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STRESZCZENIE

Celem artykulu jest naswietlenie problemu procesu adaptacji nowych pracownikoéw
i wzajemnego dzielenia si¢ wiedza w przedsigbiorstwie sektora MSP. W artykule omowiono
problem wzajemnego dzielenia si¢ wiedza w procesie adaptacji nowego pracownika. Przy-
jeto zatozenie, ze nowo zatrudniony pracownik stanowi dla firmy nowe Zrédlo wiedzy i jego
pozyskanie moze mie¢ istotny wplyw na funkcjonowanie i rozwoj przedsigbiorstwa z sektora
MSP. Przedstawiono charakterystyke procesu adaptacji w ujeciu teoretycznym i praktycz-
nym. Jest ona uzupekiona o praktyke zarzadzania wiedza w sektorze MSP. Na podstawie
analizy zrodet literaturowych mozna wysuna¢ wniosek, ze przemyslany proces adaptacji jest
realizowany w niewielu przedsigbiorstwach. Nieliczne przedsigbiorstwa osiagaja takze ko-
rzysci ze wzajemnego dzielenia si¢ wiedzg.

Stowa kluczowe: adaptacja, dzielenie si¢ wiedzg, sektor MSP

Wprowadzenie

Zarzadzanie wiedzg jest rozmaicie definiowane. Wedlug definicji proponowa-
nej przez W.R. Bukowitz i R.L. Williams, zarzadzanie wiedzg stanowi proces, dzieki

* Adres e-mail: zalesna.aleksandra@wp.pl.
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ktéremu organizacja generuje bogactwo z wiedzy'. Zarzadzanie wiedzg obejmuje:
lokalizowanie wiedzy, pozyskiwanie, rozwijanie, dzielenie si¢ wiedza (w tym po-
wielanie), wykorzystywanie i zachowywanie wiedzy>.

Zarzadzanie wiedza jako koncepcja moze by¢ z powodzeniem stosowana
w przedsiebiorstwach sektora MSP, chociaz trzeba mie¢ na uwadze, ze cze¢sto bra-
kuje w nich §wiadomosci, jakie korzySci moze przynies¢ jej zastosowanie. Moz-
na jednak przyjac¢, ze w przedsigbiorstwach sektora MSP zarzadzanie wiedza ma
znaczenie. Swiadcza o tym wyniki badan przeprowadzonych w Finlandii. S. Salo-
jarvi, P. Furu i K.-E.Sveiby odkryli, ze gdy przedsigbiorstwa z tego sektora stosuja
koncepcje zarzadzania wiedza, to maja tez lepsze wyniki (roczny wzrost sprzedazy
o ponad 20%) niz te, ktdre tej koncepcji nie znaja’.

Tematem artykutu jest dzielenie si¢ wiedzg w mikro-, matych i srednich przed-
siebiorstwach w procesie adaptacji nowego pracownika. Dzielenie si¢ wiedza zacho-
dzi dzigki otwartej komunikacji i wspotpracy miedzy pracownikami. Jest to istotne
zwlaszcza dla nowych pracownikéw. Z badan A. Zarczynskiej-Dobiesz wynika, ze
to wlasnie komunikacja jest najwazniejsza w opinii nowo zatrudnionych*. Warto
przyjrze¢ sie procesowi adaptacji nowych pracownikow i procesowi dzielenia sig
wiedza, tym bardziej ze dobor pracownikow z zewnatrz firmy stanowi jedno ze Zro-
det pozyskiwania wiedzy przez firme.

Celem artykulu jest wskazanie zwigzkoéw migdzy procesem adaptacji nowego
pracownika i procesem wzajemnego dzielenia si¢ wiedza (migdzy nowym pracow-
nikiem a obecnymi pracownikami) w firmie z sektora MSP. W artykule przyj¢to za-
lozenie, ze zatrudnienie pojedynczego pracownika moze miec istotny i odczuwalny
wplyw dla firmy z sektora MSP.

' W.R. Bukowitz, R.L. Williams, The Knowledge Management Fieldbook, Prentice Hall, Pear-
son Education Limited, London 1999, s. 2, w: W.M. Grudzewski, [.K. Hejduk, Zarzgdzanie wiedzq
w przedsigbiorstwach, Difin, Warszawa 2004, s. 100.

2 G. Probst, S. Raub, K. Romhardt, Zarzqdzanie wiedzq w organizacji, Oficyna Ekonomiczna, Kra-
kow 2002, s. 42.

3 S. Salojérvi, P. Furu, K.-E. Sveiby, Knowledge Management and Growth in Finnish SMEs, ,,Jour-
nal of Knowledge Management” 2005, Vol. 9, No. 2, s. 109.

4 A. Zarczynska-Dobiesz, Adaptacja nowego pracownika do pracy w przedsiebiorstwie, Oficyna
a Wolters Kluwer business, Krakow 2008, s. 178-179, 186.
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1. Dzielenie si¢ wiedza

Wiedza w literaturze przedmiotu jest rozmaicie definiowana. Najprosciej po-
jecie to zdefiniowat P. Drucker, dla ktorego wiedza to efektywne wykorzystanie
informacji w dziataniu®. Wiedza jest pojmowana przez niego jako uzytecznos$¢
i stanowi $rodek do osiggania spotecznych i ekonomicznych rezultatow®. Wiedza
ma charakter cichy i jawny oraz niejawny. Wiedza jawna zapisana jest w dokumen-
tach, bazach danych i ma charakter usystematyzowany’. Wiedza cicha jest osadzona
w dziataniu pracownika w okreslonym kontekscie — moze by¢ nim rzemiosto lub
profesja, konkretna technologia czy rynek produktu lub tez dziatania zespotu®.
Wiedza cicha ma charakter osobisty, wlasciwy dla danej osoby. Wiedza niejaw-
na jest przechowywana w pamieci cztowieka i dokumentach, ujawnia si¢ dopiero
w kontaktach interpersonalnych, gdyz dostep do niej jest mozliwy poprzez pytania
i dyskusje®. Wiedza cicha i niejawna mogg miec istotne znaczenie w odniesieniu do
nowych pracownikow.

Dzielenie si¢ wiedzg jest jednym z procesOw zarzadzania wiedza'®. Jest ono
rozumiane jako obopolne przekazywanie sobie wiedzy przez ludzi w procesie ko-
munikacji 1 wzajemnej wspotpracy''. Dzielenie si¢ wiedzg wymaga okreslenia, kto
i w jakim zakresie powinien dysponowac wiedza, czego ta wiedza ma dotyczy¢?.

W artykule autorka uzywa okreslenia ,,wzajemne dzielenie si¢ wiedza” na pod-
kreslenie tego, ze jest to proces, w ktorym obie strony uczestniczg i na tym wzajem-
nie korzystaja. Taka propozycja wynika stad, iz w badaniach K. Lei i S. Stasiak an-
kietowani studenci i uczniowie szkot srednich postrzegali dzielenie si¢ wiedza jako

> P.F. Drucker, Spofeczenstwo pokapitalistyczne, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1999,
s. 43.

¢ Tamze, s. 40.
7 W.M. Grudzewski, L.K. Hejduk, dz. cyt., s. 78.

8 1. Nonaka, The Knowledge-Creating Company, ,,Harvard Business Review”, November—Decem-
ber 1991, s. 98.

9 M. Swigon, Zarzqdzanie wiedzq i informacjg, Wydawnictwo Uniwersytetu Warminsko-Mazur-
skiego, Olsztyn 2012, s. 33.

10 G. Probst, S. Raub, K. Romhardt, dz. cyt., s. 43.

' B. Mikuta, Transfer wiedzy w organizacji, w: A. Potocki (red.), Komunikacja w procesach zarzg-
dzania wiedzq, Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie, Krakow 2011, s. 65.

12°G. Probst, S. Raub, K. Romhardt, dz. cyt., s. 176.
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proces jednostronny (w postaci uzyczania notatek, przekazywania wiedzy, pomocy
w nauce)'. Odbywa si¢ to na zasadzie ,,ja wiem, ty nie wiesz”. Okres$lenie ,,wzajem-
ne dzielenie si¢ wiedza” powinno trafhiej odzwierciedla¢ relacje i podkreslac, iz jest
to proces dwustronny.

2, Zatrudnienie nowych pracownikéw w sektorze MSP

Sektor MSP generuje nowe miejsca pracy. Dotyczy to zwtaszcza tych przedsie-
biorstw, ktore notujg szybkie tempo rozwoju. Wedtug raportu przygotowanego przez
PARP, silnie rozwijajace si¢ przedsiebiorstwa zglaszaja zapotrzebowanie na nowych
pracownikow znacznie czg$ciej niz firmy rozwijajace si¢ czy stabo rozwijajace sie
(zob. tabela 1).

Tabela 1. Zapotrzebowanie na pracownikéw w 2013 roku w zaleznosci od wielkosci
i poziomu rozwoju firm (procent odpowiedzi o zamiarze zatrudnienia nowych os6b)

Indeks rozwoju 1-9 10-49 50+ Ogoétem N
Stagnacyjne 9% 12% 21% 9% 570
Stabo rozwijajace si¢ 14% 20% 32% 15% 716
Rozwijajace si¢ 19% 23% 39% 20% 466
Silnie rozwijajace si¢ 37% 31% 45% 37% 328

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: M. Kocér, A. Strzebonska, Zapotrzebowanie
na pracownikow, Bilans Kapitalu Ludzkiego 2014, PARP, Warszawa 2014, s. 23.

Silnie rozwijajace si¢ przedsigbiorstwa spetniaja jednoczesnie trzy warunki:
po pierwsze, wprowadzaja nowe produkty, ustugi lub sposoby produkcji, po drugie,
wykazuja dodatnie saldo zatrudnienia, po trzecie, wykazuja wzrost przychodu'®. Sta-
gnacyjne przedsigbiorstwa nie spetniajg zadnego z trzech warunkow, za$ pozostale
spetniajg jeden lub dwa z wymienionych warunkéw. Z danych w tabeli 1 widac, ze
nawet stagnacyjne i stabo rozwijajace si¢ przedsicbiorstwa zgtaszajg zamiar zatrud-
nienia nowych osob.

13 K. Leja, S. Stasiak, Wyniki w nauce a postrzeganie i praktykowanie dzielenia si¢ wiedzq wsrod
uczniow i studentow, ,,E-mentor” 2010, nr 3, s. 5.

4 M. Kocér, A. Strzebonska, dz. cyt., s. 22.
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Nowymi pracownikami sg zard6wno osoby o niewielkim do§wiadczeniu zawo-
dowym, §wiezo upieczeni absolwenci réznego rodzaju szko6t', jak réwniez osoby
o pewnym doswiadczeniu zawodowym. Bardziej preferowana jest ta druga grupa
0s6b, gdyz wnosza oni do firmy cenne doswiadczenie i umiejetnosci'®.

Firmy zatrudniajg nowych pracownikow z réznych powodéw. W przedsie-
biorstwach matej i $redniej wielkosci, jak wynika z badan M. Majewskiej-Bator
i P. Batora, glownym powodem zatrudnienia jest poszukiwanie nowych rak do pra-
cy — wynika to z rozwoju i poszerzenia dziatalnosci firmy (odpowiednio 33% 1 57%
wskazan respondentéw). W drugiej kolejnosci — w przypadku matych firm — wymie-
nia si¢ che¢ pozyskania nowych kwalifikacji i umiejetnosci (29,63% wskazan), za$
w firmach $redniej wielko$ci jako powdd wymienia si¢ potrzeby kadrowe wynikaja-
ce z naturalnej rotacji personelu (42,31% wskazan)'.

Nowi pracownicy moga stanowi¢ dla firmy cenne zrédto wiedzy. Ich wiedza
wynika z doswiadczen, szkolen, talentow'®. Niekiedy zatrudnienie nowych osob,
ktore posiadaja potrzebne kompetencje, moze by¢ bardziej optacalne niz rozwija-
nie wiedzy i umieje¢tnosci wlasnymi sitami'®. Rownie istotne jest przekazanie nowo
zatrudnionym wiedzy o firmie (celach perspektywicznych, klientach, produktach,
ustugach itd.). To z kolei podkresla znaczenie wlasciwego procesu adaptacji.

3. Zarzadzanie zasobami ludzkimi i proces adaptacji w matej firmie

W matych i $rednich przedsiebiorstwach zarzadzanie zasobami ludzkimi nie
jest tak w wysokim stopniu sformalizowane, jak to ma miejsce w duzych przed-

15 Wedtug Rocznika Statystycznego Pracy w 2011 r. podejmujacy prace po raz pierwszy stanowili
14,8% liczby przyje¢ ogoétem. Dane te nie dotycza mikroprzedsigbiorstw. Zob. Rocznik Statystyczny
Pracy 2012, GUS, Warszawa 2014, s. 155.

16 Wedtug raportu PARP dotyczacego Bilansu Kapitatu Ludzkiego odsetek mikro-, matych i $red-
nich przedsigbiorstw, ktore stosuja strategie sita w procesie rekrutacji i selekcji, wynosi odpowiednio:
72%, 78% 1 82%. Zob. J. Gorniak (red.), Kompetencje Polakéw a potrzeby polskiej gospodarki. Raport
podsumowujgcy IV edycje badan BKL z 2013 r., PARP, Warszawa 2014, s. 115.

17 M. Majewska-Bator, P. Bator, Zrddla wiedzy zewnetrznej wykorzystywane przez przedsiebiorstwa
w dzialalnosci gospodarczej, ,,Wspolczesne Zarzadzanie” 2011, nr 3, s. 142.

18 M. Ktak, Zarzqdzanie wiedzq we wspolczesnym przedsiebiorstwie, Wydawnictwo Wyzszej Szko-
ty Ekonomii i Prawa im. Edwarda Lipinskiego w Kielcach, Kielce 2010, s. 24.

19 A. Jashapara, Zarzqdzanie wiedzq, PWE, Warszawa 2014, s. 156.
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sigbiorstwach. W matych przedsiebiorstwach czesto nie ma dzialu zasobow ludz-
kich. Zadania z tego obszaru prowadzi ksiggowa lub asystentka szefa i maja one
charakter administracyjny®. Taki dziat czgsciej funkcjonuje w przedsigbiorstwach
sredniej wielkos$ci?'. Jednakze nawet te przedsiebiorstwa moga mie¢ odpowiednie
podejscie do kapitatu ludzkiego bez uciekania si¢ do formalnych procedur, jakie
stosowane sg w duzych przedsiebiorstwach (pisze o tym T. Behrends). Powinno to
dotyczy¢ takze procesu adaptacji nowego pracownika, ktéry moze mie¢ charakter
formalny (zorganizowany), jak i nieformalny ze wzgledu na bezposredni kontakt
nowo zatrudnionego ze wspotpracownikami, zwtaszcza w mikro- i malym przed-
siebiorstwie.

Adaptacja jest trzecim etapem procesu pozyskiwania pracownikow, po rekruta-
cji i selekcji®2. Jednakze proces adaptacji powinien by¢ przemyslany, jeszcze zanim
organizacja przyjmie nowego pracownika. Proces adaptacji moze mie¢ charakter
spontaniczny lub zorganizowany (kierowany)*. W pierwszym przypadku nowy
pracownik samodzielnie zdobywa wiedze¢ o firmie, jednak wiedza ta ma charakter
szczatkowy 1 przypadkowy. Dlatego tez zaleca si¢, aby adaptacja byta dziataniem
celowo zorganizowanym. Wowczas nowy pracownik szybciej nauczy si¢ nowej roli,
bedzie mial wigksze poczucie bezpieczenstwa, a to z kolei zwigkszy jego zaangazo-
wanie w prac¢ i zmniejszy ryzyko odejscia. Adaptacja, jak twierdzi J. Nowak, po-
winna by¢ prowadzona po to, ,,by wlaczajac si¢ najsprawniej w zycie zaktadu pracy,
moc ten zaklad wzbogaci¢ wiedzg 1 umiejetno$ciami wyniesionymi ze szkoty i moc
ten zaktad doskonali¢ wlasng praktyka i pomystami”*. Przywotany autor odnosit si¢
do mtodego pokolenia. Mozna jednak przyjac, ze wzbogacenie miejsca pracy posia-
danymi umiejetnosciami i pomystami dotyczy rowniez osob, ktore maja za soba co
najmniej kilkuletni staz pracy.

20 M. Sidor-Rzadkowska, Zarzgdzanie personelem w matej firmie, Oficyna Ekonomiczna, Krakow
2004, s. 38-40.

2 T. Behrends, Recruitment Practices in Small and Medium Size Enterprises. An Empirical Study
Among Knowledge-Intensive Professional Service Firms, ,Management Review” 2007, Vol. 18, No. 1,
S. 65.

22 H. Krol, A. Ludwiczynski (red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 215.

2 Tamze, s. 217.

24 J. Nowak, Pedagogiczne problemy. Wazniejsze problemy wychowania mtodego pokolenia, PWE,
Warszawa 1968, s. 27, za: A. Zarczynska-Dobiesz, dz. cyt., s. 36.
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4. Wzajemne dzielenie si¢ wiedzg w procesie adaptacji

Przy wprowadzaniu nowego pracownika nalezy przekaza¢ mu istotne in-
formacje o samej pracy, firmie, zespole oraz obowigzujacych w firmie zasadach
i procedurach. Nowy pracownik powinien zapoznac¢ si¢ z wizja firmy, celami firmy,
sposobem, w jaki ,.tutaj si¢ pracuje” (normy i zwyczaje panujgce w firmie), produk-
tami 1 ustugami firmy, wewnetrznymi przepisami®. Powinien takze wiedzie¢, kim sg
klienci firmy?, dostawcy, partnerzy, z ktorymi firma wspotpracuje itd. Przekazanie
istotnych informacji o firmie jest jednym z czynnikéw udanej adaptacji pracownika
W Nowym miejscu pracy.

Bardzo aktywna powinna by¢ rola pracodawcy?’. Informacje powinien przeka-
zywac bezposrednio przetozony (wlasciciel firmy), zatrudniony w firmie menedzer,
wyznaczony do tego zadania opiekun®. Zrodtem informacji moga byé réwniez
wspotpracownicy. Dla nowego pracownika przydatne sa biuletyny, informatory
firmy. Powinna by¢ w nich zapisana wizja firmy, gdyz inaczej nowo zatrudnio-
ny moze ustysze¢ z ust wspolpracownikéw wersje przeinaczong®”. Z punktu wi-
dzenia zarzadzania wiedza ma miejsce proces powielania wiedzy, tj. celowego
i zorganizowanego przekazania przez kierownictwo odpowiedniej wiedzy pracow-
nikom organizacji*.

Nowy pracownik wnosi do firmy do§wiadczenie, wiedz¢ 1 umieje¢tnosci, ktore
sg efektem zebranych doswiadczen w poprzednich miejscach pracy, szkolen, talen-
tow. Cechg wiedzy jest transferowalnos¢®!. Warto tez wspomnie¢ o indywidualnym
zarzadzaniu wiedza. Polega ono na rozwijaniu $wiadomo$ci wiasnych zdolnosci
i ograniczen. Moze takze wspiera¢ potencjat kariery pracownika®?, czyli zwigksza¢

5 A. Zarczynhska-Dobiesz, dz. cyt., s. 181; J. Marciniak, Meritum HR, Wolters Kluwer business,
Warszawa 2013, s. 340; G. Probst, S. Raub, K. Romhardt, dz. cyt., s. 186.

% A, Zarczynska-Dobiesz, dz. cyt., s. 181-182.
27 J. Marciniak, Meritum HR, Wolters Kluwer business, Warszawa 2013, s. 339.

2 Wedlug M. Sidor-Rzadkowskiej najlepiej bytoby, gdyby opiekunem zostata osoba o rocznym lub
dwuletnim stazu pracy w firmie, ktdra pamigta wlasny okres adaptacji. Zob. M. Sidor-Rzadkowska,
dz. cyt., s. 92.

» J. Stredwick, Zarzgdzanie pracownikami w matej firmie, Helion, Gliwice 2005, s. 164.
3 G. Probst, S. Raub, K. Romhardt, dz. cyt., s. 185.
31 M. Swigon, Zarzqdzanie wiedzq i informacjq..., s. 29.

2 M. Swigon, Indywidualne zarzqdzanie wiedzq jako wsparcie potencjalu kariery, ,,Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi” 2010, nr 1, s. 21-22.
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jego atrakcyjno$¢ na zewngtrznym rynku pracy. Indywidualne zarzadzanie wiedza
jest rozumiane rowniez jako indywidualne procesy, dzigki ktorym jednostka nadaje
sens informacjom, obserwacjom i pomystom?.

Wiedza zdobyta u poprzednich pracodawcow moze by¢ przydatna w nowym
miejscu pracy. Moze to by¢ zardwno wiedza o dobrych praktykach w postaci recept
na sukces, jak i wiedza o tym, jak unikng¢ btedow?**. Nowy pracownik moze takze
wnies$¢ Swieze spojrzenie na problemy organizacji i znalez¢é nowe rozwigzanie. Ob-
serwujac pracownikow, poznajac coraz lepiej klientow firmy, dostawcow, partnerow,
a takze podgladajac konkurentow, nowy pracownik moze mie¢ pewne przemyslenia.
A to wedhug 1. Nonaki jest juz wiedza cicha. Poza tym wedlug J. Kluge, W. Steina
i T. Lichta jedng z cech wiedzy jest spontanicznos¢ — ,,wiedza rozwija si¢ w proce-
sie, ktory czesto nie jest kontrolowany”*. Indywidualna sprawa jest to, co bedzie
dla pracownika inspiracjg i w ktérym momencie pojawi si¢ u niego pomyst. Mozna
zalozy¢, ze wlasnie ten proces ma miejsce w poczatkowym okresie zatrudnienia
pracownika. Pomysty moga dotyczy¢ usprawnienia procesu obstugi klienta, modyfi-
kacji produktu lub rozszerzenia oferty firmy itp.

Zdaniem Nonaki proces tworzenia wiedzy to nie tylko przetwarzanie obiek-
tywnych informacji. Bazuje on raczej na subiektywnych przeczuciach, intu-
icji 1 spostrzezeniach poszczegodlnych pracownikéw?**. Gdy klimat w organizacji
w przekonaniu pracownika jest pozytywny, to chetnie dzieli si¢ on wiedzg®,
w tym swoimi subiektywnymi spostrzezeniami*®. Dotyczy¢ to powinno takze nowe-
go pracownika.

Podsumowujac te cze$¢, mozna stwierdzi¢, ze wzajemne dzielenie si¢ wie-
dza powinno polega¢ nie tylko na przekazywaniu nowo zatrudnionemu wszelkich
istotnych informacji o firmie czy udzielaniu pomocy w przezwyciezaniu trudnosci
w pierwszych tygodniach pracy. Dzigki otwartej komunikacji i przychylnej postawie

3 M. Swigon, Zarzqdzanie wiedzq i informacjq..., s. 203.
3 @G. Probst, S. Raub, K. Romhardt, dz. cyt., s. 181.

3 J. Kluge, W. Stein, T. Licht, Knowledge Unplugged. The McKinsey & Company Global Survey on
Knowledge Management, McKinsey & Company, Palgrave, Houndmills 2001, s. 21-22, za: M. Ktak,
dz. cyt., s. 42.

3¢ 1. Nonaka, dz. cyt., s. 97.

37 Zob. K.-E. Sveiby, R. Simons, Collaborative Climate and Effectiveness of Knowledge Work — an
Empirical Study, ,,Journal of Knowledge Management” 2002, Vol. 6, No. 5, s. 427-428.

3% 1. Nonaka, dz. cyt., s. 97.
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bezposredniego przetozonego oraz wspotpracownikow nowo zatrudniony chetnie
podzieli si¢ swoja wiedza i pomystami. Wzajemna wymiana mys$li i wiedzy moze
zacie$ni¢ wspotprace zatogi i usprawnic funkcjonowanie przedsigbiorstwa.

5. Korzysci z wlasciwej adaptacji nowego pracownika

Korzysci powinny by¢ obopdlne. Nowy pracownik moze sprawniej realizo-
wac zadania, a ponadto zdobywa¢ nowe do$wiadczenia, rozwija¢ kompetencje,
mie¢ poczucie realizacji w pracy i dumy. Gdy jego pomysty sag wdrazane w zycie,
gdy liczy si¢ jego zdanie, to w rezultacie moze on zwigza¢ swoje plany zawodowe
z dang firma.

Rowniez firma moze osiaggna¢ z tego tytulu korzysci. Komunikacja miedzy
jednostkami, podczas ktorej nastepuje wymiana wiedzy, jest zrédlem innowacji
w organizacji*. Podobnie zauwazat Drucker, dla ktorego wiedza jest stosowana do
wprowadzania systematycznych innowacji®. Ogolnie ujmujac, celem zarzadzania
wiedzg jest sprawnos$¢ organizacji*'. Do korzysci z dzielenia si¢ wiedzg zalicza si¢
usprawnienie zarzadzania czasem i jakos$cig, co z kolei pozytywnie wptywa na po-
ziom zadowolenia klienta®.

W odniesieniu do przedsi¢biorstw sektora MSP zorganizowana adaptacja no-
wego pracownika i wzajemne dzielenie si¢ wiedza moze poprawi¢ ich konkuren-
cyjno$¢, poprawic perspektywy rozwoju dzieki ludzkiej inwencji, w tym inwencji
nowych pracownikow. Nowo zatrudniony moze wnies¢ istotny i odczuwalny wktad
w rozwoj firmy.

Warto dodac¢, iz Salojérvi, Furu i Sveiby, prowadzac badania wérdd przedsig-
biorstw sektora MSP w Finlandii, odkryli, ze te przedsiebiorstwa, ktore stosuja kon-
cepcje zarzadzania wiedza, osiagaja wickszy wzrost niz przedsigbiorstwa, ktore nie
zetknely si¢ z tym pojeciem, czy tez nie stosuja tej koncepcji®’. To podkresla znacze-
nie wlasciwego zarzadzania wiedza w firmach mate;j i Sredniej wielkosci.

3 W.M. Grudzewski, I.K. Hejduk, dz. cyt., s. 90.

4 PF. Drucker, dz. cyt., s. 41.

4 A. Jashapara, Zarzgdzanie wiedzq, PWE, Warszawa 2014, s. 28.
4 @G. Probst, S. Raub, K. Romhardt, dz. cyt., s. 180—182.

4 S, Salojirvi, P. Furu, K.-E. Sveiby, dz. cyt., s. 115.
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6. Praktyka wprowadzania nowych pracownikéw do firmy

W malych firmach obieg informacji przyjmuje czesto nieformalng postac. Jed-
nak od efektywnosci owego obiegu ,,zalezy to, czy organizacja nauczy si¢ czegos
nowego lub poglebi swoja wiedze na jaki$ temat™. Mozna to rdwniez odnie$¢ do
procesu adaptacji. Programy adaptacji moga poprawi¢ w organizacji klimat wspot-
pracy, a przez to moga wptyna¢ na che¢ dzielenia si¢ wiedza i pomystami przez
pracownikow®.

W praktyce proces adaptacji nowego pracownika czesto jest niedoceniany*.
»(---) na wprowadzenie do pracy nowo zatrudnionego po$wieca si¢ minimalng
ilo§¢ czasu™’. Od nowo zatrudnionych oczekuje si¢ postawy: ,,wszystko juz wiem
i umiem™®. Co wiecej, jak zauwaza A. Zarczynska-Dobiesz, ,,wiekszo$¢ firm boi
si¢ przekazywania istotnych informacji niedawno zatrudnionemu, uwazajac, ze do
niektérych z nich pracownik nie powinien mie¢ dostgpu. Sg tez takie przedsicbior-
stwa, ktore nie potrafia odpowiednio wyselekcjonowa¢ informacji i nie wiedza, co
przekaza¢”®. W skutek tego wsrdéd nowych pracownikow moze pojawic si¢ cynizm,
niechg¢. W tej sytuacji trudno jest o wzajemne dzielenie si¢ wiedza i rozwoj firmy
dzieki jej pracownikom.

Nowi pracownicy nie zawsze s traktowani jako zrodto nowej wiedzy w fir-
mie. Opinie przedsigbiorstw na ten temat (w skali od 1 do 5) sg zréznicowane,
o czym $wiadczg odchylenie standardowe 1 wspotczynnik zmiennos$ci (zob. tabe-
la 2). Dotyczy to przede wszystkim przedsigbiorstw matej i $redniej wielkos$ci.
W przypadku duzych przedsigbiorstw opinie sg bardziej zbiezne, co moze by¢
efektem stosowania odpowiednich procedur w procesie rekrutacji i selekcji kan-
dydatéw do pracy.

4 A. Jashapara, dz. cyt., s. 156.

29

4 Por. K.-E. Sveiby, Dziesi¢¢ sposobow oddzialywania wiedzy na tworzenie wartosci, ,,E-mentor
2005, nr 2.

% H. Krol, A. Ludwiczynski (red.), Zarzqdzanie zasobami..., s. 216; A. Zarczynska-Dobiesz,
dz. cyt., s. 238.

47 A. Zarczynska-Dobiesz, dz. cyt., s. 40.
# M. Sidor-Rzadkowska, dz. cyt., s. 91.
4 A. Zarczynska-Dobiesz, dz. cyt., s. 216.
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Tabela 2. Ocena przydatnosci nowych pracownikow jako zrodta nowej wiedzy w firmie

Wielkos¢ . . Odchylenie Wspotczynnik
. Ocena $rednia . L.
przedsigbiorstwa standardowe zmienno$ci w %
Mate 3,00 1,67 55,67
Srednie 3,33 1,63 48,95
Duze 4,25 0,71 16,71

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: M. Majewska-Bator, P. Bator, dz. cyt., s. 144.

Takie zroznicowanie ocen wskazuje, ze w niektorych przedsigbiorstwach nowo
zatrudnieni sg postrzegani jako bardzo przydatni, zas w innych nie. W tym drugim
przypadku powodem moze by¢ brak wlasciwej komunikacji. Na podstawie opinii
nowo zatrudnionych, zebranych przez Zarczynska-Dobiesz* podczas wywiadow,
mozna stwierdzi¢: brak umiejetnosci przyjecia wlasciwych kryteriow oceny nowo
zatrudnionych, w skutek czego nowemu pracownikowi brakowato informacji zwrot-
nej na temat zaangazowania, jako$ci pracy i umiejetnosci; krytykowanie sposobu
pracy nowo zatrudnionego, cho¢ wczesniej nie udzielono mu zadnych wskazowek;
wyznaczenie niewlasciwej osoby do roli opiekuna — opiekun, ktéry w krétkim czasie
odchodzit z firmy, nie przekazat nowemu pracownikowi istotnej wiedzy, w efekcie
po jego odejsciu nowo zatrudniony zdany na wiasne sity zostal oceniony ponizej
sredniej. W tym $wietle widac, ze nie w kazdym przedsi¢ebiorstwie nowo zatrudnio-
ny spotyka si¢ z wlasciwym przyjegciem.

7. Praktyka zarzadzania wiedza w sektorze MSP

Ttem dla procesu adaptacji w niniejszym opracowaniu jest podejscie do kon-
cepcji zarzadzania wiedzg. W praktyce, jak wynika z badan, koncepcja zarzadzania
wiedzg jest stosowana w nielicznych podmiotach. Dotyczy to 6,8% mikroprzedsie-
biorstw, 5,9% matych firm 1 9,7% przedsi¢cbiorstw $redniej wielkos$ci (proba N =482
podmiotow). Pewne elementy tej koncepcji sa stosowane Srednio w co dziesiatym
przedsigbiorstwie. Cze$ciej natomiast stwierdza si¢, ze koncepcja nie jest przydat-
na w dzialalnos$ci firmy (odpowiednio 35%, 32% i 31% podmiotéw mikro, matych
i $rednich). Dla wielu menedzerow (wtascicieli firm) wspomniana koncepcja nie

0 Tamze, s. 171, 179, 188.
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jest znana — tak wynika z odpowiedzi respondentow (odpowiednio 26%, 31% 121%
podmiotow mikro, matych i $rednich)*'.

W tym $wietle nie jest zaskakujace tak zréznicowanie opinii na temat przy-
datno$ci nowo zatrudnionych pracownikéw w firmie i postrzegania ich jako zrodta
nowej wiedzy. Stad mozna oczekiwac, ze w nielicznych przedsigbiorstwach proces
adaptacji ma charakter przemyslany i zorganizowany. Nieliczne przedsigbiorstwa
osiggajg korzysci ze wzajemnego dzielenia si¢ wiedzg. To moze rowniez ttumaczyc,
dlaczego zréznicowana jest populacja przedsiebiorstw w przywolanym wczesniej
raporcie PARP — obok przedsigbiorstw szybko rozwijajacych si¢ istniejg przedsie-
biorstwa stagnacyjne.

Podsumowanie

W literaturze podkresla si¢, ze powodzenie organizacji zalezy od zasobow ludz-
kich (ich wiedzy, umiejgtnosci, doswiadczenia), a takze od umiejetnego gospodaro-
wania nimi*2. Wtasciciele matych firm, czy tez zatrudnieni przez nich menedzerowie,
powinni odpowiednio pokierowaé procesem adaptacji nowo zatrudnionych. Wedtug
Druckera, obecnie menedzer odpowiedzialny jest za stosowanie i wykorzystanie
wiedzy*. Dlatego tez adaptacja powinna mie¢ charakter zorganizowany. Tworzg si¢
wowcezas warunki do wzajemnego dzielenia si¢ wiedza, co powinno przynies¢ korzy-
$ci dla firmy. Prowadzone rozwazania teoretyczne warto zweryfikowaé empirycznie.
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THE INDUCTION OF A NEW EMPLOYEE AND MUTUAL KNOWLEDGE SHARING IN SMES

Abstract

The aim of this article is to shed light on the orientation process and mutual knowledge
sharing between a new employee and the rest employees in a company. The article is based
on the assumption that a newcomer is a new sources of knowledge. Therefore, gaining a new
employee may positively influence the development of a small company. In the article the
orientation process is described, in theory and in practice. The conclusion is that a few small
and medium sized enterprises have a well-thought-out orientation program for new employ-
ees. Therefore, a few companies can benefit from mutual knowledge sharing.
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