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Knowledge management in the digital age as a strategic
challenge for HR in the modern organization

Larzadzanie wiedza w erze cyfrowej jako strategiczne
wyzwanie dla dziatu HR we wspétczesnej organizacji

Abstract: The article presents the issues of knowledge management in the era of
technological digitization as a strategic challenge for the department respon-
sible for human resource management in a modern organization. Particular
attention was paid to the role of the HR department and the knowledge ma-
nagement process in the organization, which is a mechanism for supporting
innovative employees’ activities, as well as a factor in the development and
growth of the organization’s competitiveness. The article also presents the role
of managers in the knowledge management process, their impact on shaping
knowledge teams, stimulating creativity and commitment of subordinate staft
using digital platforms. A modern organization, in order to become compe-
titive with other enterprises, must develop its employees, and this process is
also a way to retain the best specialists in the organization, whose knowledge
and experience are a stimulus for innovation and enterprise development.

Keywords: knowledge management, digital economy, HR department, develop-
ment, competitiveness.

Streszczenie: W artykule zostala przedstawiona problematyka zarzgdzania wiedza
w erze cyfryzacji technologicznej jako strategicznego wyzwania dla dzialu odpo-
wiedzialnego za zarzadzanie zasobami ludzkimi wspdlczesnej organizacji. Szcze-
g6lng uwage zwrdcono na role dziatu HR i proces zarzadzania wiedzg w orga-
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nizacji bedgcy mechanizmem wspierania dziatan innowacyjnych pracownikow,
a takze czynnikiem rozwoju i wzrostu konkurencyjnoéci organizacji. W artykule
zostata rowniez przedstawiona rola menedzeréw w procesie zarzadzania wiedza,
ich wplyw na ksztaltowanie zespoléw wiedzy, pobudzanie kreatywnosci i zaan-
gazowania podlegtego personelu z wykorzystaniem platform cyfrowych. Wspdt-
czesna organizacja, aby sta¢ sie konkurencyjng wzgledem innych przedsiebiorstw
musi rozwija¢ swoich pracownikéw, a proces ten jest réwniez sposobem na zatrzy-
manie w organizacji najlepszych specjalistow, ktorych wiedza i doswiadczenie sg
bodzcem do dzialan innowacyjnych i rozwoju przedsiebiorstwa.

Stowa klucze: zarzadzanie wiedza, gospodarka cyfrowa, dziat HR, rozwoj, konku-
rencyjnosc.

Wprowadzenie

Zarzadzanie zasobami ludzkimi nie jest statycznym i prostym procesem. Rola
kazdej wspdlczesnej organizacji, a zwlaszcza dzialu odpowiedzialnego za zarza-
dzanie i rozwdj personelu, jest wdrazanie i stosowanie nowoczesnych strategii
zarzadzania. Majg one przede wszystkim doprowadzi¢ do wspierania dziatan
innowacyjnych pracownikoéw, a przez to wptywa¢ na rozwdj i konkurencyjnos¢
przedsiebiorstwa. Taka strategig, ktora umozliwia rozwdj pracownikéw i podej-
mowanie innowacyjnych dzialan, jest bez watpienia zarzadzanie wiedza.
Ostatnie lata s3 okresem gruntownych zmian w zakresie zarzadzania zaso-
bami ludzkimi. Przez ,lockdown” pandemii koronawirusa, ktéry dotknat tak-
ze polskie przedsiebiorstwa, dzialty HR szukaly strategicznych proceséw, ktdre
wplywalyby na rozwoéj pracownikow oraz zwigzanie sie z organizacja na dtuzszy
czas. Owocem tych poszukiwan okazata si¢ wiedza - najlepszy niematerialny za-
sob, ktory wlasciwe wykorzystany i rozwijany przyczynia sie do dzialan innowa-
cyjnych w organizacji i skutkuje wzrostem konkurencyjnosci na rynku gospo-
darczym. Wiedza jest indywidualnym zasobem kazdego cztowieka. To on jako
istota myslaca posiada zdolnos¢ do jej gromadzenia, przetwarzania i co najwaz-
niejsze do jej przekazywania. Umiejetnos¢ dzielenia sie wiedzg i wypracowywa-
nia zespotowych dziafan jest gléwna sila napedows dla organizacji. Dzial zarza-
dzania zasobami ludzkimi, aby mdgt umiejetnie wdrazac i stosowac narzedzia
zarzadzania wiedzg, musi sta¢ si¢ dla organizacji jej partnerem biznesowym.
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Materiatl i metody

Celem niniejszego opracowania jest ukazanie zarzadzania wiedza w erze cy-
frowej jako jednego ze strategicznych wyzwan stojacych przed dziatami HR
wspolczesnych organizacji. W pracy wykorzystano badania desk research
odnoszace si¢ do tematu artykulu oraz badania jako$ciowe opierajace si¢ na
analizie dokumentow z raportéw wybranych organizacji specjalizujacych si¢
w rozwigzaniach z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi.

Rola i zadania wspotczesnego dziatu HR we wdrazaniu strategii
zarzadzania wiedzg

Wrhasciwy dobér narzedzi do zarzadzania zasobami ludzkimi zaczyna sta-
nowi¢ podstawows site napedowa dla przyszlych innowacji. Szybkie reago-
wanie przez organizacj¢ na zmiany gospodarcze, technologiczne, ustugowe,
zarzadzanie jest sila przetargowa wprowadzania innowacji. Organizacja bez
personelu nie osiggnelaby nigdy wysokich wartosci. W dobie informatyza-
cji i zaawansowanych technologii nie udalo si¢ jeszcze stworzy¢ wlasciwego
systemu zarzadzania bez udzialu czlowieka. Najbardziej charakterystycz-
ny i niedajacy si¢ skopiowac zaséb dostepny w organizacji to ucielesniona
w czlowieku wiedza, ktéra umozliwia organizacji efektywne wykorzystanie jej
zasobow. Ponadto oparte na wiedzy zasoby moga by¢ szczegélnie wazne dla
zapewnienia trwalej przewagi konkurencyjnej, moga odgrywac istotng role
w procesie kreowania innowacji oraz moga przyczyniac si¢ do poprawiania
wynikow organizacji. Warto$¢ zasobow ludzkich oraz zdolnosci przedsiebior-
stwa sg podstawowym wewnetrznym zrédtem jej przewagi konkurencyjne;j'.

Wiedza cztowieka jest zasobem unikalnym, dlatego innowacyjne organi-
zacje musza tg wiedze rozwija¢ wewnetrznie i w nig inwestowac. Przedsiebior-
czo$¢ wewnetrzna personelu, kreatywnos¢ i wiedza stanowig niezaprzeczalng
przewage organizacji nad inng organizacjq. Stagnacja dziatan w zakresie zarza-
dzania nie oznacza nic dobrego. Zmiany gospodarcze wymuszajg na przedsie-

' M.W. Staniewski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w aspekcie innowacyjnosci [w:] Po-
dejscie innowacyjne w zarzgdzaniu przedsigbiorstwem, (red.) R. Nowacki, M.W. Staniewski,
Wydawnictwo Difin, Warszawa 2010, s. 80-81.
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biorstwach ryzykowanie poprzez zmiany w strategii zarzadzania firma, réwniez
w zakresie zarzadzania personelem. Najwazniejszym aspektem jest zdiagnozo-
wanie wiedzy w organizacji. ,,Narzedzia wspierajace zarzadzanie wiedza petnig
wiele funkcji, m.in. porzadkujg i standaryzuja dane, zapewniaja szybki dostep
do najlepszych praktyk oraz identyfikuja osoby specjalizujace si¢ w okreslo-
nych obszarach. Wedlug wyliczen KMPG z 2004 r., brak efektywnego prze-
plywu wiedzy kosztuje srednio az 45 tys. zt na jednego pracownika rocznie™.

Zmiany zachodzace w réznych dziedzinach s tak szybkie, ze dzi$ wigk-
szo$¢ pracujacych, niezaleznie od stanowiska i specjalnosci zawodowej,
chcac osiagna¢ rezultaty w pracy, musi si¢ rozwijaé, poszerza¢ swoja wie-
dze, umiejetnosci i przystosowac sie do zmian. Jak wynika z badan prze-
prowadzonych wsrdd polskich menedzeréow, wigkszos$¢ z nich czuje potrzebe
ciagtego ksztalcenia i doskonalenia zawodowego, a jednoczesnie postrzega-
ja to jako bardzo silny czynnik kariery zawodowej’. Wspolczesny dziat HR
nie moze by¢ tylko podmiotem administrujgcym personelem, ale przede
wszystkim musi by¢ strategicznym partnerem biznesowym dla gtéwnoza-
rzadzajacych organizacja. To wypracowane partnerstwo ma na celu przede
wszystkim wdrazanie w firmie narzedzi personalnych, ktére przyczynia sig
do rozwoju nie tylko pracownikéw, ale przede wszystkim do dziatan innowa-
cyjnych w przedsiebiorstwie, a co za tym idzie — wzrostu konkurencyjnosci
na rynku. Cel ten moze zosta¢ zrealizowany, jesli dzial HR sprosta nowemu
wyzwaniu, jakim jest wdrozenie i umiejetno$¢ zarzadzania wiedza. Zmie-
nia sie rola dziatu personalnego z roli administratora w kreatora. Komoérka
personalna, by nie zatraci¢ waznosci swojej nowej, strategicznej roli, musi
przede wszystkim $cisle wspotpracowaé z kierownictwem réznych szczebli
zarzadzania, petni¢ funkcje inspiratora-projektanta réznego rodzaju rozwia-
zan z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, a takze sta¢ sie rzecznikiem-
-doradcg dla wszystkich pracownikéw’. Stanie si¢ w tak, w przypadku gdy

2 M. Kaczmarek, Gigabajty wiedzy, ,Personel i Zarzadzanie”, nr 11/2010, s. 53.
> M. Suchar, Menedzerowie przysztosci, ,Rzeczpospolita” 2000, nr 300-301, s. 16.

* S. Borkowska, Gospodarka oparta na wiedzy. Wyzwania dla Polski o rozwdj zasobow
ludzkich, [w:] Najlepsze praktyki zarzgdzania kapitatem ludzkim. Materialy na konferencje,
(red.) A. Ludwiczynski, Polska Fundacja Promocji Kadr, Warszawa 2002, s. 26.
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dzial HR polaczy strategie personalng przyjeta przez organizacje ze strategia
zarzadzania wiedza. Strategie te musza ze sobg wspolgraé, nie ma tu mozli-
wosci na indywidualizacje dziatan. Strategia zarzadzania wiedza doskonale
dopasowuje sie do przyjetych w organizacji metod zarzadzania zasobami
ludzkimi, dokonujac w nich korekt prowadzacych do zwigkszenia zaanga-
zowania pracownikow, przedsigbiorczosci wewnetrznej, co finalnie pro-
wadzi do dzialan innowacyjnych i rozwoju przedsiebiorstwa. Mozna wigc
stwierdzi¢, ze zarzadzanie wiedzg jest doskonalym narzedziem dla dzialu HR
w procesie modernizacji strategii i narzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi
do wymagan wspélczesnej gospodarki’.

Dzial zarzadzania zasobami ludzkimi w danej organizacji nie moze stoso-
wac wcigz tych samych systemow zarzadzania personelem. Kazdy system musi
zostaé ,,skrojony na miar¢” zgodna z zapotrzebowaniem organizacji i gospodar-
ki oraz dopasowany do kapitatu ludzkiego danej organizacji. Dziat zarzadzania
zasobami ludzkimi musi by¢ partnerem biznesowym organizacji, a takze od-
grywac role rzecznika personalnego. Wdrozenie w firmie wlasciwych narze-
dzi do zarzadzania zasobami ludzkimi w postaci zarzadzania kompetencjami
i wiedzg, tworzenia programéw pomystéw pracowniczych, systemu motywacji
opartego na cigglym rozwoju, systemu komunikacji i informacji w promowa-
niu innowacyjnoéci, partycypacji i trafnego systemu pozyskiwania przedsie-
biorczych pracownikéw umozliwi stworzenie w organizacji innowacyjnych
procesow. ,,Z badan wynika, ze firmy, ktére wdrozyly narzedzia zarzadzania
wiedza, znajduja sie w lepszej kondycji finansowej. Ich srednie wazone ROCE
s3 wyzsze o 4 procent od konkurentow, ktore takich narzedzi nie stosujg™.

Wspolczesne organizacje powinny zatrudniaé i rozwija¢ takich ludzi,
ktorzy nie bojg sie zmian i podejmuja sie réznorodnych dziatan, przejmuja
odpowiedzialnos¢, sg utalentowani i zdolni do pracy w zespole. Zdaja sobie
sprawe z faktu, ze s3 sktadowa sukcesu organizacji, ale w celu jego calkowitej
realizacji potrzebuja innych, zaangazowanych, kreatywnych i kompetentnych
pracownikow. Tylko zespolowo mozna dazy¢ do osiagania zaplanowanych

5 J. Kozielecki, Motywacja hubrystyczna — krotka rozprawa o nienasyceniu, ,Problemy”
1987, nr 8, s. 12.

¢ M. Kaczmarek, Gigabajty wiedzy, ,Personel i Zarzadzanie”, nr 11/2010, s. 55.
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celow. Kazdy innowacyjny projekt potrzebuje lidera i wykonawcow, sam lider
nie udzwignie realizacji projektu. Rekrutowany pracownik z zewnatrz zawsze
wniesie do organizacji nowe spojrzenie na priorytetowe dziatania firmy. Jego
doswiadczenie i wiedza z poprzednich miejsc pracy oraz obserwacja rzeczy-
wisto$ci sg niezbedne w budowaniu konkurencyjnosci organizacji. Mozliwo$¢
rozwoju oraz realizacji swoich pasji zawodowych sktonig go zawsze do pracy
na tzw. petnych obrotach. Pracownik, ktéremu daje si¢ mozliwos¢ wykazania,
pobudza w sobie wszystkie najwazniejsze czynniki w osiggnieciu zaplanowa-
nego celu, ktory jest poczatkiem innowacyjnosci.

Jak wynika z raportu ,Wyzwania HR w 2021 roku” przygotowanego przez
konsultantéw Pracuj.pl na podstawie badan Interaktywnego Instytutu Badan
Rynkowych najwieksze wyzwania stojace przed dziatami zarzadzania zasobami
ludzkimi w 2021 r. to przede wszystkim: utrzymanie efektywnosci pracownikéow
- uwaza tak 51% respondentéw, oraz motywacja i rozwéj kadry, tak aby pra-
cownicy chcieli zwigza¢ sie z przedsiebiorstwem jak najdluzej - uwaza tak 49%
dyrektoréw personalnych polskich firm, ktorzy brali udzial w badaniu’. Nalezy
wiec zauwazy, ze pracownicy oczekuja mozliwosci rozwoju, wyzwan, kreowania
nowych pomystéw majacych wplyw na ksztalt firmy. Dynamizm pracy potego-
wany przez wlasciwy rozwoj poprzez wiedze, to dla nich czynnik prowadzacy do
rozwoju i konkurencyjnosci organizacji na rynku, a przy tym mozliwos¢ na stafe
miejsce pracy. Pracownik zwiaze si¢ z firma na dluzej, jesli strategiczny partner
organizacji, ktérym jest dzial HR, bedzie wdrazal i stosowal metody rozwojowe
personelu, w tym korzystal z narzedzi, jakie daje proces zarzadzania wiedza.

Koniec roku to czeste podsumowania, analizy i raporty. Firma Hewitt As-
sociates specjalizujaca si¢ w rozwigzaniach z zakresu zarzadzania kapitatem
ludzkim opublikowata wyniki europejskiego badania trendéw HR ,,Barometr
HR 2020”. Uczestnikami badania byli dyrektorzy personalni oraz cztonkowie
zarzadow. Badanie objeto 70 europejskich organizacji zatrudniajacych w sumie
3,7 mln pracownikéw, generujacych ponad 600 miliardéw euro przychoddéw.
Badanie przeprowadzone dla Europejskiego Stowarzyszenia HR wykazalo, ze
najwazniejszym wyzwaniem w 2020 roku stojacym przed dziatem zarzadza-

7 Badanie ,,Wyzwania HR w 2021 roku”, Pracuj.pl i Interaktywny Instytut Badan Rynko-
wych, Warszawa sierpien 2020.
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nia zasobami ludzkimi jest rozwinigcie wlasnych kompetencji biznesowych,
pozwalajacych na pelnienie strategicznej roli w organizacji. Priorytety dla
dzialu HR, jakie wskazali badani, to: rozwdj lideréw (wskazany przez 46% re-
spondentéw), zaangazowanie pracownikéw (39% badanych) oraz retencja naj-
lepszych pracownikéw (32%)%. Uczestnicy badania postrzegali 2020 rok jako
okres zmian. Mozna wiec zauwazy¢, ze europejskie badania w duzym stopniu
pokrywaja sie z polskimi przeprowadzonymi przez Interaktywny Instytut Ba-
dan Rynkowych. Efektywno$¢, zwigkszona wydajno$¢ pracy przez rozwdj oraz
dostosowanie zasobow do potrzeb i specyfiki firmy to kluczowe wyzwania dla
dzialéw odpowiedzialnych za efektywne zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Larzadzanie wiedzg skuteczna metoda zatrzymania w organizacji
pracownikow o wysokim potencjale

W ,wieku przemystu” materialne aktywa firmy takie jak maszyny, fabryki,
a nawet grunty okreslaly jej mozliwo$¢ rywalizowania z innymi. W obecnym
»wieku wiedzy” tym, co okresla granice konkurencyjnosci przedsiebiorstwa,
jest kapital intelektualny. To unikatowa wiedza, umiejetnosci, kwalifikacje
i do$wiadczenie, jakimi dysponuje sita robocza danej organizacji. Dzisiej-
szy sukces w biznesie zawdziecza si¢ innowacyjnym pomystom i pierwszo-
rzednym produktom oraz ustugom. Wszystko to ma swoje zrédto w wiedzy
i umiejetnosciach pracownikow’. Zatrzymywanie najlepszych pracownikow
jest wyzwaniem, przed ktérym staja w dobie obecnej firmy. Czgsto znajduja
one si¢ na pozycji obronnej, gdyz konkurencja nieustannie wabi utalentowa-
nych pracownikéw wyzsza pensja, wieksza wladza z mozliwoscia ciagglego
rozwoju. A zatem nowoczesna organizacja jest zmuszona do przyjrzenia si¢
swoim praktykom zatrudniania, korzy$ciom pracowniczym i systemowi roz-
woju, aby okresli¢, czy nie oslabiajg one w niezamierzony sposéb zwigzkoéw
lojalnosci pomiedzy nig a kapitalem ludzkim organizacji.

8 http://www.hewittassociates.com/Intl/EU/plPL/AboutHewitt/Newsroom/PressRele-
aseDetail.aspx?cid [dostep: 16.04.2021].

° Z. Gomolka, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu
Szczecinskiego, Szczecin 2005, s. 41.
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Organizacja, ktorej zalezy na zatrzymywaniu najbardziej warto$ciowych
pracownikéw, musi przeznaczy¢ pewne srodki na ich rozwdj zawodowy. Na-
lezy zadba¢, by pracownik zawsze mial poczucie, ze stale sie czego$ uczy
i stojg przed nim wyzwania wynikajace z nowych obowigzkéw. Pracownik
powinien odczuwaé podekscytowanie pracg, nie powinien natomiast mie¢
poczucia, ze zatrzymal sie¢ w swoim rozwoju, gdyz to moze doprowadzi¢
do jego odejécia z organizacji'. Atrakcyjna formga dla pracownika sg moz-
liwosci szkolent zawodowych podnoszacych jego kwalifikacje. Swiadomo$¢
pracownikéw, ze w firmie s duze mozliwosci rozwoju zawodowego, do-
datkowo motywuje do pracy. Dlatego tez firmy powinny robi¢ wszystko, by
pracownicy angazowali si¢ w prace. Nalezy zatem stworzy¢ drabine rozwoju
zawodowego dla kazdej osoby, ktdéra firma pragnie zatrzymac. Dla oséb,
ktoére mozna awansowac, nalezy okresli¢ dystans pomigdzy umiejetnosciami
a doswiadczeniem, jakie juz posiadajg, a tymi, jakie beda im potrzebne do
wejscia w nowe role. Nastepnie uzupelni¢ te braki szkoleniem, programem
rozwoju pomystéw oraz zarzadzania zmianami i zaangazowaniem. Wspot-
czesna organizacja nie moze pozwoli¢ zdolnym ludziom pograzy¢ sie w sta-
gnacji zawodowej. Nalezy upewni¢ sie, ze kazdy, kto tego potrzebuje, ma
odpowiedniego mentora''. W obecnych czasach coraz czgsciej wiele przed-
siebiorstw uwaza rozwoj pracownika za dobrg inwestycje. Pracownicy wzbo-
gaceni w nowa wiedze¢ sa bardziej skuteczni, co z kolei sprawia, ze klienci sa
bardziej zadowoleni. Osoby o wysokim potencjalne rozwojowym maja naj-
wigksze szanse, aby w przyszlosci odgrywac pierwszoplanowa role w firmie.
Dzieki zdolnosciom intelektualnym i ogromnym pokladom automotywacji
potrafig szybciej i lepiej przyswaja¢ wiedze oraz nabywac umiejetnosci nie-
zbedne do funkcjonowania na bardzo wysokim poziomie. Zdolnos¢ do dtu-
gofalowego zatrzymywania najzdolniejszych pracownikéw bedzie zalezata
od tego, jak bardzo atrakcyjna bedzie oferta przedsigbiorstwa. Niewatpliwie
najwieksze znaczenie maja mozliwosci rozwoju i pod tym katem pracownicy
beda oceniali atrakcyjnos¢ firmy.

10 B. Zielinski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2005,
s. 37.

' R. Lucke, Jak zatrudnié..., s. 92.
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We wspolczesnych organizacjach, ktére dazg do wzrostu konkurencyj-
nosci, podstawa rozwoju pracownika sg wlasciwie dobrane narzedzia zarza-
dzania wiedza. Maja one nie tylko udoskonala¢ umiejetnosci pracownika, ale
réwniez budowac wiez pomiedzy firmg a pracownikami'>. Oprdcz finanso-
wania pracownikom szkolen, kurséw firmy réwniez oplacajg studia. Istnieje
jednak niebezpieczenstwo, ze pracownicy wigzg si¢ z dang firmg wiasnie ze
wzgledu na mozliwo$¢ odbycia darmowych szkolen i zdobycia w ten spo-
sob wiedzy. Popularne ostatnio staja sie rowniez tzw. programy zarzadzania
talentem, ktérych podstawowym celem jest zdiagnozowanie stabych i moc-
nych stron pracownika, a nastepnie rozwdj drzemigcych w nim mozliwosci,
a takze zwigkszenie lojalnosci pracownikéw, rozbudzenie u nich pasji i za-
angazowania, wykreowanie poczucia przynaleznosci do wybranej firmy oraz
stworzenie przyjacielskich relacji miedzy pracownikiem a organizacja. Waz-
na sprawy jest stworzenie przyjemnej pracy zespolowej, zachecanie pracow-
nikow do dziatan innowacyjnych, nagradzania ich za podejmowane ryzyko
i wyniki w pracy oraz organizowanie zebran majacych na celu podsumowa-
nie efektywnej pracy.

W dzisiejszych czasach wykorzystanie jednosci matlej grupy lub ,wigzi
spotecznych” jest popularng strategia zatrzymania wartosciowych pracow-
nikow przy braku dostatecznej ilosci talentéw na rynku. Tworzenie lig, dru-
zyn do gry w pilke nozna, koszykowke czy tez klubéow inwestycyjnych to
tylko niektdre sposoby zacie$nienia wiezi spolecznych i osobistych. Metoda
na zatrzymanie najlepszych jest réwniez skorzystanie z wlasnego rynku pra-
cy. Gléwna zasada tej metody moéwi, by stale upewnia¢ sig, iz ,wyhodowa-
ne” w firmie talenty s swiadome mozliwosci, jakie istniejg w ramach firmy.
Potencjalni uciekinierzy znajduja to, czego szukaja, bardzo czesto w innej
jednostce operacyjnej lub innym dziale. Tak wiec firma powinna zadba¢, by
istniala wewnetrzna informacja o mozliwosci pracy w innym dziale i byta
ona tatwo dostepna®.

12 B. Urbaniak, P. Bohdziewicz, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Difin,
‘Warszawa 2005, s. 112.

¥ M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow
2005, s. 216.
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Larzadzanie wiedza w erze cyfrowej czynnikiem innowacyjnosci

i konkurencyjnosci organizacji

Funkcjonowanie przedsigbiorstw we wspolczesnej gospodarce wymaga
uwzgledniania wielu uwarunkowan, ktére znaczaco determinuja sytuacje
rynkowa. Jednym z nich niewatpliwie jest innowacyjnos¢. Dynamika zmian
rynku gospodarczego doprowadzita do jego rozwoju i intensywnosci zjawisk
konkurencyjnych. ,,Sprostanie im wymaga od przedsigbiorstw szukania no-
wych sposobow konkurowania, zwigkszania elastycznosci w kazdej dziedzi-
nie dziatalnosci, d3zenia do wykorzystywania wszelkich mozliwosci ksztalto-
wania i poprawy pozycji rynkowe;.

W dobie pelnego zaspokojenia potrzeb konsumenckich droga ku temu
jest optymalizacja proceséw zarzadczych, a zwlaszcza wykorzystywanie roz-
wigzan innowacyjnych, ktére umozliwiaja doskonalenie dotychczasowych,
czesto nieefektywnych juz proceséw nowymi, o wigkszym potencjale i moz-
liwosciach rozwojowych, stajacymi sie zrédlem przewagi nad konkurenta-
mi”*. W 1996 r. OECD nadalo gospodarce innowacyjnej miano ,,Gospodarki
Opartej na Wiedzy” (Knowledge - Based Economy). Jest ona okreslana jako
taka, w ktorej naklady na badania, rozwdj i nowosci staja si¢ wazniejszym
czynnikiem determinujacym tempo i poziom rozwoju gospodarczego niz
naklady na srodki trwate. Jest to zatem gospodarka napedzana innowacjami,
oparta na przekonaniu, ze u podstaw wspolczesnej konkurencyjnosci kra-
ju lezy efektywnos$¢ dzialania organizacji opartych na wiedzy i nowosciach,
czyli inaczej méwigc przedsigbiorstwach innowacyjnych'. Aby zapobiec
znaczgcej roli gospodarki amerykanskiej w $wiecie, ktéra znacznie prze-
wyzszala europejska pod wzgledem zdolnosci tworzenia i wykorzystywania
nowych technologii, opracowano na szczycie Rady Europejskiej w Lizbonie
w 2000 roku tzw. Strategie Lizbonska zawierajaca nowy, dziesigcioletni plan
rozwoju Unii Europejskiej. ,,Jego celem bylo przede wszystkim stworzenie

1 Za: R. Nowacki, Znaczenie innowacyjnosci w rozwoju przedsigbiorstw, [w:] Podejscie
innowacyjne w zarzgdzaniu przedsigbiorstwem, (red.) R. Nowacki, M.W. Staniewski, Wy-
dawnictwo Difin, Warszawa 2010, s. 13.

15 L. Zienkowski, Gospodarka oparta na wiedzy — mit czy rzeczywistos¢?, [w:] Wiedza
a wzrost gospodarczy, (red.) L. Zienkowski, Wydawnictwo Scholar, Warszawa 2003, s. 15.
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do 2010 roku na terytorium Europy najbardziej konkurencyjnej i dynamicz-
nej gospodarki $wiatowej, opartej na wiedzy, zdolnej do trwatego rozwoju,
tworzacej wiekszg liczbe lepszych miejsc pracy oraz charakteryzujacej sig
wiekszg spojnoscig spoleczng’’s. W 2006 roku Rada Europejska wybrata
cztery priorytetowe obszary Strategii Lizbonskiej: inwestowanie w kapital
ludzki i modernizacje rynku pracy, uwolnienie potencjalu gospodarczego
szczegolnie MSP, inwestowania w wiedz¢ i innowacje oraz inwestowanie
w energie i zmiany klimatyczne. Mozna wiec zauwazy¢, ze Rada Europej-
ska bardzo mocno akcentowala rozwdj kapitatu ludzkiego w organizacji po-
przez wlasciwe zarzadzanie wiedzg i wdrozenie innych kluczowych narzedzi
umozliwiajacych nowoczesne zarzadzanie personelem, czego efektem
bedzie innowacyjnos¢ i konkurencyjnos¢ przedsigbiorstw. Nalezy rowniez
zaznaczy¢, ze innowacyjno$¢ gospodarki stanowi jeden z podstawowych
miernikéw rozwoju i pozycji ekonomicznej kraju. W literaturze przedmiotu
mozna zauwazy¢, ze panuje dos¢ zgodny poglad na pojecie innowacji. Sg to
celowo zaprojektowane przez czlowieka zmiany dotyczace produktéw, me-
tod ich wytwarzania, organizacji pracy i produkeji oraz metod zarzadzania.
Stanowig one podstawowy klucz do rozwoju i konkurencyjnosci przedsig-
biorstwa.

Bez tworczego kapitatu ludzkiego zatrudnionego w organizacji nie be-
dzie mozliwe osiagnigcie przewagi konkurencyjnej. Dlatego tez firmy staraja
sie pozyska¢ do swojej organizacji takiego czlowieka, ktéry nie tylko posia-
da motywacje wewnetrzng do pracy, ale ktéry réwniez posiada bogaty zasob
wiedzy i doswiadczenie, ktdry chce dalej rozwijaé je z korzyscig dla firmy.
To dzigki wiedzy powstaja nie tylko nowe systemy i procesy zarzadzania, ale
takze przelomowe technologie. Przelozenie wiedzy na praktyke to w obecnej
gospodarce opartej na wiedzy niewatpliwie jednej z najwazniejszych czyn-
nikéw wpierajacych innowacyjno$¢ i wewnetrzng przedsigbiorczo$¢ pracow-
nikéw. Zmiany gospodarcze w kraju otwieraja nowe perspektywy dziatania
dla wielu przedsigbiorstw, pod warunkiem ze podmioty te potrafig skutecz-
nie wykorzysta¢ w swojej strategii rozwoju wiedze zmierzajaca do tworzenia

1® M. Daszkiewicz, Jednostki badawczo-rozwojowe jako Zrédlo innowacyjnosci w gospo-
darce i pomoc dla matych i srednich przedsiebiorstw, PARP, Warszawa 2008, s. 9.
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innowacyjnych narzedzi w organizacji. Innowacyjno$¢ to przede wszystkim
model powigzan fancuchowych, w ktérym na samym poczatku jest czlowiek,
nastepnie wiedza, a faze koncowa zamyka gotowy produkt, ustuga czy tech-
nologia bedaca konkurencyjng n rynku. Warto wiec inwestowaé w takie dzia-
tania i rozwijac niezbedne zasoby, ktore beda pracowac na sukces organizacji.
Jednym z takich kluczowych zasobéw w przedsiebiorstwach sg niewatpliwie
ludzie posiadajacy niezbedne kompetencje, a wiec doswiadczenie, wiedze
i wewnetrzng przedsiebiorczo$¢ do sprawnego tworzenia i wdrazania inno-
wacji. Posiadanie w swojej organizacji takich ludzi wymaga na wstepie racjo-
nalnych decyzji w zakresie rekrutacji i szkolenia pracownikéw oraz nowocze-
snych form ksztaltowania polityki zarzadzania i rozwoju zasob6éw ludzkich.
Poza gospodarka oparta na wiedzy, obecnie preznie rozwija sie go-
spodarka cyfrowa. Przejawem cyfryzacji sa istotne zmiany spofeczno-go-
spodarcze, ktére zachodza pod wplywem rewolucji informacyjnej oraz
wdrazanych za jej sprawg rozwigzan'. Z punktu widzenia dziatéw HR naj-
czesciej wdrazane sg platformy cyfrowe, ktérym towarzyszy intensywno$¢
wykorzystywania duzych zbioréw danych, ich analityka i proces
podejmowania decyzji. Platformy cyfrowe staja sie doskonalym narzedziem
do efektywnego zarzadzania wiedza pracownikéw w potaczeniu z procesem
decyzyjnym menedzeréw. ,,Cyfrowe platformy coraz czgsciej sa samoobstu-
gowe i dostepne z poziomu przegladarki internetowej (...). Aplikacje tego
typu moga funkcjonowa¢ takze na urzadzeniach mobilnych, takich jak ta-
blety czy smartfony. W ten sposdb dziatania zwigzane ze sprawami pracow-
niczymi s3 dostepne dla kazdego (...). Samoobstugowe platformy cyfrowe
przynosza wiele korzysci — dostarczaja menedzerom narzedzi utatwiajacych
podejmowanie decyzji i zarzadzanie zespolem, a takze eliminuja papiero-
we dokumenty, czy wielokrotnie wprowadzanie oraz przetwarzanie tych
samych danych”'. Zauwazalna jest obecnie szeroka dostepnos¢ do rézne;j

17 T. Pakulska, M. Poniatowska-Jakch, Gospodarka cyfrowa, [w:] Cyfryzacja a przedsie-
biorstwo, (red.) M. Poniatowska-Jaksch, R. Sobiecki, Oficyna Wydawnicza SGH, Warszawa
2019, s. 11.

'8 S. Lobejko, Wplyw cyfryzacji na modele biznesowe przedsigbiorstw, [w:] Biznes cyfro-
wy. Perspektywa innowacji cyfrowych, (red.) K. Nowicka, Oficyna Wydawnicza SGH, War-
szawa 2019, s. 63.
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postaci informacji, danych, ktére wzbogacaja wiedze czlowieka. Istotne za-
tem jest modelowanie przestrzenne danych jako jeden ze sposobow pozy-
skiwania warto$ciowej wiedzy z surowych danych®.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w organizacji jest procesem bardzo
istotnym. Najwazniejszym ogniwem kazdej organizacji jest wlasciwy zasob
ludzki i jego wiedza. To powigzanie jest miara sukcesu organizacji. Nie ma
przeciez innowacji bez innowatora - czlowieka i jego bogatej wiedzy. Jedna
z najwazniejszych kwestii zarzadzania wiedzg jest wytworzenie §wiadomosci
wartosci wiedzy w organizacji polegajacej przede wszystkich na: zidentyfiko-
waniu kluczowych pracownikéw wiedzy, podkresleniu kreatywnosci wsrod
personelu, potrzeby rozwoju wiedzy oraz mierzenia sukcesu poprzez wiedzg.
Sa to strategiczne zadania nalezace do dzialéw zajmujacych sie ksztaltowa-
niem polityki personalnej. Zarzadzanie wiedza jest wyzwaniem stojacym
przed wspotczesnymi firmami, poniewaz bez §wiadomego i systemowego po-
dejscia do polityki personalnej nie beda mie¢ szansy na petne wykorzystanie
wszystkich zasobow i stanie si¢ konkurencyjnymi na rynku. Kladac nacisk
na budowanie potencjalu, nalezy szukaé takich obszaréw, ktére oferuja naj-
wigksze mozliwosci specjalizacji, zdobywania i rozwijania wiedzy. Obecnie
gléwnym zadaniem firmy powinno by¢ przyspieszenie poszerzania wiedzy
i budowania potencjatu jej pracownikow, tak aby wszyscy mogli tworzy¢ duza
wartos$¢ z wykorzystaniem wspotczesnych narzedzi cyfrowych m.in. platform
cyfrowych do zarzadzania wiedza.

Ten punkt widzenia powinien réwniez skupia¢ uwage menedzeréw na
poglebianiu wiedzy podleglego im personelu i poszukiwaniu innowacyjnych
talentéw w organizacji. Kadra kierownicza musi réwniez doskonali¢ swoje
umiejetnosci i poszerza¢ swojg wiedze, a nastepnie umacniac ja w taki spo-
sob, zeby efektem byly innowacyjne dzialania. Na przewage przedsigbiorstwa
decydujace znaczenie ma réwniez zdolnos¢ przyciagania i zatrzymania talen-
tow oraz zapewnienie im ciaglego rozwoju. Nalezy pamietac, ze talent tak jak
kazdy organizm szybko si¢ wypala, a zeby temu zapobiec, organizacja musi
zapewni¢ system bodzcdw rozwojowych, co bedzie nie tylko z korzyscia dla

" A. Wodecki, Sztuczna inteligencja w kreowaniu wartosci organizacji, edu-Libri, £6dZ
2018, s. 160.
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utalentowanego kapitalu ludzkiego, ale réwniez firmy, ktéra nie tylko wypra-
cuje znaczng wartos$¢ finansows, technologiczna czy ustugows, ale stanie si¢
organizacjg innowacyjng i konkurencyjna dla innych przedsigbiorstw. Talent
rozwinie si¢ w pelni tylko wtedy, gdy znajdzie si¢ w otoczeniu oferujagcym
najwieksze mozliwosci i najwieksza warto$¢. Talent nie moze rozwijac sig
w izolacji — aby w pelni rozkwitna¢, wymaga bogatych doswiadczen i inter-
akcji. Rowniez zwiekszona mobilno$¢ pracownikéw utatwia nowatorskim fir-
mom przyciagniecie najlepszych i najbardziej btyskotliwych ludzi nie tylko
za pomocg wyzszego wynagrodzenia, ale takze dzieki mozliwosci szybszego
wykorzystania ich talentu i jego dalszego rozwoju. Mniej nowatorskie firmy
beda musialy liczy¢ sie ze stratg utalentowanych pracownikéw, co zmusi je do
przemyslenia swoich praktyk i wprowadzenia innowacyjnych zmian?®.

Innowacyjnos¢ przedsiebiorstw uznawana jest obecnie jako jeden
z czynnikéw umozliwiajacych osiggniecie przewagi konkurencyjnej w obec-
nych uwarunkowaniach gospodarki opartej na wiedzy. Podstawg dziatan in-
nowacyjnych o charakterze organizacyjnym jest wlasciwe zarzadzanie wie-
dza. Organizacje dynamicznie starajg si¢ dostosowac swoje charakterystyki
do wymagan otoczenia poprzez zmienianie swoich strategii zarzadzania oraz
strategicznych zasobow i kompetencji. Aby przedsigbiorstwo moglo mie¢
przewage konkurencyjng, niezbedne jest wypracowanie w organizacji zdol-
nosci do bycia innowacyjnym, ciagglego podnoszenia poziomu innowacyjno-
$ciiuzyskania dzieki temu pozadanej efektywnosci. Procesy zagospodarowa-
nia zasobu wiedzy organizacyjnej dotyczg szerszej koncepcji obejmujacej nie
tylko dystrybucje i rozpowszechnianie wiedzy, ale takze jej generowanie oraz
wykorzystywanie, co z kolei $cisle wigze si¢ z procesami uczenia si¢ organi-
zacji’'. Wiedza ucielesniona w czlowieku jest i bedzie zawsze najcenniejszym
zasobem kazdego przedsiebiorstwa, poniewaz bez niej organizacja nie jest
w stanie osiggna¢ przewagi konkurencyjnej.

2 J. Hagel, ].S. Brown, Organizacja jutra. Zarzgdzanie talentem, wspotpracq i specjaliza-
cjg, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2006, s. 232-233.

2 B. Moszoro, Organizacyjne uczenie si¢ jako czynnik sprzyjajgcy innowacyjnosci pra-
¢y, »Humanizacja Pracy”, Wydawnictwo Szkota Wyzsza im. Pawta Wlodkowica w Plocku,
wyd. 4-5, Plock 2006, s. 29.
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Podsumowanie

Podsumowujac calos¢ rozwazan na temat zarzadzania wiedza w erze cyfrowej
we wspolczesnej organizacji, mozna stwierdzi¢, ze dzial odpowiedzialny za
zarzadzanie zasobami ludzkimi musi przyja¢ jako priorytet swoich dzialan
wdrazanie i stosowanie narzedzi zarzadzania wiedzg. Jest to co prawda dlu-
gofalowy proces rozwoju organizacji i pracownikow, ale niesie ze sobg wiecej
korzysci niz strat. Umiejetne stosowanie narzedzi zarzadzania wiedza w opar-
ciu o zastosowanie platform cyfrowych wspiera i zacheca pracownikéw do
kreatywnosci i nowatorskich pomystéw dotyczacych kazdego obszaru firmy.
Stawia czota lekowi przed zmianami i odpowiada na konkretne wyzwania
biznesowe. Badania wyraznie wskazuja zmierzch dziatan komorki personal-
nej w zakresie redukeji kosztow i zatrudnienia. Obecne wyzwania, jakie sta-
wiane sg dziatowi zarzadzania zasobami ludzkimi, skoncentrowane sg przede
wszystkim na rozwoju umiejetnosci pracownikéw i zwiekszeniu efektywnosci
personelu. Mozna to osiaggna¢ poprzez wlasciwe zarzadzanie niematerialnym
zasobem organizacji, jakim jest wiedza z zastosowaniem cyfrowych narzedzi.
Nalezy réwniez zauwazy¢ swiadomos$¢ menedzerdw dotyczaca roli wiedzy we
wspolczesnej gospodarce. Umiejetnos¢ wymiany i dzielenia sie wiedza mene-
dzeréw z pracownikami jest szansg rozwoju firmy.

Swiadome i systemowe podejécie do zarzadzania wiedzg w erze cyfrowej
jest wyzwaniem dla dziatu HR, ktory przede wszystkim musi stac si¢ partnerem
biznesowym dla organizacji oraz rzecznikiem dla pracownikéw z umiejetnym
wdrazaniem i stosowaniem narzedzi cyfrowych. Rozwéj pracownikéw poprzez
stosowanie tego typu narzedzi zarzadzania wiedza umozliwi przede wszystkim
wspieranie dziatan innowacyjnych pracownikéw, czego efektem jest zwieksze-
nie konkurencyjnosci organizacji na rynku gospodarczym.
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