236 HANDEL WEWNETRZNY 2017;6(371):236-243

Maciej Mitrega

Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach

Dynamiczne zdolnosci na poziomie personalnym — kontekst
srodowiska akademickiego

Streszczenie

Celem artykutu jest wskazanie mozliwosci implementacji koncepcji dynamicz-
nych zdolnosci organizacji do obszaru zdolnosci interpersonalnych ze szczegdlnym
uwzglednieniem pozycji zawodowej budowanej w $rodowisku akademickim. Arty-
kut ma charakter koncepcyjny, a podstawg przedstawionych koncepcji jest z jedne;j
strony przeglad literatury po§wigconej tzw. dynamicznym zdolno$ciom organizacji
(dynamic capabilities), a z drugiej strony specyfika budowania zdolnosci na pozio-
mie personalnym ze szczeg6lnym uwzglednieniem dynamicznych zdolnosci perso-
nalnych rozwijanych w $rodowisku akademickim. Wérdd elementow sktadowych
dynamicznych zdolno$ci pracownikow naukowych w artykule wskazano na trzy
glowne czynniki: zdolno$ci networkingowe, zdolnosci jezykowe i miedzykulturo-
we, a takze zdolnosci radzenia sobie ze stresem zawodowym.

Stowa kluczowe: dynamiczne zdolnosci, zdolnosci personalne, uczelnie.

Kody JEL: M10, M12, M31

Wstep

Niniejszy artykut nakierowany jest na identyfikacje tzw. dynamicznych zdolnosSci per-
sonalnych jako zbioru cech behawioralnych wiasciwych poszczegdlnym pracownikom.
W szczegolnosei przedmiotem rozwazan sa dynamiczne zdolnosci personalne rozwijane
w $rodowisku akademickim, nakierowane na zwigkszanie jednostkowej konkurencyjnosci
1 odpowiednie dopasowanie pracownikéw naukowych do zmieniajace;j si¢ sytuacji w szkol-
nictwie wyzszym w Polsce. Artykut ma charakter koncepcyjny, a w warstwie zrodlowe;j
opiera si¢ na krytycznym przegladzie literatury przedmiotu. W pierwszej czesci artyku-
hu przedstawiono podstawowe zalozenia koncepcji dynamicznych zdolnos$ci organizacji
(dynamic capabilities — DC). W drugiej czgsci zdefiniowano dynamiczne zdolnosci perso-
nalne pracownikow naukowych w konteks$cie zmian wprowadzanych obecnie na uczelniach.
W podsumowaniu zawarto gléwne konkluzje artykutu.

Podstawowe zalozenia DC jako inspiracja do implementacji DC
w roznych kontekstach

Chociaz ,,twardy rdzen teoretyczny” koncepcji dynamicznych zdolnosci organizacji bu-
dzi pewne watpliwosci (Di Stefano i in. 2014), mozna przyjac, ze koncepcja DC zostata
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wprowadzona do nauk o zarzadzaniu za sprawa dwoch kluczowych publikacji, ktore wza-
jemnie si¢ uzupetniaja, tj. Teece i in. (1997) oraz Eisenhardt i Martin (2000). W stosunku do
zasobowej teorii firmy (Barney 1991), na ktorej zostata ona oparta, koncepcja DC zawiera
elementy nowe. Ogolnie rzecz ujmujac, koncepcja DC zaktada, ze organizacje powinny bu-
dowa¢ swoja przewage konkurencyjng na bazie rzadkich i trudnych do imitowania zasobow,
przy czym zasoby te powinny by¢ systematycznie redefiniowane zgodnie ze zmianami, kto-
re zachodza w otoczeniu organizacji. W tym ujeciu gtéwny wysitek strategiczny organizacji
nie jest zwigzany z samym uzyskaniem takich zasobow (np. budowaniem ponadprzecigtnej
rozpoznawalno$ci marki czy unikalnej pozycji w tancuchu dostaw), ale z systematyczng
daznos$cia do ulepszania tych zasobow, tworzeniem skutecznych konfiguracji zasobow no-
wych ze starymi (np. rozpoznawalna marka w potaczeniu z intensywng obecnoscig w tzw.
mediach spolecznosciowych) (Witczak 2013) oraz pozyskiwaniem zupetnie nowych zaso-
bow (np. kompleksowy rebranding, zdobycie istotnej pozycji na rynku zagranicznym).

W koncepcji DC zaktada sie, ze konkurencyjne przedsigbiorstwo musi cechowac sig¢
strategiczng gotowosciag do zmian, przy czym nie chodzi o zmiany jakiekolwiek w ogole,
ale takie, ktore lepiej dopasujg zasoby przedsigbiorstwa do tendencji zachodzacych w roz-
maitych sferach otoczenia (nowe technologie, mega trendy konsumenckie czy innowacyjne
strategie innych firm z tego samego sektora). Chociaz gotowo$¢ do zmian moze by¢ trakto-
wana jako cecha kultury organizacyjnej, a wiec odwotuje si¢ gtdwnie do sfery kognitywnej
czy sposobu myslenia czlonkéw organizacji, w koncepcji DC kluczowa role odgrywa sfe-
ra behawioralna, a konkretnie tzw. rutyny organizacji, czyli wyuczone i utrwalone wzorce
ludzkich zachowan. To wtasnie owe rutyny oraz zasady (routines and rules) majg umozliwic
organizacji nie tylko lepsze rozpoznawanie zmian zachodzacych w otoczeniu, ale rowniez
antycypacje tych zmian, co mozna rozumie¢ jako podejmowanie krokdéw zmierzajacych do
minimalizacji skutkow zagrozen oraz maksymalizacji pozytkow ptynacych z pojawiajacych
si¢ szans.

Dynamiczne zdolno$ci jako czynnik przewagi personalnej
wsrod pracownikow uczelni

Chociaz koncepcja dynamicznych zdolnos$ci zostata stworzona przede wszystkim w od-
niesieniu do rutyn behawioralnych rozumianych jako wtasnosci catych organizacji, zwtasz-
cza $rednich 1 duzych, przeglad literatury przedmiotu wskazuje na to, ze nie ma jednej
dynamicznej zdolnosci, ale raczej jest wiele dynamicznych zdolnosci o réznym poziomie
szczegotowosci i umieszezeniu w strukturze organizacji (Ayviri, Moller 2008; Di Stefano
i in. 2014). Przyjmujac to zatozenie, mozliwe staje si¢ rozwazenie zard0wno na poziomie
koncepcyjnym, jak i empirycznym zdolnosci dynamicznych rozumianych jako cechy po-
szczegblnych cztonkow organizacji. W tym przypadku chodzi o takie zdolno$ci personalne,
ktore stanowig niejako budulec zdolnosci catych organizacji, a wiec sg zgodne z celami
przyjetymi przez organizacje. Tak jak w przypadku zdolnoéci organizacji, dynamiczne zdol-
nosci personalne odnosi¢ si¢ beda do pewnych wlasnoséci behawioralnych, a wigc wyuczo-
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nych i systematycznie stosowanych rutyn postepowania, ktére wyrdzniaja dang jednostke
sposrod innych jednostek zatrudnionych w organizacji.

Dla ilustracji oraz uszczegotowienia dynamicznych zdolnosci personalnych postuzymy
si¢ przyktadem konkretnej branzy, tzn. uczelni wyzszych, a w szczegdlnosci pracownikow
naukowych zatrudnionych w tych uczelniach. Branza ta stanowi odpowiednie pole dla im-
plementacji dynamicznych zdolnosci organizacji, poniewaz w Polsce w niej zachodza obec-
nie dynamiczne zmiany, mozna mowic¢ nawet o niecigglosci w otoczeniu uczelni wyzszych
(wwwl).

Chociaz analiza mozliwych do przewidzenia zmian wykracza poza ramy niniejszego
opracowania, mozna przyjaé w pewnym uproszczeniu, ze zmiany wprowadzane przez wia-
dze centralne prowadza do intensyfikacji konkurencji na rynku uczelni publicznych, a takze
do powaznej zmiany w zakresie systemu finansowania szkolnictwa. Generalnie, planowane
sa zmiany projakosciowe, co wigze si¢ z naciskiem na podniesienie jakosci prowadzonych
badan naukowych w sensie publikowania prac polskich naukowcéw w prestizowych czaso-
pismach migdzynarodowych oraz implementacj¢ wynikéw badan naukowych w praktyce
gospodarczej. Wtadze centralne oczekujg wigkszej aktywnosci uczelni w zakresie pozy-
skiwania funduszy poza sfera dotacji, a wigc za posrednictwem krajowych i migdzynaro-
dowych konkursow na cele badawcze i badawczo-wdrozeniowe. Ponadto, szczegdlnego
znaczenia nabiera internacjonalizacja uczelni traktowana jako priorytet strategiczny przez
Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego. Zacheca to do wigkszej aktywnosci na polu
miedzynarodowej mobilnosci kadry naukowo-dydaktycznej, zarowno w sensie wizyt cudzo-
ziemcow w polskich uczelniach, jak 1 wyjazdow polskich naukowcow na staze i wyktady
go$cinne prowadzone w uczelniach zagranicznych.

Wprowadzane zmiany w zakresie instytucjonalnym zbiegajg si¢ z burzliwymi zmiana-
mi obserwowanymi w pozostalych sferach otoczenia, zwlaszcza niekorzystnymi zmianami
demograficznymi, dewaluacja dyplomow licencjackich i magisterskich, bardzo silng kon-
kurencja cenowa w obszarze studiow niestacjonarnych oraz wzrostem znaczenia alterna-
tywnych form ksztalcenia, zwlaszcza e-learningu. W tak burzliwie rysujacym si¢ otoczeniu
polskie uczelnie mogg probowac antycypowac zmiany przez modyfikacj¢ swoich zasobow
w takich obszarach, jak oferta studiow, zarzadzania zasobami ludzkimi oraz dziatania pro-
mocyjne, czy szerzej, marketing. Przyktadowo, pogarszajaca si¢ sytuacja w zakresie liczby
kandydatow na studia moze sktoni¢ wiadze okreslonej uczelni do zwigkszenia rozpozna-
walnosci migdzynarodowej i przyciagania wigkszej liczby studentow zagranicznych. Sa juz
takie uczelnie w Polsce, ktore poszty ta droga i osiagnely znaczace wyniki, np. w zakresie
liczby nowych studentow z krajow Europy Wschodniej i Azji Centralnej. Z kolei, zmiany
w zakresie finansowania szkolnictwa spowodowaty, ze cze$¢ uczelni wysuneta si¢ na zdecy-
dowane prowadzenie w zakresie skutecznosci aplikowania o fundusze w drodze konkursow,
zwlaszcza oglaszanych przez NCN i NCBiR. Te przyklady reorientacji strategicznej pol-
skich uczelni nie bylyby jednak mozliwe bez dynamicznych zdolnosci cechujacych poszcze-
golnych pracownikéw uczelni. Bez zaangazowania, albo przy oporze pracownikow w takiej
branzy niemozliwe jest wlasciwe wprowadzanie zmiany strategicznej. Dla implementacji
dynamicznych zdolnosci w polskich uczelniach niezbedne jest sprzezenie reorientacji strate-
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gicznej zachodzacej na poziomie wiadz uczelni z réznymi mezozdolnosciami budowanymi
w strukturach uczelni (np. w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi czy w marketingu
mediow spotecznosciowych), a takze, a whasciwie przede wszystkim, z mikrozdolnosciami
rozwijanymi na poziomie poszczegolnych pracownikow naukowo-dydaktycznych.

Wiedza na temat dynamicznych zdolnosci pracownikow naukowych jest bardzo ogra-
niczona, co wigze si¢ zarowno z niewielka liczbg prac koncepcyjnych, jak i niedostatkiem
badan empirycznych. W znacznym zakresie rozpoznane zostaty dynamiczne zdolnosci pra-
cownikow uczelni w sferze wspotpracy i networkingu akademickiego, co wigze si¢ z ba-
daniami prowadzonymi w ostatnich latach w Polsce i za granica (Lee, Bozeman 2005;
Ynalvez, Shrum 2011; Mitrgga i in. 2014; Mitrgga 2016). Z badan tych wynika, ze glow-
nym budulcem dynamicznych zdolnoséci pracownikow naukowych sa systematycznie po-
dejmowane dziatania na rzecz selekcji partnerow badawczych, monitorowania istniejace;j
sieci 1 stalego jej rozszerzania, zwlaszcza w zakresie inicjowania relacji z pracownikami
bardziej rozwinigtych uczelni w kraju i za granicg. Przyktadowo, badania przeprowadzone
wérod pracownikow polskich uczelni ujawnity, ze pracownicy moga osigga¢ ponadprzecigt-
ng produktywno$¢ badawcza pod warunkiem prowadzenia dynamicznego networkingu na
skale miedzynarodowa, a pomocne sa w tej mierze rowniez pewne cechy osobowosci (obo-
wigzkowo$¢) oraz indywidualna §wiadomos¢ zmian zachodzacych w szkolnictwie wyzszym
(Mitrgga 2016). Badania ilustruja, ze w szkolnictwie wyzszym funkcjonuja pracownicy,
ktorzy posiadajg nie tylko oczekiwane predyspozycje, ale rowniez tacy, ktorzy swiadomie
wdrozyli wzorce zachowan zwigkszajace efektywnos§¢ wspolpracy akademickiej. Badania
te sg zreszta w zarysie zgodne z wynikami badan prowadzonych wczesniej w USA (Lee,
Bozeman 2005), ktére pokazaly, ze amerykanscy pracownicy naukowi stosujg rozmaite po-
dejscia taktyczne wobec wspotpracy akademickiej, a najbardziej efektywna z tych taktyk
jest taktyka bezemocjonalna, w tym sensie, ze opiera si¢ na chtodnej kalkulacji przy wybo-
rze i utrzymywaniu relacji akademickich.

Wydaje sie, ze wyzej opisane zdolno$ci networkingowe powinny stanowi¢ wazny bu-
dulec dynamicznych zdolnoéci pracownikéw polskich uczelni, poniewaz sa one zgodne
z prawdopodobnym kierunkiem zmian w otoczeniu, zwlaszcza z naciskiem na internacjona-
lizacje i wigksza produktywno$¢ pracy naukowej. Nie mozne jednak uzna¢, ze dynamiczne
zdolnosci pracownikéw na uczelniach ograniczaja si¢ tylko do kwestii networkingowych.
Skoro nacisk powinien zosta¢ potozony na tworzenie nowych przewag konkurencyjnych
(nowych konfiguracji rzadkich zasobow wyrozniajacych uczelnie), czgs¢ tych przewag
moze by¢ tworzona samodzielnie przez uczelnie dzigki specyficznym cechom pracowni-
kow. W szczegolnosci nalezy tutaj podkresli¢ zdolnosci zwigzane z kwestiami jezykowymi
1 migdzykulturowymi (Wieczorek 2014). W przypadku pracownikéw starszych budowanie
takich kompetencji powinno opiera¢ si¢ zar6wno na odpowiednim systemie motywacyjnym,
jak 1 na szkoleniach prowadzonych na terenie uczelni, a takze stazach w innych organi-
zacjach. Z kolei w przypadku tzw. mlodej kadry naukowo-dydaktycznej duza role nalezy
przypisa¢ zaré6wno uczestnictwie w odpowiednich studiach doktoranckich (w tym prowa-
dzonych na zagranicznych uczelniach), jak i kompleksowemu systemowi rekrutacji i selek-
cji kandydatow do pracy. Wprowadzenie obowiazkowych konkursow oglaszanych w me-
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diach masowych nalezy uzna¢ oczywiscie za krok w dobra strone, jednak nie mniej wazna
jest zmiana istniejacych przyzwyczajen wsrod kadry. Te ostatnie wyrazaja si¢ chociazby
w takich praktykach, jak formutowanie kryteriow selekeji ,,pod okreslone osoby”, krotkie
funkcjonowania ogloszen o konkursach w mediach czy nieprofesjonalnie prowadzone roz-
mowy kwalifikacyjne. Co ciekawe, pozytywne przyktady nowoczesnych i skutecznych roz-
wigzan z zakresu HR w uczelniach nie ograniczajg si¢ jedynie do tzw. uczelni zachodnich.
Przeciwnie, wiele uczelni z krajow rozwijajacych si¢ stosuje rozwigzania, ktore mogtyby
stanowi¢ wzor dla polskich uczelni (Witczak, Mitrega 2015).

Poza wymienionymi kwestiami nie sposob nie zauwazy¢ znaczenia, jakie w dynamicz-
nych zdolnosciach wykorzystywanych na poziomie personalnym posiadajg kompetencje
w zakresie radzenia sobie ze stresem. Jak dowodza badania przeprowadzone niedawno
wsrod przedstawicieli nauk humanistycznych i spotecznych (Wieczorek, Mitrgga 2017),
pracownicy naukowo-dydaktyczni narazeni sg na bardzo wysoki poziom stresu, co w ostat-
nich latach ulegto jeszcze intensyfikacji. Rolg w tej mierze zaczely odgrywac stresory zwig-
zane z wprowadzanymi zmianami w zakresie awansu naukowego, pogarszajgca si¢ sytuacja
finansowa wielu uczelni publicznych, a takze coraz bardziej wymagajacy i jednoczes$nie
mniej zaangazowani uczniowie. Warto tez zauwazyc¢, ze badania te wskazuja na wyrazne
zwiazki migdzy wspotpracg akademicka a odczuwanym stresem, co wskazuje na silne po-
wigzania mi¢dzy poszczegolnymi sktadowymi dynamicznych zdolno$ci rozwijanych przez
pracownikow uczelni. Nalezy przy tym podkresli¢, ze w dynamicznych zdolno$ciach nie
chodzi jedynie o predyspozycje psychiczne zwigzane z radzeniem sobie ze stresem, ale wia-
$nie o pewne rutyny zachowan, ktére mogg by¢ rozwijane wsrod pracownikow i skierowa-
ne s3 na minimalizacj¢ odczuwanego stresu zawodowego. W tej mierze kluczowe wydaja
si¢ aktywnosci zwiazane z tzw. work-life balance, czyli prowadzeniem aktywnego zycia
spolecznego, a takze uprawianiem sportu, realizacja pasji pozazawodowych. Poniewaz sku-
teczna implementacja dynamicznych zdolnoSci wigze si¢ z reguly z awansem i, szerzej,
przyspieszeniem $ciezki kariery zawodowej, rutyny zwigzane z radzeniem sobie ze stresem
powinny by¢ ciagle ulepszane wraz z przejmowaniem przez pracownika nowych zadan i od-
powiedzialnoséci. W przypadku pracy na szczegodlnie stresujacym stanowisku badz w szcze-
golnie stresujacej kulturze organizacji, warto zasili¢ ,,baterie dynamicznych zdolnosci” re-
gularnym uczestnictwem w roéznych formach terapii psychologicznej, zardbwno grupowej,
jak 1 indywidualne;j. Niestety, praktyka polegajaca na zatrudnianiu terapeutow w uczelniach
nie stanowi kroku we wlasciwym kierunku, poniewaz pracownicy zbyt czesto zywia obawy
wobec zachowania nalezytej tajemnicy zawodowej w przypadku spotkan z takimi osobami.

Podsumowanie

Reasumujac, koncepcja DC stanowi obecnie jedng z najbardziej inspirujacych teorii
w naukach o zarzadzaniu, ktora jest dobrze dopasowana do warunkow wspotczesnego,
czesto niecigglego, otoczenia. W niniejszym artykule podjeto probe opisania tzw. dyna-
micznej zdolnosci personalnej rozumianej jako zbior rutyn behawioralnych stosowanych
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przez poszczegblnych pracownikow na rzecz polepszenia wlasnych wynikow naukowych
1 konkurencyjnosci organizacji. Egzemplifikacja dynamicznej zdolnosci zostata przeprowa-
dzona w odniesieniu do branzy ustug edukacyjnych, a konkretnie w odniesieniu do uczel-
ni wyzszych dzialajgcych w Polsce i pracownikow tam zatrudnionych. Wsréd elementow
sktadowych dynamicznych zdolnos$ci pracownikéw naukowych wskazano trzy glowne ele-
menty: zdolnosci networkingowe, zdolnosci jezykowe i miedzykulturowe, a takze zdolno$ci
radzenia sobie ze stresem zawodowym. Taka koncepcja stanowi oczywiscie jedynie punkt
w dyskusji, ktora w dalszych etapach moze toczy¢ si¢ zarowno na poziomie konceptualiza-
cyjnym, jak i na podstawie badan empirycznych testujacych zalozenia roznych koncepcji.
Warto jednak zauwazy¢, ze dyskusja taka jest potrzebna zaréwno ze wzgledow teoretycz-
nych (interesujaco poznawczo), jak i ze wzgledow utylitarnych. System szkolnictwa wyz-
szego w Polsce podlega obecnie powaznym zmianom, co w potaczeniu z narastajacg konku-
rencjg migdzynarodowa na rynku edukacyjnym przynosi zarowno szanse, jak i zagrozenia.
Poniewaz zachowania, sposob myslenia i predyspozycje pracownikow stanowig najwigkszy
zasob uczelni, jedynie odpowiednie sprzg¢zenie zdolnosci rozwijanych na poziomie organi-
zacyjnym ze zdolnosciami poszczegélnych cztonkdéw organizacji daje gwarancje rozwoju
w zmieniajacych si¢ warunkach otoczenia.
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Dynamic Capabilities at Personal Level. The Context of Academic
Milieu

Summary

This paper aims at identifying how the dynamic capabilities view (DC) can be
implemented in the area of personal capabilities with a special attention to the situ-
ation at universities. The paper is conceptual in nature and as the basis for conceptu-
alisation it uses the literature review on DC, on the one side, and specific features of
personal level capabilities at universities, on the other side. Among building blocks
of dynamic capabilities developed by individual scholars the paper distinguishes
three main ones, namely: networking capabilities, language and intercultural capa-
bilities, and stress-handling capabilities.

Key words: dynamic capabilities, personal capabilities, universities.

JEL codes: M10, M12, M31

JAnHamMu4ecKkue cnnocoOOHOCTH HA MEPCOHAJIBHOM YPOBHE — KOHTEKCT
aKaJeMHu4ecKoil cpeabl

Pe3iome

HCHB CTaTbM — YKa3aTb BO3MOXHOCTH BHCAPCHUA KOHUCTIINNA JUHAMHUYCCKUX
CIOCOOHOCTEll OpraHu3alMy B 00IAacTb HHTEPHEPCOHANBHBIX CIIOCOOHOCTEH,
¢ 0COOBIM Y4eTOM IPO(ECCHOHANBHON MO3HUIMH, CO3/1aBaEMOH B aKkaJeMHUIECKOH
cpene. CraTbhs MMeeT KOHLENTYalbHbI XapakTep, a OCHOBOH IpeCTaBICHHBIX
KOHIISTIIIUH SIBIACTCS, C OTHOW CTOPOHBI, 0030p JUTEPaTypsl, TIOCBAMICHHON TaK
Ha3bIBAEMBIM THHAMUYECKUM CHIOCOOHOCTSIM OPraHU3allNH, C JPYTOi JKe — CIemu-
(uka GpopmMHUpOBaHUS CIIOCOOHOCTEN HA MEPCOHAIBLHOM YPOBHE, C 0COOBIM YUETOM
JIMHAMUYECKHUX JINYHBIX CIIOCOOHOCTEH, pa3BUBAaEMbIX B aKaJeMHUYECKOH cpeje.
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B umcne cocTaBHBIX 21€MEHTOB AMHAMHYECKHX CIIOCOOHOCTEH HaydHBIX padoT-
HHKOB B CTaTh€ YKa3aJH TPU OCHOBHBIX (DaKTOpa: CIIOCOOHOCTH CO3aBaTh CETH,
JIMHIBUCTHYECKUE M MEKKYIIBTYPHBIE CIIOCOOHOCTH, & TAKXKE CIIOCOOHOCTH CIpaB-
JATCSA ¢ IPOPECCHOHANBHBIM CTPECCOM.

KiioueBble cj10Ba: TuHAMIYECKHE CHOCO6HOCTI/I, JINYHBIC CHOC06HOCTI/I, BY3BI.
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