PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU nr 218
RESEARCH PAPERS OF WROCLAW UNIVERSITY OF ECONOMICS

Strategiczne i operacyjne problemy rozwoju i wzrostu przedsigbiorstwa ISSN 1899-3192

Izabela Bednarska-Wnuk
Uniwersytet £.odzki

SIEC PRACOWNIKOW
JAKO CZYNNIK ROZWOJU ORGANIZACJI

Streszczenie: Organizacje moga rozwija¢ si¢ i dazy¢ do wzrostu réznymi sposobami. Jed-
nym z nich jest rozwdj poprzez dyfuzje wiedzy w organizacji. Z tego wzgledu coraz czeg-
Sciej tworzone sa w organizacjach sieci pracownikow, np. wspdlnoty praktykow. Stuzg one
do tworzenia i wymiany wiedzy migdzy jej cztonkami. W zwiazku z tym w artykule zapre-
zentowano wspolnote praktykoéw stanowigca przyktad sieci pracownikéw jako czynnika roz-
woju organizacji. Dodatkowo wskazano na przyktady organizacji z powodzeniem realizujg-
cych takie sieci.
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1. Wstep

Wspdlczesna organizacja podlega nieustannym zmianom, ktore sg wpisane w jej eg-
zystencje¢ w warunkach funkcjonowania w turbulentnym otoczeniu. Organizacja
ma zatem naturalna potrzebe podejmowania dziatan rozwojowych zwigzanych z bu-
dowa, przetrwaniem czy umacnianiem pozycji konkurencyjnej. Poszukuje ona takze
coraz czgsciej innowacyjnych sposobow jej przeobrazenia w poszczegdlnych obsza-
rach. Szczegdlnym obszarem sg zasoby ludzkie, ktorych rozwo6j w organizacji sta-
nowi nieodtaczny atrybut kazdej jednostki podejmujacej aktywno$¢é w procesie pra-
cy. Takze rozwoj wielu przedsiebiorstw jest mozliwy, zdaniem E. Beck, dzigki
sptaszczeniu struktur organizacyjnych, co nie tylko ogranicza koszty dziatalno$ci,
ale przede wszystkim uelastycznia dziatania ludzkie, sprzyja komunikacji i zwigk-
sza samodzielnos¢ pracownikow [Beck 2006, s.22]. Pracownicy za$ w organizacji
coraz czesciej tacza si¢ w nieformalne lub formalne sieci stuzace przede wszystkim
wymianie wiedzy, doswiadczenia, rozwigzywaniu problemow organizacyjnych. Sta-
nowig gtéwnie odpowiedz na przetamywanie barier rozwojowych organizacji i nale-
73 wspolczesnie do najbardziej wplywowych narzedzi wspomagajacych zarzadzanie
[McDermott, Archibald 2011, s. 113]. W kontekscie funkcjonowania gospodarki
opartej na wiedzy wydaje si¢, ze wspomniana forma sieci pracownikow moze by¢
jedna z tych warunkujacych nie tylko dalszy rozwoj organizacji czy nawet wzrost,
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ale rowniez jej sukces w otoczeniu. Celem niniejszego artykutu jest zaprezentowa-
nie sieci pracownikow na przyktadzie wspolnoty praktykow jako jednego ze sposo-
bow przyczyniajacych si¢ do rozwoju i dyfuzji wiedzy w organizacji. Wskazano
takze na przyktady organizacji z powodzeniem realizujacych takie sieci.

2. Zjawisko sieci a rozwoj organizacji

Funkcjonowanie organizacji w warunkach permanentnych zmian w otoczeniu po-
woduje, ze sg one zmuszone do poszukiwania nowych sposobow rozwoju. Organi-
zacja rozwija si¢ na rozne sposoby: poprzez zmiany, wzrost, ewolucje, rewolucje
czy poprzez kryzysy. Jest to wynikiem definiowania rozwoju jako pojecia w sposéb
szeroki, zawierajacy w sobie inne kategorie [Januszkiewicz 2009, s. 20]. Rozwoj
organizacji moze by¢ takze spowodowany dwoma niezaleznymi czynnikami: ze-
wnetrznymi (majacymi swoje oparcie w srodowisku zewnetrznym) i wewnetrznymi
(generowanymi przez $rodowisko wewnetrzne). W odniesieniu za$ do organizacji
rozw6j moze dotyczy¢ zarowno jego czesci, jak i catosci, obejmowac wszystkie ob-
szary zasobowe oraz moze by¢ ukierunkowany na realizowanie celow, na strukture,
technologie czy czynnik ludzki [Machaczka 1998, s. 14]. Ze wzgledu zas$ na doko-
nujacy si¢ permanentny rozwoj technologii i przemiany globalizacyjne, co impliku-
je dalszy rozwdj spoteczenstwa informacyjnego oraz funkcjonowania gospodarki
opartej na wiedzy, przyjeto, Ze rozwdj organizacji ,,;ozumiany bedzie zarowno jako
rozszerzenie zakresu dziatalnosci, jak i ciggte doskonalenie procesow wewnetrznych
uzaleznionych od zaawansowania organizacji w obszarze zarzadzania wiedza” [Go-
dziszewski 2007, s.499]. Takie ujecie (celowe) rozwoju organizacji sprawia,
ze w punkcie centralnym umiejscowiona zostaje wiedza jako podstawa strategiczne-
go zasobu organizacji. Zmiany za$ zachodzace w obszarze spoteczenstwa informa-
cyjnego spowodowaty odchodzenie od nieelastycznych rozwigzan organizacyjnych
na rzecz elastycznych realizowanych we wszystkich aspektach zasobowych. Wyni-
ka to wtasnie z rozprzestrzeniania si¢ wiedzy, stanowigcego podstawe budowy orga-
nizacji sieciowych, w ktorych — jak twierdzi K. Perechuda — nastepuje ,,asynchro-
niczne, nieregularne oraz spontaniczno-projektowe tworzenie wiedzy” [Perechuda
2007, s. 53].

Takze wzrost wiedzy organizacyjnej i traktowanie jej jako najwigkszej wartoSci
W organizacji sprawia, ze coraz cz¢sciej jest ona — zdaniem P. Stepki 1 K. Subdy —
postrzegana jako dynamiczna struktura o charakterze sieciowym, w ktorej kluczowa
role zaczynaja odgrywaé wewnetrzne relacje miedzy pracownikami wspotpracu-
jacymi narzecz wspoélnego celu i w ramach wspodlnego przedsigewzigcia [Stepka,
Subda 2009, s. 67]. Wytania si¢ zatem drugie pojgcie bedace spoiwem dla rozprze-
strzeniania si¢ wiedzy w organizacji. Jest nim sie¢. Odnosi si¢ ona zaréwno ,,do typu
struktury organizacyjnej przedsiebiorstwa, jak i sposobu zarzadzania oraz formy
wspotpracy przedsiebiorstw” [Sikorski, Kaczmarek 1999, s. 112]. Sie¢ to rowniez
zdaniem S.P. Borgattiego i P.C. Fostera zbidr aktorow potaczonych za pomoca



Sie¢ pracownikoéw jako czynnik rozwoju organizacji 23

okreslonych wiezi. Aktorzy (czesto traktowani jako wezly) moga utozsamiaé si¢

z osobami, zespotami, organizacja, koncepcja itd. [Borgatti, Foster 2003, s. 992].

Wigzi te moga by¢ skierowane (np. jednokierunkowe, w przypadku udzielania ko-

mus porad), nieukierunkowane, dychotomiczne (obecne lub nicobecne) oraz warto-

sciowane (mierzone za pomoca skali). Zestaw za$ powigzan danego typu stanowi
binarny stosunek spoteczny, a kazda utworzona relacja okresla inng sie¢ [Borgatti,

Foster 2003, s. 992]. Jak wynika z badan z zakresu zarzadzania, wspolczesnie sie-

ci spoleczne uwazane sg za fenomen zjawisk organizacyjnych [Moliterno, Mahony

2011, s. 444] i sa popularnym mechanizmem w mig¢dzyorganizacyjnym zarzadzaniu

[Ospina, Saz-Carranza 2010, s. 430]. Spowodowane jest to rozwojem technologii

informacyjnych i komunikacyjnych, ktore staty si¢ impulsem do przeksztalcenia —

uelastycznienia struktury organizacyjnej i coraz czgstszego korzystania przez pra-
cownika w przestrzeni organizacyjnej z sieci informatycznej w celu komunikowania
si¢ [Brilman 2002, s. 427]. Wskazuje si¢ nawet, ze obecnie konstytuuje si¢ nowy typ
spoteczenstwa — spoteczenstwo sieci [Castells 2007]. W tej sytuacji w organizacji
mozna rozrozni¢ cztery gtoéwne sieci. Sg to [Brilman 2002, s. 427, za: Boulanger

1995]:

— sieci zintegrowane — skladaja si¢ z rozproszonych jednostek, tj. przedstawi-
cielstw, filii, zakladow, ktére prawnie lub finansowo nalezg do jednej grupy,
np. banki, stacje obstugi czy urzedy pocztowe;

— sieci sfederowane — zgrupowania osob prawnych lub osob fizycznych, ktore
uswiadamiajg sobie wspdlnote swoich potrzeb i cheg stworzy¢ we wlasnym za-
kresie sposoby ich zaspokajania; cechuje je poszukiwanie solidarnosci;

— sieci kontraktowe — opierajg si¢ na umowach koncesyjnych lub franchisingo-
wych, zawieranych miedzy partnerami statutowo niezaleznymi;

— sieci stosunkow bezposrednich — sa charakterystyczne w takich dziedzinach zy-
cia spofecznego, jak: polityka czy religia, zaczynaja jednak odgrywac coraz
wigksza role w organizacji.

Szczegblnym rodzajem sieci sg sieci sfederowane, ktore wspotczesnie zaczy-
najg odgrywaé coraz wigksza role w organizacji. Perspektywa sieciowa za$ spra-
wia, ze przenikaja one w inne sfery dziatania organizacji lub zaczynaja tworzy¢
nowe formy, ktore nakierowane sa przede wszystkim na rozwoj wiedzy w orga-
nizacji [Stepka, Subda 2009, s. 67]. Do form tych mozna zaliczy¢ sieci spoteczne
czy wspolnoty praktykoéw. Przyczyniajg si¢ one takze do rozwoju innych elementow
organizacyjnych rozpatrywanych ze stanowiska ogolnej teorii systemow. W tej sytu-
acji zasadne wydaje si¢ poznanie funkcjonowania wspolnoty praktykow jako przy-
ktadu sieci pracownikow, zwlaszcza ze moga rzutowaé oni na proces generowania
i rozprzestrzeniania wiedzy, co niewatpliwie przyczynia si¢ do rozwoju organizacji.
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3. Wspolnoty praktykow (communities of practice)
jako przyklad sieci pracownikow w organizacji

Terminu communities of practice, oznaczajacego wspoélnote praktykoéw, po raz
pierwszy uzyli J. Lave i E. Wenger w 1991 r. w kontekscie sytuacji uczenia si¢ [Ker-
no, Mace 2010, s. 79]. Communities of practice definiowane byty jako relacje wyste-
pujace pomiedzy osobami, ich dziatalno$cig oraz otoczeniem [Kubiak 2008, s. 104].
W 1998 1. E. Wenger poglebit powyzsze pojecie, traktujac wspolnoty praktykow
jako nieformalne, samoorganizujace relacje, ktore rozwijaja si¢ we wzajemnym za-
angazowaniu we wspotpracy z przedsigbiorstwem [Cox 2005, s. 527]. Nalezy jed-
nak podkresli¢, ze w najnowszej pozycji E. Wengera, R. McDermota i W. Snydera
pojawia si¢ dodatkowy element — menedzerowie jako grupa wspierajaca sieci pra-
cownikoéw w organizacji [Cox 2005, s. 527].

Wspomniani autorzy podejscie to koncentrujg na zdobywaniu wiedzy poprzez
aktywne zaangazowanie tworcow, a nie na planowanym mechanicznym procesie
poznawczym [Cox 2005, s. 528] oraz na rozwigzywaniu okreslonych probleméw
organizacyjnych [Bettiol, Sedita 2011, s. 470]. Niewatpliwie zaleta wspolnoty prak-
tykow jest to, Ze poprawia ona proces dzielenia si¢ wiedzg i przyczynia si¢ do roz-
woju wspoélnej tozsamosci i relacji spotecznych [Bettiol, Sedita 2011, s. 468].

Kluczowym jednak elementem tej koncepcji jest zdaniem J. Bendkowskiego pro-
ces zdobywania wiedzy przez nowego cztonka wspdlnoty. Odbywa si¢ to stopniowo
i uzaleznione jest od dotychczasowej praktyki i przysztych oczekiwan co do jego
partycypacji w dziataniach wspolnoty. W ten sposdb odbywa si¢ takze proces legi-
tymizacji wladzy, tzn. na poczatku cztonek wspodlnoty ogranicza si¢ do pozyskania
wiedzy podstawowej, z czasem jednak moze on uczestniczy¢é w zroznicowanych
pracach realizowanych dla wspolnoty, stajac si¢ na przyktad kierownikiem danej
wspolnoty [Bendkowski 2008, s. 25-26].

Nalezy jednak podkresli¢, ze dziatanie wspolnoty praktykoéw rézni sie od funk-
cjonowania grup i zespoldw. Grupy sa preferowane, gdy cele w organizacji zostaly
dobrze zdefiniowane, a zadania sg proste. Zespot za$ charakteryzuje pewna auto-
nomicznos¢ i realizacja zadan trudnych, bardziej ztozonych. Wspdlnoty praktykow
sg natomiast autonomiczne, cztonkowie majg wspodlne cele, sg kreatywni, a tym,
co tgczy poszczegolne elementy, jest wiedza [Gilley, Kerno 2010, s. 52]. Poréwna-
nie funkcjonowania w organizacji grupy, zespotu i wspdlnoty praktykéw zawiera
tabela 1.

Zatem wspolnoty praktykéw wykraczaja poza standardowe zadania grupy lub ze-
spotdw. Gtoéwna roznicg jest to, ze nie koncentrujg si¢ na ,,produkcji” produktu final-
nego, ale zorientowane sg na procesy uczenia si¢ i tworzenia wiedzy wszystkich
cztonkéw organizacji zarowno na poziomie jednostki, jak i spotecznosci [Mona-
ghan 2011, s. 430]. To sprawia, ze organizacja rozwija si¢ w kazdej perspektywie:
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indywidualnej i organizacyjnej'. W perspektywie indywidualnej rozwdj polega na
tworzeniu, nabywaniu i dzieleniu si¢ wiedzga, zdobywaniu dos§wiadczenia i nowych
umiejetnosci potrzebnych chociazby do funkcjonowania we wspdlnocie heteroge-
nicznej pod wzgledem kwalifikacji czy kompetencji. Heterogenicznos¢ wspolnoty
przejawia si¢ tym, ze skupia réznych cztonkéw, a spoiwem dla niej moze by¢
np. wiedza ekspercka. W perspektywie organizacyjnej organizacja moze si¢ rozwi-
ja¢ poprzez wspotprace z otoczeniem, modelowanie struktury organizacyjnej czy
ksztattowanie kultury organizacyjne;.

Tabela 1. Réznice w funkcjonowaniu grupy, zespotu i wspdlnoty praktykow

Cechy roznicujace Grupa Zespot Wspolnota praktykow
Wielkos¢ mata mata, moze mie¢ r6zng | od kilku cztonkéw do kilkuset; wraz
wielkos$¢ ze wzrostem populacji moze naste-
powac podziat cztonkow ze wzgledu
na obszary zainteresowan
Zywotnosé konkretne realizacja biezacych od kilku lat do kilkudziesi¢ciu
zakonczenie zadan, cztonkowie
moga si¢ zmieniaé
Wspotdziatanie przypisany, formalne i nieformalne, | nieformalne, spontaniczne, organicz-
cztonka/struktura | formalny sporadycznie regularne |ne, nie maja formalnego planu
i nieformalny,
regularny
Odpowiedzialno$¢ |indywidualna | wspdlna brak; nie ma jej ze wzgledu na rota-
cj¢ cztonkow; zwigzana jest z aktu-
alnie pozadanym zakresem wiedzy
Cel okreslony, rozwiazywanie pro- tworzenie 1 wymiana pomystow,
szczegotowe blemow, kreatywnos$¢, |rozwijanie i dzielenie si¢ wiedza;
zadania innowacyjnosé wspolna pasja i zaangazowanie
cztonkéw w rozwoj umiejetnosei
1 sprawnosci
Czlonkowie przydzieleni, dobrowolni, talenty wlasny wybor,
indywidualne uzupehniajace si¢ przynaleznos¢ z wyboru
talenty
Zaangazowanie od matego od $redniego do du- duze, potrafig by¢ bardzo lojalni, za-
cztonkoéw do $redniego 7ego réwno wobec realizowanych celow,
jak i innych cztonkow
Wtadza przyznana przez | przyznana przez orga- |zadna badz formalnie uznana przez
organizacj¢ nizacje czlonkéw organizacji

Zrodto: [Gilley, Kerno 2010, s. 53].

'Perspektywy te obecnie stanowig analize tematu badawczego (zespotowego) ,,Zmiany zachowan
organizacyjnych. Perspektywa integrujaca” (kierownik projektu — dr Katarzyna Januszkiewicz) reali-
zowanego w Katedrze Zarzadzania UL.
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4. Funkcjonowanie wspolnoty praktykow — aspekty praktyczne

Wspdlnoty praktykdéw nie sa jednak forma idealna, tzn. samo ich istnienie nie jest
gwarantem sukcesu, a w przesztosci czgsto ponosily one porazki [McDermott, Ar-
chibald 2011, s. 114]. Jednakze jak podkreslaja cytowani wczesniej autorzy, wspot-
cze$nie wspolnoty praktykow ,,stanowig aktywnie zarzadzang czg$¢ organizaciji,
ktora ma konkretne cele, jasno okre$lony zakres odpowiedzialnosci i wyraznie pod-
lega nadzorowi menedzerskiemu” [McDermott, Archibald 2011, s. 114]. Innymi sto-
wy, stanowig cenny drogowskaz dla innych organizacji jako przyktad rozwoju po-
przez proces dyfuzji wiedzy organizacyjnej. Jak podkresla A. Fazlagi¢, do aspektow
realizowanych przez wspolnoty, a wykorzystywanych w procesie organizacyjnym,
nalezg przede wszystkim: formutowanie strategii, tworzenie nowych ustug, natych-
miastowe rozwigzywanie probleméw, upowszechnianie najlepszych praktyk, rozwi-
janie umiejetnosci pracownikow oraz ich zatrzymywanie, w szczegolnosci tych,
ktorzy odznaczajg si¢ talentem [Fazlagi¢ 2006, s. 108-109]. Na przyktad McKinsey
Consulting odnosi wspolnoty do zarzadzania wiedzg, programow mentoringu i roz-
woju zawodowego pracownika [Wenger iin. 2002, za: Monaghan 2011, s. 430].
Samsung Corporation wykorzystuje za$ spotecznosci praktykdéw jako alternatywe
dla niektorych swoich programow szkoleniowych pracownikow [Choi 2006, za:
Monaghan 2011, s. 430]. Z kolei firma Fluor z branzy budowlano-inzynieryjnej roz-
proszong strukture funkcjonalng zastapita globalnymi wspolnotami, ktore realizuja
wszystkie zadania funkcyjne: tworza wytyczne dotyczace praktyk i procedur robo-
czych, publikuja dokumenty techniczne, umozliwiajg pracownikom rozwdj zawodo-
wy, ulatwiajg dostep do rad ekspertow oraz oferujg pomoc w poszukaniu odpowie-
dzi na pytania o kwestie techniczne. Wspoélnoty praktykow sa takze dla tej firmy
pierwszym i najlepszym zrédlem specjalistycznej wiedzy [McDermott, Archibald
2011, s. 115]. Zakres dystrybucji wiedzy wspolnot jest zatem ogromny. Zaprezento-
wanych kilka przyktadow $wiadczy o szerokim wachlarzu zastosowania wspolnoty
praktykow w organizacji. Stanowig one réwniez o tym, ze wiedza organizacyjna
moze by¢ wykorzystywana na rozne sposoby. Wazne tylko, aby wspolnoty staty si¢
cze$cig organizacji ukierunkowanej na jej rozw6j w turbulentnym otoczeniu.

5. Podsumowanie

Wspolczesne organizacje funkcjonujace w gospodarce opartej na wiedzy, jesli chca
si¢ rozwija¢ i pokonywac bariery, muszg si¢ nauczy¢ podejmowac rdzne inicjatywy.
Jedna z takich inicjatyw jest wspolnota praktykow, ktora za pomoca matych kosz-
tow moze generowa¢ wiedzg przede wszystkim ekspercka, przyczyniajac si¢ tym
samym do wzrostu wartosci kapitatu intelektualnego organizacji, a §wiadczg o tym
zaprezentowane wyzej przyktady praktyczne.
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INFORMAL NETWORKS OF EMPLOYEES
AS AFACTOR IN THE DEVELOPMENT OF THE ORGANIZATION

Summary: Organizations can develop and strive for growth in various ways. One of them is
development through diffusion of knowledge within the organization. For this reason, more
and more organizations are created in the so-called networks of employees, for example com-
munity of practice. They are used to create and share knowledge among its members. The-
refore, the paper presents a community of practice representing the example of employees
network as a factor in the development of the organization. In addition, the examples of orga-
nizations implementing such networks successfully are also shown.

Keywords: a network of employees, knowledge, development of the organization.





