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KSZTALTOWANIE WSPOLNOT WIEDZY.
GLOWNE WYZWANIA DLA ORGANIZACJI

Streszczenie. Sukces organizacji jest warunkowany m.in. jej zdolnoscig do
stworzenia warunkow dla spontanicznego powstawania nieformalnych i samoor-
ganizujacych si¢ wspolnot wiedzy oraz ich wykorzystania na potrzeby tworzenia
i dystrybucji wiedzy. W artykule przedstawiono mozliwo$ci wptywu organizacji
macierzystej na ksztaltowanie wspolnot wiedzy za pomoca czynnikdw osobowych
i kontekstowych w obszarach: osobowym, interakcji, proceséw wiedzy oraz inte-
gracji z organizacja macierzysta.

Stowa Kkluczowe: wspolnota wiedzy, wiedza lokalna i globalna, wiedza cicha
i jawna, tworzenie i dystrybucja wiedzy.

FOESTERING KNOWLEDGE COMMUNITIES. MAJOR CHALLENGES
FOR ORGANIZATIONS

Summary. A condition for organizational success is i. a. the ability to create a
context in which informal and self-organizing entities like Communities of
Knowledge would emerge in order to use them as a tool for knowledge creation
and distribution in organization. The paper presents how organization can influ-
ence forming and development of knowledge communities using personal and
contextual factors in following dimensions: people, interactions, knowledge pro-
cesses, and degree of integration with host organization.

Keywords: community of knowledge, local and global knowledge, tacit and ex-
plicit knowledge, knowledge creation and diffusion.

1. Wstep

Przez wspolnot¢ wiedzy (ang. Knowledge Community, Community of Knowledge lub
Community of Knowing) rozumie si¢ grup¢ ludzi podzielajacych pasje tworzenia, dziclenia
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I wykorzystywania nowej wiedzy w celu realizacji konkretnych celow biznesowych [4]. Cha-
rakteryzuja ja podzielane warto$ci oraz wysoki stopien zaangazowania jej cztonkdéw, co pro-
wadzi do wytworzenia si¢ wspélnej tozsamosci, zaufania i otwarto$ci we wzajemnych kon-
taktach [3]. Stanowi ona dynamiczng przestrzen tworzenia i wymiany wiedzy pomigdzy
cztonkami wspoélnoty. Zdaniem badaczy tego rodzaju wiedza jest niezwykle warto$ciowa,
poniewaz jej uzytecznos$¢ jest weryfikowana w czasie rzeczywistym [19].

Tymczasem w praktyce gospodarczej przydatno$¢ wspolnot wiedzy, takich jak np. kota
jakosci, sieci eksperckie czy zespoty robocze, jest oceniana bardzo krytycznie [15; 21]. Wérod
kadry kierowniczej panuje poglad, Ze nie ma mozliwos$ci ustalenia wyraznego zakresu odpo-
wiedzialno$ci wspoélnot za strategicznie wazne domeny wiedzy, a ich dziatanie nie prowadzi
do uzyskania konkretnych, mierzalnych wynikow [17]. Wielu kierownikéw uwaza, ze bezpo-
srednie kontakty pracownikow z powodzeniem mozna zastapi¢ technologia informacyjno-
komunikacyjna, a przynalezno$¢ do wspolnoty wiedzy postrzega si¢ raczej jako czynnik za-
grazajacy lojalno$ci pracownika wobec jego wydziatu macierzystego.

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie najwazniejszych problemow dotyczacych

efektywnego ksztattowania wspolnot wiedzy we wspotczesnych organizacjach.

2. Podstawowe problemy rozwoju wspélnot wiedzy

Analiza literatury przedmiotu pozwala na wyrdznienie nastgpujacych trzech podstawo-
wych obszaréw problemowych w ramach funkcjonowania wspdlnot wiedzy w Srodowisku
organizacyjnym [5; 7; 9; 13; 21; 28]:

— niezrozumienie istoty wiedzy,

— problemy wspoéidziatania osob 1 grup,

— problemy w relacjach z organizacja macierzysta.

Niezrozumienie istoty wiedzy wyraza si¢ przede wszystkim zastosowaniem podejscia
technicznego do zarzadzania wiedzg. Zaktada ono, ze wiedza to pewien mierzalny zasob, kto-
ry poddaje si¢ kodyfikacji i magazynowaniu w celu jego pdzniejszego wykorzystania [29].
W zwigzku z tym wspdlnote wiedzy traktuje si¢ jako swoisty rezerwuar wiedzy, z ktorego
W razie potrzeby organizacja moze skorzystac. W tym celu powotuje si¢ do zycia specjalne
jednostki organizacyjne odpowiedzialne za identyfikacje, pozyskiwanie oraz zachowanie war-
tosciowej wiedzy. Praktyka wskazuje jednakze, ze organizacje w niedostatecznym stopniu
wykorzystuja informacje przechowywane w bazach danych. Wynika to przede wszystkim
z faktu, ze w obliczu mnogos$ci danych ich potencjalni uzytkownicy maja spore problemy ze
znalezieniem potrzebnych im informacji. Ponadto sg one pozbawione kontekstu, w ktorym
zostaly uzyte, co czesto prowadzi do ich btednej interpretacji [20].
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Alternatywnym podejsciem do zarzadzania wiedzg jest orientacja spoteczna. W odrdznie-
niu od podejscia technicznego wiedza w podejsciu spolecznym powstaje w procesie wzajem-
nych interakcji i grupowego uczenia si¢ [12]. Gléwnym elementem systemu zarzgdzania wie-
dzg jest cztowiek jako nosnik wiedzy niejawnej. Zaktada si¢, ze proces tworzenia wiedzy jest
kreatywng dzialalno$cig poznawcza, w wyniku ktorej jednostki wytwarzaja wiedze ukryta,
uzewngetrzniang w ramach specyficzno-kontekstowych interakcji migdzyludzkich. W zwigzku
Z tym organizacje moga stworzy¢ warunki dla powstawania wspolnot wiedzy w celu tworze-
nia i dystrybucji wiedzy [16]. Ma ona wigkszg wartos¢, niz gdyby zostata wykreowana przez
organizacj¢. Wynika to stad, ze sg to struktury wysoce rozmyte, zapewniajace pracownikom
szerokg autonomi¢ w ich dziataniu i podejmowaniu decyzji. Wiedza w nich podlega samofil-
tracji, a jej przydatnos¢ jest weryfikowana w czasie rzeczywistym [19].

Sposrod problemoéw zwigzanych ze wspotdziataniem osob i grup za najwazniejsze nalezy
uznac:

— motywacje cztonkdéw wspolnoty,

— wspolprace 1 wspdlne rozwigzywanie probleméow,

— inteligencje emocjonalng czlonkow wspdlnoty.

Zainteresowanie wspdlng domeng przedmiotowa moze wynika¢ z réznych przestanek.
Jedni czlonkowie wspolnoty podejmuja wspotprace jedynie w celu zaspokojenia wiasnych
potrzeb poznawczych lub checi podwyzszenia wiasnej efektywnos$ci, inni natomiast pod ka-
tem awansu lub uzyskania korzysci materialnych. W konsekwencji sg oni w ré6znym stopniu
zaangazowani w prace wspolnoty. Zréznicowana motywacja do uczestnictwa we wspolnocie
powoduje réwniez silng rotacj¢ jej sktadu osobowego, a co za tym idzie - stwarza koniecz-
nos¢ skierowania zasobéw wspolnotowych na socjalizacje jej nowych cztonkoéw kosztem in-
nych sfer dziatania [6].

Problem umiejetno$ci wspolpracy i wspdlnego rozwigzywania zadan dotyczy spraw
o podstawowym znaczeniu dla funkcjonowania i rozwoju wspolnoty wiedzy, takich jak: usta-
lenie celow dzialania (wybdr domeny wiedzy), okreslenie zasad 1 metod wspdlpracy (norm
wspoétdziatania) oraz wypracowanie wspolnego jezyka (skuteczna komunikacja) [26]. Wia-
sciwie zdefiniowana domena wiedzy, normy wspotdziatania wspomagajace procesy kreowa-
nia 1 dyfuzji wiedzy oraz skuteczna komunikacja stanowig warunek konieczny powstania
| rozwoju wspolnoty wiedzy.

Ostatnim problemem jest inteligencja emocjonalna jednostek tworzacych wspdlnote.
Przez inteligencj¢ emocjonalng rozumie si¢ zdolno$¢ kierowania wiasnymi emocjami, uczu-
ciami, postawami i legkami oraz umiej¢tnos¢ ksztaltowania pozadanych relacji z innymi [8].
Jest to szczegblnie wazne w przypadku wspolnot wiedzy, ktorych gtownym celem jest pry-
marnie generowanie i dystrybucja wiedzy, a gdzie moze szybko dojs¢ do zbytniego ,,przeinte-
lektualizowania” stosunkow miedzyludzkich ze szkoda dla ich sktadnika emocjonalnego.

W dhtuzszej perspektywie prowadzi to do erozji wigzow wspolnotowych, a w konsekwencji do
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ostabienia jedno$ci dzialania. Mozna zatem stwierdzi¢, ze inteligencja emocjonalna wspiera
zdolnos¢ wspdlnoty do rozwigzywania problemow.

Problemy w relacjach z organizacja macierzysta wyrazaja si¢ przede wszystkim naciskiem
Kierownictwa na legitymizacj¢ wspolnoty [28]. Wigze si¢ ona z jednej strony z uzyskaniem
przez wspdlnote dostepu do zasobow organizacji, z drugiej natomiast z koniecznoscia uza-
sadnienia celowosci jej istnienia 1 radzenia sobie z pojawiajaca si¢ presja na wynik. Praktyka
pokazuje, ze czesto nieformalne, trudne do zidentyfikowania, a takze czg¢sto niepozadane
(w danej chwili) grupy pracownikéw przyczyniaja si¢ do opracowania nowych produktow,
technologii, a nawet catych koncepcji [18], i to czgsto zanim w przedsigbiorstwie pojawi si¢
zapotrzebowanie na tego rodzaju wiedzg. W tym kontekscie wspdlnota staje si¢ katalizatorem
nowych pomystow, ktoére beda niedtugo poszukiwane, ale tymczasowo nie znajduja akcepta-
Cji w organizacji macierzystej.

Analizujac relacje z organizacja macierzysta, nalezy wspomnie¢ o niebezpieczenstwie in-
strumentalizacji wspolnot wiedzy [18]. Niektore przedsigbiorstwa wykorzystuja je do projek-
towania i przeprowadzania trudnych do zaakceptowania przez pracownikow zmian restruktu-
ryzacyjnych. Na tym tle dochodzi czgsto do konfliktu pomiedzy lojalnoscia jednostki wobec
wspoélnoty a lojalnoscig wobec macierzystej jednostki organizacyjnej. W sytuacji gdy czton-
kowie wspolnoty zauwazaja, ze nie majg szans na realizacj¢ projektow, nad ktorymi wlasnie
pracuja, decyduja si¢ na znikniecie z pola widzenia organizacji [11]. W rezultacie organizacja

nie wykorzystuje wiedzy wytworzonej przez wspolnote.

3. Przestanki funkcjonowania wspélnot wiedzy

Powodzenie wspolnot wiedzy w srodowisku organizacyjnym jest uzaleznione od spehnie-
nia licznych przestanek o charakterze osobowym oraz srodowiskowym (kontekstowym).

Czynniki osobowe odnoszg si¢ do ludzi tworzacych wspolnoty wiedzy — ich cech oraz
motywacji do wspoldziatania. Badacze zajmujacy si¢ problematyka wspdlnot wiedzy wymie-
niajg wiele cech warunkujacych procesy zwigzane z tworzeniem 1 dystrybucja wiedzy, ktory-
mi powinni si¢ charakteryzowaé potencjalni cztonkowie wspdlnot wiedzy. Do najwazniej-
szych zalicza si¢ m.in. [18]:

— silne pragnienie zglebienia przedmiotowej domeny wiedzy,

— che¢c uczenia innych i uczenia si¢ od innych,

— gotowos$¢ otwarcia si¢ na innych,

— umiejetno$¢ otwartego moéwienia o swoich przekonaniach i doswiadczeniach,

— umiejetnos$¢ przyznania si¢ do wlasnych btedow i porazek,

— pragnienie chronienia pozostatych cztonkéw wspdlnoty.
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Jednym z kluczowych czynnikdw powodzenia implementacji wspolnoty wiedzy jest mo-
tywacja. W przypadku wspdlnoty wiedzy zmianie ulegaja czynniki motywujace jednostki do
dziatania — z materialnych na niematerialne nagrody zewng¢trzne, jak np. reputacja, lub we-
wnetrzne, jak np. zadowolenie z dobrze wykonanego zadania lub ze zdobycia nowej wiedzy
[24]. W zwigzku z tym gldwny bodziec motywujacy do aktywnego uczestnictwa w jej pra-
cach stanowi domena S$ci$le powigzana z codzienng dziatalno$cig cztonkéw wspodlnoty. Pod-
stawowe znaczenie dla partycypacji we wspolnocie dziatan ma reputacja, ktora jest odpo-
wiednikiem wladzy we wspdlnocie wiedzy. W odroznieniu od tradycyjnej organizacji, w kto-
rej wltadza wynika gtdéwnie z zajmowanego stanowiska, we wspodlnocie wiedzy wiladza jest
przypisana do dysponenta wiedzy, na ktéra jest aktualnie zapotrzebowanie. Posiadanie wie-
dzy taczy si¢ z mozliwo$cig zbudowania reputacji i zwigkszenia wtasnej atrakcyjnosci ryn-
kowej, co przede wszystkim jest wynikiem rozwoju osobistego lub przynaleznosci grupowej
[25].

Najwazniejsza przestanka rozwoju wspdlnot wiedzy jest wspierajace srodowisko zapew-
niajace jednostkom odpowiednie warunki do wspotpracy nad rozwigzaniem okreslonego za-
dania. Do uruchomienia procesu tworzenia i wymiany wiedzy konieczny jest odpowiedni
poziom zaufania. Za najbardziej efektywna z punktu widzenia tworzenia i wymiany wiedzy
uwaza si¢ kulture zaufania, ktorg charakteryzuje [2]:

— lojalnos¢, solidarnos¢ 1 wzajemno$¢ w relacjach pomigdzy czlonkami organizaci,

— otwartos¢ 1 szacunek w komunikacji pomiedzy cztonkami organizacji,

— samoorganizacja i autonomia pracownikow w ramach istniejacych w organizacji me-

chanizméw koordynacji.

Wsrod czynnikéw determinujgcych ksztalttowanie wspdlnot wiedzy w srodowisku organi-
zacyjnym wazne miejsce zajmuje rynek wymiany wiedzy rozumiany jako przestrzen dziatania
wszystkich uzytkownikow, obejmujacy infrastrukture informacyjna, komunikacje oraz
wsparcie udzielane wspdlnotom przez organizacj¢ macierzystg. Rozwoj wspolnoty wymaga
zastosowania platformy informacyjnej wspomagajacej rézne formy komunikacji, takie jak:
poczta elektroniczna, listy mailingowe, grupy i fora dyskusyjne oraz platformy pracy grupo-
wej [9].

4. Glowne wymiary ksztaltowania wspolnot wiedzy

Proces powstawania i rozwoju wspdlnoty wiedzy jest, ogoélnie rzecz biorac, uzalezniony
do nastepujacych czterech wymiarow [17]:
1. ludzi tworzacych wspdlnotg wiedzy,
2. interakcji pomigdzy cztonkami wspolnoty,
3. (wynikajacych z nich) gtéwnych procesow wiedzy,
4. stopnia integracji z organizacja macierzysta.
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Zaktada si¢, ze w wyniku celowo zaprojektowanych dziatan organizacyjnych i kierowni-
czych zostang stworzone warunki do powstania i rozwoju wspolnot wiedzy. Rozwo6j wspolno-
ty wiedzy jest warunkowany czynnikami osobowymi (umiej¢tnosci, motywacja wewnetrzna)
oraz czynnikami kontekstowymi (wspierajace srodowisko). Organizacja macierzysta wpltywa
na procesy tworzenia i rozwoju wspélnot wiedzy przez czynniki osobowe i kontekstowe

w przedstawionych wyzej obszarach.

4.1. Ludzie

Wymiar osobowy obejmuje:

— swobodg dziatania,

— cztonkostwo,

— zréznicowanie cztonkow wspolnoty pod wzglgdem spoteczno-demograficznym.

Glownym czynnikiem motywujacym jednostki do zaangazowania si¢ w prace wspolnoty
jest swoboda dziatania [1]. W praktyce oznacza ona zakres samodzielnos$ci, niezaleznos$ci
i autonomii cztonkdéw wspolnoty dziatan. Swoboda dziatania obejmuje mozliwos¢ samodziel-
nego wyboru dziatan i srodkéw koniecznych do realizacji zadan oraz ustalenia harmonogramu
prac. W procesie kreowania wiedzy oznacza mozliwos¢ wyprébowywania nowych pomy-
stow, pracy nad ich rozwojem oraz ich wdrozenie. Chodzi o mozliwo$¢ zdobycia nowych
informacji, odkrycia sprzecznosci, sprawdzenia hipotez. Swobodg¢ dzialania zapewniajg dzia-
fania kierownicze zwigzane z kontrolg kontekstu — odpowiednie ksztattowanie relacji pomie-
dzy cztonkami wspolnoty dziatan, a w przypadku wspolnot stworzonych odgornie dodatkowo
pomiedzy wspdlnota a organizacja macierzysta.

Cztonkostwo we wspolnocie wiedzy jest, ogdlnie rzecz bioragc, otwarte [27]. Oznacza to,
ze kazdy zainteresowany cztonek organizacji moze przystapi¢ do wspdlnoty. Jednakze
w praktyce to wspodlnota zazwyczaj samodzielnie podejmuje decyzje o przyjeciu nowych
cztonkow w zwigzku z potrzeba wytworzenia nowej wiedzy lub nabycia kompetencji. Do
uczestnictwa we wspolnocie moze takze zachegcaé kierownictwo organizacji [23]. Nacisk mo-
ze okazac sie tak silny, ze potencjalnym cztonkom trudno jest odrzuci¢ przedstawiong oferte.
Pracownicy samodzielnie przystepujacy do wspolnoty wykazuja zazwyczaj wyzsza motywa-
cje do dziatan. Wspolnota, ktorej cztonkowie zostali wyznaczeni przez kierownictwo, ma
zazwyczaj problemy z legitymizacja, co wigze si¢ z trudnosciami w monitorowaniu i pomia-
rze rzeczywistego wktadu pracy poszczegolnych jednostek.

Z punktu widzenia procesu generowania wiedzy wazng kwestig jest zréznicowanie
wspotpracujacych ze sobg ludzi ze wzgledu na cechy demograficzne, takie jak: ple¢ wiek,
wyksztatcenie, umiejetnosci i kompetencje. Wraz ze wzrostem heterogenicznosci sktadu oso-
bowego wspolnoty powstajg lepsze warunki do kreowania wiedzy. Na poziom wiedzy eks-
perckiej wptywajg wczesniejsze doswiadczenia, znajomo$¢ prasy specjalistycznej, uczestnic-
two w targach oraz kontakty z klientami. Organizacja zapewnia cztonkom wspolnoty dostep
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do cennych zasobow kapitatu intelektualnego przez odpowiednia polityke personalng, organi-

zujac kursy i szkolenia oraz wspierajgc ich kontakty ze specjalistami spoza przedsiebiorstwa.

4.2. Interakcje

Wspotpraca cztonkoéw wspolnoty wiedzy wyraza sie wzajemnymi interakcjami. Na jej ja-
ko$¢ wptywaja:

— intensywnos¢ interakcji,

— stosowane formy i narzedzia komunikacji,

— kultura organizacyjna,

— odczuwany stopien przynalezno$ci grupowej (tozsamosc).

Intensywno$¢ interakcji jest uzalezniona w szczegolnosci od ich czestotliwosci i czasu
trwania. We wzajemnych kontaktach cztonkowie wspdlnot wiedzy wykorzystuja roznorodne
formy komunikacji, takie jak: bezposrednie spotkania, rozmowy telefoniczne, e-maile czy
wideokonferencje. Wybdr formy komunikacji decyduje o jakos$ci interakcji i rodzaju wymie-
nianej wiedzy. Stosowanie zroznicowanych sposoboéw komunikowania si¢ moze prowadzic¢
do wigkszego zaangazowania w prace wspolnoty i, ogdlnie rzecz biorgc, do sprawniejszej
dyfuzji wiedzy.

Waznym czynnikiem wplywajacym na intensywno$¢, jako$¢ i istotnos¢ interakcji jest kul-
tura zaufania, ktorg — jak juz wcze$niej wspomniano — charakteryzuje: lojalnos¢, solidarno$¢
1 wzajemnos$¢ w relacjach pomigedzy cztonkami organizacji. Pracownicy pomagaja sobie wza-
jemnie, panuje atmosfera szczeroéci i prawdomownosci, a wzajemne stosunki cechuje uczci-
wosC 1 wzajemny szacunek. Pracownikow zacheca si¢ do eksperymentowania i podejmowa-
nia ryzyka, a wystgpujace btedy traktuje si¢ jako okazje do zdobycia nowej wiedzy i ulepsze-
nia dziatan organizacji. Sg one szeroko omawiane, a wypracowane rozwigzania jest upo-
wszechniane w ramach catej organizacji [14].

Wspotpraca czlonkdéw wspolnoty wiedzy prowadzi do wytworzenia takich artefaktow,
jak: narzedzia, procedury, mity, opowiesci 1 jezyk, ktére urzeczowiajg okreslone aspekty ich
dziatania [26]. Dotyczy to w rownej mierze wspdlnych norm i warto$ci, na podstawie ktorych
funkcjonuje wspolnota dziatan. Przyczynia si¢ to do powstania poczucia wspolnoty i1 wlasnej
tozsamosci, tj. pewnej okreslonej swiadomosci siebie — Sposobu rozumienia siebie, ptynacych
z tego zrozumienia zachowan, a takze, zgodnie z tym rozumieniem, interpretowania otaczaja-
cego $wiata [22]. Na poziomie grupy tozsamos$¢ nie tylko decyduje o tym, jak postrzegamy
1 oceniamy siebie na tle innych, lecz réwnoczesnie tworzy team spirit pomig¢dzy jednostkami,
pozostajacymi w $cistym zwigzku 1 interakcji. Organizacja moze wspiera¢ tworzenie si¢ toz-
samos$ci wspolnot wiedzy za pomocg roznorodnych narzedzi, np. przydzielajac jej osobng
stron¢ w intranecie, na ktorej bedzie mogta prezentowa¢ wyniki swoich dziatan, rekrutowac

nowych cztonkéw itd.
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4.3. Gléwne procesy wiedzy

Wzajemne interakcje cztonkow wspolnoty prowadza do tworzenia i1 dzielenia si¢ wiedza.
Rozpatrujgc wspolnote z tego punktu widzenia, mozna jg traktowac jako narzedzie tworzenia
I dystrybucji wiedzy. Stanowi kontekst (ba), w ktorym wiedza podlega konwersji w nastepu-
jacy sposob [16]:

— socjalizacja — niejawna wiedza jednostkowa —> niejawna wiedza grupowa,

— eksternalizacja — niejawna wiedza grupowa —> jawna wiedza grupowa,

— kombinacja — jawna wiedza grupowa —> jawna wiedza jednostkowa,

— internalizacja — jawna wiedza jednostkowa —> niejawna wiedza jednostkowa.

Poniewaz wiedza ta powstata w okreslonym konteks$cie, ma ona charakter lokalny i w od-
roznieniu od wiedzy ogolnej nie jest dostgpna dla oso6b spoza danej wspolnoty wiedzy. Jej
dyfuzja jest mozliwa poprzez tzw. obiekty graniczne, zrozumiale dla ré6znych grup spotecz-
nych. Nadanie im pierwotnego znaczenia nie nast¢gpuje w wyniku prostej rekonstrukcji zna-
czenia, lecz na podstawie dodatkowej wiedzy, niezwigzanej z artefaktem [10]. Wiedza po-
wstata w nastgpstwie procesu konwersji moze zosta¢ poddana kodyfikacji i ocenie. Przydatng
role w tym wzgledzie odgrywaja nastepujace pytania na ptaszczyznie indywidualnej [18]:

—,,Czego si¢ nauczytem?”,

—,,Co moge wykorzysta¢ w mojej codziennej pracy?”
oraz na plaszczyznie wspdlnotowej:

—,,Jaka wiedze wytworzono?”,

—,,Co z naszej pracy cieszy si¢ najwiekszym zainteresowaniem?”’,

—,,W jaki sposob rozwingliSmy wspolne zasoby (metody, jezyk itd.)?”,

—,,Czy przyczyniliSmy si¢ do polepszenia procesu tworzenia warto$ci?”.

Ocena ta taczy wspdlnote wiedzy z organizacja macierzysta oraz prowadzi do powstania

sieci powigzan z innymi tego typu strukturami funkcjonujacymi w organizacji macierzyste;j.

4.4. Stopien integracji z organizacja macierzystg

Wymiar ten odgrywa kluczowg role w zastosowaniu wiedzy w procesie tworzenia warto-
$ci. Do najwazniejszych czynnikdw kontekstowych w tym obszarze nalezy zaliczy¢:

— stopien formalizacji,

— stopien rozproszenia,

— horyzont czasowy funkcjonowania.
Z punktu widzenia stopnia formalizacji wyr6znia si¢ wspolnoty [28]:

— niewidoczne (ang. unrecognized),

— nieoficjalne (ang. bootlegged),

— legitymizowane (ang. legitimized),

— wspierane (ang. supported),

— zinstytucjonalizowane (ang. institutionalized).
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Mianem wspolnoty niewidocznej okresla si¢ wspdlnote, ktorej istnienia organizacja nie jest
swiadoma, podobnie jak niektorzy jej cztonkowie. Wspdlnota nieoficjalna to wspolnota,
o ktorej istnieniu wie wylacznie ,,krag zaufanych”. Wspolnota legitymizowana to wspdlnota,
ktora jest postrzegana przez organizacje jako jej wartosciowy sktadnik. Wspodlnoty wspierane
otrzymuja zasoby bezposrednio od organizacji, natomiast wspdlnota zinstytucjonalizowana
ma oficjalny status i funkcje w organizacji.

Stopien integracji wspdlnoty wiedzy z organizacjg macierzystg jest takze uzalezniony od
stopnia jej rozproszenia. Mozna wyrézni¢ wspélnoty wiedzy, ktorej cztonkowie sg pracowni-
kami tej samej jednostki funkcjonalnej, wspolnoty wiedzy, ktérej cztonkowie pochodza z
roéznych obszaro6w organizacji, oraz wspolnoty, ktorej niektorzy cztonkowie pochodzg spoza
organizacji. Stopien rozproszenia wspolnoty mozna takze rozpatrywaé, bioragc pod uwage
Kryterium rozproszenia geograficznego. Z tego punktu widzenia mozna wyrdzni¢ wspolnoty
lokalne, regionalne, ogolnokrajowe, migdzynarodowe oraz globalne.

Inny wazny czynnik kontekstowy stanowig relacje wspolnoty z innymi wspdlnotami wie-
dzy funkcjonujacymi w organizacji macierzystej. Poniewaz wspdlnota nie ma wyraznych
granic (poza cztonkostwem), mozna przyjac, ze ich granice nakladajg si¢ na siebie. Wynika to
z faktu, ze dany pracownik moze by¢ cztonkiem dwoch lub wigkszej liczby wspolnot wiedzy.
W praktyce jednakze mozna czegsto zaobserwowac zjawisko izolowania si¢ wspdlnot od sie-
bie. Zapobiezeniu przysztym konfliktom w obszarze koordynacji sprzyja promocja podwoj-
nego cztonkostwa we wspolnocie. Innym kluczowym czynnikiem kontekstowym w obszarze
integracji z organizacja macierzysta jest czas funkcjonowania wspdlnoty. Wspolnoty posiada-
ja rézne ramy czasowe dziatania [28]. Zazwyczaj tworzy si¢ je na dtugi okres, jako staly ele-
ment systemu zarzadzania wiedza w organizacji. Moga by¢ jednak powolywane na krotki
okres w celu wykonania okreslonego zadania (np. zaprojektowania odpowiedzi na niespo-
dziewane zmiany w otoczeniu). Wspolnoty wiedzy powolywane na krotki czas natrafiajg na
mniej problemoéw niz wspolnoty tworzone na dtuzszy okres, co wynika ze stosunkowo krot-
kiego okresu dziatania oraz wasko okreslonej domeny [6].

5. Podsumowanie

Przedstawione w niniejszym artykule rozwazania i analizy pozwolity na identyfikacje
podstawowych obszaréw problemowych dotyczacych funkcjonowania wspdlnot wiedzy w
srodowisku organizacyjnym, obejmujacych: niezrozumienie istoty wiedzy, problemy wspot-
dziatania os6b i grup, problemy w relacjach z organizacja macierzysta.

Glownym wyzwaniem dla organizacji funkcjonujacych w warunkach globalnej gospodar-
Ki sieciowej jest zdolno$¢ do stworzenia warunkow dla spontanicznego lub odgoérnego po-
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wstawania nieformalnych i samoorganizujacych si¢ wspodlnot wiedzy i ich integracja z orga-
nizacja macierzystg na potrzeby tworzenia i dystrybucji wiedzy.

Powodzenie implementacji wspolnot wiedzy w §rodowisku organizacyjnym jest uzalez-
nione od spetnienia licznych przestanek o charakterze osobowym oraz kontekstowym. Czyn-
niki osobowe odnoszg si¢ do ludzi tworzacych wspolnoty wiedzy - ich cech oraz motywacji
do wspotdziatania, natomiast czynniki kontekstowe - do srodowiska zapewniajacego jednost-
kom odpowiednie warunki do wspotpracy nad rozwigzaniem okreslonego zadania. Podsta-
wowe przestanki w obszarze osobowym to silne zainteresowanie przedmiotowa domeng wie-
dzy oraz pobudzanie motywacji wewnetrznej, jak: samorealizacja, samozadowolenie, przyna-
lezno$¢ do grupy, uznanie ze strony kierownictwa, samodzielno$¢. Natomiast w obszarze
kontekstowym to kultura zaufania oraz stworzenie rynku wymiany wiedzy.

Organizacja macierzysta wplywa na procesy tworzenia i rozwoju wspolnot wiedzy przez
czynniki osobowe i1 kontekstowe w nastepujacych obszarach: ludzi, interakcji, procesow wie-

dzy i stopni integracji z organizacja macierzysta.
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Abstract

The scientific paper focuses on knowledge creation and distribution in network organiza-
tions based on the implicit knowledge of employees who work together in self-organized and
informal groups called communities of knowledge. It was assumed that organizations can
influence forming and development of knowledge communities using personal and contextual
factors in following dimensions: people, interactions, knowledge processes, and degree of
integration with host organization.



