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ABSTRACT

Factors for socio-economic development are knowledge, financial capital, material
and human resources. Knowledge is the primary source of competitive advantage. Its
proper use supports growth of an organization as well as continuous technical and
technological development. In addition, it accelerates economic, social, and cultural
development.

Information as well as experience are crucial knowledge elements. Information
about resources, technology and market becomes a valuable commodity. Acquisition
and possession of information increases the scale and scope of activities of the
organization in a competitive market. In the modern world the dominant role of
information affects the respective functions of enterprises.

Successful achievement of the organization’s objectives (with the smallest possible
outlay) requires high skills and coordination of all actions undertaken due to dynamic
changes in the external and internal environment of all companies.

The greatest value in the information system are employees. Their consciousness,
experience and loyalty are essential to the functioning of the organization in
a competitive knowledge market.

STRESZCZENIE

Czynnikami rozwoju spotfeczno-gospodarczego sa wiedza, kapital finansowy,
rzeczowy oraz zasoby ludzkie. Wiedza stanowi podstawowe zrédto przewagi konku-
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rencyjnej. Charakteryzuje si¢ tym, ze jej wykorzystywanie sprzyja rozwojowi orga-
nizacji. Pozwala na ciggly rozwoj techniki i technologii. Ponadto przyspiesza rozwdj
gospodarczy, spoleczny, a takze kulturowy.

Elementem wiedzy jest informacja, ktéra ja tworzy wraz z do$wiadczeniem. In-
formacja, ktora dotyczy zasobdw, technologii oraz rynku, staje si¢ cennym towarem.
Pozyskanie i posiadanie informacji zwieksza skale i zakres dzialania organizacji na
konkurencyjnym rynku. We wspolczesnym $wiecie dominujgce znaczenie informa-
¢ji oddzialuje na odpowiednie funkcje przedsiebiorstw.

Skuteczne osiaganie celéw organizacji przy mozliwie matych nakladach wy-
maga wysokich kompetencji i koordynacji dziatan. Jest to ukierunkowane dyna-
micznymi zmianami w otoczeniu zewnetrznym i wewnetrznym wszystkich przed-
siebiorstw.

Najwi¢ksza warto$¢ w systemie informacji stanowia pracownicy firm. Ich $wia-
domos¢, doswiadczenie i lojalno$¢ w stosunku do pracodawcy majg podstawowe
znaczenie dla funkcjonowania organizacji na konkurencyjnym rynku wiedzy.

KEYWORDS: knowledge, learning organizations, changes promotet, innovation pro-
cess, management area, team work

SLOWA KLUCZOWE: wiedza, organizacje uczgce sig, propagator zmian, proces in-
nowacyjny, sfera zarzgdzania, praca zespotowa

WPROWADZENIE

Jednym z podstawowych czynnikéw dzialalno$ci organizacji jest wie-
dza bedaca podstawg rozwoju spoleczenstwa informacyjnego. Nieustan-
ne zdobywanie wiedzy przez organizacje jest wymogiem i konieczno$cia
zwigzang ze zlozono$cig otoczenia. Warto$¢ przedsiebiorstwa tworza
czynniki niematerialne, takie jak wiedza i informacja. Wiedza to informa-
cja warto$ciowana i zaakceptowana, integrujaca dane, fakty oraz hipotezy
(Brilman, 2002, s. 295).

Wykorzystywanie wiedzy przez organizacje wynika z tego, ze umozliwia
ona zmniejszenie poziomu niepewnosci podczas realizacji ryzykownych
przedsigwzie¢ (Mikula, 2001, s. 61). Rozwdj organizacji w nieustannie zmie-
niajacym sie otoczeniu wymusza podejmowanie dziatan adekwatnych do za-
chodzacych zmian. Tworza one takie rozwigzania, ktére pozwalaja osiggac
sprawnos¢ i efektywno$¢ dzialan biezacych oraz sukces w przysziosci. Nowe

190 Journal of Modern Science tom 4/31/2016



WIEDZA - PODSTAWA FUNKCJONOWANIA ORGANIZAC]I W KONTEKSCIE DOBRYCH...

wyzwania wymagaja ciagtego doskonalenia proceséw i instrumentéw zarza-
dzania. Gwarantem przetrwania i rozwoju organizacji jest wiedza i informacja,
ktéra wymaga kreowania i promowania cztowieka jako najwyzszej wartosci.

Pozyskiwanie wlasciwych pracownikéw na potrzeby firmy, uznanie ludzi
i posiadanej przez nich wiedzy, jako zasobu strategicznego, spowodowato po-
jawienie sie nowej koncepcji zarzadzania, jaka jest zarzadzanie wiedza. Trakto-
wane jest ono jako odzwierciedlenie wysokiej warto$ci wlasnosci intelektualne;j,
ktéra powinna by¢ rozwijana i pielegnowana. Wielko$¢ zasobu ludzkiej wiedzy,
jej aktualnos$¢, poziom wyksztalcenia, a takze wdrazanie nowych innowacyj-
nych rozwigzan pozwalajg na osiagganie maksymalnej efektywnosci organizacji.
Wiedza sprzyja tworzeniu nowych technologii i produktéw, a takze pozwala
umiejetnie zarzadza¢ nowoczesna firmg. Istotne jest zatem inwestowanie w ka-
pital ludzki, bedacy najwazniejszym zasobem przedsiebiorstwa.

Wyznacznikiem sprawnosci i efektywnosci organizacji jest wiedza trak-
towana jako jeden ze sposobow dostosowan przedsiebiorstwa do dzialania
w warunkach globalizacji.

ORGANIZACJA OPARTA NA WIEDZY

Wiedza stanowi podstawows istote osiggania sukcesu przez przedsiebior-
stwa. Aby go osiagna¢, musza wprowadza¢ dobre zmiany, ktére sg ich stylem
funkcjonowania. Organizacje w ruchu majg swoiste cechy umozliwiajace cia-
gla odnowe (Mastyk-Musiat, 2003, s. 138-139):
sg elastyczne,
ich struktury sg plaskie,
ich komorki mogga si¢ wzajemnie zastgpowac,
szybko zauwazaja zmiany w otoczeniu i reagujg na nie,
budujg swéj wizerunek z mysla o udziatowcach,
stwarzajg warunki do angazowania si¢ pracownikéw,
nagradzajg kreatywnych i przedsiebiorczych,
uczg sie i potrafig dokonywac¢ trafnych wyborow.

Organizacje nowego typu beda w wiekszym stopniu oparte na pracy ze-
spolowej, elastyczne, zorientowane na jako$¢ (Ploszajski, 1998, s. 14). Zda-
niem Z. Sekuly prawidtowo$¢ funkcjonowania organizacji uzalezniona be-
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dzie przede wszystkim od pracownikéw, ich kompetencji, zaangazowania
oraz mozliwosci i zdolno$ci wprowadzania nowych rozwigzan.
Przejawem zmieniajgcego si¢ przedsigbiorstwa sg zmiany, ktére polegaja
na (Sekuta, 2001, s. 35):
e zmniejszaniu zakresu pracy,
e podziale pracy,
e zmianie w relacjach pracodawca - pracownik,
e wzro$cie znaczenia pojecia pracy,
e zapotrzebowaniu na wiedzg.

Organizacjom niezbedny jest kapital wiedzy, ktory stanowi podstawowy
wymog zmieniajacego si¢ otoczenia. Przedsigbiorstwa powinny odpowied-
nio wykorzystywa¢ nowe technologie oraz nowe systemy zarzadzania dla
osiggniecia pozycji lidera rynku. Rezultaty w walce konkurencyjnej moga
osiggnac te organizacje, ktore (Grudzewski, Hejduk, 2004a, s. 26):

e potrafig obnizy¢ poziom niepewnosci w ryzykownych przedsiewzigciach,

e dzigki procesowi kodyfikacji strukturyzuja sie w technologiach, procedurach,
dokumentacji organizacyjnej, kompetencjach pracownikéw i bazach danych,

e moga sie materializowac, czyli uzewnetrznia¢ w produktach i ustugach,

e same mogg stanowic¢ produkt.

Zdaniem autordéw organizacje oparte na wiedzy tworza warto$¢ dodang
na podstawie efektywnego jej wykorzystania, ktore charakteryzuje si¢ naste-
pujacymi cechami (Grudzewski, Hejduk, 2004b, s. 135):

e wytwarzajg produkty bogate w wiedze,
e zatrudniaja wysokiej klasy specjalistow,
e ich warto$¢ okresla warto$¢ kapitalu intelektualnego.

Z kolei P. Nestorowicz sugeruje, ze cechami organizacji opartej na wiedzy
s3 (Nestorowicz, 2000, s. 80):
e zespolowe uczenie sig,
e otwarty system informacyjny,
o konstruktywna konfrontacja,
e specyficzna kultura organizacji.
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Nalezy podkresli¢, ze organizacje tworzone sg przez ludzi, ktérzy moga
ichcg sie uczy¢. Szczegdlng role procesow uczenia sie okreslaja zdolnosci ada-
ptacyjne do zmian zachodzacych w otoczeniu. Przedsigbiorstwa zmuszane s
do ciaglego inwestowania w zasoby ludzkie, ktére w efekcie tworzg istotne
rezultaty w postaci lepszej pozycji w konkurencyjnym otoczeniu. Skuteczne
zarzadzanie zasobami ludzkimi gwarantuje sukces organizacji na rynku. Za-
angazowanie pracownikow, ich wiedza i doswiadczenie przyczyniajg si¢ do
konkurencyjnosci organizacji (Szejniuk, 2015a, s. 34).

Organizacja bedzie si¢ uczyé¢, jesli pojawi sie co najmniej jeden z warun-
kow (Potocki, 2005, s. 274):

e wystapi stala zmiana w sposobie dziatania organizacji,

e wystgpi zmiana nietrwala, ale zawierajagca nowe, dotad niestosowane, ele-
menty,

e nastapi zmiana w ilo$ci posiadanych przez organizacje informacji.

Rysunek 1.
Zmiany w zachowaniu informujace o procesie uczenia sie
Zmiany
/ w zachowaniu \
Powstate w wyniku Niepowstate w wyniku
indywidualnego indywidualnego
doswiadczenia doswiadczenia
Trwate Nietrwate
Polegajace na Niepolegajace na
pojawianiu sie pojawianiu sie
nowych elementéw nowych elementéw

Zrédto: Wiodarski, 1996, s. 31

Organizacje uczace sie¢ to proces, ktory charakteryzuje udzial informacji
i wiedzy do zmiany zasobow ludzkich. Przyczynia si¢ do osiggania wysokiej
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produktywnosci zmian zachodzacych w otoczeniu. Jest procesem spotecz-
nym. Stanowi mechanizm integracji wewnetrznej przedsigbiorstwa. Jego
efektywnos¢ zalezy od metod realizacji uczenia si¢ organizacji, a takze wa-
runkéw wewnetrznych w niej panujacych. Jest narzedziem rozwoju kapitatu
intelektualnego oraz kompetencji pracownikéw. Warunkiem prawidlowej
realizacji proceséw organizacyjnego uczenia si¢ jest zdobywanie umiejet-
nosci zastosowania wiedzy w praktyce. Sa one efektem doswiadczen, a takze
mechanizméw organizacyjnych, kierujacych zachowaniem pracownikéw.
Zdolno$¢ organizacji do uczenia si¢ wynika z takich elementéw, jak: wiedza,
umiejetnos¢ jej zastosowania, motywacja pracownikow, a takze uwarunko-
wania wewnetrzne organizacji. Organizacyjne uczenie si¢ to proces oparty na
wiedzy i informacjach, ktdry jest nierozerwalnie zwigzany z udzialem ludzi
(Rokita, 2000, s. 3). Czynnikami utatwiajacymi uczenie sie organizacji sa:
koniecznos$¢ prowadzenia stalego monitoringu otoczenia,

zdolno$¢ dostrzegania i rozumienia roznic,

aspekt uczenia sig, gdy rozpatruje sie jakosc¢,

identyfikacja pracownikow z wizja rozwoju organizacji,

ciaglo$¢ edukacji,

zréznicowanie sposobow dzialania.

Zarzadzajacy organizacja powinni wiedzie¢, jakie sg potrzeby pracowni-
kéw - ich aspiracje i cele. Powinni podejmowa¢ dzialania w celu tworzenia
odpowiednich warunkdw, dostarczajac potrzebne $rodki do ich realizacji.

Dzielenie si¢ doswiadczeniami prowadzi do uzyskania ,wiedzy cichej”
i nazywa sie procesem socjalizacji. Jest ona tworzona w procesach pracy,
a takze uzycia nowych technologii.

Nieprawidlowa dystrybucja wiedzy moze doprowadzi¢ do jej deficy-
tu, a jej konsekwencja moga by¢ bledy i straty w prowadzeniu dzialalnosci
przedsiebiorstwa.

Realizacja prawidtowego procesu organizacyjnego uczenia si¢ powinna
wplywac na zachowania nie tylko pracownikéw, ale takze calej organizacji.

Podstawowe efekty dla ludzi to przede wszystkim: lepsze zrozumienie wply-
wu ich dzialan na wszystkie obszary funkcjonowania organizacji, sprzyjanie
kreatywnym rozwigzaniom problemoéw, tworzenie podzialu zadan, ktdry za-

194 Journal of Modern Science tom 4/31/2016



WIEDZA - PODSTAWA FUNKCJONOWANIA ORGANIZAC]I W KONTEKSCIE DOBRYCH...

spokaja potrzeby pracownikéw. Dla przedsiebiorcow efektem realizacji pro-
cesOw uczenia si¢ jest przede wszystkim: rozw6j nowych produktéw i ustug,
tworzenie klimatu zaangazowania do pracy, rozumienie wpltywu pracy na osia-
ganie sukcesu organizacji i podnoszenie sprawnosci organizacyjnej.

ORGANIZACJE INTELIGENTNE — CECHY

Organizacje, ktére utrzymujg wysoki poziom, cechuje wykorzystywanie
informacji, komunikacji i zdolnosci uczenia sie. Ma to szczegdlne znaczenie
w procesie podejmowania trafnych decyzji. W obrebie organizacji podziaty
na stanowiska i wydzialy definiujg zaréwno strukture, jak i to, co si¢ w niej
wykonuje. Takie podzialy sprzyjaja rozdzieleniu odpowiedzialno$ci oraz pro-
cesowi podejmowania decyzji zaréwno przez kierownikoéw, jak i pracowni-
kéw operacyjnych.

Zhierarchizowane struktury organizacyjne petniag podobna funkcje w pro-
cesie usprawniania kierowania personelem organizacji. Organizacje zdoby-
waja doswiadczenie w procesie uczenia si¢, doskonalac zdolnosci analizy oto-
czenia, a ponadto ustalania celéw. Integralng czescig rozwoju organizacji jest
inwestowanie w personel, a takze ulepszanie struktury organizacyjnej. Efek-
tem takich dzialan sg organizacje uczace si¢ (Szejniuk, 2015c, s. 73). Uczenie
sie organizacji wymaga przystosowania odpowiedniej filozofii zarzadzania
opartej na (Kuc, Moczydtowska, 2009, s. 298):

e popieraniu i cenieniu otwartosci,

e popieraniu roznorodnosci,

e unikaniu naginania struktur dziatania do istniejacych ukladéw organiza-
cyjnych,

e nie tylko planowaniu celu, ale takze okreslaniu, czego organizacja chce
unikng¢ (eliminowanie barier).

Proces uczenia si¢ organizacji wymaga pokonania réznic miedzy teoria
a rzeczywisto$cig w celu okreslenia zaréwno wartosci, jak i norm. W procesie
ciaglego rozwoju zmiany s3 nieuniknione. Staly si¢ norma, a wrecz zjawi-
skiem naturalnym. Podkreslenia wymaga fakt, ze proces zmian jest trudny,
a przede wszystkim ryzykowny. Zadna organizacja nie bedzie mogta funkcjo-
nowad, jesli nie bedzie propagowata zmian.

Journal of Modern Science tom 4/31/2016 195



ALEKSANDRA SZEJNIUK

Cechy charakterystyczne dla organizacji uczacej si¢ sa nastepujace (Aspin-

wall, s. 38-41; Penc, s. 12-13; Zimniewicz, s. 84-88; Czerska, Rutka, s. 171):

jest otwarta na eksperymenty,

zacheca do odpowiedzialnego podejmowania ryzyka,

Wwszyscy uczestniczg w wytyczaniu polityki organizacyjnej,

organizacja tworzy ulatwienia i warunki dla nauki,

warunkiem budowy organizacji ,,uczacej si¢” jest kreatywno$¢ — zaréwno
podwtadnych, jak i menedzerdéw.

Organizacja uczaca si¢ to kazda organizacja, ktdra jest otwarta na wszel-

kie innowacje, sprzyjajace jej rozwojowi i pozwalajace osiggna¢ sukces na
zroznicowanym rynku. Istotne jest tworzenie kultury organizacji wszystkich
jej uczestnikow. Réwnie wazne jest takie dzialanie kierownictwa, aby tworzy¢
jak najlepsze warunki zachety do procesu zdobywania wiedzy przez pracow-
nikéw. Dawa¢ ludziom mozliwosci i szanse na korygowanie ewentualnych
bledow. Niezbedne jest szkolenie i zach¢canie do wspdtuczestnictwa, a takze
wymiany informacji. Tworzenie atmosfery wzajemnego zaufania w trakcie

realizacji powierzonych im zadan.

Rysunek 2.
Cykl uczenia sig Zbieranie informacji
wewnetrznych
Whtaczanie zebranych
Realizacja dziatan informacjido
i kontrola wynikéw kontekstu organizacji

| |

Stworzenie warunkéw
uruchamiajgcych
dziatanie

| |

Wspdlnainterpretacja
informacji

Zrédlo: Czermiriski, Czerska, Nagalski, Rutka, Apanowicz, 2002, s. 549
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Przyczyny wymuszajace koniecznos$¢ uczenia sie podali M. Pedler oraz
K. Aspinwall.

Rysunek 3.
Przyczyny wymuszajace koniecznos$¢ uczenia sie

Mniej ludzi
Presja konkure‘nqlr Porazkilub wczesniejsze
potrzeba rywalizacji, .
. restrukturyzacje
przetrwaniai wzrostu
. Potrzeba zmiany kultu
Wzrastajgcetempo s v . v
. przedsiebiorstwa—jak to
przemian . -
sie robi u nas?
Chec skupienia sie
Chec aktywniejszego w wiekszym stopniu na
eksperymentowania ludziach, personelu
i klientach
) Sciélejsze potaczenie
Potrzeba doskonalenia , J po'a .
o $rodkéw z potrzebami
jakosci L
klientow
Poprawa zespotowego
wizerunku

Zrédto: Pedler, Aspinwall, 1999, s. 17

Na szczegdlna uwage zastuguje fakt, ze organizacje komunikujg si¢ nie
tylko pomiedzy sobg, ale takze ze $wiatem zewnetrznym. Ponadto relacje in-
terpersonalne zachodzg zaréwno pomiedzy zwierzchnikami, jak i pomiedzy
pracodawcg a pracownikiem na kazdym poziomie struktury organizacyjnej.
Warunkiem przeksztalcenia w organizacj¢ innowacyjng jest przede wszyst-
kim stwarzanie pracownikom organizacji warunkéw zachecajacych do cig-
glego procesu uczenia si¢. Sprzyjaja one rozwojowi przedsiebiorstwa na kaz-
dym szczeblu hierarchicznym.
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LIDER - PROPAGATOR ZMIAN

Wyzwanie dla zarzagdzania w XXI w. stanowi lider, ktdry jest szansg, a nie
przeszkoda dla prawidlowego funkcjonowania organizacji. Jego cecha po-
winna by¢ innowacyjnos¢, a takze efektywne wykorzystanie nowosci w za-
kresie techniki i technologii. Wymaga to (Drucker, 2000, s. 73):

e stworzenia polityki kreowania przysztosci,

e systematycznego wykorzystania metod szukania oraz mozliwosci przewi-
dywania zmian,

o wlasciwego sposobu wprowadzania zmian zaréwno wewnatrz, jak i na ze-
wnatrz organizacji,

e stworzenia polityki rownowazenia zmian i ich kontynuacji.

Innowacyjne organizacje charakteryzuje zdolno$¢ do wdrazania zmian
w dotychczasowych dziataniach, a takze przewidywanie odmiennych sposo-
béw funkcjonowania w przysztosci.

Wprowadzanie zmian jest procesem trudnym i ryzykownym. Dlatego po-
winny by¢ one powierzone osobom o odpowiednich kompetencjach i umie-
jetno$ciach dla efektywnego kreowania przysztosci. Konieczne jest zatem
wprowadzenie zasady zorganizowanego odrzucania przeszlosci. Zadanie
lidera zmian stanowi regularne kontrolowanie wszystkich proceséw zacho-
dzacych w organizacji. Niezbedne w tym procesie jest zaangazowanie najbar-
dziej efektywnych i kompetentnych pracownikéw, ktérych zadanie stanowi
wprowadzanie na rynek nowego, innowacyjnego rozwigzania.

Lider zmian strategii dzialania zajmuje si¢ polityka kreowania zmian.
Udoskonalenie i rozw6j moga przyczynic si¢ do osiagania sukcesow dla wie-
lu organizacji.

Istotg zmian strategii dziatania lidera powinna by¢ polityka systematycz-
nych innowacji, a zatem polityka kreowania zmian. Takie nastawienie po-
zwala na zdobycie lepszej pozycji na rynku w obszarach okreslonych jako
(mozliwosci rynkowe) (Drucker, 2000, s. 85-86):

e nieoczekiwany sukces oraz porazka danej organizacji lub jej konku-
rentow,

e niezgodno$¢ proceséw zachodzacych w firmie,

e potrzeby pojawiajace si¢ w procesie dziatania,
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e zmiany zachodzace w przemysle oraz strukturach rynkowych,
e zmiany w zjawiskach demograficznych,
e nowa wiedza.

Proces innowacyjny jest bardzo trudny i wymagajacy uwagi kierownictwa
na wszystkich szczeblach zarzadzania. Dlatego konieczne jest przeprowa-
dzanie badan pilotazowych, ktére majg pokazac ich zastosowanie. Ponadto
powinny wskaza¢ ewentualng réznice pomiedzy oczekiwaniem producenta
a ich wlasciwym wykorzystaniem.

Waznym celem kazdej organizacji jest kontynuowanie zaplanowanych
dziatan. Muszg si¢ one dostosowa¢ do pojawiajacych si¢ zmian w ich oto-
czeniu, a jednoczesnie wprowadza¢ zmiany w swojej organizacji. Powinni
zadba¢ o kontynuacje swojego istnienia na konkurencyjnym rynku. Pra-
cownicy organizacji muszg znac realia organizacji, a przede wszystkim ja-
kie zasady i wartosci w niej obowiazuja. Jest to warunek efektywnej pracy
ludzi. Mozliwosci reagowania na zmiany w otoczeniu zaleza od statych
kontaktéw z kontrahentami. Roéwnie istotne jest posiadanie przez organi-
zacje charakterystycznego wizerunku, ktdry sprzyja jej identyfikacji wérod
réznorodnych firm.

Kierownik-lider powinien by¢ inicjatorem zmian. Zache¢ca¢ pracowni-
kow do zdobywania wiedzy, a takze umiejetnego przekazywania informacji
(Szejniuk, 2016, s. 94). Kierownictwo przedsigbiorstw musi doprowadzi¢ do
réwnowagi pomiedzy zmiang a kontynuacja, chocby przez utrzymywanie do-
tychczasowych kontaktow z kontrahentami. Wymagaja one stalego dostepu
do informacji, odpowiedniego jej przekazywania w celu biezacego informo-
wania o dzialalno$ci organizacji. Zapewnienia przestrzegania podstawowych
zalozen w postaci misji, wartosci i osiagnietych rezultatow. Podkreslenia wy-
maga fakt, ze osoby zapewniajace staly rozwoj i kontynuacje¢ powinny by¢
odpowiednio wynagradzane.

Wszystkie kraje $wiata odczuwajg zmiany o charakterze ekonomicznym,
demograficznym, politycznym i spotecznym. Organizacje muszg by¢ przy-
gotowane na kreowanie przysztosci i adoptowanie nadchodzacych zmian.
Nie moga pozwoli¢ sobie na ich ignorowanie, gdy wystapi sytuacja odmien-
na od oczekiwane;j.
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WIEDZA - SFERA ZARZADZANIA ORGANIZACJA

Na rynku kluczowym obszarem jest posiadana informacja, a takze komu-
nikacja zaréwno wewnetrzna, jak i zewnetrzna. Innowacyjnosc¢ stanowi nowa
metode zarzadzania. Indywidualna praca réznych specjalistow zastepowana
jest zespotami zadaniowymi. Pozyskiwanie i posiadanie niezbednych infor-
macji warunkuje podejmowanie wlasciwych decyzji. Doktadna informa-
cja sprzyja skutecznosci podejmowania decyzji. Prawidlowo przetwarzane
i przechowywane informacje stanowia najwazniejszy zasob, ktéry decyduje
o przyszlosci organizacji na konkurencyjnym rynku (Szejniuk, 2015b, s. 58).
Moze by¢ narzedziem do rozwigzywania istotnych probleméw w organizacji,
a takze przyczynia si¢ do lepszej i wydajniejszej pracy zespotowej. Gléwne
obszary zastosowania Group - Team Ware dotyczg (Hunziker, 1994, s. 75):

e procesow ustrukturyzowanych, ktére bazuja na niestrukturalizowanych
informacjach,

e niestrukturalizowanych proceséw, do rozwigzywania ktérych wykorzystu-
je sie strukturalizowane informacje,

e niestrukturalizowanych proceséw bazujacych na niestrukturalizowanych
informacjach.

Prace zespolowa wspomagana komputerowo mozna okresli¢ jako proces,
w ktorym czlonkowie zespolu otrzymujg zadanie do rozwiazywania, a punk-
tem wyjsciowym jest zapoznanie si¢ z nieopracowanymi danymi (Potocki,
2006, s. 75).

Odpowiednio dobrany model ma ulatwi¢ prace zespolowa w kazdej fa-
zie rozwigzywania problemu. W organizacji powinien by¢ stworzony Kli-
mat otwartosci. Brak klimatu organizacyjnego, odpowiedniej swiadomosci
i wspolpracy do dzialania nie sprzyja pracy zespolowej, a zatem nie pozwala
na osiaganie efektywnosci.

Rézne formy wspomagania pracy ze wzgledu na czas i miejsce okresla-
ja rodzaje pracy zespolowej (Schweer, Bogdahn, 1998, s. 25) wspomaganej
komputerowo:

e komunikacja bezposrednia,
e komunikacja synchroniczna,
e komunikacja asynchroniczna.
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A zatem praca zespotowa dotyczy dwoch aspektow:
e zorganizowania spotkan cztonkéw zespotu w czasie i przestrzeni,
e wykorzystania srodkéw wspomagajacych komunikacje.

Najbardziej korzystng, a jednocze$nie kosztowng forma komunikacji sg
spotkania bezposrednie. Istotg pracy zespolowej jest wykorzystanie informa-
cji w celu wykonania zadania. Zakres osiagnietego celu jest uzalezniony od
zorganizowania pracy zespolu, checi wspotpracy, a takze pokonywania oporu
indywidualnych pracownikéw wobec jakichkolwiek zmian organizacyjnych.
Etapami wdrazania innowacyjno-partycypacyjnego zarzadzania s (Wacho-
wiak, 2001, s. 42):
przygotowanie czynnika ludzkiego,
wybor probleméw do rozwigzania,
wstepna analiza,
dobdr informatycznych technik wspomagania pracy zespotowej,
opracowanie projektu pilotazowego,
nagto$nienie projektu,

wdrozenie i ocena rezultatow.

Odpowiednie wspoldziatanie pozwala rozwija¢ umiejetnosci komuniko-
wania pracownikéw w rozwigzywaniu probleméw organizacyjnych. Forma
ich rozwigzywania moze by¢ stosowana pod pewnymi warunkami (Chru-
$cicki, 1999, s. 74):

e kierownictwo musi przeprowadzi¢ rozeznanie na temat wdrazania metody
zarzadzania,

e uczestnictwo w pracy takich grup wspoélnych intereséw powinno opieraé
sie na zasadzie dobrowolno$ci,

e czlonkowie grup powinni reprezentowac ten sam szczebel w hierarchii or-
ganizacyjnej,

e postawy i zachowania pracownikéw muszg sprzyja¢ wymianie informacji
i wspolpracy.

Wspomaganie pracy zespolowej polega na zespolowym wykorzystaniu
informacji i odpowiednim wykonaniu zadan. Podejmowaniu decyzji na pod-
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stawie rozpoznania badanego zjawiska. Podstawg tych dzialan jest zalozenie,
ze rozwoj organizacji jest procesem diugotrwalym bedacym konsekwencja
réznorodnych zmian organizacyjnych. Sukces organizacji jest mozliwy tylko
przy duzym zaangazowaniu pracownikéw w strategii rozwojowej przedsie-
biorstwa.

ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI W ORGANIZAC]I
OPARTE] NA WIEDZY

Zarzadzanie zasobami ludzkimi jest koncepcja, ktorej zadaniem jest do-
stosowanie cech zasobdw ludzkich do celéw organizacji. A takze wykorzysta-
nie zasad, metod i narzedzi skierowanych na ksztaltowanie i zaangazowanie
pracownikow.

Rysunek 4.
Ogolny model systemu zarzadzania zasobami ludzkimi w organizacji

Strategia organizacji

Strategia personalna

AktorzyZZL

Metody
i techniki

Organizacje
proceséw

Efekty: stworzenie
warunkéwdla
akcjonariuszy,
pracownikow

i klientow

Kultura
organizacji

Struktura
organizacyjna

Zrédto: Pocztowski, 2008, s. 35
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Podstawg do oceny efektywnosci systemu zarzadzania zasobami ludzkimi
jest zdolno$¢ tworzenia warto$ci zaréwno dla akcjonariuszy, jak i pracownikéow.
Warunkiem podnoszenia efektywnosci pracy jest posiadanie kompetentnych
pracownikow na wszystkich stanowiskach. Zmiany w strukturze zatrudnienia
spowodowaly, ze dos¢ liczng grupe aktywna zawodowo stanowig pracownicy
wiedzy. Pracownik wiedzy powinien by¢ traktowany jak jeden z najwazniejszych
skladnikéw i zasobow przedsigbiorstwa. Jego wiedza powinna by¢ w odpowied-
ni sposéb generowana i przeksztalcana w warto$¢ dodang dla interesariuszy.
Niezwykle istotne jest rozwijanie organizacji uczacej si¢ (Senge, 1998,
75)w takich dyscyplinach, jak:
rozwijanie mistrzostwa osobistego,
odkrywanie i otwieranie wlasnych modeli myslowych,
stymulowanie zespofowego uczenia sie,
mysélenie systemowe,

e 6 o o o

budowanie wspolnych wizji.

Podejmowane przez przedsigbiorstwa inicjatywy z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi sg inspirowane przez komorki ZZL, ktére wypelniaja
nowe role (Borkowska, 2002, s. 26):

o Scislej wspdtpracujg z kierownictwem réznych szczebli,

e pelnig funkcje inspiratora, projektanta réznego rodzaju rozwigzan z zakre-
suZZL,

e odgrywaja role konsultanta, doradcy wszystkich pracownikéw.

Wspieranie strategii wdrazania programow zarzadzania wiedza przez ko-
morki ZZL dotyczy zazwyczaj (Soliman, Sponer, 1999, s. 341):
tworzenia zespolow zarzadzania wiedza,
ustalania regutl i zasad zarzadzania wiedza,
inicjowania programoéw zarzadzania wiedza,
aktualizowania programoéw zarzadzania wiedzg.

Réwnie istotnym zadaniem komorki ZZL jest tworzenie i rozpowszech-
nianie wiedzy w ramach organizacji. Dlatego istotne jest wsparcie kierow-
nictwa organizacji w tworzeniu programéw informatycznych. Powinny
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one wdraza¢ zasade dzielenia si¢ posiadang wiedzg w zakresie jej wyko-
rzystania w praktyce. Ponadto niezwykle wspierajacym elementem w za-
rzadzaniu wiedzg jest systematyczne planowanie i struktura organizacji.
Rozwijaja one zaangazowanie pracownikoéw i zachecaja do brania udziatu
w zarzgdzaniu wiedza.

Dlatego konieczne jest budowanie wzajemnego zaufania pomiedzy pra-
cownikami w budowaniu kultury organizacji. Powinna ona sprzyja¢ ciagle-
mu uczeniu sie, a takze pracy zespolowe;j.

Widrazanie programu zarzadzania wiedzg wymaga akceptacji i zaanga-
zowania wszystkich pracownikéw. Wdrazanie powinno by¢ traktowane jako
wyroznienie dla przedsiebiorstwa.

PODSUMOWANIE

Czynnikiem sprawczym oraz skutkiem przemian otaczajgcego nas swiata
jest globalizacja odmienna na wiele sposobow. Jej sifa sprawczg jest znacz-
ny postep techniczny, technologiczny i informacyjny. Technologia informa-
cyjna spowodowata tatwos¢ przeptywu informacji, ktdéra sprzyja wdrazaniu
nowych produktéw i ustug. Wiedza przyczynita si¢ do zmiany technologii
na konkurencyjnym rynku, w ktérym istotne znaczenie ma innowacyjnos¢
i zdolnos¢ do reagowania na zmiany w otoczeniu.

Coraz wiecej przedsiebiorstw opiera swoj rozwoj na wiedzy, dostosowujac
sie do nowych reguf konkurencyjnosci. Zmiany te sa dowodem odchodzenia
od gospodarki opartej na wykorzystaniu zasobéw naturalnych do gospodarki
skierowanej na pomnazanie bogactwa bedacego funkcja dostepu do wiedzy.
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