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GORACA WIEDZA W PRZEDSIEBIORSTWIE

Streszczenie. Za gléwny czynnik pozwalajacy przedsigbiorstwu prowadzi¢
skuteczng walke konkurencyjng wspolczes$nie uznaje si¢ wiedzg. System wiedzy
goracej 1 zimnej w przedsigbiorstwie jest zatem uznawany za jedno z kluczowych
wyzwan zarzadzania organizacjami. Przywotana w artykule koncepcja goracej
wiedzy pozwala przedstawi¢ opini¢ respondentow na temat oczekiwan
przedsigbiorstw wobec kompetencji migkkich i twardych pracownikow, stopnia
wsparcia ich ksztaltowania przez szkolenia oraz stosowanych rozwigzan
motywacyjnych.

Stowa kluczowe: wiedza, system, kompetencje, umiejgtnosci, motywacja.

HOT KNOWLEDGE IN THE ENTERPRISE

Summary. Nowadays knowledge is recognized as a major factor in enabling
the company to be successful in the competitive fight. A system of hot and cold
knowledge in the company is thus considered to be one of the key challenges of
organizations management. The concept of hot knowledge referenced in this paper
allows to introduce opinions and expectations about kinds of soft and hard skills
of employees, the degree of support for their development by training and
incentives arrangements reported by the enterprises representatives.

Keywords: knowledge, system, skills, competencies, motivation.

1. Kompetencje pracownikow jako element systemu wiedzy
przedsi¢biorstwa

Goragca wiedza to koncepcja $cisle zwigzana z jednostka ludzka oraz z bagazem jej
osobistych, zyciowych doswiadczen. Jest zatem definiowana jako ,,umiejetnosci ludzi nabyte

poprzez wyksztalcenie, doswiadczenie zyciowe i zawodowe” [3]. Co nalezy podkresli¢, jej
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istotng czescia skladowa jest rowniez motywacja do podejmowania wyzwan, ktoére napotyka
dana osoba [3]. W tym miejscu wazne staje si¢, by uzmystowi¢ sobie roznice miedzy wiedza
goracag a cichg (zwang rowniez ukrytg). Wiedza cicha/ukryta w naukach o zarzadzaniu to
termin  kojarzony z japonska koncepcja zarzadzania wiedza. Przygladajac = si¢
m.in. wyjasnieniu wiedzy ukrytej, ktora zawiera w sobie aspekt poznawczy (tj. percepcje,
idee, warto$ci, emocje czy wierzenia) oraz aspekt techniczny (tj. znajomo$¢ rzeczy oraz
umiejetnosci zawartych w ,,cielesnym doswiadczeniu” [4]), mozna doszukiwac si¢ zbieznosci
miedzy nig a wiedza gorgca. Koncepcja wiedzy ukrytej to jednak objaw zwigzania
doswiadczenia ze zmiang okoliczno$ci, w ktorych przyszio funkcjonowaé. Wpisuje si¢ tu
zatem naturalna potrzeba 1 dazenie do zmian, czego wyrazem jest m.in. waga przypisywana
praktycznemu dziataniu oraz konwersja form wiedzy [2]. Wiedza gorgca natomiast $cisle
wigze si¢ z zachodnig tradycja filozoficzna, opiera si¢ na zalozeniu, ze poznawany problem,
1 proces jego poznania s3 dwoma odrgbnymi zjawiskami. Relacje migdzy osoba
a okolicznosciami czasu 1 miejsca sg przyczyng pojawiania si¢ kwestii wymagajacych
rozpoznania oraz poszukiwania ewentualnego rozwigzania. Ta konsekwencja jest istotna nie
tylko dla samej jednostki ludzkiej, ale takze dla przedsigbiorstwa jako podmiotu
zainteresowanego wykorzystaniem tej wiedzy do wiasnych celow.

Doprecyzowanie kontekstu znaczeniowego gorgcej wiedzy pozwala przedstawi¢ jg jako
przedmiot zarzadzania. Wiedza ta stanowi domen¢ jednostek Iludzkich, jest $cisle
spersonalizowana i staje si¢ wyzwaniem dla organizacji w przeksztalceniu jej w zasob
mogacy podlegaé zarzadzaniu. Zarzadzanie to z punktu widzenia organizacji (jako wyzwanie,
ktoremu nalezy stawi¢ czola) czgsto obejmuje opracowywanie, wdrazanie réznego rodzaju
procedur oraz regulaminow, dotyczacych m.in. polityki szkoleniowej, angazowania pracow-
nikow w sprawy przedsigbiorstwa czy tez upowszechniania wiedzy migdzy pracownikami
1 jednostkami organizacji (co zazwyczaj wymaga jej wczesniejszej kodyfikacji [9]).

W takim ujeciu wiedza goraca jest jednym z filarow systemu wiedzy przedsigbiorstwa,
ktory nie pozostaje bez wptywu na ksztatt struktury organizacyjnej. Dzieje si¢ tak, gdyz jak
si¢ podkresla, wiedza we wszystkich postaciach w przedsigbiorstwie wymaga odpowiednich
rozwigzan formalnych, ktére wraz z indywidualnymi przekonaniami cztonkéw organizacji
1 ich potrzebami informacyjnymi mogg w zaskakujacy sposob doprowadzi¢ do zmian
strukturalnych w przedsigbiorstwie [5]. Aby wykorzysta¢ w peini potencjal tkwiacy
w organizacyjnych zasobach wiedzy, nalezy takze zwroci¢ uwage na stosowane rozwigzania
technologiczne czy tez procedury w tym zakresie [1] 1 podja¢é wyzwanie oceny znaczenia
samej wiedzy goracej dla funkcjonowania przedsigbiorstwa [6].

Powotujac si¢ na przytoczong definicje goracej wiedzy, mozna przyjaé, ze z punktu
widzenia firmy wazne staje si¢ posiadanie pracownikOw zaangazowanych, aktywnie
podchodzacych do trudnosci napotykanych przy realizacji obowigzkow zawodowych oraz
majacych unikalne kompetencje [7] — zarowno twarde, jak i1 migkkie. Wymaga to od

przedsigbiorstwa prowadzenia analiz zwigzanych z rozwojem zawodowym pracownikow [3],
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ich rozmieszczeniem w strukturze organizacyjnej, a takze zachgcania ich do zdobywania
1 rozwijania swoich kompetencji [8]. Problem ten wydaje si¢ istotny z punktu widzenia
polskich przedsigbiorstw, gdyz jak wskazuja wyniki badan, 50% =z nich zatrudnia
pracownikow o zroznicowanym poziomie kwalifikacji zawodowych. Jednoczes$nie w latach
2007-2012 wystapit 10% przyrost przedsigbiorstw otwarcie deklarujacych stosowanie
rozwigzan w zakresie zarzadzania kompetencjami. Wtedy stanowily one blisko potowe

przebadanej grupy podmiotow gospodarczych [10].

2. Metodyka i cele przeprowadzonego badania

Badanie zostalo przeprowadzone opierajac si¢ na wykorzystaniu kwestionariusza
zawierajacego pytania zwigzane z goracg wiedzg w przedsigbiorstwie jako elementu systemu
wiedzy w organizacji. Dobdr respondentéw do badania miat charakter nieprobabilistyczny
1 przyjat posta¢ doboru wygodnego. Pozwolilo to pozyska¢ do badania wzglgdnie szeroka
grupe respondentéw, jednak nie mozna mowi¢ w tym przypadku o jej statystycznej
reprezentatywnosci.

Respondenci, ktérzy wzigli udzial w badaniu, pochodzili lacznie z ponad dwustu
przedsiebiorstw (n = 205). Ze wzgledu na rodzaj dziatalno$ci podmiotéw reprezentowanych
przez respondentéw dominowaly przedsiebiorstwa ustugowe — 36,1% przebadanej grupy,
przedsiebiorstwa handlowe stanowilty 22,9% ogoétu respondentdow, rodzaj mieszany
dziatalnos$ci — 22,5%, a dzialalno$¢ produkcyjna — 18,5% przebadanej grupy. Ze wzgledu na
liczbe zatrudnionych o0s6b w przedsicbiorstwie najwicksza grupa podmiotéow (30,2%
przebadanej grupy) miata do 10 pracownikéw. 21,5% podmiotéw zatrudniato od 11 do 50
pracownikow, a 21% od 51 do 250 os6b. Liczbe zatrudnionych powyzej 250
w przedsigbiorstwie zadeklarowato 27,3% ankietowanych. 86,9% respondentéw pochodzito
z przedsigbiorstw zlokalizowanych w wojewddztwie §laskim. Z pozostalych wojewodztw
najliczniej bylo reprezentowane matopolskie (stanowito 4,9% w grupie respondentow).

Przez badanie zamierzono dokona¢ egzemplifikacji problemu gorgcej wiedzy
w przedsigbiorstwie w opinii ankietowanych, wigc na potrzeby jego realizacji sformutowano
pytania badawcze. Po pierwsze, jakie kompetencje twarde 1 migkkie pracownikdéw sg istotne
dla przedsigbiorstwva w opinii respondentow? Po drugie, jak ksztaltujg si¢ relacje miedzy
kompetencjami w ich poszczegodlnych grupach we wskazaniach respondentéw? Po trzecie,
czy w opinii respondentdw realizowane szkolenia w przedsi¢biorstwach odpowiadaja
potrzebom ich pracownikéw? Po czwarte, jakie narzgdzia motywowania sg stosowane
w przedsigbiorstwach respondentow? Na potrzeby analizy zebranego materialu

empirycznego, jego prezentacji w niniejszym artykule postuzono si¢ statystyka opisowa
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(w tym analizg odpowiedzi wielorakich), a w przypadku realizacji celu drugiego zastosowano

takze analiz¢ sieciowg relacji.

3. Rezultaty badania

3.1. Kompetencje mi¢kkie i twarde pracownikow

Wsrod kompetencji migkkich przedstawiono respondentom mozliwo$¢ wskazania o$miu
odpowiedzi, a wsréd kompetencji twardych — jedenastu. Nalezy doprecyzowaé, ze
ankietowani zostali poproszeni o wskazanie istotnych z punktu widzenia przedsigbiorstwa
kompetencji (migkkich lub twardych — zaleznie od pytania), mieli mozliwo$¢ zaznaczenia
wiecej niz jednej odpowiedzi w pytaniu. Mogli takze dopisa¢ inng kompetencje, jesli takowa

nie znalazta si¢ na prezentowane;j liScie odpowiedzi.

Tabela 1
Wskazania respondentéw dotyczace kompetencji twardych
Kompetencje twarde Odpowiedzi Procent )
n procent obserwacji
doswiadczenie zawodowe 161 22,6% 78,5%
umiejgtnosci praktyczne 175 24,6% 85,4%
wyksztalcenie kierunkowe dla zawodu 59 8,3% 28,8%
stopien wyksztatcenia 23 3,2% 11,2%
specjalistyczne uprawnienia zawodowe 75 10,5% 36,6%
obstuga komputera i programow informatycznych 93 13,1% 45,4%
znajomos¢ jezykow obcych 73 10,3% 35,6%
wyksztalcenie dodatkowe 48 6,7% 23,4%
inne 5 0,7% 2,4%
Ogotem 712 100,0% 347,3%

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Analizujac zawarto$¢ tabel 1 1 2 mozna stwierdzi¢, ze wsréd kompetencji twardych
pracownikow, istotnych z punktu widzenia przedsigbiorstwa, najwigkszy odsetek wskazan
uzyskaty doswiadczenie zawodowe oraz wumiejetnosci praktyczne. Obie kompetencje
samodzielnie stanowitly ponad 22% wskazan w analizie odpowiedzi wielorakich
(odpowiednio 22,6% oraz 24,6%). Najrzadziej wskazywanymi odpowiedziami byly stopien
wyksztatcenia oraz wyksztalcenie dodatkowe (odpowiednio 3,2% 1 6,7% udzialu
w odpowiedziach wielorakich). W przypadku kompetencji migkkich najczesciej wskazywane
to: odpowiedzialnos¢ 1 zaangazowanie w prace. Stanowily one odpowiednio 13% i1 14,7%

wskazan przy zastosowaniu analizy odpowiedzi wielorakich. Z kolei najrzadziej
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wskazywanymi odpowiedziami byly: mobilnosé i umiejetnosci interpersonalne. Zadna z nich

nie przekroczyta 5% udzialu w odpowiedziach wielorakich.

Tabela 2
Wskazania respondentow dotyczace kompetencji migkkich
Kompetencje migkkie Odpowiedzi
n procent | Procent obserwacji

odpowiedzialnos¢ 151 13,0% 73,7%
zaangazowanie w pracg 170 14,7% 82,9%
samodzielno$é 108 9,3% 52,7%
umiej¢tnos$¢ pracy w zespole 112 9,7% 54,6%
komunikatywno$¢ 127 11,0% 62,0%
dyspozycyjnosc¢ 102 8,8% 49.8%
odpornos¢ na stres 96 8,3% 46,8%
mobilnos¢ 49 4,2% 23,9%
kreatywnos¢ 78 6,7% 38,0%
umiej¢tnosci interpersonalne 56 4,8% 27,3%
umiej¢tnos$¢ uczenia si¢ 107 9,2% 52,2%

inne 3 0,3% 1,5%
Ogotem 1159 100,0% 565,4%

Zrodto: Opracowanie wiasne.

W przypadku kompetencji twardych respondenci wskazali dodatkowo na (odpowiedzi
inne): chec¢ rozwoju, dobrq kondycje fizyczng, komunikatywnos¢, umiejetnosci sprzedazowe,
uprawnienia zawodowe. W przypadku kompetencji migkkich byty to z kolei: umiejetnosé
pracy pod presjq czasu, umiejetnos¢ nawigzywania i utrzymywania kontaktu z klientem oraz
uczciwosc. Kazda z tych odpowiedzi byta wskazana raz. Natomiast w przypadku kompetencji
twardych w kategorii ,,inne” pojawily si¢ odpowiedzi, ktére nalezaloby zaliczy¢ do
kompetencji migkkich.

Podjeto probe okreslenia relacji we wskazaniach miedzy kompetencjami w ich obu
grupach (dla kompetencji wskazanych w kwestionariuszu). W tym celu postuzono si¢ analiza
sieciowg. Nalezy zastrzec, ze opracowanie schematu relacji miedzy wskazaniami
respondentéw pozwolito stwierdzi¢, ze kazda z kompetencji (zarowno jesli chodzi o migkkie,
jak 1 twarde) ma bezposrednie relacje ze wszystkimi innymi kompetencjami w grupie, co
oznacza, ze wystapity one wspolnie przynajmniej raz w odpowiedziach respondentow.

Relacje miedzy wskazaniami respondentéw, dotyczacymi kompetencji twardych

1 kompetencji migkkich, przedstawiajg odpowiednio rys. 11 2.
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Rys. 1. Relacje migdzy wskazaniami respondentow dotyczacymi kompetencji twardych
Fig. 1. Relations between the indications of the respondents on the hard competencies
Zrédto: Opracowanie wlasne.

Rys. 2. Relacje migdzy wskazaniami respondentow dotyczacymi kompetenciji migkkich
Fig. 2. Relations between the indications of the respondents on the soft competencies
Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Zaprezentowane rysunki relacji miedzy poszczegdlnymi kompetencjami w grupach
kompetencji migkkich 1 twardych skonstruowano wykorzystujac ich prezentacje
w odniesieniu do sity oddziatywania kazdej z nich, co w tym przypadku oznaczato liczbe
tworzonych relacji z innymi kompetencjami. Na rysunkach 1 i 2 mozna zatem w ich czg¢$ci
centralnej odnalez¢ te kompetencje, ktore maja najwigkszg sile przyciggania, a wigc byly
najczesciej wskazywane w grupach odpowiedzi respondentow. W czesciach peryferyjnych
rysunkow 1 12 znajduja si¢ natomiast kompetencje, ktore byty typowane najrzadzie;.

Przygladajac si¢ tym rysunkom, nalezy zauwazy¢, ze w przypadku kompetencji twardych
dwie catkowicie zdystansowaty inne w liczbie utworzonych relacji w odpowiedziach
respondentéw. Byly to doswiadczenie zawodowe oraz umiejetnosci praktyczne, ktore az 133
razy zostaty wspolnie wskazane przez ankietowanych. Kolejne relacje migdzy kompetencjami
twardymi, ktore uzyskaty najwigksza liczbe¢ wskazan (77 relacji), dotycza wumiejetnosci
praktycznych 1 obstugi komputera oraz programow informatycznych), a takze 76 relacji,
dotyczacych doswiadczenia zawodowego oraz obstugi komputera i programow
informatycznych.

W przypadku kompetencji migkkich nalezy zaznaczy¢, ze zaangazowanie w prace oraz
odpowiedzialnos¢ az 131 razy utworzyly wspolnie relacje we wskazaniach respondentow.
Jednakze w tym przypadku ankietowani znaczniej réwnomiernie wskazywali istotne
kompetencje pracownicze, co skutkowalo faktem, ze ponad sto relacji (109) utworzyta
roéwniez para kompetencji zaangazowanie w prace 1 komunikatywnos¢. Istnieje réwniez pigé
par kompetencji, ktore wséréd odpowiedzi respondentow maja powyzej 90 wspolnych

wskazan 1 kolejne pig¢ par kompetencji o wiecej niz 80 utworzonych relacjach.

3.2. Szkolenia i narzedzia motywowania w przedsi¢biorstwie

Postanowiono takze opisa¢ oddzialywanie przedsigbiorstw na goraca wiedzg. W tym celu
zadano pytania o dopasowanie organizowanych szkolen zawodowych do potrzeb
pracownikow, a takze o stosowane rozwigzania w sferze narzedzi motywowania.

W odpowiedzi na pytanie o to, w jakim stopniu realizowane w przedsi¢gbiorstwie
szkolenia odpowiadaja potrzebom zawodowym pracownikow ponad potowa respondentéw
przyznata, ze wystepuje dopasowanie w wysokim stopniu lub raczej w wysokim stopniu
(facznie 67,5% odpowiedzi). 10,7% badanych nie potrafita okresli¢ odpowiedzi (wskazanie
trudno powiedzie¢), a lacznie 15,2% respondentow stwierdzito, Zze raczej w stopniu
niewystarczajacym lub w niewystarczajacym stopniu. Az 6,3% respondentow odpowiedziato,
ze w ich przedsigbiorstwach brak jest szkolen dla pracownikéw. Ilosciowy rozktad

odpowiedzi przedstawia rysunek 3.
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M nie ma szkolen

mw niewystarczajacym
stopniu
raczej w

(] niewystarczajacym
stopniu

M trudno powiedzieé

raczej w wysokim
Dsﬂ:pn{u

Hw wysokim stopniu

Rys. 3. Liczba odpowiedzi respondentéw w pytaniu o stopien adekwatnosci szkolen do potrzeb
zawodowym pracownikow

Fig. 3. Number of indications of respondents on the level of corespondance of professional training to
the employee's needs

Zrédto: Opracowanie whasne.

Respondenci zostali takze poproszeni o wskazanie trzech gltownych przykladow
wykorzystywanych sposobow motywowania pracownikow w przedsigbiorstwie. Nalezy
zastrzec, ze niektoérzy podawali tylko po dwa lub jednym przyktadzie. Bylo takze dwoch
respondentéw, ktorzy odpowiedzieli, ze w przedsigbiorstwie w ogbdle nie motywuje si¢
pracownikow. Analiza uzyskanych odpowiedzi data nastepujace wyniki:  respondenci
najczesciej jako sposéb motywowania wskazywali premie (156 wskazan), awans (49
wskazan), nagrode (32 odpowiedzi) oraz pochwate (29 odpowiedzi). W dalszej kolejnosci
powyzej 10 wskazan uzyskaly: szkolenie (18 wskazan), podwyzka (17 wskazan) oraz wyjazd
(16 wskazan). Warto zauwazy¢, ze oprocz szkolenmia ankietowani podawali rowniez
odpowiedz kurs (7 razy).

f{notwvacj a,
dofinarisowanie =

oziojm - ieniaz
niywn ciuglny uprawnieniaz
o biletvy "o U2
4§ urlopg
t 3 i
Rk =
pensii W2 oy, DONSE o
s
ceny-RdvplomKka
’g shuzbowy

a
m
0idh
\rigg-
e
a

=
=]
H

I'Oré
?d for

0

548
Z2
ot
=)

i

104
noz]

1%
-,
ah

awa
8
nagro
samoc.
a3
&

podzieko 'al%a

odpowiedzialnoscs-

3 =}
odwyzkazZ T¥ES vne €2
Z""kup-“y@ryl‘éinie_lﬂemé ke nt '-Q“#g"“ < ”gg §
feEdbﬁCkintegracv ny sz cﬁematﬁlefcn A=l
25% tacg) 1111p“r]eza motywacyjne =1
medy3E ieniezny; £
interperso 1algEIi}OSfeli Nj% rowizj a}d"dﬂtko“’.".-%
pol(cg | ontaktin ™ qocsviadczenie
lzejszasatysfakejakartvy oy
naukowychdodatlzowepommiot c:
kderownictivem
podwyzld

Rys. 4. Chmura stow dla wskazan respondentéw o sposoby motywowania pracownikow
Fig. 4. Word cloud for indications of respondents on ways to motivate employees
Zrodto: Opracowanie wlasne.

Wskazania sposobéw motywowania o charakterze finansowym zdominowaty odpowiedzi

respondentéw (sa z nimi zwigzane rowniez: upusty przy zakupach, dofinansowanie itp.).
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Obecne byly takze wskazania na korzysci o charakterze materialnym (np. karnety na sitownie,
bilety do teatru/kina, stuzbowy samochod i telefon). Rozwiazania pozaptacowe i niezwigzane
z korzy$ciami materialnymi (oprocz tych wymienionych wczes$niej) to przede wszystkim
normy produkcyjne, plany sprzedazy oraz spotkania motywacyjne. Respondenci zwracali

réwniez uwage na problem integracji zespotow 1 atmosfery w pracy.

4. Podsumowanie

W przypadku kompetencji twardych, w opinii przebadanych respondentow,
przedsiebiorstwa cenig przede wszystkim doswiadczenie zawodowe 1 umiejetnosci praktyczne,
ale nie uznajg za szczegdlnie istotne kompetencji zwigzanych z wyksztatceniem pracownikow.
Natomiast wyniki analizy przeprowadzonej w obszarze kompetencji migkkich wydajg si¢
zaskakiwa¢ brakiem postrzegania wzglednie istotnej roli umiejetnosci interpersonalnych,
ktére w wielu opracowaniach sg wskazywane za kluczowe.

Wigkszos¢ respondentéw dobrze ocenita zwigzek przedmiotu szkolen zawodowych z ich
potrzebami. Byly jednak takze osoby, ktére odpowiedzialy, ze w przedsi¢biorstwie nie ma
organizowanych szkolen pracowniczych. Dotyczylo to przede wszystkim przypadkéw
przedsiebiorstw o mieszanym rodzaju dziatalnos$ci (5 wskazan) i ustugowym (4 wskazania).

W zakresie narzedzi motywowania mozna stwierdzi¢, ze w przedsigbiorstwach dominujg
te o charakterze finansowym oraz korzysci rzeczowe, ale jednocze$nie wsrod nich wymienia
si¢ podnoszenie kompetencji zawodowych. Lacznie tego rodzaju wskazania uzyskano od 61
ankietowanych, co stanowi 29,75% przebadanej grupy. Fakt ten moze S$wiadczy¢, ze
przynajmniej w czesci przedsiebiorstw reprezentowanych przez respondentow kompetencje
pracownikow sa przedmiotem zarzadzania, co stanowi element systemu wiedzy

organizacyjnej w zakresie wiedzy goracej.

Bibliografia

1. Bembenek B., Piecuch T.: Knowledge Management in Industry Clusters as an Indication
of Enterpreneurship. CBU International Conference Proceedings, Vol. 2, 2014, p. 5-14.

2. Komanda M.: Aspekt dynamiczny w japonskim modelu zarzadzania wiedza.
,Gornoslaskie Studia Przedsiebiorczosci”, nr 2, 2003, s. 110.

3. Komanda M.: Kapital ludzki w organizacji opartej na zarzadzaniu wiedza, [w:]
Kopycinska D. (red.): Teoretyczne aspekty gospodarowania. Wydawnictwo Naukowe
Katedry Mikroekonomii Uniwersytetu Ekonomicznego, Szczecin 2005, s. 141.

4. Materska K.: Rozwd¢j koncepcji informacji 1 wiedzy jako zasobu organizacji, [w:]
Sosinska-Kalata B., Przastek-Samokowa M., Skrzypczak A. (red.): Od informacji



206 M. Komanda

naukowej do technologii spoteczenstwa informacyjnego. Miscellanea Informatologica
Varsoviensia. Wydawnictwo SBP, Warszawa 2005, s. 233.

5. Nonaka I., Takeuchi H.: Kreowanie wiedzy w przedsigbiorstwie. Poltext, Warszawa 2000,
s. 43-47.

6. Perechuda K.: Filozofia pustki — struktury — symulakry. Rozwazania w konteks$cie
Profesora Adama Stabryly, [w:] Bieniok H. (red.): Wspotczesne kierunki rozwoju nauk
o zarzadzaniu w konteks$cie dokonan naukowych Profesora Adama Stabryly. Mfiles.pl,
Krakéw 2014, s. 49.

7. Song Y., Tian D.G., Wang Y.Z., Cai L.B.: Evaluating the Contributions to Knowledge of
the Staff Based on Performance Evaluation System for Project Management Enterprise,
[in:] Wireless Communications, Networking and Mobile Computing. WiCOM'08. 4th
International Conference. IEEE, 2008, p. 1-4.

8. Stelmaszczyk M.: Spoteczenstwo budowane na wiedzy istota wspdtczesnych organizacji,
[w:] Kopycinska D. (red.): Zarzadzanie kapitatem ludzkim w gospodarce. Katedra
Mikroekonomii Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2007, s. 55-64.

9. Whiddett S., Hollyforde S.: Modele kompetencyjne w zarzadzaniu zasobami ludzkimi,
Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2003, s. 23.

10. Winch S.: Kultura organizacyjna a zarzadzanie wiedza. ,,Studia i Prace Kolegium
Zarzadzania. Szkota Gtowna Handlowa”, nr 70, Warszawa 2006, s. 68-83.

11. Wilodarkiewicz-Klimek H.: Kapitat ludzki przedsigbiorstw w warunkach gospodarki
wiedzy — wyniki badan. ,,Marketing i Rynek”, nr 5, 2014, s. 1276.

Abstract

The aim of this paper is to identify the system of hot knowledge in the companies.
Respondents expressed their opinions on the employee’s soft and hard competencies, on the
training system, as well as on the motivation system in companies. Descriptive statistics and
network analysis of relationships were used for purposes of analysis of the collected empirical
data. In the case of hard competencies respondents pointed primarily: professional experience
and practical skills, and among soft competencies: the responsibility and the commitment to
work. More than a half of respondents said that the trainings organized by the employers
meet the professional needs of workers. Among the motivational tools used dominate those of
financial nature, but respondents also pointed out the improvement of qualifications. This fact
may indicate meeting the challenges of hot knowledge management by the surveyed

companies.
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