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1. Wstep

Podmiotem kazdej organizacji funkcjonujacej w dowolnym systemie spotecz-
no-ekonomicznym jest cztowiek wystepujacy w roli decydenta i wykonawcy!. Wy-
znacza on cele, wystepuje w roli organizatora dziatan, tworzy struktury i systemy,
harmonizujac przy tym zasoby organizacji (rzeczowe, finansowe, energetyczne, in-
formacyjne, ludzkie). Nauki o zarzadzaniu, a takze dyscypliny pokrewne, takie jak:
filozofia, socjologia, psychologia, biologia, fizjologia pracy, ergonomia i medycyna
pracy, rozmaicie ujmowaty rolg cztowieka w procesach produkcyjnych i zarzadza-
niu organizacja, podkreslajac range kompetencji pracowniczych oraz koniecznos¢
ich rozwoju korespondujacego z postegpem techniczno-organizacyjnym?.

Na gruncie klasycznej i wspotczesnej literatury przedmiotu odnalez¢ moz-
na szereg koncepcji podkreslajacych kluczowa role cztowieka i jego kompetencji
w wypracowaniu celow, sukcesu oraz konkurencyjnosci przedsigbiorstwa. Warto
zauwazy¢, ze strukturg i poziom wymaganych kompetencji pracowniczych starano
si¢ powiaza¢ z postepem techniczno-technologicznym i organizacyjnym, wskazu-

' Organizacja, jako przedmiot zainteresowan teorii organizacji i zarzadzania, to obiekt, ktory zostat
stworzony przez ludzi i w sktad ktérego — obok innych komponentéw (przyrodniczych i technicznych)
— zawsze wchodzg ludzie. Oba warunki musza by¢ spetnione, gdyz wedtug J. Zieleniewskiego ,,rzeczy
zorganizowane, w ktorych sktad nie wchodza ludzie, cho¢by cztowiek byt ich organizatorem, znajduja
sig poza bezposrednim zasiggiem teorii organizacji i zarzadzania” [Zieleniewski 1981, s. 276-278].

2 Na potrzeby niniejszego opracowania mozna przyjac, iz postep techniczno-organizacyjny to po-
jecie syntetyzujace problematyke mieszczaca si¢ w ramach postgpu technicznego i postegpu organiza-
cyjnego. Postep techniczny polega przede wszystkim na doskonaleniu $rodkéw produkcji, metod wy-
twarzania oraz organizacji produkcji i pracy, przynosi tez okreslone efekty ekonomiczne lub spoteczne.
Natomiast postgp organizacyjny to wprowadzanie nowych, skuteczniejszych i ekonomicznie bardziej
uzasadnionych metod i technik badania i projektowania nowych relacji czasowych i przestrzennych
migdzy elementami przedsigbiorstwa oraz metod zarzadzania przedsigbiorstwem i relacji procesow
pracy [Biczynski, Miedzinski 1991, s. 120].
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jac na potrzebg realizacji okreslonych funkcji personalnych, a szczegdlnie dobo-
ru 1 selekeji pracownikow oraz szkolen zawodowych. H. Emmerson, prezentujac
sposob zorganizowania procesow produkcyjnych, wskazywat, iz material okreslat
szybko$¢ pracy maszyn, ktora wymuszata tempo pracy robotnikow. W rezultacie
zadaniem kierownictwa bylo dobranie i utrzymanie odpowiednich robotnikow, zdol-
nych do obstugiwania maszyn [Emmerson 1927]. Przydatna w tym wzgledzie byta
charakterystyka wymogoéw kwalifikacyjnych stawianych poszczegdlnym zawodom
sformutowana przez Biegeleisen-Zelazowskiego [Martyniak 1996]. Nieprzypadko-
wo zatem w zbiorze zasad funkcjonowania komorek personalnych amerykanskiego
eksperta zarzadzania E.S. Cowdricka znalazl si¢ normatyw: ,,szkol swoj personel juz
dzisiaj dla zadan, ktore przyniesie jutro” [Kronika... 1932, s. 87]. Nie brak byto tak-
ze propozycji wymagan kwalifikacyjnych stawianych kierownictwu, czego przykta-
dem moze by¢ koncepcja uzdolnien kierowniczych S. Bienkowskiego [Martyniak
1996]. Juz bowiem w roku 1932 K. Heller pisal, Zze ,,przedsigbiorstwa nie opieraja
si¢ na pracy robotnika ani na pracy maszyn, ani na pracy wladz nadzorczych; pod-
stawa ich jest zawsze tworcza mysl ludzka” [Heller 1932].

Mozna zatem zaryzykowac tezg, iz orientacja personalna klasycznej teorii or-
ganizacji 1 zarzadzania zwiagzana byla z rozwojem kompetencji pracowniczych
ukierunkowanym na wzrost indywidualnej wydajnosci pracy. Elementem réznicu-
jacym poszczegdlne koncepcje 1 ujecia kompetencji pracowniczych byta odmienna
interpretacja roli cztowieka wynikajaca z warunkow techniczno-organizacyjnych
wystepujacych w poszczegdlnych typach organizacji. Warunki techniczne wigzano
z poziomem technologii i technik wytwarzania wyrobow, natomiast warunki orga-
nizacyjne z baza wiedzy nauk o zarzadzaniu i dyscyplin pokrewnych stosowanych
w projektowaniu narzedzi, instrumentow, koncepcji i metod stuzacych podnoszeniu
sprawnosci organizowania. Abstrahujac w tym miejscu od wzajemnych oddziatywan
miedzy wyrdznionymi czynnikami, mozna przyjaé, ze odniesieniem przeksztatcen
w technologiach i technikach wytwarzania oraz metodach organizacji i zarzadzania
jest zmiana wymagan wobec czlonkoéw organizacji zaangazowanych w realizacjg
procesow pracy. Stad rolg czynnika ludzkiego i rozw6j kompetencji pracowniczych
nalezatoby rozpatrywac z uwzglednieniem zmian w technologii i organizacji proce-
SOW pracy.

Niniejsze opracowanie jest proba ukazania kierunkéw zmian w strukturze kom-
petencji pracowniczych zachodzacych pod wptywem postepu techniczno-organiza-
cyjnego, zwlaszcza za$§ wyszczegolnienia wyrdzniajacych atrybutoéw kompetencji
pracowniczych z perspektywy wybranych typow organizacji: taylorowskiej, human
relations, zhumanizowanej i wspotczesnej, syntetyzujacych postep techniczno-orga-
nizacyjny przedsigbiorstw?.

3 Szczegodtowa charakterystyke wyroznionych typow organizacji zawiera praca Z. Martyniaka
[Wplyw postepu... 1992].
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2. Atrybuty kompetencji pracowniczych klasycznych typow
organizacji

W kazdej organizacji kompetencje pracownicze stanowily kluczowy czynnik
budowania przewagi konkurencyjnej na rynku. Odmienne ich postrzeganie zwiaza-
ne jest zdwoma podstawowymi czynnikami. Po pierwsze, w poszczegolnych typach
organizacji wypracowanie przewagi konkurencyjnej wigzano z réoznymi zasobami
przedsigbiorstwa. Po drugie, w sferze aktywnosci cztonkéw organizacji dominowaty
odmienne rodzaje celow. Te dwie zmienne okreslaty zasady sprawnosci (prakseolo-
gicznej) gwarantujace wypracowanie przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstw, co
bezposrednio ksztaltowato okreslone umiejgtnosci cenione w poszczegédlnych ty-
pach organizacji.

W organizacjach przedtaylorowskiej, taylorowskiej 1 human relations, dziataja-
cych we wzglednie stabilnym otoczeniu, wypracowanie pozycji rynkowej determino-
wane byto gtownie zasobami kapitatu rzeczowego i finansowego oraz technologiami
i know-how. Zasoby te, charakteryzujac si¢ wymiernoscia, konkretnos$cia i silnym
umocowaniem w rzeczywistosci, stosunkowo wolniej podlegaty zmianom i rekon-
figuracjom. Zasady ich stosowania i funkcjonowania bylty znane, opisane i skodyfi-
kowane. W rezultacie wiedz¢ organizacyjng wiazano glownie z wiedza techniczna
(umiejetnosci w zakresie stosowania technologii) [Wawrzyniak 1999, s. 39; Koz-
minski 2004, s. 93]. Organizacja pracy bazowata na podziale pracy i specjalizacji,
natomiast wzrost wydajno$ci pracy uzyskiwano na drodze intensyfikacji pracy ludz-
kiej. System F. Taylora umozliwit formalizacj¢ do§wiadczen i ukrytych umiejgtnosci
robotnikéw w obiektywne zasady i reguly pracy, ktore gwarantowaty ,,madrzejsza”,
a nie cigzsza pracg w celu osiagniecia wyzszych wynikow [Martyniak 1987, s. 18].
W rezultacie skutecznos¢ realizacyjna czlonkéw organizacji wigzano z wypraco-
waniem norm i bezwarunkowym przestrzeganiem procedur dzialania, stanowiacych
podstawe organizowania zasobow. W organizacji przed- i taylorowskiej domino-
waty prace indywidualne i zrutynizowane, ktorych miernikami byty odchylenia od
przyjetych standardow; nie wymagano od pracownikow umiejgtnosci komunikowa-
nia si¢ czy tez dokonywania zmian. Stanowiska robocze w tych organizacjach zasi-
lane byty strumieniami materialnymi, energetycznymi oraz zestawem norm i zasad,
na bazie ktorych robotnik samodzielnie, bez kontaktéw z innymi pracownikami,
poza bezposrednim zwierzchnikiem wykonywal swa pracg. W konsekwencji zdol-
nosci czynnika ludzkiego do nawiazywania relacji z blizszym i dalszym otoczeniem
byly zbedne, co wigcej, 6wczesny system zarzadzania eliminowat je skutecznie®.

4 Na przyktad regulamin ,,porzadkowy” obowiazujacy w zaktadach Forda zakazywat rozmow i ja-
kichkolwiek kontaktéw osobistych migdzy robotnikami, nawet podczas przerw na positki. Niesubordy-
nacja byto takze usmiechanie si¢ podczas pracy. W 1940 r. jeden z pracownikow — John Galleo zostat
oskarzony o u$miechanie sig, co spowodowato op6znienie ruchu tasmy o p6t minuty. W konsekwencji
zostal zwolniony, wygrat jednak proces w sadzie, gdyz nie udato sig¢ ustali¢ zwiazku przyczynowego
migdzy usmiechaniem si¢ a wydajnoscia pracy [Kiezun 1997, s. 60].
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Owczesna organizacja pracy wymagata od pracownika spetniania funkcji zaprogra-
mowanego operatora maszyn i urzadzen, zachowujacego si¢ w $cisle wystandary-
zowany sposob. Pracownik byl wysoce niezawodnym elementem niezbyt ztozonego
systemu techniczno-produkcyjnego, ktory ograniczal mozliwosci wykorzystania
w procesach pracy potencjatu intelektualnego i emocjonalnego. Zgodnie z tymi za-
tozeniami Taylor, dobierajac do swoich eksperymentow pracownikéw, szukat ich
wsrod ludzi najbardziej ,,bezmyslnych”, gotowych jedynie do jak najdoktadniejsze-
go wykonania instrukcji [Kiezun 1997, s. 61]. W rezultacie mozna uzna¢, iz atry-
butem kompetencji charakterystycznym dla organizacji taylorowskiej byly umiejet-
nos$ci techniczne (zob. rys. 1), umozliwiajace realizacje zadan na stanowisku pracy
w powiazaniu ze srodkami pracy (maszyny, urzadzenia).

Organizacja human relations wzbogacita zestaw zadan cztonkdéw organizacji
poprzez zastosowanie tzw. ramowej instrukcji oraz dostrzezenie w grupach niefor-
malnych istotnego czynnika wydajnos$ci pracy. W organizacji human relations, obok
celow rutynowych charakterystycznych dla organizacji taylorowskiej, pojawialy si¢
takze cele problemowe, ktorych miernikami byly rozwiazania i ustalone terminy re-
alizacji. W rezultacie zasadnicza r6znica migdzy atrybutami kompetencji pracowni-
kéw organizacii taylorowskiej a human relations wynikata z obszaru swobody dzia-
fania pracownikow w zakresie ramowej instrukcji, co wiazalo sig z konsultowaniem
z pracownikami norm wykonawczych oraz metod realizacji zadan. Swoboda czton-
koéw organizacji w zakresie doboru metod pracy byla stosunkowo niewielka, stad tez
mozna przyjac, iz atrybutem kompetencji, na ktéory zwrécono uwage w organizacji
human relations, byty umiejetnosci komunikowania si¢ (zob. rys. 1). Wymagano bo-
wiem od pracownikow uczestnictwa w grupach nieformalnych. Charakter zadan na
stanowiskach pracy niewiele si¢ zmienit, jednak przynajmniej w sferze normatywnej
obowiazywat postulat zalecajacy komunikowanie si¢ na stanowisku pracy w odnie-
sieniu do doboru $rodkoéw i metod pracy.

Przedtaylorowska, Umiejetnosci techniczne
taylorowska |
Umiejetnosei”
Human komunikgyvei’nia si¢
relations L 00000 |~ |
______ Pracy” _Dokofiywénia
T grupowej” .zMian
Zhumanizowana | | _— = |~

o

/ ; ) Uczer;ia{éiq
Wspdfczesna | l l l | |

Rys. 1. Atrybuty kompetencji pracowniczych cenione w poszczegélnych typach organizacji

Zrodlo: opracowanie wlasne.



Postep techniczno-organizacyjny a zmiany w strukturze... 369

Kluczowymi czynnikami okres$lajacymi pozycje konkurencyjna organizacji
zhumanizowanej na rynku byty operacyjna skuteczno$¢ oraz efektywnos¢ handlo-
wa (m.in. konieczno$¢ stosowania skutecznych strategii marketingowych). Szcze-
gblnego znaczenia nabrala wiedza handlowa oraz wiedza zwiazana z zarzadzaniem
zmianami [ Wawrzyniak 1999, s. 39-40]. Rosto wigc znaczenie zasobow ,,migkkich”
organizacji, a szczego6lnie ludzi z ich kwalifikacjami, postawami, warto§ciami, kul-
tury organizacyjnej, marki, dostgpu do rynkéw. W rezultacie procesy produkcyj-
ne i administracyjno-biurowe wymagaty umiejetnosci pracowniczych w zakresie
szerszym anizeli w organizacji human relations. Poszerzenie wymagan stawianych
cztonkom organizacji na stanowiskach pracy podyktowane bylo takze rozwojem
wiedzy z zakresu nauk o zarzadzaniu i dyscyplin pokrewnych, zwlaszcza teorii
systemOw (otwarcie organizacji na otoczenie), nurtu matematycznego (przeniesie-
nie przede wszystkim zadan rutynowych i czgsciowo problemowych na podsystem
techniczny organizacji m.in. poprzez stosowanie systeméw optymalizacyjnych, pro-
gramowania liniowego i regresyjnego oraz baz danych), a takze formalizacji wie-
dzy zespotoéw i grup pracowniczych (autonomiczne grupy zadaniowe, kota jakosci).
W konsekwencji wsérod umiejgtnosci pracowniczych szczeg6lnej rangi nabraty: in-
tuicja, warto$ci pracownicze oraz subiektywne reguly i zasady pracy, zwtaszcza kie-
rowniczej (szkota neoklasyczna, np. zarzadzanie przez cele, wyjatki, teoria wzrostu
przedsigbiorstwa E. Penrose), dostosowywane do okreslonych sytuacji decyzyjnych
(podejscie sytuacyjne). W tym znaczeniu organizacja zhumanizowana dostrzegta
wiedzg bezposrednio zwiazana z czynnikiem ludzkim organizacji, niezbedna do
osiagania celow problemowych, co podyktowane bylo takze coraz szybszym zuzy-
ciem moralnym zasobow trwatych oraz rosnaca konkurencyjnoscia rynkow. Wsku-
tek takich tendencji pojawily si¢ procesy pracy o nizszym poziomie ustrukturali-
zowania, w ktorych pracownicy, posiadajac wigkszy obszar swobody decyzyjnej,
mogli indywidualnie i zespolowo koordynowac ich realizacj¢. Kierownicy zaczgli
stosowa¢ tagodny nadzoér (promowany juz w szkole stosunkow migdzyludzkich),
kontrolujac glownie wyniki dziatalnosci, co z kolei umozliwito sptaszczenie struktur
organizacyjnych poprzez to, ze styl zarzadzania zostat oparty na zasadzie sprz¢zen
zwrotnych [Kiezun 1997, s. 68]. Na skutek rozwoju techniczno-technologicznych
srodkow pracy (wykorzystujacych koncepcje sprzg¢zenia zwrotnego), w tym zespo-
lenia dorobku powstalego na gruncie cybernetyki z technologiami informacyjno-ko-
munikacyjnymi, nastapila automatyzacja procesow organizacyjnych (np. produkcyj-
nych, logistycznych, informacyjnych), w tym procesow decyzyjnych [Jetowicki i in.
1979, s. 50-51]. W wyniku tych tendencji w systemie organizacji pracownicy sfery
wykonawczej i1 kierowniczej zaczeli koncentrowac si¢ na zadaniach problemowych
1 innowacyjnych (zwlaszcza poczawszy od lat 80. XX wieku), zadania rutynowe bo-
wiem, i w coraz wigkszym zakresie problemowe, realizowane byly przez podsystem
techniczny organizacji.

Mimo rozwoju teorii systemow, zrodla wiedzy organizacji zhumanizowanej
miescily si¢ zasadniczo wciaz w granicach organizacji: piony B+R, interfunkcyjne
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grupy pracownikow powotane do rozwiazania konkretnych probleméw organiza-
cyjnych i opracowywania innowacji. Istotna réznica w poréwnaniu z poprzednimi
typami organizacji polegata na tym, iz zatarly si¢ granice miedzy poszczegdlny-
mi stanowiskami. Z jednej strony zespalano stanowiska robocze, grupujac je m.in.
w autonomiczne zespoty zadaniowe czy kota jakosci, z drugiej za$ wlaczano przed-
stawicieli zaldog pracowniczych do zarzadéw przedsigbiorstw. Zjawiska te wiazaty
si¢ z tworzeniem wewnatrzorganizacyjnych sieci (wokot procesoéw, zadan, celow),
w ktorych upatrywano zrodet wiedzy oraz rozwoju pracownikow i przedsigbiorstw.
W rezultacie w organizacji zhumanizowanej, oprécz umiej¢tnosci technicznych nie-
zbednych w realizacji funkcji stanowiska pracy (organizacja taylorowska), umiejet-
no$ci komunikowania (organizacja human relations), istotnego znaczenia nabraty
takze umiejgtnosci pracy grupowej i dokonywania zmian (zob. rys. 1).

3. Atrybuty kompetencji pracowniczych we wspoélczesnej
organizacji

Konceptualizacja i instrumentalizacja atrybutdéw kompetencji pracownikow
wspotczesnej organizacji nastapita w rezultacie:

— wazrostu roli ,,mi¢kkich” zasobow (aktywow pozabilansowych) w wypracowaniu
przewagi konkurencyjnej organizacji,

— dominacji celéw innowacyjnych w zbiorze celéw przedsigbiorstwa,

— rozwoju nowoczesnych koncepcji zarzadzania, szczegolnie proliferacji instytu-
cjonalnych i neoinstytucjonalnych teorii firmy oraz podejscia procesowego.
Poczawszy od konca lat 70. XX wieku, obserwowano sukcesywny wzrost roli

aktywow pozabilansowych organizacji w wypracowywaniu przewagi konkurencyj-

nej przedsigbiorstw. Aktywa te wiazano glownie z wiedza wykorzystywana w bie-
zacym funkcjonowaniu organizacji, kojarzac je m.in. z kapitatem ludzkim, ukryty-

mi aktywami czy kapitatem intelektualnym. Podkreslano, ze strategia prowadzenia

dziatalnosci gospodarczej bazujaca wyltacznie na tradycyjnych czynnikach produk-

cji nie gwarantuje dostatecznego wzrostu przychodow firm. Okazato si¢ bowiem, ze
to informacja i wiedza w wigkszym stopniu anizeli ziemia, kapitat i praca determi-
nuja dlugos¢ zycia oraz wzrost przychodow organizacji [Toffler 1986; Bontis i in.

1999].

Zestaw wymaganych atrybutow kompetencji w organizacji wspotczesnej zostat
poszerzony na skutek dominacji celow innowacyjnych, ktorych miernikami nie sa
odchylenia od przyjetych standardow (cele zrutynizowane) czy rozwiazania i ustalo-
ne terminy realizacji (cele problemowe), ale produktywne zmiany zaktadane i uzy-
skane w okreslonym czasie. Ich dominacja nie wiaze si¢ z wyeliminowaniem dziatan
rutynowych i problemowych ze sfery aktywnos$ci wspotczesnego przedsigbiorstwa.
Wiedza niezbedna do osiagania celéw rutynowych oraz problemowych (charaktery-
stycznych dla ,,poprzednich” typow organizacji) zawarta jest w systemach bazuja-
cych na technologiach informacyjno-komunikacyjnych, zwlaszcza opartych na kon-
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cepcji business intelligence. Wzrasta wigc zapotrzebowanie na atrybuty kompetencji
w zakresie dziatan innowacyjnych na kazdym stanowisku pracy, zaréwno produk-
cyjnych, jak i administracyjno-biurowych. W rezultacie szczeg6lnie istotnego zna-
czenia nabieraja umiejgtnosci pracownicze w zakresie uczenia si¢, umozliwiajace
prowadzenie dziatalnosci innowacyjnej na kazdym poziomie przedsigbiorstwa.

Rozwoj nowoczesnych metod organizacji i zarzadzania, podej$cia procesowego
oraz proliferacja instytucjonalnych i neoinstytucjonalnych teorii firmy spowodowa-
ty rozmywanie granic migdzy organizacja a otoczeniem. W tych warunkach istot-
na rolg odgrywa zaro6wno wiedza organizacyjna dostgpna dla cztonkéw organizacji
i zewngtrznych uczestnikow gry rynkowej, jak rowniez wiedza grupowa zespotow
pracowniczych i indywidualna poszczegdlnych cztonkéw organizacji. Obowiazuja-
ce w organizacji zhumanizowanej sieci wewnatrzorganizacyjne zostaja przeniesio-
ne we wspolczesnej organizacji na plaszczyzne wspotdziatania podmiotow rynku.
W konsekwencji poprzez sieci wspoOlpracy wspotczesna organizacja realizuje dzia-
fania innowacyjne takze wespot z innymi podmiotami rynku, w efekcie za§ czyn-
nik ludzki przedsigbiorstwa zostaje poszerzony o udzialowcow, interesariuszy oraz
pracownikoéw innych przedsigbiorstw. Wspolczesnie innowacje sa coraz czesciej
wynikiem dziatalno$ci B+R prowadzonej w kooperacji z partnerami biznesowymi
oraz efektem zaangazowania w procesach innowacyjnych wszystkich pracownikow
przedsigbiorstwa.

Wisrdd istotnych umiejgtnosci pracowniczych zwiazanych z uczeniem si¢ mozna
wigc wyszczegdlni¢ m.in.: posiadanie odpowiedniego poziomu biegtosci dziatania
wykraczajacego poza przypisany formalnie zakres zadan, umiejgtnosc¢ calosciowego
spojrzenia na prowadzona dziatalno$¢ i funkcjonowanie przedsigbiorstwa, umiejgt-
no$¢ aktywnego uczestnictwa w procesie kolektywnego tworzenia strategii orga-
nizacji, jak réwniez umiejetnos¢ udziatu w procesie zespolowego uczenia si¢ oraz
zdolno$¢ odkrywania, przekazywania i uczenia si¢ modeli myslowych [Mikuta 2001,
s. 52]. Umiejetnosci zwiazane z uczeniem si¢ pracownikow okreslaja takze zadania
cztonkéw organizacji niezbgdne w stosowaniu wspotczesnych koncepcji zarzadza-
nia, w tym szczegolnie: zarzadzania wiedza, reengineeringu, benchmarkingu, TQM,
koncepcji lean management, project management, hoshin, shigeo shingo. Metody te
promuja dzielenie si¢ wiedza, wykorzystanie wiedzy, tworcze myslenie i poszukiwa-
nia innowacji na kazdym poziomie relacji z otoczeniem. W rezultacie nowoczesne
koncepcje zarzadzania przypisuja szczegdlng role kolektywnym metodom i techni-
kom pracy, podejmowania decyzji, planowania i organizowania procesow stuzacych
pozyskiwaniu, wykorzystywaniu, kodyfikowaniu oraz kwestionowaniu posiadane;j
wiedzy stuzacej wypracowaniu przewagi konkurencyjne;j.

4. Zakonczenie

Zaprezentowane w niniejszym opracowaniu rozwazania dotyczace umiejgtno-
$ci pracowniczych cenionych w poszczegolnych typach organizacji wskazuja, iz na
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skutek postepu techniczno-organizacyjnego zadania pracownikow ulegly istotnemu
rozszerzeniu. Klasyczna organizacja pracy promowata gtownie wprawe w dziataniu,
w czym niezbedne byly umiejetnosci pracownicze bazujace na wiedzy fachowe;.
Z kolei realizacja procesow pracy we wspotczesnym przedsigbiorstwie wymaga
znacznie szerszych umiejgtnosci pracowniczych zapewniajacych, oprocz wprawy
w dziataniu, takze koncentracjg i tworcze rozwiazywanie problemow. Nie oznacza
to jednak, Ze na podstawie tresci niniejszego opracowania mozna postawic tezg, iz
wspotczesni pracownicy posiadaja wyzsze kompetencje anizeli np. cztonkowie or-
ganizacji taylorowskiej, human relations czy zhumanizowanej. Zasadniczo bowiem
w poszczegdlnych typach organizacji wymagane umiejetnosci pracownicze wyni-
katy ze stosowanych technologii produkcji, a takze z uogolnien, podejs¢ i narzedzi
wypracowanych przez nauki o zarzadzaniu i dyscypliny pokrewne. Stad tez w $wie-
tle zaprezentowanych rozwazan mozna zaryzykowacé tezg, iz atrybuty kompetencji
pracowniczych cenione w poszczegbdlnych typach organizacji uksztaltowane zostaly
przez dwie grupy czynnikoéw:

1) przeniesienie czg$ci zadan z podsystemu spotecznego na podsystem tech-
niczny organizacji, zwlaszcza na skutek rozwoju technologii i technik wytwarzania
[Wplyw postepu... 1992],

2) przeniesienie czgsci czynno$ci kierowniczych na stanowiska wykonawcze, na
skutek czego wzrastajacego znaczenia w poszczegdlnych typach organizacji nabie-
raty ,,migkkie”, tj. behawioralne atrybuty kompetencji pracowniczych.

Czynniki te sa ze soba $cisle powiazane, zmiany bowiem w charakterze pra-
cy czlonkow organizacji okresla przede wszystkim stosowana w przedsigbiorstwie
technologia wytwarzania. Stad tez w toku dalszych badan i analiz niniejsze zagad-
nienia nalezatoby poszerzy¢ o odniesienia do poszczegdlnych sektorow i dziatow
gospodarki celem potwierdzenia badz falsyfikacji hipotezy o wzrastajacych wyma-
ganiach w zakresie umiejgtnosci pracowniczych na stanowiskach pracy.
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TECHNOLOGICAL AND ORGANIZATIONAL PROGRESS
AND EMPLOYEE’S COMPETENCE CHANGE WITHIN ORGANIZATION

Summary

The article presents the effort to show the change in employee’s competences which are required
within an organization and determined by technological and organizational progress. A specific goal
of the paper comprises pointing out the distinctive attributes of competences within particular types of
organization, especially Taylorian, human relations, humanized and modern organization.
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