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STRESZCZENIE

W obecnych czasach kompetentne organizacje to takie, ktore nie tylko posiadaja poje-
dynczych pracownikow reprezentujacych rdézne umiejetnosci oraz charakteryzujacych si¢ roz-
budowana wiedza ogdlng i specjalistyczna, ale rowniez takie, ktore posiadaja pracownikéw po-
trafiacych wspotpracowaé razem tworzac zespoly wiedzy. Istotnym jest wiasciwe budowanie
i zarzadzanie podmiotami gospodarczymi, gdzie winna wystgpowac rownowaga miedzy do-
$wiadczeniem, wiedzg 1 umiej¢tnosciami zatrudnionych, dzigki czemu zwigksza si¢ kreatyw-
nos¢ i potencjat nie tylko indywidualny, ale i zbiorowy. Nowoczesne firmy dazac do sukcesu i
budowania przewagi konkurencyjnej zdaja sobie coraz czgsciej sprawe, ze nie s3 w stanie 0sig-
gnac okreslonych efektow odwotujac si¢ jedynie do tradycyjnych rozwigzan systemu zarzadza-
nia. Z tego tez wzgledu poszukuja nowych rozwigzan wspierajacych efektywnosc i skutecznosé
ich funkcjonowania. Jednym z pomystéw jest zwrdcenie uwagi na kompetencje i adekwatne
zarzadzanie nimi. Kompetencje sa pochodng wiedzy, ktora skumulowana jest w umystach poje-
dynczych pracownikow. Zarzadzajacy uswiadamiajg sobie, ze sukces nie jest jedynie wysitkiem
pojedynczych pracownikow, ale catych zespotow, w ktorych dokonuje si¢ proces kodyfikacji
wiedzy. Istotnym, zatem jest wlasciwe budowanie i zarzadzanie podmiotami, gdzie winna wy-
stegpowac rownowaga miedzy doswiadczeniem, wiedzg 1 umiejetnosciami zatrudnionych, dzigki
czemu zwigksza si¢ kreatywnos¢ i potencjat nie tylko indywidualny, ale 1 zbiorowy.
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Wprowadzenie

Przeobrazenia zachodzace w sposobach gospodarowania przyczynily si¢ do
ewolucji kompetencji zatrudnionych, co skutkowato pojawieniem si¢ pracownikow
wiedzy. Organizacje chcac by¢ konkurencyjne na rynkach lokalnych i globalnym,
muszg dostarcza¢ unikatowych rozwigzan produktowych i ustugowych. W rezulta-
cie moze nastepowac przeobrazenie ich struktur organizacyjnych w kierunku two-
rzenia réznych konfiguracji projektowych, w tym zespotéw pracowniczych. Dzieki
temu firmy moga by¢ w swoich dziataniach wytworczych i handlowych bardziej
elastyczne, tatwiej wykorzystujac nadarzajace si¢ okazje rynkowe, stajac sig¢ kre-
atorami roznych zmian. Tworzenie zespolow wiedzy (w tym miedzynarodowych)
jest mozliwe dzigki nowoczesnej technologii, ktora niweluje komunikacyjne bariery
przestrzenno-czasowe. Organizacje maja mozliwo$¢ wykorzystania osob zaangazo-
wanych w pracg zespotéw wiedzy z najlepszych Swiatowych ekspertow, praktykow
i posiadajacych kompetencje teoretyczne. Innym przyczynkiem do powotywania
zespolow wiedzy jest fakt, iz przedsigbiorstwa coraz czgsciej bazujag w swojej dzia-
falno$ci na wykonywaniu roznorodnych projektow, ktore sg realizowane przez od-
powiednie grupy pracownicze — czg¢sto zespoly wiedzy.

Celem artykutu jest przedstawienie wazniejszych cech charakteryzujacych po-
wstawanie, funkcjonowanie i rozwoj organizacji zespolow wiedzy. Zagadnienia te
do tej pory nie zostalty omowione zbyt szeroko w literaturze przedmiotu. Przyjeta
metodg badawcza jest analiza literatury zar6wno polskojezycznej, jak i migdzyna-
rodowej.

1. Ujecie definicyjne

Organizacje zespolow wiedzy to podmioty, ktore w swoich strukturach maja
grupy pracownicze kreujace innowacje materialne i niematerialne. Ich cztonkowie
nie muszg by¢ na state zwigzani z jednym przedsiebiorstwem, poniewaz oferuja
swoje ustugi w odpowiedzi na ptynace zapotrzebowanie. Zatrudnieni moga by¢ usy-
tuowani poza krajem macierzystym firmy lub mogg by¢ mobilni przestrzennie, gdyz
dostarczajg rezultaty swojej pracy droga teleinformatyczng. Osoby tworzace takie
zespoty to przede wszystkim ludzie nauki, ale mogg to by¢ rowniez przedstawiciele
Swiata biznesu oraz witadz lokalnych. Z uwagi na fakt, ze popyt na dywersyfikacj¢
produktowa i ustugowa jest znaczny, takie podmioty musza posiada¢ w swoich struk-
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turach takze zespoly zadaniowe zatrudnione na zasadach outsourcingowych. Idea
zarzadzania organizacjami zespotow wiedzy powinna opierac si¢ na zatozeniach, iz
zespot jest od poczatku do konica odpowiedzialny za prowadzenie powierzonych mu
zadan. Podstawa funkcjonowania takiej organizacji sg grupy pracownikow, ktorych
uktad organizacyjny moze by¢ na state wpisany w dane przedsigbiorstwo. Firmy
moga tez komponowac rézne sktady zespotow w zaleznosci od potrzeb, korzystajac
ze zrodel zewnetrznych. Konfiguracja takiego podmiotu jest uzalezniona od profilu
organizacji, potencjalu pracownikow, charakteru pracy. Zespoty wiedzy charaktery-
zuja si¢ duzg inteligencja, inicjatywa, otwartoscia swoich cztonkdw, a ich praca jest
komplementarna. W dziataniach postuguja si¢ one bardziej umystem niz zdolnoscia-
mi manualnymi. Rozproszenie geograficzne czlonkéw zespolu pomaga w zboga-
caniu koszyka nowych rozwigzan poprzez wnoszenie unikatowego doswiadczenia,
nawykow, obyczajow, jakosci wyksztatcenia cztonkow grupy.

Okreslenie zespotow wiedzy moze by¢ rozumiane w szerokim uj¢ciu. Odnosi
si¢ ono do kazdego rodzaju grupy pracowniczej, spetniajacej kryteria w petni rozwi-
nietej postaci pracy zespotowej. Posiada ona kolektywny umyst, okreslany rowniez
jako podzielony. Stan ten charakteryzuje si¢ nastgpujgcymi wlasciwo$ciami':

— cztonkowie zespotu dzielg si¢ wszelkimi watpliwosciami oraz ujawniajg in-
nym wlasne poglady na temat zjawisk w otaczajacym ich §wiecie, zrozumie-
nia danych, koncepcji,

— wymiana informacji pomigdzy osobami jest otwarta i wolna od barier,

— przeptyw wiedzy dokonywany jest przy wsparciu nowoczesnej technologii,

— cele pracy zespotowej sa pochodng wymogow klientow,

— efektem pracy zespolow sa czegsto nowe koncepcje, idee, pomysty,

— zespol jest samokierujacy.

W waskim ujeciu termin zespot wiedzy jest nazwa wlasng grupy osob, w sktad
ktorej wechodza osoby kreujace i inicjujace powstawanie wiedzy. Ich gtdéwnym zada-
niem jest stworzenie oraz nadzorowanie w organizacji sprawnego systemu powsta-
wania i transferu wiedzy. Te grupg pracownikéw cechuje pragnienie nieustannego
uczenia si¢, doskonalenia, uzupetniania luk kompetencyjnych oraz ch¢¢ pomocy
innym. Sg oni réwniez $wiadomi wtasnego potencjalu, gdzie przy uzyciu metod
autoanalizy mogg jasno okreslic swoje mocne i stabe strony. Posiadaja zarowno

' D. Gach, Procesy zespolowego uczenia sig, w: A. Stabryla (red.), Instrumenty i formy organiza-
cyjne procesow zarzqdzania w spoleczenstwie informacyjnym, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekono-
micznego w Krakowie nr 715, Krakow 2006, s. 42—43.
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kompetencje ogolne, jak i specjalistyczne, unikalne. Cztonkowie zespotow wiedzy
sg osobami mobilnymi, ktére chetnie biorg udziat w roznych przedsiewzigciach, sa
zwigzani pracg z wieloma grupami zlokalizowanymi w odlegtych od siebie miej-
scach. W swojej pracy swobodnie postugujg si¢ narzedziami teleinformatycznymi?.
Ich nadrzednym celem jest tworzenie, generowanie, kreowanie, poszukiwanie po-
mystow. Grupy te prowadza prace tworcze, podjete dla zwigkszenia zasobu wie-
dzy, w tym wiedzy o cztowieku, kulturze, spoleczenstwie czy aspektach zwigzanych
z technika, fizyka lub zarzadzaniem?®.

2. Wybrane aspekty opisujace zespoly wiedzy

W dobie globalizacji przyszto$¢ organizacji opiera si¢ na szybkiej, tatwo do-
stepnej i zrozumiatej informacji oraz wiedzy. Dlatego nauka zaczynia sktania¢ si¢
ku praktyce, gdyz sama wiedza bez zastosowan jest wlasciwie mato uzyteczna. Ko-
nieczne jest ustanowienie nowej rownowagi wsrod zespotow wiedzy pomigdzy wie-
dza teoretyczng, doswiadczeniem i umiejg¢tno$ciami kompetencyjnymi, dzigki cze-
mu zwigksza si¢ kreatywnos$¢ i potencjat umystéw indywidualnych i zbiorowych?*.
Przedsiebiorstwa obecnie podlegaja downsizingowi, czyli procesowi zmierzajagcemu
do zmniejszania ich wielkosci. Panujagcym trendem na rynku jest automatyzacja re-
alizowanych zadan, outsourcing, adoptowanie e-biznesowych rozwigzan’.

Organizacje wykazujgce dodatnie wskazniki finansowe maja w swoich struk-
turach internacjonalne zespoty usytuowane na roznych poziomach hierarchii orga-
nizacyjnej. Motorem sukcesu tych przedsiebiorstw sa zespoty utworzone z wysokiej
klasy specjalistow, ludzi wyksztatconych i z ogromnym potencjatem — zespoty pra-
cownikow wiedzy. To one sg tworcami innowacji, kreatorami wiedzy, podstawo-
wymi komoérkami uczenia si¢ organizacji, uczestniczgc w procesach transformacji
kultury organizacyjnej i bedac zrodtem inspiracji dla pozostatych pracownikow roz-
nych instytucji.

2 N. Milton, Knowledge Management for Teams and Project, Neal-Schuman Publishers, London
2005, s. 78.

3 G. Woodil, The Mobile Learning Edge,; Tools and Technologies for Developing Your Teams, Mc-
Graw-Hill, Guilford 2010, s. 34.

* M. Brzezinski, Organizacje kreatywna, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2009, s. 71.

> A. Grzes, Korzysci i zagrozenia w outsourcingu personalnym, w: E. Jedrych, J. Lendzion (red.),
Zarzgdzanie zasobami ludzkimi w nowoczesnych organizacjach, Politechnika L.odzka, £.6dz 2010, s. 203.
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Jak zaznacza M. Janiszewska, przedsigbiorstwa czesto inwestuja w top talents,
czyli osoby charakteryzujace si¢ ponadprzecietnymi osiggnigciami w pracy i kluczo-
wymi cechami, ktdre przy wlasciwym wsparciu rozwing swoj potencjat. Organizacje
rowniez pozyskuja pracownikow, ktorzy jeszcze nie osiggaja zaktadanych wynikow,
jednak majacych potencjal rozwojowy na przyszto$¢, tzw. high potentials (okre$lany
jest on jako HiPo)°.

Najlepsi pracownicy moga by¢ okreslani mianem gwiazd intelektu, ktore ce-
chuja si¢ szczegolnymi umiejetnosciami. Nasuwa si¢ jednak pytanie, co w sytuacji,
gdy zespoty majg wielu cztonkow o wybitnych zdolnosciach, §wietnie znajacych si¢
na pracy, ale chcacych tez dominowac i by¢ ,,ponad” innymi. Czy nie bedzie to zro-
dtem konfliktow, niecheci do wspodtpracy, a nawet przyczynia¢ moze si¢ do odejscia
z organizacji innych utalentowanych osob?

Dhugos¢ cyklu zycia zespotéw wiedzy, ich charakter oraz cel funkcjonowania
sa uzaleznione od tego, jaki rodzaj zgrupowania jest dla nich charakterystyczny.
W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢: wspolnote praktykow, zespoty robocze, ze-
spoty projektowe, zadaniowe nieformalne czy tworcze’. Te liste nalezy uzupetnié
o zespoly wirtualne, ktore charakteryzujg si¢ tym, iz:

— cztonkowie grupy maja wspdlny cel,

— pracownicy moga by¢ rozproszeni geograficznie oraz przestrzennie mobilni,

— rezultaty dziatan przekazywane sa w formie zdalnej,

— wystepuje ograniczony kontakt osobisty migdzy cztonkami grupy,

— w stopniu zaawansowanym wykorzystywana jest nowoczesna technologia,

— cztonkowie zespotu moga wchodzi¢ jednoczes$nie w sktad innych grup wir-

tualnych,

— cykl zycia zespotu w poréwnaniu z jego tradycyjnie pojmowanym odpo-

wiednikiem jest krotszy,

— przedmiotem pracy sa: wiedza, informacje, dane,

¢ M. Janiszewska, Zarzgdzanie kompetencjami oséb drogg do osiggania przewagi konkurencyjnej
przedsiebiorstwa, w: T. Bernat (red.), Teoretyczne i praktyczne aspekty funkcjonowania gospodarki,
Katedra Mikroekonomii Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2009.

7 J. Baruk, Zespolowe formy dziatalnosci innowacyjnej, w: Cz. Sikorski, T. Czapla, M. Malarski
(red.), Przesztosé i przysztosé nauk o zarzgdzaniu. Metody i techniki zarzgdzania, Uniwersytet Lodzki,
L6dz 2001, s. 231; E. Fontainha, P. Gammon-Leary, Communities of Practice and Virtual Learning
Communities: Benefits, Barriers and Success Factors, e-Learning Papers 2007, No. 5, www.elarning-
papres.eu (dostep 12.10.2011); Centrum Integracji Spotecznej ,,Integro”, ,,Biuletyn Informacji Publicz-
nej” nr 3, Urzad Miasta Lublin, Lublin 2007.
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— s one rozwigzywane po zrealizowaniu projektu,
— cztonkowie zespotu majg wigksza elastycznos¢ decyzyjna w pordwnaniu np.
z zespotem produkcyjnym.

Zespoty wielofunkcyjne, laczac rézne osoby, staja si¢ takze narzedziem ,,uze-
wnetrzniania wiedzy” rozproszonej w calej organizacji. Wiedza ta jest ,,ukryta”
w indywidualnych umiejetnosciach, do$wiadczeniach, jednostkowych ideatach,
wartos$ciach czy emocjach®. Aby doprowadzi¢ do uruchomienia procesow tworczych
i innowacyjnych w organizacji, trzeba dazy¢ do tworzenia zintegrowanych zespotow
problemowych, zadaniowych, projektowych, ktore stac si¢ powinny zespotami wie-
dzy. Termin zespotéw wiedzy odnosi si¢ w szczegdlnosci do zgrupowania pracow-
nikow tworzacych nowe wartos$ci dla organizacji. Osoby zaangazowane w ten rodzaj
pracy moga pochodzi¢ z r6znych komoérek jednego z przedsiebiorstw. Zespoty moga
by¢ rowniez kompilowane z jednostek pracujacych dla roznych organizacji.

Globalizacja i umiedzynarodowienie rynku pracy sprawito, ze wiekszos¢ ze-
spotow wiedzy to migdzynarodowe grupy pracownikdéw. Wnosza one bezcenne
umiejetnosci, doswiadczenie, styl pracy charakterystyczny nie tylko dla danej oso-
by, ale rowniez dla kraju jego pochodzenia. Tworzenie wielonarodowych zespotow
wiedzy jest utatwione dzieki nowoczesnej technologii, ktéra niweluje bariery prze-
strzenno-czasowe. Organizacje majg mozliwo$¢ dobierania osob zaangazowanych
w praceg zespolow wiedzy, ztozonych z najlepszych swiatowych ekspertow.

3. Zespotowe uczenie si¢

Sukces organizacji zespotow wiedzy zalezy w duzym stopniu od prawidtowego
uczenia si¢ poszczegolnych grup. Nalezy dopasowaé odpowiednie metody przyswa-
jania wiedzy do charakteru pracy oraz preferencji i subiektywnych przekonan po-
szczegblnych zespolow oraz 0sob w nich pracujacych. Wyrdznia sie tradycyjne (np.
szkolenia), empiryczne (np. learning — by doing) i cybernetyczne sposoby uczenia sie.
Ostatni rodzaj jest bardzo charakterystyczny dla organizacji zespolow wiedzy. Starajg
si¢ one nieustannie wprowadza¢ innowacje, kreowa¢ zmiany, a nie tylko adaptowac
istniejgce rozwigzania wpisujace si¢ w specyfike danej organizacji. Nowe pomysty sg
tworzone poprzez modyfikowanie istniejgcych teorii, poglebianie funkcjonujgcych
zatozen czy zbiorowe techniki tworczego kreowania nowych idei. Ten sposob przy-

8 D. Gach, dz. cyt,, s. 46.
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swajania wiedzy polega na ciagglym kwestionowaniu i weryfikacji istniejacych zato-
zen dotyczacych funkcjonowania organizacji oraz na odkrywaniu nowych sposobow
postrzegania norm i zasad organizacyjnych. Proces cybernetycznego przyswajania
wiedzy ma charakter najbardziej kolektywny z wyzej wymienionych.

Do cybernetycznych metod uczenia si¢ mozna zaliczy¢: kwestionowanie za-
lozen dotyczacych funkcjonowania zespotu i jego wspotpracy z innymi podmiota-
mi, modyfikacje wewnetrznych zatozen cztonkow zespotu poprzez poddawanie ich
wspolnej ocenie, wyjasnianie, tworzenie i poglebianie wizji przysztosci, tworzenie
nadmiaru pomystéw poprzez stosowanie technik tworczego rozwigzywania proble-
mow, zespotowa pracg nad nowymi rozwigzaniami.

Uzytecznym narzedziem w procesie zapisywania i przekazywania informacji
sg tzw. platformy wiedzy. Termin ten oznacza wirtualng przestrzen, w ramach kto-
rej wiedza jest tworzona, a nastepnie dzielona zgodnie z potrzebami zglaszanymi
przez jej adresatow, ktorzy zamierzajg ja praktycznie wykorzystaé i upowszechnic’.
W wielu organizacjach funkcjonujg platformy e-learningowe, ktére z powodzeniem
zastepuja tradycyjne szkolenia. Firmy nie muszg juz borykac si¢ z kosztami podrozy,
zakwaterowania, wynajmu sali szkoleniowej, trenera oraz druku materiatdw. Zamiast
tego wszyscy pracownicy znajduja si¢ na swoich miejscach, moga przyswajac in-
formacje w dogodnym dla siebie czasie, a ich postepy sg automatycznie sprawdzane
i stale kontrolowane. Ta metoda przyswajania wiedzy jest szczegdlnie przydatna dla
zespotow, ktorych poszczegolni cztonkowie mieszkaja w réznych czesciach §wia-
ta (okresli¢ je mozna mianem wirtualnych zespotéw wiedzy). Platformy wiedzy
i e-learningowe umozliwiaja oddalonym od siebie osobom uczestniczenie na biezaco
w postepach zwigzanych z danym przedsigwzigciem. Przez aktualizacje informacji
0soby mogg monitorowac postepy w pracach innych zatrudnionych, poznawa¢ propo-
zycje nowych rozwigzan oraz aktywnie uczestniczy¢ w tworzeniu nowych pomystow.

W procesie zespolowego uczenia si¢ kazda osoba moze preferowac inny styl
pozyskiwania wiedzy. Jest to zdeterminowane charakterystyka pracy oraz indywi-
dualnymi predyspozycjami. Wyr6znia si¢ trzy rodzaje przyswajania wiedzy: wizu-
alny, audialny i kinetyczny (fizyczny)'?. Kazda osoba uczac si¢, wykorzystuje wyzej

® M. Golinska-Pieszynska, Polityka a wspolczesne procesy innowacyjne, Wydawnictwo Naukowe
Scholar, Warszawa 2009, s. 53.

10" C. Gartton, K. Wegryn, Managing without Walls, Maximize Success with Virtual, Global, and
Cross-Culture Teams, MC Press, Lewisville 2006, s. 92-94.
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wymienione sposoby pozyskiwania informacji, ale tylko jeden typ jest dominujacy
i okreslany jako preferowany styl uczenia si¢ jednostki. Osoby kierujace pracami ze-
spotow wiedzy powinny w miar¢ mozliwosci dostosowywaé okreslony styl uczenia
sie do preferencji grupy i poszczegdlnych zatrudnionych.

Przedsigbiorstwa, ktore pragng posiada¢ w swoich strukturach organizacyjnych
zespoly wiedzy lub chcg wspotpracowac z takimi podmiotami z otoczenia zewnetrz-
nego, muszg uksztattowac dla nich przyjazne srodowisko organizacyjne. Menadze-
rowie powinni stworzy¢ warunki sprzyjajace nawigzywaniu i rozwojowi wiezi mie-
dzyludzkich. Odpowiednia architektura pomieszczen, nastonecznione pokoje, odpo-
wiedni wystrdj sal, §wietlica, ogrody zimowe sprzyjaja prowadzeniu nieformalnych
rozmow oraz eliminujg odizolowanie pracownikéw od siebie. Przedsigbiorstwa
wprowadzajac procedury umozliwiajace rotacje stanowisk, daja pracownikom moz-
liwos$¢ nabywania roznorodnych umiejgtnosci, do§wiadczen. Zatrudnieni maja moz-
liwos¢ zintensyfikowania wspolpracy i dziatania z pozostalymi osobami reprezen-
tujgcymi odmienne poziomy i obszary aktywnosci w organizacji. Zespotom wiedzy
powinno si¢ réwniez umozliwi¢ powszechne eksperymentowanie. Nalezy stworzy¢
warunki, w ktorych — bez szkody dla organizacji — pracownicy moga przeprowa-
dzac¢ testy, symulacje stuzace opracowaniu nowych rozwiazan. Czynnos$ci te moga
by¢ przeprowadzane podczas warsztatdw, w specjalnych pracowniach i przy uzyciu
odpowiednich systemow komputerowych. Wdrazanie rozwigzan organizacyjnych
sprzyjajacych uczeniu si¢ rowniez wptywa na wyniki pracy zespotéw wiedzy!!.

Podsumowanie

Jak zaznaczono w tytule artykutu, ma on charakter teoretyczny. Na podstawie
zrodet naukowych i spostrzezen wtasnych podjeto w nim probe odpowiedzi na pyta-
nia: jaka role odgrywajg elementy tworzace organizacj¢ zespolow wiedzy i jakie sg
ich funkcje. Autorki w ten sposéb nakreslity opisowy teoretyczny model badanego
zagadnienia i zgodnie z ustaleniami odpowiedzialy na pytanie: ,jak w tej mierze
powinno by¢”.

Wydaje sig, iz przy tworzeniu zespotéw wiedzy bardzo wazna rolg odkrywa
umiejetne dobranie jego cztonkéw pod katem reprezentowanych przez nich postaw,
wartoséci. Wiasciwy dobor tych elementow moze zmniejszy¢ cheé rywalizacji, osig-

' D. Gach, dz. cyt., s. 44.
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gania egoistycznych celow przez cztonkdéw zespotu. Wazne jest rowniez to, by wie-
dza nabyta przez jednostki byta dystrybuowana w szeregach zespolu. Cztonkowie
danej grupy powinni wdraza¢ uzyskane zdolnosci w praktyce, a pozostate osoby
poprzez obserwacje ich pracy i uczestnictwo we wspolnych projektach moga wzbo-
gaca¢ swoje kompetencje. Istotny jest fakt wytworzenia checi przyswajania nowych
informacji przez pozostate osoby pracujace w zespole. Kultura organizacyjna, cha-
rakteryzujgca si¢ wysokim stopniem poparcia dla dzielenia si¢ wiedza, oraz lider,
ktory zachgca do rozszerzania umiejetno$ci swoich pracownikéw, sg czynnikami
niezbednymi w tym procesie.

Aby uzupehi¢ omawiang teori¢ o watek praktyczny, w artykule ,,Analiza mig-
dzynarodowych zespolow wiedzy — w §wietle badan wlasnych” na podstawie prze-
prowadzonych badan zostaly zaprezentowane rezultaty tej analizy, czyli udzielono
odpowiedzi na pytanie ,,jak jest”'2.
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ORGANIZATIONAL CHARACTERISTICS OF KNOWLEDGE TEAMS
- THEORETICAL APPROACH

Abstract

If organizations want to be competitive in local and global markets, they must bring
unique products and services solutions. Forming knowledge teams is possible thanks to new
technology that neutralize time and geographical barriers. Those organizations are able to
make use of the best world’s experts, practitioners and knowledge bases.

Other reasons for creating these teams is the fact that more and more companies realize
different projects that should be performed by adequate teams.

The main objective of this paper is to describe the fundamental features of arising,
functioning and developing the knowledge team’s organization. This subject has not been
described in literature yet.
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