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Wstep

Problematyka badawcza pedagogiki pracy jest obszerna i obejmuje zagad-
nienia, ktére stanowia przedmiot zainteresowan réwniez innych dyscyplin
i subdyscyplin, nie tylko pedagogicznych, ale takze szeroko rozumianych nauk
spotecznych. Przykladem takiego interdyscyplinarnego obszaru analiz badaw-
czych jest zaktad pracy, ktory jest rozpatrywany jako srodowisko dziatan wy-
chowawczych, edukacyjnych i humanizacyjnych, jakim podlegaja jednostki
w okresie aktywnosci zawodowej. Zaktad pracy stal sie przedmiotem wielu
cennych opracowan przygotowanych przez pedagogéw pracy. Reprezentan-
ci tej subdyscypliny pedagogicznej w mniejszym natomiast stopniu zwraca-
ja uwage na jego aspekty historyczne oraz organizacyjne, cho¢ to one deter-
minujg jego wymiar spoleczny i pedagogiczny. Wydaje sie, ze istnieje zatem
potrzeba zasygnalizowania tych zaniedbanych w pedagogice pracy aspektow,
aby dopelnic¢ calosciowe podejscie do zagadnien zwigzanych z zakladem pracy.
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Niniejszy artykul, w ktéorym przedstawione zostaly wybrane ,,metamorfozy”
zakladu pracy, stanowi wklad w podjecie takiej proby.

Ewolucja zaktadu pracy

Rozpoczynajac prezentowang refleksje, w pierwszej kolejnosci podkresli¢
nalezy, iz naczelng cechg konstytutywna, ktéra charakteryzuje zaktad pracy,
jest jego historyczny charakter determinowany przez proces zmian zachodza-
cych w czasie. Rozwoj takiego podmiotu gospodarki,za jaki uznaje si¢ zaktad
pracy, wynika z gospodarczej historii §wiata, w §wietle ktorej wspotczesne ro-
zumienie nadano mu dopiero w okresie rewolucji przemystowej z konca XVIII
wieku. Nie oznacza to jednak, iz w okresie wcze$niejszym nie istnialy pewne
formy prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, z ktérych zaktad pracy powstal.

W gospodarce naturalnej (tj. zbieracko-fowieckiej i kopieniackiej) wyste-
pujacej w okresie wspdlnoty pierwotnej, starozytnosci i $redniowieczu, jed-
nostki same wytwarzaly produkty w celu bezposredniego zaspokojenia swoich
potrzeb. Tym niemniej pierwsze formy zorganizowanego gospodarowania za-
czely powstawac juz w imperium Maurjow — rodu panujacego w pdétnocnych
czg$ciach Indii w latach ok. 320-180 p.n.e. (Przychodzen, 2013). W okresie
tym, w niektorych krajach, jak np. Egipt i Rzym istnialy duze gospodarstwa
niewolnicze nastawione na zaspokajanie potrzeb wiascicieli (patrycjuszéw),
wytwarzajace zywnos¢, odziez, bron i artykuly luksusowe. Sprzedaz wytwo-
rzonych produktow czy ustug byta jednak czyms wyjatkowym (Sudot, 2006).

W okresie feudalizmu - ustroju spoteczno-politycznego rozpowszechnio-
nego w $redniowiecznej Europie i opierajacego si¢ na systemie hierarchicz-
nej zaleznosci z podziatem spoleczenstwa na stany - dzialalno$¢ gospodarcza
miala miejsce w wielkich posiadtosciach ziemskich. Na ich terenie obowigzy-
wal nakaz przymusowej i darmowej pracy w formie renty feudalnej, wykony-
wanej przez chlopow na rzecz wlasciciela ziemskiego. W wyniku panszczyzny
wyksztalcit si¢ folwark panszczyzniany, czyli istniejacy od XII wieku rodzaj
wielkiego gospodarstwa rolnego, a od XIV wieku takze rolno-hodowlanego,
nastawionego na masowa produkcje zboza przeznaczonego na zbyt, a wyko-
rzystujacego prace chlopow. Pierwsze folwarki i wsie folwarczne powstawa-
ty w dobrach koscielnych i klasztornych; gospodarstwa soltyskie takze mialy
zblizony do folwarkéw charakter (Roberts, 1987, s. 139). Dziatalno$¢ gospo-
darcza prowadzona byla réwniez wewnatrz klasztoréw, w ktérych wytwarzano
przedmioty kultu religijnego, wino, napoje, lekarstwa. Typowym ,,zakladem
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pracy” w §redniowieczu byt warsztat rzemieslniczy prowadzony przez mistrza,
ktory zatrudnial czeladnikéw i ucznidéw. Przywilej prowadzenia warsztatu byt
osobistym prawem mistrza, ktory wygasat z chwilg jego $mierci. Bardzo duza
role w zyciu rzemiosta odgrywaly wowczas cechy, do ktorych przynaleznosé
byta obowiazkowa. Zajmowaly sie one swego rodzaju kontynuowaniem uru-
chamiania nowych zakladow rzemieslniczych, okreslaty warunki ptacy i pracy,
a takze podejmowaly wspolne dzialania na rzecz miasta (Sudol, 2006). Ce-
chy, jako organizacje zrzeszajace pokrewne warsztaty rzemieslnicze, powsta-
ty najpierw przy klasztorach, a nastepnie rozwingly si¢ w miastach w $lad za
procesem urbanizacji. Warto jednak doda¢, iz dzialalno$¢ rzemieslnicza wigze
sie juz z powstaniem pierwszych miast. Przykladowo Kodeks Hammurabiego
przewidzial odpowiedzialnos¢ karng badz cywilna za straty wynikle z bledow
w dziatalno$ci zawodowej. Z kolei w péznym Imperium Rzymskim rzemiesl-
nicy byli przymusowo zrzeszani w zwigzkach zwanych corpora (z facinskiego
corpus — cialo) (Alfoldy, 1998, s. 262; Litewski, 1994, s. 124).

Forma prowadzenia dzialalnosci gospodarczej, ktora uzna¢ mozna za pro-
toplaste wspdtczesnego zakladu pracy byta powstata poczawszy od XIII w. ma-
nufaktura. Pojeciem tym okresli¢ mozna zaklad produkcyjny, w ktérym pro-
dukcja masowa zlozonego produktu koncowego odbywala si¢ recznie i oparta
byta na podziale pracy. Przedsiebiorca gromadzil w niej wyspecjalizowanych
rzemies$lnikow, ktorzy z jego surowcow realizowali procesy produkcyjne i od-
powiadali za ich poszczegoélne etapy. Ten pierwszy sposob organizacji pro-
dukcji okresla si¢ mianem produkcji nakladczej (Sudot, 2006)'. Pierwotnie
manufaktura byta wlasnoscia jednego przedsigbiorcy, ktory byl catkowicie od-
powiedzialny za wszelkie szkody wyrzadzone przez niego w toku prowadzo-
nej dzialalnosci. Mozna zaryzykowac¢ stwierdzenie, iz przyjmowala ona forme
dzisiejszej spotki osobowej (cywilnej), najczesciej rodzinnej, cho¢ jej zalozenie
wymagalo uzyskania zgody ze strony panstwa reprezentowanego przez wladce
(Przychodzen, 2013).

Dynamiczny rozw6j manufaktur przypad! zwlaszcza na okres wezesnoka-
pitalistyczny, tj. miedzy XVI a XVIII stuleciem, ktéry charakteryzowal sie juz
stopniowym formowaniem rynkéw: towarowego, kredytowego i sity roboczej.

' W wielu krajach nadal istniejg branze przemystu oparte na réznych wersjach systemu
naktadczego, np. produkcja przemystu odziezowego w Indiach, produkcja unikalnych serii
samochodoéw, krawiectwo doméw mody, jubilerstwo, itp. W manufakturach odbywa si¢ tez
pewna czg$¢ produkcji przemystu hi-tech, m.in. cze$¢ produkcji przemystu kosmicznego.
Podobny charakter ma tez produkcja czesci sprzetu laboratoryjnego i syntezy unikalnych
zwiazkow chemicznych, ktdre potrzebne sa w niewielkich ilo§ciach np. leki recepturowe.
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W tym czasie zachodzila réwniez pierwotna akumulacja kapitalu. Warto wspo-
mnie¢, iz na przetomie XVI i XVII w. pojawily sie tzw. spotki akcyjne. Pierwsza
z nich byla zalozona przez krélowa Elzbiete I w 1600 r. Kompania Wschodnio-
indyjska zajmujaca si¢ wyprawami morskimi i handlem na rynkach Nowego
Swiata. Ideg stojaca za jej powotaniem, a takze powstawaniem kolejnych spotek
akcyjnych, bylo zgromadzenie duzej liczby inwestoréw zainteresowanych finan-
sowaniem okreslonej dzialalnosci i przyjeciem za nig pelnej odpowiedzialnosci.
Spolki te byly tworzone i $cisle nadzorowane przez wladce, ktory stawial przed
nimi z gory okreslony cel, jak np. wydobycie danego surowca, handel czy pro-
wadzenie ustug bankowych. Warto doda¢, iz byly one powolywane wylacznie
na pewien okres, po uplywie ktérego nastepowalo ich rozwigzanie (Przycho-
dzen, 2013). Dopiero w koncu XVII wieku spoiki te staly sie w pelni prywatne
i nie potrzebowaly krolewskiego lub parlamentarnego przywileju, by funkcjo-
nowac. Co interesujace, to wlasnie kompanie spotek akcyjnych uznawane sg za
przodkéw wspolczesnych korporacji (Stankiewicz, 2012, s. 172).

Przeksztalcanie si¢ manufaktur i ich ewoluowanie w kierunku przedsie-
biorstw przemystowych nastapito pod koniec XVIII w., gdy prace maszynowe
zaczely wypierac prace reczne. Rozwoj nowego typu przedsiebiorstw dopro-
wadzil do rewolucji przemystowej i wprowadzenia mechanicznej produkcji
fabrycznej. Ogromne przyspieszenie ich rozwoju wystapito zwlaszcza w XIX
w., kiedy maszyny parowe zastgpiono maszynami napedzanymi energia elek-
tryczng, a pozniej silnikiem spalinowym. Tworzace si¢ wowczas Zywiotlowo
zaklady handlowe, bankowe i przemyslowe staly si¢ fundamentem gospodarki
kapitalistycznej (Sudot, 2006).

Rewolucja przemystowa doprowadzita do znaczacej koncentracji kapitatu
w rekach magnatéw finansowych, kolejowych i stalowych, generujac gwattow-
ny rozwoj zaktadow pracy i ich sity ekonomicznej. Pojedyncze spotki zaczety
sie faczy¢ przyjmujac forme¢ monopolu, a nowa klasa wiascicieli przemysto-
wych zaczgla aktywnie oddzialywac na Zycie polityczne, wplywajac na ksztalt
regulacji prawnych dotyczacych zasad prowadzenia dzialalno$ci gospodarcze;j.
W II potowie XIX w. pojawila si¢ zasada ograniczonej odpowiedzialnosci, kto-
ra zwalniata wlascicieli przedsigbiorstw z konieczno$ci pokrywania wlasnym
majatkiem ewentualnie powstalych szkod. Przedsigbiorstwa przeksztalcity sie
z qauasi-publicznych, $cisle nadzorowanych przez panstwo oraz ograniczonej
wielkosci jednostek w niekontrolowane podmioty o duzym zasiegu (Przy-
chodzen, 2013). Wprowadzenie na poczatku XX w. poglebionego podzialu
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pracy w procesach produkcyjnych pozwolilo szeroko zastosowaé specjali-
styczne maszyny i urzadzenia oraz przej$¢ do produkeji wieloseryjnej i ma-
sowej. W efekcie wytwarzanie na duzg skale dalo znaczne obnizenie kosztow
produkcji i cen, czynigc wyroby bardziej dostepnymi, a tym samym zwiek-
szajac na nie popyt. Postep ten wynikal z wykorzystania wynikéw badan nad
organizacjg pracy Frederica W. Taylora i jego wspolpracownikéw oraz kon-
tynuatoréow (Sudol, 2006). E. W. Taylor byl jednym z gtéwnych przedstawi-
cieli nurtu inzynierskiego, zajmujacego sie organizacja proceséw produkcyj-
nych i ustugowych w réznych dziedzinach gospodarki. Nurt ten opierat si¢ na
m.in.: badaniu i precyzyjnym ustalaniu sposobu wykonania i czasu trwania
kazdej operacji produkcyjnej; upowszechnianiu wéréd wszystkich robotnikéw
wzorcowych sposobéw wykonania i nagradzania tych, ktorzy je stosuja; ko-
niecznosci wprowadzania podziatu pracy kierowniczej; uzaleznienia ptacy od
wykonanych zadan; a ponadto eliminacji najstabszych pracownikéw. Dzieki
wdrazaniu tych zasad do zaktadéw pracy, mozliwe bylo ograniczenie liczby za-
trudnionych w nich pracownikéw, skrocenie dnia pracy i podniesienie wypfat,
co jednoczesnie przyczynito sie do zwiekszenia wydajnosci pracy (Martyniak,
1989; Martyniak, 1999). Nastepnym etapem w rozwoju przedsiebiorstw prze-
mystowych byto wprowadzenie, poczawszy od lat 20. XX w., produkcji po-
tokowej (tasmowej) polegajacej na wykonywaniu operacji technologicznych
na przesuwanych ze stanowiska na stanowisko obrabianych lub montowanych
obiektach. Dalo to dalszy powazny wzrost wydajnosci pracy i obnizenie kosz-
tow wytwarzania. Poczatek tych przemian wigze si¢ z dzialalnoscig Henryego
Forda, amerykanskiego przemystowca oraz zalozyciela Ford Motor Compa-
ny, czyli zaktadéw przemystowych w Detroit (Sudot, 2006). H. Ford zrewolu-
cjonizowal system produkcji aut, wprowadzajac ruchoma tasme produkcyjna
i trzyzmianowy dzien pracy. W 1907 r. wprowadzil na rynek Forda T i ogra-
niczyl jego produkcje wytacznie do jednego modelu i koloru czarnego. Dzigki
temu zredukowat cene i uczynit auto dostgpne dla robotnikéw amerykanskich.
Warto doda¢, iz do zakonczenia produkcji w 1927 r. wyprodukowano w sumie
ponad 15 milionéw Fordow T.

Postepujaca liberalizacja handlu oraz intensywny rozwéj wymiany mie-
dzynarodowej na przetomie XIX i XX w. spowodowaly dominacje¢ wielkich,
nielicznych przedsiebiorstw w postaci narzucania poziomu cen i regulowania
podazy produktéw. Zachwialo to rownowaga rynkowa, przyczyniajac si¢ do
niewykorzystania potencjalu produkcyjnego i wysokiego poziomu bezrobo-
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cia. Kulminacja tego zjawiska byl wielki kryzys z 1929 r., ktory w konsekwencji
zapoczatkowal wdrozenie nowej polityki gospodarczej opartej na idei inter-
wencjonizmu i przywracajacej kontrole nad zakladami pracy. Realizacja maso-
wych publicznych programéw aktywizacji zawodowej oraz proba monitoringu
plac i cen przez wladze narodowe poszczegolnych panstw przyniosta rezulta-
ty dopiero po II wojnie $wiatowej. Rekordowemu tempu wzrostu produkcji
w latach 1950-1970 towarzyszyl dalszy, stopniowy wzrost znaczenia przedsie-
biorstw, przy jednoczesnej silnej ich kontroli ze strony licznych i wpltywowych
zwigzkéw zawodowych. Na poczatku lat 70. XX w. do glosu zaczeta dochodzi¢
doktryna neoliberalna, propagujaca efektywno$¢ sit wolnego rynku i podwa-
zajaca jednak zasadnos¢ interwencjonizmu panstwowego. Jeden z jej gléwnych
przedstawicieli, laureat nagrody Banku Szwecji im. Alfreda Nobla w dziedzi-
nie ekonomii z 1976 r., Milton Friedman stwierdzit, ze wylacznym celem fir-
my jest maksymalizacja zyskow, podczas gdy wszelka dzialalno$¢ spoteczna
powinna pozosta¢ w kompetencjach pozostatych podmiotéw gry rynkowe;j.
Okres ten rozpoczyna ere¢ rozwoju wielkich, najczesciej ponadnarodowych
korporacji decydujacych o obliczu kapitalistycznego systemu ekonomicznego
i procesach zachodzacych w gospodarce §wiatowej na skutek stopniowego roz-
luzniania kontroli panstwa, obnizania podatkéw od prowadzenia dziatalno-
$ci gospodarczej oraz ostabiania wplywu organizacji zwigzkowych na skutek
przenoszenia produkcji do krajéow o nizszych kosztach pracy. Na przetomie
XX i XXI w., po raz pierwszy w historii, wigkszo$¢ sposréd 100 najwickszych
gospodarek $wiata stanowity wlasnie korporacje (Przychodzen, 2013). Doda¢
nalezy, iz intensywny ich rozwdj stal si¢ przedmiotem zainteresowan pedago-
gow pracy. Przyktadowo, na proces zawlaszczania $wiatowej gospodarki przez
transnarodowe korporacje zwraca uwage Ryszard Gerlach piszac, iz jeszcze
w 1969 r. na $wiecie dzialalo ich okolo 7 tys., ale juz w 2000 r. ponad 62 tys.
Nie tyle znaczaca jest — zdaniem przytaczanego autora — liczba tych organiza-
cji, co raczej wartos¢ aktywow, ktorymi rozporzadzaja. Najwigksze korporacje
transnarodowe niejednokrotnie majg obroty rowne badz wigksze od wielkosci
dochodu narodowego niektorych panstw, np. General Motors (obroty 178,2
mld USD) pod wzgledem wielkos$ci poréwnywalne z PKB Szwecji (184,3 mld
USD); Ford (153,6 mld USD) poréwnywalne z PKB Austrii (157,9 mld USD);
Shell (128,2 mld USD) poréwnywalne z PKB Portugalii (122,1 mld USD) (Ger-
lach, 2012). Jesli za$ za wiarygodne uzna¢ informacje podawane w literaturze
popularno-naukowej, to obecnie na $wiecie istnieje 82 tys. miedzynarodowych
koncernéw, majacych okoto 800 tys. spotek-corek. Wystarczy jednak rozplatac
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te sie¢ powigzan, aby przekonac sie, ze 50% globalnej gospodarki kontrolowa-
nych jest przez zaledwie 147 firm. Przykladowo, najpotezniejszy parabank na
naszej planecie — Black Rock - dysponuje sumg ponad 18 bilionéw zlotych.
To ponad siedem razy wiecej niz wynosi polski produkt krajowy brutto (Swiat
Wiedzy, 2016, s. 26-27).

Konkludujac te czegs¢ refleksji, mozna sformutowac stwierdzenie, iz zaklad
pracy jest podmiotem historycznym, ktdry pojawil sie w zyciu gospodarczym
na okreslonym etapie jego rozwoju, a zatem od czasu powstania masowej pro-
dukcji oraz masowej dystrybucji dobr. Dopiero nowa jakos¢ tych zjawisk i pro-
cesow okazata si¢ bodzcem do przyspieszonego przeksztalcenia jego pierwot-
nych form w posta¢ zblizong do wspolczesnej. Zaktady pracy powstawaly wraz
z rozwojem stosunkow towarowo-pienieznych i zmienity cechowa gospodarke
feudalng, stajac sie¢ fundamentem gospodarki kapitalistycznej (Sudot, 2006;
Suszynski, 2007). Zgodzi¢ sie wiec mozna ze stwierdzeniem, iz: ,,Przedsi¢bior-
stwo powstalo ze sredniowiecznego, ledwo tolerowanego kramu, sktadu czy
sklepu” (Lisak, 1946, s. 36).

Historyczny charakter zakladu pracy jako kategorii poznawczej i praktycz-
nie dzialajacej jest w znacznej mierze pochodna rozwoju rynku, jego miejsca
i funkcji w systemie spoleczno-gospodarczym. Sciste zwiazki z rynkiem i jego
oddzialywanie na zaklad pracy potwierdzaja doswiadczenia historycznie wy-
niesione z przeobrazen dokonujacych sie w kolejnych systemach spoteczno-
-ekonomicznych, tj.: w systemie gospodarki kapitalistycznej oraz w systemie
gospodarki centralnie planowanej. To wtasnie historyczny charakter zaktadu
pracy pozwala rozpatrywac go jak jednostke spoteczng, we wszelkich wazniej-
szych przejawach tego okreslenia, takich jak np.:

« spoleczne przestanki powstania: zaklad pracy jest tworem spoteczenstwa

bedacego na konkretnym etapie dorobku i rozwoju cywilizacyjnego,

o spoleczne podstawy wewnetrznego funkcjonowania: zaklad pracy dziala,
opierajac sie na zbiorowym wysitku pracownikéw, wykorzystujac tech-
niczny i spoleczny podziat pracy,

« spoleczne otoczenie zewnetrzne: zaklad pracy funkcjonuje w licznych in-
terakcjach z szerszym otoczeniem spotecznym, wlasciwym historycznie
uksztaltowanemu poziomowi rozwoju spoteczenstwa,

o spoleczna weryfikacja efektow dziatalnosci: zaklad pracy osiaga cele
i wartosci wynikajace z ich powszechnie uswiadamianej, spotecznie ak-
ceptowanej hierarchii (Suszynski, 2007).
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Podkresli¢ takze nalezy, iz kolejng wlasciwos$cia zwigzang z ewolucja zakla-
du pracy jest jego zmienno$¢ i wynikajaca z tego konieczno$¢ dynamicznego
podejscia do tej kategorii. Jak pisze na ten temat Cezary Suszynski, kazde sta-
tyczne ujecie zakladu pracy (przedsiebiorstwa) jest zarazem znakiem czasu,
w ktérym przyszto mu istniec¢ i funkcjonowac. Podejscie dynamiczne czyni
jego zdefiniowanie znacznie trudniejszym, ale daje tak bardzo pozadane zbli-
zenie przedmiotu poznania do zmiennych warunkéw jego funkcjonowania
(Suszynski, 2007).

Organizacja wiedzy — utopia czy rzeczywisto$c?

Kontynuujac refleksje na temat zakladu pracy, a takze akcentujac jego
przeobrazenia i tytulowe ,,metamorfozy”, w tej czesci artykulu uwydatni¢
nalezy szeroko opisywang w literaturze przedmiotu spektakularng transfor-
macje, majacg miejsce od przelomu XX i XXI w., czyli tak zwana: od GOW
do GOW - od gospodarki opartej na weglu do gospodarki opartej na wiedzy.
U podstaw wspomnianej transformacji znajduje si¢ reorientacja wspolczesnej
gospodarki polegajaca na stopniowym jej przechodzeniu od materiatochfon-
nej, opartej na ekonomii skali, do gospodarki opartej na wiedzy i nowocze-
snych technologiach. Juz od lat 90. XX w. zwraca si¢ uwage, iz podstawowe
znaczenie dla nowoczesnej gospodarki posiadaja nie tylko czynniki materialne
(ang. hardware), jak byto do tej pory, ale w coraz wigkszym stopniu wiedza, i to
zaréwno kodyfikowana (codified knowledge, software, m.in. ksigzki, projekty
techniczne, opracowania zapisane na no$nikach elektronicznych), jak i nie-
kodyfikowana (tacit knowldge, wetware, wiedza niewypowiedziana, istniejaca
w umystach, wyrazajaca ludzkie przekonania, umiejetnosci i zdolnosci). Ter-
min ,,gospodarka oparta na wiedzy” (knowledge-based economy), a takze sto-
sowane zamiennie okreslenia takie jak np.: ,,nowa gospodarka”(new economy),
»gospodarka cyfrowa” (digital economy) czy ,,gospodarka sieciowa” (network
economy), wiaza si¢ z pojeciem ,,spoleczenstwa informacyjnego”, ktére po-
jawilo sie juz w latach 70. XX w. i nawigzywalo do znanej teorii fal techno-
logicznych Alvina Tofflera. Opisywana przez A. Tofflera ,trzecia fala’, tj. fala
poprzemyslowa/wspolczesna, charakteryzujaca si¢ wdrazaniem na masowa
skale nowych technologii informatycznych i komunikacyjnych, reprezentuje
gospodarke, w ktorej kluczowe znaczenie maja informacje oraz umiejetnosé
ich wykorzystania przez ludzi (Europejski Portal UE, 2016). Dlatego tez za
jeden z kluczowych filaréw budowania gospodarki opartej na wiedzy uznaje
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sie wykwalifikowang kadre (kapital ludzki) oraz nowe rozwigzania organiza-
cyjne i sposoby zarzadzania zakladami pracy. Jak opisuje to zjawisko Charles
Handy: ,Zmierzch produkcji o wysokim stopniu pracochtonnoséci sprawil,
ze na rynku pojawily si¢ organizacje, ktore czerpig wartos¢ dodana z wiedzy
i potencjalu tworczego, a nie z sity ludzkich migsni. Mniejsza liczba madrych
myslacych pracownikéw wspomaganych inteligentnymi maszynami i kompu-
terami tworzy znacznie wigksza warto$¢ niz cale grupy czy linie bezmyslnej
masy »zasobow ludzkich« (...). Nawet najstarsze branze, takie jak rolnictwo
i budownictwo zainwestowaly w wiedze i inteligentne maszyny, zastepujac
nimi site ludzkich migsni” (Handy, 1998, s. 41).

W $wietle powyzszego mozna oczekiwa¢ istotnych zmian w strukturach
organizacyjnych zakltadéw pracy, ich sposobach dzialania oraz stosowanych
metodach zarzadzania. Zmiany te beda mialy charakter wielokierunkowy, ale
niewatpliwie jednym z najwazniejszych kierunkéw ich rozwoju bedzie, rozpo-
czeta juz, transformacja tradycyjnego zakladu pracy w organizacje wiedzy. Ten
nowy typ organizacji wynika z rozwijajacego si¢ modelu gospodarki, w ktorej
zaklady pracy potrzebuja mniej aktywow fizycznych (materialnych), aby uzy-
ska¢ wyzsza efektywno$¢ niz w epoce przemystowej (Malara, 2006, 5.125-126;
Tomaszewska-Lipiec, 2008, s. 316-327).

Graficznie kierunki rozwoju zaktadéw pracy w gospodarce opartej na wie-
dzy mozna przedstawi¢ w nastepujacy sposob:

Rysunek 1. Kierunki ewolucji organizacji

Organizacje ery przemysfowej Transformacja Organizacje ery wiedzy

koncentracja na funkcjach koncentracja na procesach

Yyyvy

realizacja wszystkich funkgji zlecenie realizacji wybranych

funkcji na zewnatrz

skomplikowane struktury uproszczone struktury

dominujaca praca w pojedynke dominujaca praca zespotowa

reagowanie na problemy antycypowanie szans i okazji

pojedyncze wynalazki ciagle innowacyjne zmiany

koncentracja gléwnie na zasobach dominuje koncentracja

finansowych, ludzkich i rzeczowych na zasobach niematerialnych

masowy klient inteligenty klient

YYYYYVYYY

waski asortyment produkcji szeroki asortyment produkcji

dtugie ciagi produkcji

krotkie ciagi produkgji

Y

niska elastycznos¢ parku wysoka elastycznosc¢ parku
maszynowego i wysoki koszt montazu maszynowego i niski koszt montazu

\

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Mikuta, 2007, s. 26.
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Koncepcja organizacji wiedzy upowszechnia si¢ jako alternatywa wobec
tradycyjnego i hierarchicznego modelu zakladu pracy wykorzystujacego ka-
pitat i fizyczng prace ludzka. Uwaza sig, ze organizacje wiedzy charakteryzuja
dwie zasadnicze cechy: wiedza wykorzystywana jest w nich intensywnie w po-
staci doswiadczenia, a poszczegdlni czlonkowie dysponuja duzymi jej zasoba-
mi, ktdre trudno jest przekazac innym, a w konsekwencji trudno jest takze za-
stapi¢ tych pracownikéw (OECD, 2005). Badacze polscy, np. Irena K. Hejduk
oraz Adam Stabryla, Jan Beliczynski i Czestaw Mesjasz przypisuja organizacji
wiedzy nastepujace cechy:

» wytwarzanie produktéw bogatych w wiedze, czyli takich, ktérych po-

nad 50% warto$ci stanowi wiedza lub tez dostarczanie ustug opartych
w wigkszym stopniu na wiedzy niz pracy fizycznej; zatrudnianie tzw.
pracownikow wiedzy, ktdrzy s trzonem personelu; kapital intelektual-
ny przesadzajacy o wartosci przedsiebiorstwa, co oznacza, ze stosunek
wartosci rynkowej do wartosci ksiegowej jest wiekszy niz dwa (Hejduk,
2003, s. 50);

« priorytetowe znaczenie refleksyjnego indywidualnego i zbiorowego
uczenia sie; wykorzystywanie wiedzy jako jednego z podstawowych za-
sobow i traktowanie jej jako zrédla wartosci dla wszystkich interesa-
riuszy; elastycznos¢ struktury organizacyjnej; orientacje na przyszlosé;
zwiekszone mozliwosci samoorganizacji; szerokie wykorzystanie tech-
nologii informacyjnych oraz nowoczesnych sposobéw komunikacji;
kulture organizacji ulatwiajaca przeptyw wiedzy; innowacyjnos¢ i po-
dejmowanie ryzyka; rozwinigte sposoby tworzenia transferu wiedzy za-
réwno wewnatrz, jak i na zewnatrz organizacji; podkreslenie znaczenia
jakosci dziatan i produktéw (Beliczynski, Mesjasz, Stabryta, 2009).

Wzrost znaczenia zasobow niematerialnych, w tym zwlaszcza kapitalu
ludzkiego, powoduje, Ze staja si¢ one waznym kierunkiem inwestycji nowo-
czesnych zakltadow pracy w przeciwienstwie do zakltadow tradycyjnych. Wy-
brane réznice miedzy organizacja tradycyjna a organizacja opartg na wiedzy
ukazano w tabeli 1.
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Tabela 1. Organizacja tradycyjna a organizacja oparta na wiedzy (GOW) -

wybrane réznice

Wyszczegolnienie | Organizacja tradycyjna »Organizacja GOW”

Cel Wypracowanie zyskow Tworzenie wartosci globalnej
(dla klienta, wlasciciela,
panstwa)

Strategia Nastawiona na konkurencje |Nastawiona na wspotprace

Skupienie uwagi

Na masowej produkcji dobr
materialnych

Na projektowaniu
i zastosowaniu technologii,
informacji i wiedzy

Dominujacy zasob

Kapital rzeczowy. Produkcja

Wiedza i kapitat

i produkcja oparta na ekonomii skali, intelektualny. Produkcja
diugie ciagi produkcyjne, oparta na ekonomii zakresu,
waski asortyment, stosowanie | krétkie ciagi produkeyjne,
wyspecjalizowanych maszyn, | czeste udoskonalanie
koncentracja na transakcjach | produktéw i produkeji,

szeroki asortyment,
elastyczne maszyny o tatwym
montazu i niskim jego
koszcie, koncentracja na
relacjach

Struktura Tradycyjna, skoncentrowana | Sieci kooperacyjnie

organizacyjna na funkcjach powigzanych jednostek
przedsiebiorstwa z dominacja | samozarzadzajacych sie,
zaleznosci hierarchicznych, |skoncentrowanych na
duzy nacisk na kontrole procesach, nieformalne

mechanizmy wywierania
nacisku

Sposoby dzialania | Strukturalizowane i stabilne | Dostosowane do sytuacji

Sposdb traktowania
ludzi

Zasob stanowiacy zrodlo
kosztow

Zasob bedacy zasadniczym
nos$nikiem kompetencji,
ktéry po dokonaniu
odpowiednich inwestycji
przynosi zyski

Relacje wladzy

Stabilne, zhierarchizowane,
oparte na emocjonalnych
aspektach kierowniczego
autorytetu

Heterarchia, niestabilno$¢
ukltadu wladzy
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Relacje miedzy Stabilne, mata ruchliwos¢, Duza ruchliwos¢ dzigki
ludzmi poczucie przynaleznosci, stosowanej rotacji, harmonia
tozsamo$¢ grupowa, we wspoldziataniu,
zaleznos¢ pracownika od tozsamo$¢ indywidualna,
przywodcy, komunikacja duza autonomia
pionowa i sformalizowana pracownika wsparta

wiedzg i profesjonalizmem,
komunikacja pozioma,
nieformalna/horyzontalna
Dominujacy styl Autokratyczny Partycypacyjny
kierowania

Zrédto: Mikula, 2000, s. 37-39.

Organizacje wiedzy to nie utopijna, futurystyczna wizja zakladéw pra-
cy, lecz realnie powstajace i funkcjonujace podmioty, wspolwystepujace we
wspolczesnej gospodarce obok tych tradycyjnych i tych bedacych na etapie
transformacji. Warto doda¢, iz sg to organizacje bez granic, tzn. takie, w kto-
rych wzorce zachowan ograniczone dotad i hamowane przez ustalone granice
miedzy szczeblami organizacji i funkcjami oraz miedzy réznymi terytoriami
geograficznymi, zostaja zastgpione zasadg swobodnego poruszania si¢ ponad
tymi granicami i poszukiwaniem sposobdw ich pokonywania (Penc, 2000,
s. 276). W ostatniej dekadzie wyksztalcilo si¢ ponadto wiele koncepcji/modeli
takich organizacji. Przyktadowo nalezg do nich:

 Organizacja uczgca sig — Ch. Handy (1998) okresla ja jako organizacje,

ktéra uczy si¢ sama, lub taka, ktora zacheca swoja kadre do uczenia sie;
ten typ podmiotu stanowi przedmiot badan wlasnych autorki (Toma-
szewska-Lipiec, 2012), gdyz koncepcja organizacji uczacej si¢ pozostaje
w zwigzku z ideg edukacji ustawicznej/calozyciowej, silnie obecng w pe-
dagogice;

o Organizacja inteligentna, ktora przez niektorych badaczy jest utozsa-

miana z uczacg si¢, a przez niektdrych uwazana za jej wyzsze stadium
i okredlana jako ta, ktorej podobnie jak czlowiekowi, mozna przypisa¢
okreslony — mniejszy lub wigkszy — poziom inteligencji, a takze ktéra
czyni uzytek z inteligencji wszystkich pracownikéw i jest ,inteligent-
nym innowatorem” co oznacza, ze tworzone w niej produkty oraz ustugi
charakteryzujg si¢ walorem niespotykanej wczes$niej nowosci (Mikula,
2007).
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o Organizacja sieciowa definiowana jest jako ,,zbiér niezaleznych w sensie
prawnym jednostek gospodarczych, realizujacych réznorodne przedsie-
wziecia i projekty koordynowane przez firme-integratora posiadajaca
wyrozniajace kompetencje” (Maik, Godzisz, 2013, s. 336);

o Organizacja wirtualna, ktéra pojmowana jest w kategoriach tworu elek-
tronicznego, cyfrowego, digitalnego, cyberprzestrzennego, nieuchwyt-
nego i ktora skupia ,,spotecznosci” firm i instytucji, jednoczac je czesto
tylko okresowo w zakresie pewnych zadan poprzez okazjonalne, wspol-
ne cele, wartosci i dziatania, po czym ulega dekompozycji (Kisperska-
-Moron, 2008);

o Organizacja fraktalna, ktora jest zbudowana w oparciu o zespoly po-
siadajace autonomie i prawo do organizowania si¢ (tzw. mikrofraktale,
ktorych struktura jest tozsama ze strukturg organizacji jako calosci-ma-
krofraktala). Jej cechg charakterystyczng jest decentralizacja i uelastycz-
nienie struktur oraz uniwersalizacja (Majewska, 2013).

Powyzsze przyklady nie wyczerpuja problematyki. Wspdlczesnie poja-
wia si¢ wiele réznorodnych modeli zaktadéw pracy i koncepcji ich zarzadza-
nia, ktére powstaja najczesciej na podstawie analizy przypadkow podmiotow
uznawanych za pionieréw w zakresie innowacyjnego dziatania. Wspolng ich
cechy jest oparcie funkcjonowania na zasobach niematerialnych, zwlaszcza
wiedzy. Do tak scharakteryzowanych organizacji bedzie niewatpliwie nalezala
przyszlos¢ w nowej gospodarce.

W kierunku organizacji przysztosci

W dalszej czgsci artykulu, przechodzac do przewidywanych perspektyw
rozwoju zakladéw pracy, wskaza¢ mozna, iz najistotniejszym - jak sie wyda-
je — wyzwaniem bedzie ich dalsza transformacja w organizacje wiedzy, a nawet
- wedlug niektérych autoréw - w tzw. organizacje przysztosci. Transforma-
cji tej beda niewatpliwie towarzyszyly zmiany w zarzadzaniu pracownikami.
Rozwazania na temat przyszlosci zawsze zajmowaly szczegélne miejsce w na-
ukach spolecznych, w tym w subdyscyplinie: pedagogice pracy. Ze wzgledu na
fakt, iz perspektywiczne wyzwania rozwojowe stojace przed zaktadami pracy
sg czesto wynikiem proceséw i zjawisk cywilizacyjnych majacych juz miejsce
w gospodarce i spoteczenstwie, moga by¢ rozpatrywane wspdlnie, gdyz trudno
jest je rozdzieli¢ stawiajac wyimaginowang granice rozwazan teoretycznych.
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Ze wzgledu na ztozono$¢ oraz wielo§¢ mozliwe jest zasygnalizowanie jedynie
wybranych kierunkéw ich przewidywanego rozwoju, ktdre uksztaltuja oblicza
nowoczesnych organizacji. Cho¢ dokladne cechy ,,nowych organizacji’ pozo-
staja nieznane, warto przedstawi¢ cho¢by domniemane prognozy:

beda to z pewnoscig organizacje typu posthierarchicznego, o horyzon-
talnej strukturze sktadajacej si¢ z grup zadaniowych, w ktdrych role li-
dera bedzie spetnia¢ nie tylko najwyzszy ranga menedzer, ale wszyscy
pracownicys;

beda dziala¢ wedlug modelu heterarchicznego, a nie hierarchicznego,
podlegajac regulacji przez rézne swoje elementy, w réznych momentach
czasowych, czesciej przez sieci oddzialywan miedzy elementami, niz
przez ktorys z nich z osobna. Sens straci tym samym wiekszos¢ dylema-
tow teorii i praktyki zarzadzania takich, jak: sztab czy linia, centralizacja
czy decentralizacja, zadania czy ludzie, koszt czy jako$¢;

powszechnie wystapi zjawisko globalizacji organizacji, a ich struktury
umozliwig globalnemu klientowi kontakt handlowy. Ubocznym skut-
kiem stanie si¢ likwidacja powtérzen w operacjach i czgsto drastyczna
redukcja liczby i kosztéw stanowisk kierowniczych. Nastgpi znaczny
wzrost standaryzacji organizacji. Wdrozenie tych zmian bedzie ozna-
czac olbrzymi zakres autonomii i zréznicowania lokalnych jednostek;
organizacja przysztosci bedzie mialfa granice tylko w takim sensie i w ta-
kim stopniu, jaki jest jej potrzebny do zachowania swojej tozsamosci lub
raczej bedzie ona pozbawiona granic. Generalna tendencja bedzie taka,
ze roznice miedzy wielkimi i malymi organizacjami beda si¢ w wielu
przypadkach zaciera¢. W konsekwencji samo pojecie ,wielkosci orga-
nizacji” stanie si¢ niejasne i nieuzyteczne. Organizacje beda dziata¢ we-
dlug produktu lub ustug, a nie wedlug wielkosci;

pracownik przyszlosci bedzie si¢ w wigkszym stopniu postugiwaé¢ mé-
zgiem niz muskutami. Aby byt on skuteczny, potrzebna mu bedzie duza
swoboda i autonomia dzialania. Pracownik bedzie wiec traktowany jako
specjalista, ktory bierze odpowiedzialno$¢ za calg prace, a nie tylko jej
cze$¢. W rezultacie dojdzie do zmiany ukladu sit i zwigkszenia wpty-
wow pracownikow kosztem wlascicieli zakladow i ich akcjonariuszy;

w wyniku zmiany modelu organizacji zmieni si¢ takze istota samej
pracy, gdyz $wiat gospodarczy wytworzy i bedzie energicznie rozbudo-
wywal nowe poziomy swojego funkcjonowania — sieciowy i wirtualny.
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Ponadto coraz wigksza liczba utalentowanych ludzi nie bedzie mysle¢
w kategoriach kariery, lecz kolejno pelnionych rél (Puchalski, 2008,
s.270-275).

Kontynuujac powyzsze nawigza¢ mozna do przypisywanych zakladom
pracy w przyszlosci przer6znych metafor. Jedna z nich jest organizacja-kamele-
on. ,Kameleon- jak pisze Doug Miller - nie uchodzi za piekne zwierzg (...). Ze
swoja skdrg, rogami, kolczastym grzbietem i wylupiastymi oczami, ktére poru-
szajg si¢ w roznych kierunkach, przypomina bardziej okrutny wybryk natury.
Jednak w rzeczywistosci wybrykiem dla kameleona sg jego ofiary i drapiezni-
ki, gdyz zwierze to jest doskonale wyposazone w system zapewniajacy prze-
zycie (...); potrafi nieustannie przystosowywac si¢ do swojego srodowiska”
(Miller, 1998, s. 139-145). Metafora ta doskonale wskazuje kierunek dalszego
rozwoju zakladow pracy, ktére musza przeksztalca¢ si¢ w organizacje zdolne
do adaptacji w burzliwym otoczeniu. Jak pisze dalej cytowany juz autor: ,,Or-
ganizacja przypominajaca kameleona charakteryzuje sie pigcioma podstawo-
wymi cechami: wielkg elastycznoscia, zaangazowaniem w sprawy jednostki,
pelnym wykorzystaniem potencjatu pracy zespolowej, silnymi kompetencja-
mi podstawowymi i zamilowaniem do réznorodnosci (...). Przyszlos¢ nalezy
do organizacji stworzonej na wzoér kameleona — Zywego organizmu, ktory jest
tak zharmonizowany z otaczajacym go srodowiskiem, ze potrafi si¢ do niego
szybko przystosowac. Jeszcze bardziej zaskakujace jest to, Ze kameleon potrafi
przystosowac sie niemal bez zadnego wysitku” (Miller, 1998, s. 139-145).

Nie jest to jedyny taki obrazowy przyktad. Ch. Handy postuguje si¢ bowiem
metaforg koniczyny. W koncepcji tego autora, pierwszy lis¢ koniczyny repre-
zentuje podstawowych pracownikéw nowoczesnej organizacji — najwazniejszy
trzon zawodowy, ktéry sklada si¢ z wykwalifikowanych fachowcow, specjali-
stow, inzynieréw, menedzeréw posiadajacych calg wiedze organizacyjng. Tro-
ska o nich oznacza¢ bedzie wysokie uposazenia i nagrody, w zamian za ktdre
organizacja bedzie wymaga¢ dlugiej i wytezonej pracy oraz dyspozycyjnosci.
To wlasnie te osoby uksztaltujg organizacje przysztosci dzieki ogromnemu za-
angazowaniu i jednoczes$nie uzaleznieniu si¢ od niej. Zwigkszajacy si¢ zakres
odpowiedzialnosci takich pracownikéw bedzie powodowal rosnace koszty ich
zatrudnienia, a jednocze$nie malejaca liczbe tego typu fachowcow. Z reguly
wiec organizacje, ktdre osiggna sukces i zwielokrotnig swoje obroty, zmniej-
sza¢ bedg przy tym liczebnos¢ tych pracownikéw. Wynikiem takiego podejscia
bedzie z jednej strony ,,odchudzanie” organizacji, z drugiej za$ zlecanie zadan
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tradycyjnie realizowanych przez pracownikéw podstawowych. Drugi lis¢ ko-
niczyny tworzy¢ bedzie grupa pracownikéow kontraktowych, oséb fizycznych,
specjalistow i ekspertdw wynajmowanych z zewnatrz. Ten li§¢ tworzy¢ moga
réwniez inne organizacje, czgsto mniejsze niz zleceniodawcy, majace wtasna
strukture koniczyny, zasadniczy trzon i kontrahentéw. Przypominac to bedzie
$wiat organizacji zbudowany na ksztalt chinskich pudetek lub matrioszek.
Bez wzgledu na to, czy bedg to osoby fizyczne, czy organizacje, zasada wyna-
gradzania pozostanie taka sama — liczy¢ si¢ bedzie wynik, za ktory nalezy sie
honorarium, a nie czas pracy. Trzecim listkiem koniczyny bedzie elastyczna
sita robocza potrzebna do wykonywania zadan pomocniczych, czyli wszyscy
pracownicy niepelnoetatowi i tymczasowi, ktorzy stanowia najbardziej dyna-
micznie rozwijajacy si¢ segment rynku pracy. Od ludzi tych niewiele si¢ bedzie
oczekiwaé i niewiele sie da w zamian (Puchalski, 2008).

Symbolicznym przykladem/wizja zakladu pracy w przyszlosci jest takze
organizacja przyjmujaca forme pajeczyny tj. ,promieniujaca” od lidera (cen-
trali) na ksztalt sieci pajaka. Cechg charakterystyczng struktury pajeczej jest
brak zaréwno ,,dotu”, jak i ,,gory”, a w konsekwencji odrzucenie tradycyjnych,
hierarchicznych powigzan i zastapienie ich nieformalng siecig relacji. W takiej
organizacji w pelni ma szanse zisci¢ si¢ wzor na efektywnos¢ organizacji Ch.
Handy'ego: ,,I 3” (tj. Inteligencja x Informacja x Idee). W organizacji potrojne-
go ,,I” strategicznym zasobem jest wiedza, wszyscy (nawet maszyny) oplacani
s3 za prace i myslenie (Puchalski, 2008). Warto tez doda¢, iz — zdaniem tego
autora — przedsigbiorstwo przyszlosci oparte bedzie na formule %2 x 2 x 3,
zgodnie z ktdrg liczba zatrudnionych spadnie o polowe, ich ptaca dwukrotnie
wzroénie, a praca bedzie trzykrotnie bardziej wydajna (Grudzewski, Hejduk,
2002; Moczydtowska, 2015).

Zakwestionowaniu dotychczasowych paradygmatdw zarzadzania i ich sta-
rych regul towarzyszy juz rozpoczety proces poszukiwania nowych wzorcow
dzialania organizacji, ktore chcg uzyska¢ w przysztosci przewage konkurencyj-
ng. Nie ma watpliwosci, iz aby osiagna¢ ten cel, muszg one, poza koncentracja
na zysku, zadba¢ o swoich pracownikoéw. Jak wskazuje Joanna M. Moczydlow-
ska (2015, s. 29-30): ,,Intensywne eksponowanie roli wiedzy w rozwoju nowo-
czesnych organizacji nieuchronnie prowadzi do przewarto$ciowania w nich
roli czlowieka. Pracownicy, jako generatorzy i dysponenci wiedzy, traktowa-
ni by¢ powinni nie tylko jako zaséb, ale jako kluczowy, podmiotowy kapitat
zdolny do inteligentnego, szybkiego, elastycznego reagowania o charakterze
przedsiebiorczym i innowacyjnym”. Stwierdzenie to umozliwia wyartykutowa-
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nie szczegdlnej roli proceséw wychowawczych i edukacyjnych, stanowigcych
jeden z najwazniejszych obszaréw badan pedagogéw pracy. Ponadto w orga-
nizacjach nowego typu silnie wyodrebnia sie kwestia rownowazenia sfery za-
wodowej i osobistej pracownikéw, dbania o ich zdrowie fizyczne i psychiczne,
zapobiegania wystepowaniu choréb zawodowych oraz niwelowania skutkow
stresu. Problemy te, w polaczeniu z funkcjonujacym juz terminem spieszgcych
sig organizacji (Pluta, 2014; Pluta 2015), dostarczaja przestanek do postawienia
tezy o koniecznosci wyodrebnienia nowego obszaru problemowego w subdy-
scyplinie naukowej pedagogice pracy, ktory koncentrowalby si¢ na wzajem-
nych relacjach zachodzacych miedzy pracg zawodowg a Zyciem pozazawodo-
wym, zaréwno pracodawcow, jak i pracownikow.

W odniesieniu do zmian w zarzadzaniu pracownikami, podkresli¢ nalezy
konieczno$¢ oparcia funkcjonowania nowoczesnych zaktadéw pracy na trzech
powiazanych ze sobg filarach:

1) Personalizacji (pracy na miare) czyli segmentacji zasobow ludzkich;
personalizowania gléwnych elementéw umowy i sposobu wykonywania
pracy; prowadzenia zréznicowanych inwestycji finansowych zwlaszcza
w pracownikow posiadajacych kluczowe kompetencje i talenty, ktorzy
wypracowujg gléwng wartos¢ dodana,

2) Samodzielnosci pracownikéw (polegania na sobie) czyli umozliwiania
im rozwoju kompetencji; planowania przyszlosci pod katem zawodo-
wym i finansowym; prowadzenia zdrowego trybu zycia,

3) Zwinnosci organizacyjnej (elastycznosci) czyli rozwoju lideréw, struk-
tur wynagradzania, funkcji dzialéw personalnych, stylu zarzadzania,
wdrazania wewnetrznych programéw pracowniczych oraz samych or-
ganizacji w taki sposob, aby byly bardziej elastyczne, atwiej si¢ adop-
towaly i lepiej odpowiadaly na ciggle zmieniajace sie globalne warunki
biznesowe (Nowy $wiat pracy).

W nawigzaniu do ostatniego ze wskazanych filaréw, doda¢ nalezy, iz nowy
styl zarzadzania polega¢ przede wszystkim powinien na elastycznym podej-
$ciu do natury wykonywanych zadan i roli, jaka praca odgrywa w perspekty-
wie réznych etapow zycia zawodowego pracownikéw. Oprze¢ go zatem nalezy
na wspieraniu ich we wszechstronnym, profesjonalnym rozwoju, a jednocze-
$nie na usuwaniu barier organizacyjnych, tak aby byli oni jak najbardziej zaan-
gazowani i zmotywowani. Nie ma réwniez watpliwosci, iz elastyczne warunki
pracy wymagaja wiekszego zaufania do pracownikéw oraz wysokich kompe-
tencji zarzadczych kadry kierowniczej (Nowy $wiat pracy). Dlatego tez w li-
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teraturze przedmiotu obecny jest juz termin organizacji opartej na zaufaniu
(Bugdol, 2010).

W takich warunkach funkcjonowania zakladéw pracy zmienia si¢ prze-
bieg kariery zawodowej pracownikéw. Tradycyjnie rozumiana kariera, po-
legajaca na systematycznym pokonywaniu kolejnych szczebli korporacyjnej
drabiny, ustepuje miejsca ,,organizacyjnej pergoli’, po ktérej mozna sie pia¢
w gore, ale na rdzne sposoby. Mozna ja poréwnac do tagodnie falujacej Sciezki,
wiodgcej raz w gore, raz prowadzacej po plaskim terenie, czasem nawet plano-
wo schodzgacej w dot. Metafora pergoli — zaczerpnieta z ogrodnictwa — w tym
kontekscie oddaje istote rozwoju zawodowego i stanowi rodzaj platformy po-
zwalajacej pracownikom osigga¢ wzrost réznymi drogami. Rozwoj zawodowy
nie przebiega jednostajnie, lecz coraz czesciej przypomina wijaca si¢ $ciezke.
W organizacjach przysztosci, pracownicy moga dolacza¢ badz stopniowo
odlaczac si¢ od zespotu i wigza¢ $ciezke kariery wokot roznych zainteresowan
i odpowiedzialnosci, takze tych zwiazanych z zyciem prywatnym i rodzinnym
(Nowy $wiat pracy).

Przejscie od drabiny korporacyjnej do organizacyjnej pergoli zobrazowa-
no na rysunku.

Rysunek 2. Od drabiny korporacyjnej do organizacyjnej pergoli
DRABINA KORPORACYJNA

* Tradycyjna hierarchiczna

struktura

Autorytet ptynacy z géry

* Linearna, pionowa Sciezka
kariery

* Niska mobilno$¢ pracowni-
koéw, lojalnos¢ opiera sie na
poczuciu stabilnosci zatrud-
nienia

* Praca jest miejscem, gdzie sie
chodzi

* Motywacja indywidualna

* Oddzielenie kariery i zycia
rodzinnego/prywatnego

* Zadania okreslaja stanowisko
pracy

* Wielu pracownikéw jest do
siebie podobnych
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ORGANIZACYJNA PERGOLA * Struktura bardziej ptaska, cze-

sto o strukturze macierzy

Rozproszony autorytet, szeroki

dostep do informagji

* Wielokierunkowe Sciezki roz-
woju zawodowego

* Wysoka mobilnos¢ pracow-
nikéw, lojalnos¢ opiera sie na
statym dostepie do mozliwosci
rozwoju zawodowego

* Praca jest tym, co sie robi

Motywacja zespotowa

Integracja kariery i zycia ro-

dzinnego/prywatnego

* Kompetencje okreslaja stano-
wisko pracy

* Wielu pracownikéw rézni sie

od siebie

Zrédlo: Tadeusiak-Jeznach, Gryczko, b.r.w., s. 22-23.

Koncepcje, wyobrazenia i wizje nowoczesnych zakltadéw pracy nadal sie
rozwijaja. Dynamiczne zmiany cywilizacyjne prowadza do ich ewoluowania
w kierunku organizacji wiedzy oraz redefinicji roli czlowieka-pracownika
w kierunku twércy wiedzy. Poruszone zagadnienia, stanowigce przedmiot roz-
wazan opracowania, implikuja zatem kolejne obszary badawcze nie tylko dla
pedagogiki pracy.

Podsumowanie

Ukazane ,,metamorfozy” zaktadu pracy nie wyczerpuja wszystkich moz-
liwosci, ale jak sie wydaje, ilustrujg szeroki zakres koncepcji i perspektyw ba-
dawczych sprzyjajacych postrzeganiu zakladu pracy jako kategorii zlozonej
i dynamicznej, cechujacej si¢ okreslonym wymiarem historycznym i spotecz-
nym, co implikuje jednocze$nie jego pedagogiczny charakter. Autorka odwo-
tuje si¢ do tytulowych ,metamorfoz”, aby uchwyci¢ wielostronnos¢ funkcjo-
nowania zakladéw pracy; ukaza¢ konieczno$¢ poszukiwania nowych metod
podejscia do ich probleméw, a takze zasygnalizowa¢ konsekwencje niektorych
metamorfoz dla sposobu myslenia o zaktadach pracy w naukach spotecznych,
a szczegllnie w pedagogice pracy.
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Streszczenie: Prezentowany artykul poswiecony zostal ,,metamorfozom” zakladu pra-
cy, ktdry stanowi jeden z gtéwnych obszaréw badawczych subdyscypliny pedagogicz-
nej pedagogiki pracy. W oparciu o rézne zrodla interdyscyplinarnej wiedzy przedsta-
wiono tytutowe metamorfozy, ukazujac ewolucje zakladu pracy od czaséw gospodarki
naturalnej po najblizsze prognozy na przyszloé¢. Analiza wybranych aspektéw histo-
rycznych i organizacyjnych zwiazanych z tg problematyka, miala na celu wzbogacenie
opracowan przygotowywanych przez pedagogdw pracy na temat tak ztozonej poznaw-
czo kategorii, jaka stanowi zaklad pracy.

Stowa kluczowe: zaktad pracy, organizacja przysztoéci, pedagogika pracy, gospodarka
oparta na wiedzy

Abstract: The article concerns the “metamorphoses” of the workplace, which is one
of the main research scopes of labour pedagogy’s pedagogical subdiscipline. Based
on various sources of interdisciplinary knowledge, the said metamorphoses were pre-
sented by showing the evolution of workplace from the times of natural economy to
the forecasts concerning the nearest future. The analysis of the selected historical and
organizational aspects related to this issue aimed at expanding the elaborations made
by labour pedagogues upon workplace as a cognitively complex category.

Keywords: workplace, the organization of the future, labour pedagogy, knowl-
edge-based economy
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