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Summary. Article shows important part of knowledge management in modern organizations. It
points the need of knowledge rise through employee education, what guides the organization
to wisdom and development. Author shows the results of the research in forensic institutions in
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the employed.
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WSTEP

Dla dzisiejszego spoteczenstwa najwazniejszym czynnikiem wytworczym okazuje sie
wiedza. Bedzie ona zawsze wtasnoscig tego, kto ja opanowat. Nie mozna pozby¢ sie wy-
ksztatcenia w zamian za pienigdze, czy tez pozyska¢ w drodze dziedziczenia. Wiedza jest
narzedziem nie tylko naukowcdw, nauczycieli, menedzerow, ksiegowych czy informatykow,
ale coraz wiekszej grupy pracujgcych, ktérych Drucker (1999) nazywa ,robotnikami wiedzy”
(ang. knowledge workers). Sita tych pracownikdéw polega na tym, ze majg szczegdine umie-
jetnosci niedostepne dla kogos, kto nie odbyt podobnego jak oni szkolenia.

W zwigzku z powyzszym rozwiniete gospodarki okresla sie mianem gospodarek opartych
na wiedzy (GOW), gdyz opierajg sie na stosowaniu ludzkiego know-how we wszystkich proce-
sach wytworczych. W nowych realiach ekonomicznych przyrost wartosci dodanej bedzie efek-
tem pracy umystowej, a nie wytworczej, dlatego — jak twierdza badacze ,|[...] efektywny rozwdj
sity umystowej narodu zadecyduje o przysztej pomysinosci panstwa” (Dryden i Vos 2000).

ISTOTA ZARZADZANIA WIEDZA

Na wiedze skifadajg sie dane oraz informacje. Dane definiuje sie jako niepotaczone ze
sobg fakty. W znaczeniu ogdinym nalezy przez nie rozumieé zestaw pojedynczych, obiek-
tywnych faktéw dotyczacych jakiegos wydarzenia. Natomiast w kontek$cie organizacyjnym
dane sg sformalizowanymi zapisami dokonywanych transakcji lub znakami i obserwacjami,
zapisanymi na jakims$ nosniku. Informacje natomiast to dane poddane kategoryzaciji i klasy-
fikacji lub w inny sposéb uporzadkowane. Informacja ma nadawce i odbiorce, a jej podsta-
wowg rolg jest zmiana sposobu, w jaki odbiorca postrzega pewne zjawiska. Informacja ma
przez to wplyw na jego osad i zachowanie, co odrdznia jg od danych (Gospodarka oparta
na wiedzy... 2002).
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Dopiero, gdy posigdzie sie obszerng wiedze teoretyczng na dany temat i poprze ja bo-
gatym doswiadczeniem, mowi sie o dochodzeniu do madrosci. Dane i informacje cechuje
bowiem niski stopien zrozumienia zagadnien, natomiast wiedza i madros¢ odzwierciedlajg
wysoki stopien opanowania pewnego obszaru intelektualnego, co jest mozliwe do osiggnie-
cia wytacznie przez ludzi.

Jednakze przy obecnym tempie rozwoju nie mozna powiedzie¢, ze organizacja osia-
gneta madros$¢. W zasadzie obecne firmy permanentnie dgzg do madrosci, pozyskujgc wie-
dze, wykorzystujgc jg na co dzien i zdobywajac doswiadczenie w kontaktach z otoczeniem

(rys. 1).

Otaczajace .| Uporzadkowane Posiadana Dazenie
dane informacje wiedza do madrosci

Rys. 1. Etapy w rozwoju organizaciji
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Gospodarka... (2002, s. 13—14).

W takim razie zdobywanie wiedzy i dochodzenie do madrosci w organizacji moze po-
zwoli¢ na osiggniecie wyzszego poziomu sprawno$ci tej organizacji. Pomoc w tym moze
zarzadzanie wiedzg. Pod tym pojeciem kryje sie wiele znaczenh. Szczepanik (1999) zauwa-
za, ze zarzadzanie wiedzg to stosunkowo nowa dziedzina przedsiebiorczosci. Rozwineta
sie dopiero w latach 90., kiedy menedzerowie zorientowali sie, iz w ich komputerach znaj-
dujg sie miliony plikéw, potki uginajg sie pod ciezarem dokumentow i ksigzek, ale kiedy po-
jawia sie koniecznos¢ wykorzystania konkretnych danych, nie sposéb do nich dotrze¢. Cze-
sto zdarza sie, ze jeden dziat lub firma pracuje nad czyms, co stworzyfa juz wczesniej inna
komérka, tyle ze nikt o tym nie wie. Zarzadzanie wiedzg ma zapobiega¢ takim patologiom
przez profesjonalne zbieranie, przetwarzanie i rozprowadzanie informacji posiadanych
przez firme. Ale takze dzieki analizie i syntezie zasobdw przygotowanych w taki sposéb, by
byly tatwe do zrozumienia i wykorzystania.

Pracownicy jako najcenniejszy zasdb organizacji, aby wykorzystaé swoj twérczy poten-
cjat, powinni mie¢ dostep do tak zwanych zrodet wiedzy, do ktérych mozna zaliczy¢:

1. Przede wszystkim sugestie klientow organizacji, ktérzy bardzo czesto wskazuja, co
powinno sie zmieni¢, jak powinien ewoluowac produkt, organizacja itp.

2. Wyniki wspotpracy z placéwkami naukowo-badawczymi (PAN, uczelniami, branzo-
wymi instytucjami badawczymi). Czesto taka wspoétpraca jest podejmowana z koniecznosci
(w ostatecznosci), gdy firmy nie mogg sobie poradzi¢ z jakim$ problemem. Warto, aby byta
ona prowadzona permanentnie, a jej wyniki udostepniane.

3. Informacje dotyczgce wdrozonych projektow i dziatah podjetych w danej organizacji,
a takze, w miare mozliwosci, w innych placowkach. Chodzi o to, aby pracownicy zaintere-
sowani rozwigzaniem jakiegos problemu mogli zorientowac sie, jakie dziatania w tym zakre-
sie podjeli inni i jakie daty one rezultaty. Jest to konieczne, aby unikngé powtérzenia niekie-
dy zmudnych i trudnych dziatan, a co za tym idzie, przyspieszy¢ opracowanie rozwigzania
problemu.
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4. Dostep do fachowych czasopism i literatury, co pozwala zorientowaé sie w najnow-
szych tendencjach i rozwigzaniach stosowanych na Swiecie. Dostep taki mogtby by¢ realizo-
wany przez biblioteki firmowe. Wazne jest, aby mie¢ dostep do jak najnowszych rozwigzan.
Jak bowiem zauwaza Worobjow (2006), potowa wiedzy starzeje sie w ciggu trzech—pieciu lat.

5. Dostep do opiséw patentowych, ktdre dajg mozliwosci zapoznania sie z obecnym sta-
nem techniki, a niejednokrotnie stwarzajg takze mozliwos¢ zastosowania jakiego$ rozwigza-
nia, ktére nie jest juz chronione. Informacja patentowa stanowi wyspecjalizowang dziedzine
informacji naukowo-technicznej i ekonomicznej. Obejmuije zbiér wiadomosci o przemystowych
dobrach niematerialnych zgtoszonych do ochrony, na przykfad o wynalazkach, wzorach prze-
mystowych, uzytkowych. Zawiera takze wiadomosci o dokumentach ochronnych dotyczacych
tych przedmiotow i prawach ich wiascicieli. Dostep taki mozna uzyskac chociazby przez in-
ternetowe bazy Urzedu Patentowego RP czy Europejskiego Urzedu Patentowego, co nie
wymaga duzych nakfaddéw.

6. Porownywanie sie z najlepszymi. Zaktada to benchmarking, ktéry polega na konfron-
towaniu wiasnej organizacji z innymi, dziatajgcymi w réznych krajach i obstugujgcymi rozne
rynki, oraz wycigganie wnioskow i przeobrazanie wtasnej firmy.

7. Udziat pracownikéw w szkoleniach i kursach, majacych na celu podniesienie wiedzy
z danego zakresu, a co za tym idzie, efektywniejszg prace na danym stanowisku.

Zarzadzanie wiedzg w organizacjach nalezy traktowaé jako prowadzenie statej, zorga-
nizowanej dziatalnosci, ktorej istotg powinno byé (Mazur i Zajgczkowski 1999):

— powodowanie, by pracownicy — takze niezajmujacy sie profesjonalnie informacjg —
chcieli, umieli i mogli gromadzi¢ oraz wykorzystywaé informacje stosownie do swojego miej-
sca i roli w organizacij;

— gromadzenie informaciji uzyskiwanych z otoczenia i wnetrza organizaciji, zaréwno tych
oficjalnych, jak i innych, majacych znaczenie dla danej organizacji gospodarczej (jako cato-
Sci lub jej podsysteméw);

— opracowywanie zgromadzonych informacji (selekcja, redukcja, agregacja);

— udostepnianie i przekazywanie informacji okreslonym adresatom wewnetrznym (na przy-
klad zatodze, wybranym komorkom organizacyjnym, poszczegolnym pracownikom) oraz ze-
wnetrznym we wtasciwym czasie i na odpowiednich nosnikach informaciji (na przyktad biuletyny
zaktadowe, gazety firmowe, wydruki komputerowe, nosniki elektroniczne).

Jak stusznie zauwazajg Tranfield i in. (2004), zastosowana wiedza moze mie¢ charakter:

1. Instrumentalny, co przez bezposrednie zastosowanie wiedzy w praktyce zmienia ja-
kis proces, wptywa na ksztatt realnych dziatah. Ta wiedza modyfikuje zachowania, nakazuje
podjecie jakichs decyzji.

2. Konceptualny; w tym przypadku wiedza ma charakter poznawczy, nie wptywa bezpo-
Srednio na rzeczywisto$c¢, jednakze moze wptywac na zrozumienie pewnych zjawisk, sytuaciji.

3. Symboliczny; wiedza tutaj uzasadnia, usprawiedliwia dziatania i decyzje; tak wiec
najpierw byto dziatanie, a potem pojawito sie pewne usprawiedliwienie, wyjasnienie

W organizacjach mozna wyrdzni¢ rowniez tak zwang cichg wiedze. Rozprzestrzenia sie
ona miedzy poszczegdlnymi cztonkami zatogi przez na przyktad dzielenie sie doswiadcze-
niem. Nastepnie wiedza przekazywana w ten sposob zaczyna istnie¢ w $wiadomosci pewnej
grupy ludzi, chociazby przez prywatne kontakty i dalsze przekazywanie do$wiadczen. Dzieki
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temu dana spofecznosé stopniowo zaczyna swoiscie traktowaé proces pracy i zlecane obo-
wigzki. Wypracowana w ten sposéb postawa po pewnym czasie uzewnetrznia sie i prze-
ksztalca w wiedze jawng, formalng. To z kolei pocigga za sobg jej przekazywanie pozostatym
czlonkom organizacji, a wiec dalszg ekspansje i formalizacje. Opisany proces w literaturze
czesto jest utozsamiany z mianem uczacej sie organizacji (ang. learning organisation) — Mir
i Rahaman (2003).

Przetozeni w organizacjach powinni wiec podejmowac dziatania majgce na celu podno-
szenie wiedzy, kwalifikacji i doswiadczenia pracownikdéw. Daje to gwarancje coraz spraw-
niejszego dziatania organizacji, co jest koniecznoscig na obecnym bardzo konkurencyjnym
rynku.

Kostera (1996) przyktadowo, w zaleznosci od celu i zakresu dziatalnoéci, wyrdznia:

— szkolenie i przyuczanie pracownikow do wykonywania pracy na obecnym stanowisku;

— ksztatcenie pracownikow w celu podniesienia jakosci ich pracy na obecnym stanowi-
sku lub awansu;

— rozwdj profesjonalny i osobisty pracownikéw.

Pracodawca powinien przewidywac¢ obecne i przyszie zapotrzebowanie na dodatkowg
wiedze i umiejetnosci zarbwno ze strony organizacji, jak i z punktu widzenia pracownika.
Mozna tego dokona¢ za pomocg zestawu metod zwanych analizg potrzeb. Warto réwniez
na biezgco zbiera¢ dane, selekcjonowac je i przetwarza¢ w sieciach informatycznych, w ten
sposob tworzac ksiegi kwalifikacji (dla pracownikéw) i kadry kierowniczej. Przy analizie po-
trzeb warto korzystac z nastepujacych zrédet danych:

— okresowej oceny pracownikow, zbierajgc informacje o wynikach ich pracy (jesli pra-
cownik nie radzi sobie z aktualnymi zadaniami, to by¢ moze wymaga przeszkolenia, jesli
natomiast wywigzuje sie z nich dobrze, to byé moze nalezy go ksztatci¢, aby w przysztosci
awansowac), ich zainteresowaniach, ambicjach, aspiracjach, deklarowanych potrzebach
rozwojowych;

— opisow stanowisk pracy, w tym wymaganych kwalifikacji i umiejetnos$ci;

— dokumentacji dotyczacej personelu (dane na temat fluktuacji, nieobecnosci, chorob,
wypadkéw itd.);

— dokumentacji dotyczacej pracownikdw opuszczajgcych organizacje — przyczyny de-
cyzji (Kostera 1996).

Przydatne jest rowniez przeprowadzanie wywiaddéw z pracownikami i ich przetozonymi
na temat ich oczekiwan zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji. Niestety, czesto te mozli-
wosci nie sg wykorzystywane, co pokazujg wyniki badan, o czym mowa w dalszej czesci
pracy.

MATERIAL | METODY

Aby zdiagnozowa¢ mozliwosci podnoszenia kwalifikacji przez zatrudnionych, autor ni-
niejszego artykutu przeprowadzit w drugim kwartale 2010 roku badania wsréd pracownikow
jednostek finansowych (dzialy ksiegowosci réznie nazywane) sadoéw rejonowych w woje-
wodztwie zachodniopomorskim. Wykorzystano metode wywiadu czesciowo skategoryzo-
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wanego w 11 sposrdod 18 sadow rejonowych zlokalizowanych w wojewdédztwie zachodnio-
pomorskim.

Wywiad, jak podaje Zajgczkowski (2005), to planowa i odpowiednio ukierunkowana
bezposrednia lub posrednia rozmowa z uczestnikami danych zdarzen (respondentami),
majgca na celu zdobycie okreslonych informacji empirycznych.

W ramach wywiadu czesciowo skategoryzowanego czes¢ pytan byta z gory ustalona,
a cze$¢ byta zadawana w zaleznosci od zaobserwowanych zachowan respondentéw
w konkretnej sytuacji. W badaniach zastosowano zaréwno wywiad indywidualny, jak i wy-
wiad grupowy, wéwczas gdy w danym pomieszczeniu znajdowato sie kilka oséb.

Wspomnianym wywiadem zostato objetych 35 pracownikdéw zajmujacych stanowiska
kierownikow finansowych, gtéwnych ksiegowych oraz ksiegowych w wymienionych instytu-
cjach budzetowych.

ROZWOJ KADR W SWIETLE BADAN

W ramach badan zadano miedzy innymi respondentom pytanie, czy byliby sktonni do
uczestnictwa w kursach i szkoleniach w ramach pracy majacych na celu podnoszenie kwali-
fikacji. Ponad 90% respondentéw wyrazito che¢ udziatu w takich szkoleniach.

Z badan jednak wynika, ze niewiele sposrod badanych osob bierze udziat w kursach
i szkoleniach majacych na celu podniesienie kwalifikacji. Najczesciej — kilka razy w roku —
podnoszg swoje kwalifikacje pracownicy wyzszego szczebla w oddziatach ksiegowosci, to
znaczy kierownicy finansowi oraz gtéwni ksiegowi. Szeregowi pracownicy sporadycznie
biorg udziat w spotkaniach szkoleniowych.

Jesli chodzi o podmiot organizujacy szkolenia, to najczesciej jest to instancja wyzsza, to
znaczy sad okregowy lub apelacyjny. Sporadycznie natomiast pracownicy biorg udziat
w szkoleniach organizowanych przez inne podmioty.

Zapytano roéwniez pracownikdéw o przyczyne nieuczestniczenia w réznych szkoleniach
i kursach. W gtéwnej mierze wskazywano brak srodkéw finansowych na tego typu dziatania.
W dalszej kolejnosci (nieliczne przypadki) byt wymieniany nawat pracy i brak czasu na
szkolenia. Badani generalnie wykazywali che¢ uczestniczenia w szkoleniach i kursach w ra-
mach czasu pracy.

Ograniczenie wydatkéw na ksztatcenie pracownikow w duzej mierze wynika z kryzysu
finansowego, jaki szczegdlnie dotyka obecnie sfere budzetowa. Potwierdza to raport z ba-
dan Boston Consulting Group prowadzonych we wspodipracy z European Association for
People Management w okresie od listopada 2008 roku do stycznia 2009 roku na grupie
ponad 3 tysiecy menedzerow w 30 krajach (Strack i in. 2009) — rys. 2. Ponad 30% respon-
dentéw wskazato na redukcje w zakresie realizowanych szkolen (Tabor 2010).

W ramach badan zapytano ponadto pracownikéw o samoksztatcenie. W tym wypadku
blisko 80% wskazywato, ze podejmuje tego typu dziatania. Najczesciej podawano, ze wie-
dze uzyskuje sie, odwiedzajgc strony internetowe. W dalszej kolejnosci pracownicy wska-
zywali, ze korzystajg z literatury fachowej — czasopism i ksigzek.
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Jesli chodzi natomiast o doksztatcenie w uczelniach wyzszych, nieliczni sposréd bada-
nych wskazywali, ze ksztatcg sie w ramach studiéw podyplomowych. Niewielu responden-
tow odpowiadato, ze podjeli studia ze wzgledu na obowigzek, jaki naktada art. 2 Ustawy z dnia
18 grudnia 1998 r. o pracownikach sadow i prokuratury (DzU z 1998 r., nr 162, poz. 1125),
aby uzyskac¢ wyzsze wyksztatcenie.

Respondenci planujacy

Dziatania podja¢ dziatanie [%]
Redukcfa prosescow reksutacyinyeh I NN Es|
Redukcja wydatkow na wydarzenia firmowe 54 |
Redukcja bonuséw uzaleznionych od wynikéw pracy 45 |
Zwolnienia — pracownicy czasowi=
Zwolnienia — stali pracownic
Redukcja szkolen indywidualnych (np. coaching)f 33 |

Redukcja szkolen funkcjonalnychf
(np. umiejetnosci komputerowe)|

Zwolnienia zalezne od wynikéw pracy_

Redukcja premii uzaleznionych od wynikéw pracy 27 |
Czestsze wysytanie na wczesniejszg emeryture_

Rys. 2. Dziatania podejmowane podczas kryzysu przez przedsigbiorcow
Zrodto: opracowane wiasne na podstawie: Tabor (2010), Strack i in. (2009, s. 3).

WNIOSKI

Jak wynika z przeprowadzonych badan, mozliwosci pogtebienia wiedzy przez pracow-
nikdw takich instytucji jak sady nie sg zbyt duze. Moze to stwarzac¢ wiele probleméw, zwia-
zanych z podejmowaniem bfednych decyzji. Z drugiej strony, mozna zauwazy¢ pozytywne
przejawy w zachowaniach pracownikow, ktérzy starajg sie niezbedng wiedze uzyskaé sa-
modzielnie. Sg to jednak dziatania reagujace, majace na celu uzupetnienie wiedzy ,po fak-
cie” wystgpienia luki. W organizacjach sg jednak potrzebne dziatania wyprzedzajace (prze-
widujgce), ktére nie dopuszczg do takiej sytuaciji.

Mniejsza intensywno$¢ udziatu pracownikow w szkoleniach i kursach jest ttumaczona
gorszg sytuacjg finansowg w okresie kryzysu finansowego. Okazuje sie jednak, ze w takim
czasie pracownicy sg bardziej sktonni podnosi¢ swoje kwalifikacje, a pracodawca powinien
to wykorzysta¢. Duze mozliwosci finansowe stwarzajg w tym zakresie srodki z Europejskie-
go Funduszu Spotecznego — programu operacyjnego ,Kapitat ludzki”, na co wskazuje jeden
z szesciu celow strategicznych: ,Zwiekszenie potencjatu administracji publicznej w zakresie
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opracowywania polityk i swiadczenia ustug wysokiej jakosci oraz wzmocnienie mechani-
zmow partnerstwa”.

Przez realizacje dziatan przewidzianych w priorytecie V ,Dobre rzadzenie” mozliwe jest
wzmochnienie zdolnosci polskiej administracji do wypetniania swoich funkcji w nowoczesny
i partnerski sposéb, dzieki czemu takze wymiar sprawiedliwosci moze osiggnaé pewne ko-
rzys$ci.

Wspobtczesne organizacje powinny dazy¢ do uzyskania statusu organizacji uczacej sie
i w zwigzku z tym powinny ktas¢ nacisk na ksztatcenie strategicznego zasobu, jakim sg pra-
cownicy.
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