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DZIELENIE SIE WIEDZA
JAKO ISTOTNA KOMPETENCJA PRACOWNIKOW

Streszczenie: Opracowanie podejmuje probe wykazania znaczenia dzielenia si¢ wiedza
jako specyficznej kompetencji spolecznej waznej zaréwno dla rozwoju jednostki, jak i ca-
tych organizacji. W tek$cie przedstawiono takze wybrane wyniki badan zrealizowanych
przez autorke, odnoszacych si¢ do uwarunkowan omawianych zachowan pracowniczych.
Cho¢ stanowity one nieodzowny element rozwoju ludzkiej cywilizacji, ich znaczenie ro-
$nie wraz ze wzrostem znaczenia i dostepnosci wiedzy we wspotczesnej gospodarce. Za-
chowania te sg jednak silnie powigzane z umiej¢tnosciami spotecznymi pracownikow
i jako takie sg wysoko cenione i poszukiwane na rynku pracy, warunkuja rowniez sukces
jednostki w kontekscie zawodowym. Dlatego tez dzielenie si¢ wiedza, ktore wigze si¢
z pracg zespotowa, komunikacjg i cigglym uczeniem si¢ jednostki, wydaje si¢ istotna
i ceniong kompetencja na wspotczesnym rynku pracy.

Stowa kluczowe: wiedza, dzielenie si¢ wiedza, kompetencje.

Wprowadzenie

Wspdlczesnie obserwujemy rosngce znaczenie wiedzy jako czynnika roz-
woju osobistego, organizacyjnego, ale takze rozwoju spoteczenstw. Stawia si¢ ja
w szeregu obok ziemi, kapitalu i pracy traktowanych jako gléwne czynniki pro-
dukcji [Nonaka i Takeuchi, 2000, s. 23]. Wspotczesne przemiany cywilizacyjne,
spoteczne i technologiczne sprawiaja, ze wiedza ulega demokratyzacji, staje si¢
dostepna dla szerokich grup spotecznych w bardzo kréotkim czasie. Nie do prze-
cenienia dla tego procesu jest znaczenie Internetu i innych narzgdzi pozwalaja-
cych na generowanie i przechowywanie olbrzymich iloéci informacji. Nalezy
jednak podkresli¢, iz w analizie problematyki wiedzy i zarzadzania nig wyr6znia
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si¢ cztery podstawowe kategorie pojeciowe, do ktorych zalicza si¢: dane, infor-
macje, wiedz¢ i metawiedze (rozumiang jako madros¢). O ile dwie pierwsze ka-
tegorie podlegaja zasadom zarzadzania i moga by¢ traktowane mechanistycznie
jako zasob, o tyle dwie kolejne — wiedza i metawiedza — reprezentuja ztozong
problematyke, ktora winna by¢ analizowana wieloplaszczyznowo. Dane zinter-
pretowane w konkretnym konteks$cie zwane sg informacjami, te za$, wykorzy-
stane (zastosowane) w pewnym obszarze dziatalnosci cztowieka, zyskujg miano
wiedzy [Probst, Raub i Romhardt, 2004, s. 27]. Madro$¢ za$ objawia si¢ poprzez
samo$wiadomo$¢ posiadanej wiedzy 1 jej braku oraz ciggte poszukiwanie wie-
dzy nowej i podawanie w watpliwo§¢ prawdziwosci 1 kompleksowosci wiedzy
juz posiadanej [Fazlagi¢, 2004].

Nalezy jednak podkresli¢, ze ,,ludzie nie zdobywaja wiedzy w sposdb pa-
sywny; oni ja interpretuja i dostosowuja do wlasnej sytuacji oraz perspektywy”
[Nonaka i Takeuchi, 2000, s. 23]. W takim rozumieniu wiedza jest zawsze za-
lezna od kontekstu i wiaze si¢ z aktywng postawa cztowieka, nawet jezeli ma
ona charakter jedynie mentalny, a nie jest dziataniem samym w sobie. Przeply-
wy wiedzy przejawiajace si¢ w zachowaniach pracownikow w postaci dzielenia
si¢ wiedza stajg zatem wobec wyzwan, do ktorych naleza:

— uswiadomienie sobie przez pracownika zakresu posiadanej wiedzy,

— umiejetnosc¢ jej zwerbalizowania i przekazania,

— gotowos¢ do dzielenia wybranego obszaru posiadanej wiedzy z innymi pra-
cownikami.

Wspomniane bariery wymagaja od pracownikow posiadania zespotu specy-
ficznych umiejetnosci. Celem opracowania jest zatem wskazanie ztozonosci za-
gadnienia dzielenia si¢ wiedza. Jako glowne zatozenie badawcze przyjeto, iz ze
wzgledu na rosngce znaczenie wiedzy dzielenie si¢ nig winno by¢ traktowane
jako specyficzny rodzaj kompetencji pracowniczych.

Opracowanie w zasadniczej czeSci przedstawia wyniki badan ankietowych
dotyczacych problematyki dzielenia si¢ wiedza miedzy pracownikami.

1. Kompetencje pracownicze jako element
wspolczesnego rynku pracy

Pojecie kompetencji stanowi przedmiot zainteresowania wielu obszarow
nauki 1 w zwigzku z tym jest roznie interpretowane. W naukach o zarzadzaniu
rozumienie kompetencji jest dwojakie: jako wlasciwosci stanowiska pracy lub
jako wiasciwosci czlowieka [Zbiegien-Maciag, 2006, s. 170]. W pierwszym ro-
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zumieniu kompetencje staja si¢ odzwierciedleniem pewnego zakresu uprawnien
do podejmowania decyzji lub tez do realizacji okre$lonych zadan [Ratajczak,
2007, s. 83]. Jednak kompetencje mogg by¢ takze definiowane jako suma ,,0g6Inej
wiedzy, motywacji, cech, wyobrazen siebie, 1ol spotecznych i umiejgtnosei, kto-
re s3 niezbedne do prawidtowego wykonywania pracy” [Zbiegien-Maciag, 20006,
s. 169] lub, jak wskazuje inna definicja, kompetencje ,,dotycza zintegrowanego
wykorzystania zdolnosci, cech, osobowosci, a takze nabytej wiedzy i umiejetno-
$ci w ramach przedsigbiorstwa” [Zbiegien-Maciag, 2006, s. 169]. Z perspektywy
analizowanej w opracowaniu problematyki druga z przytoczonych definicji wy-
daje si¢ najbardziej adekwatna, poniewaz akcentuje nie tyle ,,stan posiadania”
pracownika, co jego zdolno$¢ do wykorzystania posiadanego potencjatu, czyli
przetworzenia go na konkretne zachowania i dziatania [Izycka i Marszalek,
2011, s. 19].

Kompetencje wykorzystywane sa w praktyce zarzadzania do organizacji
spojnych proceséw decyzyjnych w zakresie gospodarowania czynnikiem ludz-
kim w celu realizacji celow organizacji. Jednoczesnie pozwalaja na uwzglednie-
nie w obsadzaniu stanowisk zespotu cech wychodzacych daleko poza kategorie
kwalifikacji [Zbiegien-Maciag, 2000, s. 168].

Od wielu lat mozna zaobserwowaé trend wskazujacy na wzrost znaczenia
kompetencji w procesie poszukiwania pracownikow, zagadnienia zatrudnialno-
sci (employability) [Marzec, 2010] i dostosowania systemow ksztatcenia do
wymogow zglaszanych przez rynek pracy. Dla potrzeb okreslania profilow
kompetencyjnych pracownikow i kandydatdéw na pracownikoéw kompetencje
dzieli si¢ na wiele kategorii. Wérod tych najbardziej pozadanych na wspotcze-
snym rynku pracy wymienia si¢ m.in. [Coll i Zegwaard, 2006]: prac¢ zespolowa
1 wspoélprace, nawigzywanie relacji, myslenie tworcze, kreatywnos¢, zmyst or-
ganizacyjny, umiejetno$¢ wplywania na inne jednostki, stymulowanie rozwoju
innych ludzi, zaangazowanie organizacyjne czy chociazby mozliwo$¢ i cheé
uczenia si¢. Kompetencje te zbiezne sa z wytycznymi krajowymi i europejskimi
w zakresie ksztalcenia podkreslajagcymi koniecznos$¢ uczenia si¢ przez cate zycie
[Rajchel, 2013].

Ksztattowanie najbardziej pozadanych na rynku pracy kompetencji powin-
no by¢ ujmowane przez programy nauczania i doradztwo zawodowe. Jednak
procesy systemowego ksztatcenia, ze wzgledu na rozbudowane w czasie dziata-
nia, nie w petni odpowiadajg biezacym potrzebom pracodawcow, stad organiza-
cje poszukujg bardziej elastycznych i szybszych drog podnoszenia zdolnosci
pracownikoéw do realizacji wyznaczonych celéw. Dzielenie si¢ wiedzg miedzy
pracownikami zdaje si¢ odpowiedzig na tego typu wyzwania rynku pracy. Po-
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zwala rozwija¢ personel, a w konsekwencji calg organizacje, w sposob najbar-
dziej zblizony do potrzeb pracodawcy przy znikomych naktadach finansowych.
Na szczegolng uwage zastuguje tu rola pracownikdéw o znaczacym stazu pracy,
ktorzy stajg si¢ naturalnym zrédlem wiedzy organizacyjnej i stanowiskowej dla
mtodszych kolegow.

2. Uwarunkowania dzielenia si¢ wiedzg

Przeplywy wiedzy migdzy pracownikami moga by¢ analizowane w dwodch
wymiarach. Pierwszy z nich skupia si¢ na zdobywaniu i odtwarzaniu wiedzy be-
dacej w posiadaniu pracownikow i kodowaniu jej w sposéb umozliwiajacy wy-
korzystanie przez innych czlonkéw organizacji. Drugi wymiar przeptywow wie-
dzy to koncentracja na takiej wymianie wiedzy, ktérej celem jest wzajemne
stymulowanie kreatywnosci, otwieranie nowych mozliwo$ci wykorzystania tego
zasobu, czyli tworzenie wiedzy nowej. Oba te wymiary funkcjonujg jednocze-
$nie i s3 wzgledem siebie uzupetniajace [Stocinska, 2013, s. 72-73].

W literaturze podkresla sig, iz obecnie w organizacjach promowane jest ta-
kie zachowanie pracownika, ktéry §wiadomie zarzadza soba [Kozusznik, 2007,
s. 136] w oparciu o ,naturalne zrodta wiedzy” [termin zaczerpnigty z: Jacko,
2013] rozumiane jako zmysly i rozum — czyli elementy dostgpne dla kazdego
zdrowego czlowieka. Szczegdlna rola przypada tu kompetencjom spolecznym,
ktore warunkujg wykorzystanie tzw. kompetencji ,.twardych”, utozsamianych
z wiedzg specjalistyczng [Smotka, 2008, s. 15-19]. Jednakze wiedza pojmowana
jest znacznie szerzej, stad tez jej przekazywanie napotyka na wiele przeszkod.
Mowa tu przede wszystkim o wiedzy typu ,,wiem, jak co$ robi¢” lub ,,wiem, jak
co$ jest robione”, ktora jest wiedza nienazwana, czesto nawet nieuswiadomiong
i niedajaca si¢ tatwo zwerbalizowac. Jej przekazywanie wiaze si¢ z wykorzysta-
niem jezyka metafor, analogii i przeno$ni pozwalajacych nazwac¢ to, co trudno
uchwytne [Stocinska, 2012]. Réwniez motywy zachowan zwigzanych z dziele-
niem si¢ wiedza sg ztozone, poczawszy od altruizmu, zaufania, reguty wzajem-
nosci, az po ch¢¢ budowania wlasnego wizerunku eksperta i specjalisty [Stocin-
ska, 2010]. Zdolno$¢ 1 gotowo$¢ do dzielenia si¢ wiedzg stanowi wypadkowa
predyspozycji osobowosciowych, umiejetnosci interpersonalnych, doswiadczen
zyciowych i zawodowych, uwarunkowan spoteczno-kulturowych i stanowi ro-
dzaj ztozonej kompetencji spoteczne;.
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3. Dzielenie si¢ wiedza jako specyficzny rodzaj zachowan
organizacyjnych — wyniki badan

Opracowanie prezentuje wyniki badan przeprowadzonych w 2014 r., maja-
cych na celu pozyskanie opinii pracownikéw na temat procesOw wymiany wie-
dzy wewnatrz organizacji. Do badania wylosowano 1200 aktywnych zawodowo
pracownikow z wojewodztw: $laskiego, matopolskiego, todzkiego i mazowiec-
kiego, pracujgcych w organizacjach o réznej wielkosci pod wzgledem liczby za-
trudnionych oséb. Otrzymano 883 prawidlowo wypelione ankiety. W doborze
do proby zastosowano metode bez zwracania. Do sprawdzenia zalozenia dotyczace-
g0 losowego charakteru proby zastosowano test serii losowosci proby, w ktorym
sprawdzano hipoteze¢ zerowa, ze proba ma charakter losowy, wobec hipotezy al-
ternatywnej, ktora mowi, iz proba nie ma charakteru losowego [Domanski,
1990]. Dla tak wylosowanej proby na poziomie istotnosci a = 0,05 nie byto pod-
staw do odrzucenia hipotezy zerowej, ze proba ma charakter losowy (p > 0,05),
zatem mozna bylto przyja¢ zatozenie o losowosci proby. Wsrdd respondentow
kobiety stanowity 48,47%, natomiast mezczyzni 51,53% badanych (tabela 1).
Ankietowani charakteryzowali si¢ zréznicowanym wiekiem i stazem pracy.

Tabela 1. Charakterystyka badanej grupy

Cechy badanej grupy Liczba %
Ple¢
kobiety 428 48,47
mezczyzni 455 51,53
suma 883 100,00
Wiek
do 24 300 33,98
25-34 232 26,27
35-44 166 18,80
45-54 128 14,50
55 1 wiecej 57 6,46
suma 883 100,00
Staz pracy
do 1 roku 145 16,42
2-5 lat 300 33,98
6-15 lat 213 24,12
16-25lat 145 16,42
26 i wigcej 80 9,06
suma 883 100,00
Rozmiar organizacji (na podstawie liczby zatrudnionych)
duza 187 21,18
$rednia 244 27,63
mata 251 28,43
mikro 201 22,76
suma 883 100,00




Drzielenie sie wiedzq jako istotna kompetencja pracownikow 91

Respondenci zostali poproszenie o wyrazenie poziomu zgodnosci z lista
stwierdzen odnoszacych si¢ do problematyki dzielenia si¢ wiedzg (tabela 2).

Tabela 2. Oceny pracownikow dotyczace dzielenia si¢ wiedza (w %)

Stwierdzenie 1* 2% 3* 4* 5* Brak .| Ogolem
wskazan
Aby wykonywaé swoje zadania 16,76 | 28,65 | 18,35 | 25,59 | 10,31 0,34 100,00

W pracy, musz¢ samodzielnie

poszukiwa¢ niezbgdnych informacji
Moi wspdtpracownicy posiadaja 16,08 | 31,26 | 22,76 | 18,80 7,13 3,96 100,00
wiedzg, ktora chciatbym pozyskaé
Jest to wiedza typu: wiem, ,,co” robic¢ 21,29 | 35,90 | 20,50 | 13,82 7,13 1,36 100,00
Jest to wiedza typu: wiem, ,jak co§ si¢ | 21,29 | 37,03 | 19,71 | 14,50 6,34 1,13 100,00
robi”
Jest to wiedza typu: wiem, ,,po co si¢ 18,80 | 33,64 | 22,54 | 14,61 8,95 1,47 100,00
co$ robi”

Jest to wiedza typu: wiem, ,,gdzie” 21,29 | 33,86 | 20,95 | 15,40 6,80 1,70 100,00
szuka¢ informacji

Jest to wiedza typu: znam osoby, 23,22 | 32,96 | 21,63 | 14,16 5,78 2,27 100,00
ktore posiadaja niezbgdne informacje

Jest to wiedza typu: potrafi¢ robic¢ 18,69 | 31,14 | 25,71 | 15,52 6,91 2,04 100,00

.stare” rzeczy w ,,nowy”, lepszy sposob
Jest to wiedza typu: wiem, ,.kto” moze | 23,44 | 36,01 | 19,71 | 12,91 6,23 1,70 100,00
udzieli¢ wskazéwek pomocnych
w realizacji zadania

Jest to wiedza typu: mam ,,dobre 24,46 | 32,16 | 22,31 | 12,34 6,68 2,04 100,00
uktady” ze wspotpracownikami
Wspotpracownicy dzielg si¢ wiedza 14,16 | 28,88 | 29,56 | 20,27 6,80 0,34 100,00
pod warunkiem, ze inni tez moga im
przekazaé¢ wiedze

Koledzy dziela si¢ wiedza, bo dobrze 12,12 | 27,63 | 30,69 | 17,67 | 11,55 0,34 100,00
mie¢ wsrod wspotpracownikow ,,dtug
wdziecznosei”

Koledzy dzielg si¢ wiedza, bo w ten 19,25 | 34,54 | 25,48 | 13,36 7,25 0,11 100,00
sposob tworza wizerunek siebie jako
eksperta, osoby kompetentnej
Wspolpracownicy dziela si¢ wiedza, 15,18 | 36,35 | 26,61 | 14,61 7,13 0,11 100,00
bo lubig pomaga¢ innym
Wspolpracownicy dziela si¢ wiedza, 21,63 | 39,18 | 22,31 | 12,00 4,53 0,34 100,00
poniewaz dzigki temu wszyscy moga
sprawniej i szybciej pracowaé

Wiedza to moja wlasno$¢, ktora musze 18,12 | 21,97 | 23,67 | 23,10 | 13,02 0,11 100,00
chroni¢
Nie dzielg si¢ wiedza, bo boje sig, 11,10 | 18,01 | 16,31 | 27,41 | 26,95 0,23 100,00

ze stang si¢ niepotrzebny i kto$ inny
mnie zastgpi

W mojej pracy mam poczucie, ze 27,18 | 38,17 | 17,55 | 10,42 6,46 0,23 100,00
z bledoéw tez mozna si¢ nauczy¢
W mojej pracy mam poczucie, ze 19,37 | 31,03 | 25,59 | 16,08 7,81 0,11 100,00

moge probowac robié ,,stare” rzeczy
W ,,nowy” sposdb
W mojej pracy wolno mi popetia¢ bledy | 13,82 | 24,01 | 20,27 | 23,78 | 18,12 0,00 100,00

* 1 oznacza — w pelni si¢ zgadzam; 2 — raczej si¢ zgadzam, 3 — nie mam opinii na ten temat; 4 —
raczej si¢ nie zgadzam, 5 — zupehie si¢ nie zgadzam.
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Wyniki badan wskazuja, iz ponad 45% badanych potwierdza, ze w swojej
pracy muszg by¢ bardzo samodzielni i w kwestii wykonywanych zadan musza
polega¢ na wilasnej zaradno$ci w poszukiwaniu wiedzy i informacji niezbednych
do realizacji powierzonych im obowiazkéw. Podobna grupa badanych uwaza, iz
ich wspotpracownicy (przelozeni, kolezanki i koledzy z pracy) posiadaja intere-
sujaca dla nich wiedze¢. Za najbardziej atrakcyjna ankietowani uznaja wiedze typu
,wiem, kto moze udzieli¢ wskazowek pomocnych w realizacji zadania” — 59,
45% odpowiedzi pozytywnych. Na drugim miejscu znalazta si¢ wiedza typu
,wiem, jak co$ si¢ robi”, na trzecim za$ wiedza typu — ,,wiem, co robi¢”. Re-
spondenci niemal na réwni oceniajg atrakcyjno$¢ wiedzy typu ,,znam osoby, ktore
posiadaja niezbgdne informacje” oraz ,,mam dobre uktady” ze wspotpracowni-
kami” (odpowiednio 56,18% oraz 56,62%). Zdecydowanie najmniej atrakcyjna
dla badanych okazuje si¢ wiedza typu potrafi¢ robic ,,stare” rzeczy w ,,nowy”,
lepszy sposob. Z powyzszego wynika, iz wazna jest nie tylko wiedza sama w sobie,
ale takze wiedza na temat jej lokalizacji. Autorka wprowadza tu pojgcie tzw. or-
ganizacyjnych bibliotekarzy wiedzy [Stocinska, 2011], czyli pracownikoéw beda-
cych nieformalnymi ,,centrami wiedzy”. Wiedza oni, gdzie mozna znalez¢ dane,
informacje lub wiedze¢ niezbgdna do rozwigzania konkretnego problemu. Istotne
jest, iz pracownicy ci moga w strukturach organizacyjnych zajmowac rézne po-
ziomy i reprezentowac rézne obszary funkcyjne.

Interesujace 1 zatrwazajace jednoczesnie jest, iz niemal 60% ankietowanych
wskazuje, ze poszukuje u wspotpracownikow odpowiedzi na pytanie ,,co robic¢”;
oznacza to, ze nie otrzymujg oni klarownych polecen odnosnie do realizowanych
zadan. W tej sytuacji trudno zdiagnozowacé, czy posiadane przez nich kompeten-
cje sa adekwatne do zajmowanych przez nich stanowisk, a z drugiej strony trudne
jest rdbwniez podejmowanie jakichkolwiek dziatan w zakresie niwelowania tych
deficytow.

W odniesieniu do motywow, jakie kieruja pracownikami w procesie dziele-
nia si¢ wiedza, na pierwsze miejsce wysuwa si¢ §wiadomos¢, ze dzigki wymia-
nie wiedzy mozna sprawniej i szybciej pracowac (60,81% opinii pozytywnych).
Jako drugi z waznych motywow tego typu zachowania wskazuje si¢ che¢ budo-
wania przez pracownikéw swojego wlasnego wizerunku jako osoby posiadajacej
wiedze ekspercka, specjalistyczng. Jako trzeci z motywdow respondenci wskazy-
wali altruizm, czyli che¢ niesienia pomocy innym (51,53%). Traktowanie wie-
dzy jako specyficznego ,,towaru”, ktéry mozna wymienia¢ na inny na drodze na-
tychmiastowej transakcji lub transakcji odroczonej (,,dtug wdziecznosci”) byto
wskazywane relatywnie najrzadziej przez badanych jako motyw dzielenia si¢
wiedza. Niewatpliwie watek sprawnosciowy i altruistyczny w dzieleniu si¢ wie-
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dza stanowia grupe motywatoréw pozytywnych, bo niewymagajacych od orga-
nizacji dodatkowych dziatan z zakresu stymulowania tego typu zachowan. Sa
wyrazem $wiadomego funkcjonowania pracownikoéw w strukturach organiza-
cyjnych i w spolecznym §rodowisku pracy.

Interesujace wydaje sig, ze az 40% badanych traktuje wiedz¢ jako wta-
snos¢, unikatowy zasob, ktory nalezy chroni¢, a jednoczesnie jedynie 29,11% re-
spondentéw potwierdza, iz nie dzieli si¢ wiedzg z innymi pracownikami z obawy,
ze ci moga ich zastgpi¢ na stanowisku pracy. Wynika to zapewne ze sposobu,
w jaki definiuje si¢ wiedze, potocznie utozsamiajac ja jedynie z informacjami
lub zawezajac jej znaczenie tylko do wiedzy technicznej — stanowiskowe;.

Z perspektywy tworzenia nowej wiedzy organizacyjnej interesujace sg wy-
powiedzi pracownikow na temat mozliwosci popekniania btgdow. Proces inter-
nalizowania wiedzy [Makselon, 2007, s. 159] jest finalnym elementem procesow
wymiany wiedzy. Na tym etapie nastgpuje transformacja wiedzy jawnej w ukry-
ta [Kowalczyk i Nogalski, 2007, s. 19-20]. Dzieje si¢ tak z powodu do§wiadcza-
nia wiedzy nowej, eksperymentowania z nig i wykorzystania w praktyce, czgsto
w zupeltnie nowych obszarach [Stocinska, 2014].

Etap eksperymentowania i testowania wiedzy nowej obcigzony jest praw-
dopodobienstwem popetniania bledow, ktore sa jednak niezbedne dla rozwoju
pracownika. Respondenci w wigkszo$ci deklaruja poczucie, ze z btedow mozna
si¢ nauczy¢ oraz ze mogg oni probowac robi¢ ,,stare” rzeczy w ,,nowy”’ sposob
(odpowiednio 65,35% i 50,40%). Jednak jedynie 37,83% badanych jest przeko-
nanych, ze w ich pracy wolno im popemia¢ bledy. Z powyzszego wynika, iz
pracownicy rozumieja potrzebg eksperymentowania i doswiadczania wiedzy
nowej w Srodowisku pracy, mimo to nie moga tej wiedzy wykorzysta¢ w prakty-
ce, poniewaz pracodawcy nie dopuszczajg tego typu ryzyka.

Podsumowanie

W dobie rosngcego znaczenia wspotpracy i pracy zespotowej dzielenie si¢
wiedzg stanowi wazny czynnik warunkujacy rozwdj organizacji. Wymiana wie-
dzy miedzy pracownikami to niskonaktadowy sposéb na podnoszenie kompe-
tencji pracowniczych. Jednocze$nie nalezy zaznaczy¢, ze dzielenie si¢ wiedza to
zawsze proces zachodzacy miedzy ludzmi — people-to-people process [Liyanage
i in., 2009], zatem znaczenia nabiera zrozumienie mechanizméw, jakie steruja
wymiang wiedzy. Wedtug Davenporta i Prusaka [2000, s. 30] wiedza ma swoich
sprzedawcow i nabywcow, a takze posrednikow transakcji wymiany i pozyski-
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wania wiedzy. W opinii wspomnianych autorow ludzie dzielg si¢ wiedza, po-
niewaz w ten sposob zaspokajaja swoje podstawowe potrzeby i oczekiwania
w tym zakresie. W takim rozumieniu jest to typ zachowania, ktory moze by¢
wzmacniany i stymulowany przy uzyciu dostgpnych narzgdzi motywacyjnych.
Proces ten jest o tyle dla organizacji tatwiejszy, iz jest to catkiem naturalny i zrozu-
miaty dla pracownikéw sposob postgpowania, sprzyjajacy rozwojowi i efektyw-
nosci dziatania. Potwierdzajg to wyniki badan. Aby jednak wymiana wiedzy za-
konczyla si¢ przyrostem wiedzy, w tym wiedzy nowej, niezbedny jest etap
zinternalizowania wiedzy polaczony z jej wykorzystaniem w codziennych dzia-
faniach organizacyjnych. W tym zakresie organizacje winny wspiera¢ ekspery-
mentowanie jako forme rozwijania kreatywnosci i innowacyjnosci pracownikow.

Samo dzielenie si¢ wiedzg jest forma kompetencji spotecznych i moze by¢
ksztaltowane na wiele sposobow, m.in. poprzez rozwijanie umiejgtnosci: nawia-
zywania i podtrzymywania relacji, postugiwania si¢ jezykiem, kooperacji i pracy
zespotowej, a takze rozumienia petnionych r6l zawodowych. Problem ten jest o tyle
istotny, ze pojawiajace si¢ na obecnym rynku pracy pokolenie Y wykazuje
znaczne deficyty w tym zakresie. Potwierdzaja to zarowno wypowiedzi prakty-
kow zarzadzania (opinie kadry menedzerskiej), jak i wybrane wyniki badan [Jurek,
2014, s. 134-14]. Niewatpliwie zagadnienie to wymaga dalszych badan.
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SHARING KNOWLEDGE AS
AN IMPORTANT WORKERS COMPETENCE

Summary: This paper presents the problem of a specific type of employee behavior
which is sharing knowledge. The motives of this type of behavior are varied. Sharing
knowledge behavior is manifestation of a specific relationship to work, understood in the
context of cooperation and building a network of relationships in the workplace, on the
other hand, in the era of building a knowledge-based society itself constitutes a kind of
employee’s competence sought in the labour market. The main part of the article was
devoted to the presentation of the research results based on surveys carried out to ana-
lyze the behavior of employees related to knowledge sharing.

Keywords: knowledge, knowledge sparing behavior, competencies.



