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1. Wstep

Wiedza' jest podstawa wszelkich form zorganizowanego dziatania, funkcjo-
nujacych w dowolnych systemach spoleczno-ekonomicznych. Jako kategoria
aksjologiczna stanowi fundament uporzadkowania rzeczy i oddziatywan, deter-
minujac sprawnos¢ dzialania kazdego przedsigbiorstwa. W takim znaczeniu
wiedza jest pierwotnym i — jak wskazuje A. Kozminski — podstawowym zasobem
organizacji. Oznacza to, ze steruje procesami pomnazania i zmian konfiguracji
pozostatych zasobow i zarazem jest niezb¢dnym tworzywem swiadomie realizo-
wanych w organizacji przedsigwzig¢ [Kozminski 2004, s. 96]. Stanowi, obok
ziemi, kapitatu i pracy, czynnik produkcji. Umozliwia pozyskanie i organizowa-
nie poszczegdlnych zasobéw organizacji oraz przestrzenne ich skoordynowa-
nie do osiagnigcia wyznaczonych celow. Na kazdym bowiem stanowisku pra-
cownik, oprécz przestrzennego miejsca pracy, wyposazenia w zasoby srodkow
trwatych i przedmiotéw pracy, musi posiada¢ odpowiedni zasoéb wiedzy, aby
polaczy¢ czynniki wytworcze w procesie generowania wartosci. W rezultacie
wiedza, jako zasob pierwotny i podstawowy, zwigzana jest ze wszystkimi ,,twar-
dymi” (kapital finansowy i rzeczowy; technologie i know-how, strategie, struktu-
ry oraz informacje w organizacji) i ,,migkkimi” (ludzie z ich kwalifikacjami,
aspiracjami, motywacjami i postawami; kultura, wiedza, marka, dostep do rynku)
zasobami organizacji.

' Wiedza 10 zgromadzone (zakumulowane) i w odpowicdni sposéb usystematyzowane informa-
cje. Jest rezultatem procesu mysicnia, w kiérym nastgpuje polaczenic informacji 2 ich zrozumienicm.
w jaki sposob je wykorzystaé. W takim znaczeniu wiedza reprezentuje zdolnosci czlowieka do inter-
pretowania informacji poprzez nadawanie jej znaczenia [Dziuba 2000, s. 45].
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Wiedza, jako zasob pierwotny i podstawowy, w kazdej organizacji odgrywa
kluczowa role w wypracowaniu przewagi konkurencyjnej na rynku. Przy czym
odmienne jej postrzeganie w poszczegodlnych klasach organizacji wynika z réznych
przyczyn natury teoretycznej i praktycznej. Jednak wszystkie daja si¢ sprowadzi¢
do dwdch zasadniczych. Po pierwsze, w poszczegélnych klasach organizacji wy-
pracowanie przewagi konkurencyjnej wigzano z roznymi zasobami przedsigbior-
stwa. Po drugie, w sferze aktywnosci cztonkéw organizacji dominowaly inne ro-
dzaje celow. Te dwie zmienne okreslaly zasady prakseologicznej sprawnosci gwa-
rantujace wypracowanie przewagi konkurencyjnej przedsiebiorstw, z czym bezpo-

srednio mozna utozsamia¢ wiedzg ceniona w poszczegolnych typach organizacji.

Tabela 1. Wiedza organizacyjna w poszczegélnych typach organizacji

Organizacja Organizacja Organizacja Organizacja
przedtaylorowska : . <
. human relations zhumanizowana wspdlczesna
1 laylorowska
- Rutynowe Problemowe
Dominujace s e .
cle Rutynowe i czgsciowo i czgsciowo Innowacyjne
¢ problemowe innowacyjne
Rosnaca
f;:;;owc Zasoby .lwarde” rola zasobdw rﬁ?sl(:ll:i)é "
asoby mickkich” »fmie
Wiedza handiowa Wiedza
Rgdzaj Wiedza techniczna (technologiczna) ! zwnq;/.an? zwna(.zana‘.
wicdzy z zarzadzaniem | z uczenicm sig¢
zmianami organizacji
Zbior .
Charakter wie- . Zbiér
dzy Zbiér dystrybutywny dygtrybulywny rozmyty
i rozmyly
" RoZDiclosd —— s
Reprezentacja Sys. em norm 0Lpl¢l0$F: Samoor.gan}zaqa Innowacyjnos¢
. i zasad Lfamowej dzialan ;
wicdzy . . . . pracownikéw
organizacyjnych instrukcji pracowniczych
. . . Czlonkowie
. Kierownictwo Autonomiczne o
Podmiot . . . . . organizacji
. Kierownictwo i czlonkowic grup | grupy zadaniowe, o
wiedzy o N dzialajacych
nieformalnych kota jakosci L
w sieci
. . Zewngtrzne
Zewngtrzne (wicdza L L
., i czgsciowo Sicci
Zrédia dostarczana Wewngetrzne B
) . wewngtrzne . wspolpracy
wiedzy na stanowisko pracy i zewngtrzne .
. T poprzez ..ramowa gospodarczej
i do organizacji) T
instrukcje
Indywiduainy,
. . Indywidualny, ,
Poziomy . Indywidualny, Indywidualny, néymcuainy Erupowy
rezydowania oreanizacyin oreanizacyin grupowy, organizacyjny,
wicdzy ganizacymny gamzacyjny organizacyjny mi¢dzyorgani-
zacyjny

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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2. Wiedza tradycyjnych organizacji

W organizacjach tradycyjnych, dzialajacych we wzglednie stabilnym otocze-
niu, wypracowanie pozycji rynkowej zdeterminowane bylo gléwnie zasobami
kapitatu rzeczowego 1 finansowego oraz technologiami i know-how. Zasoby te,
charakteryzujac si¢ wymiernoscia, konkretnoscia i silnym umocowaniem w
rzeczywistosci, z trudem i stosunkowo wolniej podlegaty zmianom i rekonfigura-
cjom. Dodatkowo zasady ich stosowania i funkcjonowania byly znane, opisane
i skodyfikowane. W rezultacie wiedze organizacyjna wigzano glownie z wiedza
techniczng (umiej¢tnosci w zakresie stosowania technologii) [Wawrzyniak 1999,
s. 39; Kozminski 2004, s. 93]. W szczegolnosci w organizacji przedtaylorowskiej
wiedza obejmowata zdolnosci czynnika ludzkiego do organizowania zasobow
na bazie specjalizacji, podziatu pracy oraz pracy ludzkiej, a zwigkszenie wydajno-
sci uzyskiwano na skutck cigzszej 1 dluzszej pracy, zwlaszcza ludzkiej. Z kolei
prace F. Taylora umozliwily formalizacj¢ doswiadczen i ukrytych umiejetnosci
robotnikow w obiektywne zasady i reguly pracy, ktore gwarantowaly . madrzej-
sza”, a nie cigzszq pracg w celu osiagni¢cia wyzszych wynikow [Martyniak 1987,
s. 18]. W rezultacie wiedzg, jako kluczowy czynnik przewagi konkurencyjnej
organizacji taylorowskiej, skojarzy¢ nalezy z systemem norm i procedur dziala-
nia, ktére stanowily podstawe organizowania zasobdw. Takie ujecie wiedzy w
organizacji przedtaylorowskiej i taylorowskiej podyktowane bylo takze tym, iz w
tych klasach organizacji dominowaly cele zwykle lub zrutynizowane, ktoérych
miernikami byly odchylenia od przyjetych standardow. Organizacja human rela-
tions wzbogacila wiedz¢ organizacji taylorowskiej gléwnie poprzez zastosowanie
~ramowej in-strukcji” oraz wiedze o tym, jak skutecznie podnosi¢ wydajnosé pro-
cesOéw pracy dzigki nieformalnym grupom (wymiana wiedzy i doswiadczen poza
stanowiskiem pracy, np. podczas przerw na positki). Obok celéw rutynowych po-
jawialy sig takze cele problemowe, ktorych miernikami byly rozwigzania i ustalone
terminy realizacji. W rezultacie zasadnicza roznica miedzy wiedza organizacji
taylorowskiej a organizacji human relations wynikata ze swobody dysponowanej
przez pracownikdw w ramach ,,instrukcji ramowej”. W tym znaczeniu wiedza or-
ganizacyjna wiazala si¢ ze zdolnoscia cztonkéw organizacji do realizacji zadan
(realizacja norm i zasad) przy stosunkowo szerokiej ,.instrukcji ramowej” na po-
szczegdlnych stanowiskach.

Organizacja przedtaylorowska, taylorowska i human relations poszczegdlne
stanowiska traktowatly jako odizolowane od otoczenia. W konsekwencji zrodia
wiedzy organizacyjnej znajdowaly si¢ poza miejscem jej wykorzystania (wyspe-
cjalizowane instytucje otoczenia organizacji, dzial planowania, gltdéwnego tech-
nologa, komoérki funkcjonalne odpowiedzialne za rozwiazywanie probleméw
itp.). Ponadto, homogeniczny charakter poszczegdlnych funkeji przedsigbior-
stwa oraz podporzadkowanie systemu zarzadzania i zasobow ,,migkkich” zaso-
bom ,twardym” organizacji oraz sferze regulacji powodowaly, iz wicdza
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tych organizacji posiadata charakter zbioru dystrybutywnego®. W rezultacie
mozliwe bylo rozgraniczenie zasobéw wiedzy odpowiadajacych okreslonym
procesom czy funkcjom organizacji. Zesp6l norm, regut i procedur organizacyj-
nych wyznaczal sposob interpretacji informacji, jednoznacznie je kwalitikujac
Jako uzyteczne do realizacji zadan. Wlaczal je przez to do zasobu wiedzy organi-
zacyjnej, ktdra jednoznacznie wyznaczata decyzje, dzialania i zachowania czfon-
kéw organizacji. Podporzadkowanie wiedzy organizacyjnej ,,twardym” zasobom
organizacji utrwalato istniejace zaleznosci w strukturze przedsiebiorstwa oraz
zamykalo organizacj¢ na sygnaly otoczenia niezgodne z obowigzujacym syste-
mem norm i warto$ci, promujac tym samym mechanistyczne oddzialywania
miedzy zasobami’.

Kluczowymi czynnikami okreslajacymi pozycj¢ konkurencyjna organizacji
zhumanizowanej na rynku byly: operacyjna skuteczno$é¢ oraz efektywnosé han-
dlowa (m.in. koniecznos$¢ stosowania skutecznych strategii marketingowych).
Szczegdlnego znaczenia nabrala wiedza handlowa oraz wiedza zwiazana z zarza-
dzaniem zmianami [Wawrzyniak 1999, s. 39-40]. W rezultacie coraz wazniejsze
stawaly si¢ zasoby ,,migkkie” organizacji, w szczegdlnosci: ludzie z ich kwalifi-
kacjami, postawami, wartosciami, kultura organizacyjna, marka, dostep do ryn-
kow. Jednak pomimo rosnacej roli zasobow ludzkich w organizacji zhumanizo-
wanej w dalszym ciagu zasoby ,,mi¢kkie” organizowano na tle narzuconej struk-
tury technologicznej przedsigbiorstwa. W szczegolnosci wiedza organizacji zhu-
manizowanej zostlata poszerzona, zwlaszcza na skutek: teorii systemow (wiedza
oloczenia organizacji), nurtu matematycznego (wiedza umieszczona w systemach
optymalizacyjnych) oraz formalizacji wiedzy zespoldw i grup pracowniczych
(autonomiczne grupy zadaniowe, kola jakosci). Wlaczono w nia, w przeciwien-
stwie do wczesniejszych klas organizacji, intuicjg, warto$ci pracownicze oraz
subiektywne reguty i zasady pracy, zwlaszcza kierowniczej (szkota neoklasycz-
na, np. zarzadzanie przez cele, wyjatki, teoria wzrostu przedsi¢gbiorstwa E. Penro-
se), dostosowywane do poszczegdlnych sytuacji decyzyjnych (podejscie sytu-
acyjne). Dodatkowo cele rutynowe, charakterystyczne dla organizacji taylorow-
skiej oraz w pewnym stopniu human relations, realizowane byly poprzez narzg-
dzia dostarczone przez nurt matematyczny, a czynnik ludzki organizacji realizo-
wal cele problemowe. Cele te stawaly si¢ bowiem coraz powszechnicjsze na

2 7biér dystrybutywny to przedmiot abstrakcyjny (pozaprzestrzenny i pozaczasowy), obcjmujacy
kazda wiclkos¢ dajaca si¢ myslowo powigzac w calosé [Lachwa 2001, s. 11]. Charakteryzowany jest
przez cechy. na podstawic Ktorych zalicza sig do nicj poszczegolne clementy oraz liczebnosci tych
clementow |Ziembinski 1977, s. 32].

3 W takim znaczeniu wicdz¢ organizacyjng zwiqzang z twardymi” zasobami mozna powiazac z
ukladem informacyjnym zbiorowego podmiotu informacyjnego, zob. [IFlakiewicz 1990, s. 82, 206].
Obejmuje odzwierciedlenic ..w umysle czlowicka |...] relacji migdzy zjawiskami [...] i 1o relacji za-
chodzacych obiektywnie™ [Zieleniewski 1979, s. 47]. Obicktywizacja zjawisk zachodzacych w oto-
c¢zeniu organizacji dokonywana byla poprzez organizacyjne zasady i reguly postgpowania.
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skutek coraz szybszego zuzycia moralnego zasobdw trwalych organizacji oraz
rosnacej konkurencyjnosci rynkéw. Dodatkowo dorobek szkoly matematycznej
umozliwil przechowywanie, przekazywanie i przetwarzanie wiedzy organizacyj-
nej (systemy optymalizacyjne, programowanie liniowe i regresyjne, bazy da-
nych), jednak w aspekcie wypracowania przewagi konkurencyjnej najistotniej-
sza byla wiedza pracownika wspierana przez zinstrumentalizowane, ,nieozy-
wione” zasoby wiedzy umieszczone na no$nikach informacyjnych. Przy czym
pomimo dorobku teorii systemowych zZrodta wiedzy organizacji zhumanizowane;j
miescity sie zasadniczo wcigz w granicach organizacji: piony B+R, interfunkcy;j-
ne grupy pracownikow powotane do rozwigzania konkretnych problemow orga-
nizacyjnych i opracowywania innowacji. Istotna réznica w pordwnaniu z po-
przednimi klasami organizacji polegata na tym, iz ulegly stopieniu ,granice”
pomigdzy poszczegdlnymi stanowiskami. Z jednej strony zespalano stanowiska
robocze, grupujac je m.in. w autonomiczne grupy zadaniowe czy kota jakosci, z
drugiej zas wilaczano przedstawicieli zaldég pracowniczych do zarzadéw przed-
sigbiorstw. Zjawiska te wiazaly si¢ z tworzeniem wewnatrzorganizacyjnych sieci
(wokot procesow, zadan, celow), w ktdérych upatrywano zrodet wiedzy i rozwoju
przedsigbiorstw. W takim znaczeniu sprawnie funkcjonujace sieci wewnatrz-
organizacyjne mozna bylo utozsamia¢ z wysokim poziomem wiedzy organiza-
cyjnej. Podsumowujac, wiedza organizacyjna obejmowata zdolnosci przedsig-
biorstwa w znaczeniu wypracowania celdw organizacji poprzez samoorganizacje
dziatan pracowniczych w ramach grup autonomicznych.

3. Wiedza wspolczesnej organizacji

Konceptualizacja i instrumentalizacja wiedzy wspolczesnej organizacji nasta-
pifa na skutek:

a) wzrostu roli ,,migkkich” zasobdw (aktywow pozabilansowych) w wypraco-
waniu przewagi konkurencyjnej organizacji,

b) dominacji celow innowacyjnych w zbiorze celow przedsigbiorstw,

¢) rozwoju nowoczesnych metod organizacji i zarzadzania, w szczegdlnosci
proliferacji instytucjonalnych i neoinstytucjonalnych teorii firmy oraz wspodtczes-
nego podejscia procesowego.

Po pierwsze, poczawszy od konca lat 70. XX wieku obserwowano sukcesyw-
ny wzrost roli aktywow pozabilansowych organizacji w wypracowaniu przewagi
konkurencyjnej przedsigbiorstw. Aktywa te wiazano gtéwnie z wiedza wykorzy-
stywang w biezacym funkcjonowaniu organizacji, kojarzac je m.in. z: kapitalem
ludzkim, ukrytymi aktywami czy kapitalem intelektualnym. Wskazano, iz strate-
gia prowadzenia dzialalnosci gospodarczej oparta wylacznie na tradycyjnych
czynnikach produkcji nie gwarantuje wzrostu przychodéw firm, z kolei informa-
cja i wiedza w wigkszym stopniu anizeli ziemia, kapital i praca determinujg
dlugos¢ zycia oraz wzrost przychodéw organizacji [Bontis, Dragonetti, Jacobsen,
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Roos 1999]. W konsekwencji w drugiej polowie lat 80. XX wieku zaczeto
stosowa¢ pojecie wiedzy organizacyjnej. Nawiazujac do teorii ustanowienia
Karla Weicka (por. [Hatch 2002, s. 55-56]), wiedz¢ organizacyjna zidentyfiko-
wano w rzeczywistosci organizacji, przez co stata si¢ obiektywna. Wyodrgbniono
ja wigce sposrod poszczegdlnych podsystemdéw organizacji oraz wiaczono w ob-
szar zainteresowania decydentéw przedsigbiorstw, podporzadkowujac ja po-
szczegOinym funkcjom zarzadzania, tj. planowaniu, organizowaniu, koordyno-
waniu i kontrolowaniu.

Po drugie, wiedza organizacyjna wspdtczesnego przedsigbiorstwa zostata roz-
szerzona na skutek dominacji celéw innowacyjnych, ktérych miernikami nie sa
odchylenia od przyjetych standardow (cele zrutynizowane) czy rozwiazania i
ustalone terminy realizacji (cele problemowe), ale produktywne zmiany planowane
i uzyskane w okreslonym czasie. Przy czym owa dominacja nie wiaze si¢ z wyeli-
minowaniem dziatan rutynowych i problemowych ze sfery aktywnosci wspotcze-
snego przedsiebiorstwa, wiedza bowiem niezbgdna do osiagania celow rutynowych
oraz problemowych (charakterystycznych dla wczesniejszych klas organizacji)
zawarta jest w systemach bazujacych na technologiach informacyjno-komu-
nikacyjnych, w szczegdlnosci opartych na koncepcji Business Intelligence. Dlatego
wzrasta zapotrzebowanie na stosowanie wiedzy w zakresie dziatan innowacyjnych
na kazdym stanowisku pracy, tak produkcyjnym, jak i administracyjno-biurowym.
W rezultacie szczegdlnie istotnego znaczenia nabiera wiedza indywidualna pra-
cownikéw.

Po trzecie, rozwoj nowoczesnych metod organizacji i zarzadzania, wspodtczes-
nego podejscia procesowego oraz proliferacja instytucjonalnych i neoinstytucjo-
nalnych teorii firmy spowodowaly rozmycie granic pomigdzy organizacja a oto-
czeniem. W rezultacie istotna role odgrywa zaré6wno wiedza organizacyjna dostgp-
na dla cztonkow organizacji i zewngtrznych uczestnikéw gry rynkowej, jak i wie-
dza grupowa zespoldéw pracowniczych i indywidualna poszczegélnych czlonkow
organizacji. Wiedza organizacyjna wspoiczesnego przedsigbiorstwa odnosi si¢ do
wszystkich cztonkéw organizacji oraz struktur, systemow i proceséw, przez co
podporzadkowane sa jej wszystkie zasoby przedsigbiorstwa. Innymi stowy, obo-
wigzujace w organizacji zhumanizowanej sieci wewnatrzorganizacyjne zostaty we
wspolczesnej organizacji przeniesione na plaszczyzng wspétdziatania podmiotow
rynku. W konsekwencji poprzez sieci wspofpracy wspolczesna organizacja reali-
zuje dziatania innowacyjne takze wespot z innymi podmiotami rynkowymi, w
efekcie czego czynnik ludzki przedsigbiorstwa zostaje poszerzony o udzialowcow,
interesariuszy oraz pracownikow innych przedsigbiorstw. Wspolczesnie bowiem
innowacje sa coraz czesciej wynikiem dziatalnosci B+R prowadzonej w kooperacji
z partnerami biznesowymi oraz efektem zaangazowania w procesach innowacyj-
nych wszystkich pracownikéw przedsigbiorstwa. Podsumowujac, wiedza wspot-
czesnej organizacji analizowana jest na czterech poziomach, tj. wiedzy indywidu-
alnej, wiedzy grupowej, wiedzy organizacyjnej i wiedzy migdzyorganizacyjnej.
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4. Rozmyty charakter wiedzy wspoélczesnej organizacji

W kontekscie zaprezentowanych uje¢ mozna przyjaé, iz wiedza wspolezesncj
organizacji jest zwigzana z podsystemem spotecznym organizacji, a jej podstawo-
wa funkcja polega na organizowaniu zasobow przedsigbiorstwa stuzacych realizo-
waniu zalozonych celéw. Zasadza si¢ na informacjach i zasobach (rzeczowych,
ludzkich i energetycznych) firmy i jej otoczenia, a poprzez interakcje i procesy
spoteczne czlonkow organizacji przyczynia si¢ do wypracowania przewagi konku-
rencyjnej i rozwoju wszystkich zasobow przedsigbiorstwa. Zawiera obok informa-
cji umieszczonych w konkretnym kontekscie takze ogolniejsze wartosei, doswiad-
czenia i reguly umozliwiajace ich interpretacje. Jak wskazuje A. Kozminski, na-
wigzujac do koncepcji K. Obloja, wiedza odpowiada pojeciu ,,zasobu strategiczne-
go”, ktéry ma umozliwiaé przetrwanie organizacji w sytuacjach niecigglosci i
utrzymanie jej sterownosci. Wiedz¢ wyrdzniajg trzy charakterystyki: a) jest agre-
gatem, czyli zbiorem nieuporzadkowanych i niepowigzanych ze soba elementéw;
b) cechuje si¢ wysokim poziomem roznorodnosci jakosciowo odmiennej od rézno-
rodnosci organizacji, ktora ten zasob posiada i uzytkuje, c) ma charakter naturalny,
a wigc nie moze powsta¢ wytacznic w wyniku $wiadomego i planowego (celowe-
go) dziatania srodkow zarzadzajacych [Kozminski 2004, s. 96].

Dodatkowo, z uwagi na podporzadkowanie jej zasobom ,migkkim” organiza-
cji, wiedzg cechuje wysoka nieokreslonos¢ i uniwersalnos¢ zastosowan (szerzej
[Kozminski 2004, s. 97-98]), w rezultacie czego przybiera form¢ zbioru rozmy-
tego’. Rozmyto$é wystepuje wowcezas, gdy nie ma ostrych granic, jest ocena nie-
pewnosci zwiazanej z okresleniem przynaleznosci elementu do zbioru’ [Lachwa
2001, s. 34]. Zasoby ,,migkkie”, jako nadkategoria w relacjach z zasobami ,.twar-
dymi”, wiaza si¢ ze spotecznymi relacjami cztonkdéw organizacji, za posrednic-
twem ktorych interpretowane informacje umieszczone sa w danym kontekscie
(np. kontekst zasobdw, opcji rynkowych, sytuacji decyzyjnych). Rezultatem pro-
cesow spotecznych organizacji sa reguty stluzace przetwarzaniu strumieni infor-
macyjnych® oraz okreélaniu i rozbudowie wiedzy organizacyjnej, ktora stanowi
baze dla sfery regulacyjnej i zarzadzania zasobami ,twardymi” przedsigbiorstwa.

4 Zbior rozmyty obejmuje .elementy pewnej przestrzeni rozwazan, przy czym kazdy z tych cle-
mentow moze w pelni naleze¢ do owego zbioru rozmylego, weale do nicgo nic naleze¢ albo nalezed
w pewnym stopniu” {Lachwa 2001, s. 12].

5 Przykladowo rozpatrujac zbior rozmyly ..wiedza o zachowaniach pracowniczych™, nie mozna
obicktywnie wskazac¢ granicy oddziclajacej pracownikow przejawiajacych wlasciwe i nicodpowiednie
zachowania. Oceniajacy moze zakwalilikowaé pracownika osiggajacego slabe wyniki w pracy do
lego zbioru (bazujac przy tym na wiasnych przeslankach), a osobg¢ zc Srednimi wynikami z nicgo
wykluczy¢. Z kolei inny obserwator moze rozpatrywac pracownika 7z wynikami nisko-srednimi jako
czlowieka kompetentnego.

¢ Strumien informacji jest kategoria obicktywna, obejmujaca przeplyw semantycznie jednorodnej
informacji w ramach instytucji lub mi¢dzy instytucjami |FFlakiewicz 1990, s. 73].
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W rezultacie reguly te stanowia kluczowy element rozbudowy wiedzy wspétczes-
nej organizacji.

Podstawowa funkcja wiedzy wspolczesnej organizacji jest okreslenie skutecz-
niejszych sposobow osiagania celow stuzacych wypracowaniu przewagi konkuren-
cyjnej przedsigbiorstwa. W zwiazku z tym wiedza wspdtczesnej organizacji wiaze
sig z identyfikacja i rozwazaniem réznych scenariuszy bez ustalonych kierunkéw
dziatan czy sposobdw organizowania pracy i procesow. Takie dziatania otwieraja
organizacj¢ na nowe sposoby dziafan, ktore moga okaza¢ si¢ skuteczniejszymi,
bardziej optacalnymi sposobami organizowania [Nonaka 1988). Zasoby wiedzy
organizacji sa cenne dla przedsi¢biorstwa, jesli poddawane sa stalej weryfikacji
empirycznej, gdyz .[...] problemem nie jest wiedza sama w sobie, tak czy inaczej
definiowana, ale jej zastosowanie w praktyce [...]” [Wawrzyniak 2001]. W takim
znaczeniu wiedza praktyczna jest najwyzsza forima wiedzy, o ile pozostaje otwarta
na nowe doswiadczenia. Wiedza wspolczesnej organizacji jest czesto wynikiem
intencji i rezultatem niezamierzonych dziatan, intuicji i doswiadczen czlowieka
[Kakabadse, Kakabadse, Kouzmin 2003; Hatch 2002, s. 59]. Takie traktowanie
wiedzy podkresla koniecznos¢ samorefleksyjnosci cztonkéw organizacji po to, aby
w pracach na rzecz organizacji pozbywali si¢ ograniczen wynikajacych z ustalone-
go porzadku i obowiazujacych schematow postgpowania (status quo). Zdobyte
przez pracownikow doswiadczenia w zakresie taczenia i rozbudowy zasobow or-
ganizacji stanowia empiryczna weryfikacj¢ posiadanej wiedzy, bez wzgledu na to,
czy doswiadczenia byty skutkiem wiedzy skodyfikowanej, czy ukrytej (rowniez
opartej na intuicji). W zwiazku z tym wiedza wspdlczesnej organizacji w mniej-
szym stopniu wigze si¢ z wiedza uzyskana z otoczenia (np. innowacje opracowane
w innych organizacjach czy jednostkach badawczych), gdyz jest ona oderwana od
rzeczywistosci, w ktorej funkcjonuje organizacja. Wiedza cenna dla organizacji to
tylko taka, ktéra zostala uzyskana dzigki uczestnictwu w procesach organizacyj-
nych. W takim znaczeniu wiedza organizacyjna powstaje w rezultacie zintegrowa-
nia strumieni informacyjnych (w tym skodyfikowanej wiedzy otoczenia’) z rze-
czywistoscia, w ktorej funkcjonuje organizacja, gdyz jedynie taka wiedza w naj-
wiekszym stopniu oddaje istotg i specyfik¢ procesu kreowania wartosci w firmie.
W konsekwencji jest nacechowana subiektywizmem. Co wigcej, wrecz niemozliwe
jest nadanie jej w petni obiektywnie postrzeganych motywow i cech. W takim zna-
czeniu wiedza organizacyjna nie odzwierciedla rozwiazan prawdziwych i obiek-
tywnie skutecznych (w otoczeniu organizacji), lecz odpowiednie do kontekstu ge-
nerowania wartosci. Tak rozumiana wiedza organizacyjna powigksza zasoby wie-
dzy organizacyjnej w czterech poziomach jej rezydowania. Zgodnie z powyzszym

7 Wiedza skodyfikowana, np. innowacje pozyskane z otoczenia (blizszego i dalszego), traktowa-
na jest jako strumienie informacyjne do momentu zintegrowania ich w procesach organizacyjnych, a
wigc przetworzenia przez ,,zasoby migkkic” (wartosci, doswiadczenia i reguly interpretowania infor-
macji) w ..miejscu”, w ktorym wdrozone innowacje maja generowaé warto$¢ dla organizacii.
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wiedz¢ wspolczesnej organizacji mozna analizowaé w szerokim i waskim ujeciu.
W pierwszym przypadku odnosi si¢ do zasobow (strumieni) informacyjnych, regut
ich przetwarzania i umieszczania w odpowiednim konteks$cie rzeczywistosci orga-
nizacji oraz poziomow rezydowania wiedzy. Z kolei w waskim znaczeniu wiaze si¢
jedynie z regutami przetwarzania informacji (zob. rys 1).

[ wiedza organizacyjna w \ Poziomy rezydowania wie-
waskim znaczeniu dzy organizacyjnej
e ]
i Twarde zasoby otoczenia |  1======-=-====-=--== '
! '} Doswiadczenic indywidualny
3 2 ] 1

Strumienie Reguly grupowy
informacyjne :> interpretacji :>

organizacyjny

Migkkie zasoby otoczenia

_____________________ :
\ wiedza organizacyjna w szerokim znaczeniu /

Rys. 1. Wiedza organizacyjna w szerokim i waskim znaczeniu

]
: h Wartosci : migdzyorganizacyjny
1
]

Zrodlo: opracowanie wlasne.
5. Podsumowanie

Wiedza w kazdym typie organizacji odgrywata kluczowg rol¢ w wypracowaniu
przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa na rynku. Ogolny przeglad cech wiedzy
w poszczegdlnych organizacjach wskazuje, iz tradycyjne typy organizacji bazo-
waly przede wszystkim na wiedzy zwiazanej z podsystemem technicznym przed-
sigbiorstwa. Natomiast we wspdlczesnych organizacjach szczego6lna role w wypra-
cowaniu przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa odgrywa wiedza zwigzana z
podsystemem spolecznym, szczegolnie z wlasciwg konfiguracja zasobow ludzkich,
odpowiednimi kompetencjami pracowniczymi oraz kultura organizacyjna umozli-
wiajacg zachodzenie procesdw innowacyjnych.
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KNOWLEDGE AS THE DETERMINANT OF COMPETITIVE
ADVANTAGE OF ENTERPRISES - RETROSPECTIVE APPROACH

Summary

The article presents the concept of knowledge as the determinant ol competitive advantage of an
enterprise. It shows different meaning ol knowledge in particular types of organization i.e. taylorian.
human relations. humanized and modern organization. The paper stresses fuzzy characteristics of
knowledge of the modern organization. The final part ol the article points oul the broad and narrow
meaning of knowledge.
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