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NA DZIELENIE SIE WIEDZA W ORGANIZACJACH IT

Streszczenie: Dzielenie si¢ wiedzg stanowi wazny element sukcesu innowacyjnych
przedsigbiorstw. Jednym z podstawowych warunkow dzielenia si¢ wiedza jest zaufanie
organizacyjne. Artykul bada zwiazki zaufania organizacyjnego z dzieleniem si¢ wiedza
w przedsigbiorstwach informatycznych (IT) dziatajacych w Polsce. Analiza zjawiska
zostata przeprowadzona w oparciu o dane uzyskane z badan ilosciowych przeprowadzo-
nych na 59 pracownikach przedsigbiorstw z branzy IT. Wyniki badan wskazuja na réz-
nice w poziomie dzielenia si¢ wiedzg w zaleznosci od poziomu zaufania w organizacji.
Rezultaty badania sugeruja, ze ksztattowanie zaufania w organizacji jest istotnym aspek-
tem zarzadzania. Opisane zostaly podstawowe elementy tworzace kulture zaufania.

Stowa kluczowe: zaufanie, dzielenie si¢ wiedzg, zarzadzanie wiedza, kultura organizacji.

JEL Classification: M12, M14.

Wprowadzenie

Gospodarka XXI w. jest gospodarka oparta na wiedzy. Sukces wspotcze-
snych przedsigbiorstw w duzym stopniu bazuje na efektywnym wykorzystaniu
informacji [Scott Holste, Fields, 2010]. Wiedza jest zasobem, ktory w miare
przetwarzania nie kurczy sie, lecz wrecz przeciwnie — im wigcej sie nim zarza-
dza i go transferuje, tym wiecej go przybywa. Stad tez zarzadzanie wiedza sta-
nowi istotny aspekt funkcjonowania wspotczesnych, innowacyjnych organizacji.
Wydajne przetwarzanie wiedzy umozliwia uzyskanie przewagi konkurencyjnej
[Halawi, Aronson, McCarthy, 2005]. Jedng z branz, w ktérej zarzadzanie infor-
macjami w znacznym stopniu decyduje o wynikach przedsigbiorstwa jest branza
informatyczna (IT) [Lee, Wen-Jung, 2005; Wang, Chang, 2005].
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Kapitat ludzki wywiera znaczacy wplyw na obieg informacji w organizacji.
Postawy ludzi warunkuja skuteczno$¢ zarzadzania wiedza [Zhang, Ng, 2012;
Tohidinia, Mosakhani, 2010]. Jest to kluczowe zwlaszcza w przypadku dzielenia
si¢ wiedzg. Otwarto$¢ i gotowos¢ do przekazywania informacji wptywa na efek-
ty wspotpracy. Podstawg do wymiany wiedzy jest zaufanie cztonkdéw organizacji
[Gilmour, Coffey, O’Toole, 2015]. Zaufanie organizacyjne stanowi istotny ele-
ment osiggania przewagi konkurencyjnej przez organizacje, wplywajac na jej
funkcjonowanie [Cingano, Pinotti, 2016, s.1-13]. Celem niniejszego artykutu
jest analiza zwigzkdéw zaufania z dzieleniem si¢ wiedza.

Ze wzgledu na to, ze branza informatyczna stanowi taki segment gospodarki,
w ktérym istotne jest zarzadzania wiedza, a jednoczesnie dostgpne i wykorzy-
stywane sg narzgdzia wspomagajace obieg informacji, badania opisane w arty-
kule przeprowadzone zostaty na organizacjach IT.

1. Zaufanie

Zaufanie jest kluczowym pojeciem w opisywanych badaniach. Sztompka
przyjmuje, ze stanowi ono rodzaj zatozenia odnoszacego si¢ do przysztych za-
chowan innych ludzi [Sztompka, 2007, s. 69-70]. Obejmuje przewidywanie
dziatan innych osob, ale réwnoczesnie przyjecie pewnych domnieman, ktore
warunkujg dalsze postepowanie jednostki.

Gambetta definiuje zaufanie jako subiektywne przewidywanie poziomu
prawdopodobienstwa postawy drugiej strony, stanowigce o przedsiewzigciu
okreslonych dziatan przez jednostke lub grupe. Oznacza to, ze zaufanie odnosi
si¢ do sytuacji, w ktorej prawdopodobienstwo wykonania przez druga strong
okreslonych dzialan jest na tyle wysokie, ze dana jednostka lub grupa decyduje
si¢ nawigza¢ wspotprace [Gambetta, 1988, s. 217].

Zaufanie moze by¢ rozumiane jako $wiadome dzialania bazujace na zalez-
no$ci od drugiej strony [Zand, 1972]. Oznacza rowniez stopien indywidualnego
przekonania odnoszacego si¢ do postaw innych ludzi, stanowigcego podstawe
procesow decyzyjnych [McAllister, 1995]. Zaufanie mozna interpretowaé jako
pozytywne oczekiwania wzgledem przewidywanych zachowan innej osoby w okre-
slonym kontekscie [Lewicki, McAllister, Bies, 1998]. Moze by¢ tez uznane za
sposob radzenia sobie z wolno$cig wyboru innych ludzi [Luhmann, 1979]. Uf-
no$¢ oznacza przyjecie, ze dziatania innych beda korzystne dla danej osoby
[Creed, Miles,1996].
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Definiujac zaufanie, trzeba podkresli¢ wystepowanie dobrowolnego zdania
si¢ na drugg osobg poprzez antycypowanie pewnych jej dziatan i podjecie dal-
szych krokéw w oparciu o te przewidywania [Rosanas, 2009, s.14].

Rozwazanie pojecia zaufania odbywa si¢ w ramach nauk o organizacji i za-
rzadzaniu z réznych perspektyw. Ponizej omowiono kilka najczesciej spotyka-
nych orientacji.

Jedng z mozliwos$ci interpretowania zaufania jest pespektywa relacyjna re-
prezentowana przez Mayera [Mayer, Davis, Schoorman, 1995]. Wedlug Mayera
zaufanie to gotowos¢ do zdania si¢ na postepowanie drugiej strony, wynikajaca
z przekonaniu o korzystnym postgpowaniu drugiej osoby [Mayer Davis, Schoor-
man,1995, s. 712]. Model zaufania Mayera opisuje, ze w procesie zaufania wy-
stepuja dwie strony: ufajacy (frustor) i ten, ktoremu zaufano (trustee) [Stranes,
Truhon, McCarthy, 2015]. Wiarygodno$¢ osoby obdarzonej zaufaniem jest zde-
terminowana trzema czynnikami: zdolnosciami, zyczliwoscia 1 integralnoscia
[Parra, Nalda, Perles, 2011]. Zatem w tym relacyjnym podej$ciu centralng rolg
ma przyjecie jednostkowego lub grupowego zatozenia bedacego podstawa decy-
zji ufajacego.

Inne podejécie zaktada koncentracj¢ na ryzyku. Przyjmuje si¢, ze ryzyko
1 niepewnos¢ to element nicodzowny dla relacji zaufania [Deutsch, 1958; William-
son, 1993]. Kazdorazowe wchodzenie w sytuacje zaufania zwigzane jest z nie-
pewnoscig odnoszaca si¢ do zachowania drugiej strony.

Kolejna perspektywa odnosi si¢ do uogdlnionego zaufania [Couch, 1994;
Rotter, 1971; Wrightsman, 1974]. Taka forma zaufania jest ksztattowana na pod-
stawie przeszlych doswiadczen jednostki [Olson, Olson, 2012]. To, czy jednost-
ka lub grupa jest ufna, wynika z jej ogdlnej postawy wzgledem spotecznosci.
Ksztattowanie tych predyspozycji do zaufania odbywa si¢ w oparciu o empi-
ryczne do§wiadczenia.

Zaufanie moze by¢ tez rozumiane jako indywidualny wyboér jednostki [Ar-
row, 1974; Kreps, 1990; Miller, 1992]. Mozliwe staje si¢ wyodrgbnienie réznych
perspektyw wyboru: spotecznych, racjonalnych i relacyjnych [Olson, Olson, 2012].

Rozumienie zaufania w kontekscie racjonalnego wyboru oznacza z kolei, ze
jednostka ufa, kiedy potencjalne korzysci sa wieksze niz koszty wynikajace
z poniesionego ryzyka [Hindmoor, 1998; Warren, 1999]. Czyli jest to podejscie
koncentrujace si¢ na kalkulacji ewentualnych zyskow i strat przez jednostke
w odniesieniu do sytuacji zaufania.

Powyzsze definicje oraz kategorie interpretacyjne zaufania prezentujg roézny
sposdb postrzegania tego pojecia, jednak wspdlny mianownik dotyczy zaréwno
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konieczno$ci przyjmowania przypuszczen, interakcyjnosci sytuacji zaufania, jak
i elementu niepewnosci. Ufa¢ mozna komus, a zatem wystgpuje tu obustronna
relacja, wigze si¢ to z ryzykiem i uwarunkowane jest czesciowo postawa ufaja-
cego.

Reasumujac, zaufanie oznacza zatozenie dotyczace postawy innej osoby
w sytuacji niepewnej, ktoéra prowadzi do okreslonych konsekwencji w wymiarze
behawioralnym.

Ufno$¢ warunkuje podjecie okreslonych dziatan przez jednostke w oparciu
o przyjecie zatozen wzglgdem potencjalnego zachowania si¢ drugiej strony
W przysztosci.

1.1. Zaufanie organizacyjne

Zaufanie jest czynnikiem warunkujacym skuteczng wspolprace w organiza-
cji [Tyler, 2003, s. 556; Svensson, 2001]. Stanowi istotny mechanizm kontroli
[Creed, Miles, 1996, s. 16]. Tylko partnerzy, ktorzy sobie ufaja, sa w stanie dzie-
li¢ si¢ wiedzg i podejmowac dziatania prowadzace do osiagniecia wspdlnego
celu. Zaufanie utatwia nawigzywanie relacji stanowigcych fundament skutecz-
nego wspoéldziatania [McKnight, Chervany, 2006, s. 29]. Dlatego badania wska-
zuja, ze zaufanie umacnia wspotprace w organizacji [Gaur i in., 2011]. Przyjmuje
si¢, ze zaufanie organizacyjne w gospodarce wiedzy to wazny element funkcjo-
nowania przedsigbiorstwa.

Wyroznia si¢ cztery podstawowe wymiary zaufania w organizacji: kompe-
tencje, otwarto$¢ i uczciwos$¢, troske o pracownika oraz niezawodno$¢ [Mishra,
1996].

Dotychczasowe badania w zakresie nauk o organizacji i zarzadzaniu wskazu-
ja, ze poziom zaufania organizacyjnego wptywa na zachodzace wewnatrz danej
organizacji procesy i ksztattowanie jej struktur [Bromiley, Cummings, 1995].

Zaufanie organizacyjne ksztaltuje si¢ poprzez wzajemne interakcje uczest-
nikow organizacji, komunikacjg, kompetencje pracownikow i ich motywy [Nesic,
Lali¢, 2016, s. 27-34]. Jest istotne rowniez w wymiarze wspOtpracy sieciowej,
mig¢dzyorganizacyjnej. Uczestnictwo w organizacji sieciowej oznacza koniecz-
no$¢ nawigzywania nowych, czasowych relacji. Dodatkowo skuteczno$¢ wspot-
dziatania wymaga zaufania partnerom.

Jednak, jak zauwaza Gambetta, skuteczno$¢ wspotpracy zalezy nie tylko od
zaufania, ale tez w duzej mierze od komunikacji pomiedzy stronami [Gambetta,
1998, s. 216]. Aby nawiaza¢ kooperacje potrzeba nie tylko zaufania, ale rowniez



108 Helena Bulinska-Stangrecka

nalezy wiedzie¢, ze zostato si¢ obdarzonym zaufaniem. Zatem nie tylko wiara
w innych prowadzi do zachowan kooperacyjnych, takze §wiadomos¢ tego, ze
danej jednostce zaufano, aktywizuje postawy wspotdzialania. Trzeba nie tylko
ufag, ale tez zosta¢ obdarzonym zaufaniem.
W artykule zaufanie organizacyjne jest rozpatrywane jako element warun-
kujacy pozadane zachowania. Istotne jest zrozumienie czynnikdéw wspomagaja-
cych zaufanie. Waznym pojgciem jest w tym wypadku kultura zaufania okreslajaca
warunki czy okoliczno$ci sprzyjajace tworzeniu relacji zaufania w organizacji.
Stanowi podwaling ksztattujaca pozadang atmosfer¢ w organizacji i bazuje na
wspdlnocie doswiadczen [Sztompka, 2007, s. 266]. Tworzenie si¢ kultury zaufa-
nia odbywa si¢ wraz z ksztaltowaniem si¢ struktury organizacyjnej. Proces for-
mowania si¢ plaszczyzny zaufania obejmuje: indywidualne jednostki, praktyczne
wykorzystanie mozliwo$ci jednostek (powtarzalnosci wielu procesow) i wreszcie
ksztattowanie si¢ tradycji w oparciu o do$§wiadczenia i zwyczaje [Sztompka,
2007, s. 272-273]. Warunki sprzyjajace budowaniu kultury zaufania to:
normy i reguly organizacyjne sprzyjajace i umacniajace pozadane zachowania,

— trwato$¢ spotecznego porzadku, a zwlaszcza stabilno$¢ i niezmienno$¢ orga-
nizacji pozwalajace odnosi¢ si¢ do analogicznych sytuacji z przesztosci,

— transparentno$¢ oznaczajgca, ze jasny obieg informacji i przejrzysta komuni-
kacja pozwalaja zrozumie¢ zachodzace procesy,

— familiarno$¢ oznaczajaca swojskos¢, stanowiaca podwaling zaufania,

— odpowiedzialno$¢ nadajaca poczucie bezpieczenstwa [Sztompka, 2007, s. 276].

Wszystkie wymienione warunki umacniajg w organizacji postawy otwartosci
i zaufania poprzez ksztaltowanie klimatu wiarygodnosci. Stanowig one niezbed-
ny czynnik formowania si¢ trwatej kultury zaufania. Zatem procesy wzmacnia-
jace ufno$¢ w organizacji dotycza komunikacji, odpowiedzialnosci, struktury,
atmosfery i stabilnosci.

Kultura zaufania pelni istotng funkcj¢ w organizacji. Zaobserwowano
zwiazki kultury i zaufania w przedsigbiorstwie [Welter, Smallbone, 2006]. Po-
przez rytualy, normy i przekonania oraz mechanizmy stabilizacyjne wytwarza
si¢ w organizacji atmosfer¢ stymulujgcg i wzmacniajgcg relacje zaufania. Efek-
tem tego jest optymalizacja wspotpracy.

Podsumowujac, zaufanie w organizacji stanowi mechanizm obustronnej
koordynacji. Jest elementem alternatywnym dla tradycyjnej kontroli, koniecz-
nym zwlaszcza w organizacjach sieciowych czy w przedsigbiorstwach, gdzie
w duzym stopniu wykorzystuje si¢ komunikacj¢ elektroniczng. Ufno$¢ zarowno
organizacji jako cato$ci, jak i zaufanie poszczegdlnym jej uczestnikom, jak row-
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niez poczucie bycia obdarzonym zaufaniem, sprzyja efektywnej wspotpracy
zespolowej. Stanowi podwaling otwartosci na eksplorowanie nowych mozliwo-
$ci kooperacyjnych, poniewaz oznacza przyjecie pozytywnych zatozen wzgle-
dem wybranych 0s6b czy organizacji. Zatem zaufanie stanowi istotny fundament
wspotpracy organizacyjne;.

1.2. Dzielenie si¢ wiedza

Przedmiot dalszych analiz stanowi zagadnienie dotyczace wiedzy w organi-
zacji. W tej czeg$ci artykutu przedstawione zostang sposoby interpretowania wie-
dzy w ramach nauk o organizacji i zarzadzaniu.

Wiedza w organizacji jest zagadnieniem interdyscyplinarnym [Dalkir, 2005,
s. 4]. Jest rozumiana jako uzasadnione przekonanie jednostki [King, 2009, s. 3].
Stanowi niematerialny zasob organizacji [Massingham, 2014]. Jednak trafne
pojmowanie wiedzy w organizacji wymaga wyjscia od kompleksowego ujecia
tego terminu.

Wiedza w organizacji jest zwigzana z informacja. Rozrdznia si¢ cztery typy
poje¢ dotyczacych tego obszaru pojeciowego: dane, informacje, wiedz¢ oraz
madro$¢ [Karas, Piasecka-Ghuszak, 2013, s. 47].

Dane oznaczajg surowe fakty. To proste, obiektywne fakty, do ktorych nale-
73 listy, liczby, spisy itd. [Bierly III, Kessler, Christensen, 2000].

Informacje oznaczajg zagregowane i zinterpretowane dane. Ich znaczenie
odnosi si¢ do konkretnego kontekstu [Knight, Silk, 1990, s. 22]. Maja subiek-
tywny charakter, poniewaz powstaja w efekcie analizy dostepnych faktow przy
uwzglednieniu specyfiki danej sytuacji [Beynon-Davis, 1990, s. 16] Informacje
to dane, ktorym nadano znaczenie i ktére ukierunkowano na konkretny cel.

Wiedza obejmuje zinterpretowane informacje wraz z doswiadczeniami jed-
nostki i krytyczng oceng dotyczaca utylitarnych mozliwo$ci informacji [Daven-
port, Prusak, 1998, s. 5]. Jest osobowa, wynika bowiem z zastosowania informa-
cji bedacych efektem indywidualnych predyspozycji jednostki [Brooking, 1999,
s. 5]. Wyznacza zrozumienie informacji w oparciu o do§wiadczenie, inteligencje
1 postawe, zatem podmiotowy charakter wiedzy wskazuje na jej tworczy, krea-
tywny rys. Wiedza dotyczy wigc tworzenia, ale ma rowniez charakter poznaw-
czy [Clarke, Rollo, 2001, s. 207]. Jest zwigzana z mys$leniem, czyli analizowa-
niem informacji poprzez indywidualne do$wiadczenia w oparciu o wartosci,
oceny i przeczucia.
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Madroscia, znajdujaca si¢ najwyzej w tej klasyfikacji, okresla si¢ skuteczne
sposoby najlepszego wykorzystania wiedzy. Madro$¢ stanowi kluczowy element
pozwalajacy wskaza¢ najlepsze praktyki [Mazur, 2000, s. 105-128].

Reasumujac t¢ kategorie, wiedza jest juz przetworzong i zinterpretowang in-
formacjg gotowa do wykorzystania.

W naukach o organizacji i zarzadzaniu wyr6znia si¢ dwa podstawowe typy
wiedzy wyodrebnione przez Nonake i Takeuchiego: wiedzg jawna (Explicif)
i niejawna (Tacit) [Nonaka,Takeuchi, 1995]. Wiedza niejawna jest trudna do
wyrazenia stowami i ci¢zko jg przekaza¢. Z kolei wiedza jawna moze by¢ z ta-
twoscig przekazywana innym. Zazwyczaj wiedza niejawna jest cenniejsza.
Mozna tu mowi¢ o swoistym paradoksie: im trudniej wiedze wyartykutowac,
tym wigksze ma ona znaczenie [Dalkir, 2005, s. 8]. Nonaka i Takeuchi opisali
dwie wiasciwosci wiedzy niejawnej: poznawcza i techniczng. Wymiar poznaw-
czy obejmuje warto$ci, przekonania, wierzenia, paradygmaty, warto$ci i modele
mys$lowe. Za§ wymiar techniczny odnosi si¢ do wiedzy praktycznej, tak zwane-
go know-how [Panahi, Watson, Partridge, 2013].

Wspoélczesne organizacje funkcjonujace w gospodarce wiedzy w znacznym
stopniu bazuja na wiedzy, zwlaszcza wiedzy niejawnej [Smith, 2001, s. 311;
Buckman, 2004; Mooradian, 2005]. Wyniki badan empirycznych wskazuja, ze
wiedza w organizacjach jest wykorzystywana nieefektywnie. Az 90% dostep-
nych informacji w przedsicbiorstwach wykorzystuje si¢ tylko raz [Feldman,
2004]. Prowadzi to do problemow z niska efektywno$cia pracy wynikajaca
z koniecznosci odtwarzania informacji lub ich nowego poszukiwania, kiedy ich
nie znaleziono. Dlatego tez tak wazne jest dzielenie si¢ wiedzg. Pozwala ono
skutecznie zminimalizowa¢ marnowanie czasu.

Dzielenie si¢ wiedza to ciggla czynnos$¢ polegajaca na udostgpnianiu wie-
dzy innym uczestnikom organizacji [Abzari, Teimouri, 2008]. Czynno$¢ ta obej-
muje nie tylko sam akt transmitowania wiedzy, ale rowniez identyfikowanie
wiedzy 1 wybdr optymalnej firmy przekazu [Christensen, 2007]. Sam proces
dzielenia si¢ wiedza zawiera identyfikacje, odptyw, transmisje oraz przyptyw
informacji [Gupta, Govindarajan, 2000]. Dzielenie si¢ wiedzg stanowi niezbgdny
warunek jej dalszego eksplorowania. Umozliwia takze pelne wykorzystanie
zasobodw wiedzy w organizacji. Jest rOwniez procesem spolecznym.

Na podstawie analizy literatury przedmiotu przyj¢to w niniejszym artykule,
ze proces dzielenia si¢ wiedzg oznacza przekazywanie wiedzy innym cztonkom
danej organizacji, jak rowniez gotowo$¢ do wzajemnego uczenia sig.
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2. Metoda badawcza

Celem artykulu jest eksploracja wystepowania zwigzkow pomiedzy zaufa-
niem a zarzadzaniem wiedzg w polskich organizacjach z branzy informatyczne;j
(IT). Pytanie badawcze, jakie zostalo postawione, brzmi: Czy zaufanie wplywa
na poziom dzielenia si¢ wiedzag w organizacji? W oparciu o analizg literatury
naukowej z zakresu nauk o organizacji i zarzadzaniu wyprowadzono hipoteze
badawcza:

H1: Wysoki poziom zaufania wplywa na dzielenie si¢ wiedzg w organiza-
cjach IT.

W ramach konceptualizacji wyodrgbniono w badaniu dwie zmienne.
Zmienna zalezna (wyjasniana) to dzielenie si¢ wiedza. Zmienna niezalezna (wy-
jasniajaca) to poziom zaufania w organizacji. W tabeli 1 przedstawiono schemat
konceptualizacji i operacjonalizacji zmiennych w badaniu.

Tabela 1. Konceptualizacja zmiennych w badaniu

Zmienna Wskaznik
Z2. Zaufanie Z.2.1. — zaufanie do wspotpracownikow
Z.2.2. — zaufanie do przetozonych
7.2.3. — przyjazna atmosfera
Z7.2.4. — konflikty
Z7.2.5. — rywalizacja
Z.2.6. — klarownos¢ struktur organizacyjnych
Z3. Dzielenie si¢ Z.3.1. — dzielenie si¢ wiedza miedzy pracownikami
wiedza 7.3.2. — uczenie si¢ nawzajem

Hipoteza badawcza zostala sprawdzona w oparciu o analiz¢ statystyczna
danych ilo$ciowych (dane zebrano w oparciu o kwestionariusz ankiety).

2.1. Proba badawcza

Proba badawcza obejmuje organizacje dziatajace w branzy IT. Liczebnosé
proby wynosita n = 59. Uzasadnienie wyboru badanej populacji wynika ze specy-
fiki branzy IT, w ktorej to ze wzgledu na obieg informacji w organizacji i obszar
pracy, dzielenie si¢ wiedza stanowi podstawowy czynnik sukcesu. Zakres cza-
sowy badan to listopad 2016 r. Badania zostaly przeprowadzone samodzielnie
przez autorke. W rezultacie rozestania kwestionariuszy uzyskano 61 odpowiedzi
zwrotnych, jednak ze wzgledu na braki danych dwa z nich zostaly odrzucone.
Ostateczna ilo$¢ kwestionariuszy uwzglednionych w analizach wynosi 59. Uzy-
skane dane zostaly zakodowane w Excelu, a nastgpnie przeniesione do programu
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Statistica. Zakres terytorialny obejmuje obszar calej Polski, co oznacza, ze
w probie badawczej znalazly si¢ przedsigbiorstwa funkcjonujace w Polsce (za-
rowno z kapitatem polskim, jak i zagranicznym).

Struktura badanej proby przedstawia si¢ nastepujaco: 76,3% (45) ankieto-
wanych stanowili mezczyzni, a 23,7% (14) kobiety. Analiza proby ze wzgledu
na przedmiot dziatalnosci posiada nastgpujaca strukturg: sposrod badanych
przedsigbiorstw 59,3% (35) zajmuje si¢ oprogramowaniem, 22% (13) ustugami
z branzy IT, 6,8% (4) sprzetem, a 11,9% (7) inng dzialalno$cia. Wigkszos$¢ re-
spondentdw pracuje na stanowisku specjalistycznym — 75,9% (44), 19% (11) na
menedzerskim, a 5,2% (3) na innych stanowiskach.

Pod wzgledem kapitatu badanych organizacji 57,6% (34) sposrod badanych
organizacji [T ma kapital krajowy (polski), a 42,4% (25) zagraniczny.

Struktura zespolow projektowych w badanych przedsiebiorstwach byta
zmienna. Potowa respondentow — 49,2% (29) — deklarowata, ze do kazdego
projektu kompletowany jest nowy zespol, a 20,3% (12) badanych wskazywatlo,
ze zespoly sg czasami zmieniane. Wskazuje to na duza ptynnos¢ struktur pracy,
co stanowi podstawe dodatkowego uwiarygodniania wynikéw badania, ponie-
waz zmienne zespoly przyczyniaja si¢ do zwigkszania zapotrzebowania na zau-
fanie w organizacji.

Analiza danych uzyskanych w badaniu zostala wykonana w oparciu o test
Kolmogorowa-Smirnowa oraz test U Manna-Whitneya dla prob niezaleznych.
Test Kotmogorowa-Smirnowa stanowi narzedzie analizy statystycznej, ktore
znajduje zastosowanie, kiedy bada si¢ podobienstwa rozktadow danych w dwoch
grupach [Francuz, Mackiewicz, 2005, s. 429-430]. Test U Manna-Whitneya jest
narzedziem nieparametrycznym, ktére znajduje zastosowanie przy poréwnywa-
niu r6znic mi¢dzy dwiema niezaleznymi grupami badanych [Bedynska, Brzezic-
ka, 2007, s. 203].

3. Rezultaty badan empirycznych

Respondenci odpowiadajac na pytania bedace wskaznikami zmiennej nieza-
leznej Zaufanie, byli proszeni o wskazanie, czy ufaja swoim wspotpracownikom
w organizacji. Zdecydowana wiekszos$¢ ankietowanych, bo az 96,6% (57), zade-
klarowata, ze ufa swoim wspotpracownikom. Tylko 3,4% (2) oséb stwierdzito,
ze nie ufa.

Wigkszo§¢ badanych pracownikow organizacji IT ufa rowniez swojemu
przetozonemu — 88,1% (52), a tylko 11,9% (7) nie ufa zwierzchnikom.
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Kolejna weryfikowana kwestia dotyczyta zalezno$ci miedzy plcig ankieto-
wanych a zaufaniem organizacji. Spos$rod respondentow, ktorzy nie ufajg swoim
wspotpracownikom, wszyscy to mezczyzni.

Interpretacja tych dwoch pytan pozwala na stwierdzenie, ze badani deklaru-
ja wysokie zaufanie do kolegéw i przetozonych w pracy.

W 94,9% (56) badanych organizacji panuje przyjazna atmosfera. Konflikty
zdarzajg si¢ rzadko w 55,9% organizacji, a czgsto w 10% (6). Az w 33,9% (20)
przedsigbiorstw nie wystepuja konflikty. W 25,4% (15) organizacji wystepuje
rywalizacja migdzy pracownikami, wobec 74,6% (44), gdzie nie ma wspotza-
wodnictwa. Klarowno$¢ wymagan jest opisywana przez 79,7% (47) przedsig-
biorstw. Tylko w 20,3% (12) firm nie wystepuja jasne wymagania wzgledem
zatrudnionym.

Z przeprowadzonych ankiet wynika, ze badane przedsiebiorstwa IT cechuje
przyjazna atmosfera i niski poziom konfliktow.

3.1. Weryfikacja hipotezy badawczej

Przed przystapieniem do analiz statystycznych sprawdzono, czy testowane
zmienne spetniaja warunek normalno$ci rozktadu. W tym celu przeprowadzono
analizg testem Kolmogorowa-Smirmowa. Okazato sig¢, ze testowane zmienne nie
spetniaja tego zatozenia — zaufanie (Z = 0,257; p < 0,001), dzielenie si¢ wiedza
(Z =0,360; p < 0,001). W zwigzku z tym nie mogg by¢ testowane przy uzyciu
parametrycznych testow statystycznych. Dlatego tez w dalszej czgsci weryfika-
cja hipotezy badawczej odbyta si¢ w oparciu o test nieparametryczny.

W celu weryfikacji hipotezy o wplywie zaufania na dzielenie si¢ wiedza
podzielono badanych na dwie grupy — o niskim 1 wysokim poziomie zaufania.

Hipoteza 1. Zaufanie wptywa na dzielenie si¢ wiedza w organizacjach IT.

W celu weryfikacji hipotezy 1 o wptywie zaufania na dzielenie si¢ wiedza
przeprowadzono test U Manna-Whitneya dla prob niezaleznych. Okazato sig, ze
dzielenie si¢ wiedzg jest zalezne od zaufania — U = 650,00; p < 0,001. Wykres
srednich pokazuje, ze osoby charakteryzujace si¢ wysokim poziomem zaufania
majg wyzszy poziom dzielenia si¢ wiedzg (M = 5,62; SD = 0,74) niz ci, ktérzy
maja poziom zaufania niski (M = 4,64; SD = 0,91).
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Rys. 1. Wyniki wskaznika Dzielenie si¢ wiedzg w zalezno$ci od poziomu zaufania

Podczas dokonywania analiz okazato si¢, ze rowniez inny czynnik roznicuje
na poziomie istotnym statystycznie dzielenie si¢ wiedza. Kapital firmy ma
wpltyw na poziom dzielenia si¢ wiedzg — U = 245,00; p < 0,01. Okazuje si¢, ze
osoby pracujace w polskich firmach wykazywaly si¢ wyzszym poziomem dzie-
lenia si¢ wiedzg (M = 5,53; SD = 0,83) niz pracownicy w firmach zagranicznych
(M =4,76; SD =0,93).
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Rys. 2. Wyniki wskaznika Dzielenie si¢ wiedza w zaleznosci od kapitatu firmy

Przeprowadzone testy pozwolity wskaza¢ zwiazek zaufania i dzielenia si¢
wiedza w organizacjach IT. Wskazuja na wystgpowanie réznic w poziomie dzie-
lenia si¢ wiedza w organizacjach charakteryzujacych si¢ wysokim i niskim po-
ziomem zaufania.
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Podsumowanie

W wyniku przeprowadzonych badan udato si¢ zrealizowaé cel badawczy
artykutu i wskaza¢ na zalezno$¢ dzielenia si¢ wiedzg od poziomu zaufania
W organizacji.

Pozytywnie zweryfikowana zostata hipoteza dotyczaca wptywu zaufania na
dzielenie si¢ wiedza w organizacjach IT. Te sposrdd badanych organizacji, ktore
cechuje wysoki poziom zaufania organizacyjnego, charakteryzuja si¢ wyzszym
dzieleniem si¢ wiedzg.

Interesujacym wynikiem okazat si¢ wptyw kapitalu organizacji na poziom
dzielenia si¢ wiedzg. Moze to sugerowac, ze firmy z kapitalem krajowym sg
bardziej jednolite, z czego wynika wyzsza gotowos¢ pracownikow do dzielenia
si¢ wiedza.

Przeprowadzone badania empiryczne implikuja, ze zaufanie stanowi istotny
czynnik wzmacniajacy procesy przekazywania wiedzy 1 wzajemnego uczenia si¢
pracownikow.

Wskazuje to na istotny kierunek dziatan we wspolczesnych organizacjach
wiedzy. Interpretujagc wyniki badan empirycznych, mozna wskaza¢ na pewne
elementy majace wpltyw na dzielenie si¢ wiedza w badanych przedsigbior-
stwach: przyjazna atmosfera, klarowne oczekiwania (odpowiedzialnos¢) czy
niski poziom konfliktéw oraz ufanie wspoélpracownikom i wiara w przetozo-
nych. Ilustruje to istotng role kierownika, jak réwniez wage spotecznej strony
pracy. Sugeruje to zasadno$¢ ksztattowania kultury zaufania we wspolczesnych
organizacjach. Poprzez umacnianie wzajemnego zaufania mozna zwigkszacé
skutecznos$¢ pracy i usprawnia¢ osigganie celow. Tworzenie kulturowych warun-
kéw sprzyjajacych budowaniu zaufania organizacyjnego pozytywnie oddziatuje
na procesy dzielenia si¢ wiedzg.

Dalsze badania powinny dotyczy¢ konkretnych narzedzi wzmacniajacych
zaufanie we wspolczesnych organizacjach. Zasadne jest tez przeprowadzenie
analiz w innych branzach.
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THE IMPACT OF ORGANIZATIONAL TRUST ON KNOWLEDGE SHARING
IN IT ORGANIZATIONS

Summary: Knowledge sharing is an important success factor for innovative enterprises.
One of the basic condition that enable knowledge sharing is an organizational trust. This
paper aims to explore the links between trust levels and knowledge sharing in IT enter-
prises operating in Poland. The topic was examined trough the data provided by 59 spe-
cialist and managers. The results implicate that there is significant difference between
knowledge sharing in organizations with low or high levels of trust. The paper describes
basic elements that create e-culture.

Keywords: trust, knowledge sharing, knowledge management, organizational culture.





