy
dostatecznie wiele 0s6b uczestniczy w tym procesie aktywnie i z powodzeniem, gdy ludzie nie
tylko uczq sie, ale i czegb waznego st nauczq oraz potrafi to szybko wykorzystaw dziata-
niu, a talkze, gdy sama organizacja jest zdolna do @yiai tego systemowo, sekwencyjnie i ru-
tynowo, w sposdb stale doskonalony pod wdgm osiganych rezultaté®. Ponadto efekty
procesu organizacyjnego uczenia si trudno mierzalne. Tym niemniej riwa wskazé na
szereg pozytywnych skutkdw jego realizacji. Rad®we efekty dla pracownikow to zrozumie-
nie wptywu ich dziaté na réne obszary funkcjonowania firmy; podigzenie poczucia odpo-
wiedzialngci za jej osigane rezultaty; inspirowanido tworzenia kreatywnych rozayziai.
Natomiast dla organizacjago m.in.: rozwo6j nowych produktéw i ustug; podnoszenie produk-
tywnosci; tworzenie klimatu zaangawania do pracy; sprzyjanie uzyskiwaniuseadcze
w mniejszym stopniu opartych naetiach; dynamizowanie szybie zmian; wprowadzanie
efektywniejszej obstugi klientéw. Organizacyjne uczenggest wiec narzdziem regulujcym
dziatalng¢ zaktadu w zmieniapym sk otoczeniu, pozwalagym generowé oraz tworzy
unikalne zasoby wiedzy wytdiajace go. Stanowi tale podstaw tworzenia kompetencji pra-
cowniczych oraz calej firmy, a jego realizacja kreuje organjzegart na wiedzy’. Z punktu
widzenia organizacji uezej sk szczegdlnie istotngrum kompetencji 8 z kolei: myslenie
systemowe, mistrzostwo osobiste, ,,modele myslowe”, budowanie wspolnej wizji przysztosci
oraz zespotowe uczenie sie. Powysze kompetencje wynikgjbezpdrednio z wyrgnionych
przez P. Senge'a tzw. giiu dyscyplin” i  podstaw do umiegtnego oraz aktywnego uczest-
nictwa pracownikow w procesach organizacyjnego uczegta si

% Cit. za: U. BukowskaZmiana w organizacji — w kierunku organizacji uczqcej sie, [w:] A. Pocztowski (red).,
Praca i zarzqdzanie kapitatem ludzkim w perspektywie europejskiej, Krakdéw 2005, s. 463 i nast.

21 K. Perechuda (redfarzqdzanie przedsiebiorstwem..., 0p. Cit., s. 86.

2 E. GladoszKreowanie przedsigbiorstwa przysziosci a rozwdj pracownikéw, [w:] B. Godziszewski, M. Haffer,
M.J. Stankiewicz (red)Przedsigbiorstwo przysztosci na przetomie wiekéw, Torui 2001, s. 633-640.

2 T, OleksynZarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Krakéw 20086, s. 222-224.

% B Mikuta, A. Pietruszka-Ortyl, A. Potocki (redfgrzqdzanie..., op. cit., s. 15-17.

®1 Cit. za: B. Mikuta,W kierunku organizacji inteligenmych, Krakéw 2001, s. 52.
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Wyzwania dla szkolnictwa wyzszego

Organizacja ucka st to wedtug wielu autoréw obowdujacy kierunek w zargdzaniu
przedsgbiorstwem przyszkei. Istnieje jednak dia rozbignos¢ pomiedzy samym zamystem
omawianej koncepcji a jej rzeczywistealizacy. Mozna poda wiele przyktaddw firm, ktére
mialy sk uczy, poczynity wielkie inwestycje, zmierzgje do zmiany swojej strategii zadza-
nia, jednak nie osgrely sukcesu w tej dzidzinie. Nieelastyczne ile dobrane metody; brak
rozeznania menedrow i pracownikow w potrzebach klientéw; brak zaangania i wzajem-
nej wspodtpracy oraz wprowadzania jakichkolwiek zmian; brak wspoétdziatania grup funkcyj-
nych; brak mylenia strategicznego i informowania pracownikdwsaich szczebli o dziatalno-
sci firmy; niski poziom wzajemrgo zaufania — oto przyktady didnych dziata” i ,utomnosci
uczenia ", charakteryzujcych wspotczénie jeszcze wiele zaktadéw praty

Nalezy rowniez pamgtac, iz potrzeby zwizane z ,uczeniem giorganizacji’ g takze bar-
dzo zr@nicowane. W jednych firmach ogromne, mnych minimalne. Dotyczy to zwlaszcza
sektora matych isrednich przedsbiorstw. Dlatego te koncepcja organizacji ugeej Sk
w sferze deklaracji cieszy¢sszerokim poparciem, jednak w praktyce wpsia tu dwe roz-
bieznosci. Kluczowym czynnikiem determinagym sik orientacii firmy w tym kierunku jest jej
domena, a zwlaszcza przedmiot dziatétmdprodukty). Firmy produkuice mato skompliko-
wane wyroby na lokalne rynki lub zajmagg st ich sprzedaa beda nieporéwnywalnie mniej
zainteresowane daginym zrozumieniem i wdi@niem omawianej idei aite, ktére specjalizu-
ja sie w zaawansowanych technologiach, dzigtajsferze nauki i bada zajmup sie projekto-
waniem czy doradztweth

Wigkszai¢ funkcjonupcych obecnie przedgiiorstw niewiele réni sig struktus i meto-
dami dziatania od tych, ktére istnialy dwadzie czy pécdziesit lat temu. Mimo powszechnie
znanych i szeroko omawianych przemian, przejgaym modelem, najeZciej spotykanym
w praktycezycia gospodarczego, jest nadal model hierarchiczny oparty na mechanizmach kon-
trolnych, magcy wielopoziomow struktug, podziat wedtug okedonych funkcji, zr&nicowa-
nie stanowisk, siatki ptac oraz fragmentaryczny goso informacii”.

Organizacje ,trzeciej fali” staly sijednak ju faktem i rozpocgy swoje funkcjonowanie
w gospodarce. Majone pewne wspolne i charakterystyczne cechyto$ia ogét mtode firmy,
zaréwno, jéli chodzi o czas ich powstania, jak i wipkacownikdw. Struktura hierarchiczna jest
w nich zastpowana przez formy wspétdziatania i swobgdomunikacg miedzy ludzmi. Po-
nadto nieustannie wprowadzannowacije, co sprawiae inwestuy w badania rozwojowe oraz
edukact i osobowdé swoich pracownikdéw. Dzki stosowaniu wiedzy w praktyce dziatania,
firmy te g wysoko zintelektualizowarie

Najwyrazniejszym, jak defd, dowodem orientacji w kierunku organizacji opartej na wie-
dzy, w tym uczcej sk, jestwzrost zainteresowania przedsiebiorstw pracownikami 7 wyzszym
wyksztatceniem™. Przewidywania wskazaj ze w potowie XXI wieku 70% stanowisk pracy

32 M. Pedler, K. AspinwallPrzedsigbiorstwo uczqce sie, Warszawa 1999, s. 69 i nast.

% T. Oleksyn, Zarmlzanie..., op. cit., s. 222 i nast.

¥ R. AshkenasNowe szaty organizacji, [w:] F. Hesselbein, M. Goldsmith, R. Beckhard (red)ganizacja przy-
sztosci, Warszawa 1998, s. 119 i nast.

% J. PencPrzedsiebiorstwo..., op. cit., s. 38 i nast.

% T. OleksynZarzqdzanie..., op. cit., 224.
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bedzie wymagéa wyksztatcenia wyszego. Natomiast w przodgych krajach cywilizacji in-
formacyjnej w 2020 roku robotnikéw zatrudnionyckdbie nie wecej niz 2%. Nastpuje stop-
niowy odwrdt od zawodow pracochtonnych, do takich, ktére w coraksaym stopniu wyko-
rzystup techniki informacyjne. Nasuwaesijednak pytanie o zwkek potrzeb rynku pracy
z edukacj na poziomie wyszynt'. Jak zauwza T. Oleksyn, w wielu firmach na stanowiskach
nierobotniczych zatrudniaesivytacznie pracownikow po studiach. Przetiédrstwa wychodz
bowiem z zalgenia,ze jest to dobry, a przy tym stosunkowo ekonomiczny sposob szybkiego
dostpu do aktualnej wiedzy oraz pozyskania ludzi, ktorzy nie tylko rozanpiejcesy zacho-
dzace we wspotczesnyrwiecie i zaktadach pracy, ale takleda w stanie ¢ wiedz aktuali-
zow& | wdrazac. Ponadto, &dac przyzwyczajeni do uczeniagsipotrafg sledzic swiatowy

i krajowy postp w swoich dyscyplinach i spragyize dana organizacjatizie w stanie dotrzy-
mac kroku zachodzcym w jej otoczeniu zmianom i dokomggmu st postpowi. Zatozenia
takie mog si¢ sprawdz¢, jesli zostar spetnione dwa warunkit. Szkolnictwo wyzsze potrafi
zapewnic odpowiednio wysokie standardy ksztatcenia. 2. Organizacje zatrudniajqce absolwen-
tow potrafiq doceni¢ ich potencjalne mozliwosci i stworzy¢ warunki sprzyjajace wykorzystaniu

i rozwojowi kapitatu intelektualnego tych ludzi*®

Realizacja powsszych warunkdw niewtpliwie wymaga podjcia staréa o zatrudnianie
absolwentdw szkdt, dbgjych o poziom ksztalcenia, zdolnych zapewoczekiwam wartasé
dyplomu wyzszej uczelniScislejsze zwazki nauki i praktyki oraz wiksza orientacja praktyki
gospodarczej na ,jaké absolwentow” wptyn tez korzystnie na rynek edukacyjny, wymusza-
jac niezlgdny postp. Drugi warunek jest dla organizacii trudniejszy, ponienajlepsze efekty
osiignie wowczas, gdy zatrudni ludzi, nie tylko posiadg¢h wyksztatcenie wisze, ale
i umiejacych z posiadanej wiedzy czynivtasciwy uzytek, ktory przetay si¢ na jej sukces ryn-
kowy i ekonomiczny. Wiksz wartg¢ prezentuj ludzie, ktorzy przez lata nie tylkoesiiczyli,
ale i nauk umiegtnie faczyli z praktyk. Pozytywn role spetniag w tym zakresie instytucje
gospodarcze i inne, ktore nagjac kontakt ze studentami i uczniami — na zasadzie wzajem-
nych korzyici — jak najwczéniej i jak najpetniej wprowadzajich w zycie pracy zawodowej
i biznesu. Zwolennicy zatrudnianiagmownikow z dyplomami uczelni twierglziz sa oni bar-
dziej elastyczni, magtatwiej zmienig miejsce pracy i szybciej awansaw&onadto trend ten
odpowia?ga tendencjorfwiatowym i jest zbieny z zataeniami reformy polskiego systemu
edukacji”.

W swietle podgtych rozwaan nasuwa si wniosek, z gospodarka oparta na wiedzy mody-
fikuje ksztalt powizar nauki i gospodarki. Wspdtaca obszaru edukacji z gospodarkizne-
sowe wykorzystanie wynikdw projektow badzmych oraz transfer innowacji i technologii s
obecnie podmiotem dziatawielu organizacji, w tymPolskiej Agencji Rozwoju Przedsiebior-
czosci. Warto wspomnié takze o inicjatywie Fundacji Reorow Polskich, zmierzagej do
opracowaniakodeksu Partnerstwa Nauki i Gospodarki oraz o programach edukacji przegdsi
biorcéw w zakresie wspétpracy z naffk

% Cit. za: R. Gerlach, Szkolnictwo wyzisze w aspekcie potrzeb rynku pracy, [w] T. Lewowicki,
. Ziaziun, J. Wilsz, N. Nyczkato (red)., Ksztalcenie.., op. cit., s. 108.

% T, Oleksyn Zarzqdzanie..., 0. Cit., S. 224-227.

* |bidem, s. 224-227.

0 M. Dabrowski, Przedsiebiorczos¢ akademicka, [w:] E-mentor, nr 3 (15) czerwiec 2006, s. 16-18.
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Dotychczasowe dualne relacje nauka—przemyst otrzymalye talowego uczestnika:
przedsiebiorstwa innowacyjne. Typowym przyktademasokotouniwersyteckie, zagtebia firm”
tworzone przez naukowcow. W Polsce nie rjak dotychczas, tak tansywnej wymiany
w obszarze nauka—gospodarka, niemniej podobne pebemtsiwa te powstaj. Procesy te
S. Kwiatkowski' okreslit mianem przedsibiorczdici intelektualnej. Mamy tu do czynienia
z nowym rodzajem przedgiiorstwa. Nie jest to tradycyjna firma, ale nie jest toitestytucja
naukowa, mimoze wytwarza wiedg Od instytucji naukowej tni je fakt, & nowa wiedza
stuzy wytworzeniu produktu lub ustugi. Instytucja naukowa rovrpeodukuje ekspertyzy, ale
polega na tymze prowadzi badania podstawowe. Taki rodzaj przbésistw przyczynia gido
zmniejszenia dystansu goizy praktyls a naulk. Wyrazem tego byly i nadah spory operujce
argumentami niedopasowania rozeda naukowych do realiow praktycznych i niech na-
ukowcdw technicznych do podejmowania wspdtpracy z gospedarkowodu matych szans
samorealizacji i wikasnego rozwoju naukowego. Z drugiej strony, ninanavykluczy, ze
przedsgbiorstwa intelektualneaspionierskimi inicjatywami wskazagymi przyszte tendencje
rozwojowe wszystkich form pracy zorganizowanej. 2dlcsk okazd, ze ,okotouczelniane”
firmy stary si¢ trwalky forma organizacyja, niezaléna od tradycyjnych zakladéw adaptaych
sic do gospodarki opartej na wiedzy

Biorac powyzsze pod uwag zasadne wydajeesiaby w ramach zasygnalizowanych ini-
cjatyw realizowana byta tak tematyka organizacji ugzej st. Dzisiejsi studencidga bowiem
swop aktywna¢ zawodowy podejmowa wiasnie w takim modelu przedgiorstwa i powinni
zosta do tego przygotowani. Dragdo tego przygotowania me sta sie m.in. przedsiebior-
cz0s¢ akademicka.
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