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ZADANIA DZIALU HR
7. ZAKRESU ZARZADZANIA WIEDZA

Streszczenie: Celem artykulu jest zaprezentowanie zmian w filozofii i zakresie dzialania
dziatow zarzadzania zasobami ludzkimi organizacji w zwiazku z zarzadzaniem wiedza. Omo-
wione zmiany objely zagadnienia: 1) stosownego dla uwarunkowan gospodarki opartej na
wiedzy ujgcia struktury ludzi pracujacych dla organizacji, 2) wprowadzenia do praktyki dzia-
tu HR koncepcji zarzadzania kapitatem ludzkim ze szczegdlnym uwzglednieniem problema-
tyki pozyskiwania i sterowania zachowaniami pracownikow wiedzy i talentow. Wskazano
takze gldwne inicjatywy realizowane przez dzial HR w zwiazku z zarzadzaniem wiedza orga-
nizacji oraz czynniki determinujace ich przebieg pod wzglgdem merytorycznym.

Slowa kluczowe: zarzadzanie wiedza, zarzadzanie zasobami ludzkimi, zarzadzanie talentami
i pracownikami wiedzy, zarzadzanie kapitatem ludzkim.

1. Wprowadzenie do istoty zarzadzania wiedza

Zarzadzanie wiedzg jest juz przeszto dwudziestoletnia koncepcja, ktora zdobyta sze-
rokie uznanie wsrod kadr kierowniczych czotowych przedsigbiorstw $wiatowych
oraz w Srodowisku naukowym. Jednak jest koncepcja niejednolita. W jej ramach wy-
stepuje wiele zréznicowanych podej$¢ i pogladow zarowno w stosunku do wiedzy,
jak i tego, jak nia zarzadza¢. Fakt ten mozna uzna¢ jednakze za duzy plus, gdyz jest
to koncepcja, ktorej praktyczne zastosowanie w organizacji jest do§¢ duzym wyzwa-
niem intelektualnym dla kadr zarzadzajacych, mogacym prowadzi¢ do niezwykle in-
nowacyjnych rozwiazan, a tym samym do wzrostu mozliwo$ci organizacji.

Istote zarzadzania wiedza rozpatrywa¢ mozna co najmniej z czterech punktow
widzenia. W ujeciu funkcjonalnym jest to proces polegajacy na realizacji funkcji za-
rzadzania skoncentrowanych na zasobach wiedzy i procesach, w ktorych one uczest-
nicza, a takze warunkach ich realizacji w sposob umozliwiajacy sprawne osigganie
celéw organizacji. W ujeciu procesowym jest postegpowaniem normujacym i dyspo-
zycyjnym majacym na celu stworzenie odpowiedniego §rodowiska, ktore umozliwi
sprawna realizacj¢ zadan z zakresu zarzadzania wiedza. W ujeciu instrumentalnym
oznacza dobor i wykorzystanie instrumentow (sposrod spotecznych, technicznych,
organizacyjnych, ekonomicznych i prawnych) przyczyniajacych si¢ do przebiegow
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glownych procesdéw z udziatem wiedzy na wszystkich poziomach i obszarach organi-
zacji. W sensie instytucjonalnym oznacza natomiast system stanowisk i1 zespolow
pracowniczych realizujacych funkcje z zakresu zarzadzania wiedza.

2. Cele zarzadzania wiedza

Jednym z najogoélniejszych celow zastosowania zarzadzania wiedza w organizacji

jest utatwienie kadrze menedzerskiej uznania wiedzy za zasob i zainspirowanie jej

do poszukiwania praktycznych zastosowan tych zasobow [Probst, Raub, Romhardt

2002, s. 40]. Patrzac na zarzadzanie wiedza bardziej analitycznie, mozna je uznac za

[Skrzypek 2002, s. 683]:

— podstawowe narzedzie zarzadzania przyszioscia,

— szansg na radykalna reorientacj¢ w sposobach myslenia,

— narzedzie skutecznego i efektywnego doskonalenia jakosci,

— zbidr doswiadczen i intuicji, ktore tworza ptaszczyzne do kreowania i wchtania-
nia nowych doswiadczen i informacji,

— szansg na ujawnienie istniejacych obszarow niewiedzy.
Cele zarzadzania wiedza w ujeciu R. Maiera [2001, s. 131-132] to:

— uzyskanie przejrzystosci wiedzy,

— wprowadzenie dokumentowania wiedzy,

— zmiana kultury organizacyjnej,

— ulepszenie komunikacji i kooperacji,

— przeksztalcanie wiedzy ukrytej w jawna (eksternalizacja),

— udoskonalenie proces6w edukacyjnych, treningu i tworzenie sieci nowo zwerbo-
wanych pracownikow,

— udoskonalenie procesow rozwoju pracownikow,

— ulepszenie zachowywania wiedzy (pamigci organizacji),

— udoskonalenie dostepu do istniejacej wiedzy,

— udoskonalenie dystrybucji wiedzy,

— poprawa zarzadzania innowacjami,

— redukcja kosztow,

— sprzedaz wiedzy.
Warto$ciami tworzonymi przez wprowadzenie zarzadzanie wiedza wedlug De-

loitte & Touche [Kowalczyk, Nogalski 2007] sa:
zwigkszenie wewngtrznej skutecznos$ci — popularyzacja w przedsigbiorstwie
najlepszych praktyk, koncepcji i do§wiadczen,

— zwigkszenie lojalnos$ci — nawigzywanie i wzmocnienie trwatych wigzi z klienta-
mi, pracownikami, udzialowcami i dostawcami,

— polepszenie szans na przyszty sukces — innowacje w zakresie produktow, skro-
cenie czasu realizacji i unowoczesnienie oferty,

— tworzenie kultury opierajacej si¢ na paradygmacie wartosci — ksztattowanie po-
staw, umiejetnosci i doswiadczen sprzyjajacych poszerzeniu podstawowych
kompetencji i generowaniu wartosci,
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zwigkszenie skutecznosci decyzyjnej — podejmowanie trafnych decyzji dzigki
odpowiednim informacjom dostarczonym odpowiednim osobom w odpowied-
nim czasie.

R. Maier [2001, s. 132] wsrdod celow biznesowych zarzadzania wiedza wyrdznik:
redukcje kosztow,

polepszenie produktywnosci,

zwigkszenie szybkosci procesow innowacyjnych,

rozw6j nowych dziedzin dziatalnosci gospodarczej lub przedmiotow,

redukcje ryzyka w biznesie,

poprawe motywacji i satysfakcji pracownikow,

poprawg rozwoju organizacji,

doskonalenie jakosci produktow,

poprawg satysfakcji klienta i/lub jakosci ustug,

poprawe planowania, podwyzszenie wydajnosci, optymalizacje czasu dziatania
i dotrzymanie terminow.

WIEDZA ZEWNETRZNA
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f

Rys. 1. Integracyjna rola zarzadzania wiedza wobec obszaréw tworzenia, gromadzenia, przekazywania
i wykorzystania wiedzy

Zrodto: opracowanie wiasne.

Aby mozliwe bylto pelne osiagnigcie wskazanych celow zarzadzania wiedza, ko-
nieczna jest integracja dziatan z jego zakresu z dziataniami prowadzonymi w ramach
pozostatych podsystemow zarzadzania organizacja (rys. 1). Szczegdlnie istotne jest
dostosowanie systemu zarzadzania zasobem ludzkim organizacji do potrzeb i wyma-
gan zarzadzania wiedza. Wynika to z faktu, ze ludzie sa no$nikiem podstawowej
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czesci wykorzystywanych kazdego dnia zasobow wiedzy organizacji, tj. wiedzy
spersonalizowanej. To ludzie na podstawie swojej wiedzy decyduja o sposobie wy-
korzystania pozostatych zasoboéw opartych na wiedzy oraz zasobéw materialnych.

3. Adaptacja dzialu HR do wymogow zarzadzania wiedza

Skuteczne wprowadzenie zarzadzania wiedza w organizacji wymaga zmian w filo-

zofii zarzadzania zasobami ludzkimi. Zmiany te powinny dotyczy¢ gtdownie:

— stosownego dla uwarunkowan gospodarki opartej na wiedzy ujgcia struktury lu-
dzi pracujacych dla organizacji,

— wprowadzenia do praktyki dziatu HR koncepcji zarzadzania kapitatem ludzkim
ze szczegblnym uwzglednieniem problematyki pozyskiwania pracownikow wie-
dzy i talentow i sterowania ich zachowaniami.

Ludzi pracujacych dla wspotczesnych organizacji podzieli¢ mozna na nastepuja-
ce gtowne grupy:

— pracownikow wiedzy, ktorzy stanowia centralna czg$¢ zasobu ludzkiego ze
wzgledu na posiadanie kluczowego zasobu wiedzy spersonalizowanej pozwala-
jacego dziata¢ i rozwijac si¢ organizacji; sa oni zatrudniani najczesciej na wyso-
ko wynagradzanych stanowiskach;

— personel — to ludzie zatrudnieni w organizacji, ktorych nie mozna zaliczy¢ do
pracownikéw wiedzy, ale dzigki nim realizowana jest duza liczba funkcji stan-
dardowych w organizacji (np. wystawianie faktur, obstuga sekretariatu, wprowa-
dzanie danych do baz, obstuga central telefonicznych, dokonywanie rozliczen z
kooperantami i klientami indywidualnymi, obstuga urzadzen produkcyjnych);

— partnerdw uczestniczacych w procesie tworzenia wartosci — sa to konsultanci,
przedstawiciele nauki, partnerzy gospodarczy (np. leasingowany personel), do-
stawcy 1 klienci instytucjonalni oraz indywidualni, ktorzy przejeli wykonanie
pewnych zadan od organizacji lub wspomagaja ich realizacje¢, np. wspdhuczest-
nicza w pracach B+R, tworza projekty racjonalizatorskie, samodzielnie okresla-
ja cechy produktdw, projektuja komputerowo elementy kupowanych produktow,
zbieraja informacje, tworza hasta reklamowe, uczestnicza w planowaniu i reali-
zacji przedsigwzie¢, wykonuja przelewy bankowe itp.; mozna ich dzieli¢ z punk-
tu widzenia wielkosci wktadu w tworzong warto$¢ w organizacji oraz wiedzy,
jaka udostepniaja organizacji do tworzenia wartosci, np. na zewngtrznych pra-
cownikow wiedzy i partneréw wspomagajacych.

Konsekwencja odmiennego spojrzenia na czgsci skltadowe zasobu ludzkiego
pracujacego na rzecz organizacji i ich specyfiki jest konieczno$¢ zréznicowania wie-
lu metod realizacji zadan z zakresu zarzadzania zasobem ludzkim w zaleznos$ci od
grupy podmiotéw oddziatywania. Inne musza by¢ zatem stosowane metody rekruta-
cji i selekeji czy wprowadzenia do pracy w stosunku do pracownikéw personelu,
inne w odniesieniu do pracownikéw wiedzy. Dotyczy to rowniez metod rozwoju
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pracownikow (przy okazji stosowania ktorych pracownik wiedzy staje si¢ czesciej
szkoleniowcem niz szkolonym), stosowanych kryteriow oceny pracowniczej, form
zatrudnienia i wynagradzania, organizacji pracy (w szczegdlnosci zakreso6w autono-
mii, stopnia zakresu i glebi tre$ci pracy oraz sposoboéw oddzialywania kierownicze-
20), zasad awansowania, przemieszczania i degradowania pracownika oraz ksztatto-
wania procesu zwolnienia i jego odejscia z organizacji. Catkowita odmiennos¢ tych
dzialan dotyczy partnerow uczestniczacych w procesie tworzenia wartosci. W ich
sytuacji organizacja moze mie¢ ograniczony stopien swobody wyboru konkretnych
ludzi, gdyz wspodlpraca z nimi niejednokrotnie wynika z podpisanych umow z orga-
nizacjami partnerskimi, ktore same dobieraja i deleguja ludzi do wspoltpracy ze swo-
imi aliantami, klientami lub dostawcami. Wigkszy zakres swobody doboru wspot-
dzialajacych z organizacja partnerow jest w sytuacji podejmowania wspolpracy z
matymi (a w szczegdlnosci jednoosobowymi) podmiotami gospodarczymi realizuja-
cymi funkcje standardowe (partnerzy wspomagajacy — kierowcy, przedstawiciele
handlowi, hydraulicy itp.) lub funkcje doradcze, projektowe albo obstugowe skom-
plikowanych systemow, np. komputerowych, produkcji (zewngtrzni pracownicy
wiedzy). Ograniczenie stopnia oddzialywania na pracownikdéw organizacji partner-
skich poprzez realizacj¢ zadan personalnych nie oznacza braku mozliwosci wptywu
na ich dobor czy zachowania. Organizacja powinna dazy¢ do ich zaangazowania w
procesy dzielenia si¢ wiedza, ksztattowaé odpowiednie warunki wspotpracy (zwlasz-
cza spoteczne srodowisko pracy), oddziatywa¢ motywacyjnie (np. stosujac bodzce
pozaekonomiczne), kontrolowac i ocenia¢ wyniki pracy.

W praktyce w kazdej ze wskazanych grup zasobu ludzkiego uczestniczacego w
procesie tworzenia wartosci mozna zidentyfikowac szczeg6lnie uzdolnionych pra-
cownikow, tzw. talenty. W ich przypadku stosowane dziatania personalne musza by¢
szczegolnie wyrafinowane i czgsto innowacyjne. Tego rodzaju ludzi trudno bowiem
pozyska¢ do pracy, trudno w petni i wlasciwie wykorzystac ich potencjat, a tatwo
spowodowac ich odejscie czy zaprzestanie z nimi wspotpracy.

Drugim gtéwnym czynnikiem, ktory wymusza zmiang sposoboéw funkcjonowa-
nia dziatu HR, jest wprowadzenie do praktyki dziatania organizacji koncepcji za-
rzadzania kapitatem ludzkim. Kapitat ludzki jest jedna z gtownych sktadowych
kapitatu intelektualnego organizacji. Spaja on, aktywizuje i kierunkuje wykorzysta-
nie pozostalych zasoboéw niematerialnych i materialnych organizacji w procesie
tworzenia wartosci. Ogodlnie definiowany stanowi potaczenie zasobow, ktorych no-
$nikiem sa ludzie, a w szczegodlnosci wiedzy (jawnej i cichej, deklaratywnej i pro-
ceduralnej), zdolno$ci, zdrowia, warto$ci, norm, postaw, pogladow itp. Podstawo-
wa jednostka tego kapitatu jest kapitat intelektualny czlowieka. Bazujac na ujeciu
propagowanym przez D.J. Skyrme [1999, s. 142], mozna przyjaé, ze tworza go
nastgpujace elementy:

— kompetencje stanowiace kombinacj¢ wiedzy, zdolno$ci do dziatania (u podstaw
ktorych lezy intuicja, autokreatywno$¢ i talenty tworzone przez rozwinigte rozne
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rodzaje inteligencji) oraz postaw wobec zycia, pracy i biznesu, ktore tworza ca-

1o$¢ w odniesieniu do celow 1 warunkow dziatania,

— czynniki strukturalne — glownie relacje w obrgbie miedzyludzkiej sieci we-
wnatrzorganizacyjnej (w ramach struktury formalnej i nieformalnej organizacji)
odzwierciedlone liczba 1 jakoscia kontaktow dajacych dostep do informacji i
wiedzy oraz innych zasobow, lokalizacja pozycji w tej sieci wraz ze wzajemny-
mi uzaleznieniami (relacjami uzalezniajacymi i uzaleznienia) determinowana
migdzy innymi przez formalny i rzeczywisty autorytet, udziat w procesach i za-
kres mozliwo$¢ sterowania nimi,

— czynniki klienckie — stanowia sie¢ kontaktéw z podmiotami zewngtrznymi (do-
stawcami, klientami itp., a takze z pracodawcami) i sit¢ wplywow (miedzy inny-
mi dzigki wypracowanej indywidualnej reputacji), koneksje!,

— osobista wlasnos¢ intelektualna.

Przyjecie wskazanego uktadu elementow sktadowych indywidualnego kapitatu
intelektualnego cztowieka powoduje konieczno$¢ brania pod uwage podczas reali-
zacji dziatan personalnych (np. selekcji, oceniania, przemieszczania, ksztattowania
warunkow i organizacji pracy) takich czynnikéw, jak:

— indywidualne zrédta informacji cztowieka tkwiace poza organizacja (np. mozli-
we do wykorzystania podczas poszukiwania dostepu do zrédel wiedzy), ktore
opieraja sig¢ czgsto na nieformalnych relacjach i nieformalnej komunikacji (dla-
tego tez niejednokrotnie bardzo trudne do zidentyfikowania podczas procesu se-
lekcji pracownikow),

— przynalezno$¢ do réznego rodzaju wspoélnot (np. wirtualnych, praktykoéw),

— prestiz spoteczny,

— liczba i sita relacji z potencjalnymi grupami klientdw czy biezacymi i potencjal-
nymi klientami organizacji,

— rzeczywiste postawy, jakie cztowiek ma sktonnos$¢ przyjmowac, kontekst posia-
danego przez organizacje kapitatu intelektualnego (a wige kapitalu ludzkiego,
strukturalnego, klienckiego i wtasnos$ci intelektualnej organizacji).

Zarzadzanie kapitatem ludzkim na poziomie osobistego kapitatu cztowieka przez
dzial HR polega na planowaniu proceséw personalnych w odniesieniu do kapitatu
intelektualnego pracownika, ich organizowaniu, kierowaniu ludzmi je realizujacy-
mi, kontrolowaniu ich przebiegu oraz efektow, a takze podejmowaniu decyzji na
kazdym z etapow tego procesu zarzadzania.

' Wyniki badan empirycznych przeprowadzonych wsrod przedstawicieli praktyki gospodarczej
dotyczace waznosci zasobow przedsigbiorstw w procesie wykorzystania okazji obrazuja, ze niesforma-
lizowane relacje z otoczeniem organizacji sa o wiele istotniejsze niz relacje sformalizowane (wynika-
jace z umow, koncesji i certyfikatow) i jakiekolwiek inne zasoby, w tym wiedzy (zob.: [Krupski 2008,
s. 430-431]). Warto wigc uwzglednia¢ wszelkiego rodzaju koneksje jako wazny zasob organizacji,
skoro decydowac on moze o sukcesie badz przetrwaniu przedsigbiorstwa.
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4. Inicjatywy dzialu HR w zwigzku z zarzadzaniem wiedzg
w organizacji

Poniewaz lista przedsigwzigc¢, ktore powinny zosta¢ zrealizowane lub wprowadzone

do statych zadan dziatu HR w zwiazku z zarzadzaniem wiedza, jest do$¢ dtuga, po-

nizej zwrocono uwage na zagadnienia o szczegdlnym znaczeniu®. Do nich zaliczy¢
nalezy:

— identyfikacje i oceng biezacych kompetencji ludzi pracujacych dla organizacji,
tworzenie i realizowanie programow ich rozwoju,

— identyfikacj¢ i wspotudziat w rozwoju wlasnosci intelektualnej pracujacych dla
organizacji ludzi,

— identyfikacje, oceng 1 wspotudziat w rozwoju, a takze okreslaniu kierunkow wy-
korzystania czynnikéw klienckich oraz strukturalnych kandydatéw do pracy
albo wspotpracy i obecnych pracownikow tudziez partnerow,

— tworzenie i utrzymanie stalych relacji z potencjalnymi, biezacymi i wspotpracu-
jacymi w przesztosci pracownikami wiedzy i talentami,

— ciaglte gromadzenie informacji (tworzenie i aktualizacja baz danych) pozwalaja-
cych warto$ciowac i raportowac kapitat ludzki organizacji (i inne wybrane skta-
dowe kapitatu intelektualnego organizacji), udziat w warto§ciowaniu kapitatu
ludzkiego organizacji i coroczne sporzadzanie raportu na jego temat,

— wspotudzial w tworzeniu zespotdéw specjalnych, w tym kreowania wiedzy, pro-
jektowych i wirtualnych oraz réznego typu wspolnot ukierunkowanych na two-
rzenie warto$ci, analize, ocene 1 doskonalenie warunkéw ich dziatania,

— wspotudziat w ksztattowaniu treSci pracy i spotecznych warunkow pracy w
szczegolnosci dostosowanych do potrzeb talentow i pracownikoéw wiedzy,

— stworzenie stanowisk menedzera do spraw zarzadzania profesjonalistami (talen-
tami, pracownikami wiedzy) oraz menedzera zarzadzania wiedza w organizacji
(brokera wiedzy),

— budowanie kapitatu intelektualnego dziatu HR gtéwnie zwiazanego z realizacja
zarzadzania talentami i kapitatem ludzkim,

— uczestnictwo w procesach organizacyjnego uczenia si¢ (w tym uczenia sig, jak
si¢ uczy¢), zarzadzanie zasobami wiedzy dziatu HR,

— wspotudzial w formutowaniu wizji wiedzy, strategii wiedzy i strategii zarzadza-
nia wiedza w organizacji oraz realizacj¢ wynikajacych z nich przedsigwzigc.
Przyjmowane rozwiazania i podejmowane kierunki dziatan determinowane sa

wieloma czynnikami. Szczegdlne znaczenie prawdopodobnie maja:

— poziom wiedzy organizacji na temat zarzadzania wiedza, kapitatem ludzkim, ta-
lentami,

2 Dziatania dostosowawcze dzialow HR organizacji w zwiazku z procesem wdrozenia i realizacji
zarzadzania wiedza opisano migdzy innymi w pracach: [Mikuta 2006a, s. 68-71; Mikuta 2006b,
s. 64-71].
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Strategia wiedzy jako strategia biznesowa

lub
Strategia wiedzy Strategl.a transferu
i wiedzy
personalnej ) )
St ; 1 Strategia zarzadzania
rategia tworzenia - :
. aktywami intelektualnymi
wiedzy
A 4 \ 4
PERSONALIZACJA KODYFIKACJA
A 4 A 4
najistotniejsze sa zdolnosci [ selekcja P najistotniejsze sa umiejetnosci
tworcze i umiejgtnosci wykorzystania techniki
komunikacji interpersonalnej komputerowej
\ 4 \ 4
dominuje mentoring i coaching [ szkolenia | dominuje grupowy e-learning
\ 4 \ 4
najistotniejsze kryteria: wyniki [ ocenianie P glowne kryteria: kodyfikacja
kreacji i dzielenia si¢ wiedza wiedzy i jej wykorzystanie
\ 4 \ 4
za kreowanie wiedzy 4| wynagradzanie | za wnoszenie wktadu do

i dzielenie si¢ wiedza baz danych i ich wykorzystanie

h 4 A 4
a praca B
zespotowa grupowa
A A
bezposrednia & komunikacja | wsparta wykorzystaniem

techniki komputerowej

Rys. 2. Strategia wiedzy a strategie zarzadzania wiedza dotyczace budowy systemu zarzadzania wiedza
oraz ich determinacja przebiegow realizacji wybranych funkcji personalnych

Zrédto: opracowanie whasne w oparciu na koncepcji strategii K. Wiig (za: [Zhou, Fink 2003, s. 43])
oraz [Hansen, Nohria, Tierney 1999].

— sytuacja w bliskim otoczeniu organizacji, miedzy innymi: sytuacja konkurencyj-
na, poziom stabilnosci sektora i rodzaj oraz wielko$¢ popytu na produkty lub/i
ustugi organizacji,

— uksztattowanie rynku pracy, a w szczegolnosci podaz i popyt na pracownikow
wiedzy i talenty,
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— sytuacja finansowa organizacji,
— strategia wiedzy organizacji i realizowane strategie zarzadzania wiedza dotycza-
ce budowy systemu zarzadzania wiedza.

5. Strategia wiedzy organizacji a kierunki dzialan personalnych

Istnieje istotny zwiazek migdzy stosowana strategia wiedzy, dominujaca strategia
zarzadzania wiedza dotyczaca budowy systemu zarzadzania wiedza a kierunkami
dziatan personalnych. Opisa¢ to mozna, wykorzystujac strategie wiedzy wskazane
przez K. Wiig (za: [Zhou, Fink 2003, s. 43]) i strategie zarzadzania wiedza wyroz-
nione przez takich autorow, jak: M.T. Hansen, N. Nohria i T. Tierney [1999].

Strategia wiedzy ujeta jako strategia biznesowa realizowana moze by¢ przy
wsparciu dowolnej strategii zarzadzania wiedza dotyczacej budowy systemu zarza-
dzania wiedza, a wigc za pomoca strategii personalizacji lub kodyfikacji. Jednak stra-
tegie transferu wiedzy i zarzadzania aktywami intelektualnymi wymagaja zastosowa-
nia glownie strategii kodyfikacji. Strategia personalizacji jest natomiast szczegolnie
uzasadniona, jesli strategia wiedzy jest strategia wiedzy personalnej lub strategia two-
rzenia wiedzy. Fakt dominacji podejscia spotecznego (strategia personalizacji) lub
technicznego (strategia kodyfikacji) w procesie budowania systemu zarzadzania wie-
dza bezposrednio determinuje przebiegi realizacji funkcji personalnych. Przyktady
zrdznicowania podejs¢ przedstawia rys. 2.

6. Zakonczenie

Przed wspotczesnymi pracownikami, a zwtaszcza kadrami zarzadzajacymi stoi wie-
le nowych wyzwan. Musza si¢ oni przystosowa¢ do nowych warunkéw pracy, w
ramach ktorych zarzadzanie wiedza i wspdtudziat w realizacji proceséw z udzialem
wiedzy staje si¢ codzienna praktyka. Dodatkowo ,,organizacje stosujace downsizing
przestana ptaci¢ ludziom, ktérzy w rzeczywistosci nic nie robia, lecz tylko zarzadza-
ja” [Barner 1996, s. 16], a ktorych wladza wynika z formalnie zajmowanego stano-
wiska i1 ktorzy traktuja siebie jako osoby niezb¢dne w organizacji. Sytuacja ta wy-
musza ich aktywne uczestnictwo w procesach edukacyjnych, co ma na celu
uzyskanie wiedzy z wielu specjalistycznych obszaréw dziatania organizacji.

Przed organizacjami stoja takze wyzwania o wiele powazniejsze. Wynikaja one
miedzy innymi z faktu, ze organizacje spotykaja si¢ z coraz wigksza liczba nowych
zagrozen i niebezpieczenstw ptynacych od strony zycia spotecznego i gospodarcze-
g0 [Sustainability... 2010, s. 15]. Dodatkowo, jak na razie, ,,nie istnieja zadne proste,
uniwersalne metody na zaszczepienie personelowi idei zarzadzania wiedza. Kazda
organizacja musi na wlasna reke, droga prob i biedow. szukaé dla siebie najlepszych
rozwiazan” [Evans 2005, s. 57]. Ale stan tych rzeczy tworzy duze mozliwosci uzy-
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skania szczeg6lnie innowacyjnych rozwiazan, co wynika z ciagle pojawiajacych si¢
nowych wyzwan i duzej swobody w poszukiwaniu optymalnych sposoboéw zarza-
dzania wiedzaq w organizacji.
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HR DEPARTMENT’S TASKS IN THE FIELD
OF KNOWLEDGE MANAGEMENT

Summary: The main point of this lecture is to present changes concerning the philosophy and
scope of HR departments activity in the organization referring to knowledge management.
The changes mentioned above concern:
—  proper, for based on knowledge economy, formulation of people working in organiza-
tion,
— implementation of HR management concept in HR department activity with a special
regard to obtaining and guiding knowledge and talents in every employees activity.
The author also points out the main initiatives realized by HR department referring to
knowledge management in the organization and the issues determining their process from the
essential point of view.
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