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Streszczenie

Interakcje spoteczne i wynikajace z nich sieci stanowig tres¢ zycia kazdej
zbiorowosci. Sie¢ spoteczna jest pewnego rodzaju strukturg spotecznych kontaktéw
i powigzan w organizacji. Pierwszym krokiem w kierunku racjonalizacji interakcji
spotecznych jest ich rozpoznanie. Jedng z metod pozwalajacych ocenié strukture
sieci  czyli zdiagnozowac¢ silne i stabe elementy jest analiza sieci spotecznych
(Social Network Analysis SNA). Postugujac sie SNA mozna wyjasni¢ jaki
wptyw na spoteczno$¢ organizacji wywierajg poszczegdlne jej podmioty
(pracownicy, zespoty, jednostki organizacyjne itp.). Wiedza o tym wplywie
pozwala menedzerom i specjalistom ds. HR modelowaé wewnetrzne relacje
ludzi tak, aby zwiekszy¢ efektywnos$¢ organizacji. W artykule przedstawiono
mozliwosci zastosowan SNA dla dziatania w obszarze HR.

1. Sieci spoteczne w organizacji

Interakcje spoteczne i wynikajace z nich sieci stosunkéw spotecznych sg
nieodtgczng czescig naszego zycia i pracy. Interakcja spoteczna to wzajemne
oddziatywanie na siebie dwoéch lub wiecej jednostek, oddziatywanie grup albo
jednostek igrupy, polegajace na obustronnym wplywaniu na swoje zachowanie.

W badaniu interakcji spotecznych mozna wyrézni¢ cztery gtéwne ujecia
teoretyczne: 1

* interakcjonizm symboliczny; kierunek ten opiera si¢ na zatozeniu, ze
podstawowym procesem jest komunikowanie sie ludzi miedzy soba. Proces
ten odbywa sie za pomocg symboli czy stéw. W tak rozumianej interakcji
najwazniejszy jest proces mys$lowy, zachodzacy réwnocze$nie miedzy
partnerami. Interakcje zachodzg, gdy partnerzy rozumiejg sie - dogadujg
wzajemnie,

e ujecie dramatyczne; w tej koncepcji ludzie grajg rézne role spoteczne im
przeznaczone. Gra toczy sie zgodnie ze scenariuszami. Role mozna
definiowaé¢ jak odpowiedZz na typowe oczekiwanie spoteczne. Kazda rola
formuje, modyfikuje zaréwno samego czilowieka jak i jego zachowanie,
wskutek czego z czasem staje sie on tym, ktdrego gra,

1Szacka li.: Wprowadzenie do socjologii. Oficyna Naukowa. Warszawa 2002, s 127 - 132.
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e ujecie entomctodologiczne; kieruje uwage na reguly rzadzace naszym
interakcjami i nadajgce im odpowiednig strukture. W tym ujeciu ktadzie sie
nacisk na procedury, poprzez Kktore ludzie rozumiejag rzeczywisto$¢
spoteczna,

* wymiany spofecznej; wymiana rozumiana jest jako dobrowolna transakcja
polegajagca na przekazywaniu réznego rodzaju ddébr miedzy dwoma lub
wiecej pracownikami, z czego wszyscy odnosza korzysci. Przekazywane
dobra majg warto$¢ zarébwno materialng jak i niematerialng w postaci tego
wszystkiego, czemu jaka$ grupa przypisuje wartos¢. W tej teorii wyroznia
sie takze pojecie sprawiedliwosci rozdzielczej, ktéra oznacza, ze ludzie
uczestniczac w interakcji spotecznej spodziewajg sie zyskaé korzysci mniej
wiecej proporcjonalne do poniesionych kosztow.

Interakcje spoteczne jako wzajemne oddziatywanie ludzi utrzymujg
organizacje w catosci, stanowia wilasciwg tres¢ zycia grupy (zbiorowosci), sg
sktadnikiem wszystkich zjawisk i proceséw zachodzacych w organizacji. Poprzez
interakcje wptywamy i modyfikujemy zachowania innych jednostek lub grup, ale
réwniez sami uczymy sie i podporzadkowujemy.

Siecig stosunkoéw spotecznych (siecia relacji, siecig spoteczna) nazywamy
zbiér zwiazkéw spotecznych danej osoby czy zbiorowosci. Skiadajg sie one ze
zwigzkow o réznym stopniu bliskosci i zazytosci. Sieci spoteczne charakteryzuje sie
jako tancuch bezposrednich relacji miedzy ludzmi, ktére rozszerzajg sie na kolejne
kregi relacji posrednich. Sie¢ spoteczna udostepnia zasoby istotne dla ludzi; utatwia
dostep do wiedzy, utrzymanie wiezi i uzyskanie wsparcia, wzajemne po$wiadczenie
wiarygodnosci, nieformalng wzajemnga kontrole.

Cechy charakteryzujace sicci stosunkdw spotecznych to: 2

e gestos¢; odnosi sie do procentowego stosunku zwigzkow, ktére rzeczywiscie
powstaty, do wszystkich mozliwych zwigzkéw, ktére mogtyby powstaé
miedzy cztonkami danej sieci. Ludzkie poczucie wspolnoty czesto zalezy od
stopnia ich zwigzania w gestej sieci.

e dostepnos$¢; dotyczy liczby zwigzkéw miedzy dwiema dowolnymi
jednostkami w danej sieci. Im wieksza gesto$¢, tym wieksza dostepnos$é
- poniewaz tam, gdzie gesto$¢ sicci jest duza, kazda jednostka ma wiecej
zwigzkdw niz tam gdzie gestos¢ jest mata.

e zasieg; to liczba bezposrednich kontaktéw kazdej z os6b w konkretnej sicci.
Zasieg jest zwigzany z gestoscig, poniewaz im sie¢ gestsza, tym wieksze
prawdopodobieAstwo ze dana jednostka bedzie miata wiekszy zasieg
kontaktow.

Groodman N.: Wstep do socjologii. Zysk i S-ka, Poznan 2001, s. 106.
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Sieci spoteczne umozliwiajag dokonywanie wspolnych dziatan - tworzg
warto$¢ ekonomiczng, zaréwno dla jednostki, jak i dla sieci ktérych tc jednostki sa
cztonkami. Sieci relacji mogg mie¢ formalny i nieformalny charakter. Mozna
wyrézni¢ trzy ich rodzaje’.

1 Wiezi (Bonds) - sieciami zbudowanymi z wiezi sg w firmach najczesciej
male grupy (wiezi miedzy cztonkami zespotu projektowego, dziatu, matej
jednostki organizacyjnej) pracownikéw, znajomych, kolegéw (raczej
zamkniete, jednolite zbiorowosci), ktére tacza silne zwigzki emocjonalne,
wspélne  wartosci, przekonania, normy. Mocne wiezi pomagajg
w zaspokojeniu podstawowych potrzeb, radzeniu sobie w codziennej pracy.
Ten rodzaj sieci charakteryzuje sie wysokim poziomem zaufania, lojalnosci,
solidarnosci, wsparcia w trudnych sytuacjach.

2. Pomosty (Bridges) - sieci typu pomosty powstajg w obrebie wiekszych grup,
miedzy pracownikami nalezagcymi do réznych grup. Kontakty i wspopraca
z osobami, ktére podzielajg te same wartosci czy poglady jest kwestig
wyboru. Pracownicy tworzac je kieruja sie wiasnymi korzy$ciami. Sieci tc
charakteryzujg stabsze wiezi. tacza osoby, ktére poszukujg wsparcia,
kontaktow poza najblizszym otoczeniem w pracy. Ten rodzaj kontaktow jest
szczegOlnie cenny w przypadku, gdy taczy ludzi o odmiennym
wyksztatceniu, wieku, pogladach, zasobach doSwiadczenia i wiedzy. Dzigki
nim ma miejsce szersza wspOtpraca, wymiana wiedzy, inspiracje,
kreatywnosci itp.

3. Ogniwa (Linkages) - charakteryzujg relacje wewnatrz sieci w organizacjach
0 budowie hierarchicznej; taczg ludzi, ktoérzy zajmujg rozne pozycje
w strukturze firmy, maja rézng wiladze, pozycje, rézny status spoteczny,
petnig rézne role.

Roznice ,,w jakosci” relacji spotecznych organizacji wyjasnia sie poprzez
stopien rozprzestrzeniania sie tych trzech rodzajow sieci. Wiasciwg i najbardziej
pozadang jest rownowaga miedzy nimi; istnienie zbyt mocnych ,wiezi” a zbyt
stabych ,pomostéw” moze tlumi¢ inicjatywe i kreatywno$¢, moze sprawiaé, zc
ludzie zamykajg sie w swojej grupied. Zbyt stabe ,,wiezi” moga z kolei prowadzi¢ do
poczucia bezradnosci i stabosci; pracownik nie ma bowiem wsparcia w swoim
najblizszym otoczeniu. Mocne ,wiezi” umozliwiajg przeprowadzenie wspdélnych
dziatan na malg skale (ograniczone zasoby, mata liczebno$¢ grupy). Silne
».pomosty” dajg mozliwo$¢ dzialania na znacznie szerszg skale. Z kolei
niedostatecznie rozwiniete ,,ogniwa” mogg prowadzi¢ do izolacji pewnych grup
pracownikdw, zmniejszajac przez to ich wptyw na ,,bieg zycia” organizacji.

3 Kostro K.. Kapitat spoteczny w teorii ekonomicznej, ,,Gospodarka Narodowa” 2005,
Nr. 7-8, s. 4-5.

4 Hcaly T.: Social Capital: Challengesfor its Measurement at International Level. Workshop:
Social Capital and Economic Development, Anniversary Conference on “Sustainable Ties in the
information Society”, March 2003, s. 8.
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M. Granovcttcr sformutowat teorie ,sity stabych wiezi”  typu ,pomosty”,
»,ogniwa”, w ktorej stwierdzit, ze kluczem do zrozumienia wielu zjawisk
spotecznych sg wiasnie stabe wiezi miedzy pracownikami”. Sieci spoteczne
o stabszych wieziach zapewniajg sprawng komunikacje, utatwiajg rozprzestrzenianie
sie informacji. Osoby silnie zc sobg powigzane majg zazwyczaj podobny krag
znajomych  nie tworzg wiec tunelu, poprzez ktory dane informacje mogtyby by¢
przekazywane dalej. Natomiast stabe wiezi budujg catkiem inne, szersze kregi
znajomych, umozliwiajac przedostanie sie nowych wartosciowych informacji,
wiedzy, generujac i inspirujagc nowe mozliwosci.

Uczestnictwo w sieci spotecznej moze by¢ zrédtem réznorodnych korzysci
dla pracownikéw, jak i dla organizacji. Dla pracownikoéw poszerza skale
mozliwosci, daje dostep do wiedzy, umiejetnosci, talentéw, zapewnia
uprzywilejowane traktowanie, emocjonalne wsparcie, dostarcza poczucia spotecznej
identyfikacji. Dla organizacji dostarcza wiedze o kwalifikacjach ludzi, ich
aktywnos$ciach czy podzielanych normach, co pozwala przewidywaé¢ zachowania
pracownika a rowniez te zachowania ksztattowac i okreslac.

Sieci spoteczne umozliwiajg jednostkom wspdtprace dla osiggniecia réznych
celow. Nalezy mie¢ jednak $wiadomos$é, zc relacje spoteczne mogg miec tez swojg
»,Ciemng strone”. Sieci mogg bowiem generowa¢ niekiedy negatywne efekty
(negative spillover effects)l Wada moze by¢ zia jakos¢ relacji miedzyludzkich
rozumianych jako inklinacja do kreowania przez grupe takich zachowan i norm,
ktére ttumig pozytywne wartosci i zjawiska (gospodarno$¢, otwarto$¢ na zmiane,
kreatywnos¢). Sieci typu ,,bonds” czesto obwinia sie o ,,ciemng strone”; uwaza sie,
ze wysokiemu poziomowi solidarnosci i zaufania dla ,,swoich” moga towarzyszy¢
nieufnos$¢ do ,,obcych”, stereotypy czy brak tolerancji.

Badanie relacji miedzy ludzmi pozwala dotrze¢ do rdéznych zwigzkow
spotecznych stanowigcych istote zycia spotecznego, wyjasni¢ system zaleznosci
miedzy cztonkami réznych grup. Sieciowe wskazniki pozwalajg na uchwycenie
strukturalnych aspektow relacji spotecznych np. sieci typu ,,bonding” taczace sie
z wystepowaniem gestych sieci ,,bridging’ wynikajagcych z zajmowanej pozyciji,
bedacych tgcznikami miedzy fragmentami sieci.

Na poziomie catej grupy mozna mierzy¢ rclacjc przede wszystkim za pomoca
»gestosci” czy inaczej ,,zamkniecia” relacji. Na poziomic jednostki mozna wskazaé
np. ograniczenia jednostki wynikajgce ze specyfiki jej pozycji w sicci spotecznej.
Pokazuje to, do jakiego stopnia sie¢ badanej jednostki w sposob bezposredni, badz
posredni koncentruje sie na jednej relacji; ta koncentracja oznacza mniejszg ilo$¢
relacji typu ,,bridging™ Wskaznik ograniczenia jest tym wiekszy im jednostka ma
mniej kontaktow, a takze im kontakty te sa bardziej potgczone posrednio przez jedng
jednostke centralna.

Badanie sicci stuzy do wyznaczania pozycji pracownika w strukturze na
podstawie réznych miar takich jak: ccntralnos$¢, prestiz, Srodek cigezkosci, blisko$é.

5Granovcttcr M.: The Strength of Weak Ties, "The American Journal of Sociology”, 1973 Vol.
78, No. 6
6 Field J.: Social Capital. Routledge, London 2003, s. 72.
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gestos¢. Miary tc pozwalajg okreslic globalne witasnosei struktury catej sieci oraz
wyodrebni¢ grupy w jej ramach.

Strukture sieci moze tworzy¢ szeroki wachlarz relacji zaczynajac od prostych
relacji interpersonalnych (przyjaznie, znajomos$ci, wspotpraca), a konczac na
relacjach biznesowych. Badane relacje moga mie¢ charakter symetryczny
(odwzajemniony), jednokierunkowy (bierny -jednowarto$éiowy) lub wartosciujacy.
Relacje moga by¢ ukierunkowane lub proste  wskazujace tylko zaistniate relacje
bez okreslenia inicjatora.

2. Analiza sieci spotecznych w organizacji

Analiza sieci spotecznych (Social Network Analysis SNA) jest metoda
wykrywania, opisywania i analizy zwigzkéw w spotecznoéci organizacji. Pozwala
bada¢ skomplikowane, tj. wieloelcmentarne i wielopoziomowe struktury relacji
miedzy réznymi podmiotami spotecznymi (pracownikami, zespotami, jednostkami
organizacyjnymi). Jest to interdyscyplinarna metoda wykorzystujgca elementy teorii
graféw, statystyki, algebry macierzowej, psychologii, socjologii i antropologii. Za
gtébwnych twoércow i popularyzatorow SNA uwaza sie mn.in. R. Crossa7,
D. Knokego\ S. Borgatticgo'.

Specyfika SNA tkwi w perspektywie badawczej, zgodnie z ktérg sita
wyjasniajaca znajduje sie nie we wiasciwosciach badanych podmiotéw (ich cechach,
postawach), lecz przede wszystkim w relacjach zachodzgcych miedzy nimi. Stad
przedmiotem badan sg sieci relacji taczace réznego rodzaju elementy (tzw. wezty).
Role weztéw moga petni¢ rézne podmioty.

Analiza sieci moze przebiega¢ na trzech podstawowych poziomach:

* na poziomie catej sieci; daje informacje o ilosci relacji (gestosci sieci),
dystansie pomiedzy elementami sieci, wyodrebnia rdzen i peryferie sicci.

e na poziomie poszczego6lnych czesci sieci; gdy np. okresla relacje miedzy
grupami, wskazuje centralne i wyizolowane grupy sieci, wskazuje ,,waskie
gardta” miedzy grupami.

e na poziomic poszczeg6lnych weztéw sicci, kiedy np. wskazuje elementy
bedace integratorami sieci, wyznacza gtéwnych posrednikéw, podmioty
peryferyjne itp.

Cross R., Parker A.: The Hidden Power ofSocial Networks. Understanding llow Work Really
Gels Done in Organization, "Harvard Business Scghool Press",, Boston, 2004
s Knoke 1).: Social Network Analysis (Quantitative Applications in the Social Sciences), Sage
Publications, 200X
' Borgatti, S. P., Halgin, D. S.. On Network Theory, "Organization Science” 2011,
September/t )ctobcr.
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Do tradycyjnych narzedzi sieciowych zaliczamy:1

e liste kontaktéw (raster); ma posta¢ spisu uwzgledniajgcego wszystkich
uczestnikow sieci, na podstawie ktérego respondent badz wskazuje osoby
okre$lone przez rodzaj utrzymywanych z nimi kontaktéw, badZz to ocenia
relacje ze wszystkimi osobami z listy uzywajac podobnej skali.

e generator imion (names generator), uzyty w postaci pytania
charakteryzujgcego rodzaj relacji; respondent proszony jest o podanie imion
0s0b, z ktdrymi utrzymuje relacje oraz o oszacowanie typu tych relacji.

Narzedziem pozwalajagcym na okreslenie relacji moze by¢ takze ankieta,
w ktorej zadajemy pytania:
e zjakimi osobami kontaktujesz sie w trakcie realizacji zadan,
ez kim konsultujesz decyzje,
e dojakich oséb zwracasz sie w trudniej sytuacji,
e kto dostarcza ci informacji poprawiajacych jako$¢ pracy.

Odpowiedzi pozwalajg na identyfikacje oséb decydujagcych o obiegu
informacji w ramach obowigzkoéw stuzbowych jak réwniez w ramach kontaktéw
nieformalnych. Na tej podstawie mozna podja¢ decyzje o przebudowie struktury
organizacyjnej.

Warto wspomnieé¢, ze badacze sicci tworza wilasne  wskazniki
odzwierciedlajace te aspekty struktur sieci spotecznej, ktére sg dla nich interesujace,
potrzebne.

Zbierane w SNA dane majg charakter relacyjny, tzn. przynalezag do
elementéw sieci potgczonych dang relacja. Z tego wzgledu charakterystyczny jest
proces przedstawienia danych i ich analizowania. Stosowane sg dwa podstawowe
sposoby ilustracji danych: za pomocg tablicy macierzowej oraz diagramu
wygenerowanego przez program wizualizacyjny.

3. Wykorzystanie analizy sieci spotecznych do badania przeptywu
wiedzy w organizacji

Analiza sieci jest uznana za istotng metode wspomagajacg proces budowania
organizacji opartej na wiedzy. SNA daje mozliwo$¢ analizy ukrytych na codzien
relacji zwigzanych z pozyskiwaniem, rozpowszechnianiem w wdrazaniem wiedzy.
W oparciu o te metode mozliwe jest przeprowadzenie audytu przeptywu wiedzy
w organizacji na réznych jej poziomach co stanowi punkt wyjscia do zmian w tym
obszarze. Samo odtworzenie i mapowanie sieci relacji spotecznych ma warto$é

M+ opaciuk - Gonczaryk li.: Mierzenie kapitatu spotecznego, ,,Gospodarka Narodowa” 2012,
Nr. 1-2
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poznawczg dla menadzeréw, ktérzy moga by¢ zaskoczeni strukturg wspéipracy
swoich pracownikéw odbiegajacg od ich wyobrazen.

Ponizej przedstawiono mozliwosci, jakie stwarza analiza sieci wiedzy na
réznych poziomach organizacji®.

Analiza calej sieci organizacji ukierunkowana jest na identyfikacje systemu
komunikacji i wspotpracy; w ramach badafn mapowane sg procesy komunikacji,
lokalizowane zrodta wiedzy z danego zakresu, analizowany jest poziom i struktura
znajomosci pracownikéw w danej firmie. W ten sposob powstaje swoista
nieformalna struktura organizacyjna przedsiebiorstwa. W/asciwosci sieci sg
definiowane za pomoca wskaznikdw takich jak: spdéjnos¢ sieci wskazujgca na
wystepowanie lub brak tzw. luk kompetencyjnych, gdy wiedza i informacja nic
dociera do poszczeg6lnych pracownikéw lub grup pracownikow.

Mozliwe jest takze obliczanie tzw. gestosci sieci, oznaczajgcej stosunek
liczby relacji do wszystkich potencjalnie mozliwych relacji dla tej wielkosSci sieci;
wskaznik ten pozwala m.in. stwierdzi¢, w jakim stopniu pracownicy wykorzystuja
dostepne kanaty komunikacyjne dla przekazywania informacji czy wiedzy.

innym  wskaznikiem jest wskaznik $redniego oddalenia (dystansu)
pracownikow. W przypadku firmy zbyt wysoka warto$¢ tego wskaZnika oznacza
istnienie  barier utrudniajgcych przeptyw wiedzy, majacych swoje Zzrodio
np. w shabej znajomosci miedzy pracownikami lub w zbyt zhierarchizowanej
strukturze. Na tym poziomie mozliwe jest zidentyfikowanie podziatu sieci na dwa
podzbiory: rdzen i peryferie, czyli na grupe pracownikéw szczegOlnie
zaangazowanych w procesy przeptywu wiedzy oraz na osoby majagce mniejszy
wplyw na ten proces.

Na tym poziomic analizy tworzy sie rdwniez mapy wiedzy organizacji, dzieki
ktérym mozliwe jest zlokalizowanie zrédet kluczowych zasobow wiedzy
np. w poszczeg6lnych dziatach. Mozliwe jest takze przeprowadzenie analizy
zapotrzebowania na okre$lone zasoby wiedzy oraz okreslenie tzw. luk wiedzy.

Analiza podsieci organizacji; umozliwia badania zachowan grup
wyodrebnionych w oparciu o przyjete kryteria (staz, przynalezno$¢ do dziatow,
wynagrodzenie itp.). Pozawala na identyfikowanie nieformalnych grup, Kktore
szczegOlnie blisko ze sobg wspoétpracujg, dysponujac okreslonym zasobem wiedzy.
Intensywno$¢ wspotpracy pomiedzy formalnie wyodrebnionymi grupami obliczana
jest na podstawie wspétczynnika gestosci. Wyniki tej analizy pozwalajg wskazac
ewentualne nieprawidtowosci we wspdipracy miedzy jednostkami i dalej badaé
przyczyny takiej sytuacji. Analiza podsieci pozwala okresli¢ pozycje
poszczegdlnych dziatdbw w calej organizacji ze wzgledu na proporcje pomiedzy
relacjami skierowanym ,,do wewnatrz” i ,na zewnatrz” dziatu. Istotng zaleta SNA
jest mozliwo$¢ zidentyfikowania specyficznych grup pracownikéw w oparciu
o wiasciwosci sieci. W ten spos6b mozna wskazaé tzw. sieci wiedzy dziatajace w
danej  organizacji, rozumiane jako nieformalne grupy  pracownikow

n Slepka P., Subda K.: Wykorzystanie analizy sieci spotecznych (SNA) do budowy organizacji
opartej na wiedzy, ,,E-Mentor” 2009, Nr. 1
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wspotpracujacych zc sobg w ramach danego obszaru wiedzy12 Ksztatt sieci wiedzy
- sit, ktére dynamizujg lub blokujag procesy przeptywu wiedzy pozwala na
podejmowanie dziatan wspierajgcych np. wspdlnoty praktykow.

Analiza rdl poszczegélnych pracownikéw organizacji; SNA pozwala
okre$li¢ zaréwno pracownikow, ktérzy wspierajg procesy przeptywu wiedzy i sg
potencjalnymi innowatorami, jak i tych, ktorzy stanowig ,waskie gardia” takich
procesdw. SNA pozwala na przypisanie kazdemu z pracownikéw jednej z czterech
podstawowych rol: integratoréw sieci, zrodet wiedzy, inicjatoréw oraz pracownikéw
peryferyjnych.

Integratorzy sieci to osoby, ktére uwazane sg przez wspotpracownikéw za
istotne Zrodta wiedzy, inicjatorow wiciu relacji; petnia role lideréw wiedzy.

Podobng role pelnig tzw. zrédta wiedzy  pracownicy, ktérzy sg uwazani
w firmie za kluczowych ekspertéw w swojej dziedzinie. Jednocze$nie osoby te nic
inicjuja wiekszej liczby relacji, co moze sprawi¢, zc wiedza, ktorg dysponujg nie jest
w dostatecznym stopniu rozprzestrzeniania. W skrajnych przypadkach moga petnié
role ,waskich gardet” blokujgcych procesy wiedzy.

Inicjatorzy relacji to =z kolei pracownicy, ktorzy szukajagc wiedzy
w organizacji sami nic stanowiag waznych jej zrodet.

Pozostate osoby sg na peryferiach badanych proceséw, wchodzac
w stosunkowo niewielkg liczbe relacji.

Oprécz wyzej wymienionych w kazdej organizacji mozna wyrézni¢ osoby,
ktére peinig role tacznikéw (brokerow) informacji, spajajacych rdézne grupy
pracownikow. Pracownicy ci to potencjalni innowatorzy, ktérzy poprzez taczenie
réznych srodowisk korzystajg z ich wiedzy i doswiadczenia. Dzieki nim mozliwy
jest przeptyw wiedzy miedzy innymi pracownikami, i tym samym stanowig oni
wezty dynamizujgce procesy przeptywu wiedzy. Analiza procesu sieci spotecznych
umozliwia badanie tzw. odpornosci sieci, czyli okreslenie wptywu kluczowych
brokeréw informacji najej spdjnosc.

4. Zarzadzanie wewnetrznymi sieciami spotecznymi - wnioski dla HR

Wyszukiwanie zastosowan analizy sieciowej trwa. W wyniku analizy mozna
uzyska¢ swoista mape sieci spotecznych, stanowigcg rodzaj systemu nawigacji
umozliwiajgcego specjalistom HR poruszanie sie po skomplikowanym systemie
relacji w organizacji. Mapa okre$la site i czestotliwo$¢ relacji miedzy
pracownikami, pozwala wskaza¢ pracownikéw bedacych tgcznikami pomiedzy
poszczeg6lnymi obszarami. Umozliwia identyfikacje obszaréw, w ktérych kumuluje
sie wiedza, dyskusja wewnetrzna. Okres$la osoby blokujace wymiane informacji lub
nic uczestniczagce w zyciu organizacyjnym. Pozwala na dostrzezenie wyfaniajacych
sie trendow i na identyfikacje wzorcow zachowan, jakich mozna sie spodziewaé¢ po
pracownikach o okreslonym otoczeniu sieci.

» Alee V.. The Future of Knowledge Increasing Prosperity through Value Networks,
Biiltcrworth  Heinemann, Oxford 2003, s. 113-115.
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Ponizej przedstawiono kierunki dziatan specjalistow HR przy zastosowaniu
analizy sieci:

e optymalizacja procesow zarzadzania wiedzg, usprawnianie $ciezek transferu
informaciji,

e usprawnianie komunikacji wewnetrznej (odgdrnej, poziomej, oddolnej),

e budowanie programéw szkolen dla wybranych grup pracownikow; bardziej
efektywny dobor pracownikéw do szkolen, tworzenie systemu mentoringu,

* podejmowanie dziatan w sytuacjach konfliktow, kryzysu; przewidywanie
kierunku przeptywu obaw, niepokojéw i plotek.

Znajagc ,uktad sit” tatwiej mozna wprowadzaé¢ zmiany organizacyjne,
promowaé pozadane i redukowac niepozgdane zachowania.

Specjalisci ds. HR powinni zdawaé sobie sprawe ze wzrostu znaczenia takich
rozwigzan jak serwisy spofecznosciowe wdrazane w firmach. Odpowiednie
zarzadzanie nimi daje mozliwosci lepszego wykorzystania potencjatu tkwigcego
w pracownikach i w efekcie zwiekszania wsp6tpracy.

Z uwagi na lepsza wymiane informacji oraz wiekszg gotowo$¢ wspoipracy
0s6b znajdujacych sie w nieformalnych relacjach istotng role dla organizacji moga
mie¢ serwisy spotecznos$cioweDzieki wykorzystaniu technologii WEB2.0
zarzadzanie wewnetrznymi kontaktami zaczyna nabiera¢ innej jakosci. Pracownicy
dbajg o swoje profile, uzupetniajg informacje o sobie, ktére moga by¢ przydatne dla
innych, taczg sie online z innymi, dodajac ich do swoich znajomych, dyskutujac ze
sobg i w ten spos6b sieci kontaktéw sie rozszerzaja.

Powstanie sieci spotecznosciowych w firmie nic powinno by¢ ukierunkowane
bezposrednio na cele biznesowe. Powinno przede wszystkim umozliwi¢ wymiane
informacji miedzy pracownikami, niezaleznie od wybranego tematu. Wiasnie
pozafirmowc tematy moga powodowac przeptyw informacji idacy ,w poprzek"
struktury formalnej, a co za tym idzie tworzenie silniejszych wiezi i nowych
kanatdbw wymiany informacji miedzy pracownikami dotad oddzielonymi przez
granice hierarchiczne - dziatéw czy jednostek. Pracownicy korzystajacy z platformy
moga udostepnia¢ w sieci swoje kwalifikacje i zainteresowania jako pomoc do
konkretnych projektéw. Mozliwe jest wzajemne kojarzenie sie uzytkownikow
i kategoryzowanie ich przy pomocy haset tematycznych. Korzyscig jest tatwiejsze
identyfikowanie obecnych w firmie ekspertow i talentdw. Przy rozszerzeniu serwisu
na zewnatrz grupy mozliwe jest silniejsze powigzanie z firmg utalentowanych
kandydatow, ktérzy trafiajg do niej poprzez praktyki, staze czy targi pracy.

Reasumujac; wszystkie dziatania i procesy w ramach organizacji odbywajg
sie w kontekScie spotecznym, majagcym dynamiczny charakter. Do badania relacji
miedzy ludZzmi mozna zastosowac analize sieci spotecznych. Stworzona na jej
podstawie mapa potagczen miedzy réznymi podmiotami organizacji pozawala na
Swiadome zarzadzanie relacjami pracownikdw.

n Za: Sokotowska A.: 'Zarzadzanie wewnetrznymi sieciami spotecznymi, www.gfmp.com.pl,
»(icimp Management"
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MANAGING INTERNAL SOCIAL NETWORKS
IN ORGANIZATION

Abstract

Social interactions - and social networks resulting from them - constitute the
lifcwork of every community. The social network is a kind of structure of social
contacts and connections within the organization. Recognition of these contacts
and connections is a first step in rationalization of social interactions. One of
tools letting to estimate the structure of the network that is to diagnose its
strong and weak elements- is the Analysis of Social Networks (SNA). Using
SNA it is possible to model and explain the influence on the community of the
organization on its subjects (employees, teams, organizational units etc.).
Knowledge on this influence lets managers and HR specialists to model inner
relations of people in order to increase effectiveness of the organization. Article
describes potentiality of SNA applications for HR.
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