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Zarzadzanie wiedzg i potencjal spoleczny organizacji
w kontekscie jej rozwoju

WPROWADZENIE

Na przestrzeni ostatnich kilkudziesigciu lat mozna zaobserwowac silny trend
w naukach o zarzadzaniu, ktory wskazuje na coraz wazniejszg rolg, jaka odgrywa
wiedza w funkcjonowaniu organizacji oraz ksztattowaniu jej rozwoju. Zauwa-
zalne jest przejscie od ery przemystowej bazujacej na zasobach tradycyjnych,
tj. kapitale, ziemi oraz pracy do ery wiedzy. Wprawdzie tendencja ta rozpoczeta
si¢ jeszcze w latach 60. XX wieku, to dopiero pod koniec ubieglego stulecia uzna-
no wiedz¢ za dominujacy zasob organizacji [Skrzypek, 2002, s. 34]. Na podstawie
przemian, ktdre zachodzg w podejsciu do postrzegania wiedzy, pojawia si¢ prze-
konanie o rosnacej roli czlowieka w przedsigbiorstwie oraz jego wplywie na osia-
ganie przez organizacj¢ sukcesow. W zwigzku z powyzszym potencjal spoteczny
organizacji stanowi jeden z wazniejszych elementow, na ktory powinni zwracaé
uwage menedzerowie skupiajacy si¢ na rozwijaniu organizacji jako calosci.

Celem niniejszego artykutu jest zestawienie poje¢ zarzadzania wiedza oraz
potencjatu spolecznego organizacji oraz teoretyczne wskazanie korzysci wynika-
jacych z wdrozenia obu koncepcji.

ZARZADZANIE WIEDZA

Wiedza w literaturze przedmiotu jest roznie definiowana. Ponizej przedsta-
wione zostang tylko niektore z definicji. Najczesciej wiedze wigze si¢ z pojgciami
danych oraz informacji. Popularyzatorami takiego podejscia sa A. Brooking oraz
D.J. Skyrme, ktoérzy uznaja, ze danymi sg pozbawione kontekstu fakty i liczby.
W momencie nadania im okre$lonego kontekstu staja si¢ one informacjami, ktore
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z kolei przeksztatcaja si¢ w wiedz¢ wowczas, gdy posiadaja konkretne znaczenie
[Skyrme, 1999, s. 47]. Nieco inne podejscie prezentujg I. Nonaka oraz H. Takeu-
chi, wedtug ktorych wiedza dotyczy przekonan oraz oczekiwan, jak rowniez dzia-
fan 1 znaczen. Autorzy ci twierdzg, ze informacje nie sg elementem sktadowym
wiedzy, lecz narzedziem do jej budowania [Mikuta, Pietruszka-Ortyl, Potocki,

2002, s. 71]. Sposrod polskich badaczy zajmujacych si¢ tg tematyka mozna wy-

mieni¢ definicj¢ podang przez A.K. Kozminskiego oraz D. Jemielniaka, ktorzy

stwierdzili, iz ,,wiedza to zorganizowany zasob informacji, ktore zapamigtujemy,
zapisujemy 1 magazynujemy w celu wykorzystania dla realizacji naszych celow
osobistych lub w odniesieniu do organizacji — misji i celéw organizacyjnych”

[Kozminski, Jemielniak, 2008, s. 256].

Wsrod cech charakterystycznych wiedzy wymieni¢ nalezy:

— dominacj¢ — wiedza zapewnia organizacji przewage konkurencyjng i spelnia
wazniejszg role od pozostatych zasobow, ktorymi ona dysponuje;

—niewyczerpywalnos¢ — im cze¢sciej sie z wiedzy korzysta, tym jej wartos¢ ro-
$nie, nie ulega ona zuzyciu;

— symultaniczno$¢ — z wiedzy w tym samym czasie moze korzysta¢ jednoczesnie
wiele osob/ organizacji;

—nieliniowos$¢ — cecha ta oznacza, ze wiedza wykorzystana w danej organizacji
moze przynie$¢ zgota odmienne skutki, niz w innym przedsigbiorstwie [Strojny,
2002, s. 20];

— niematerialno$¢ — wiedzy nie da si¢ przedstawi¢ w postaci miar rachunkowych,
jest nieuchwytna [Jarugowa, Fijatkowska, 2002, s. 17].

Wiedza jako zasob przedsigbiorstwa posiada takze wiele cech, na ktore zwra-
caja uwage B. Mikula, A. Pietruszka-Ortyl i A. Potocki. Autorzy ci twierdza, ze
wiedza m.in.:

— sama w sobie moze sta¢ si¢ produktem,;

— przez rézne osoby moze by¢ w rdznoraki sposob interpretowana i wykorzysty-
wana;

—ulega szybkiej dezaktualizacji;

—uzewngetrznia si¢ w produktach i ustugach, ktore oferuje organizacja [Mikuta,
Pietruszka-Ortyl, Potocki, 2002, s. 72].

Wiedza, cho¢ ma charakter niematerialny, jest zasobem, ktorym organiza-
cja zarzadza. Zagadnienie zarzadzania wiedzg jest niezwykle trudnym do zdefi-
niowania, a naukowcy od lat zmierzajg si¢ z jego okresleniem. Ciekawa opini¢
przedstawit K. Perechuda, piszac, iz ,,zarzgdzanie wiedza jest bardzo pojemnym
pojeciem, obejmujacym zasadniczo wszystko, poniewaz wiedza oznacza mysl,
czyli byt niematerialny, z ktorego — wedlug kosmogonii — powstaje wszech$wiat.
Ze wzgledu na to nie powinno si¢ tego pojecia definiowac” [Perechuda, 2005,
s. 25]. Jednakze badacze zajmujacy si¢ problematyka zarzadzania oraz dziedzin
pokrewnych podejmuja si¢ prob nazwania tego pojecia. W tabeli 1 przedstawione
zostaly niektore z definicji zarzadzania wiedza.
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Tabela 1. Przyklady definicji zarzadzania wiedza

Autor Definicja

Zarzadzanie wiedzg to po prostu zarzadzanie w warunkach gospodarki

Morawski M. . .
opartej na wiedzy.

Zarzadzanie wiedza to ogo6t procesow umozliwiajacych tworzenie, upo-

Murray P., Myers A. wszechnianie i wykorzystywanie wiedzy do realizacji celow organizacji.

Zarzadzanie wiedza to sprecyzowane i systematyczne zarzadzanie klu-
czowa wiedza i zwigzanymi z nig procesami tworzenia, gromadzenia, or-

Skyrme D.J. . . Lo .o .
¥ ganizowania, rozpowszechniania, uzycia i eksploatacji wiedzy w trakcie
funkcjonowania organizacji.
Zarzadzanie wiedzg to system zaprojektowany, aby pomoc przedsigbior-
Ernst&Young stwom w zdobywaniu, analizowaniu, wykorzystaniu wiedzy w celu po-

dejmowania szybszych, madrzejszych i lepszych decyzji, dzigki czemu
moga one osiggnac przewage konkurencyjna.

Zarzadzanie wiedza to systematyczna i zorganizowana proba wykorzy-
KPMG stania wiedzy wewnatrz organizacji tak, aby przetworzy¢ jej umiej¢tno-
$ci gromadzenia i wykorzystania wiedzy na efekty rynkowe.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Morawski, 2006, s. 31; Strojny, 2000, s. 7; Mikuta,
Pietruszka-Ortyl, Potocki, 2002, s. 73; Mazurkiewicz, 2005, s. 414].

Przedsiebiorstwa stosujace koncepcje zarzadzania wiedza maja szanse na od-
nalezienie tych obszaréw, w ktorych zakres oraz jako$¢ wiedzy sg niewystarcza-
jace oraz podja¢ odpowiednie dziatania w celu ich poprawy. Ponadto, zarzadza-
nie wiedza traktowa¢ mozna jako skuteczne narzedzie stuzace do kreowania oraz
adaptowania nowych doswiadczen, czy stworzy¢ szans¢ na zmiang w sposobach
myslenia pracownikéw oraz przedsigbiorstw jako podmiotéw gospodarczych
[Skrzypek, 2002, s. 683].

Zastosowanie zarzadzania wiedzg przynosi przedsiebiorstwu wymierne ko-
rzys$ci. Wplywa ono bowiem na jego rozwoj. Dzieki odpowiedniemu zarzadzaniu
dostepng w organizacji wiedza mozliwe jest doskonalenie procesow edukacyj-
nych, tworzenie $ciezek rozwojowych pracownikoéw, czy sieci nowo zatrudnio-
nych. Dokumentowanie wiedzy zgromadzonej w przedsi¢biorstwie, przeksztat-
canie wiedzy ukrytej w jawng (eksternalizacja), doskonalenie dystrybucji wiedzy
czy dostepu do niej wptywa w sposob rzeczywisty na redukcje kosztow ponoszo-
nych przez organizacje, poprawe zarzadzania innowacjami czy polepszenie pro-
duktywno$ci. Zarzadzanie wiedza wptywa takze na poprawe jakosci produktow
i ustug, ktore oferuje przedsigbiorstwo. Wraz z tym wzrasta poziom zadowolenia
klientow. Organizacje, ktoére zwracajg uwage na wiedze oraz odpowiednie nig za-
rzadzanie, majg szans¢ na zwigkszenie poziomu satysfakcji pracownikow czy ich
motywacje. Lepiej wykwalifikowane osoby, majace szans¢ na rozwo6j w miejscu
zatrudnienia, b¢dace zadowolone i przywigzane do przedsigbiorstwa, w ktorym
pracuja maja takze wplyw na klientoéw, ich satysfakcj¢ z obstugi oraz che¢ po-
nownego skorzystania z produktow badz ustug oferowanych przez organizacjg.



Zarzqdzanie wiedzq i potencjal spoteczny organizacji w kontekscie jej rozwoju 359

POTENCJAL SPOLECZNY

Ludzie stanowig wazny sktadnik kapitatu przedsigbiorstwa. Jednak dopie-
ro ostatnie dziesi¢ciolecia wskazaty na ich istotny wpltyw w rozwoj organizacji.
Badacze poddaja szczegdlowej analizie wiedze, umiejetnosci, motywy, postawy,
warto$ci, normy, ale takze cechy psychofizjologiczne, stan zdrowia oraz emo-
cje ludzi zatrudnionych w danym przedsigbiorstwie. Takie catosciowe podejscie
pozwala spojrze¢ na organizacj¢ przez pryzmat jej potencjalu spotecznego oraz
ustali¢ mozliwosci rozwoju [Jabtonski, Lukasik, Makowiec, Mikuta, Pietruszka-
-Ortyl, Winkler, 2015, s. 209].

B. Mikuta pisze, ze potencjat spoteczny organizacji to ,,kompleks mozliwos$ci
i zdolnosci do dziatania organizacji w zmieniajacych si¢ 1 zroznicowanych warun-
kach, wynikajacy ze zbiorczego systemu zasobow bedacych w posiadaniu i dys-
pozycji ludzi pracujacych na rzecz tej organizacji” [Mikuta, 2014, s. 82]. Zgodnie
z przyjeta w niniejszym artykule definicjg potencjatu spotecznego, przyjac nalezy,
ze decydujg o nim przede wszystkim:

— jakos¢, ilos¢ oraz powigzania wszystkich zasobow, jakimi dysponuja pracowni-
cy przedsigbiorstwa, zwtaszcza wiedzy, umiejetnosci, postaw, motywacji;

— umiejetnosci zastosowania zasobow, w posiadaniu ktoérych sg pracownicy za-
trudnieni w organizacji;

— kontekst, czyli warunki towarzyszace dzialaniu w przedsigbiorstwie [Jabtonski,
Lukasik, Makowiec, Mikuta, Pietruszka-Ortyl, Winkler, 2015, s. 209].

Przedsiebiorstwa, ktore skupiaja si¢ na swoim potencjale spotecznym i upa-
truja w nim szansy na rozwoj organizacji jako catosci podejmuja pewne dziatania
systemowe, ktore wzbogacaja 6w potencjat.

Jednym z najwazniejszych przedsiewzigC jest stworzenie organizacji ucza-
cej si¢. P. Senge, ktory ma najprawdopodobniej najwigkszy wkiad w rozwdj tego
pojecia, uwaza, iz organizacja uczgca si¢ to taka, w ktorej pracownicy poszukuja
nowych mozliwosci przyblizajacych ich do osiagniecia zamierzonych efektow
i wynikow pracy, stale si¢ ucza (takze pracy zespotowej), buduja nowe wzor-
ce myslenia (rowniez niestereotypowego). Koncepcja organizacji uczacej si¢
wskazuje na dominujaca role kultury, dzigki ktorej mozliwe jest uksztattowanie
tozsamosci pracownika, utatwia ona takze szukanie nowych aspiracji, ¢wiczenie
dialogu, zard6wno migdzy pojedynczymi pracownikami, zespotami, jak i organi-
zacjami. Przedsigbiorstwa stosujace si¢ do koncepcji organizacji uczacej si¢ od-
daja do dyspozycji zatrudnionych w nich oséb odpowiednie $rodki, dzigki kto-
rym mozliwe staje si¢ budowanie zespotdw o wysokim stopniu samodzielno$ci,
tworza si¢ sieci informacyjne, ale rowniez nastgpujg zmiany w procesach pracy
i systemach wynagrodzen [Senge, 2002, s. 38].

Kolejnym przedsigwzigciem, ktore podejmuje organizacja majaca na celu
wzbogacenie swojego potencjatu spotecznego jest zarzadzanie kompetencja-
mi pracownikéw. Kompetencje pracownicze to z jednej strony wiedza, ktorg
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pracownicy zdobyli dzigki procesom edukacyjnym i szkoleniowym, z drugiej
natomiast zdolnos$ci i umiej¢tnosci, ktore wykorzystuja oni w swojej pracy
[Dudzinska-Gtaz, 2012, s. 85]. Przedsigbiorstwa zwracajace uwage na roz-
woj poprzez wpltyw na potencjal spoleczny powinny w odpowiedni sposob
ksztattowaé owe kompetencje, dostosowujac je do aktualnych, ale takze przy-
sztych celdéw, dzigki czemu mozliwe jest uzyskanie przewagi konkurencyjne;j.
R. Boyatzis zwraca uwage na fakt, iz aby mozliwe byto sprawne zarzadzanie
kompetencjami pracowniczymi konieczne jest spetnienie kilku warunkow.
Po pierwsze niezbedne jest przeprowadzenie indywidualnych ocen kazdego
z zatrudnionych i dokonanie na ich podstawie programu rozwoju kompeten-
cji. W nastepnej kolejnosci nalezy sprecyzowac wizje, oczekiwania, ale takze
warto$ci, ktorymi powinna kierowac si¢ organizacja jako calo$¢, jak i po-
szczeg6lni pracownicy. Idac dalej nalezy dokona¢ zestawienia rzeczywistych
kompetencji i wiedzy kazdego z zatrudnionych z oczekiwaniami dotyczacymi
ich kompetencji w przysztosci i na jego podstawie sprecyzowac plan rozwoju
i wdrozy¢ go w zycie. Wazna jest rOwniez atmosfera, ktora sprzyja¢ powinna
rozwojowi pracownika. W nastepnej kolejnosci niezbedna okazuje si¢ kry-
tyczna analiza przyjetych programéw rozwojowych i ewentualne zapropono-
wanie usprawnien oraz zmian. Ostatnim etapem jest wprowadzenie zatozone-
go programu w zycie [Boyatzis, 1996].

Innym przedsiewzigciem, ktorego podejmuje si¢ organizacja dbajaca
o rozwoj potencjatu spotecznego jest zoptymalizowanie systemu komunikacji
wewngetrznej. Komunikowanie si¢ w ramach organizacji jest z jednej strony
czynnikiem, ktory wptywa w sposob pozytywny na motywacje¢ i zaangazowa-
nie pracownikow, z drugiej za$ sktania ich do wigkszego zaangazowania si¢
w poszukiwanie rozwigzan pojawiajacych si¢ problemow. Jak zwracajg uwage
A. Potocki, R. Winkler i A. Zbikowska, niezwykle istotne jest, aby proce-
sy komunikowania si¢ stanowity dopetnienie proceséw informacyjnych oraz
z nimi wspdtgraly [Potocki, Winkler, Zbikowska, 2011, s. 237]. W tym aspek-
cie wazne jest zwrdcenie uwagi na ,,(1) rozwijanie wi¢zi interpersonalnych
pomiedzy wspotpracownikami, (2) dostosowanie procesu komunikowania si¢
do charakteru relacji taczacej podmioty, (3) zapewnienie w ramach interakcji
pracownikom warunkow, ktére sprzyjaja analizie przedstawianych argumen-
tow, (4) ksztattowanie u zatrudnionych: nawyku: uwzgledniania chwiejnos$ci
uwagi kazdego z rozmowcow, unikania formutowania przedwczesnych ocen
oraz unikania udzielania rad — jak tez umiejetnos$ci przyznawania si¢ do btedu,
zwracania uwagi na sens, a nie form¢ wypowiedzi — oraz liczenia si¢ z uczu-
ciami drugiej osoby i okazywania partnerowi szacunku” [Jabtonski, tukasik,
Makowiec, Mikuta, Pietruszka-Ortyl, Winkler, 2015, s. 212]. W szerszym wy-
miarze — grupowym wazne okazuje si¢ opracowanie procedur, wedlug ktorych
nalezy komunikowaé si¢ oraz wyeliminowanie wsrod przetozonych tenden-
cji do ograniczania dzialan informacyjnych. Istotny jest w tym miejscu takze
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aspekt interkulturowy, ktory skupia si¢ na budowaniu komunikacji mi¢dzy-
kulturowych opartych na kompetencji pracownikéw w zakresie poznawania
norm kulturowych oraz grzecznosciowych swoich rozmowcow czy metod
przekazu niewerbalnego [Jabtonski, Lukasik, Makowiec, Mikuta, Pietruszka-
-Ortyl, Winkler, 2015, s. 212].

Kolejnym dziataniem, ktore powinno podejmowaé przedsigbiorstwo, chcace
rozwijac si¢ poprzez wzglad na swoj potencjat spoteczny jest rozwijanie sieci or-
ganizacyjnej. Wspotczesnie jednym z podstawowych warunkow uzyskania prze-
wagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa jest stworzenie systemu kooperacji, ktory
opierac si¢ powinien na sprawnej komunikacji i efektywnej wspolpracy pomigdzy
organizacjami, bedgcymi swoimi partnerami, sojusznikami [Potocki 2000, s. 6].
Organizacje dziatajace w wielowymiarowym uktadzie kooperacyjnym maja szan-
s¢ na swoj rozwoj poprzez wptyw na potencjat spoteczny, poniewaz: (1) utatwiaja
odkrywanie wérod pracownikow tych, ktorzy odznaczaja si¢ szczegdlnymi talen-
tami, (2) rozszerzaja kapitat relacyjny, dzieki czemu stwarzajg szanse na wymiang
oraz poglebianie wiedzy, (3) umozliwiajg poszerzanie infrastruktury o te systemy,
ktore funkcjonuja w przedsigbiorstwie partnerskim, (4) stwarzaja perspektywy
zidentyfikowania luk zasobowych oraz ich zapetnienia badz wykorzystania nad-
wyzki zasobowej [Jabtonski, Lukasik, Makowiec, Mikuta, Pietruszka-Ortyl, Win-
kler, 2015, s. 212]. Z wymienionych argumentéw wynika, iz kazda osoba w sie-
ci ma swoj istotny wplyw na ksztatltowanie potencjatu spotecznego organizacji
a w konsekwencji na jej rozwoj.

Ostatnim przytoczonym w niniejszym artykule przyktadem przedsigwzie-
cia, ktore podejmuje przedsiebiorstwo w celu kreowania swojego rozwoju po-
przez potencjat spoleczny jest dbanie o system telepracy. Elastyczne zatrudnienie
(w postaci telepracy) daje mozliwos¢ wigkszego zaangazowania si¢ pracowni-
kéw w powierzone im zadania, jak rowniez stwarza okazje do zatrudnienia wy-
soko wykwalifikowanych specjalistow na czas realizacji danego projektu. Praca
o charakterze zdalnym ma swoje zalety, jak i wady. Z jednej strony duzym udo-
godnieniem jest praca w elastycznych godzinach, w warunkach, ktoére pracownik
sobie sam wybierze, ale z drugiej osoby pracujace w takim charakterze poddane
sa wptywowi czynnikow, ktore obnizaja poziom jego efektywnosci, rozpraszaja
1 w efekcie moga wydtuzac czas potrzebny na wykonanie powierzonego zadania.
Bardzo czg¢sto formami zatrudnienia w postaci telepracy sa: pracownicy najem-
ni, pracownicy samozatrudniajacy sie, zatrudnieni w petnym lub niepetnym wy-
miarze pracy, czy pracownicy kontraktowi. Elastyczne zatrudnienie oraz telepra-
ca majg swoje niewatpliwe korzysci dla przedsigbiorstwa. Dzigki takiej formie
zatrudniania pracownicy zyskuja niezalezno$¢, staja si¢ bardziej wydajni, maja
mozliwosc¢ jednoczesnego uczestnictwa w réznych projektach, w zwigzku z czym
sg bardziej produktywni i co przeklada si¢ na wzrost efektywnosci catego przed-
sigbiorstwa [Jablonski, Lukasik, Makowiec, Mikuta, Pietruszka-Ortyl, Winkler,
2015, s. 213].
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Jak zostalo to przedstawione, potencjal spoleczny jest ztozonym zagadnie-
niem, sktadajagcym si¢ z wielu czynnikow, o ktére organizacja powinna dbac
w réwnym stopniu. Kazdy z nich, wplywajac na rozwoj potencjalu spotecznego
w konsekwencji wptywa na rozwdj przedsigbiorstwa jako catosci. Podejscie do
zarzadzania organizacjg oparte w duzej mierze na zarzadzaniu zasobami ludzkimi
wskazuje na fakt, iz kazdy pracownik poprzez swoj rozwoj kreuje rozwdj przed-
sigbiorstwa, w ktorym jest zatrudniony.

PODSUMOWANIE

W artykule podjeto probe przedstawienia korzySci zwigzanych ze stosowa-
niem w organizacjach koncepcji zarzadzania wiedzg oraz potencjatu spotecznego
i wykazania ich wptywu na rozwoj przedsigbiorstw w aspekcie teoretycznym. Jak
zostato to przedstawione, znajomos$¢ obydwu zagadnien oraz wdrazanie ich do
koncepcji organizacji przynosi wymierne korzysci. Zwracanie uwagi na wiedze,
zdolnos$ci, umiejegtnosci pracownikow, ich motywacje, postawy, cechy psychofi-
zjologiczne 1 in. wplywa na stopien ich zadowolenia z miejsca zatrudnienia oraz
satysfakcji z wykonywanej pracy. Pracownicy posiadajacy mozliwosci kreowa-
nia wlasnego rozwoju w sposob pozytywny wptywaja na zadowolenie klientow
z jakosci obstugi w danym przedsigbiorstwie badz produktow/ustug oferowanych
w ramach zakresu jego dziatalnos$ci, a to ma swoje odzwierciedlenie w rozwoju
organizacji jako catosci.
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Streszczenie

Ludzie stanowia nieodlaczny oraz niezastapiony element kazdego przedsigbiorstwa. Jednak
nie zawsze stwierdzenie to byto takie oczywiste. Czesto sukces organizacji przypisywany byt je-
dynie produktom, bgdacym wyrobami danego przedsigbiorstwa, a jego miernikiem byly wylacz-
nie dane liczbowe obrazujace kondycj¢ finansowa organizacji. Ostatnie dziesigciolecia zmienity
poglad na ten temat. Obecnie o sukcesie przedsigbiorstwa oraz jego rozwoju decyduja nie tylko
dane liczbowe, ale przede wszystkim ludzie. Kadry zarzadzajace zwracaja coraz wigksza uwage
na ksztalcenie swoich pracownikow, dbanie o ich kondycje psychofizyczna, czy przywiazanie do
miejsca pracy. Takie podejscie buduje wsrod menadzerow przekonanie o koniecznosci zarzadzania
przedsigbiorstwem skoncentrowanym na pracownikach i ich rozwoju.

W niniejszym artykule podj¢to probe pokazania teoretycznego wplywu, jaki ma zarzadzanie
wiedza oraz potencjat spoleczny organizacji na jej rozwoj. W pierwszej kolejnosci autorka wskazata
niektore z dostgpnych w literaturze przedmiotu definicji wiedzy oraz jej cech charakterystycznych.
Nastepnie zostaty przedstawione definicje zarzadzania wiedza wraz z korzys$ciami, ktére widoczne
sg dla przedsigbiorstwa stosujacego t¢ koncepcj¢. Druga czgs¢ artykutu dotyczy potencjatu spo-
fecznego. Zostaly w niej zawarte definicje tego pojgcia wraz z elementami, ktore o nim decyduja.
Autorka artykutu przytoczyla takze dziatania systemowe, ktore podejmuja przedsigbiorstwa skupia-
jace si¢ wlasnie na swoim potencjale spotecznym. Zostaly wymienione oraz pokrotce opisane takie
zagadnienia jak: organizacja uczaca si¢, zarzadzanie kompetencjami pracownikow, system komuni-
kacji wewnegtrznej, sie¢ organizacyjna, system telepracy (elastyczne zatrudnienie).

Stowa kluczowe: zarzadzanie wiedza, potencjat spoteczny, rozwdj organizacji.



364 KAROLINA LELEK

Knowledge management and social potential of the organization
in the context of its development

Summary

People are the inseparable and irreplaceable element of every company. However, this statement
was not always so obvious. Success of the organization was often attributed only to its products and
measure of this success was solely numerical data showing the financial condition of the enterprise.
Last decades have changed view on this subject. At present, not only dry figures, but above all, people
decide about the success of the company and its development. Managers pay more and more attention
to the education of their employees, care for their psycho-physical condition or attachment to the wor-
kplace. Such an approach builds the belief among managers that it is necessary to manage a company
focused on employees and their development.

This article attempts to show the theoretical impact of knowledge management and social po-
tential of organization on its development. First, the author pointed out some of the definitions of
knowledge and its characteristics, available in the literature. Next, the definitions of knowledge mana-
gement are presented along with the benefits that are visible to the company using this concept. The
second part of the article concerns social potential. It contains definitions of this concept along with
the elements that decide about it. The author of the article cited also systemic actions undertaken by
enterprises focusing on their social potential. There were mentioned and briefly described such issues
as: learning organization, management of employees’ competencies, internal communication system,
organizational network, teleworking system (flexible employment).

Keywords: knowledge management, social potential, development of the organization.

JEL: M12, M50, M54, L20.
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