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ABSTRAKT

W dysertacji przyjeto za zadanie znalezienie odpowiedzi na pytanie, jakie znaczenie
dla organizacji majg osoby 50+ w kontekscie zarzadzania wiedzg w dobie dynamicznych
zmian demograficznych. To wptyneto na podjecie badan dotyczacych realnego przebiegu
zarzadzania wiedza w organizacjach. Obserwowana i przewidywana zmiana na globalnym
1 krajowym rynku, ktéra spowodowana jest gwattownym starzeniem sie pracownikdéw, stawia
konkretne wyzwanie wobec organizacji i pracownikéw. Problem ten ma charakter
bezprecedensowy i w takiej skali dotychczas si¢ nie pojawil. Rownoczesnie ze zmianami
demograficznymi, do$wiadczamy rewolucji technologicznej bedacej, z jednej strony,
ogromng szansg na wzrost efektywnosci, a z drugiej niosacej ryzyko wykluczenia oséb 50+.
Wyzwanie, jakie stanowi zagospodarowanie potencjatu oséb dojrzatych moze sta¢ sie jednym
z zagrozen dla rozwoju gospodarki kraju, dlatego czyni to temat dysertacji waznym
i odpowiadajacym na potrzeby wspdlczesnej gospodarki organizacji. Wigczenie pracownikow
50+ w procesy zarzadzania wiedza pozwala organizacjom na uzyskanie przewagi
konkurencyjnej, poprawe wizerunku organizacji oraz wplywa na stabilizowanie nastrojéw
wsrod pracownikow i podnosi jakos$¢ podejmowanych decyzji.

Celem pracy jest sprawdzenie, czy i jak waznym elementem jest wykorzystanie
potencjatu oséb 50+, nie tylko na poziomie deklarowanej gotowosci, ale réwniez na
podstawie przegladu obecnie stosowanych dziatan w tym zakresie. Pozwoli to na zebranie
dobrych praktyk i wlaczenie ich w model przejmowania wiedzy od 0s6b 50+, adekwatny dla
danej firmy. Waznym celem pracy jest rowniez identyfikacja warunkdéw do dzielenia sie
wiedza, co ma istotne znaczenie nie tylko dla skutecznosci organizacji, ale takze dla ogélnego
wzrostu dobrostanu osob 50+ i ich rodzin. Osoby zaangazowane w procesy dzielenia si¢
wiedza nie tylko podnoszg efektywnos$¢ calej organizacji, ale takze same wykazujg wicksza
motywacj¢ i zaangazowanie. Przeprowadzone badania pozwalaja na okreslenie czynnikow
ksztaltujacych potrzeby tworzenia systemow sukcesji wiedzy z uwzglednieniem specyfiki

danej gatezi gospodarki. Zauwaza si¢ pewne prawidlowosci pozwalajace na wskazanie



konkretnych rozwigzan dla sektora produkcyjnego, ustugowego, a nawet administracji.
Badanie objelo réwniez analize organizacji w kontekscie kultury organizacji oraz stopnia
skomplikowania proceséw biznesowych. W pracy zaprezentowano takze uniwersalny model
przejmowania wiedzy od 0s6b 50+, w organizacjach, ktéry uwzglednia specyfike uczenia si¢
0s6b dojrzatych jako no$nikow wartosciowej 1 unikalnej wiedzy dla organizacji.

Dysertacja sklada sie z czedci teoretycznej, w ktorej dokonano historycznego
przegladu doktryn zarzadzania pod katem zarzadzania wiedza, poczawszy od pierwszych
badan Fredericka Taylora, a konczac na wspdlczesnych modelach zarzgdzania 3.0 czy
turkusowych organizacjach. To zestawienie pozwala zaobserwowaé ewolucyjng zmiang
W postrzeganiu znaczenia zarzadzania wiedza w organizacjach oraz dfugofalowe tendencje do
coraz wigkszego znaczenia wiedzy w organizacjach jako kluczowego czynnika budowania
przewagi konkurencyjnej. Takie zestawienie wskazuje na ewolucje w zarzgdzaniu
spowodowang zmianami spolecznymi i rozwojem spotecznym, co pozwala na glebszg analizg
i zrozumienie wspolczesnych wyzwan zwigzanych ze starzeniem si¢ spoleczenstw. Mozliwa
jest takze obserwacja, ktére z elementow juz stosowanych modeli mozna wiaczy¢ do dziatan
odpowiadajacym wspdlczesnym wyzwaniom.

Istotng czescia dysertacji jest przeglad regulacji prawnych przedstawiajgcy, w jaki
sposéb wplywaja one, z poziomu mi¢dzynarodowego i krajowego, na ksztalt proponowanego
modelu. Czynniki prawne w istotny sposob ksztattujg dziatania organizacji, czgsto narzucajgc
jej okreslone zachowania, jak w przypadku wchodzacych obecnie w zycie planow
emerytalnych. Na ksztatt dzialan organizacji maja wplyw takze regulacje wprowadzane przez
organy opiniotwércze i badawcze w zakresie podnoszenia jakosci i sprawnosci zarzgdzania.
Przyktadem sa zalecenia w zakresie zarzadzania roznorodnoscia, czyli na przyklad
wprowadzanie parytetéw zatrudniana os6b 50+ itp. Zaprezentowane regulacje nakladajg na
pracodawcéw liczne obowiazki i wytyczne. Uwzglednienie tych postulatow w modelu
zarzadzania wiedza skutkuje wiekszg motywacja decydentéw w organizacjach do jego
implementowania.

Wazng czescig pracy jest opis badaf i analiza wynikéw zawartych w rozdziale
trzecim. Podczas badan naukowych zastosowano zaréwno metody ilosciowe, jak
i jako$ciowe. Ilosciowe badanie przeprowadzono za pomocg wywiadéw ankietowych
z uzyciem odpowiednio zaprojektowanego kwestionariusza badawczego. Jakosciowe badanie
zrealizowano analizujac opisy przypadku oraz przeprowadzajac wywiady z przedstawicielami
badanych organizacji i obserwacji wilasnych autora. Badania ankietowe zostaly

przeprowadzone z kierownikami, kadra zarzadzajaca i pracownikami. Dato to mozliwos¢ na
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swoista triangulacje wynikow badania. Pytania w kwestionariuszu zostaly skorelowane
z celami 1 hipotezami dysertacji.

Otrzymane wyniki, opisane w rozdziale czwartym, pozwolily na opracowanie modelu
zarzadzania wiedzg w organizacji, ktéry ma charakter uniwersalny. Uniwersalnos¢ tego
modelu, ze wzgledu na jego holistyczny charakter, pozwala na wykorzystanie go
w roéznorodnych organizacjach z uwzglednieniem wlaczenia specyfiki potencjatu 0séb 50+.

Gwaltowne starzenie si¢ spoleczefistw implikuje poszukiwanie innowacyjnych
narzedzi zarzadzania wiedzg w organizacji. Zbadana w dysertacji problematyka oraz
zaprezentowany model moze by¢ podstawa do ustalenia kierunkoéw lepszego zarzgdzania
i przewagi konkurencyjnej organizacji firm, co w konsekwencji prowadzi do rozwoju

gospodarczego organizacji, przedsiebiorstw, jak i kraju.
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