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DZIELENIE SI E WIEDZ A W ORGANIZACJLI.
UWARUNKOWANIA PODMIOTOWE | KULTUROWE

1.WPROWADZENIE

Dane dotyczce poziomu innowacyjrsgéi w naszym Kkraju nie napaviaj
optymizmem, sygnalizag niewatpliwie dwy problem, jaki mamy
z przetamywaniem barier unietdiwiajacych efektywne wykorzystywanie
naszych potencjatéw intelektualnych i spotecznych.
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Rysunek 1. Poziom innowacyjnéci w Krajach UE w 2011 roku
Zrédio: Innovation Union Scoreboard European Unji@011.

W opracowywanej corocznie przez Boston Consultingoup liscie
100 globalnych  liderow  innowacyjga z  krajow  rozwijajcych
sie, nie ma ani jednej polskiej firmy [www.forsal.@012]. Za to prym wiod
firmy z Chin, Brazylii i Indii ale take, z Malezji i Wegier, gdzie potencjat

UDr, zaktad Psychologii Stosowanej, Wyza Szkota Zanrlzania OchromPracy w Katowicach.
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gospodarczy jest znacznie mniejszy ni has. Rownie w raporcie Komisji
Europejskiej za rok 2011 [www.ec.europa.ue, 201dmeconym innowacyj-
nosci krajow nalegcych do Unii, Polska plasujecsna patym miejscu od kaca
z minimalry przewag nad Rumurj, ktéra w analogicznym okresie odnotowata
dwukrotnie wekszy wzrost innowacyjriei [Rysunek 1].

Ztudzeh nie pozostawia tale opublikowany w 2012 roku
[GUS, 2012] raport Gtéwnego Wdu Statystycznego, pokazay utrzymujca
sie od lat w naszym kraju wyfaa tendeng} spadkow, jesli chodzi o odsetek
firm wprowadzagcych innowacje. Dzieje sitak, pomimo otrzymywanych
srodkow finansowych z Unii Europejskiej.
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Rysunek 2. Odsetek wdraajacych innowacje w Polsce w latach 2004-2010
Zrodio: Zespot Ekspertéw Uczelni Vistul211.

Jedny z mazliwych perspektyw spojrzenia na problem niskiejdnmcyjno-
sci naszej gospodarki jest perspektywa psychologiczikoncentrujca
sie na mekkich aspektach zagdzania i funkcjonowania organizacji. W przeko-
naniu Autorki innowacyjn& jest takim procesem w organizacji, ktéry wymaga
szczegOlnie wnikliwego przyjrzeniagskulturze organizacyjnej, gdywtasnie
owa kultura w najwikszym stopniu decyduje o otwarciwg dub zamkng¢ciu
firmy na innowacyjnéc¢. To kultura inspiruje kluczowe dla rozwoju innowac
nosci zjawiska, mgdzy innymi takie jak, &dace przedmiotem niniejszego
artykutu dzielenie si wiedz, ale z drugiej strony, ta sama kulturazedoy
zrodiem wielu barier skutecznie zniechjgcych pracownikow do takich
zachowa w organizacji.
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2. TEORETYCZNY KONTEKST DZIELENIA SI E WIEDZ A W ORGANIZACJI

Kluczowym z punktu widzenia rozwoju innowacji zaelemiem organiza-
cyjnym jest dzielenie siwiedz, ktére w opinii wielu autoréw dzielenie
sic wiedzy stanowi jeden z najwaiejszych elementéw zadzania wiedz
w organizacji. | tak Probst [2002, s. 25] o{eedzielenie s wiedz i jej rozpo-
wszechnianie za gtdwny czynnik pozwatyj na efektywne wykorzystywanie
jednostkowych i grupowych dwiadczé dla paytku calej organizacji. Dodat-
kowa korzyscia wynikajaca z tego procesu jest identyfikowanie i rozpowszech-
nianie przez wspotpracownikow wiedzy sfaej ulepszaniu codziennej pracy
I podnoszeniu kultury pracy. Z kolei Hansen, Nohridierney [1999, s. 58]
wyroznili, na podstawie przeprowadzonych baéaddwie strategie zagdzania
wiedz, w ktérych wysgpuja rozne formy dzielenia siwiedz w organizaciji.

Strategia kodyfikacji opiera eitechnologiach informatycznych i polega
natworzeniu i zaggzaniu bazami danych, do ktérych pracownicy
maja swobodny dosgp poprzez Intranet i magz nich korzysta zawsze wtedy,
kiedy zawarta w nich wiedza jest im potrzebna ddizacji zada. Dzigki kody-
fikacji wiedza organizacyjna me by wielokrotnie wykorzystywana przez
réznych pracownikdéw organizacji, bez koniecgoiokontaktu z osody ktora
ja stworzyta.

Strategia personalizacji polega natomiast na aofiu pracownikow
do wzajemnych kontaktéw, podczas ktorych, mdaielic sic posiadaa wiedz
i doswiadczeniami. Wzna w przypadku tej strategii jestiadomaé wspotpra-
cownikéw u kogo mgna szuké potrzebnych informaciji, czyli kto jakwiedz
posiada i kto jest ekspertem w danej dziedzinie.

Warto te zauwayé, ze strategia kodyfikacji clo nie opiera
si¢ na bezpérednim kontakcie midzy pracownikami, aby byta skuteczna,
wymaga jednak gjfti podzielenia si wiedz z innymi. Tylko woéwczas bowiem,
gdy pracownicy bda uzupetnig@ baz danych o nowe informacje, spei
ona swoje zadanie.

Szczegblnego znaczenia dzieleniee sviedza w organizacji, nabiera
w koncepcji organizacyjnego tworzenia wiedzy Nonakilrakeuchi [2000].
Autorzy ci zwrdcili uwag, ze na kadym wyr@nionym przez nich etapie kon-
wersji wiedzy pomidzy wiedz jawrg i ukryta, wzajemne dzielenie ghig jest
podstawowym sposobem i nadziem tworzenia innowacji - zaczynaj
od poziomu jednostki, poprzez zespoly pracowniezego caj firme. Wylacz-
nie dzkeki dzieleniu s¢ wiedzy mozna uzyska tzw. Spira¢ wiedzy, czyli proces
modyfikowania pierwotnej téei, idei, pomystu pochodeych z zasobow wie-
dzy ukrytej jakiegé pracownika w gotowinnowacg - produkt, ustug, rozwia-
zanie, itd.

Przytoczone teorie zagdzania wiedz traktup dzielenie s wiedz
w organizacji jako naturalne, proste, podstawowerecwv instynktowne



14 Bozena Afiniec

zachowania pracownicze. Bo w istocie, w rozmowieedzy kolegami
czy kolezankami z pracy o swoich spostreaiach, pomystach, daiadcze-
niach, inspiracjach, ideach zywanych z dziatalnizia organizacji nie ma nicze-
go nadzwyczajnego — po prostu ludzie realizujten sposob wag ludzky po-
trzely podzielenia s z innymi swoimi przemgteniami, a jakby ,przy okazji”
mog stworzy innowacg. Nie wytwarza si zadnego dinienia ani presji wokot
innowacyjndci, ma to by przede wszystkim okazja do wspdlnej pracy,
tworzenia czegoz niczego, wymiany daviadczé polaczona z przyjemngia

i frajdg dla pracownikow, nadaga gtbszy sens ich pracy i aktyw§w zawo-
dowej w ogole. Taki rodzaj komunikowanig fidzi w organizacji Adamiec
[2012, s. 237] nazywa komunikacgymbiotyczm bedaca jednym z podstawo-
wych narzdzi dysseminacji wiedZy

Innowacje jako kacowy efekt dzielenia siwiedz s3 oczywicie bardzo
pozadane i istotne dla organizacji, ale nie zmienidaldu, ze zdaniem Millera
[2011, s. 54]rodz sie one [innowacje] w miejscu przypadkowych spatka
mgdrych ludzi | tu kolejne bardzo ciekawe zaemie efektywnego dzielenia
sie wiedzz w organizacji,ze tymi ,madrymi ludzmi” sg wszyscy pracownicy
danej firmy, niezalmie do wyksztalcenia, stanowiska, zta pracy,
ptci, wieku, itd. Zastug zarzdzania wiedz, jest medzy innymi, przeniesienie
na grunt organizacyjny egalitarnego pddij do twoérczéci. Zapocatkowany
w XX wieku proces redefinicji pefia twodrczéci i jej statusu polega
na sprowadzeniu jej do aktyw§w powszechnej, doginej wszystkim jednost-
kom i zwigzanej z kadg ptaszczyza dziatar cztowieka — nie tylko artystycan
[Pietrashski 1969, s. 9-11].

Sumupc, potencjalnym innowatorem i by kazdy pracownik, podsta-
wowymi narzdziami rozwoju innowacji g tak oczywiste elementy ludzkiego
zachowania jak komunikacja, dialog, dzielenigwiedz, ale mimo %, tworze-
nie innowacji w teorii wydaje sitakie tatwe, przyjemne i nader gyeczne,
tow praktyce nasfcza organizacjom wiele trudém. Wszystkiemu winne
s3 bowiem bariery innowacyjrioi, ktore dziatag jak przystowiowy kaganiec,
gorset dla pracownikéw, skutecznie ogranigegj a czasami i uniembwiajacy
im podejmowanie twérczych zachofva

W literaturze przedmiotu wskazuje¢sha bariery dwojakiego rodzaju.
Pierwsz grup stanows bariery podmiotowe, drag srodowiskowe.
W zaleznosci od zrodta blokucego innowacyjng@ jednostki wymienia sikilka
barier natury psychologicznej: bariery percepcyjamystowe i emocjonalno-
motywacyjne. Z punktu widzenia dzielenia sviedz najistotniejsz barieg
wydajg sie by¢ negatywne emocje i brak motywacji do podejmowaaldch

1 dysseminacja” wiedzy oznacza dostownie jej romsigie, rozpowszechnianie.

Autor stosuje to pefpie, wykorzystywane gtdwnie w dziedzinie innowadgchnicznych,
aby nazwaé processwiadomego zarglzania wiedz w organizacji.
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zachowa, zwigzane z ¢kiem przed oceqny brakiem akceptacji siebie, swoich
pomystow czy stanu niewiedzy, uprzedzeniargkidm przed kompromitagj
niepowodzeniem i poggiem ryzyka [Pufal-Struzik 1994, s. 45].

Co ciekawe autorzy zwragapwag;, ze psychologiczne blokady zywiane
z innowacyjndcia cztowieka uwarunkowaneasprzede wszystkim poprzez
oddziatywanie bariefrodowiskowych [Dobrotowicz 1982, s. 91]. Niekoraygt
wptyw srodowiska — kultury skutkuje znieeteniem jednostki do otwarai,
nawigzywania relacji i wzajemnego tworzenia. Redukcjadrapodmiotowych
moze st dokon& jedynie poprzez zniesienie bari@odowiskowych, ktore
stanows ich genez.

Wsréd  barier srodowiskowych szczegdlnie negatywnie wplyuegich
na zachowania proinnowacyjne wynfa st min. hamowanie ciekawoi i checi
eksperymentowania, brak swobody w dziataniu, thmeidantazji i aktywnéci
tworczej, karanie samodziel§t w rozwigzywaniu problemow, indywidualnych
preferencji w doborzérodkéw zaradczych, [Popek 2001, s. 82].

Srodowiskiem pracy cztowieka jest organizacjasasle rzecz ujmujc
jej kultura organizacyjna. Zatem, swietle powyzszych ustalé, mazna zatayc¢,
ze niecly¢ do dzielenia siwiedz i niska innowacyjn& pracownikow zwiza-
na jest w daym stopniu z negatywnym oddziatywaniem kultury dafireny.
Przebywanie ditszy okres czasu pod wptywem kultury niesprzygej dziele-
niu skt wiedz, maze w efekcie doprowadzi do powstania silnych barier
psychicznych u pracownikéw, unieatioviajacych im wykorzystywanie tkvit
cych w nich potencjatow twérczyth

3.METODOLOGIA BADA N WLASNYCH

W $wietle przedstawionych w Rozdziale 1 roza@ dotyczcych problemu
dzielenia s§ wiedz; w organizacji i jego uwarunkowuia podstawowym elementem
majcym praktyczne znaczenie w procesie kreowania wiedmanizacyjnej
i rozwoju innowacji ma kultura organizacyjna. Radjzatem prob skonstruowania
narzdzia, ktdre pozwolito by, przynajmniej ogélnie spdzi¢, czy dana firma
cechuje sikulturg wspierajcag dzielenie si wiedz, czy wecz przeciwnie
[Jarkiewicz 2008}

2 Spdirod wielu elementéw kreggych kultug organizacyjs firmy, z punktu widzenia
dzielenia s} wiedz, dwa wydaj sie szczegdlnie istotne — wzajemne zaufanie i motyavacj
wewretrzna pracownikéw [por. www.europeansocialsurvey,.d@zaphnski 2012; Moczydtowka,
2004].

® Koncepcja pochodzi z niepublikowanej pracy magsiej realizowanej w ramach
seminarium magisterskiego prowadzonego przez Agtpdd nazw ,Psychologiczne korelaty
zarzydzania wiedg w organizacji”.
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W tym celu dokonano przeglu r&norodnych koncepciji i teorii kultur organi-
zacyjnych min. typologii kultur wedtug Handy'egoa[Amstrong 2007], poziomow
oraz typow kultur zaproponowanych przez Scheinagzarska 2003], wymiarow
kultury przedstawionych przez Hofstede [2007] ocazh kultury przytoczonych
przez Robbinsa [2001]. Sfrad wszystkich zaproponowanych charakterystyk kultu
ry organizacyjnej wybrano te, ktére w jakirmensie odnogzsie do idei dzielenia
sic wiedz. Nastpnie podzielono je na dwie grupy czynnikbw — spagych
i niesprzyjagcych dzieleniu si wiedzzy w organizacji. W wyniku ich kompilacji
otrzymano lis¢ pieciu nowych wymiaréw, pozwalagych scharakteryzowekulture
organizacyjn w kontekcie dzielenia siwiedz. Naleza do nich:

DAZENIE DO WIEDZY — okréla stopiéi, w jakim cztonkowie organizacii
sgotwarci na informacje naplywgje zarbwno z otoczenia organizacji,
jaki z jej ,wretrza”. Im wyzszy poziom, tym lepiej dla dzielenig sviedz.

PREMIOWANIE WIEDZY - okresla stopni@é, w jakim pracownicy
maj poczucie, ze g nagradzani za dzielenie ¢si posiadag wiedz,

a nie za posiadanie wiedzy samej w sobie. Im beydanotywowani pracownicy
do dzielenia si wiedz, tym wieksza szansa na rozwoj innowaciji.

RYWALIZACJA ORGANIZACYJNA — okrela stopig, w jakim pracownicy
s3 nastawieni na realizacjindywidualnych celéw i ogpanie wlasnych korZgi.
Im wyzszy poziom rywalizacji, tym mniejsza szansa naldrie st wiedz.

SZTYWNOSC ORGANIZACYINA — okresla stopié sformalizowania
i przywigzania do hierarchii w organizacji oraz stapie jakim pracownicy przeko-
nani g, ze wiedza przypisana jest do oifmmych grup lub stanowisk. Im vigzy
poziom zhierarchizowania organizacji, tym mniejgzeczucie w§zi i realizaciji
wspolnego celu.

KONTROLA VS AUTONOMIA — okresla stopig kontroli sprawowany przez
kierownictwo nad pracownikami oraz poziom zaufanigkim obdarzeni
sg pracownicy firmy przez swgj organizag. Im wyzszy poziom kontroli,
tym mniejsze przyzwolenie na autonemiw dziataniu, eksperymentowanie
i tworzenie innowaciji.

Wskazane wymiary poddano operacjonalizacji, w a&lazego otrzymano
40-itemowe nargzie nazwane Kwestionariuszem Diagnozy Wymiarow tidyl
Sprzyjapcej Dzieleniu si Wiedz w Organizacji, ktére poddano procesowi walida-
cji z wykorzystaniem min. metodgdziow kompetentnych.

W zwigzku z powyszym zaprojektowano badania, ktorych celem
bylo zweryfikowanie nagpujace hipotez badawczych:

* Istnieje zwizek pom¢dzy typem kultury organizacyjnej — sprzyjeg
lub niesprzyjaqcej dzieleniu s wiedz, a gotowdcia jej pracownikow
do dzielenia si wiedz.

* Istniep réznice pom¢dzy typem kultury organizacyjnej sprzyjegj dziele-
niu sk wiedz, a typem kultury niesprzyjgej dzieleniu s w zakresie
wyréznionych elementow.
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Zatozone zZwiyzki miedzy zmiennymi ilustruje zamieszczony
na Rysunku 3 model badawczy.

Badan zmienny zalezng byla gotowaé¢ czionkdéw organizacji do dzieleniagsi
wiedz, rozumiana jako indywidualna postawa pracownikiegapca na przekazy-
waniu innym posiadanej wiedzy, umigjosci, informacji oraz jednoczesne przyj-
mowanie ich od innych. Wskaikiem zmiennej zalmej byt wynik uzyskany przez
osole badas w Ankiecie Oceniajcej Gotowd¢ do Dzielenia si Wiedz w Organi-
zacji'. Im wyzsza ilé¢ punktéw uzyskanych w ankiecie, tym &gy poziom goto-
wosci do dzielenia siwiedz.

Z kolei zmienn niezalena byt opisany wczéniej typ kultury organizacyjnej
sprzyjajcej ydz niesprzyjajcej dzieleniu s wiedz;, diagnozowany Kwestionariu-
szem Diagnozy Wymiaréw Kultury Sprzyiapj Dzieleniu s Wiedz
w Organizaciji.

Badania zostaly przeprowadzone na 101 osobach, ¢20zyzn i 61 kobiet,
w wieku od 22 lat do 54 lat, pragaych w matych,srednich iduych firmach
na terenie Polski.

Wymiary kultury organiza- Wymiary kultury organizacyjnej
cyjnej sprzyjaj ace dzieleniu s¢ niesprzyjajace dzieleniu
wiedza sie wiedz
Dazenie do wiedzy Rywalizacja organizacyjna
Premiowanie wiedzy Sztywndé organizacyin
Kontrola vs Autonomi

Gotowos¢ do dzielenia s¢ wiedza
> w organizacji

Rysunek 3. Model badaczy ilustrujcy zatazone zwizki miedzy zmiennymi
Zrodio: opracowanie wlasne.

4 Jest to nargizie skladajce st z 18 twierdzé majcych posta pytai zamknitych. Poziom
gotowaici dzielenie si wiedz okrella ilos¢ punktow zdobyt przez osob badan. Im wigcej
punktéw, tym weksza gotowé¢ do dzielenia siwiedz.
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W wyniku przeprowadzonych batglaizyskano naspujacy rozktad procen-
towy organizacji cechagych sé kultura sprzyjajca dzieleniu s wiedz,
niesprzyjagca dzieleniu st wiedz i kultura posredni [Tabela 1].

Tabela 1. Procentowy rozktad poszczegdélnych typow kury organizacyjnej, N=101

Typ Kultura sprzyjaj aca | Kultura niesprzyjaj aca | Kultura srednio sprzyjajaca
kultury | dzieleniu s wiedza dzieleniu sk wiedzay dzieleniu sk wiedza
llosé 39 32 30
Procent 38,61% 31,68% 29,7%

Zrodio: opracowanie wlasne.

Jak wid& wsrod badanych organizacji nieznacznie przeaigte, o kulturze
sprzyjapcej dzieleniu si wiedz (39%). Liczba firm o kulturze niesprzyjag)
i srednio sprzyjajcej dzieleniu s wiedz jest poréwnywalna i oscyluje
w okolicach 30%.

W celu weryfikacji postawionych hipotez badawczyetzyskane wyniki
bada poddano analizie statystycznej.

Tabela 2. Wyniki korelacji r- Pearson’a pomiedzy poszczegélnymi wymiarami kultury
organizacyjnej, a gotowdcia do dzielenia s¢ wiedza, N=61

Pre-
Dazeni Rywalizacja | Szt ¢
azenie mio- ywalz_aCJa zywr]csc Kontrola-
do . organiza- | organiza- .
wiedzy wanie cyina cyina autonomia
wiedzy
Gotowasé do .
. L Korelacja
dzielenia sé¢ 0,573 0,547 -0,625 -0,633 -0,625
. Pearsona
wiedza
Istotnai¢
¢ 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
(dwustronna

Zrodio: opracowanie wiasne.

Hipoteza pierwsza zaktadata zzek pomédzy typem kultury organizacyj-
nej, a gotowsécia jej pracownikbw do dzielenia iwiedz. Chodzito tutaj
0 wykazanie,ze uzyskanie wysokich lub niskich wynikbw w poszddegch
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wymiarach kultury sprzyjaiej lub niesprzyjajcej dzieleniu s wiedz powo-
duje wzrost u pracownikéw gotowa do dzielenia si wiedz. Tabela 2. przed-
stawia wyniki korelacji r — Pearson’a pamzy poszczegélnymi wymiarami
kultury organizacyjnej, a gotowoia do dzielenia siwiedz.

Jak wid&, przeprowadzona analiza statystyczna potwierdgitaszngé
postawionej hipotezy i wykazataze wszystkie z wyrimionych wymiarow
kultury istotnych dla dzielenia siwiedz korelup z gotowdciag do dzielenia
sie wiedzy w organizacji ale w odmienny sposéb.

Dazenie do wiedzy i premiowanie wiedzy koreluodatnio z gotow&eia
do dzielenia si wiedz, z& rywalizacja organizacyjna, sztyw§toorganizacyjna
I kontrola vs autonomia korelyjujemnie. Warto zauwgc, ze wszystkie
trzy korelacje ujemne cechuje wysoka sitagakiu midzy zmiennymi.

Tabela 3. Test istotnéci réznic t Studenta w zakresie wymiaréw kultury organizayjnej
pomiedzy kultur a sprzyjajaca i niesprzyjajaca dzieleniu s¢ wiedza, N=61

) Srednia dla Srednia dla kultury
Wymiar kultury - . . S
. o kultury sprzyjaj acej niesprzyjajacej t df P
organizacyjnej . . . LT
dzieleniu se wiedza | dzieleniu sk wiedza
Dazenie d
azene do 32,56 10,33 2246| 58] 00
Wiedzy
Premiowanie
) 31,8 20,36 15,902 58/ 0,0
Wiedzy
Rywalizacja
. . 17,93 30,1 -16,944 58/ 0,0
Organizacyjna
Sztywnds¢
ZYWnee 19,2 31,73 21249 58 00
Organizacyjna
Kontrola —
. 18,96 31,2 -13,091 58/ 0,0
Autonomia

Zrodio: opracowanie wlasne.

Do zweryfikowania drugiej hipotezy badawczetyto testu t Studenta.
Analiza ta pozwolita stwierdéj czy istniej statystycznie istotne tdice
w natzeniu wyr&nionych elementéw kulturowych charakterystycznych
dla kultury organizacyjnej sprzypajej dzieleniu s wiedz i kulturg niesprzyja-
jaca dzieleniu s wiedz. Uzyskane wyniki przedstawia Tabela 3.

Zastosowany test t Studenta dla grup niezsleh potwierdzit obecrig
istotnych r@nic pomgdzy badanymi zmiennymi. Wspoéiczynniki istofoo
we wszystkich przypadkach egrely istotmg wartgs¢ p<0,05. Tym samym
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hipoteza badawcza zaklagieg r&nice w nagzeniu wymiaréw charakterystycz-
nych dla kultury organizacyjnej sprzyjaegj dzieleniu si wiedz i kultury
niesprzyjagcej dzieleniu s wiedz zostata potwierdzona.

Warto bylo jeszcze sprawdziczy istniej réznice w nagzeniu dzielenia
sie wiedzz w kulturach zdiagnozowanych jako sprzyfsg dzieleniu si i nie-
sprzyjapce. Tabela 4 przedstawia wyniki uzyskane w anatgjiéstotndci roz-
nic.

Tabela 4. Test istotnéci roznic t Studenta w zakresie gotowéi do dzielenia s¢ wiedza
pomiedzy kultur a sprzyjajaca i niesprzyjajaca dzieleniu s¢ wiedza, N=61

Srednia dla kultury | Srednia dla kultury

sprzyjajacej dziele- niesprzyjajacej t df P
niu si¢ wiedza dzieleniu si wiedzg
Gotowos¢ do dziele-
16,6 13,13 8,878 58| 0,0D

nia sie wiedza

Zrodio: opracowanie wlasne.

Przeprowadzony test t Studenta dla grup niénglteh potwierdzit istotng
réznic w gotowdci do dzielenia i wiedz, pomidzy pracownikami organiza-
cji 0 kulturze sprzyjajcej i niesprzyjajcej dzieleniu si wiedz.

4.PODSUMOWANIE

W wyniku przeprowadzonych baglaidato s¢ ustalt, ze pomedzy dwoma
gtdbwnymi typami diagnozowanych kultur — kuljusprzyjajca i niesprzyjagca
dzieleniu st wiedz, wyskpuja istotne régnice we wszystkich wyrmionych
wymiarach kultury organizacyjnej. Okazatg,sie takie elementy kultury orga-
nizacyjnej, jak stale gtenie do pogbiania wiedzy, stwarzanie pracownikom
okazji do zdobywania nowej wiedzy, oraz odpowiedmatywacja, sprzyjaj
dzieleniu s wiedz w organizacji. Natomiast takie zjawiska, jak silgavaliza-
cja, nastawienie na karier wtasne korzyci, brak wspoéipracy midzy pracow-
nikami opartej na wizi, sztywnda¢ hierarchii czy brak zaufania do pracownikéw
i ograniczanie im autonomii, wptywgnegatywnie na cl¢ dzielenia sj posia-
darg wiedz. Zatem wskazane powgj obszary kultury organizacyjnej powinny
by¢ tymi, na ktoére w firmach aspirgych do miana innowacyjnych, naje
Zwrociké szczegollg uwag:.
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STRESZCZENIE

Dzielenie st wiedzy w organizacji jest warunkiem innowacyfod Oba te procesy w dym
stopniu zalgg od kultury organizacyjnej firmy. Celem przeprowadygoh bada
byto sprawdzenie, czy istnieje zmek pomedzy wyrd&nionymi wymiarami kultury organizacyj-
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nej, a dzieleniem siwiedz. Wyniki bada jednoznacznie potwierdzity istnienie takiej zalesci.
Okazato s}, ze elementami sprzyjgymi dzieleniu s wiedz jest dizenie do wiedzy
i premiowanie wiedzy, Zaniesprzyjajcymi rywalizacja organizacyjna, sztyw§goorganizacyjna
oraz nadmierna kontrola.

ORGANIZATIONAL KNOWLEDGE SHARING.
INDIVIDUAL AND CULTURE CONIDITIONALITY

ABSTRACT

Organizational knowledge sharing is condition afamative. Both these processes depend on
organizational culture in the firm. The purpose aafrried research was verification relation
between dimensions of organizational culture andwhedge sharing. Results of research
have confirmed existence of such dependence. Aappens, that good elements which promote
knowledge sharing are aspiration for knowledge awdarding a bonus of knowledge,
then bad elements are organizational contest, ¢dcftexibility in organization and excessive
control.



