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Ulatwienia organizacyjne dzielenia si¢ wiedzg
w przedsiebiorstwach wojewodztwa lubelskiego

WPROWADZENIE

Zarzadzanie wiedza jako koncepcja ugruntowata juz swoja pozycje w naukach
o zarzadzaniu. Wiele organizacji zarzadza nig. Widoczne jest to przede wszystkim
w duzych miedzynarodowych pomiotach (na przyktad Apple, IBM, Google). Czgsc¢
polskich organizacji juz zarzadza wiedzg, kolejne posiadaja wdrozone elementy
koncepcji zarzadzania wiedza, a jeszcze inne zamierzaja nig zarzadzacé. Zarzadza-
nie wiedza jest procesem kreowania i wykorzystywania wiedzy w celu poprawy
efektywnosci organizacji (Skrzypek, 2014, s. 8). Zwigzane jest ono z tworzeniem,
wykorzystaniem, przechowywaniem wiedzy oraz stymulowaniem pracownikow do
dzielenia si¢ nig, w celu poprawy pozycji konkurencyjnej podmiotu.

Organizacje chcace zarzadza¢ wiedzg powinny stosowac szereg utatwien or-
ganizacyjnych, pozwalajacych na sprawniejszy i efektywniejszy przebieg tego
procesu. Do utatwien tych mozna zaliczy¢ infrastrukture wspierajaca zarzadzanie
wiedzg 1 zdolno$¢ do dzielenia si¢ posiadang przez pracownikéw wiedzg (Skrzy-
pek, 2018, s. 38). Dzielenie si¢ wiedza wymaga od ludzi umiejetnosci méowienia
o tym co wiedza, tak aby przyciagna¢ uwage innych (Suurla, Markkula, Musta-
jarvi, 2002, s. 79-80; Skrzypek, 2018, s. 35). Zarzadzanie wiedzg jest mocno
zwigzane z rozwigzaniami technicznymi i technologicznymi. Rozwigzania te
sa $rodkiem ulatwiajacym zarzadzanie wiedza, wykorzystywane narzedzia po-
zwalaja na sprawniejsze i efektywniejsze przekazywanie informacji, fatwiejsze
wyszukiwanie potrzebnych danych, a takze ich gromadzenie i przechowywanie
oraz przetwarzanie. Przedsigbiorstwa dostrzegaja konieczno$¢ przeznaczania
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naktadéw na oprogramowanie, sprz¢t i urzadzenia. Pamigta¢ jednak nalezy, ze
posiadana technologia, lub ch¢¢ jej posiadania, nie powinna sta¢ si¢ wazniejsza
niz sama wiedza i zdolno$¢ do dzielenia si¢ nig (Plebanska, 2016, s. 105). Istotna
jest tu rola pracownikow, ich zachowan i kultury panujacej w organizacji. Wiele
organizacji chcagcych sprawnie zarzadza¢ wiedzg widzi potrzebg zmian, w tym
rowniez w swojej strukturze organizacyjnej. Organizacje uczace si¢, zwinne, in-
teligentne czy sieciowe sprzyjaja zarzadzaniu wiedzg i dzieleniu si¢ nig, charak-
teryzuja si¢ delegowaniem uprawnien, zwickszeniem roli pracownikow nizszych
szczebli, sptaszczeniem struktury organizacyjnej, koncentracji na kluczowych
umiejetnosciach i kompetencjach organizacji i jej cztonkow oraz dazeniem do
petlego wykorzystania wiedzy, umiej¢tnosci, doswiadczenia i intelektu pracow-
nikow (Peters, 1992; Plebanska, 2016, s. 106). Celem pracy jest okreslenie, czy
organizacje wojewodztwa lubelskiego stosuja utatwienia organizacyjne dla pro-
cesu dzielenia si¢ wiedzg.

DZIELENIE SIE WIEDZA W PROCESIE ZARZADZANIA WIEDZA

W literaturze przedmiotu istnieje wiele klasyfikacji procesow zarzadzania
wiedzg. Skupiajac si¢ na gldwnych i powtarzajacych sig, w wiekszosci uje¢ po-
szczegblnych autoréw, mozna wyszczegdlni¢ procesy pozyskiwania, gromadze-
nia, rozpowszechniania i wykorzystywania wiedzy (Le$nik, Dobrowolski, 2016).

Dzielenie si¢ wiedza w organizacji rozumiane jest jako jeden z proceséw za-
rzadzania wiedza badz transferu wiedzy. Transfer wiedzy to istotny proces zarza-
dzania wiedzg. Jest on podstawg gromadzenia przez cztowieka wiedzy, jej dalszej
analizy, syntezy, kreacji, czy stosowania. Jest rdwniez podstawg uczenia si¢ orga-
nizacji 1 jej cztonkow (Krok, 2011, s. 60-62).

G. Probst, S. Raub, K. Romhardt prowadzac badania nad koncepcja zarzadza-
nia wiedzg wyr6znili 6 procesow z nim zwigzanych: lokalizowanie wiedzy, pozy-
skiwanie wiedzy, rozwijanie wiedzy, dzielenie si¢ wiedzg i rozpowszechnianie jej,
wykorzystywanie wiedzy, zachowywanie wiedzy (Probst, Raub, Romhardt, 2002,
s. 42). Procesy te zostaly wyodrebnione na podstawie wytonienia przez badaczy
podstawowych kategorii probleméw wystepujacych w badanych organizacjach.
Lokalizowanie wiedzy dotyczy analizowania zasobOw organizacji oraz jej oto-
czenia w zakresie potrzebnej wiedzy. Zwigzane jest z umiej¢tnoscia filtrowania
1 segregowania informacji oraz z zapewnieniem przejrzystosci zasobow wiedzy,
co ulatwia poszukiwanie potrzebnych informacji. Pozyskiwanie wiedzy wigze
si¢ z wykorzystaniem wszystkich dostepnych organizacji sposobéw i mozliwo-
$ci, w celu zdobycia niezbgdnych zasobow, na przyktad zakupienie informacji,
zatrudnienie ekspertow czy wykorzystanie kontaktow z interesariuszami. Rozwi-
janie wiedzy uzupeia proces pozyskiwania jej. Zwigzane jest ono z dzialaniami
podejmowanymi w celu tworzenia rozwigzan i mozliwosci, ktore dotychczas nie



242 SYLWIA SAGAN

byty dostgpne dla organizacji, na przyklad wyniki prac dziatu badawczo-rozwo-
jowego, czy badan rynkowych. Kolejny proces zarzadzania wiedzg skupia si¢ na
koniecznosci przekazywania zdobytych poszczegdlnych informacji czy umiejet-
no$ci innym cztonkom organizacji, tak aby zostaty one przeksztatcone w zasoby
wiedzy dostepne catemu podmiotowi. Whasciwie przekazywane i przechowy-
wane zasoby pozwolg na ich pdzniejsze efektywne wykorzystanie przez innych
cztonkoéw. Wykorzystywanie zasobéw wiedzy jako kolejny proces skupia si¢ na
podkresleniu mozliwosci zastosowania zdobytych zasobow. Niestety, w prakty-
ce czesto spotykane sa bariery uniemozliwiajace pelne ich wykorzystanie. Za-
chowywanie wiedzy, jako nastgpny proces, wigze si¢ z koniecznos$cig utrwalenia
zgromadzonych zasobow, tak aby byto mozliwe wykorzystanie ich w przysztosci.
Wazne jest segregowanie, przechowywanie i aktualizowanie waznych informacji
z punktu widzenia celow organizacji. Istotna rol¢ penia tu takze wykorzystywane
narzg¢dzia informatyczne.

Dzielenie si¢ wiedza definiowane jest jako podejmowane przez organiza-
cje¢ inicjatywy i inne formy aktywnosci, ktore w perspektywie maja przynies¢
wzrost poziomu wiedzy organizacyjnej (Davenport, Prusak, 2000, s. 112). Dzie-
lenie si¢ wiedza jako jeden z podprocesdow zarzadzania wiedza polega na wza-
jemnym przekazywaniu wiedzy rozumianej jako ogoét informacji, zdolnosci,
umiejetnosci i do§wiadcezen, istotnych z punktu widzenia organizacji. Celem
dzielenia si¢ wiedzg w przedsi¢biorstwie jest rozpowszechnianie wiedzy kaz-
dego z uczestnikow tego procesu i przeksztaltcanie jej na wiedz¢ organizacyjna
(Krok, 2011, s. 73-74).

Dzielenie si¢ wiedzg to proces zdobywania wiedzy, to rowniez wymiana wie-
dzy migdzy przynajmniej dwoma stronami lub przekazywanie jej od zrodta do
odbiorcy (Bircham-Connolly, Corter, Bowden, 2005, s. 1-10; Skrzypek, 2018,
s. 34). Dzielenie si¢ wiedzg przez wielu badaczy uznawane jest za bardzo waz-
ny, o ile nie najwazniejszy element zarzadzania wiedza. W procesie zarzadzania
wiedzg jest ono istotnym aspektem, poniewaz powoduje wzrost warto$ci wiedzy
w organizacji (A. Cabrera, E. Cabrera, 2002, s. 687-710). Dzigki niemu mozliwe
jest rowniez rozwijanie istniejacej wiedzy czy tworzenie nowej wiedzy. Dzielenie
si¢ wiedza powoduje, ze wiedza staje si¢ dostgpna dla innych cztonkéw organi-
zacji, badz tez jest przez nich sprawniej wykorzystywana. Dzigki przekazywaniu
wiedzy mozliwe jest rozwigzywanie problemow, czy wykonanie zadania, ktore
wczesniej nie bylo mozliwe. Sprzyja to wzrostowi poczucia wlasnej wartosci
pracownika oraz jego motywacji do checi dzielenia si¢ swoja wiedzg z innymi
pracownikami w przyszlosci (Rudawska, 2013, s. 98).

Wazne jest zwrocenie uwagi na to, ze dzielenie si¢ wiedza jest swiado-
mym 1 dobrowolnym dziataniem posiadacza wiedzy. Pracownik posiadajacy
wiedz¢ bedzie jg chetniej przekazywal, jesli odniesie z tego tytulu korzysci.
Moga one by¢ zwigzane z zaspokojeniem jego potrzeb uznania, prestizu, zado-
wolenia, akceptacji czy checi przyczynienia si¢ do rozwoju organizacji, badz
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wigzac si¢ z otrzymaniem okres$lonej nagrody za podjete dziatania i wysitek
(Moczydtowska, 2005, s. 176—177). Osoba, ktéra dzieli si¢ wiedza, powinna
by¢ swiadoma, jaki jest cel przekazywanej wiedzy, jakie sa mozliwosci jej wy-
korzystania, a takze potrzeby i braki osoby otrzymujacej wiedz¢ (McDermott,
1999, s. 103-117). W zwiazku z powyzszym dzieleniu si¢ wiedzg sprzyja kul-
tura wiedzy, ktora cechuje si¢ wysokim kapitatem spotecznym, w tym wysokim
poziomem zaufania mi¢dzy czlonkami organizacji i niskim poziomem potrzeby
wladzy (Skrzypek, 2018, s. 35). Promuje ona orientacj¢ na wiedze i zacheca do
niewymuszonej wspotpracy oraz wymiany wiedzy cztonkéw organizacji. Pod-
miot, ktory zarzadza wiedzg, winien zwraca¢ uwage na efektywnos$¢ dzielenia
si¢ wiedza, dlatego nalezy usuwac bariery utrudniajace przeptyw wiedzy (Ma-
rek, 2010, s. 275—-276).

Dzielenie si¢ wiedza nie powinno by¢ utozsamiane tylko z przekazywaniem
informacji za pomoca narzgdzi wspierajagcych komunikacje. Obecnie wskazuje
sie, ze owo przekazywanie informacji jest tylko jednym z elementéw dzielenia
si¢ wiedza, a samo dzielenie si¢ wiedzg jest dynamicznym procesem spotecznym
(Von Krogh, 2011, s. 406).

METODYKA I WYNIKI BADAN

Przedmiotem przeprowadzonych badan byly organizacje wojewoddztwa lubel-
skiego posiadajace wdrozony system zarzadzania jakos$cig. Celem badan byta ocena
poziomu dzielenia si¢ wiedza w organizacjach. Osiggnigciu celu stuzyly pytania ba-
dawcze skoncentrowane wokot obszarow: komunikacji, ulatwien organizacyjnych,
$rodowiska zarzadzania wiedzg oraz dokonywania ich pomiaru. W niniejszej pracy
przedstawione zostang wybrane wyniki badan dotyczace utatwien organizacyjnych
majacych wptyw na dzielenie si¢ wiedzg w badanych podmiotach. Postawiony zo-
stal nastgpujacy problem badawczy: Czy w lubelskich organizacjach istnieja uta-
twienia organizacyjne dzielenia si¢ wiedza?

W badaniach wykorzystano ilosciowg metode — badania ankietowe; narze-
dziem byl kwestionariusz ankiety. Kwestionariusz zostal sporzadzony w opar-
ciu o narzedzie Knowledge Sharing Inventory, ktore umozliwia ocen¢ poziomu
dzielenia si¢ wiedzg w organizacji. Badania zostaty przeprowadzone w okresie
09.2017-03.2018. Kwestionariusze ankiety rozestano poczta do 110 organizacji
z wojewoddztwa lubelskiego posiadajacych wdrozony system zarzadzania jako-
$cig. Podmioty zostalty wybrane w sposob celowo-losowy. Otrzymano 26 wy-
pemionych kwestionariuszy, co stanowi 23,6%. Zebrany material obejmuje od-
powiedzi respondentdow na postawione pytania w podziale na cztery kategorie:
komunikacja, srodowisko zarzadzania wiedzg, utatwienia organizacyjne i pomiar.
Badane podmioty zlokalizowane byty gtéwnie w miastach (92,3%) oraz nalezaty
do $rednich i duzych organizacji (po 42,3%) (rys. 11 2).
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Rys. 1. Lokalizacja badanych podmiotéw Rys. 2. Wielko$¢ badanych podmiotow

Zrodto: opracowanie wlasne.

W tabeli 1 przedstawiono liczb¢ udzielonych odpowiedzi na kazde z pytan
kwestionariusza ankiety, dotyczacych stosowanych w przedsigbiorstwie utatwien

organizacyjnych dzielenia si¢ wiedza.

Tabela 1. Liczba odpowiedzi udzielonych przez badanych na poszczegolne pytania

Wazne | Braki

obserwacje | danych
W organizacji nagradza si¢ i wyr6znia za zdolno$¢ do dzielenia si¢ wiedzg z innymi 25 1
W organizacji jest odpowiedni budzet na profesjonalny rozwoj i szkolenia 26 0
W organizacji istnieje technologiczne wsparcie do dzielenia si¢ wiedza 26 0
W organizacji pracownicy zajmuja si¢ zintegrowanymi zadaniami, w ktérych 26 0
uczestniczy wigcej niz jeden dziat
W organizacji prowadzone sa badania nad mozliwo$ciami rozwoju odpowied- 26 0
nimi dla kazdego pracownika
Uktad pomieszczen jest sprzyjajacy do prowadzenia rozméw ze wspodtpra- 2 0
cownikami oraz osobami odwiedzajacymi organizacje

Zrbdto: opracowanie wilasne.

Respondenci oceniali wskazane twierdzenia w zakresie ulatwien organiza-
cyjnych stosujac skalg pieciostopniowa: catkowicie si¢ nie zgadzam, nie zgadzam

si¢, nie mam zdania, zgadzam sig¢, catkowicie zgadzam sig.

catkowicie sie nie

16,0% zgadzam
nie zgadzam sie
8 4
32,0% 16,0% = nie mam zdania

= zgadzam sie

7

28.0% = calkowicie si¢

zgadzam

Rys. 3. Nagradzanie zdolnosci pracownikéw do dzielenia si¢ wiedza w organizacji

Zrbdto: opracowanie wlasne.
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Analizujgc otrzymane wyniki nalezy stwierdzi¢, ze w czg¢$ci badanych or-
ganizacji (8 podmiotéw, co stanowi 32% otrzymanych waznych odpowiedzi)
nagradza si¢ za dzielenie wiedzg. Jednak prawie taka sama liczba nie ma w tym
temacie zdania (7 wskazan, co stanowi 28% waznych odpowiedzi). Swiadczyé
to moze o braku informacji na temat premiowania dzielenia si¢ wiedza, badz tez
o braku skupienia kadry zarzadzajacej na tym aspekcie. Ogotem 10z 25 (21 8
wskazan, co stanowi 40%) ankietowanych potwierdza nagradzanie i wyr6znia-
nie pracownikow za zdolno$¢ do dzielenia si¢ wiedza, natomiast 8 (4 i 4 wska-
zania, co stanowi 32%) temu zaprzecza (rys. 3). Otrzymane wyniki nie wska-
zujg jednoznacznie na premiowanie badz niepremiowanie dzielenia si¢ wiedzg
w organizacji. Jednak uwzgledniajac fakt, ze 28% badanych nie ma zdania na
ten temat mozna domniemywac, ze w wickszosci badanych organizacji woje-
wodztwa lubelskiego nie stosuje si¢ wyr6znien, nagrod za zdolnos¢ do dzielenia
si¢ wiedzg. Stan ten powinien ulec poprawie, zwlaszcza ze motywowanie do
dzielenia si¢ wiedzg oraz mozliwe do osiggnigcia przez organizacj¢ z tego tytutu
korzy$ci moga wplyna¢ na poprawe jej pozycji. Badane organizacje w wigk-
szym stopniu powinny skupi¢ si¢ na uswiadomieniu pracownikom potrzeby
dzielenia si¢ wiedza i ptynacych z tego tytutu korzysci, a co najwazniejsze za-
checac i premiowac praktyke w tym zakresie. Nalezy rowniez zwroci¢ uwage,
iz na to pytanie jeden z podmiotow nie udzielit odpowiedzi, w wyniku czego
waznych byto 25 glosow, ktore poddano analizie.

2 catkowicie sie nie
7,7% zgadzam

15.4% nie zgadzam sie
,8470

2
7,7%

8
30,8%

= nie mam zdania

m zgadzam sie

= catkowicie sie
zgadzam

Rys. 4. Organizacja posiada odpowiedni budzet przeznaczony na profesjonalny rozwdj
i szkolenia pracownikow

Zrodto: opracowanie wiasne.

Skupiajgc si¢ na budzecie przeznaczanym przez badane podmioty na roz-
woj pracownikdow mozna zauwazy¢, ze zdecydowana wigkszo$¢ ankietowanych
10 1 8 wskazan (facznie 69,3%) ocenia jego poziom jako odpowiedni. 6 ba-
danych (2 i 4 odpowiedzi, czyli tacznie 23,1%) uwaza budzet przeznaczany
na rozwoj 1 szkolenia kadry za niewystarczajacy. Dodatkowo 7,7% ankietowa-
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nych nie jest w stanie odnie$¢ si¢ do poziomu wydatkéw na ten cel (rysunek
4). Podsumowujac uzyskane wyniki mozna oceni¢, ze wigkszo$¢ respondentow
akceptuje i popiera wysokos¢ budzetu szkoleniowo rozwojowego. Jednak war-
to zastanowi¢ si¢ nad jego zwigkszeniem w kilku podmiotach, co pozwolitoby
na doskonalenie wiedzy, kompetencji i umiej¢tnosci pracownikéw. W polacze-
niu z kulturg organizacyjng i normami dotyczacymi dzielenia si¢ wiedzg mo-
globy wplyna¢ na wzrost liczby pracownikow chetnie przekazujacych wiedze
i w efekcie przyczyni¢ si¢ do tworzenia badz rozwijania wiedzy i poprawy po-
zycji przedsiebiorstwa.

0 catkowicie sie nie
0,0% zgadzam

6 nie zgadzam sie

23,1%
nie mam zdania
= zgadzam sie

8

30,8% m catkowicie sie

zgadzam

Rys. 5. W organizacji istnieje wsparcie technologiczne do dzielenia si¢ wiedza

Zrodto: opracowanie wiasne.

Analizujac odpowiedzi dotyczace technologicznego wsparcia procesu dzie-
lenia si¢ wiedzg zauwazy¢ mozna duze zroznicowanie wérdd badanych. Bardzo
podobne liczebnie grupy (od 6 do 8 podmiotéw) dostrzegaja te mozliwosci, nie
maja w tym temacie zdania, jak i nie potwierdzajg technologicznego wspiera-
nia przez organizacj¢ procesu dzielenia si¢ wiedza (rys. 5). 8 ankietowanych
podmiotow (30,8%) dostrzega wykorzystywanie roznych rozwigzan majacych
na celu utatwianie kontakty migdzy pracownikami i pozwalanie na tatwiejsze
przekazywanie informacji. Widza oni inwestycje 1 rozwdj organizacji w tym
zakresie. Zastanawiajacy jest fakt, ze taka sama grupa badanych nie dostrzega
wsparcia, ani tez jego wyraznego braku, w tym zakresie. Moze by¢ to spowo-
dowane niewykorzystywaniem przez pracownikow podmiotu tego typu rozwig-
zan, badz brakiem informacji na temat mozliwosci zastosowania okreslonych
narzedzi i korzys$ci z tego ptyngcych. Niemniej to kadra zarzadzajaca powinna
by¢ zainteresowana wdrazaniem nowych technologii do przedsigbiorstw w celu
jej sprawniejszego dziatania. Niepokojace jest, ze niewiele mniej liczna gru-
pa podmiotow (6 odpowiedzi, co stanowi 23,1% badanych) nie widzi wsparcia
technologicznego ze strony organizacji, badz tez uwaza je za niewystarczajace.
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Pracownicy widza potrzebe¢ rozwoju, inwestycji w nowe technologie, chcieli-
by moc z nich korzystaé, jednak nie majg takiej mozliwosci. Spowodowane
moze by¢ to problemami finansowymi, niepozwalajacymi na rozwdj, inwestycje
i wydatki na technologie. Innymi powodami moga by¢ problemy komunika-
cyjne na linii pracownicy — kierownictwo, przez co kadra zarzadzajaca moze
nie by¢ §wiadoma potrzeb pracownikow, lub tez brak checi menedzerow do
zmian obecnie panujacych warunkéw. Ewentualne problemy komunikacyjne
lub niech¢¢ do wprowadzania zmian czy podejmowania nowych inwestycji nie
powinny mie¢ miejsca. Kadra zarzadzajaca powinna szukaé¢ nowych rozwigzan
i usprawnien. Tym bardziej, w przypadku organizacji niewidzacych wsparcia
technologicznego, jak i niemajacych zdania w tym temacie, nalezy podja¢ sta-
rania o coraz wyzsze zaplecze technologiczne wspierajace proces dzielenia si¢
wiedza.

0 o
0,0%0,0%

catkowicie sie nie
zgadzam

2
7,7% nie zgadzam sie

nie mam zdania

zgadzam sie

16

61.5% = catkowicie sie
,27/0

zgadzam

Rys. 6. Pracownicy organizacji realizuja zintegrowane zadania,
w ktorych uczestniczy wiecej niz jeden dzial

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Prawie wszyscy badani, 92,3%, potwierdzaja wspoiprace migdzy dziatami
podczas realizacji zadan (rys. 6). 8 respondentow (30,8%) bardzo silnie akcentuje
ten fakt. Wigzac si¢ to moze z duzg liczbg zadan i projektéw wykonywanych przy
wspotpracy kilku dzialow i wielu pracownikéw. Ta forma pracy sprzyja dziele-
niu si¢ i przekazywaniu wiedzy miedzy pracownikami. 61,5% ankietowanych (16
wskazan) rowniez deklaruje, chociaz w mniejszym stopniu niz poprzednia grupa,
wspotprace kilku dzialéw przy wykonywaniu zadan. Sytuacja ta ma pozytywne
znaczenie, poniewaz sprzyja wymianie informacji i dzieleniu si¢ wiedzg migdzy
pracownikami. Pracownicy powinni mie¢ jednak wigksza Swiadomos¢ potrzeby
i motywacje do dzielenia si¢ wiedza (rys. 3). Istotna jest tu rola kadry zarzadza-
jacej, ktora pozytywnym przyktadem, wskazaniem korzysci, docenianiem tego
procesu oraz niwelowaniem barier i obaw przed dzieleniem si¢ wiedzg powinna
je promowac.
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zgadzam
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23,1% = catkowicie sie
zgadzam

= nie zgadzam sie

= nie mam zdania

m zgadzam sie

Rys. 7. Prowadzone sa badania nad mozliwo$ciami rozwoju odpowiednimi
dla kazdego pracownika

Zrodto: opracowanie wiasne.

Analizujgc mozliwosci rozwoju pracownikoéw, warto zauwazy¢, ze lacznie
ponad potowa ankietowanych (12 i1 2 wskazania, co stanowi 53,9%) deklaruje
obecno$¢ programoéw lub badan nad mozliwo$ciami rozwoju pracownikoéw or-
ganizacji. 23,1% nie ma pewnosci, czy takie programy istniejg. Taki sam odse-
tek zaprzecza zainteresowaniu kadry zarzadzajacej mozliwos$ciami rozwoju pra-
cownikow (rys. 7). Pozytywne jest, ze w ponad potowie badanych pracownicy
podmiotow widza 1 znaja mozliwosci swojego rozwoju i doskonalenia. Jednak
nalezy dazy¢ do zwigkszenia tego odsetka, poniewaz nadal w wielu podmiotach
sciezki rozwoju nie sg znane badz rozumiane przez pracownikow, lub, co gorsza,
prawie nie istniejg. Podnoszenie kwalifikacji i doskonalenie w takich warunkach
jest utrudnione, przektadac sie to moze na sktonnos¢, lub jej brak, do dzielenia si¢
zdobywana wiedza.

0 catkowicie sie nie
zgadzam

6

23 1% nie zgadzam sie
y 0

= nie mam zdania

2
. 7,7% = zgadzam sie

= catkowicie sie
zgadzam

46,2%

Rys. 8. Uklady pomieszczen sprzyjaja prowadzeniu rozmoéw ze wspélpracownikami
lub osobami z zewnatrz organizacji

Zrodlo: opracowanie wiasne.
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Wigkszo$¢ badanych organizacji 69,3% (12 i 6 wskazan) ocenia, ze uktad
pomieszczen i stanowisk sprzyja wymianie informacji, prowadzeniu rozméw, a za
tym przekazywaniu wiedzy miedzy pracownikami (rys. 8). 23,1% (6 podmiotow)
uktad ten ocenia jako niesprzyjajacy kontaktom mi¢dzy pracownikami czy oso-
bami z zewnatrz organizacji, co moze wplywac na utrudnienie bagdz zmniejszenie
checi do dzielenia si¢ wiedza.

PODSUMOWANIE

Sprawne i skuteczne zarzadzanie wiedzg wplywa na funkcjonowanie organi-
zacji. Moze rowniez przyczynic si¢ do poprawy pozycji konkurencyjnej podmio-
tu. Duze znaczenie w tym zakresie ma dzielenie si¢ wiedzg jako jeden z procesow
sktadajacych si¢ na zarzadzanie wiedza. W celu zwigkszenia checi pracownikow
do przekazywania sobie informacji i wiedzy nalezy uwypukli¢ korzysci z niego
ptynace i niwelowac ewentualne bariery, czy rozwiewaé watpliwosci. Istotna jest
rola kadry menedzerskiej, ktora swoim przyktadem powinna promowac dzielenie
si¢ wiedzg oraz stwarza¢ mozliwoS$ci do jej tworzenia i rozwoju.

Podsumowujac, w badanych organizacjach istniejg utatwienia organizacyjne,
ktore sprzyjaja dzieleniu si¢ wiedza. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, ze tylko niektore
z nich dostrzegane sa u przewazajacej czesci ankietowanych. Prawie wszystkie orga-
nizacje (92,3%) tacza pracownikow réznych dzialéw przy wykonywaniu zadan, co
sprzyja dzieleni u si¢ wiedza. W wigkszo$ci podmiotow (69,3%) prowadzone sa bada-
nia nad mozliwo$ciami rozwoju pracownikow, a na szkolenia i doskonalenie przezna-
cza si¢ odpowiedni, zdaniem ankietowanych, budzet. Rozplanowanie pomieszczen
rowniez, w ocenie badanych, sprzyja wymianie informacji. Niestety, mniej niz poto-
wa respondentow (46,2% 1 38,5%) dostrzega odpowiednie wsparcie technologiczne
dla procesu dzielenia wiedza oraz pozytywne postawy kierownictwa do promowa-
nia go wsrod pracownikow, na przyklad poprzez jego docenianie, wyréznianie czy
nagradzanie. Bez watpienia organizacje wojewodztwa lubelskiego powinny zwrécié
uwagg na korzysci ptynace z dzielenia si¢ wiedzg, promowac¢ i docenia¢ je w swoich
podmiotach oraz stworzy¢ mozliwosci (rowniez technologiczne) do efektywniejszego
przekazywania wiedzy w organizacji. Przedstawione wyniki badan ukazaty rozwigza-
nia organizacyjne utatwiajgce dzielenie si¢ wiedza w przedsigbiorstwach oraz te, ktore
wymagaja zwrocenia na nie uwagi kierownictwa i skupienia si¢ na ich poprawie.
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Streszczenie

Organizacje funkcjonujace w XXI w. muszg zdawac sobie sprawe z waznos$ci czynnikéw
niematerialnych w budowaniu pozycji czy tworzeniu przewagi konkurencyjnej. Wiedza jako
niematerialny zasob ma duze znaczenie w kreowaniu wartosci organizacji. Sprawne i skuteczne
zarzadzanie wiedza pozwala na uzyskanie wielu korzysci, w tym poprawy jakosci funkcjonowa-
nia organizacji czy tez szybkiego przekazywania i wykorzystywania wlasciwych zasobéw w od-
powiedni sposob. Dzielenie si¢ wiedza, jako jeden z proceséw zarzadzania wiedza, jest istotny
nie tylko ze wzgledu na ciagle poszerzanie wiedzy i umiej¢tnosci pracownikow organizacji, ale
rowniez mozliwo$¢ tworzenia nowej wiedzy lub rozwoju istniejacej. W pracy przedstawione zo-
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stang wybrane aspekty dotyczace dzielenia si¢ wiedza w lubelskich organizacjach. Zwlaszcza
w obszarze funkcjonowania organizacji i stosowanych utatwien organizacyjnych dzielenia sig¢
wiedzg wérdd pracownikow.

Stowa kluczowe: zarzadzanie wiedzg, dzielenie si¢ wiedza.

Organizational facilitations of knowledge sharing in enterprises
of Lubelskie voivodeship

Summary

21st century organizations must be aware of the importance of non-material factors in building
a position or creating a competitive advantage. Knowledge as an immaterial resource is of great
importance in creating the value of an organization. Effective knowledge management allows or-
ganizations to get many benefits, including improving the quality of the organization or quickly
transferring and using the right resources in an appropriate manner. Knowledge sharing as one of
the knowledge management processes is important not only because of the continuous expansion
of knowledge and skills of the organization’s employees, but also as the possibility of creating new
knowledge or developing the existing one. The paper will present selected aspects of knowledge
sharing in organizations of Lubelskie voivodeship, especially organizational facilitation of sharing
knowledge among employees.

Keywords: knowledge management, knowledge sharing.
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