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Wprowadzenie

Czy spoleczeristwo wiedzy to fakt dokonany? Czy moze jeszcze projekt?
A co za tym idzie, w jaki sposob traktowac wspolczesne organizacje, zar6wno
gospodarcze, jak i pozagospodarcze? Czy juz sa organizacjami wiedzy? Czy
zarzadza sie¢ w nich wiedza? Odpowiedzi na te pytania nie sa oczywiste. Nie
tylko zalezg od szerokosci geograficznej oraz teoretycznej orientacji badaczy,
lecz takze od ujecia miejsca i roli menedzeréw we wspomnianych procesach.
A takze w spoleczenistwie jako calosci'.

Niniejszy tekst stanowi probe odniesienia sie do niektérych zasygnalizo-
wanych kwestii, przede wszystkim do spoleczeristwa wiedzy i organizacji

! Por. P.F. Drucker, The rise of the knowledge society, Wilson Quarterly, 1993, 17.
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wiedzy, ale wlasnie z punktu widzenia zarzadcéw nowoczesnych organiza-
qji. Dlaczego? Poniewaz to ta kategoria osob kreuje i nadzoruje procesy, kto-
re prowadza do uformowania rezultatbw w postaci nastawienia na rozwoj
kwalifikacji i kompetencji, organizacyjnej pamieci i wzrostu znaczenia wie-
dzy w pracy. Peter Drucker, propagator wspomnianych koncepcji i zwolen-
nik nowoczesnych metod w zarzadzaniu, autor pojecia knowledge workers, nie
mylil sie, kiedy zasadnicza role w nadchodzacych przeobrazeniach systemow
spolecznych i systeméw gospodarowania przypisywal menedzerom? Mimo
Ze na taka skale nie prognozowat turbulencji, ktére znamy zaréwno z gospo-
darki, jak i edukagji®.

Wspolczednie terminy, jak: spoleczenstwo wiedzy, organizacja wiedzy,
organizacja uczaca si¢ weszly do kanonu naukowego, przenikaja praktyke,
sg obecne w wypowiedziach o charakterze publicystycznym. Powtérzmy jed-
nak, ze pytanie, czy juz wyrazaja rzeczywistosc¢, czy pozostaja w fazie ,,stawa-
nia sie” jest aktualne. Tym bardziej ze zapowiadany wzrost znaczenia wiedzy
w gospodarce kosztem kapitatu nie dokonat sie. Produkcja przemystowa sta-
nowi wcigz duzy udzial w PKB rozwinietych krajéw. I z pewnoscig jest ona
bardzo kapitalochtonna. Mimo ze oparta na wiedzy, mysli, idei, to jednak jej
realizacja wymaga znacznych naktadéw finansowych.

Mozna sie oczywiscie zgodzic z tezg, iz wiedza znalazla pierwszoplanowe
miejsce w strukturze nowoczesnych spoteczenstw, gospodarek oraz przed-
siebiorstw. W wielu z nich jest tez aplikowana w sposéb staranny i ostrozny
zarazem, ale zawsze z pewnym do niej szacunkiem. Zatem, jakie sa relacje
wzajemne miedzy wiedza wytwarzang przez edukacyjne systemy a wiedza
praktyczna? W jaki spos6b wspoélczesni zarzadcy ,steruja” wykorzystaniem
wiedzy przez przedsiebiorstwa oraz organizacje pozagospodarcze? Tym wia-
$nie zagadnieniom po$wiecam niniejszy artykul. Sygnalizuje takze koniecz-
nosé¢ krytycznej analizy zaawansowania proceséw gromadzenia i przetwa-
rzania wiedzy do celéw gospodarczych oraz pozagospodarczych.

Dwaj amerykariscy autorzy Thomas Davenport i Laurence Prusak zwra-
caja uwage, iz proces przeksztalcenia danych w informacje (a wiec majace
zdecydowanie bardziej utylitarny charakter) dokonuje sie za posrednictwem
nastepujacych ,zabiegéw”: kontekstualizacji, kategoryzacji, kalkulacji, ko-
rekcji, kondensacji*. Jakkolwiek obco nie brzmiatyby dla humanisty owe
okreslenia, nalezy zgodzic¢ sie co do zasady. Rzeczywiscie bowiem, terminy
zaproponowane przez amerykarskich badaczy wyrazaja, obecne cho¢by na
gruncie polskiej prakseologii, przekonania co do relacji pomiedzy danymi

2 P.F. Drucker, Spoteczeristwo pokapitalistyczne, przekt. G. Kranas, Warszawa 1999.

* Por. S. Banaszak, Zarzqdzanie oswiatq w turbulentnym otoczeniu, Studia Edukacyjne, 2013, 27.

* T.H. Davenport, L. Prusak, Working Knowledge: How Organizations Manage What They
Know, Boston 2000, s. 4-6.
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a informacjami, miedzy informacjami a aplikacjami i tym podobne. Zatem,
pierwszy zabieg polega na osadzeniu konkretnych danych w kontekscie,
z uwzglednieniem zmian w czasie. Jest to wiec rowniez rodzaj analizy hi-
storycznej. Wreszcie, kategoryzacja oznacza postuzenie sie odpowiednimi
jednostkami analizy, ktére nastepnie zapewniaja poréwnywalnosé¢. Z kolei,
kalkulacja i sama kalkulatywno$¢ danych oznacza mozliwos¢ ich matema-
tycznego przetwarzania. Na etapie korekty dokonuje sie, rzecz jasna, usunie-
cia danych btednych, a w toku kondensacji nastepuje wyrazenie informacji
w formie adaptowalnej przez poszczegdlne jednostki, ktére moga nastepnie
wykorzystywac zgodnie z wlasnymi potrzebami.

W ten spos6b uzyskane informacje stajq sie wiedza dopiero woéwczas, kie-
dy zachowana jest ich poréwnywalnos¢, okreslona mierzalnos¢ wywotanych
przez nie konsekwencji praktycznych, znana jest ich relacyjnos¢ oraz doko-
nywana przez innych ocena przydatnosci®. Wida¢ wyraznie, ze tezy gloszo-
ne przez dwojke amerykanskich autoréw nie nosza znamion absolutnej no-
wosci. Cechy wiedzy zaproponowane przez nich wykazuja bowiem bardzo
bliskie podobieristwo do tych, jakie opisuja nauke. Moze poza ocena doko-
nywang przez blizej nieokreslone gremium uzytkownikéw wiedzy. Tym sa-
mym, warto podkresdli¢ fakt, iz tak rozumiana wiedza implicite zaklada zwia-
zek z praktyka, z doswiadczeniem. W tym sensie mianowicie, ze kazda teoria
z praktyki wyrasta i - jednoczesdnie - okreéla dalsze badania nad praktyka.

Kompetencje w nowoczesnych organizacjach

Nie ulega watpliwosci, ze kompetencje w pracy menedzera sa zagadnie-
niem niezwyklej wagi. Po pierwsze dlatego, Ze menedzerowie jako zwierzch-
nicy stanowig specyficzng, w stosunku do pracownikéw wykonawczych,
kategorie. Po drugie za$, samo pojecie kompetencji jest obecnie czesto przy-
wolywane - tak w naukowych publikacjach, jak i w gospodarczej oraz or-
ganizacyjnej praktyce, stajac sie coraz ,modniejszym” obiektem rozwazan.
Ponadto, wspoélczesdni zarzadcy instytucji gospodarczych oraz pozagospodar-
czych decyduja o strukturze, funkcjonowaniu, zmianie i wreszcie o przysto-
sowywaniu si¢ organizacji do otoczenia

Poszukujac wstepnej odpowiedzi na pytanie, czym sa kompetencje, nie-
uchronnie konfrontujemy te kategorie z , kwalifikacjami”. Proponuje nawet,
by nazywac¢ kompetencje kwalifikacjami urzeczywistnionymi w dziataniu, co
eksponuje ich praktycystyczny odcieni. Jednakze, takie ujecie zaktada caty sze-
reg dodatkowych kryteriow charakteryzujacych kompetencje. Jest to przede
wszystkim zdolno$¢ do przetwarzania wiedzy, traktowania jej jak tworzywa,

5 Tamze, s. 4-6.
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z ktorego dopiero dzieki specyficznym umiejetnosciom oraz odrebnej wiedzy
mozna uczyni¢ narzedzie skutecznego oddzialywania na rzeczywistos¢. Ta
rzeczywistosc¢ nie jest natomiast w przypadku menedzeréw bezosobowa. Two-
rza ja ludzie, czlonkowie organizacji, nieraz réwnie jej oddani, jak ich zarzadcy.
Wszystko to sprawia, ze w istocie rozréznienie miedzy kwalifikacjami, majg-
cymi w duzej mierze charakter formalny, a kompetencjami, silnie zorientowa-
nymi na dzialania, jest celowe. Ponadto, pedagogiczny punkt widzenia musi
zakladac jakis typ wzajemnych relacji pomiedzy wychowaniem, srodowiskiem
wychowawczym oddzialujacym na jednostke a kompetencjami.

Niemniej, niektérzy badacze traktuja pojecie kwalifikacji i kompeten-
i jako synonimy. Czyni tak na przyktad Stephen P. Robbins®, autor zna-
komitego podrecznika na temat organizacyjnych zachowan, czy Zdzistawa
Janowska’, autorka rodzimego podrecznika do zarzadzania zasobami ludz-
kimi. Jednakze, zdecydowana wiekszos¢ autoréw dokonuje rozréznienia
miedzy tymi terminami. Michael Armstrong na przyktad, odwotujac sie do
dwoch angielskich stéw competency oraz competence, zwraca uwage, iz termin
»~kompetencja” ma dwa znaczenia. Jedno z nich dotyczy os6b i odnosi sie
,do wymiaréw zachowania lezacego u podstaw kompetentnego dziatania”,
z kolei drugie jest zwigzane z praca ,i odnosi sie do dziedzin pracy, w kto-
rych dana osoba jest kompetentna”®. Za Spencerem i McClellandem wyré6znia
Armstrong skiadniki kompetencji®. Sa to: motywy - okreslane jako wzorzec
potrzeb, cechy - oznaczajace ogdlne predyspozycje wyznaczajace sposoby za-
chowania i reagowania, takie jak: pewnosc siebie czy samokontrola, samooce-
na - obejmujaca postawy i wartoéci, wiedza - zaréwno techniczna, jak i inter-
personalna, wreszcie umiejetnosci poznawcze i behawioralne - mozliwe do
zaobserwowania, jak i ukryte, nie poddajace sie obserwacji'.

Wedlug Richarda Boyatzisa, kompetencje nalezy rozpatrywaé w trzech
ukladach, ktére pozwalaja odrézni¢ jednostki wybitne od przecietnych. Sa to:
kompetencje poznawcze, inteligencja emocjonalna oraz kompetencje spotecz-
ne. Pierwsze dotycza miedzy innymi mysélenia systemowego i odpowiadaja
za wzorce dzialan, drugie obejmuja dodatkowo samoswiadomos¢ i kontrole
nad samym soba, trzecie natomiast zwigzane sa ze Swiadomoscia spoleczna

¢ S.P. Robbins, Zachowania w organizacji, Warszawa 1998.

7 Z. Janowska, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa 2002. Por. tez S. Chetpa, Kwalifi-
kacje kadr kierowniczych przedsiebiorstw przemystowych. Kierunki i dynamika zmian, Wroctaw 2003,
s. 11-18.

8 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Krakow 2000, s. 243.

? Nieco inaczej postepuje polska badaczka kompetencji dyrektoréw i talentu menedzer-
skiego w oéwiacie - por. J. Smietaniska, Talent menedzerski w oswiacie, Poznan 2016. Por tez. J.
Ciesliniska, Styl przywdédztwa dyrektora szkoly a rozwigzywanie konfliktow. Zwiad badawczy, Studia
Edukacyjne, 2014, 33.

10 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, s. 244.
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i zdolnoécia do pracy zespolowej. Amerykanski uczony zwraca takze uwa-
ge, iz generalnie w wypadku wspétczesnych pracownikéw wieksze znacze-
nie od formalnie rozpatrywanych kwalifikacji maja okreslone dyspozycje do
dziatania"'. Przed nim podobne zdanie wyrazal znany polski filozof, logik
i prakseolog Tadeusz Kotarbinski.

Zatem, juz tylko wstepna analiza kompetencji, wraz z ich elementami
sktadowymi, pokazuje, jak istotne sa one w pracy tych, ktérzy w praktyce
decyduja o losach innych ludzi, czyli w pracy profesjonalnych zarzadcow.
Rzecz jasna, wymienione skladniki kompetencji moga by¢ wydzielone w pra-
cy wszystkich kategorii pracownikéw, jednakze w pracy menedzeréw nabie-
raja dodatkowego znaczenia. To w pracy menedzera bowiem, procz wiedzy
i doswiadczenia, intuicji, istotne znaczenie ma $wiadomos¢é w zakresie skut-
koéw podjecia okreslonych dzialan i ogélnie rozumiana motywacja'.

Znaczenie kompetencji wzmacnia dodatkowo fakt, ze jesli przyja¢, iz wy-
plywajac z kwalifikacji o charakterze formalnym, ksztattuja sie pod wpltywem
doswiadczen, tym wieksze znaczenie nalezy przypisa¢ zdolnosci do wniosko-
wania i - by tak rzec - katalogowania poszczegdlnych, napotykanych w toku
zawodowej aktywnosci przypadkow. To niezwykle wazna zdolnosé. Mene-
dzer, ktory nie potrafi trafnie wnioskowac i strukturyzowac organizacyjnej rze-
czywistoéci musi by¢ uznany za marnego menedzera. Innymi stowy - mene-
dzer, ktéry nie jest zdolny do uczenia sie oraz przyswajania okreslonych norm
i wartosci nie jest dobrze przystosowany do pelnienia swej roli zawodowej.

Sadze, ze w Swietle niniejszych analiz warto wskaza¢ na koniecznosc¢
odwolywania si¢ w analizach miejsca i roli menedzeréw w nowoczesnych
organizacjach do dorobku pedagogiki jako nauki badajacej procesy uczenia
sie i socjalizacji. By¢ moze nie jest to teza szczegélnie oryginalna, niemniej
literatura przedmiotu obfituje raczej w pozycje pisane z perspektywy nauk
o zarzadzaniu, czy nawet nauk ekonomicznych. Mozna by nawet sformuto-
wac teze, ze specjalisci z tych dziedzin zmonopolizowali to naukowe poletko.
Przy czym, obecnie krystalizuje si¢ juz wyrazna tendencja do ujec¢ transdyscy-
plinarnych i wieloaspektowych, ktére pelniej opisuja tak organizacyjng, jak
i makrospoleczng rzeczywistosc.

Jest przy tym rzecza oczywisty, ze praca ludzka, mimo iz jest Zrédlem
utrzymania, to jednak eksponowanie wylacznie funkcji ekonomicznej byltoby
nietrafne. Précz niej istotne, a nawet réwnie istotne, jest ksztaltowanie oso-

" RE. Boyatzis, Competencies in the 21st century, Journal of Management Development,
2008, 1, s. 6-11.

2 Por. J. Skrzypczak, Tak zwane kompetencje kluczowe, ich charakter i potrzeba ksztattowania
w toku edukacji ustawicznej, [w:] Edukacja ustawiczna w zmieniajqcej sie sytuacji edukacyjnej. Wybrane
problemy, red. T. Aleksander, J. Skrzypczak, Poznan 1998, s. 20-22. Por. tez B. Baraniak, Cztowiek
w procesie pracy z perspektywy kierowania i zarzadzania, [w:] Socjologiczne, pedagogiczne i psycholo-
giczne problemy organizacji i zarzqdzania, red. S. Banaszak, K. Doktér, Poznan 2009.
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bowosci i tozsamosci przez prace®. Pedagodzy pracy juz od dawna zwracaja
uwage, ze relacje miedzy czlowiekiem, wychowaniem a pracq stanowia nie
tylko przedmiot dociekart naukowych, lecz przede wszystkim trwaly i nie-
zwykle istotny element organizacyjnego zycia'.

Wracajac zatem do relacji wzajemnych miedzy kwalifikacjami i kom-
petencjami, nalezy stwierdzi¢, ze cho¢ desygnaty tych poje¢ wzajemnie sie
uzupelniajg i warunkuja, to dzi§, w warunkach tworzacego sie spoteczen-
stwa wiedzy oraz rosnacego znaczenia wiedzy w organizacji, wazniejsze sg
kompetencje. To one bowiem realnie odzwierciedlaja zdolnos¢ jednostek do
aplikowania wiedzy, a nie wylacznie do jej gromadzenia. Co wiecej, ta prak-
tyczna umiejetnos¢ aplikowania wiedzy wydaje sie obecnie jednym z naj-
wazniejszych aspektow funkcjonowania nowoczesnych organizacji, zarow-
no gospodarczych, jak i pozagospodarczych. Niemniej, pojecie kwalifikacji
pozostaje wciaz uzyteczne, poniewaz pozwala ustali¢ swoisty punkt wyjscia
jednostkowej zdolnosci do pracy, a takze umozliwia rozpoznanie relacji mie-
dzy tym co zgromadzone i tym co efektywnie wykorzystywane w dziataniu®.

Tak czyni Urszula Jeruszka, ktéra proponuje piecioczynnikowa koncepcje
rozwoju kwalifikacji zawodowych. Sa to:

1) wlasciwosci biopsychiczne obejmujace wlasciwosci dziedziczne, sprzyjajace ob-
jawianiu sie ,pierwiastka genetycznego” w skladnikach kwalifikacji oraz inne wy-
znaczniki ogoélnej kondycji biologicznej i psychicznej czlowieka; 2) srodowisko spo-
teczno-wychowawecze: rodzina, instytucja ksztalcaca (szkota/placowka oswiatowa),
przedsiebiorstwo/praca zawodowa; 3) wlasne dazenia, u podstaw ktérych tkwi
osobowy uklad uznawanych wartosci oraz wlasne dziatania poznawcze umystowe
i praktyczne; 4) srodowisko techniczne, uwarunkowane historycznie rozwojem cywi-
lizacji technicznej, technik informatycznych, informacyjnych i telekomunikacyjnych,
technologii informacyjnych i komunikacyjnych; 5) wymagania gospodarki, zmiany
w strukturze gospodarki i w strukturze zatrudnienia, zmiany zapotrzebowania rynku
pracy na okreslone kwalifikacje zawodowe, ktérym towarzysza zmiany w jakosciowej
strukturze kwalifikacyjnej pracujacych'e.

Jakkolwiek autorka model ten zaaplikowala do badania kwalifikacji
uczniow korczacych szkote zawodowa, to mozna - jak sadze - jej podejscie

3 M. Strykowska, Adaptacyjna funkcja tozsamosci zawodowej, [w:] Funkcjonalne i dysfunkcjo-
nalne zjawiska organizacyjne, red. M. Strykowska, Poznan 2007, s. 22-35.

™ Por. w tym przedmiocie T.W. Nowacki, Wychowanie przez prace, wyd. II, Warszawa 1966;
tenze, Praca i wychowanie, Warszawa 1980; S. Kaczor, Kwalifikacje spoteczno-moralne i ich rosngce
znaczenie w zyciu, [w:] Kwalifikacje zawodowe na wspdtczesnym rynku pracy, red. S.M. Kwiatkowski,
Warszawa 2004; Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, wyd. IV, Bydgoszcz 2005; B. Baraniak,
Cztowiek w procesie pracy.

> Por. S. Banaszak, Edukacja menedzerska w spoleczenistwie wspotczesnym. Studium teoretyczno-
-empiryczne, Poznan 2011.

16 U. Jeruszka, Kwalifikacje zawodowe. Poglady teoretyczne a rzeczywistosé, Warszawa 2006, s.
155-157.
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zuniwersalizowaé. Tym samym, w badaniach i analizach nowoczesnych or-
ganizacji, zwlaszcza w ich funkcjach edukacyjnych, owa piecioczynnikowa
koncepcja rozwoju kwalifikacji zawodowych ujawnia swoja przydatnos¢. Sa-
dze, ze zwlaszcza punkty: 2, 3 i 5 mieszcza sie¢ w ramach socjopedagogiczne-
go ujecia kwalifikacji.

W przypadku zarzadcéw nowoczesnych organizacji warto réwniez, za
Peterem Druckerem, wzbogaci¢ propozycje polskiej badaczki o fakt, iz wspot-
czesne organizacje oraz gospodarki wymuszaja stosowanie wiedzy w pracy.
Drucker sadzi nawet, ze jedna z funkcji organizacji jest , przektadanie wielu
réznych dziedzin wiedzy na produktywnos¢”””. Dodatkowo, poniewaz wie-
dza jest zmienna i podlega stalym przeobrazeniom, kazda organizacja musi
wpisaé¢ w strukture swoich dziatan zarzadzanie zmiana.

Jeruszka podkresla z kolei, iz kwalifikacje to cze$¢ osobowosci cztowieka.
Za Korabiowska-Nowacka i Czarneckim wprowadza ona nastepujacq defini-
cje osobowosci zawodowej:

to uktad cech psychofizycznych, ktéry zapewnia aktywny kontakt czlowieka z mate-
rialnym i spotecznym $rodowiskiem pracy, przyczyniajacym sie do jego tworczych
przeobrazen. Taki uktad obejmuje umiejetnosci zawodowe (umystowe i praktyczne),
charakterystyczne przyzwyczajenia majace znaczenie dla wykonywania zawodu,
pewne sposoby rozwigzywania probleméw praktycznych, a takze cechy charakteru,
zainteresowania i zamilowania zawodowe, zdolnosci i talenty, system wartosci, norm
i ocen zwigzanych z wykonywanym zawodem. Wazna cecha osobowosci zawodowej
jest pozytywny stosunek do zawodu, a takze umiejetnosci i ciggle dazenie do samo-
ksztalcenia i samodoskonalenia’®.

Wyraznie widaé, ze przywolana definicja umieszcza w strukturze oso-
bowosci zawodowej szereg wzajemnie powigzanych elementéw, ktérych
charakter nalezatoby okresli¢ jako uniwersalny. Oznacza to, ze zasadniczego
ksztaltu tej struktury nie naruszaja chyba wspélczesne przemiany pracy oraz
- szerzej - przemiany struktur gospodarczych nowoczesnych spoleczenstw.
Warto réwniez dodad, Ze to, co autorka nazywa pozytywnym stosunkiem do
zawodu mozna okresli¢ klasycznie - mianem powotania. Powolanie nie ma
charakteru metafizycznego - w najprostszym ujeciu jest ono po prostu cie-
szeniem sie z wykonywanego zajecia. Ma to swoje konsekwencje zar6wno
dla samej pracy, w szczeg6lnosci jej efektywnosci, jak i dla rownowazenia
spolecznej osobowosci jednostki. W przypadku wielu kategorii zawodowych
przejawia sie takze w zdolnosci do pracy za wynagrodzeniem o charakterze
nieekwiwalentnym w stosunku do nakltadu kompetengiji i sil. Jak sie wydaje,
niektdre kategorie menedzeréw mozna wlaczy¢ do szerszego zbioru pracow-
nikow, dla ktérych placa nie ma charakteru pelnego ekwiwalentu za prace.

7 P.F. Drucker, Spoteczeristwo pokapitalistyczne, s. 46.
% U. Jeruszka, Kwalifikacje zawodowe, s. 147.
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Nie ulega watpliwosci, ze , kwalifikacje” i ,kompetencje” sa dzi$ niezwy-
kle waznymi narzedziami analizy rzeczywistosci edukacyjnej i organizacyjnej.
Obydwa pojecia, jak i obie rzeczywistosci (cho¢ lepiej bytoby méwic¢ o dwoch
strukturach nowoczesnych spoleczeristw) wchodzg ze soba we wzajemne rela-
cje, warunkujac sie i przenikajac. Stad wyrazne zakreslenie ich odrebnosci wy-
daje sie celowe - tak z metodologicznego, jak i praktycznego punktu widzenia.
Takiego niefatwego zadania podjat sie znany polski ekonomista J6zef Orczyk,
ktory przekonuje nas o zwigzku jednych i drugich z praca. Méwiac skrétowo,
kwalifikacje wiazg sie z przygotowaniem do podjecia pracy zawodowej, a z ko-
lei kompetencje sa Sciéle zwigzane z zakladem pracy oraz - dodajmy - z praco-
dawca, ktéry za ich rozwdj jest wspotodpowiedzialny™.

Rzeczywiscie, zakreslenie przez Orczyka wyraznej linii demarkacyjnej
pomiedzy kwalifikacjami a kompetencjami, przy jednoczesnym uznaniu,
iz w duzym zakresie kategorie te zachodza na siebie, jest ciekawe. Mysle
tu zwlaszcza o podmiotach ,odpowiedzialnych” za ksztaltowanie jednych
i drugich. W pierwszym przypadku bedzie to bowiem szkola czy uczelnia,
w drugim natomiast zaklad pracy.

Edukacja w organizacjach wiedzy

Peter Ferdinand Drucker, nazywany zrazu najwigkszym teoretykiem,
uczonym, wreszcie wprost guru zarzadzania naszych czaséw, tak oto ujal
miejsce i role szkoly w spoteczeristwach pokapitalistycznych:

Szkota, jak powiedziano weczeéniej, byla tradycyjnym miejscem, gdzie uczyliSmy sig;
praca natomiast byla tam, gdzie pracowaliémy. Ta granica bedzie stopniowo zama-
zywana. Szkota bedzie sie stawata miejscem, gdzie nauke kontynuuja dorosli, nawet
jesli zatrudnieni s3 w pelnym wymiarze godzin. Ci ludzie beda wracali do szkoty na
trzydniowe seminaria, na kurs obejmujacy weekend, na intensywny trzyweekendowy
warsztat, lub na zajecia odbywajace sie przez dwa wieczory w tygodniu i trwajace
kilka lat, do momentu uzyskania dyplomu. Ale réwniez praca bedzie miejscem, gdzie
dorogli nadal beda mogli sie uczy¢®.

Rzeczywiscie, procz ,odpowiedzialnej szkoty” znakiem pokapitalistycz-
nych struktur spotecznych i gospodarczych jest (lub dopiero stanie sie) ,, odpo-
wiedzialna organizacja”. Oznacza to, ze bedzie ona wyposaza¢ pracownikéw
w wiedze. Pracownicy z kolei beda ja przetwarzaé, czynigc z niej uzyteczne
narzedzie oddzialywania na rzeczywisto$¢. W tym procesie beda réwniez braty
udzial takie czynniki, jak: osobowos¢ i tozsamos¢ pracownikéw, czy systema-

7. Orczyk, Wokot pojec kwalifikacji i kompetencji, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, 2009, 3-4.
% P.F. Drucker, Spoteczeristwo pokapitalistyczne, s. 168.
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tyczne branie na siebie zobowigzar w stosunku do organizacji i jej otoczenia.
Zreszta, co warto w tym miejscu podkresli¢, ta wzmiankowana koncepcja od-
powiedzialnosci obecna jest w my$li Druckera o dawna. Juz w latach czterdzie-
stych ubieglego stulecia, w stynnym studium poswieconym General Motors,
amerykanski uczony wskazywal na znaczenie odpowiedzialnosci oraz przy-
wodztwa. Nastepnie szeroka koncepcje odpowiedzialnosci wplatat do innych
prac®.

Ponadto, akcentowal wielofunkcyjno$¢ organizacji i przeciwstawial sie
redukowaniu jej do funkcji ekonomicznej. Wskazywat wprawdzie na fakt po-
zostawiania tego modelu nowoczesnej organizacji in statu nascendi, jednakze
obecnie, po ponad dekadzie od wypowiedzenia tych stéw, mozemy chyba
uznad, iz zasadnicze ich przestanie czeéciowo sie urzeczywistnito. Jak stwier-
dzit Drucker:

JesteSmy swiadkami powstania catkowicie innej idei, ktéra ma nie tylko zastapi¢ dotych-
czasowe koncepdje, ale i wzbogacic je. Owo nowe podejscie zaktada, ze celem organiza-
cji jest uzyskanie rezultatéw na zewngtrz, to znaczy osiggniecie sukceséw na rynku. Or-
ganizacja jest jednak czyms wiecej niz pewnym mechanizmem opisanym przez Fayola.
Jest takze czyms$ wiecej niz organizmem gospodarczym $cile okreslonym przez wyniki
uzyskane na rynku. Organizacja ma przede wszystkim charakter spoteczny. W zwiazku
z tym, jej celem jest petne wykorzystanie mocnych stron 0séb z nig zwigzanych i zmini-
malizowanie ich stabych punktéw. Jest to w istocie jedyna rzecz, ktéra organizacja jest
w stanie osiagnad i jedyny powdd jej istnienia i koniecznosé utrzymania®.

To z pewnoscia kontynuacja koncepcji odpowiedzialnej organizacji. Na-
wet jesli uznamy, ze w jakims$ kraju, w tym by¢ moze i w Polsce, kwestia
tak rozumianej odpowiedzialnoéci to dopiero projekt, a nie realna rzeczywi-
stos¢ (co nota bene nie jest raczej prawda cho¢ - rzecz jasna - nie moze by¢
odniesione do wszystkich bez wyjatku organizacji), to i tak musimy uznac
trafnoséc sadéw Druckera. Nie tylko zreszta jego, bo przeciez znane jest ujecie
Petera Senge’a, ktéry w stynnej juz pracy Pigta dyscyplina zwrécil uwage na
mozliwosci nowych organizacji, ktére nazywat ,uczacymi sie” . Ot6z, dzieki
wiedzy maja one zdolnos¢ nie tylko reagowania na zmiany, lecz takze ich wy-
muszania czy - lepiej - kreowania. To bardzo istotny przelom w pojmowaniu
miejsca i roli nowoczesnych organizacji. To takze istotny wymoég organiza-
cyjny, ktéry moze by¢ sformulowany w stosunku do kazdego pracownika,

2 P.F. Drucker, Concept of the Corporation, New York 1972; tenze, Management And The
World’s Work, Harvard Business Review, September-October, 1988; tenze, Menedzer skuteczny,
Warszawa 1992.

2 P.F. Drucker, Wstep: W kierunku organizacji nowego typu, [w:] Organizacja przysztosci, red.
F. Hesselbein, M. Goldsmith, R. Beckhard, przekt. M. Albigowski, A. Janiszewski, Warszawa
1998, s. 20-21.

# P.Senge, Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczqcych sie, Warszawa 1998.
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jednakze szczegolnie wzgledem tych, ktérzy planuja, organizuja i kontroluja
ludzka prace. Menedzerowie sa odpowiedzialni za gromadzenie i wykorzy-
stanie wiedzy w organizacji oraz za szkolenie i doskonalenie pracownikéw.
Co wiecej, od nich wlasnie zalezy, czy pracownicy beda odpowiednio zmo-
tywowani do podnoszenia swoich kwalifikacji, uczenia sie i dzielenia wtasna
wiedza z innymi cztonkami organizacji*.

Zatem, jest ogromnym pedagogicznym wyzwaniem takie ksztalttowanie
tozsamosci menedzeréw, by mogli podejmowac nietatwe zadania, ktére sta-
wiaja przed nimi organizacje i - przede wszystkim - rynki. Wyzwanie to nie
stoi jedynie przed tradycyjnymi instytucjami ksztalcenia - na przyklad przed
uniwersytetem ksztalcacym w zakresie ekonomii lub nauk o zarzadzaniu,
lecz takze przed nowoczesnymi instytucjami transmisji wiedzy i przed sama
organizacja. Innymi stowy, obecnie, jak nigdy dotad, wiedza pedagogiczna,
chocby rozumiana jako sztuka oddzialywania na osobowos¢ i tozsamos¢ jed-
nostki, staje sie kluczowa w wielu sferach zycia spotecznego. Humaniste musi
jednak razi¢ redukowanie calego kosmosu zjawisk i proceséw organizacyj-
nych do ,zarzadzania”: zarzadza sie ludZmi, finansami, procesami, a nawet
czasem i wiedzg®. Poprzestane w tym miejscu na uwadze, ze takie postepo-
wanie nie sprzyja organizacyjnemu postepowi.

Petera F. Druckera wizja
przyszlych organizacji i ich spolecznej funkcji

Wazna konstatacja Petera Druckera, wprowadzona wprawdzie w ostat-
nich partiach ,Spoleczeristwa pokapitalistycznego”, jest stwierdzenie o do-
niostej roli szkoly w spoteczenistwie wiedzy, szkoly przeobrazonej w stosunku
do poprzednich modeli, ktéra to szkota wyda na $wiat odmienny typ , 0soby
wyksztalconej”’?. Amerykanski uczony podkresla, ze zaden kraj nie zdotat
jeszcze utworzy¢ odpowiedniego systemu ksztalcenia dla spoleczeristwa wie-
dzy (warto zwrdci¢ uwage, ze nalezaloby - by¢ moze - méwic o tym w czasie
przesztym, bo przeciez praca Druckera ukazala sie w oryginale w roku 1993).

Postuluje zatem, by nowa szkola potrafita zapewni¢ powszechna umiejet-
noé¢ pisania i czytania na wyzszym poziomie anizeli miato to miejsce dotych-
czas. Innymi stowy, musi ona da¢ co$ wiecej niz sama umiejetno$é czytania
i pisania. Oznacza to o wiele wigkszy nacisk potozony na proces zdobywania

% S. Banaszak, Edukacja menedzerska.

» Por. I. Nonaka, H. Takeuchi, Kreowanie wiedzy w organizacji. Jak spotki japoriskie dynamizujq
procesy innowacyjne, przekt. E. Nalewajko, Warszawa 2000. Por. tez G. Probst, S. Raub, K. Rom-
hardt, Zarzqdzanie wiedzq w organizacji, przekl. K. Wacowska, Warszawa 2004.

% P.F. Drucker, Spoteczeristwo pokapitalistyczne, s. 158-177.
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wiedzy, czyli - jak obrazowo stwierdza Drucker - uczenie si¢ jak sie uczy¢é®.
Zadaniem szkoly jest wiec ksztalttowanie w ludziach motywacji do nieustan-
nego uczenia sie oraz nawyku uczenia sie na wszystkich poziomach ksztatce-
nia i w kazdym wieku. Wreszcie, szkota musi by¢ otwarta zaréwno dla ludzi
wyksztalconych, jak i dla tych, ktérzy w latach wczesniejszych nie mieli do-
stepu do edukacji. Peter Drucker podkresla tez, ze , potrzebujemy ksztalcenia
wyposazajacego w wiedze pojmowana zaréwno jako substancje i jako proces,
co Niemcy réznicuja jako Wissen i jako Kdonnen”*. Konczy swéj wywod po-
stulatem demonopolizacji procesu ksztalcenia przez szkote, czyli przeniesie-
niem edukacji do wszystkich organizacji zatrudniajacych ludzi. Organizacje
te stana sie , instytucjami uczenia si¢ i nauczania, a szkoty stopniowo nawiaza
wspotprace z pracodawcami i zatrudniajacymi organizacjami”®.

Réwniez polscy autorzy idq w $lad za mysla Druckera. Ewa Solarczyk-
-Ambrozik stwierdza, ze wymogiem uczacego sie spoleczenstwa staje sie
wspoélpraca instytucji oswiatowych ze spotecznymi partnerami, ktérej rezul-
tatem sg miedzy innymi: lepsze radzenie sobie z problemami rynku pracy,
Scislejszy zwigzek ksztalcenia z wymogami rynku pracy, stymulowanie roz-
woju przedsiebiorczosci, ksztalttowanie mobilnosci pracownikéw i 0séb po-
szukujacych pracy®. Dodatkowo, polska autorka podkresla, ze przed o$wia-
ta, w szczegolnosci za$ przed oswiatg dorostych, stoja wspélczesnie nowe
zadania, ktorych zakres jest écisle zwigzany z dynamika przeobrazen spo-
teczno-gospodarczych i kulturowych®. Dodaje takze, ze

Podstawowa przestanka lezaca u podstaw oczekiwan wobec oswiaty dorostych jest
egzystencjalno-spoteczne pojmowanie edukacji, jako konsekwencji upodmiotowienia
zycia ludzi. To upodmiotowienie, wynikajace takze z nabywanych przez jednostke
kompetencji edukacyjnych, jest dgzeniem do samodoskonalenia i samorealizacji - re-
alizowania wlasnych potrzeb i aspiracji, zycia zorientowanego na prace, uczestnictwo
spoleczne, ale takze i wypoczynek®.

Biorac pod uwage nie tylko polskie uwarunkowania o§wiatowe, spolecz-
ne i ekonomiczne, lecz takze wplywy globalizacji oraz innych ogélnoswiato-
wych proceséw, zwlaszcza w ich wymiarze kulturowym, nalezy zgodzi¢ sie
zaréwno co do diagnozy, jak i co do projektu zmian. Warto réwniez doda¢, iz

2 Tamze, s. 163.
% Tamze, s. 161.
Tamze.
E. Solarczyk-Ambrozik, Ksztatcenie ustawiczne w perspektywie globalnej i lokalnej, Poznan
2004, s. 37.

3 Por. w tym przedmiocie rozwazania na temat miejsca i roli catozyciowej edukacji C. Sandu,
B.C. Neculau, Continuing professional development — a prerequisite for the development of an organisation
in the context of the knowledge society, Journal of Public Administration, 2014, 6.

3 E. Solarczyk-Ambrozik, Ksztatcenie ustawiczne, s. 133.
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w przypadku menedzeréw owo upodmiotowienie potaczone z Druckerow-
skim ,, uczeniem sie jak sie uczy¢” wydaje sie kluczem do zrozumienia specy-
fiki i doniostosci oddzialywania tej kategorii spoteczne;j.

Niemniej, nakre$lona przez Druckera wizja przysztosci edukacji w nowo-
czesnych spoleczeristwach nosi znamiona przedwczesnego i nieuprawnione-
go sugerowania sie¢ dynamicznymi przemianami, jakie mialy miejsce przede
wszystkim w Europie, ale i na $wiecie, na przelomie lat osiemdziesigtych
i dziewiecdziesigtych ubiegtego stulecia. Tym samym, mozna by ja nazwac
optymistyczna, gdyz traktuje niektére ledwie zarysowane tendencje jako po-
czatek gruntownych przemian. Niemniej, sam fakt dostrzezenia tych niklych
tendencji oraz - z cala pewnoscig - uchwycenia ich struktury musi by¢ do-
ceniony, tym bardziej ze ksigzka dala poczatek rozwazaniom na temat or-
ganizacji i spoleczeristwa wiedzy. Przejawia sie tu chytroé¢ rozumu badacza
spoleczenistwa jako skomplikowanej struktury wspétzaleznych elementéw,
w tym wiedzy, wladzy, zarzadzania i edukagji.

Zakonczenie

Wspolczeéni menedzerowie procz tradycyjnych zadan zwigzanych z pla-
nowaniem, organizowaniem, motywowaniem i kontrolowaniem pracowni-
kow sa odpowiedzialni za wykorzystanie wiedzy w pracy. Wlasnie te kate-
gorie: odpowiedzialnosci i wiedzy stanowig wyrazny i niepowtarzalny rys
nowoczesnosci. Inng sprawa jest, rzecz jasna, czy wiedza w organizacji ,za-
rzadza si¢” w Scistym sensie czy tez nie. Niemniej, wykorzystanie wiedzy, po
uprzednim jej przetworzeniu i przystosowaniu do konkretnych zastosowan,
jest zadaniem nietatwym, lecz koniecznym. Czy menedzerowie potrafig to
robi¢? Najlepsi tak. Pozostali musza sie tego nauczy¢. Inaczej nie beda rozwi-
jac¢ organizacji, na czele ktérych stoja. Dotyczy to zaréwno przedsiebiorstw,
jak i organizacji pozagospodarczych, w tym stowarzyszen, fundacji, urzedéw
czy uniwersytetow.

W kazdym wypadku to menedzerowie sg gtéwnymi aktorami wspomnia-
nych oddzialywan oraz przemian. To od ich kompetencji, od ich nastawienia
do swoich wspétpracownikéw zalezy, czy organizacje stang sie rzeczywisty-
mi organizacjami wiedzy, w ktérych wiedze sie¢ wytwarza, przetwarza oraz
aplikuje czy tez stang si¢ miejscem wykonywania obowigzkéw pod presja
czasu i wyniku.

Punktem wyijscia niniejszego artykulu stalo sie przekonanie, ze wspoélcze-
$ni pracownicy chca sie uczy¢. Niezaleznie od motywacji: autotelicznych czy
instrumentalnych, w efekcie ,uzyskamy” spoleczeristwo oraz - weziej - orga-
nizacje wiedzy. Odrebne jest pytanie o perspektywe tych przemian. Wydaje
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sie jednak, ze duza cze$¢ tych proceséw juz sie rozpoczeta i ,nowoczesnosc¢”
oznacza dla organizacji stawianie edukacji w centrum uwagi, a nie na peryfe-
riach funkcjonowania. Nie oznacza to wprawdzie, ze wszystko jest edukacja,
ale na pewno wiaze sie z traktowaniem edukacji jako niezwykle doniostej dla
réznych struktur. A z cala pewnoscig dla formowania sie organizacji wiedzy
oraz spoleczenistwa wiedzy.
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