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Problemy zarzadczo-psychologiczne

Jolanta Bienkowska
Uniwersytet £odzki

STRUKTURA POTRZEB LUDZKICH
JAKO DETERMINANTA ELASTYCZNOSCI
DZIALANIA JEDNOSTKI I ORGANIZACJI

Streszczenie: Celem artykutu jest wskazanie roli potrzeb ludzkich w rozwoju kapitatu ludz-
kiego oraz ukazanie ich jako determinanty elastycznos$ci organizacji. Wskazywana zaleznos¢
przedstawiona zostata w postaci schematu, ktory stal si¢ punktem odniesienia dla analizy
wplywu wyszczegdlnionych potrzeb wedlug teorii A. Maslowa na zdolnos¢ elastycznego za-
chowania ludzi w organizacji.

Stowa kluczowe: potrzeby ludzkie, elastycznos$¢, kapitat ludzki.

1. Wstep

Elastyczno$¢ organizacji oznacza zdolnos$¢ szybkiej adaptacji do zmieniajacych si¢
warunkow otoczenia, a takze umiejetnos¢ przewidywania zmian [Nelson, Nelson,
Ghods 1997]. W obecnych czasach jest to cecha niezwykle pozadana, gdyz otocze-
nie, w jakim funkcjonuja organizacje, ma charakter turbulentny, zasadne jest zatem
poszukiwanie i stosowanie rozwiazan zwigkszajacych zdolnos$ci przystosowawcze
organizacji do zmiennych okolicznosci zewngtrznych. Dlatego tez nalezy w inny
sposob projektowac organizacje, a co za tym idzie, poszukiwac¢ ludzi charakteryzu-
jacych sie okreslong struktura kompetencji, ktora bedzie stanowi¢ kapitat umozli-
wiajacy zachowanie elastycznos$ci. Celem ponizszego artykulu jest przedstawienie
schematu wybranych uwarunkowan indywidualnych i organizacyjnych pozwalaja-
cych kreowac elastyczna organizacje, ze szczegdlnym uwzglednieniem roli potrzeb
ludzkich' zaréwno jako sktadnika decydujacego o wartosci kapitatu ludzkiego, jak
i czynnika niezbednego do odgrywania roli zawodowej w dynamicznym otoczeniu.

' Rozumianych jako poczucie braku sktaniajace cztowieka do podejmowania czynno$ci majacych
na celu zdobycie tego, co wydaje sig¢ mu niezbedne [Obuchowski 1965, s. 108].
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2. Istota i determinanty elastycznosci kapitalu ludzkiego

Jednym z gléwnych czynnikow decydujacych o elastycznosci organizacji jest jej
kapitat ludzki. Zdolnos$ci dostosowywania do zmiennych uwarunkowan rynkowych
organizacja zdobywa dzigki ludziom i ich wiedzy. Za sprawa wnoszonych przez
nich umiejgtnosci rozwiazywania trudnych i nicoczekiwanych sytuacji firma zysku-
je szanse na przetrwanie i rozwdj. Zatem jesli organizacja chce posiadac¢ gibkos¢,
musi przyjmowac¢ w swoje szeregi ludzi bedacych w stanie funkcjonowac w obliczu
ciaglych przeobrazen rzeczywistosci organizacyjne;j.

Teoria kapitatu ludzkiego G.S. Beckera sigga lat siedemdziesiatych, lecz z bie-
giem lat jej warto$¢ wzrasta. Dzieje si¢ tak z powodu rozwoju gospodarki opartej
na wiedzy, w ktorej kapitat intelektualny jednostki nabiera szczegdlnej wagi i jest
oceniany jako podstawowy sktadnik warto$ci organizacji [Czekaj, Jabtonski 2012].
Jednak jego szacowanie opiera si¢ gldwnie na ocenie wiedzy fachowej, z ogranicze-
niem lub pominigciem innych elementéw, ktore sa niezbedne w procesie dzielenia
si¢ wiedza. Dlatego tez zasadne jest zwrocenie uwagi na czynniki dalszego planu,
aby uwydatni¢ ich znaczenie w kontekscie stosowanych w organizacji rozwiazan
stymulujacych elastycznosc.

W ujeciu G.S. Beckera [1993, s. 16] na kapitat ludzki sktadaja si¢: wiedza, umie-
jetnoscei, zdrowie 1 warto$ci. Wedtug N. Bontisa sktadaja si¢ na niego te cechy ludzi,
ktore decyduja o ich zdolnosci do uczenia si¢, zmian, wprowadzania innowacji i do-
starczania tworczych idei, dzigki czemu pozwalaja organizacji na dtugoterminowe
(prze)trwanie [Baron, Armstrong 2007, s. 8]. Natomiast zdaniem T.O. Devenporta
kapitat ludzki stanowia zdolnos$ci, zachowania i osobista energia pracownika [Baron,
Armstrong 2007, s. 9]. Z powyzszych definicji wynika, ze o wartosci kapitatu de-
cyduje zbior wielu czynnikow. Obok zasobu wiedzy (erudycji) jednostki, nie mniej
istotna jest jej zdolno$¢ zachowania si¢ w sposob oczekiwany przez organizacjeg.
Staje si¢ to mozliwe w sytuacji, kiedy dana osoba dysponuje struktura potrzeb ini-
cjujacych odpowiednie dzialanie. Znaczenie motywacji w ksztattowaniu elastycznej
organizacji wynika ze specyfiki jej relacji z pracownikami. Stawia ona przed nimi
nie proste cele, lecz wyzwania, zadania trudne, wymagajace wysokich kompeten-
cji, nabywanych w procesie zaspokajania indywidualnych potrzeb. Przyjmujac, ze
kapitat ludzki budowany jest na przestrzeni calego zycia cztowieka [Becker 2012],
nalezaloby zatem zwraca¢ uwage na zaspokojenie i rozwijanie okreslonych potrzeb
jako czynnikéw warunkujacych elastyczne zachowanie.

W konsekwencji przyjetego sposobu postrzegania roli kapitatu ludzkiego
w funkcjonowaniu elastycznej organizacji powstal schemat uwarunkowan ela-
stycznosci organizacji w kontekscie kapitatu ludzkiego (rys. 1). Zatozono w nim,
ze organizacja moze by¢ zdolna do asymilacji zmian dzigki elastycznosci kapita-
hu ludzkiego, rozumianej jako umiejetnos¢ jednostki dostosowania zachowania do
zmiennych okolicznosci pracy, pozwalajaca na efektywne wykorzystanie i dzielenie
si¢ posiadang wiedza. W schemacie wskazano dwa zbiory czynnikéw determinuja-
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cych elastycznos¢ dzialania jednostki i organizacji. Zwiazki migdzy wskazanymi
grupami uwarunkowan indywidualnych i organizacyjnych mozna sprowadzi¢ do
stwierdzenia, ze w charakterystycznych dla elastycznej organizacji uwarunkowa-
niach moga odnalez¢ si¢ ludzie odznaczajacy si¢ kapitalem (wiedzy, umiejgtnosci)
predysponujacym do elastycznego zachowania i vice versa, skuteczne wdrazanie
tychze rozwiazan i ich sprawne dziatanie zalezy od poziomu kompetencji pracow-
nikéw odpowiedzialnych za ich przygotowanie i wdrozenie. Wskazany mechanizm
sprzezenia zwrotnego uwydatnia znaczenie potrzeb ludzkich w osiaganiu pozadanej
formy organizacyjne;.

Elastyczna organizacja

!

Elastycznos¢ kapitalu ludzkiego

/\

Elementy kapitalu ludzkiego: ‘Wyznaczniki elastycznej organizacji:
— wiedza, — elastyczna struktura organizacyjna,
— umiejgtnoscei, <4——p» — nierutynowa technologia,

— wartosci, — liberalna kultura organizacyjna.

— zdrowie,

— potrzeby:

e bezpieczenstwa,
e samorealizacji,
e wiedzy i rozumienia.

Rys. 1. Indywidualne i organizacyjne determinanty elastycznosci kapitatu ludzkiego

Zrodto: opracowanie wlasne.

3. Indywidualne uwarunkowania elastycznosci

Kapitat ludzki mierzy si¢ warto$cia potencjatu intelektualnego cztowieka, jednak aby
mogl go on optymalnie wykorzystywaé, musi by¢ powodowany okreslona motywa-
cja, ktora sprawia, ze dazy on zar6wno do zdobywania wiedzy, jak i do dzielenia si¢
nia. Opierajac si¢ na teorii potrzeb A. Maslowa, mozna przyjac, ze zdolno$¢ wykorzy-
stania wlasnego potencjalu jest w najwyzszym stopniu uzalezniona od zaspokojenia
trzech potrzeb: bezpieczenstwa, samorealizacji oraz wiedzy i rozumienia.
Zaspokojenie potrzeby bezpieczenstwa polega na uwolnieniu si¢ od obaw zwia-
zanych z egzystencja [Wojtowicz 2012]. Dzigki temu cztowiek jest zdolny do po-
dejmowania racjonalnego ryzyka, ktore jest nieuniknionym elementem obecnego
zycia. Zatem posiadanie poczucia bezpieczenstwa stanowi cenny element kapitalu
ludzkiego. Ma ono bezposredni wptyw na proces podejmowania decyzji i rozwiazy-
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wania probleméw, co w organizacji elastycznej stanowi podstawe dziatan ludzkich.
Pozwala jej cztonkom osiagna¢ stabilno$¢ emocjonalna, dzigki czemu daje wiarg we
wlasne mozliwosci, pozwala ogranicza¢ obawy i z odwaga podejmowac wyzwania
[Smotka 2012].

Znaczenie potrzeby bezpieczenstwa jest mocno podkreslane z punktu widze-
nia efektywnos$ci pracy. Oceny przydatnosci pracownika przeprowadzone wedlug
,modelu wielkiej piatki” (sumiennosé, stabilnos¢ emocjonalna, ekstrawertycznosc,
ugodowos$¢, otwarto$¢ na doswiadczenia) wskazuja, ze jest ona niezbedna do pra-
widtowego funkcjonowania w miejscu pracy [Le i in. 2011, s. 113-133]% Stabilnos¢
emocjonalna pozwala pracownikom racjonalnie ocenia¢ sytuacj¢ pracy i bez oporow
wykorzystywaé posiadana wiedzg fachowa, nie obawiajac si¢ przy tym przyjmowa-
nia odpowiedzialnosci za wykonywana prace [Maslow 1986, s. 72]. Umozliwia po-
dejmowanie dziatan wiazacych si¢ z ryzykiem, ktore jest statym uwarunkowaniem
procesu podejmowania decyzji w organizacji funkcjonujacej w turbulentnym oto-
czeniu®. W organizacjach elastycznych cecha ta jest szczegdlnie pozadana, poniewaz
w tym $rodowisku pracy wystepuje wiele stresorow, ktorych osoby zalgknione nie
bylyby w stanie pokona¢ [Barrick, Mount 1991, s. 5]. Ponadto osoby odznaczajace
si¢ rownowaga emocjonalna sa predysponowane do wykonywania nierutynowych
czynnoSci oraz przetwarzania ztozonych informacji. Ich zachowanie odznacza si¢
elastyczno$cia, umiejetnoscia zmiany (dziatania) stosownie do aktualnej sytuacji. Sa
one takze zdolne do poglebiania kwalifikacji zawodowych, gdyz proces ustawiczne-
go uczenia nie jest dla nich obcigzeniem psychicznym [Barrick, Mount 1991, s. 5].
Poczucie bezpieczenstwa u pracownikow elastycznej organizacji ma takze znacze-
nie w odniesieniu do radzenia sobie z popelnianymi btgdami. Organizacje starajace
si¢ dotrzymaé kroku zmianom na rynku nie sa wolne od popetniania bledow, lecz
wrecz przeciwnie, bardziej na nie narazone, bo czgsto dziataja niemal instynktow-
nie. W takim modelu funkcjonowania organizacji sprawdzaja si¢ ludzie akceptujacy
sytuacje porazki i potrafigcy znajdowa¢ w tych trudnych okolicznosciach skuteczne
rozwigzania.

Kolejna potrzeba, na ktora nalezy zwrdci¢ uwagge, jest dazenie do samorealiza-
cji. To wokot niej A. Maslow skupit cata swoja prace badawcza, traktujac ja jako
epicentrum poznania motywow, ktorymi kieruja si¢ ludzie*. Droga zaspokojenia
potrzeby samorealizacji jest sprawowanie roli, do jakiej zostalo si¢ swoim zyciu
powotanym [Maslow 1990, s. 86]. Dla pewnych o0sob jest nig rola zawodowa. Jesli

2 Stopien zaspokojenia potrzeby bezpieczenstwa decyduje o cesze osobowosci ocenianej na conti-
nuum pomigdzy neurotycznoscia a rownowaga emocjonalna, zob. [Schultz, Schultz 2005, s. 155-157].

? Jest to stanowisko mowiace o przewadze osobowosciowych uwarunkowan oceny wielkosci ryzy-
ka. Badacze w tym zakresie nie sa zgodni, gdyz istnieja argumenty §wiadczace o przewadze czynnikow
srodowiskowych, zob. [Goszczynska 1997, s. 116-117].

4 Proces zaspokajania potrzeb wedlug hierarchii zaproponowanej przez A. Maslowa prowadzi
jednostke do punktu, w ktéorym zycie nabiera sensu i pozwala dalej rozwijac si¢ poprzez B-wartosci
[Maslow 1986, s. 74, 86].
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cztowiek odnajduje w swojej pracy miejsce samospetnienia, to niezaleznie od tego,
jak trudne warunki towarzysza wykonywaniu zadan, nie stanowia one obciazenia
dla osoby je wykonujacej. Z perspektywy wyzwan, jakie stawia budowanie elastycz-
nej organizacji i egzystowanie w niej, potrzebni sa ludzie, ktérzy posiadaja potrzebg
samorealizacji i zaspokajaja ja poprzez wykonywana pracg, dzigki czemu generu-
ja site 1 checi do pokonywania problemdw oraz poszukiwania nowych rozwiazan.
Mozliwos$¢ zaspokajania potrzeby samorealizacji wzmacnia ich potrzebg dzielenia
si¢ posiadanymi kwalifikacjami zawodowymi przez poczucie zadowolenia ptynace-
go z wykonywania pracy. Osoba ukierunkowana na t¢ potrzebg postrzega otaczajaca
ja rzeczywisto$¢ w sposob kreatywny, gdyz jej celem jest samodoskonalenie, co ma
bezposredni wptyw na otoczenie, w jakim si¢ ona znajduje. W rezultacie od pra-
cownikow samorealizujacych si¢ w pracy mozna oczekiwac wysokiej efektywnosci
pracy wynikajacej z ich naturalnej potrzeby dazenia do poszukiwania ciekawych, in-
spirujacych i nietuzinkowych rozwiazan. Motywacja do pracy inicjowana potrzeba
samorealizacji wyzwala silne angazowanie si¢ w pracg, rozumiane jako wktadanie
wysitku i czasu w realizacj¢ podejmowanych wyzwan®.

Wisrdd potrzeb warunkujacych elastyczno$¢ kapitatu ludzkiego wymieniona zo-
stata rowniez potrzeba wiedzy i rozumienia [Maslow 1990, s. 88]. Opiera si¢ ona na
intelektualnej zdolnosci do budowania struktur poznawczych charakteryzujacych si¢
ztozono$cia, abstrakcyjno$cia, otwartoscia i aktywnoscia [Kozielecki 1977, s. 195-
-197]. Pragnienie wiedzy i rozumienia odpowiada za zdolnos¢ jednostki do tworze-
nia kapitatu ludzkiego, jej ciekawos$¢ i dociekliwo$¢. Celem zaspokojenia potrzeby
poznawczej jest zbieranie informacji na temat otaczajacego srodowiska, by w pierw-
szej kolejnosci moc sie do niego skutecznie dostosowaé, a pdzniej — aby moc je mo-
dyfikowa¢ [Formanski 2003, s. 138]. W organizacjach elastycznych dominuje praca
wymagajaca nieustannego doskonalenia kwalifikacji zawodowych. Przyczyniaja sig
do tego stanu rzeczy takie czynniki, jak poszukiwanie innowacyjnych rozwiazan lub
nastawienie na zmienne potrzeby klientow [Frese 2003, s. 466]. Potrzeba poznaw-
cza odgrywa niebagatelna role w organizacji elastycznej ze wzgledu na nieustajacy
w niej proces gromadzenia i przetwarzania informacji potrzebnych do sprawnego
1 optymalnego podejmowania decyzji [Galambos i in. 1986, s. 30]. Dazenie do wie-
dzy i rozumienia pozwala jednostce na zbieranie informacji, selekcjonowanie ich
wedhug réznych kryteriow i wreszcie na projektowanie dziatan opartych na zgro-
madzonej wiedzy. Zatem potrzeby tej nie da si¢ przeceni¢ w spoleczenstwie infor-
macyjnym. Uruchamia ona zdolnosci do skutecznego przetwarzania duzej ilosci da-
nych, pochodzacych z roznych Zrddet. To mechanistyczne podejscie podkresla role
cztowieka w tworzeniu i1 doskonaleniu otaczajacego go Swiata, co stanowi wartos¢
i cel w elastycznej organizacji.

> http://sjp.pwn.pl/slownik/2541639/zaanga%C5%BCowa%C4%87_si%C4%99 [dostgp: 10.03.
2012].
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4. Organizacyjne uwarunkowania elastycznosci

Znaczenie wymienionych potrzeb thumaczy analizowanie ich z punktu widzenia or-
ganizacyjnych uwarunkowan elastycznosci. W opracowanym schemacie wymienio-
ne zostaty trzy, do ktorych naleza: elastyczna struktura organizacyjna, nierutynowa
technologia 1 liberalna kultura. Zastosowanie tych rozwiazan oznacza odrzucenie
sztywnych regulacji i hierarchii na rzecz samoregulacji i wysoko wykwalifikowa-
nych zespotéw [Grossi 2011]. Dlatego tez maja one kluczowe znaczenie dla powo-
dzenia dziatan przystosowawczych do zmiennego otoczenia. Ich cecha charaktery-
styczna jest swoboda zachowan organizacyjnych, szeroka przestrzen pozwalajaca
na wykorzystywanie szans i mozliwosci rozwoju pod warunkiem, ze w jej obszarze
znajda si¢ ludzie mogacy sprosta¢ stawianym im oczekiwaniom.

Elastyczna struktura bazuje na stosowaniu rozwigzan pozostawiajacych swo-
bodg podejmowania decyzji i prowadzenia dziatah w sposéb zindywidualizowany.
Jej idea jest osiaganie skuteczno$ci dzigki posiadaniu mozliwosci podejmowania
niespecyficznych rozwiazan lub szybkiej zmiany dotad stosowanych. Ma to na celu
podniesienie zdolnosci adaptacyjnych do otoczenia organizacji, jednak jest to moz-
liwe tylko dzigki ludziom tworzacym t¢ organizacj¢. Elastyczna struktura odznacza
si¢ m.in. zmienno$cia zadan przekazywanych pracownikom do wykonania. W takich
warunkach do pracy potrzebni sa ludzie pewnie czujacy si¢ w swojej roli zawodowe;j
oraz posiadajacy poglebiona wiedzg fachowa. Wynika stad znaczenie potrzeb bez-
pieczenstwa oraz wiedzy i rozumienia. Funkcjonowanie w zespotach zadaniowych
wymaga sprawno$ci dostosowywania si¢ do réznych okolicznosci pracy, wycho-
dzenia naprzeciw nowym wyzwaniom z przekonaniem o wlasnych mozliwosciach
opanowania nowych i trudnych okolicznosci. Powoduje to, ze im wyzej oceniane sa
zdolnosci poznawcze danej osoby, tym wigkszy popyt na jej uczestnictwo w realiza-
cji projektow wymagajacych zasobu wiedzy, jaka ona dysponuje. Innym czynnikiem
okreslajacym elastyczng strukture organizacyjna jest poszerzanie zakresu autonomii
pracownikow, oczekiwanie przejecia odpowiedzialno$ci za wykonywanie zadan.
Spehienie tego kryterium wymaga zatrudniania oséb pewnych swoich kompetencji
zawodowych, pragnacych wykazywac si¢ inicjatywa, jak rowniez umiejacych samo-
dzielnie organizowac przestrzen pracy.

Proces technologiczny wazy na konkurencyjnosci firmy, dlatego istnieje potrze-
ba ciagtego poszukiwania nowych i coraz lepszych rozwigzan. Zastosowanie nieru-
tynowej technologii® sprowadza si¢ do zmiennej organizacji procesu wytworczego,
czestego wprowadzania zmian i innowacji, wymaga zatem ludzi elastycznych, bez
oporéw podejmujacych nowe wyzwania, majacych odwage wdraza¢ rozwiazania

¢ Wedtug koncepcji C. Perrowa mozna wyrdznic¢ 4 typy technologii zréznicowanych pod wzglg-
dem zmienno$ci i1 analizowalnosci zadan. Technologia nierutynowa charakteryzuje si¢ wysoka czgsto-
tliwoscia wystgpowania wyjatkow oraz trudnoscia w prowadzeniu analiz w zakresie prowadzonych
prac [Crozier, Friedberg 1982, s. 130-131].
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innowacyjne [Wspoiczesne koncepcje... 2010, s. 218]. W takich uwarunkowaniach
uwydatnia si¢ takze znaczenie potrzeby poznawczej. Dzigki analizowaniu i rozu-
mieniu potrzeb klientdw czy organizacji pracownicy sa zdolni uruchamia¢ swoje po-
ktady wiedzy niezbg¢dne zaréwno do projektowania, jak i obstugi zaawansowanych
technologii. Umiejgtno$¢ abstrakcyjnego i ztozonego sposobu pojmowania otacza-
jacej rzeczywistosci jest podstawa do tworzenia niestandardowych rozwiazan. Waz-
ne jest w tym wzgledzie takze zaangazowanie emocjonalne w wykonywana prace.
Funkcjonowanie w atmosferze kreatywnych rozwigzan wymaga ludzi, dla ktérych
praca jest miejscem ich zawodowej samorealizacji [ Wspotczesne koncepcje... 2010,
s. 219].

Liberalna kultura organizacyjna przejawia si¢ poprzez hotldowanie wartosciom
wolnosci, odmienno$ci, zréznicowania — po to, aby kazdy, kto posiada potencjat
wytworczy, mogt odnalez¢ si¢ w jej obrebie. Towarzysza temu normy poszanowania
innych, a takze postgpowania w sposob nie ograniczajacy nikogo subiektywna ocena
jego zachowania. Zgodnie z koncepcja liberalizmu jednostka jest zrodtem inicja-
tywy 1 zmiany oraz jest zdolna ponosi¢ odpowiedzialno$¢ za podjgte przez siebie
dziatania’. A zatem liberalizm pozwala zaspokajaé potrzebg samorealizacji poprzez
autonomiczne poszukiwanie i przyjmowanie rol, a nie narzucanie ich z gory.

Kulture wolnosci traktuje si¢ jako podstawe innowacyjnosci, a do tego przeciez
zmierza organizacja elastyczna: do poszukiwania, tworczych rozwigzan pozwalaja-
cych przystosowywac sig¢ do przeobrazen uwarunkowan dziatania. W takim $rodo-
wisku odnajduja si¢ osoby pragnace zrealizowa¢ swoje pomysty, idee [Getz 2011,
s. 12], ale takze majace odwage wprowadzaé w zycie rozwiazania nigdzie dotad
niestosowane, sa zatem zdolne do podejmowania ryzyka w swoich dziataniach. Kul-
tura liberalna wspiera innowacyjne srodowisko pracy, w ktorym oczekuje sig¢ os6b
z poczuciem bezpieczenstwa, pozwalajacym im eksperymentowac bez obaw przed
o$mieszeniem [van Dyck i in. 2005, s. 1230]. Liberalizm wyraza si¢ nie tylko w bu-
dowaniu sytuacji pozwalajacej na wyrazanie siebie w nieskrgpowany sposéb, lecz
pozwala roéwniez dziata¢, jak rowniez popetnia¢ bledy. Tak pojmowany liberalizm
stanowi podstawe error culture wystepujacej] w organizacji uznajacej za wartos¢
zdolnos$¢ do radzenia sobie z btedami [Frese 2003, s. 465]. W podejsciu promowa-
nym przez kulturg btedu upatruje si¢ zrodta sukcesu firm, ktore potrafia wykorzy-
stywa¢ informacje powstajace w wyniku zaistnienia problemu jako wskazowki do
skutecznego dziatania. Takie srodowisko pracy wymaga jednoczesnie 0s6b o rozwi-
nigtych strukturach poznawczych, potrafiacych czerpa¢ wiedze z przebytych niepo-
wodzen dla dalszego zamierzonego dziatania.

Najbardziej wyeksponowana potrzeba w powyzszym opisie jest dazenie do wie-
dzy i rozumienia, co wydaje si¢ w petni uzasadnione z perspektywy spoteczenstwa
oraz organizacji opartych na wiedzy, dominujacych we wspotczesnym $wiecie. Jest
to jednocze$nie zasadniczy warunek stosowania elastycznych rozwigzan w organi-

" http://encyklopedia.pwn.pl/haslo.php?id=3932244 [dostgp 24.03.2012].
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zacjach. Na drugim miejscu plasuje si¢ potrzeba bezpieczenstwa, ktora pozwala na
petne, nieskrgpowane obawami (np. przed popetnieniem btgdu) wykorzystanie przez
pracownika posiadanego potencjalu intelektualnego. Natomiast na dalszym planie
zostala usytuowana potrzeba samorealizacji, ktora nalezy metaforycznie potrakto-
wac jako tlo przedstawionego obrazu. Trudno nie zgodzi€ sig z silnym przekonaniem
A. Maslowa, ze funkcjonowanie w warunkach dajacych cztowiekowi spetnienie jest
,wiatrem w jego zagle”. I tak mozna przyjac, ze dla osoby, ktéra odznacza si¢ po-
trzeba poznawcza i ma poczucie kontroli nad sytuacja, w jakiej si¢ znajduje, dopet-
nieniem istoty jej pracy jest mozliwo$¢ wykonywania zawodu, do jakiego czuje sig
predysponowana. Wyzwala si¢ w niej entuzjazm, ktdry sktania do podejmowania
codziennego wysitku w pracy [Weisinger 1998, s. 65]. Wowczas mozemy powie-
dzie¢, przyjmujac za punkt widzenia efektywne wykorzystanie kapitatu ludzkiego,
ze wskazane w powyzszym opracowaniu potrzeby ludzkie sa istotnym tego uwarun-
kowaniem.

5. Podsumowanie

W organizacji elastycznej zbudowanej wedlug przedstawionych regut kapitat ludz-
ki jest dzwignia sukcesu. W tak zarysowanej rzeczywistosci organizacyjnej moga
zaistnie¢ tylko osoby odznaczajace si¢ wysoka wartoscia intelektu i posiadajace
zdolno$¢ jej skutecznego wykorzystania. Zaprezentowany w powyzszym artykule
punkt widzenia ma na celu zwrdcenie uwagi na znaczenie potrzeb ludzkich jako
komponentu kapitatu ludzkiego oraz pokazanie ich w charakterze istotnego uwa-
runkowania elastyczno$ci organizacji. Opracowanie dostarcza informacji na temat
czynnikow, jakie powinny by¢ brane pod uwage w procesie doboru pracownikow do
organizacji stawiajacej sobie za cel dotrzymanie kroku przeobrazeniom otoczenia.
Wskazuje kryteria oceny przydatnosci ludzi do kreowanej rzeczywistosci organi-
zacyjnej. Zwraca uwage rowniez, ze wiedza na temat potrzeb ludzkich moze by¢
uzyteczna nie tylko do budowania systemoéw motywacyjnych, ale takze kreowania
sposobu funkcjonowania organizacji.
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STRUCTURE OF HUMAN NEEDS AS A DETERMINANT
OF OPERATIONAL FLEXIBILITY OF INDIVIDUAL
AND ORGANIZATION

Summary: This article aims to identify the role of human needs in human capital development
and to present them as determinants of flexibility of organization. The indicated dependence
is presented in the form of diagram, which became a reference point for analyzing the impact
of specified needs according to A. Maslow’s theory on the ability of flexible behaviour of
people in an organization. Particular attention was paid to three of seven needs classified
in the above theory. These include: the need for security, self-realization, knowledge and
understanding. Their choice was dictated by the adoption of the criterion of search for condi-
tions common for the ability of flexible behaviour of individuals and flexible operation of an
organization.

Keywords: human needs, flexibility, human capital.



