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UWARUNKOWANIA SKUTECZNEGO
DZIELENIA SIE WIEDZA NA UCZELNI

Abstract
Effective knowledge sharing conditions at a university

Purpose of the article is empirical verification of factors of efficient knowledge sharing by
scientific workers of universities, existing in literature of the subjects, and an attempt to identify
the most significant of them. The illustrative empirical data were obtained through a research
tool in a form of a survey questionnaire, addressed to workers employed on scientific and didac-
tic positions at universities located in Poland. The realized research allowed to specify previous
knowledge related to premises of knowledge sharing, with regard to the knowledge workers.
Results of the performed research suggest that these factors are mainly of a resourceful nature.
The obtained results not only confirm but also complement the theoretical basis for knowledge
sharing in the academic environment.

Keywords: knowledge sharing, determinants of knowledge sharing, effectiveness of know-
ledge sharing, university

Streszczenie

Celem artykutu jest empiryczna weryfikacja zastanych w literaturze przedmiotu czynnikow
skutecznego dzielenia si¢ wiedza przez pracownikow naukowych szkot wyzszych 1 proba zi-
dentyfikowania najwazniejszych z nich. Do pozyskania danych empirycznych wykorzystano
narzedzie badawcze w postaci kwestionariusza ankiety adresowanego do pracownikow zatrud-
nionych na stanowiskach naukowych i naukowo-dydaktycznych w szkotach wyzszych maja-
cych swoja siedzib¢ w Polsce. Zrealizowane badania pozwolily uszczegdétowi¢ dotychczasowy
dorobek w odniesieniu do przestanek dzielenia si¢ wiedza, odnoszonych do pracownikow wie-
dzy. Wyniki przeprowadzonych badan wskazuja, ze czynniki te maja gléwnie charakter zaso-
bowy. Uzyskane rezultaty nie tylko potwierdzaja, ale takze uzupetniaja podstawy teoretyczne
dzielenia si¢ wiedzg w srodowisku uczelnianym.
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Stowa kluczowe: dzielenie si¢ wiedza, uwarunkowania dzielenia si¢ wiedza, skuteczno$¢ dzie-
lenia si¢ wiedza, uczelnia

Wstep

Wspolczesnie w literaturze z zakresu zarzadzania podkresla sie, ze wiedza jest
szczegbdlnym i najwazniejszym zasobem organizacji. Jest ona postrzegana jako
zrodto ponadprzecigtnych korzysci ekonomicznych [Goh, Hooper, 2009], renty
ekonomicznej [Stanczyk-Hugiet, 2011: 6—8]. Wiedza umozliwia przetrwanie or-
ganizacji w sytuacjach niecigglosci, swego rodzaju ,,uogolnionej niepewnosci”
i utrzymanie jej sterownoS$ci [Kozminski, 2004: 94]. Dzigki wiedzy organizacja
nabywa zdolno$¢ do rozwigzywania problemow [Krupski, Niemczyk, Stanczyk-
-Hugiet, 2009: 80].

Co istotne, wiedza uznawana jest za zaso6b doskonaty, ktory wymaga odpo-
wiedniego traktowania, ,,troski i niekonwencjonalnych rozwigzan” [Kowalczyk,
Nogalski, 2007: 33]. Jako zasob strategiczny powinna podlegac statej identyfika-
¢cji, pomiarowi, pozyskiwaniu, rozwojowi, wykorzystaniu i ochronie. W szcze-
gblnosci wiedza nabiera znaczenia strategicznego w chwili jej wykorzystania
[Yang, 2007]. Wiedza niestosowana nie ma wartosci, a przestarzata, nieade-
kwatna ma warto$¢ ujemna [Krupski, Niemczyk, Stanczyk-Hugiet, 2009: 179].
Dodatkowo dzielenie si¢ wiedzg zapewnia uzyskanie trwatej przewagi konku-
rencyjnej [van den Hooff, de Ridder, 2004], innowacyjnos¢ [Liao, 2006], popra-
we indywidualnej i organizacyjnej wydajnosci [Quigley, Tesluk, Locke, Bartol,
2007; Verburg, Andriessen, 2011] oraz mozliwosci dokonywania zmian i adap-
tacji do wymogow otoczenia [Sharratt, Usoro, 2003]. Dzielenie si¢ wiedza jest
jednym z czynnikow budowania uczelni jako organizacji uczgcej si¢ oraz inte-
ligentnej [Leja, 2013: 161].

Wskazuje sie¢, ze wiedza jest silg [Allee, 1997: 71-74], ma charakter spoteczny
[Paliszkiewicz, 2007; Sopinska, 2010], wigc nalezy si¢ nig dzieli¢, aby ja mnozy¢
[Allee, 1997: 71-74]. Pomimo tego, ze proces dzielenia si¢ wiedzg uznawany jest
za gtobwny obszar zarzadzania wiedza, wskazuje si¢ na znaczne trudnosci i barie-
ry [Petrash, 1996: 365]. Dotychczasowe badania dotyczgce dzielenia si¢ wiedza
prowadzone byly przede wszystkim z perspektywy korporacji oraz matych i sred-
nich przedsi¢biorstw [Kim, Lau, 1994]. Nieliczne tylko publikacje, gtownie zagra-
niczne, przedstawiaja dyskusje oraz badania dotyczace uwarunkowan dzielenia
si¢ wiedzg na uczelni. Koncentruja si¢ one szczegolnie na barierach dzielenia si¢
wiedza. Pomijana jest kwestia czynnikow stymulujacych ten proces. Znajomo$¢
tego zagadnienia jest istotna: czynniki te wptywajg na motywacj¢ pracownikow
do dzielenia si¢ wiedzg [Kozuch, Plawgo, 2001]. Tym bardziej podj¢cie tematu
jest wazne w konteks$cie trwajacej od 2011 roku reformy szkolnictwa wyzszego,
ktora zmierza do zwigkszenia konkurencyjnosci uczelni, rozwoju badan nauko-
wych oraz wzmacniania etosu akademickiego.

Celem publikacji jest empiryczna weryfikacja zastanych w literaturze czyn-
nikéw skutecznego dzielenia si¢ wiedzg przez pracownikéw naukowych szkot
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wyzszych 1 proba zidentyfikowania najwazniejszych z nich. Autorzy sformuto-
wali nastepujace pytania badawcze:

1. Ktore z czynnikow zachecaja do dzielenia si¢ wiedzg wsrdd pracownikow
uczelni?

2. Jakie sg postawy pracownikow uczelni wobec dzielenia si¢ wiedzg?

Artykut sktada si¢ trzech czgsci. W czgscei pierwszej zaprezentowano prze-
glad literatury w zakresie istoty dzielenia si¢ wiedzg, w drugiej ujeto czynniki
stymulujace proces dzielenia si¢ wiedza, z uwzglednieniem specyfiki tego proce-
su w $rodowiskach uczelnianych. Czg$¢ trzecia, ostatnia, ukazuje wyniki badan
empirycznych przeprowadzonych wsrdd pracownikéw zatrudnionych na stano-
wiskach naukowych i naukowo-dydaktycznych w szkotach wyzszych majacych
swojg siedzib¢ w Polsce.

Istota dzielenia sie wiedza

Dzielenie si¢ wiedzg ujmowane jest w literaturze przewaznie jako centralnie kie-
rowany proces rozpowszechniania wiedzy w obrebie okreslonej grupy pracow-
nikow [van den Hooff, de Ridder, 2004]. W literaturze, obok pojecia dzielenie si¢
wiedzg, mozna znalez¢ terminy typu ,transfer”, ,wymiana”, ,,rozpowszechnie-
nie”, ,,przekazanie”, ,,przeptyw” czy ,,dyfuzja”. Co istotne, nalezy podkresli¢, ze
dzielenie si¢ wiedzg i transfer wiedzy nie sg pojeciami tozsamymi. Dzielenie si¢
wiedzg jest dziataniem wielokierunkowym, polegajacym na wymianie wiedzy,
w nie zawsze jednoznacznie okreslnym celu (tab. 1). Z kolei transfer wiedzy to
dziatanie celowe i jednokierunkowe, polegajace na komunikowaniu wiedzy, kto-
ra ma znalez¢ konkretne zastosowanie [King, 2006].

Tabela 1.

Wybrane definicje dzielenia si¢ wiedza

Data Autor/ Definicja

autorzy

1999 | R. McDermott Angazuje dang osob¢ w prowadzenie innej osoby poprzez swoj sposob
myslenia lub takiego wykorzystania swojej intuicji, aby pomdc innym
dostrzega¢ lepiej swoja sytuacje.

2003 | M. Ipe Akt powodowania, ze wiedza staje si¢ dostgpna dla innych w organiza-

cji. Dzielenie si¢ wiedza migdzy jednostkami jest procesem, przez ktory
wiedza posiadana przez jednostke (osobe) jest przeksztatcana w forme,
ktora moze by¢ zrozumiana, przyswojona i wykorzystana przez inne
jednostki (osoby). Dzielenie si¢ jest $wiadomym, dobrowolnym dziata-
niem osoby posiadajacej wiedzg.

2004 | JN. Cummings | Dostarczanie lub otrzymanie informacji zadaniowej, know-how i infor-
macji zwrotnej dotyczacej produktu lub procedury.
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Aut
Data utor/ Definicja
autorzy

2005, | G. von Krogh Sekwencyjne kolektywne dziatanie. Dzielenie si¢ wiedza to bardziej
2011 ponowne tworzenie wiedzy niz prosta komunikacja informacji, prezen-
tacja zadan i wiedzy proceduralnej. Dzielenie si¢ wiedza zawiera w so-
bie kolektywna zmian¢ w poznaniu i dziataniu dwoch stron — mistrza
iucznia. Dzielenie si¢ wiedza jest procesem uwzgledniajacym dziatania
prob i btedow, sprzgzenia zwrotne, state dostosowywanie wszystkich
uczestnikow tego procesu. Dzielenie si¢ wiedza jest bardzo delikatnym
iniepewnym dziataniem.

2006 | W.R. King Wymiana wiedzy migdzy lub wsrod jednostek (osob) oraz migedzy

lub w ramach zespotow, jednostek organizacyjnych i organizacji. Ta
wymiana moze by¢ skupiona wokot jakiego$ zagadnienia lub nie, ale
zazwyczaj nie ma jasnego, postawionego a priori celu — w przeciwien-
stwie do transferu wiedzy.

2007 | P.H. Christensen | Proces skoncentrowany na eksploatacji istniejacej wiedzy i polegajacy
na identyfikacji istniejacej i dostepnej wiedzy, aby ja przekazaé (trans-
ferowac) i zastosowaé¢ w celu lepszego, szybszego lub tanszego wykona-
nia konkretnego zadania, niz statoby si¢ to bez dzielenia si¢ wiedza.

2009 | L. Reychav Oparte na zwigzkach wymiany, ktére zawieraja oczekiwania otrzyma-
J. Weisberg nia w przysztosci finansowych i niefinansowych korzysci dla osob, kto-
re dziela si¢ wiedza ze wspotpracownikami, menedzerami i organizacja.
2010 | S. Wang Dostarczanie informacji zwiazanej z zadaniem lub know-how, aby po-
R.A. Noe moc innym oraz aby wspotpracowaé z innymi w rozwiazywaniu proble-

mow, rozwijaniu nowych pomystow lub wdrazaniu polityki procedur.

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie: Rudawska, 2013: 92-93.

Z punktu widzenia nauk o zarzgdzaniu u podstaw dzielenia si¢ wiedzg lezy
dziatanie kolektywne polegajace na wymianie wiedzy w ramach zespotow, jed-
nostek organizacyjnych oraz organizacji [King, 2006]. Podstawowym celem dzie-
lenia si¢ wiedzg jest wykorzystanie dostgpnej wiedzy do poprawy wydajnosci da-
nej grupy pracownikow, a takze poprawy koordynacji innych proceséw w danej
organizacji [Alavi, Leidner, 1999; Salisbury, 2003]. Korzy$ciami z dzielenia si¢
wiedzg dla nadawcy wiedzy sg: zaspokojenie jego indywidualnych potrzeb, do
ktorych mozna zaliczy¢ uznanie, prestiz, przynaleznos¢, akceptacje oraz otrzy-
manie finansowej lub niefinansowej nagrody, wzrost poczucia wlasnej wartosci,
zadowolenie z przyczynienia si¢ do rozwoju organizacji, potwierdzenie swojej
pozycji w organizacji.

Istota dzielenia si¢ wiedzg w organizacji oznacza zatem dwustronny proces,
w ktoérym osoby indywidualne wzajemnie si¢ wymieniaja swoja wiedzg i wspol-
nie tworzg nowg wiedzg. Ten proces jest niezbedny w przeksztatceniu wiedzy in-
dywidualnej w wiedz¢ organizacyjna.
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Specyfika dzielenia sie wiedza w srodowiskach uczelnianych

Problematyka znaczenia wiedzy i zarzadzania nig w szkolnictwie wyzszym do-
czekala si¢ licznych publikacji. Sporo z nich koncentrowato si¢ na probach po-
szukiwania barier dzielenia si¢ wiedza [Kim, Ju, 2008; Tippins, 2003; Fullwood
11in., 2013; Davenport, Cronin, 2000; Wang, Noe, 2010]. Niewiele uwagi po§wie-
cono jednak czynnikom dzielenia si¢ wiedzg. Wigkszo$¢ badan dotyczgcych
identyfikacji czynnikow dzielenia si¢ wiedzg przeprowadzono w konteks$cie kor-
poracji oraz matych i $rednich przedsi¢biorstw [Kim, Lau, 1994]. Tylko nieliczne
ujecia zmierzaja do sformutowania uwarunkowan skutecznego dzielenia si¢ wie-
dza wsrdod pracownikow uczelni (tab. 2).

Tabela 2.
Czynniki dzielenia si¢ wiedza w $rodowisku akademickim
Czynniki Data Autor/autorzy Kraj
Technologie infor- 1999 P. Hendriks Holandia
macyjno-komunika- "5340 [ j Mikulecka, P. Mikulecky Czechy
eyne 2002 S. Tajla Finlandia
2009 J. Cranefield, P. Yoong Nowa Zelandia
2011 O. Pilerot, L. Limberg Szwecja
2012 K.S.N. Kumaraswamy, C.M. Chitale Indie
2013 R. Fullwood, J. Rowley, R. Delbridge Wielka Brytania
2013 M. Dokhtesmati, R.G. Bousari Iran
2014 1. Md. Shiful, K.R. Hossain Indie
2014 Ch.W. Chong, Y.Y. Yuen, G.Ch. Gan Malezja
2015 M.Y. Cheng, J.S.Y. Ho, P.M. Lau Malezja
Praca zespotowa 2000 V. Ratcliffe-Martin, E. Coakes, G. Sugden Wielka Brytania
2006 K. Leja Polska
2007 B. Basu, K. Sengupta Indie
2013 S. Biatas, M. Wojnarowska Polska
2013 T. Ramayah, A.L. Jasmine, J. Ignatius Malezja
Zaufanie 2000 V. Ratcliffe-Martin, E. Coakes, G. Sugden Wielka Brytania
2008 S. Kohengkul, S. Wongwanich, N. Wiratchai | Tajlandia
2012 S. Balhara Indie
Mapowanie 2003 M.J. Tippins, R.S. Sohi Stany Zjednoczone
Zaangazowanie 2003 M.J. Tippins, R.S. Sohi Stany Zjednoczone
Czas na rozmowy 2003 M.J. Tippins, R.S. Sohi Stany Zjednoczone
2004 G.G. Ottesen, K. Gronhaug Norwegia
2013 S. Biatas, M. Wojnarowska Polska
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Czynniki Data Autor/autorzy Kraj
Znajomo$¢ zrodet 2003 M.J. Tippins, R.S. Sohi Stany Zjednoczone
wiedzy

2004 G.G. Ottesen, K. Gronhaug Norwegia
System motywacyjny | 2004 L.E. Dyson Australia
2004 S.H. Liao, J.C. Chang, S.C. Cheng, Korea Potudniowa
C.M. Kuo
2005 M. Morawski Polska
2006 K. Leja Polska
2008 A.S. Jaafar, A. Sura Malezja
2008 S. Kim, B. Ju Seul
2009 S. Sohail, S. Daud Malezja
2012 S. Balhara Indie
2013 P.H.J. Hendriks, C.A.A. Sousa Holandia
2013 S. Biatas, M. Wojnarowska Polska
2013 T. Ramayah, A.L. Jasmine, J. Ignatius Malezja
2014 Ch.W. Chong, Y.Y. Yuen, G.Ch. Gan Malezja
2015 M.Y. Cheng, J.S.Y. Ho, P.M. Lau Malezja
Kultura organiza- 2004 B. van den Hooff, J.A. de Ridder Holandia
cyjna 2005 | R.M. Muller, M. Spiliopoulou, H.J. Lenz Niemcy
2005 M. Morawski Polska
2012 S. Balhara Indie
2012 K.S.N. Kumaraswamy, C.M. Chitale Indie
2013 K.E. Howell, F. Annansingh Wielka Brytania
2014 1. Md. Shiful, K.R. Hossain Indie
Zdolnos¢ absorp- 2004 G.G. Ottesen, K. Gronhaug Norwegia
cyjna 2011 | M.J. Igbal, A. Rasli, L.H. Heng, M. Ali Bin | Malezja
Bilal, I. Hasan, A. Jolaee
Struktura organiza- | 2005 M. Morawski Polska
cyjna 2006 | K. Leja Polska
2013 R. Fullwood, J. Rowley, R. Delbridge Wielka Brytania
2013 S. Biatas, M. Wojnarowska Polska
Ekstrawertyzm 2007 C.C. Wang, Y.J. Yang Tajwan
pracownikow 2013 M. Dokhtesmati, R.G. Bousari Iran
2010 M.R. Hass, S. Park Stany Zjednoczone
Interakcje 2007 B. Basu, K. Sengupta, Indie
2011 M.J. Igbal, A. Rasli, L.H. Heng, M. Ali Bin | Malezja
Bilal, I. Hasan, A. Jolaee
2012 K.S.N. Kumaraswamy, C.M. Chitale Indie
Reputacja 2008 P.C. Ensign Stany Zjednoczone




Uwarunkowania skutecznego dzielenia sie wiedza na uczelni 309

Czynniki Data Autor/autorzy Kraj
Miejsce spotkan 2011 J.K. Parkin, S.A. Austin, J.A. Pinder, Wielka Brytania
T.S. Baguley, S.N. Allenby
Umig¢dzynarodowie- | 2012 J. Lauring, J. Selmer Dania

nie naukowcow

Doswiadczenie 2012 D.G. Kothoefer, J. Leker Niemcy

Sieci spoteczne 2012 A. Padilla-Melendez, A. Garrido-Moreno Hiszpania

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie: Ali, Gohneim, Al Roubaie, 2014; Swigor'), 2015.

W celu zobrazowania czgstotliwosci wystepowania zidentyfikowanych przez
badaczy czynnikow determinujgcych skutecznos$¢ dzielenia si¢ wiedzg wykonano
wizualizacje z wykorzystaniem techniki ,,chmury stow”. W graficznej prezenta-
cji czgstotliwosé wystepowania okreslona jest za pomocg wielko$ci 1 pogrubie-
nia czcionki (rys. 1).
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Rysunek 1. Analiza frekwencyjnosci czynnikéw dzielenia si¢ wiedza

Zr6dto: opracowanie whasne za pomoca Many-Eyes, http:/many-eyes.com [dostep: 26.10.2016].
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Sposroéd wyodrebnionych czynnikow skutecznego dzielenia si¢ wiedzg za naj-
istotniejsze przyjmuje si¢ te zwigzane z kapitatem ludzkim [Sveiby, 2001: 344—
358]. Oprocz intuicyjnie wyczuwanej potrzeby dzielenia si¢ wiedzg, otwarto$ci
na zmiany [Stenmark, 2000/2001: 9—24] literatura wskazuje na odpowiednie kom-
petencje, zaufanie do wspotpracownikow [Huotari, livonen, 2004], wewnetrzng
potrzebe rozwoju wynikajaca z samorealizacji. Pelne wykorzystanie wiedzy jest
mozliwe w sytuacji, gdy ludzie doceniajg pomysty innych [Paliszkiewicz, 2001],
a zespoty charakteryzujg si¢ gotowoscig ich cztonkow do przekazywania wias-
nej wiedzy innym. Brak zachet czy innych systemow motywacyjnych moze jed-
nak stanowic¢ barier¢ dla wymiany wiedzy [ Yao, Kam, Chan, 2007]. Bezpo$redni
wplyw na dzielenie si¢ wiedzg majg rowniez menedzerowie, ktorzy powinni pro-
mowac normy, postawy oraz warto$ci sprzyjajace temu procesowi.

Opierajac si¢ na literaturze, a przede wszystkim na koncepcji zarzadzania wie-
dzg autorstwa Adama Kowalczyka i Bogdana Nogalskiego [2007: 81], zapropono-
wano wlasny podziat czynnikow dzielenia si¢ wiedzg. Podziat ten wykorzystano
w toku prowadzonych badan empirycznych (tab. 3).

Tabela 3.
Podziat czynnikow dzielenia si¢ wiedzy
Czynniki Przejawy
Poziom pracownika
Motywacyjne Integracja pracownikow z celami organizacji; sprz¢zenie perspektywy

indywidualnej i organizacyjnej; orientacja na przyszto$¢; gotowosé¢ do
rezygnacji z dotychczasowej wiedzy, doswiadczen i umiejetnosci; brak
leku przed nowoscia; che¢é poszukiwania nowych rozwigzan; gotowosé
do nasladowania cudzych pomystow; jasne i przejrzyste kryteria przy-
znawania nagrod; poczucie udzialu w rozwijaniu organizacji.

Behawioralne Dobra wola; altruizm; wspolna ptaszczyzna poznawcza pomiedzy
pracownikami; brak strachu przed utrata zatrudnienia i wiedzy; wza-
jemnos¢; poczucie wigzi z organizacja; umieje¢tnosci komunikacyjne;
zdolnos$¢ absorpeyjna; umiejetnos$¢ przyznania si¢ do btedow; otwartosc
na kontakty z otoczeniem; zaangazowanie i zaufanie afektywne; su-
mienno$¢; ekstrawersja.

Poziom organizacji

Strukturalne Elastyczno$¢ struktury; elastyczno$é funkcjonalna; decentralizacja; de-
formalizacja; ptaska i prosta struktura; efektywnos$¢ procedur informa-
cyjnych i decyzyjnych; brak autonomizacji jednostek organizacyjnych;

brak biurokratycznej kontroli.

Kulturowe Kultura organizacyjna promujaca eksperymentowanie, otwarta i po-
wszechng wspolprace; wspdlne uczenie sig; przyznanie si¢ do btedow
i niepowodzen; zaangazowanie si¢ W sprawy organizacji.

Komunikacyjne Targi wiedzy i fora; pokoje do rozméw; wspolnoty praktykow; tatwy
dostep do zrodet wiedzy; brak zasad drogi stuzbowej; brak narzuconych
zasad komunikacji.
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Czynniki Przejawy

Technologiczne Infrastruktura IT wpierajaca praktyki dzielenia si¢ wiedza, np. komu-
nikatory, aplikacje, repozytoria danych i informacji, intranet; wirtualne
zespoty; grupy dyskusyjne; aplikacje typu wiki; blogi; fora; platformy
typu TED; mapowanie wiedzy; wideokonferencje.

Menedzerskie Uczciwo$¢; sprawiedliwos$¢; zarzadzanie partycypacyjne; motywowanie
pracownikéw do dzielenia si¢ wiedza; tworzenie atmosfery do pracy;
rozwijanie poczucia zaufania, entuzjazmu; sprawiedliwy, zachgcajacy
do dzielenia si¢ wiedza system wynagrodzen; wydzielenie czasu i miej-
sca do rozméw; wykazanie korzysci z dzielenia si¢ wiedza; strategia
dzielenia si¢ wiedza; szkolenie i edukacja pracownikow.

Zrbdto: opracowanie wlasne.

Pogrupowanie czynnikoéw dzielenia si¢ wiedzg — na te, ktore odpowiadajg po-
ziomowi indywidualnemu (motywacyjne i behawioralne), oraz na te odpowiada-
jace poziomowi organizacji (strukturalne, kulturowe, komunikacyjne, technolo-
giczne 1 menedzerskie) — ma zastosowanie do kazdego rodzaju organizacji. Za
wykorzystaniem ich w badaniu dzielenia si¢ wiedza w szkotach wyzszych prze-
mawia specyfika dzielenia si¢ wiedzg w bezposrednich relacjach, a takze — po-
$rednio — uwzgledniajgca ramy organizacyjne.

Warto zaznaczy¢, ze za zasadnoscig identyfikowania czynnikéw skutecznego
dzielenia si¢ wiedzg przemawiajg dwie kwestie. Po pierwsze, literatura nie roz-
nicuje wskazywanych przestanek dzielenia si¢ wiedzg wzgledem uwarunkowan,
w jakich ten proces przebiega. Po drugie, znajomo$¢ czynnikéw skutecznego dzie-
lenia si¢ wiedzg pozwala na minimalizowanie potencjalnych zagrozen pociagaja-
cych za sobg nieskuteczng realizacje celow organizacyjnych.

Metodyka badan

Zrealizowane badania miaty charakter rozpoznawczy i zostaty zorientowane na
empiryczng weryfikacje zastanych w literaturze przedmiotu czynnikéw skutecz-
nego dzielenia si¢ wiedzg przez pracownikéw naukowych szkot wyzszych oraz
probe zidentyfikowania najwazniejszych z nich.

Dobor do proby miat charakter celowy. Respondentami byli cztonkowie Pol-
skiego Towarzystwa Ekonomicznego Oddziatu Katowice. Polskie Towarzystwo
Ekonomiczne (PTE) jest ogdlnopolskim stowarzyszeniem ekonomistow zrzesza-
jacym pracownikéw uczelni. Powyzsze uwarunkowania mogg sktania¢ do wnio-
sku, ze respondenci bedg stanowili grupe ekspertow.

Proces gromadzenia danych byl realizowany w okresie wrzesien—pazdziernik
2015 roku i zostat przeprowadzony z wykorzystaniem kwestionariusza ankiety.
Uwzgledniajac rozproszenie uczelni znajdujacych si¢ w probie, zdecydowano si¢
na umieszczenie kwestionariusza ankiety w Internecie. Zastosowano tutaj technike
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web surveys. Do udziatu w badaniach zaproszono wszystkich 150 cztonkow PTE
Oddzial w Katowicach (stan na wrzesien 2015 r.), ostatecznie zgode wyrazito 51
0s0b (zwrotno$¢ na poziomie 34%). Respondenci stanowia pig¢ grup pracowni-
kéw uczelni: doktoranci (15), asystenci (10), adiunkei (20), doktorzy habilitowani
(4), profesorowie zwyczajni (2).

Dzielenie sie wiedza na uczelni — wyniki badan empirycznych

Literatura wskazuje, ze wiedza jest najwazniejszym zasobem uczelni, ktory uta-
twia im osigganie sukcesdéw w otoczeniu [Rowley, 2000; Sharimllah, Chong,
Binshan, 2007; Kim, Ju, 2008]. Ponadto od uczelni wymaga si¢, aby byty one
swoistymi platformami wymiany wiedzy, pomystow i spostrzezen [Martin,
Marion, 2005]. Z tego wzgledu zapytano respondentéw o to, jakie ma ona dla
nich znaczenie. Analiza empiryczna materiatu badawczego wykazata, ze dla re-
spondentéw wiedza przyczynia si¢ do: sukcesu osobistego (85,7%), doskonale-
nia procesu dydaktycznego (57,1%), sukcesu katedry/instytutu/wydziatu (50%),
konkurencyjnosci wobec innych pracownikow (42,9%), podwyzszenia jako$ci
realizowanych programéw badawczych (42,9%) oraz zwickszenia konkurencyj-
nosci sktadanych wnioskéw o granty badawcze (35,7%). Z badan wynika, ze po-
wodami dzielenia si¢ wiedza jest doskonalenie umiejetnosci: organizowania pra-
cy wiasnej (50%), pracy zespotowej (42,9%), poznawczych (42,9%), pisania prac
naukowych (21,4%), komunikowania si¢ i autoprezentacji (14,3%), negocjacyj-
nych (14,3%).

Na podstawie wskazan respondentow mozna stwierdzié, ze pomimo $wiado-
mosci korzysci pracownicy wykazujg postawy negatywne wobec dzielenia si¢
wiedza. Ich zdaniem powodem takiego stanu rzeczy jest obawa przez kradzieza
pomystéw, nagradzanie za prace indywidualna, brak zaufania, otwartosci, podej-
rzliwo$¢, rywalizacja.

Analizujgc odpowiedzi uczestnikow badania, zidentyfikowano sposoby dzie-
lenia si¢ wiedza miedzy pracownikami: rozmowy w miejscu pracy (57,1%), poza
miejscem pracy (71,4%), telefonicznie (64,3%), za pomoca poczty elektronicznej
(57,1%), telefaksu (14,3%), SMS-6w (7,1%), komunikatora internetowego (7,1%).
Nieco inaczej przedstawiajg si¢ sposoby dzielenia si¢ wiedzg mi¢dzy przetozonym
a pracownikiem. Wskazano tutaj na: rozmowy w miejscu pracy (85,7%), telefo-
nicznie (64,3%), za pomoca poczty elektronicznej (64,3%), poza miejscem pracy
(28,6%), telefaksem (21,4%), SMS-em (7,1%).

Respondenci wskazali na czynniki skutecznego dzielenia si¢ wiedzg, co syn-
tetycznie zestawiono w tabeli 4. Nalezy podkresli¢, ze respondenci mieli mozli-
wos¢ wyboru wiecej niz jednej opcji, ale nie wigcej niz pigciu.
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Tabela 4.
Czynniki skutecznego dzielenia si¢ wiedzg na poziomie organizacji
Czynniki dzielenia si¢ wiedza"
Strukturalne Kulturowe Komunikacyjne Techniczne Menedzerskie
Elastycznos¢ (10) | Zachecanie do Efektywne proce- | Dostep do narze- | Motywowanie
D tralizaci eksperymentowa- | dury informacyj- | dzi informatycz- | pracownikow
Zf(’)ce“ razAga ) hia 27) ne (10) nych (10) do dzielenia si¢
20) y , wiedza (40)
Def lizaci Otwarto$¢ na Wspdlnoty prak-
1; ormafizacja wspotprace (50) tykow (5) Tworzenie atmo-
15 sfery do pracy
. Praca zespotowa
Brak autonomi- 35) (46)
zacji jednostek A .
. . wansowanie

naukowych (25) Zaangazowanie . .

20) i promowar}le
Brak biurokra- pracownikéw
tycznej kontroli Zaufanie (49) dzielgcych sig
(30) wiedza (45)

Umiejetnosé
przyznania si¢ do
bledow (10)

Zarzadzanie par-
tycypacyjne (40)

Miejsce do roz-
méw (38)

Czas na rozmowy
(35)

"W nawiasach podano liczb¢ respondentdéw nawigzujacych do poszczegdlnych czynnikow.

Zrbdto: opracowanie wiasne.

Z punktu widzenia czgstotliwosci wskazywania najwigksze znaczenie maja
czynniki: strukturalne, kulturowe, komunikacyjne oraz menedzerskie. Respon-
denci wskazywali takze na uwarunkowania osobowosciowe. Opinie responden-
tow na temat czynnikéw byty bardzo podobne. Z uwzglednieniem wptywu stop-
nia i tytulu naukowego — nie zaobserwowano znaczacych réznic w udzielanych
odpowiedziach (wykres 1).
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Wykres 1. Wplyw stopnia i tytutu naukowego na postrzeganie czynnikéw dzielenia si¢ wiedza

Zrodto: opracowanie wiasne.

Celem przeprowadzonej analizy byta empiryczna weryfikacja zastanych w lite-
raturze przedmiotu czynnikow skutecznego dzielenia si¢ wiedza przez pracow-
nikéw naukowych szkot wyzszych i proba zidentyfikowania najwazniejszych
z nich. Analizie poddano wszystkie czynniki dzielenia si¢ wiedza wyodrebnione
na podstawie przegladu literatury oraz badan empirycznych. Zatozono przy tym,
ze otrzymana lista jest kompletna.

W toku badan wysnuto wniosek, ze zasadne jest pogrupowanie czynnikow
dzielenia si¢ wiedzg wedtug poziomu pracownika i calej uczelni. Pozwolito to na
stwierdzenie, ze dzielenie si¢ wiedzg jest procesem zlozonym i wymaga szeregu
warunkow niezbednych do jego zaistnienia. Na proces ten oddziatuja rézne czyn-
niki zewnetrzne i wewngtrzne.

Na podstawie oceny przez respondentéw waznosci poszczegdlnych czynni-
kow stwierdzono, ze niektdre z nich przyczyniaja si¢ do budowania atmosfery
wspotpracy, ktora jest niezwykle istotna podczas dzielenia si¢ wiedza. Wyszcze-
golni¢ mozna tutaj tworzenie klimatu do pracy, wydzielenie miejsc do rozmow.
Poza tym niektore z czynnikdéw ograniczajg mozliwos¢ dzielenia si¢ wiedza, na
przyktad: nadmierne obciazenie obowigzkami zawodowymi, brak systemu oceny
promujacego dzielenie si¢ wiedza.

Po pierwsze, dla respondentéw wazne jest, by struktura organizacyjna bylta
zaprojektowania w taki sposob, aby zachg¢cata do wymiany wiedzy i wspotpracy
w ramach calej organizacji. Wskazuja oni, ze samoorganizacja, decentralizacja
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struktury poprawia dzielenie si¢ wiedza, pozwala na tworzenie si¢ zespotdéw oraz
wspotprace miedzy pracownikami.

Po drugie, czynnikiem sprzyjajacym dzieleniu si¢ wiedzg jest kultura orga-
nizacyjna. Zdaniem respondentoéw wazna jest kwestia zaufania i otwartosci jako
wspierajaca i zachecajaca do pracy zespotowej, a takze jednoczaca zespot i przy-
czyniajaca si¢ do generowania nowych pomystow. Co wiecej, wskazuje si¢ tutaj
na zachgcanie do krytycznego myslenia i analizowania zadan, przyzwolenie na
kreatywnos$¢, brak kar za popetniane bledy oraz zaproszenie do partycypacji. Tym
samym przyjete normy i wartosci tworzg przestrzen dla skutecznos$ci podejmo-
wanych dzialan w zakresie dzielenia si¢ wiedza. Wigze si¢ z tym zaangazowa-
nie, otwarto$¢, nawigzywanie wspolpracy oraz uzyskiwanie korzysci z wymiany
wiedzy z druga osoba.

Po trzecie, komunikacja, dialog oraz sprawny przeptyw informacji w sposob
szczegblny wspierajg dzielenie si¢ wiedza. Oprocz zasadnosci wdrozenia efektyw-
nych procedur komunikacyjnych respondenci wskazuja na budowanie wspolnot
praktykéw, w ktorych mogg si¢ oni dzieli¢ swoim dos§wiadczeniem oraz wiedza.
Wazne jest takze organizowanie szkolen z zakresu komunikacji oraz sposobow
dzielenia si¢ wiedza.

Po czwarte, technologia informatyczna. Respondenci wskazywali na ten czyn-
nik, twierdzac, ze w celu stworzenia mozliwoséci wymiany wiedzy wazne sg kom-
pleksowe rozwigzania informatyczne, ktore utatwig kodyfikacje i dostep do wie-
dzy. Zdaniem badanych powinny one by¢ ogdlnodost¢pne, wykorzystywane przez
wszystkich pracownikow oraz tatwe w obstudze.

Po pigte, czynniki menedzerskie. Tutaj respondenci skoncentrowali si¢ w duzej
mierze na czynnikach motywacyjnych, w szczego6lnosci na bodzcach psycholo-
gicznych, to jest na: zachecaniu, promowaniu 0sob dzielgcych si¢ wiedza. Badani
nie wskazujg na bodzce materialne. Wazniejsze sa motywatory pozafinansowe,
na przyktad pochwata ustna na zebraniu/spotkaniu innych pracownikow uczelni.
Wyniki te koresponduja z badaniami przeprowadzonymi przez Marzene Swigon
[2015]. Gratyfikacje finansowe sg najstabszymi bodzcami do dzielenia si¢ wiedzg.
Wsrod innych przestanek respondenci wskazali na konieczno$é stworzenia odpo-
wiednich warunkow przestrzennych i organizacyjnych do dzielenia si¢ wiedza,
atakze na przejrzysto$¢ obowigzujacych zasad i procedur oceniania i motywowania.

Na podstawie wskazan respondentow mozna stwierdzi¢, ze najwyzszej ocenia-
nym czynnikiem jest aspekt menedzerski. Respondenci wskazuja, ze najwazniej-
sza dla dzielenia si¢ wiedza jest odpowiedzialno$¢ kadry kierowniczej w zakre-
sie tworzenia atmosfery do pracy oraz promowania pracownikéw dzielgcych sie
wiedzg. Istotne jest tu motywowanie, zach¢canie pracownikow do dzielenia
si¢ wiedzg, tworzenie wspolnot praktykow, ktore beda funkcjonowac etycznie
i1 zgodnie z normami spotecznymi. Nie bez znaczenia pozostaje opracowanie
systemu wynagrodzen, ktory bedzie si¢ opieral na kompetencjach i umiejetnos-
ciach w zakresie dzielenia si¢ wiedzg.

Najnizej ocenianym bodzcem sposrod wymienionych sg aspekty techniczne.
W literaturze dowodzi si¢, ze technologie informatyczne odgrywajg istotng role
w dzieleniu si¢ wiedza. Badania potwierdzajg ich wspierajacy wptyw [Eid, Nuhu,
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2011]. Respondenci nisko ocenili ten czynnik 1 nie wskazywali na jego istotno$¢.
Nie wykazywali takze zainteresowania zasadnos$ciag wprowadzania specjalnych
narzedzi i technologii informatycznych utatwiajacych dzielenie si¢ wiedzg. Tym
samym, inaczej niz w wypadku innych badan, postawy respondentéw w sto-
sunku do technologii byly raczej obojetne, nie dostrzegali oni bowiem korzys$ci
z udziatu na przyktad w spotecznosciach wirtualnych. Czynniki technologiczne
pozwalajg jednakze na niwelowanie barier dzielenia si¢ wiedza, w szczegdlno-
Sci tych zwigzanych z odlegtoscig miedzy pracownikami czy zespotami [Riege,
1997]. W odniesieniu do pozostatych czynnikéw w ocenie badanych pracowni-
kéw uczelni aspekty kulturowe sg wazniejsze od czynnikéw komunikacyjnych,
natomiast mniej istotne od czynnikéw strukturalnych.

Podsumowujac, wlasciwy przebieg dzielenia si¢ wiedza jest wspomagany
przez wiele czynnikow. Trudno jednak stwierdzi¢, w jakim stopniu dzielenie si¢
wiedza bedzie skuteczne tylko przy uwzglednieniu jednego, okreslonego czyn-
nika. Tym samym nie nalezy traktowac ich oddzielnie, na skutecznos¢ dzielenia
si¢ wiedzg sktada si¢ bowiem wiele wspotzaleznych od siebie czynnikow. Tylko
traktowanie ich tagcznie moze stanowi¢ warunek dzielenia si¢ przez pracownikow
wiedzg oraz doswiadczeniem.

Powyzsze ustalenia podkreslajag potrzebe roznicowania wskazywanych przesta-
nek dzielenia si¢ wiedza wzgledem uwarunkowan, w jakich ten proces przebiega,
czyli w tym wypadku dzielenia si¢ wiedza na uczelni. Przyktadowo w wypad-
ku szkolnictwa $redniego badania dzielenia si¢ wiedzg ktadg nacisk na istotno$¢
motywowania oraz zachg¢cania — wazne jest to, aby pracownicy szkoty nie trak-
towali tego procesu jako zaje¢ dodatkowych, obcigzajacych 1 zabierajacych czas
[Lenart, 2010: 264].

Kierunki zmian

Wyniki badan empirycznych pozwolity na wypracowanie kierunkow zmian oraz
wskazowek dotyczacych dzielenia si¢ wiedzg. Z uwagi na wystepujace przeszko-
dy w dzieleniu si¢ wiedzg mozna sformutowa¢ kilka zalecen. Odnoszg si¢ one
tylko do badanych i zidentyfikowanych w tym artykule wybranych czynnikow.
Po pierwsze, niezb¢dne jest stworzenie warunkow do dzielenia si¢ wiedza bez
ograniczen. Codzienne praktyki zarzadcze wymagaja zachecania i motywowania,
niezbedne jest bycie swoistym integratorem, koordynatorem dzielenia si¢ wiedzg.
Istotne jest dawanie przyktadow gotowosci do wymiany wiedzy z innymi. Wazne
jest takze inicjowanie pracy zespotowej, tworzenie atmosfery zaufania, aby zni-
welowac sytuacje, na ktore wskazywali respondenci (np. obawa o konkurencje,
zawlaszczanie pomystow, brak otwartosci czy nawet pozorna otwartos¢, zawisc,
podbieranie pomystow, ztosliwos¢, nieprzychylnosc). Dominujace wspotzawodnic-
two prowadzi ponadto do konfliktow i wrogosci. Wydaje si¢, ze proces dzielenia
si¢ wiedzg powinien stanowic strategie dziatania danej jednostki, ktorg wszyscy
znaja oraz akceptuja. Niektore uczelnie, na przyklad Uniwersytet Jagiellonski,
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podejmuja zinstytucjonalizowane dziatania, ale ze wzgledu na niewielki uptyw
czasu od ich wprowadzenia nie zaobserwowano znaczacej zmiany.

Po drugie, z perspektywy pracownikdw niezbgdne jest poczucie waznos$ci zgla-
szanych przez nich pomystéw. Wymuszone dzielenie si¢ wiedzg czy brak wdrazania
— lub nawet rozwazenia wdrazania — pomystow sprawiaja, ze proces wymiany jest
powierzchowny i chaotyczny. Zmiana takiego podej$cia tworzy warunki wzrostu
zaangazowania oraz mobilizacji pracownikéw do tworzenia nowych pomystow.
Jest to szczegdlnie wazny aspekt, zwlaszcza w kontekScie budowania tozsamo-
$ci, wazno$ci 1 poczucia docenienia. Wazne jest poczucie bycia cztonkiem zespo-
tu i posiadania wplywu na prace katedry/instytutu/wydziatu. Celowe wydaje si¢
promowanie 0sob che¢tnie dzielacych si¢ swoim dos§wiadczeniem i pomystami,
a zasady przyznawania nagrod, ocen powinny by¢ przejrzyste.

Kolejnym waznym kierunkiem jest zmiana uwarunkowan wykonywania obo-
wigzkéw nauczycieli akademickich na uczelni. Utrudnieniami w dzieleniu si¢
wiedzg s3: nadmiar obowiazkow dydaktycznych i administracyjnych, biurokra-
cja, hermetycznos¢ srodowisk naukowych, brak kultury mentoringu, networkin-
gu, parametryzacja kosztem czynnikow jakosciowych, system rozliczania uczelni
1 pracownikow na podstawie liczby punktow, brak etosu nauczyciela akademic-
kiego, wieloetatowosc.

Wskazania respondentéw dotyczace eliminowania barier skutecznego zarzg-
dzania wiedzg koresponduja z wynikami uzyskanymi przez Sylwie¢ Biatas i Mat-
gorzate Wojnarowska [2013]. Autorki uwazajg, ze istnieje konieczno$¢ zmiany
hierarchicznego uktadu na uczelniach, wprowadzenia przejrzystego i akcepto-
walnego systemu dzielenia si¢ wiedza oraz sposobu finansowania i oceny nauki.

Realizacja postulatow i kierunkoéw zmian moze si¢ przyczyni¢ do poprawy sku-
teczno$ci dzielenia si¢ wiedza w $rodowisku akademickim, zwlaszcza w obliczu
gospodarki opartej na wiedzy, konieczno$ci konkurowania uczelni na §wiatowym
rynku, wymogoéw budowania zespotow projektowych, nawigzywania wspotpracy
z innymi badaczami, badan migdzynarodowych, wspotautorstwa w publikacjach
oraz internacjonalizacji szkolnictwa wyzszego.

Podsumowanie

Podsumowujac, na podstawie przeprowadzonych badan mozna stwierdzi¢, ze re-
spondenci majg $wiadomos¢ znaczenia wiedzy oraz dzielenia si¢ nig. Co wig-
cej, potrafia wskaza¢ na waznos$¢ tej problematyki, okresli¢, na czym polega
dzielenie si¢ wiedzg, oraz znajg przestanki tego procesu. Moze to $wiadczyé
o wigkszych niz przecigtne kompetencjach i potencjale w tym zakresie. Jednak-
ze brak usystematyzowanego zarzgdzania wiedzg oraz nieprawidtowosci w dzia-
faniu tego systemu (m.in. obawa przed kradziezg pomystu, konieczno$é zbie-
rania punktow) — sprawiajg, ze pracownicy wykazuja niech¢¢ wobec dzielenia
si¢ wiedza, sg podejrzliwi, boja si¢ zaufaé wspdtpracownikom, nie chcg praco-
wac zespotowo. Wyniki badan wskazuja takze, iz zarzadzanie wiedzg wymaga
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jednoczesnego stosowania innych nowoczesnych metod zarzadzania, takich jak
zarzadzanie oparte na zaufaniu czy zarzadzanie innowacjami.

Przeprowadzone badania pozwolity na zidentyfikowanie podstawowych czyn-
nikéw skutecznego dzielenia si¢ wiedzg wérdd kadry naukowej uczelni majacych
swoja siedzibg w Polsce. Na ich postawie mozna wysnu¢ kilka wnioskow:

1. Skuteczno$¢ dzielenia si¢ wiedzg z jednej strony zalezy od postaw pra-
cownikéw, od ich zaangazowania, satysfakcji z pracy, korzys$ci z wymiany
wiedzy, umiejetnosci komunikacyjnych, a z drugiej — od stylu zarzadza-
nia: motywowania, zachgcania, tworzenia atmosfery zaufania, otwartosci,
warunkow do dzielenia si¢ wiedzg.

2. Do najwyzszej ocenianych przez respondentdw czynnikow dzielenia si¢
wiedza nalezg aspekty menedzerskie, najnizszej natomiast sg ocenia-
ne czynniki techniczne. Czynniki kulturowe sg wazniejsze od czynni-
kéw komunikacyjnych, za§ mniej istotne od czynnikoéw strukturalnych.
Podkresla sie, ze wszystkie czynniki nalezy traktowac tgcznie. Brak od-
powiednich rozwigzan, w szczegolnosci odpowiedniego klimatu do dzie-
lenia si¢ wiedzg, w znacznej mierze moze zahamowac proces wymiany
wiedzy w srodowisku akademickim.

3. Rozwazania przedstawione w artykule nie wyczerpuja podjetej problema-
tyki. Przeprowadzone badania nie mogg by¢ podstawa do uogdlniania na
wieksza populacje. Stad tez dodatkowym kierunkiem dalszej eksploracji
naukowej moze by¢ podjecie badan realizowanych na wigkszej i repre-
zentatywnej probie uczelni. Uzyskane wyniki moga ponadto uzasadnia¢
potrzebg¢ prowadzenia dalszych badan nad czynnikami stymulujacymi
dzielenie si¢ wiedza.

4. Wsrod dalszych kierunkow wazna jest ocena pozostatych proceséw zarza-
dzania wiedzg na uczelniach, ale takze czynnikow skutecznego dzielenia
si¢ wiedzg migdzy uczelnig a innymi podmiotami otoczenia. Dodatkowo
niedostateczne sg badania na temat pomiaru dzielenia si¢ wiedzg na uczel-
ni i wplywu na jej sukces.
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