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WPROWADZENIE

Powstawanie nowego typu gospodarki, okreslanej mianem gospodarki opar-
tej na wiedzy’, jest jednym z ciekawszych zjawisk obserwowanych we wspot-
czesnym $wiecie. Jest t0o doniosta w swoich skutkach reorientacja wspodtczesnej
gospodarki, polegajaca na stopniowym przechodzeniu od gospodarki materiato-
chtonnej do gospodarki opartej na informacji i wiedzy. W jej wyniku dotychcza-
sowe konkurowanie poprzez zasoby materialne jest powoli zastepowane konku-
rowaniem poprzez zasoby niematerialne, a zwtaszcza poprzez kapitat ludzki,
wiedze oraz nowe technologie.

Warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze wiedza bedaca podstawg Nowej Gospo-
darki jest wnoszona przez ludzi, wigc oni powinni by¢ postrzegani jako filar
w przedsigbiorstwach Nowej Gospodarki. Mowi si¢ 0 nowym typie spoleczen-
stwa opartego na wiedzy, posiadajagcego zdolno$¢ przyswajania, zrozumienia,
nauczania, kreowania nowych warto$ci, projektowania komunikacji na podsta-
wie danych i informacji®. Zmienia si¢ takze rola i wymagania co do kwalifikacji
i zdolnosci pracownikow. W takich okolicznosciach mamy do czynienia z pra-
cownikami wiedzy.

Peten sukces przedsigbiorstw Nowej Gospodarki zalezy przede wszystkim
od umiejetnosci wykorzystania wiedzy w taki sposob, aby przynosita ona zyski.
Konieczna jest wigc wiasciwa wspoltpraca z pracownikami wiedzy. Sg to bo-
wiem specjali$ci 1 profesjonali$ci, ktorych cechuje znaczna niezalezno$¢ i mo-
bilno$¢, dlatego wiasnie trzeba stara¢ si¢ wypracowaé z nimi partnerskie relacje,
oparte o wlasciwa motywacje i zaufanie.

W s$wietle takich rozwazan w niniejszym opracowaniu zaprezentowane z0-
stang podstawowe zagadnienia istotne w kontek§cie wspotpracy z pracownikami
wiedzy w przedsigbiorstwach Nowej Gospodarki, czyli istota Nowej Gospodar-

1 W niniejszym opracowaniu pojecia ,,Nowa Gospodarka” i ,,Nowa Ekonomia” stosowane sa
zamiennie z pojeciem gospodarki opartej na wiedzy (GOW).

2 M.W. Grudzewski, I.K. Hejduk, Zarzgdzanie wiedzq w przedsiebiorstwach, Difin, Warsza-
wa 2004, s. 68.
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ki, pojecie wiedzy i pracownika wiedzy oraz narzg¢dzia, ktore pomogg w efek-
tywnej wspotpracy z pracownikami wiedzy.

Celem niniejszego opracowania jest zwrdcenie uwagi na ogromne znacze-
nie wiedzy i pracownikow wiedzy, ktorzy sa podstawa funkcjonowania przed-
siebiorstw w Nowej Gospodarce oraz wilasciwe podstawy efektywnej wspot-

pracy.

PoJECIE ,,NOWEJ EKONOMII”

Pojecie ,,Nowa Ekonomia” funkcjonuje juz od pewnego czasu na rynku,
jednak nadal nie jest jeszcze jednoznacznie zdefiniowane. Coraz wigcej 0sob
zgadza si¢ jednak z pogladem, ze rozwoj i rozprzestrzenianie sie technologii
teleinformatycznych zmienia w sposob gruntowny teori¢ i praktyke w takich
dziedzinach, jak biznes, zarzadzanie, ekonomika i marketing3.
Nowa Ekonomia prezentuje nowe srodowisko biznesu, w ktorym informacja
i wiedza, dzigki technologiom teleinformatycznym, stajg si¢ podstawowym Mmo-
torem rozwoju ekonomicznego, jak tez podstawowym kryterium przesadzajg-
cym o biznesowym sukcesie lub porazce jednostek, firm, regionéw i catych go-
spodarek. Informacja i wiedza tworzg warto$§¢ dodana, podnosza wydajnosé
i efektywno$¢ gospodarowania. Ich jako$¢ i aktualno$é stajg si¢ dla przedsie-
biorstwa Nowej Gospodarki istotnymi czynnikami konkurencyjnosci.
Wyrézni¢ mozna pewne cechy charakteryzujace Nowa Gospodarke i mozna
powiedzieé, Ze jest ona:
= informacyjna — bazuje na zdolno$ciach generowania, przetwarzania i komer-
cjalizowania informaciji,

= globalna — realizuje dziatania w skali $wiatowej,

= sieciowa — funkcjonuje w zintegrowanych uktadach sieci tgczacych wielu roz-
nych uczestnikow.

Odrzuca ona dotychczasowe industrialne wzorce. Tworzy wiasng logike,
w ktorej mamy do czynienia z nieustannym poszukiwaniem i mnozeniem okazji,
a ktorej baza jest stawianie na wiedzg, kreatywnos¢ i dynamizm oraz wymaganie
od kazdej firmy niespotykanej dotad elastycznosci i pelnego otwarcia si¢ na
otoczenie.

Organizacje w takich warunkach uelastyczniajg struktury, luzuja wewngtrz-
ny hierarchiczny porzadek, znosza sztywne procedury, zwigkszaja zakres auto-
nomii pracownikow, utatwiaja samoksztalcenie i motywuja ich aby mogli oni
wykazaé si¢ swojg wiedzg z konieczng inwencjag W celu usatysfakcjonowania
klientow.

3 M. Marczuk, Krdtka charakterystyka nowej gospodarki [w:] Internet — fenomen spoleczen-
stwa informatycznego, red. T. Zasgpa, Wydawnictwo Edycja Sw. Pawta, Czgstochowa 2001, s. 14.
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WIEDZA — PODSTAWOWY ZASOB
NOWEJ EKONOMII

Zeby prawidtowo zrozumie¢ pojecie ,,gospodarka oparta na wiedzy”, nalezy
wyjasni¢, czym w ogole jest wiedza. Nieprecyzyjne bowiem znaczenia moga
prowadzi¢ do nieporozumien.

Wedtlug literatury dane i informacja sg podstawa wiedzy, ktore staja si¢ nig
dopiero po ich przetworzeniu®. Doktadnie rzecz ujmujac, podstawows jednostka
informacji sa dane. Zbior informacji, ktory jest ustrukturalizowany i interpreto-
wany, jest wiedza. Natomiast umiejgtnosci uzywania, modyfikowania i tworze-
nia wiedzy to madros¢.

Wiedzg mozna zdefiniowac jako elastyczna substancje bedaca efektem prze-
twarzania myslowego informacji, ktore sg posiadane przez cztowieka. Moze by¢
ona przyjmowana w trzech postaciach®:
= spersonalizowana — posta¢ mentalna, gdzie jej nosnikiem sg ludzie,
= ygruntowana — posta¢ osadzona w ustugach, relacjach, produktach, marce,

procesach i technologiach,
= skodyfikowana — w postaci zbioréw informacji gdzie nosnikiem sg projekty,
bazy danych, dokumenty, czy publikacje.

Wiedzy nie mozna dotkna¢ ani zobaczy¢, dlatego uwazana jest jako zasob
niewidzialny, niematerialny. Ci¢zko ja uchwyci¢, poniewaz warto$¢ wiedzy
w znacznym stopniu zalezy od konkretnej sytuacji, a mianowicie, dopiero gdy
potrzebujemy si¢ czego$ dowiedzie¢, wiemy, co chcemy wiedziec®.

Wiedza moze znajdowaé si¢ w roéznego rodzaju dokumentach, jednak zna-

czaca jej cze$¢ zawarta jest w ludzkich umystach, dlatego tak wazny jest kapitat
ludzki.

PRACOWNICY WIEDZY

Istota dziatania przedsi¢biorstwa Nowej Gospodarki to zarzadzanie infor-
macja, a w tym zarzadzanie wiedzg. Jednak, jak juz wskazano w niniejszym
opracowaniu, to ludzie sg gtownymi nosnikami tej wiedzy w firmie, co moze
oznaczaé, ze rozwoj kapitatu ludzkiego warunkuje rozwoj wiedzy.

Wiedza, ktora znajduje si¢ w umystach ludzi oraz technologiach, zawsze by-
ta uwazana za znaczaca i wptywajaca na rozwdj gospodarczy, jednak w ostat-

*1.J. Brdulak, Zarzgdzanie wiedzq a proces innowacji produktu, budowanie przewagi konku-
rencyjnej firmy, Szkota Glowna Handlowa, Warszawa 2005, s. 14.

® Podstawy zarzqdzania przedsigbiorstwami w gospodarce opartej na wiedzy, pr. zb. pod red.
B. Mikuty, A. Pietruszki-Ortyl, A. Potockiego, Difin, Warszawa 2007, s. 113.

6¢Ch. Evans, Zarzgdzanie wiedzq, PWE, Warszawa 2005, s. 30.
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nich latach jej wartos¢ gwaltownie wzrosta. Istotng rolg w przedsigbiorstwach
zyskuja przez to pracownicy, ktorzy posiadaja wiedze niezbedna dla funkcjono-
wania firmy, a ich zdolnosci w poszukiwaniu nowej wiedzy nadaja przedsigbior-
stwu cechy organizacji ,,uczacej si¢”. Czym jest kapitat ludzki? Wspotczesnie
mozna to pojecie rozpatrywa¢ w réznych ujeciach.

Waskie ujecie wigze kapitat ludzki z wiedza, poziomem wyksztatcenia oraz
indywidualnymi kompetencjami obywateli w osigganiu ztozonych zadan i celow
spotecznych’. Szerokie ujecie pozwala analizowa¢ zasoby wiedzy, umiejetnosci,
poziom zdrowia i energii witalnej poszczegdlnych osob, spoleczefistw lub naro-
du jako catosci®.

Mozna wigc stwierdzi¢, ze kapitat ludzki tworzg ludzie i ich kompetencje,
czyli ogdt cech 1 wlasciwosci ucielesnionych w ludziach (wiedza, umiejetnosci,
mozliwosci), ktore majg okreslong warto$¢ oraz stanowig zrodlo przysztych
dochodéw zaréwno dla pracownika, ktory jest wiascicielem kapitatu ludzkiego,
jak 1 dla organizacji korzystajacej z tegoz kapitatu w okreslonych warunkach.
Specyfika tego kapitalu wyraza si¢ migdzy innymi w tym, Ze poszczegdlne jego
elementy sa unikatowe i trudne do nasladowania przez konkurencje®, co potegu-
je ich wartos¢.

W ostatnim czasie zarzadzanie zasobami ludzkimi zyskato wysoka range
w dziatalno$ci gospodarczej na catym $wiecie. Ludzie wnoszg do firmy wiedze
i potrafig ja umiejetnie wykorzystac.

Jesli Scisle wigzemy kategorie pracownikow z wiedza, to pojawia si¢ kate-
goria pracownikow wiedzy. Pracownicy wiedzy (knowledge workers) majg wy-
soki stopien wiedzy specjalistycznej, wyksztatcenie lub doswiadczenie, a wyko-
nywana przez nich praca wymaga tworzenia, dystrybucji oraz wykorzystywania
wiedzy™. Zarabiaja na zycie mysleniem, ich narzedziem pracy jest umyst,
a kazdy wysitek zwigzany z wykonywaniem zawodu ma charakter intelektualny,
nie fizyczny*".

Pracownicy wiedzy to nowa kategoria specjalistow, ktorych podstawowym
zadaniem jest produktywne wykorzystanie i wymiana wiedzy. Odpowiadajg oni
za kreowanie 1 wdrazanie nowych pomystow, dzigki ktérym organizacje dopa-
sowuja strategie do zachodzacych coraz szybciej zmian w otoczeniu bizneso-
wym. Ich podstawowym zadaniem jest poszukiwanie, wymiana, tgczenie 1 wy-

" N. Bontis, National Intellectual Capital Index: A United Nations Initiative for the Arab Re-
gion, “Journal of Intellectual Capital” 2004, Vol. 5, No. 1.

8 R.S. Domanski, Kapital ludzki i wzrost gospodarczy, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2003, s. 10.

® A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, Wydawnic-
two Naukowe PWN, Warszawa 2007, s. 41.

107.H. Davenport, Thinking for a Living: How to get better performance and results from
knowledge workers, Harvard Business School Press, Boston — Massachusetts 2005, s. 10.

1 TH. Davenport, Zarzqdzanie pracownikami wiedzy, Wolters Kluwer Polska, Krakow
2007, s. 22.
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korzystanie wiedzy wewnatrz organizacji i poza jej granicami'’. Charaktery-
styczne jest to, ze pracownik wiedzy, przez posiadang zdolno$¢ wykorzystania
wiedzy moze wywiera¢ w danych warunkach duzy wptyw na konkretng organi-
zacje (wnosi¢ duza warto$c).
Ponadto pracownikow tych charakteryzuje:
= osobisty kapital intelektualny — doswiadczenia, przemyslenia, sprawnosc¢ inte-
lektualna;
osobisty kapital spoteczny — znajomosci, kontakty, pozycja spoteczna;
udokumentowane kwalifikacje;
= udokumentowane osiggni¢cia;
= sytuacja finansowa — wyznacznik niezaleznosci oraz wartosci jego ustug™.
Pracownicy wiedzy to profesjonalisci. Cechuja ich wysokie kompetencje,
zdolno$¢ do pelnienia zamiennych rol organizacyjnych, wszechstronno$¢ do-
$wiadczenia, zdolnosci i umiejgtnosci, ale takze mobilnos$¢. Cechuje ich takze
znaczny poziom niezaleznos$ci, gdyz sprzedajg tylko cze$ciowo swoje ustugi
i swobodnie moga zmienia¢ pracodawcow, a to oznacza ryzyko straty dla firmy,
z ktorej odchodza. Niezbedne jest wigc podjgcie dziatan, ktdre umozliwig za-
trzymanie pracownikow wiedzy w firmie.

WYBRANE ASPEKTY ZARZADZANIA
PRACOWNIKAMI WIEDZY

W sytuacji, kiedy sukcesy firmy i jej konkurencyjnos¢ sa w mniejszym
stopniu oparte na alokacji fizycznych (materialnych) i finansowych zasobow,
a opieraja si¢ gléwnie na wykorzystaniu i zarzadzaniu wiedza', rozpowszechnia
si¢ postrzeganie pracownika jako najlepszej inwestycji dokonywanej w firmie.

Inwestowanie w cztowieka przynosi niewymierne korzysci w wielu aspek-
tach. Wzrasta poczucie wartosci danej osoby, chroniona jest jej godnos¢, czuje
si¢ ona spelniona osobiscie i zawodowo, tym samym przejawia wigksze zaanga-
zowanie w sprawy organizacji'>.

Inwestycje w kapitat ludzki nalezy rozumiec¢ jako wydatki organizacji, ktore
prowadza do akumulacji kapitatu ludzkiego lub wzrostu jego produktywnosci®.

2 Dopasuj strukture firmy do nowych wyzwanh komunikacyjnych, ,,Harvard Business Review”
Polska, pazdziernik 2009, s. 122.

BAK. Kozminski, Zarzqdzanie w warunkach niepewnosci; PWN Warszawa 2004, s. 78.

Y A. Jaruga, J. Fijatkowska, Rachunkowos¢ i zarzqdzanie kapitalem intelektualnym — kon-
cepcje i praktyka, ODDK, Gdansk 2002, s. 15.

5 M. Jagodka, Kapital ludzki jako czynnik wzrostu konkurencyjnosci przedsiebiorstwa, EiOP,
nr 4/2011, s. 31.

16 Szerzej na ten temat: P. Bochniarz, K. Gugata, Budowanie i pomiar kapitalu ludzkiego
w firmie, Poltext, Warszawa 2005, s. 119.
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Roéznig sie one pod wieloma wzgledami od innych inwestycji, miedzy innymi
tym, ze sg obarczone wysokim ryzykiem, wynikajacym z autonomii przedmiotu
inwestycji oraz trudng do skalkulowania stopg zwrotu. Inwestycje tego typu nie
musza mie¢ typowo materialnego charakteru, bardzo czgsto inwestowac trzeba
W atmosfere miejsca pracy przez poczucie zaufania i partnerstwa w dziataniu.

Pracownicy wiedzy ,,nie lubig otrzymywac¢ polecen, tryb ich pracy jest trud-
ny do zorganizowania i przewidzenia, najlepsze wyniki osiggaja wspotpracujac
z innymi w sieciach kontaktow”’. Oczywiscie mato ktory pracownik lubi
otrzymywac¢ polecenia, ale pracownik wiedzy ma mozliwo$¢ wyrazenia swojej
opinii, a jesli nie zostanie ona uwzgledniona — moze z fatwo$cig zmienié organi-
zacj¢ 1 to poprzedni pracodawca traci na tym wigce;.

Wysoki poziom mobilnosci pracownikéw wiedzy jest pochodng profesjona-
lizmu opartego na indywidualnych kompetencjach, perfekcji w dziataniu oraz
aktywnosci intelektualnej. Czas oraz miejsce $wiadczenia pracy nie majg juz
znaczenia, gdyz pracownik wiedzy, dysponujac srodkami komunikacji i taczno-
$ci, a takze poszukiwanymi kompetencjami, moze pracowac¢ wszegdzie. To orga-
nizacja jest bardziej zainteresowana posiadanymi przez niego zasobami wiedzy
i doswiadczeniami niz sam pracownik, ktory nie potrzebuje konkretnej instytucji
do rozwijania swojej kariery zawodowej'®. Trzeba takze podkresli¢, ze omawia-
ni pracownicy sg wlascicielami szczegdlnego zasobu — wiedzy, ktora charakte-
ryzuje si¢ tym, ze jej warto$¢ nie zmniejsza si¢, gdy jest przekazywana. Dlatego
pracownicy wiedzy moga réwniez realizowac zadania dla konkurencji. Sporym
wyzwaniem dla organizacji staje si¢ wiec zachecenie pracownika do lojalnosci
wobec organizacji i do zaangazowania w realizowanie jej celow.

Analizujac takg sytuacje nalezy pamigtaé, ze rosngca rola edukacji i wy-
ksztatcenia zwigksza u pracownikow wiedzy poczucie wlasnej wartosci i pew-
nosci siebie, a co za tym idzie — sktania ich do zwigkszania oczekiwan wobec
pracodawcy™. Pracownicy wiedzy demonstrujg wobec organizacji silng potrzebe
autonomii, uznajac jg za premieg, ktora nalezy im si¢ z tytulu wyksztatcenia
i zdobytego do$wiadczenia®. Jako ze charakteryzuja sie niechecia do wykony-
wania polecen, to moze skutkowa¢ konfliktami z przetozonymi. Zadaniem orga-
nizacji jest wigc zapewnienie pracownikowi wiedzy duzej swobody i powierza-
nie mu odpowiedzialnosci, tak aby mogt on w petni rozwing¢ swdj potencjal,
i rownoczesnie chciat dzieli¢ si¢ swojg wiedza.

Dlatego tak wazne jest wytworzenie pewnych atutow zwigzanych z praca
w danej firmie i takie zarzadzanie, ktore pozwoli na zatrzymanie pracownikow
i ich wiedzy w firmie. W tej sytuacji kazdy pracodawca powinien dba¢ o part-

7T H. Davenport, Zarzgdzanie..., s. 25.

8 K. Perechuda, M. Morawski, Zarzqdzanie wiedzq w przedsiebiorstwie, PWN, Warszawa
2005, s. 204-207.

19 3. Fazlagi¢, Zatrudnienie i produktywnosé¢ w gospodarce wiedzy, www.fazlagic.egov.pl.

DT H. Davenport, Zarzgdzanie..., s. 26.
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nerskie stosunki ze swoimi pracownikami, gdyz wta$nie wiedza pracownikow
stanowi gtowne kolo zamachowe konkurencyjno$ci. Partnerskie stosunki pomo-
ga wytworzy¢ lojalno$¢ w oparciu o zaufanie i system motywacyjny.

Wyzwanie stanowi¢ moze zatem skuteczne motywowanie pracownikow
wiedzy. Oznacza to zachecanie ich do kreatywnosci oraz do wykorzystania za-
sobow, ktorych sa wiascicielami, a o ktorych istnieniu przedsigbiorstwo moze
nawet nie wiedzie¢. Ta grupa zatrudnionych charakteryzuje si¢ ponadto bardziej
ztozonymi potrzebami niz pozostali zatrudnieni. Pracownicy wiedzy sg bardziej
zainteresowani zaspokajaniem potrzeb wyzszego rzedu — w tym samorealizacji,
szacunku, uznania. Motywacja ptacowa nie jest wigc bardzo skuteczna. W tym
przypadku wigkszego znaczenia nabieraja bodzce niematerialne, a wigc mozli-
wos$¢ rozwoju, duzy zakres autonomii czy atmosfera w pracy.

Istotnym wyzwaniem dla organizacji jest rowniez sklonienie pracownikoéw
do dzielenia si¢ wiedza, tak aby dobre idee i pomysty mogly si¢ rozprzestrze-
nia¢. Zadanie to jest o tyle trudne, ze dzielenie si¢ wiedza nie lezy w ludzkiej
naturze. Bariery dzielenia si¢ wiedza nie wystepujg jednak tylko po stronie jed-
nostki, ale wynikajg rowniez z kultury organizacyjnej niesprzyjajacej szerzeniu
wiedzy?.

Waznym zadaniem dla organizacji staje si¢ wiec stworzenie systemu moty-
wacyjnego, ktory bedzie nakierowany na likwidacje barier dla przeptywu wie-
dzy. Pracownicy nie moga by¢ oceniani tylko na podstawie wynikéw pracy, ale
w oparciu o sktonno$¢ do dzielenia si¢ wiedzg. Organizacja musi tworzy¢ bodz-
ce do dzielenia si¢ wiedza — np. rankingi, nagrody, wyroznienia. Istotne jest
réwniez kreowanie przez organizacj¢ warunkéw do dzielenia si¢ wiedza (czas
i miejsce). Dziatania te umozliwia nie tylko zatrzymanie wiedzy w organizacji,
ale takze jej rozprzestrzenienie si¢ i rozwoj.

Oprocz wiasciwego systemu motywacyjnego niezastgpionym czynnikiem,
ktéry umozliwi efektywna wspotprace z pracownikami wiedzy i funkcjonowanie
poprzez stosowanie najlepszych mozliwych rozwiazan, a nie jedynie tych, ktore
uda si¢ uzyska¢ na poziomie ledwo zaspokajajgcym oczekiwania, jest zaufanie
w relacjach, ktore mozna potraktowac jako jedyna stata, ktora integruje ludzkie
dzialania w dzisiejszym $wiecie zmiennych i szybko dezaktualizujacych sie
koncepcji dotyczacych zarzadzania przedsigbiorstwami.

Firmy powinny tworzy¢ ze swoimi pracownikami relacje na bazie partner-
stwa strategicznego i zainwestowa¢ w rozwoj kultury organizacyjnej oraz zaso-
bow ludzkich — dla uzyskania dlugoterminowej satysfakcji pracownikéw, ich
dobrego funkcjonowania i rozwoju. Podstawg takich relacji jest wzajemne zau-
fanie. Zaufanie rozumiane jako przekonanie, Zze pracodawca nie wykorzysta
pracownika, bedzie go uczciwie traktowac¢ oraz dbac o jego interesy i dobro, co

2L E, Krok, Kluczowe aspekty zarzqdzania wiedzq, Studia i Materialy Polskiego Stowarzysze-
nia Zarzadzania Wiedza, 2007, nr 8, s. 93-94.
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jest warunkiem wstgpnym do wzmocnienia jego zaangazowania i okreslenia

kontraktu psychologicznego.

Chcac zbudowac¢ zaufanie swoich pracownikéw nalezy przestrzegaé naste-
pujacych zasad:

1. otwarta komunikacja — podczas regularnych spotkan z pracownikami Kierow-
nictwo firmy powinno dzieli¢ si¢ waznymi informacjami oraz omawia¢ maja-
ce znaczenie sprawy dotyczace firmy. Kierownictwo firmy powinno znac
czynniki motywujace i demotywujace pracownikéw do pracy. Czynniki te
mogg da¢ duzy wglad na to, co jest najwazniejsze dla oséb zatrudnionych
w firmie, dzigki czemu kierownictwo moze lepiej zaspokaja¢ potrzeby pra-
cownikow i koncentrowac si¢ na tych czynnikach, ktére buduja ich zaufanie
1 ich poziom zaangazowania;

2. dotrzymywanie obietnic — firmy powinny zawsze dotrzymywaé obietnic zto-
zonych swoim pracownikom, w przeciwnym razie moga catkowicie utraci¢
ich zaufanie. Jesli obietnice beda dotrzymywane, wowczas pracownicy auto-
matycznie bedg uczyli si¢ zaufania do kierownictwa;

3. traktowanie pracownikéw — pracownicy powinni by¢ traktowani jednakowo.
Nikogo nie mozna wyrdznia¢ i faworyzowaé. Kierownictwo musi obra¢ stra-
tegie utrzymania wartosciowych pracownikow, rozwija¢ zdolnosci przy-
wodcze 1 co najwazniejsze, szanowac pracownika jako indywidualng jed-
nostke;

4. rola lidera — przetozonego — liderzy grupy spetniajg bardzo wazng role jesli
chodzi o budowanie zaufania w organizacji. Peter F. Drucker mowi ,,Nie
mozna zapobiec wielkiej katastrofie, ale mozna zbudowaé gotowa do bitwy
organizacj¢, w ktorej ludzie ufajg sobie nawzajem”;

5. zwiazki miedzyludzkie — zarzad powinien mie¢ staty kontakt z pracownikami.
Menedzerowie powinni dzieli¢ si¢ swoimi celami, ambicjami oraz marzenia-
mi razem ze swoimi podwladnymi;

6. troska przedsiebiorstwa — pracodawca powinien dotozy¢ staran, aby dowie-
dzie¢ si¢ czego$ wigcej o swoich pracownikach, niz wylacznie ich praca
i zdolnosci. Nalezy zda¢ sobie sprawe z tego, ze pracownicy majg rowniez in-
ne zainteresowania oraz cele niz sama praca™.

Oprocz wyzej wymienionych zasad istotnych dla wytworzenia zaufania pra-
cownikéw wiedzy do firmy, wskazuje sie na trzy glowne sposoby dziatania kie-
rownikow, utatwiajagce budowanie zaufania:

» kreowanie wspolnej wizji i zrozumienie sposobu dziatania organizacji. Wy-
maga to przyjecia wspolnego jezyka, wspolnych celow, podobnego sposobu
pracy oraz akceptacji systemu oceny i nagradzania wykonanej pracy;

» demonstrowanie i wskazywanie zachowan budujacych zaufanie — aktywne
shuchanie, zachecanie pracownikow wiedzy do wyrazania wlasnej opinii. Re-

22 http:/www. tipy.pl/artykul_558,jak-zbudowac-zaufanie-pracownikow.html.
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lacje migdzy pracownikami wiedzy maja decydujace znaczenie dla poziomu
zaufania;

= wspolne spotkania i zebrania — mimo ze nie zawsze czeste interakcje przyczy-
niaja si¢ do wzrostu zaufania, spotkania dajg szans¢ nawigzania rozmowy, kto-
ra z kolei jest oznaka zyczliwos$ci i otwarcia. Cztonkowie zespotow znajdujacy
sie w catkowicie roznych lokalizacjach nie majg okazji do spotkan, jednak kie-
rownicy powinni w dlugim okresie wspomaga¢ utrzymywanie relacji miedzy
zespotami. Wazne jest, aby kierownicy kreowali zaré6wno fizyczne, jak i wir-
tualne kanaty budowy zaufania w organizacji.

Efektem, jaki uzyskujemy z uksztattowania zaufania pracownikow do firmy,
jest ich lojalno$¢ i zaangazowanie w realizacje celow firmy. Ponadto osiagany
jest rowniez wzrost zaufania klientow i kontrahentéw oraz wzrost atrakcyjnosci
firmy na rynku pracy, co jest rownoznaczne z przyciggni¢ciem do firmy nowych
pracownikow i zatrzymaniem tych najlepszych.

PODSUMOWANIE

Reasumujac rozwazania zawarte w niniejszym opracowaniu mozna stwier-
dzi¢, ze wraz z Nowa Gospodarka, nadeszta epoka intelektualnych zasobow
organizacji jako jednego z najwazniejszych czynnikéw determinujgcych sukces
organizacji®. Wéréd nich czolowe miejsce zajmuje wiedza, postrzegana jako
elastyczna substancja bedaca efektem przetwarzania mys$lowego informacji po-
siadanych przez cztowicka®, ktéra jest podstawa wartosci wytwarzanych pro-
duktow oraz zrodtem kluczowych zdolnosci przedsiebiorstwa®.

Jednak, to ludzie — pracownicy wiedzy, sa gtownymi nosnikami tej wiedzy
w firmie, co oznacza, ze rozwdj kapitatu ludzkiego warunkuje rozwoj wiedzy.
Pojawia si¢ wiec pojecie pracownika wiedzy — profesjonalisty, ktorego cechuje
znaczny poziom niezaleznosci i mobilnos¢. Istnieje wigc ryzyko utraty wiedzy.
Dlatego konieczne jest zarzadzanie, ktore umozliwi efektywne wykorzystanie
wiedzy pracownikow. Podstawg takiego zarzadzania jest odpowiedni dla pra-
cownikow wiedzy system motywacji oraz wzajemne zaufanie w relacjach, ktore
warunkuje efektywny proces dzielenia si¢ wiedza.

Pozyskiwanie pracownikow wiedzy jest obecnie koniecznoscig dla organi-
zacji, a zarzadzanie nimi — wyzwaniem, gdyz pracownicy doskonale zdajg sobie
Sprawe z tego, jak cenny i niepowtarzalny stanowig kapital. Mozna powiedziec,

2 scenariusze, dialogi i procesy zarzgdzania wiedzg, red. K. Perechuda, M. Sobinska, Wy-
dawnictwo Difin, Warszawa 2008, s. 219.

2 Podstawy zarzqdzania przedsiebiorstwami w gospodarce opartej na wiedzy, red. B. Miku-
ta, A. Pietruszka-Ortyl, A. Potocki, Difin, Warszawa 2007, s. 113.

% ], Penc, Decyzje i zmiany w organizacji. W poszukiwaniu skutecznych sposobéw dziatania,
Difin, Warszawa 2008, s. 58-60.
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ze kluczem do sukcesu wspotczesnych firm jest pelne zaangazowanie wszyst-
kich pracownikéw. Kluczem do pelnego zaangazowania pracowniczego jest
przede wszystkim orientacja na pracownikéw wiedzy i stworzenie im mozliwo-
$ci realizacji i rozwoju w przedsigbiorstwie. Pracownicy wiedzy stajg si¢ wzo-
rem dla innych pracownikéw, ktorzy nasladujac ich, beda starali si¢ réwniez
angazowac w dziatania firmy.
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Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest zwrdcenie uwagi na ogromne znaczenie wiedzy i pracowni-
kow wiedzy, ktorzy sa podstawa funkcjonowania przedsigbiorstw w Nowej Gospodarce oraz na
wilasciwe podstawy efektywnej wspolpracy z tymi pracownikami. W artykule omdwiono pojecia
,Nowej Ekonomii”,” wiedzy” i ,,pracownika wiedzy”. Wskazano takze istotne elementy zarzadza-
nia pracownikami wiedzy, podkre$lajac, ze podstawa takiego zarzadzania jest odpowiedni dla
pracownikéw wiedzy system motywacji oraz wzajemne zaufanie w racjach, ktére warunkuje
efektywny proces dzielenia si¢ wiedza.

Knowledge worker
—a key figure of the New Economy companies

Summary

The main goal of the article was to emphasise the significance of knowledge and knowledge
workers who are basis of company actions in the New Economy as well as to show effective ways
of cooperating with these workers. The term of the New Economy, as well as the phenomenon of
knowledge and knowledge workers has been discussed. Important elements of managing
knowledge workers have also been mentioned. It has been shown that managing knowledge work-
ers should be based on high motivation system and mutal trust. These are conditions determining
effective knowledge sharing.



