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KORZYSCI ORGANIZACYJNE ZWIAZANE
Z. FUNKCJONOWANIEM NIEFORMALNYCH SIECI WIEDZY

Streszczenie. W ostatnim czasie wzrosto zainteresowanie ze strony nauki
1 praktyki nieformalnymi sieciami jako narz¢dziami zarzadzania wiedzga. Badania
koncentrujg si¢ na problemach zwigzanych z ich rozwojem i implementacja
w $srodowisku organizacyjnym. Brakuje natomiast wiedzy na temat wynikéw
wspotdziatania aktorow nieformalnych sieci wiedzy w wymiarach jednostkowym
1 organizacyjnym. W niniejszym artykule, opierajac si¢ na badaniach literaturo-
wych, w syntetyczny sposob przedstawiono korzysci organizacyjne zwigzane
z funkcjonowaniem nieformalnych sieci wiedzy.

Stowa kluczowe: nieformalna sie¢ wiedzy, wspdlnota wiedzy, kapitat spoteczny,
zarzadzanie wiedza, korzysci organizacyjne.

ORGANIZATIONAL BENEFITS OF INFORMAL KNOWLEDGE
NETWORKS

Summary. In the last few years, interest in informal social networks as
a knowledge management tool has increased among researchers and practitioners.
It focuses primarily on issues related to knowledge network development and im-
plementation in organizations. Unfortunately, there is a little knowledge about the
results of cooperation of actors of informal knowledge networks both on individu-
al and organizational levels. Based on the KM-literature research the paper pre-
sents in a synthetic manner organizational benefits of informal knowledge net-
works.

Keywords: informal knowledge network, knowledge community, social capital.
knowledge management, organizational benefits.
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1. Wstep!

W organizacji obok formalnych struktur funkcjonalnych, takich jak wydziat, dziat oraz
struktur o charakterze zadaniowym, jak zespoty projektowe czy kota jako$ci; mozna wyrdznicé
takze nieformalne uktady relacyjne, taczace pracownikow zainteresowanych wykreowaniem
nowej wiedzy w danym obszarze przedmiotowym oraz wspoétdzialajacych na rzecz jej upo-
wszechnienia 1 implementacji dla realizacji konkretnych celow biznesowych [2, s. 80].
W literaturze przedmiotu okresla si¢ je mianem wspolnot dziatan (ang. communities of practi-
ce) [41], wspolnot wiedzy (ang. knowledge communities, communities of knowing, knowing
communities) [5] lub (ogdlnie rzecz biorac) jako sieci wiedzy (ang. knowledge networks, ne-
tworks of practice) [4, s. 23-38]. Wysoka gestos$¢ i intensywno$¢ interakcji miedzy aktorami
nieformalnych sieci wiedzy prowadzi do wytworzenia silnych wigzé6w interpersonalnych,
a w konsekwencji do powstania wysokiego poziomu zaufania i wzrostu zaangazowania we
wspotprace [43]. Nieformalne sieci wiedzy obejmujg swoim zasiegiem pewng czgs¢ jednostki
funkcjonalnej, czgsto wykraczajac poza jej granice, a nawet poza granice organizacji macie-
rzystej [7]. W rezultacie tacza one ze sobg pracownikdw pochodzacych z réznych dzialow,
zajmujacych rozne pozycje w hierarchii organizacji macierzystej [43]. Pracownicy o wyso-
kich kompetencjach 1 rozbudowanej sieci kontaktéw interpersonalnych stanowig lgcznik
umozliwiajacy transfer wiedzy oraz informacji w organizacji [3, s. 12]. Sa aktorami przy-
najmniej dwoch sieci: zewngtrznej (nieformalnej), w ktdrej tworzona jest wiedza, i wewnetrz-
nej (formalnej), do ktoérej transferuja nabyta wiedze. Na styku sie¢ zewngtrzna-sie¢ we-
wnetrzna zachodzg procesy [44, s. 114]:

(1) tworzenia wiedzy w wyniku interakcji pomi¢dzy aktorami sieci zewngtrzne;j,

(2) transferu wiedzy do sieci wewngetrznej przez jej zastosowanie do rozwigzania okreslo-

nego zadania w organizacji macierzyste;j.

W ich rezultacie powstaja okreslone korzysci na poziomach jednostkowym i organizacyj-
nym. Analiza literatury przedmiotu pozwolita na identyfikacj¢ korzysci organizacyjnych, bg-
dacych rezultatem funkcjonowania nieformalnych sieci wiedzy w nastepujacych obszarach:

- zasobow wiedzy organizacyjnej,

- efektywnosci dzialania organizacji,

- potencjalu wspotpracy.

Celem niniejszego artykutu jest okreslenie korzysci organizacyjnych, wynikajacych
z funkcjonowania nieformalnych sieci wiedzy w ww. obszarach.

Przedstawiona analiza literatury stanowi punkt wyjscia do dalszych badan, zwigzanych

z funkcjonowaniem nieformalnych sieci wiedzy w $rodowisku organizacyjnym.

! Niniejszy artykut jest kontynuacjg rozwazan podjetych w [3, s. 11-25].
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2. Zasoby wiedzy organizacyjnej

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢, ze wskutek zainicjowanych proceséw grupowego
uczenia si¢, nieformalne sieci wptywaja przede wszystkim na zmiang istniejagcych zasobow
wiedzy indywidualnej, grupowej 1 organizacyjnej, wykorzystywanej do rozwigzywania bieza-
cych probleméw organizacyjnych [32, s. 107]. Badania dowodza, ze interakcje aktorow nie-
formalnych sieci wiedzy stuza do realizacji kluczowych procesow z jej udzialem, stanowia-
cych zasadnicze funkcje operacyjne zarzadzania wiedza, takie jak: pozyskiwanie wiedzy,
rozwijanie wiedzy, udostepnianie, rozpowszechnienie i dzielenie si¢ wiedza, zastosowanie
wiedzy, zachowywanie wiedzy [29, s. 51].

Z wyjatkiem zastosowania wiedzy, wptywajacej bezposrednio na efektywnos$¢ dziatania
organizacji, pozostate funkcje zarzadzania wiedza prowadza do zwigkszenia zasobow wiedzy
organizacyjnej. Realizacje kluczowych proceséw z udzialem wiedzy analizuje si¢ w literatu-
rze przedmiotu gléwnie w perspektywie teorii kapitalu spotecznego z punktu widzenia jego
wymiarow: strukturalnego, relacyjnego i poznawczego.

W zwigzku z wymiarem strukturalnym wskazuje si¢, ze nieformalne sieci wiedzy stano-
wig mieszanke silnych i1 slabych wigzoéw, wspierang przez technologi¢ komunikacyjng
(ang. Information Technology, IT). Zapewnia to aktorom nieformalnej sieci spotecznej z jed-
nej strony szeroki dostep do zasobow sieci, a z drugiej utrzymywanie wielu relacji zar6wno
o silnym, jak i stabym charakterze, co umozliwia — odpowiednio — transfer wiedzy cichej oraz
dostep do nowej wiedzy 1 informacji [9, p. 119-135].

W zwiazku z wymiarem relacyjnym wskazuje si¢, ze nieformalna sie¢ spoteczna pozwala
na wyksztaltcenie si¢ relacji wielowymiarowych i1 wieloplaszczyznowych, waznych z punktu
widzenia przebiegu gtownych proceséw wiedzy. Chodzi tu przede wszystkim o procesy bu-
dowania wiezi emocjonalnych, tworzace poczucie jednosci i przynaleznosci do okreslonej
wspoélnoty wiedzy i1 (wspot-)dziatania [40]. W rezultacie powstaja wigzy emocjonalne, wa-
runkujace charakter wzajemnych relacji i procesy uczenia si¢ (rozwijania wiedzy). Wspiera to
powstawanie relacji zlozonych, odrozniajacych nieformalne sieci wiedzy od formalnych
struktur organizacyjnych. W odniesieniu do wymiaru poznawczego wskazuje si¢, ze niefor-
malna sie¢ wiedzy stanowi okre$lony kontekst, w ktorym przebiegaja procesy grupowego
uczenia si¢. Obejmuje on wspdlne doswiadczenia, mapy mentalne, symbole i kody jezykowe.
Umozliwiaja one interpretacj¢ znaczenia danej informacji oraz jej odniesienie do struktur
wiedzy, istotnych z punktu widzenia jej zastosowania. W odréznieniu od formalnych struktur
nieformalne sieci wiedzy pozwalaja pracownikom na jednoczesne uczestnictwo w roéznych
sieciach spotecznych w roznym zakresie i charakterze, w zalezno$ci od zainteresowan i mo-
tywacji do uczestnictwa. Przynaleznos¢ do nieformalnych sieci wiedzy oraz wspdlna tozsa-
mos¢ stanowig podstawe silnego zaangazowania we wspoOtprace [16, p. 163-188]. Prowadzi
ona do zainicjowania proceséw jednostkowego, grupowego i organizacyjnego uczenia si¢,

ktore stanowig podstawe tworzenia nowych i doskonalenia istniejacych kompetencji [35].
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U ich podstaw leza procesy pozyskiwania 1 rozwoju wiedzy zarbwno na poziomie jednostko-
wym, grupowym, jak i organizacyjnym [12, p. 108-127].

Wskutek interakcji (dzielenie si¢ wiedzqg) wiedza indywidualna pracownikow, a w szcze-
golnosci wiedza niejawna, zostaje zintegrowana w zbiorowe modele mentalne i rutyn¢ gru-
powa (rozwdj wiedzy). Nastepnie podlega ona szybkiej dyfuzji (udostepnianie, rozpowszech-
nianie wiedzy) w czasie rzeczywistym w ramach sieci spotecznej, obejmujacej pracownikow
pochodzacych z roznych obszaréw funkcjonalnych organizacji. Wspotpraca aktoréw niefor-
malnej sieci prowadzi jednocze$nie do zachowania wiedzy. W przypadku sieci spotecznej
wiedza niejawna (wyplywajaca z doswiadczen) nie tylko podlega konwersji i zastosowaniu,
ale rOwniez zostaje zachowana w relacjach miedzy jej aktorami [30]. Ma to istotne znaczenie,
gdy nastgpi utrata wiedzy w wyniku odej$¢ pracownikow, ktérzy maja kluczowa wiedze dla
organizacji [17, p. 146-165]. Wiedza zbiorowa, stanowigca rezultat wspotdziatania aktorow
nieformalnej sieci, zostaje zintegrowana w reguty i rutynowa wspolprace, a tym samym staje
si¢ niezalezna od poszczegdlnych pracownikéw. Sie¢ spoleczna ksztattuje strukture wiedzy
organizacyjnej 1 stanowi wazng cze$¢ repozytorium wiedzy organizacyjnej w obszarze swoje-
go dziatania [16, p. 164].

W tabeli 1 przedstawiono przeglad literatury dotyczacy wpltywu nieformalnych sieci spo-

tecznych na zasoby wiedzy organizacyjne;j.

Tabela 1
Wptyw nieformalnych sieci wiedzy na zwigkszenie zasobow wiedzy organizacyjnej
Wyniki Autorzy
Pozyskiwanie wiedzy: Enkel et al.; Henschel; McDermott; Orr; Schoen;

kompetencje, kluczowe kompetencje, zbiorowe i orga- | Snyder; Wenger; von Wartburg et al.
nizacyjne uczenie si¢, zbiorowy kapitat intelektualny

Rozwoj wiedzy: Andriessen, Verburg; Franz et al.; Snyder; Wenger
tworzenie wiedzy, rozwijanie wiedzy

Dzielenie si¢ wiedzg: Andriessen, Verburg; Franz et al.; Henschel; Orr;
udostgpnianie wiedzy, upowszechnianie wiedzy, trans- | Snyder; Storck, Hill; Wenger, Wenger, Snyder

fer najlepszych praktyk, laczenie drog komunikacji,
usieciowienie/identyfikacja ekspertow

Zachowywanie wiedzy: Ruuska; Schoen; Wenger
zachowywanie, dokumentacja

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie [44; 26].

3. Efektywnos¢ dzialan organizacji

Obszar ten obejmuje wszystkie rezultaty pracy zespotowej aktorow nieformalnych sieci
wiedzy, ktore bezposrednio wptywajg na jako$¢ procesow biznesowych i/lub innych dziatan
organizacyjnych z punktu widzenia ich produktywnosci, szybkosci adaptacji do zmian, wy-

dajnosci, optymalizacji dziatan oraz zdolnosci do podejmowania kreatywnych dziatan.
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Wplyw nieformalnych sieci wiedzy na efektywnos$¢ dziatan organizacji wyjasnia si¢ w lite-
raturze przedmiotu bazujac na teorii zasobow oraz szkotach uczenia si¢ 1 kompetencji [18].
Zaktada ona, ze kluczowg role w budowaniu i utrzymaniu trwatej przewagi konkurencyjne;j
odgrywaja wiedza i kompetencje oraz zdolnosci dynamiczne pozwalajace organizacji dosto-
sowac¢ si¢ do zmieniajgcego si¢ otoczenia. We wspotczesnych organizacjach sieciowych wie-
dza konieczng do zapewnienia odpowiedniej efektywnosci dzialania dysponujg pracownicy
rozproszeni w niezwykle zréznicowanym i wielowagtkowym $rodowisku (organizacyjnym
i/lub miedzyorganizacyjnym) charakteryzujacym si¢ wysokim poziomem fragmentacji.
W tych warunkach powodzenie jest uzaleznione gtéwnie od umiejetnosci taczenia istniejgcej
wiedzy (np. wiedzy eksperckiej pracownikow). Jesli zatem przyjac, ze organizacja to dyna-
miczny uktad relacyjny (sie¢) integrujacy wiedzg [14, p. 109-122], to jego wydajnos¢ nie za-
lezy od jakos$ci elementow, ktdre go tworza, lecz od ich wzajemnych relacji. Oznacza to, ze
pracownicy musza dysponowa¢ mozliwo$ciami wchodzenia w interakcje 1 wymiany warto-
sciowe] wiedzy. Konieczny jest przede wszystkim transfer wiedzy pomiedzy réznymi podsys-
temami organizacji (tj. jej roznymi jednostkami funkcjonalnymi). Jak wykazuje praktyka,
w przypadku tego typu komunikacji poziomej wystgpuja istotne nieciagltosci (tzw. luki struk-
turalne) [19]. Nieformalne sieci wiedzy pozwalaja na wypetnienie tego typu luk, a takze
umozliwiajg nawigzywanie 1 utrzymywanie relacji z pracownikami z innych zespotéw robo-
czych, wydziatow a nawet innych organizacji, a takze z osobami o podobnych kwalifikacjach,
z ktorymi nie ma kontaktu w zwigzku z obowigzujaca w wielu przedsigbiorstwach organiza-
cja projektowa [42, pp. 139-145]. Wzajemne kontakty budowane na podstawie wspdlnego
obszaru zainteresowan 1 tozsamosci grupowej stanowig podstawe transferu wiedzy w obrgbie
sieci. Dzigki rozleglej sieci powigzan pracownicy — aktorzy nieformalnych sieci spotecz-
nych — zapewniaja sobie dostep do zroznicowanych zrodet informacji. W tym kontekscie Tei-
gland 1 Wasko zauwazajg, ze wraz ze wzrostem zrodet informacji i sposobow komunikacji
wzrasta prawdopodobienstwo wymiany i tworzenia nowej wiedzy [37, p. 261-286]. W rezul-
tacie wzrasta efektywno$¢ dziatan organizacji, poniewaz wewnetrzny transfer wiedzy pozwa-
la na oszczgdno$¢ kosztow, szybka reakcje i poprawe jakosci dziatania [39].

Niektoérzy autorzy poréwnuja nieformalne sieci wiedzy do systemu nerwowego organiza-
cji, ktory, podobnie jak u cztowieka, jest odpowiedzialny za sterowanie procesami myslowy-
mi, dziataniami i reakcjami [26]. W tym kontek$cie Katz i Kahn podkres$laja, ze w poroéwna-
niu ze strukturami formalnymi szybciej przekazuja one informacje, co wyraznie wptywa na
efektywnos$¢ dziatan organizacji [19].

W zwiazku z silnym rozproszeniem wiedzy efektywne rozwigzywanie probleméw wyma-
ga rozeznania, kto w organizacji dysponuje wartosciowa wiedza z danego obszaru tematycz-
nego [23, p. 831-841]. Wysoka transparentno$¢ wiedzy, charakteryzujaca nieformalne sieci
spoteczne, pozwala na szybkie znalezienie rozwigzania codziennych problemow 1 uzyskania
efektu synergii. W zwigzku z tym unika si¢ dublowania pracy, a tym samym zwigksza si¢
efektywnos$¢ dziatania. Ponadto wskutek interakcji skraca si¢ czas konieczny do przyuczenia

nowych pracownikow do pracy [23]. Szybkos$¢ lokalizacji wartosciowej wiedzy oraz mozli-
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wos¢ adaptacji istniejacych rozwigzan powoduja, ze problemy rozwigzuje si¢ efektywniej,
przez co wzrasta produktywnos¢ pracownikow. Kontakty ze zrodtami wartosciowej wiedzy
spoza wtasnej sieci spolecznej umozliwiajg pracownikom dostep do nowych, nieredundant-
nych informacji, przydatnych w wykonywaniu codziennych zadan. Dzigki temu mozliwe jest
udostepnienie nie zasobéw na potrzeby innych pracownikéw, co prowadzi do optymalizacji
procesOw 1 dziatan [22, p. 37-41].

U podstaw wspomnianych rezultatow wspotdziatania w ramach nieformalnych sieci wie-
dzy leza procesy jednostkowego, grupowego i organizacyjnego uczenia si¢, uruchomione
1 wspomagane przez wymian¢ wiedzy w sieci. Nowa wiedza powstaje gtownie wskutek wy-
miany 1 rekombinacji istniejacej wiedzy. W tym kontekscie w literaturze przedmiotu podkre-
sla si¢, ze nauka jest przede wszystkim procesem grupowym [43]. Interakcje w ramach nie-
formalnych sieci i towarzyszace im uczenie si¢ przez imitacj¢ zmniejsza zapotrzebowanie
jednostek na nowe do$wiadczenia, co prowadzi do znacznego skrdcenia czasu uczenia si¢
[44]. Efekt krzywej doswiadczen jest przede wszystkim wynikiem wspotdziatania, dzigki cze-
mu aktorzy nieformalnych sieci mogg korzysta¢ i uczy¢ si¢ na podstawie doswiadczen in-
nych. W konsekwencji potrafig szybciej i lepiej rozwigzywaé problemy, co wptywa na wzrost
ich produktywnosci. Duze znaczenie ma fakt, ze przedmiotem dyskusji w ramach nieformal-
nej sieci sg nie tylko najlepsze rozwiazania, ale takze popetniane btedy (np. przyczyny niepo-
wodzen). Dzieki temu wiedza podlega ,,przefiltrowaniu”, co znacznie podnosi jej warto$¢
[11, p. 41-55].

Procesy organizacyjnego uczenia si¢ prowadza do zwigkszenia zasobéw wiedzy organiza-
cyjnej. Poszerza to mozliwosci instytucji w zakresie rozwigzywania wystepujacych proble-
mow oraz przyczynia si¢ do rozwoju kompetencji organizacyjnych [28]. Wplywaja one na
rozwdj zdolno$ci absorpcyjnej organizacji, a tym samym na zdolno$¢ do szybszego i inten-
sywniejszego tworzenia wiedzy, dzigki czemu organizacja realizuje zadania skuteczniej
1 efektywniej. Wiedza pozwala organizacji na wykorzystanie, koordynacj¢ i taczenie istnieja-
cych zasobow 1 kompetencji [38, p. 974-993]. Nieformalne sieci wiedzy wspomagajg rozwoj
kompetencji i tworzenie wiedzy organizacyjnej. Niejako ,,efektem ubocznym” tego typu pro-
cesOw jest powstanie wiedzy na temat wtasnych kompetencji. Tego rodzaju metakompetencje
obejmujg zdolnosci dynamiczne, stanowigce podstawe przysztych proceséw organizacyjnego
uczenia si¢, a tym samym zdolnos$ci organizacji do rekonfiguracji, zmiany i/lub budowania
nowych kompetencji [35].

Ze wzgledu na orientacj¢ zadaniowg funkcjonalne jednostki organizacyjne oraz zespoty
projektowe nie maja wiele czasu na uczenie si¢. W przeciwienstwie do nich, nieformalne sieci
wiedzy wspieraja formy wspolpracy, taczace ze soba obydwa obszary, tj. uczenie si¢ i prace
[15, s. 43]. To scalanie jest, jak wskazuje wielu autorow, kluczem do sukcesu w dziataniach
zwigzanych z wiedza, poniewaz uczenie si¢ przez dzialanie jest niezwykle skuteczne
[6, p. 40-57].

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢ na znaczenie atmosfery wspotpracy dla uczenia sie

i kreatywnosci w ramach nieformalnych sieci wiedzy. Brak konkurencji we wzajemnych rela-
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cjach, w potaczeniu z wysokim poziomem tozsamosci grupowej, zaufaniem i zrozumieniem
stanowig czynnik stymulujacy dyskusje 1 wymiane pomystow. W tego typu otoczeniu jed-
nostki sg bardziej sktonne do wyrazania ,,ukrytych” zatozen i1 sposobow mys$lenia oraz do
kwestionowania wtasnych pogladow. Pracownicy potrafig przyznac si¢ do btgdow i nie trwaja
twardo przy wilasnym zdaniu [15]. Czynnikiem wspierajagcym dzielenie si¢ nowymi pomy-
stami w ramach nieformalnej sieci wiedzy jest jej heterogenicznos$¢ [40]: pracownicy, charak-
teryzujacy si¢ odmiennym wyksztatceniem i1 do§wiadczeniami, wnoszg do nieformalnej sieci
nowg wiedz¢ i r6zne sposoby mys$lenia. Wzbogaca to wymiang wiedzy w sieci i moze prowa-
dzi¢ do powstania nowej wiedzy i nowych rozwigzan.

Innowacje powstaja w konsekwencji syntezy nowej i dotychczasowej wiedzy, praktyk or-
ganizacyjnych i artefaktow [33]. W literaturze przedmiotu wskazuje si¢, ze powstate w nie-
formalnej sieci pomysty i1 rozwigzania, a takze rekonfiguracja, faczenie i integracja wiedzy
stanowig czynnik powstawania innowacji [44]. Wspotczesnie nie sa one tworzone przez ge-
nialnych odkrywcow, lecz stanowig efekt wspoipracy wielu osob. Interakcje z cztonkami or-
ganizacji przez nieformalng sie¢ spoteczng oraz zwigzana z tym learning-in-actual-practice
pozwalaja innowatorom na przekroczenie granic formalnych jednostek organizacyjnych i zna-
lezienie nowych rozwigzan. Jednoczesnie wyzsza zdolno$¢ absorpcyjna umozliwia lepsze
wykorzystanie wykreowanej wiedzy, tj. przeksztatcenie pomystow w innowacje produktowe
1 procesowe.

Innowacje radykalne, ktore stanowia podstawe trwalej przewagi konkurencyjnej organiza-
cji, bazuja przede wszystkim na jednostkowej wiedzy niejawnej, tj. na niedajacych si¢ wyra-
zi¢ doswiadczeniach 1 wiedzy kontekstowej jednostek [21, p. 112-132]. Jak juz wspomniano,
interakcje aktorow w ramach nieformalnej sieci przez procesy eksternalizacji 1 socjalizacji
wspieraja wymian¢ wiedzy niejawnej. Transfer wiedzy niejawnej wraz z wiedza kontekstowa,
w potaczeniu z wiedzg zbiorowa oraz otoczeniem pobudzajacym kreatywno$¢ sprzyjaja two-
rzeniu radykalnych innowacji. Przez transfer wiedzy jawnej sieci wspierajg takze ciggla iden-
tyfikacje mozliwo$ci zmian i implementacj¢ innowacji przyrostowych [44].

Wplyw nieformalnych sieci wiedzy na efektywnos$¢ dziatan w plaszczyznie organizacyjnej,
w rozbiciu na poszczegolne obszary przedstawiono w tabeli 2.

4. Potencjal wspolpracy

Potencjal wspolpracy, stanowiacy trzeci obszar korzysci organizacyjnych, bedacych rezul-
tatem funkcjonowania nieformalnych sieci wiedzy, dotyczy zwiekszenia zdolnosci do wspot-
pracy w ramach catej organizacji. Przez dlugi czas badacze nie zwracali uwagi na znaczenie
osobistych kontaktoéw i sieci dla tworzenia zaufania, ksztattowania si¢ okreslonych oczekiwan

oraz tworzenia i kontroli norm postgpowania w kontekscie efektywnego wspotdziatania.
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Tabela 2

Wptyw nieformalnych sieci wiedzy na efektywnos$¢ dziatan organizacji

Wyniki Autorzy

Produktywnos¢: Lesser, Storck; Ruuska; Schoen
mniej powtorzen, lepsza sprawnosc¢

Efekt krzywej doswiadczen: Fontaine, Millen; Lesser, Everest; Lesser, Storck;
kroétszy czas przyuczenia do pracy, mniej powtarzaja- | McDermott; Schoen; Wenger, Snyder

cych si¢ btedoéw, oszczedno§¢ czasu, krotszy czas
konieczny do opracowania produktow/ushug, szybsza
reakcja na sygnaty zewngtrzne

Wydajnos¢: Deloittle; Fontaine, Millen; Henschel, McDermott;
wyzsza jako§¢ wykreowanej wiedzy, lepsze rozwig-|Orr; Schoen; Schenkel et al.; Schenkel, Teigland;
zywanie probleméw/wykonywanie zadan, wyzsza |Storck, Hill

produktywnos$¢, redukcja kosztow

Optymalizacja procesow: Deloittle; Enkel et al.; Franz et al.; Henschel; Lesser,
optymalizacja procesow, lepsze wykorzystanie wie-|Everest; Schoen
dzy, efekt synergii, optymalizacja zasobow

Innowacje: Enkel et al.; Franz et al.; Fontaine, Millen; Henschel,
innowacyjnos$¢, kreatywno$¢, jako$¢ produktow |Hislop; Lesser, Everest; Lesser, Ruuska; Schoen;
iuslug, nowe rozwigzania biznesowe, lepsze zorien- |Storck, Hill; Wenger

towanie si¢ na klientow

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie [26; 44].

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢, ze sieci tworzg przestanke zmiany kulturowe;.
Thimaczy si¢ to tym, ze interakcje spoteczne odgrywaja krytyczng role w ksztaltowaniu oraz
upowszechnieniu wspolnych celow i norm funkcjonowania. Przyczynia si¢ do tego wspolny
jezyk oraz ten sam kontekst wspotdzialania. Prowadzi to do powstania zbiorowej tozsamosci
[43]. Zgodnie z zatozeniami teorii identyfikacji spotecznej, wzajemne relacje przeksztatcajg
si¢ stopniowo w wigzi oparte na wzajemnosci lub wzajemnym zaufaniu. Poczatkowo dotyczy
to aktorow nieformalnych sieci wiedzy. Rozpatrujac organizacj¢ jako cato$¢, mozna powie-
dzie¢, ze funkcjonuje w niej wiele roznych formalnych i nieformalnych sieci. Pozostaja one
we wzajemnych interakcjach lub w tagcznos$ci przez znajomych z innych sieci. Zaktada sig, ze
osoby nalezace do sieci sg wiarygodne. Wynika to z faktu, ze dzielg si¢ one zawsze wiedza, sg
gotowe do pomocy i zaangazowane. Pozytywne doswiadczenia, wynikajace na przyktad
z odpowiedzi na pytanie, przekazywania wiedzy itd., prowadza do wytworzenia si¢ zaufania
pomigdzy cztonkami organizacji. Jednak zmiana kulturowa wynika takze z uznania koniecz-
nosci transferu wiedzy oraz gotowos$ci do dzielenia si¢ nig z innymi. Rowniez i to wymaga
zaufania pomigdzy pracownikami.

Za najbardziej efektywna, z punktu widzenia tworzenia i wymiany wiedzy, uwaza si¢ kul-
tur¢ zaufania, ktorg charakteryzuje [20, s. 32]:
— lojalnos¢, solidarnos¢ 1 wzajemno$¢ w relacjach pomigedzy czlonkami organizacji. Pra-

cownicy pomagajg sobie nawzajem, dominuje poczucie sprawiedliwosci,
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— otwarto$¢ 1 szacunek w komunikacji migdzy cztonkami organizacji. Nie ma blokad in-
formacyjnych, pracownicy moga liczy¢ na wsparcie werbalne od przetozonych i kole-
gow, panuje atmosfera szczerosci i prawdomownosci, wzajemne stosunki cechuje ucz-
ciwos$¢ 1 wzajemny szacunek;

— samoorganizacja i autonomia pracownikow w ramach istniejacych w organizacji me-
chanizméw koordynacji. Pracownikom przekazuje si¢ uprawnienia do wykonywania
zadan, pozostawia si¢ im swobode dziatania, nie ma $cistej kontroli.

Burt zauwaza, ze indywidualny kapitat spoteczny przeksztalca si¢ w kapital spoteczny or-
ganizacji [8]. Sieci z definicji wspieraja interakcje czlonkéw réznych zespotdéw, wydziatow,
obszarow funkcjonalnych itd. Zasoby lezace u podstaw istniejacych i potencjalnych relacji to:
usieciowienie (ang. connection), relacje (ang. relationships), wspolny kontekst (ang. common
context) [23]. Wysoki poziom usieciowienia, relacje interpersonalne, charakteryzujace si¢
duzym poziomem zaufania oraz wspolny kontekst tworza warunki lepszej wspotpracy miedzy
aktorami nieformalnej sieci wiedzy, ekspertami oraz cztonkami organizacji formalnej (sieci
wewnetrznej). Otwarta komunikacja miedzy réznymi sieciami rowniez przyczynia si¢ do lep-
szej wspolpracy wérod cztonkow organizacji [20, s. 32].

Reasumujgc, mozna stwierdzi¢, ze wspotdzialanie pracownikow w ramach nieformalnych
sieci wiedzy prowadzi do wzrostu zaufania we wzajemnych relacjach, co zwigksza istniejacy

W organizacji potencjal wspoltpracy.

5. Podsumowanie

Przedstawiona w niniejszym artykule analiza literatury przedmiotu pozwolita na zidentyfi-
kowanie korzysci organizacyjnych, zwigzanych z funkcjonowaniem nieformalnych sieci wie-
dzy w nastepujacych obszarach: zasobéw wiedzy organizacyjnej, efektywnosci dziatania or-
ganizacji oraz potencjalu wspolpracy.

Przedstawione analizy pozwalaja na stwierdzenie, ze w zwigzku z procesami uczenia si¢
nieformalne sieci wptywaja przede wszystkim na zmiang istniejgcych zasobow wiedzy indy-
widualnej, grupowej i organizacyjnej. Przedstawione rozwazania wskazaty, ze interakcje ak-
torow nieformalnych sieci wiedzy shuzg realizacji kluczowych procesow z udzialem wiedzy,
takich jak: pozyskiwanie wiedzy, rozwijanie wiedzy, udost¢pnianie, rozpowszechnienie
1 dzielenie si¢ wiedzg, zastosowanie wiedzy oraz zachowywanie wiedzy.

Analiza literatury pozwala na stwierdzenie, ze nieformalne sieci wiedzy wptywaja na efek-
tywno$¢ dzialania organizacji. W szczegdélnosci dotyczy to szybkos$ci adaptacji do zmian,
wydajnosci, optymalizacji dziatan oraz zdolnosci do podejmowania kreatywnych zadan.

W literaturze przedmiotu wskazuje si¢, ze wspdtdziatanie pracownikow w ramach niefor-
malnych sieci wiedzy prowadzi do wzrostu zaufania we wzajemnych relacjach, co zwigksza

istniejgcy w organizacji potencjat wspotpracy.
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Abstract

Interest in informal social networks as a knowledge management tool has increased re-

cently among researchers and practitioners interest. It focuses primarily on issues related to

knowledge network development and implementation in organizations. Unfortunately, there is

a little knowledge about the results of cooperation of actors of informal knowledge networks

both on individual and organizational levels. Based on the KM-literature research the paper

presents in a synthetic manner organizational benefits of informal knowledge networks.
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