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Dzielenie si¢ wiedza oraz zaufanie w matych
I Srednich przedsiebiorstwach

Wstep

Najwazniejszym aspektem zwiagzanym z zarzadzaniem wiedza jest koniecz-
no$¢ dzielenia si¢ nia 1 dotyczy to wszystkich pracownikow przedsigbiorstwa.
Wiedza w swej naturze ma charakter spoleczny, w tym sensie, ze powstaje
w wyniku procesu ciagtej komunikacji miedzy ludzmi. Zachecanie ludzi do dzie-
lenia si¢ wiedza, a nie biernego jej gromadzenia jest uznawane za pierwszy krok
w kierunku efektywnego, prorozwojowego zarzadzania w nowoczesnym przed-
sigbiorstwie. Trudno méwic o wiedzy, jesli nie bierze si¢ pod uwagg wspolpracy
migdzy ludzmi i istnienia warunkow kooperacji.

Celem artykutu jest prezentacja wynikow badan dotyczacych dzielenia si¢
wiedza i zaufania wsrod pracownikow. Material empiryczny zostal zebrany
w drodze badan ankietowych.

Dzielenie sie wiedza

Obecnie dzielenie si¢ wiedza nie powinno by¢ traktowane tylko jako postu-
lat etyczny czy kulturowy, ale jako warunek skuteczno$ci strategii dziatan. Me-
nedzer ma w tej strategii pelni¢ wazna rolg integratora wiedzy, ktory koordynuje
dzialania wszystkich uczestnikow procesow zdobywania i transferu informacji
sprzyjajacych realizacji organizacyjnych celow.

Jezeli wiadomo, ze wiedza indywidualna lub zespotowa istnieje 1 ze zostala
zlokalizowana przez potencjalnego uzytkownika, to mozemy uznaé, ze istnieja
warunki do dzielenia si¢ wiedzg. Dzielenie si¢ wiedza oznacza centralnie kiero-
wany proces rozpowszechniania wiedzy w obrgbie okreslonej grupy pracowni-
kow albo transfer wiedzy miedzy osobami lub zespotami pracownikow!.

Iprobst G., Raub S., Romhardt K., Zarzqdzanie wiedzq w organizacji, Oficyna Ekonomiczna,
Krakéw 2002, s. 177.



144

Transfer wiedzy obejmuje dwa rodzaje dziatan: transmisj¢ i absorpcjg.
Transmisja polega na pobraniu wiedzy z jej bazy lub innego Zrdédta 1 przekaza-
niu odbiorcy. Nastepnie musi nastapi¢ akceptacja, przyswojenie i wykorzystanie
otrzymanej wiedzy. Aby wiedza zostata wlasciwie zaabsorbowana, musi mie¢
wiarygodne zrédto i odpowiednia postac.

E.K. Sveiby uwaza, ze umiejetnos$¢ transferu wiedzy dotyczy szeroko ro-
zumianych aspektéw komunikacji organizacji z otoczeniem i komunikacji we-
wnetrznej. Przedstawia dziewigé strumieni przeptywu wiedzy w przedsigbior-
stwie.

W komunikacji wewnetrznej wazne sa nastepujace transfery Wiedzyz:

— migdzy pracownikami,

— od pracownikow do struktury wewngtrznej,

—  ze struktury wewngtrznej do kompetencji indywidualnych,

—  w strukturze wewngtrznej (budowa zintegrowanych systemow IT).

W komunikacji organizacji z otoczeniem strumienie przeptywu wiedzy do-
tycza transferu:

— od pracownikow na zewnatrz,

— z otoczenia do pracownikow,

— zotoczenia do struktury wewngtrznej,

— od struktury wewngtrznej do struktury zewngtrznej (np. bazy danych o klien-
tach),

— pomigdzy organizacjami z otoczenia, z ktorymi przedsigbiorstwo wspotpra-
cuje (np. jak sprawic, aby nasi klienci kontaktowali si¢ migdzy soba).
Oznacza to, ze jest konieczne stworzenie warunkoéw sprzyjajacych upo-

wszechnianiu wiedzy w organizacji. Wyszukiwanie, zbieranie, przetwarzanie,

upowszechnianie 1 prezentowanie informacji ma stuzy¢ konkretnym celom, np.
poprawie wynikow funkcjonowania przedsigbiorstwa, a zarzadzanie wiedza
osiagnigciu przewagi konkurencyjnej na rynku.

W procesie transferu wiedzy przekazywana jest zar6wno nowa wiedza, jak
roéwniez juz istniejaca w organizacji, ale niedostgpna dla wszystkich. G. Von
Krogh, 1. Nonaka i M. Aben? zwracaja uwage, ze transfer wiedzy powinien by¢
prowadzony selektywnie, nie wszystkim bowiem dana wiedza potrzebna jest
w danym miejscu i czasie. Wskazuja oni na trzy warunki, jakie sa niezbgdne dla
udanego transferu wiedzy:

2Za Gierszewska G., Budowanie strategii zarzqdzania wiedzq w przedsigbiorstwach, [w:] J. Ki-
sielnicki (red.), Zarzqdzanie wiedzq we wspotczesnych organizacjach, Monografie i Opracowania
nr 4, Oficyna Wydawnicza Wyzszej Szkoty Handlu i Prawa im. Ryszarda Lazarskiego, Warszawa
2003, s. 80.

3Krogh G., Nonaka 1., Aben M., Making the Most of your Company’s Knowledge: A Strategic
Framework, Long Range Planning, nr 4, 2001, s. 425.
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— uczestnicy transferu wiedzy musza by¢ $wiadomi okoliczno$ci wymiany
wiedzy,

— oczekujac na transfer wiedzy musza badac jego optacalnosé,

— musza by¢ odpowiednio motywowani do prowadzenia transferu wiedzy.
Istota etapu procesu dzielenia si¢ wiedza polega na prezentowaniu, publi-

kowaniu 1 przekazywaniu wiedzy z wykorzystaniem r6znych metod jej rozpo-

wszechniania. Badania dowodza, ze nowe metody wykorzystuje si¢ skutecznie

tylko tam, gdzie trafiaja na sprzyjajaca kulturg organizacyjna. Firmy, ktére wyka-

zuja cechy organizacji uczacych si¢ i sa silnie nastawione na dzielenie si¢ wiedza

1 rozpowszechnianie jej, wdrazaja oprogramowanie do pracy zespotowej szyb-

ciej 1 z wigkszym rozmachem niz firmy, w ktorych takiego nastawienia nie ma.

Kultura organizacyjna sprzyjajaca dzieleniu sie wiedzg

Pelne wykorzystanie wiedzy jest mozliwe tylko wtedy, gdy ludzie cenia so-
bie pomysty innych i dzielenie si¢ wlasnymi przemys$leniami. Takie zachowania
sa kreowane przez odpowiednia kulturg organizacyjna.

Kulturg organizacyjna sprzyjajaca dzieleniu si¢ wiedza — generowaniu no-
wej wiedzy mozna budowaé przez wypehianie ponizszych warunkow®.
Tworzenie wewnetrznego rynku dla kreowania pomystow

Istnieje potrzeba wskazania uzasadnienia i znalezienia potencjalnego ,,zby-
tu” pomystow w organizacji. Dzigki takiemu podejsciu wzrosnie zmobilizowanie,
zaangazowanie i zainteresowanie pracownikow tworzeniem nowych pomystow.
Jesli pracownik poczuje si¢ wazny i doceniany, to tatwiej bedzie si¢ godzil na pew-
ne wyrzeczenia zwiazane z rozwojem organizacji — w tym przypadku z kosztami
tworzenia nowego pomyshu (tzn. poddaniu si¢ krytyce, zastanowieniu sig).

Inwestowanie w edukacje

Poprzez ciagte szkolenie 1 stwarzanie szans na podnoszenie kwalifikacji
przez pracownikOw mozna utworzy¢ kulturg organizacji, w ktdrej generowanie
pomystow bedzie postrzegane jako kolejna okazja do zdobycia nowego doswiad-
czenia.

Zaangazowanie si¢ pracownikow w sprawy organizacji

Pracownicy musza czu¢, co dzieje si¢ w organizacji 1 w jakim kierunku ona
zmierza. Dzigki szybkim i pelnym kanatom informacyjnym kultura organizacyj-
na musi umozliwia¢ ludziom zrozumienie strategicznych dziatan organizacji.

Na podstawie Clark L., Zarzqdzanie zmianq, Gebethner i S-ka, Warszawa 1997, s. 120-127;
Banasiak J., Najwazniejsza jest skutecznosc. Praktyczne zarzqdzanie wiedzq w zespole, ,,Personel
i Zarzadzanie” 2003, nr 9(150), s. 16.



146

Wspdlna wizja wszystkich pracownikow

Wizja przedsigbiorstwa powinna stanowi¢ wtasno$¢ wszystkich, aby stac si¢
prawdziwym czynnikiem motywujacym do tworczego myslenia.
Wspolna diagnoza problemow organizacji

Poprzez wspieranie ludzi w ich wysitkach majacych na celu zdiagnozowa-
nie problemdéw organizacji oraz okreslenie tego, co mozna i nalezy poprawic,
menedzerowie mobilizuja swoich podwladnych 1 ksztattuja ich zaangazowanie
W procesie zmian.

Odpowiedni system oceny pracownika

Gdy pracownik jest oceniany — powinien by¢ oceniany takze z tego, na ile
korzysta z dostepnej wiedzy, na ile sam poszerza zasoby wiedzy, na ile dzieli si¢
swa wiedza 1 doswiadczeniami z innymi.
Umacnianie stylu kierowania stawiajacego na ludzi

Kultura organizacyjna musi gwarantowa¢ pracownikom bezpieczenstwo
oraz umacnia¢ w nich poczucie wlasnej wartosci, mimo btedow, ktore czasami
si¢ im przydarzaja. Na pierwszym miejscu musi by¢ cztowiek, a nie zadanie.

Zaufanie jako element wptywajacy na proces dzielenia
sie wiedza

Zespoty o wysokiej efektywnosci charakteryzuja si¢ duzym stopniem wza-
jemnego zaufania migdzy cztonkami. Oznacza to, ze kazdy z nich wierzy w pra-
wos$¢ charakteru i zdolnosci pozostatych. Zaufanie jest rzecza krucha. Trzeba
je dlugo budowa¢, tatwo zniszczy¢ i trudno odzyskaé. A skoro zaufanie budzi
zaufanie, a nieufno$¢ budzi nieufno$¢, to utrzymanie zaufania wymaga staran-
nej troski ze strony kierownictwa. Zaufanie umozliwia kontrole wiedzy ukrytej,
niemozliwej do kontrolowania poprzez mechanizmy formalne ze wzgledu na
jej unikalno$¢ i maty stopien skodyfikowania. Zaufanie stymuluje takze proce-
Sy uczenia poprzez generowanie wigzi spolecznych stanowiacych nieformalne
kanaty komunikacji, rozszerzanie zakresu postrzeganej odpowiedzialnosci czy
powigkszanie obszaru potencjalnych okazji do uczenia sig.

Wedlug definicji A. Niesciora, ,,zaufanie to stosunek zachodzacy pomigdzy
trzema elementami: obdarzonym zaufaniem Z, obdarzajacym zaufaniem U oraz
przestrzenia, w ktorej ta relacja zachodzi Q”. Autor zaznacza, ze zaufanie mozna
rozpatrywa¢ w réznych wymiarach, poczawszy od zaufania do samego siebie,

a skonczywszy na zaufaniu pomiedzy odrebnymi spotecznosciami®.

SNiescior A., Zaufanie w normach I1SO serii 9000, ,,Problemy Jako$ci”, nr 9, 1999, s. 23-34.
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Wspotczesne okolicznosci prowadzenia biznesu sktaniaja do aktywnego bu-
dowania poziomu zaufania oraz oddziatywan zachodzacych pomig¢dzy nimi. Pod-
stawa do takich dzialan jest doktadne zrozumienie poszczegolnych elementow
procesu budowania zaufania oraz oddziatywan zachodzacych pomigdzy nimi.
Wedtug D. Harrison, L.L. Cummings i N.L. Chervany, zaufanie ksztattuje si¢ na
podstawie wzajemnego oddziatywania pigciu sit, ktore mozna opisa¢ w pigciu
wymiarach: osobowosciowym, kalkulacyjnym, instytucjonalnym, percepcyjnym
oraz opartym na wiedzy. Wymiary te po uwzglednieniu elementu czasu tworza
catosciowy proces budowania zaufania w organizacji®. Zawarto$¢ poszczegol-
nych wymiarow przedstawia si¢ nastgpujaco:

1. Zaufanie kalkulacyjne rozumiane jako zaufanie oparte na prostej kalkula-
cji koszow i korzysci ptynacych z danej relacji. Dominacja tego wymiaru $wiad-
czy o dobrym systemie motywacyjnym, tozsamosci organizacyjnej, zaangazo-
waniu jednostek w sprawy organizacji.

2. Zaufanie osobowosciowe oparte na strukturze osobowosci cztowieka.
Skupione jest wokol wrodzonych oraz nabytych cech osobowos$ci jednostek
wchodzacych w sktad organizacji. Zdolno$¢ do wczuwania si¢ w sytuacjg in-
nych, wrazliwo$¢, odpowiedzialno$¢ oraz emocjonalna powsciagliwose, to przy-
ktady cech $wiadczacych o duzej osobistej sktonnosci do zaufania.

3. Zaufanie instytucjonalne oparte na formalnych regulacjach. Polega na
ksztattowaniu poczucia bezpieczenstwa na podstawie zabezpieczen formalnych.

4. Zaufanie percepcyjne rozumiane jako proces postrzegania zachowan
innych oséb. Wymiar ten nawiazuje do poznawczych cech jednostek i opisuje
zaufanie w kategoriach obserwacji wzajemnych zachowan, reakcji, sposobow
postepowania.

5. Zaufanie oparte na wiedzy. Jest to najbardziej trwala kategoria zaufania,
wymagajaca jednak dos¢ dlugiego czasu inicjacji. Rozwija si¢ na podstawie zdo-
bywanych oraz gromadzonych doswiadczen’.

Wszystkie wymiary zaufania uktadaja si¢ w zlozony proces jego budowa-
nia, poczawszy od wymiaru kalkulacyjnego i osobowosciowego poprzez wymiar
percepcyjny 1 instytucjonalny, a skonczywszy na zaufaniu opartym na wiedzy.
Proces ten ma charakter wielowymiarowy, a poszczego6lne wymiary wzajemnie
si¢ przeplataja.

Zaufanie powinno by¢ budowane w calej organizacji, w tym stale nalezy
pokonywa¢ bariery ustalone przez tradycyjne struktury organizacyjne. Sugestie
dotyczace budowania zaufania przedstawione przez E.M. Awada i H.M. Gha-

SHarrison McKnight D., Cummings L.L., Chervany N.L.: Initial Trust Formation in New Organi-
zational Relationship, ,,Academy of Management Review”, nr 3, 1998, s. 473-490.

"Bratnicki M., Struzyna J., Przedsiebiorczos¢ i kapital intelektualny, Wydawnictwo Akademii
Ekonomicznej w Katowicach, Katowice 2001, s. 158—162.
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ziriego sa nastgpujace: decentralizacja i sptaszczanie struktur organizacyjnych,
aby umozliwi¢ zespotom wpltyw na podejmowane decyzje, redukcja kontroli
na rzecz zwigkszenia zaufania do zespotow, zachg¢canie pracownikow do brania
udzialu np. w sesjach tworczego myslenia, docenianie pracownikéw i wyrdz-
nianie ich np. tytulem pracownik miesiaca, szkolenia pracownikéw dotyczace
dzielenia si¢ wiedzaf.

Z badan wynika, ze zaufanie jest kluczowym czynnikiem procesu zarzadza-
nia wiedza. Zaufanie jest bardzo trudne do zbudowania i utrzymania, dlatego
ogromna rol¢ odgrywa tu polityka przedsigbiorstwa dotyczaca tej problematyki.

Analiza wynikéw badan dotyczacych dzielenia
sie wiedzg i zaufania w matych i srednich
przedsiebiorstwach

Badania na ten temat przeprowadzono w 368 matlych i 143 srednich przed-
sigbiorstwach z terenu wojewodztwa §laskiego w 2006 r. Kwestionariusz ankie-
towy zostat skierowany do kadry kierownicze;j.

W badanych przedsigbiorstwach pracownicy dziela si¢ wiedza (16,83%
— zawsze, 66,14% — czgsto). Niestety, dzielenie si¢ wiedza nie jest wynagra-
dzane (43,84% — odpowiedz rzadko, 31,90% — nigdy). Dlatego gléwne powody
dzielenia si¢ wiedza to: dobra wola pracownikéw (58,71%), sympatia do wspot-
pracownikow (47,75%), poczucie udzialu w rozwijaniu organizacji (45,21%),
uznanie przelozonych (39,33%), satysfakcja z posiadanej wiedzy wigkszej niz
u innych (28,18%). Korzysci finansowe i awans znalazty si¢ na koncu tej listy,
potwierdzajac wczesniejsze badanie, ze dzielenie si¢ wiedza nie przynosi takich
korzysci.

Roéwniez odpowiedzi na pytanie o pomoc w rozwigzywaniu problemow za-
wodowych wspotpracownikéw pokazaty, ze nie przynosi to korzysci finanso-
wych, tylko zwigksza efektywno$¢ przedsigbiorstwa (60,86%), wptywa na at-
mosfer¢ w pracy (86,11%) oraz podnosi prestiz wlasny danej osoby (33,46%).
Tylko w 13,89% badanych jednostek pojawita si¢ odpowiedz, ze przynosi korzy-
Sci finansowe.

Analizujac odpowiedzi mozna stwierdzi¢, ze pracownicy szukaja wie-
dzy glownie wewnatrz przedsigbiorstwa, korzystajac z dostgpnych materiatow
(64,58%). Istotna tutaj jest takze wiedza zdobyta w procesie edukacji (59,30%).
Czes¢ pracownikow (44,03%) korzysta z literatury fachowej. Wiele o0sob

8 Awad E.M., Ghaziri H.M., Knowledge management, Pearson Education International, New Jer-
sey 2004, s. 25.
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(40,90%) wykorzystuje wiedzg zdobyta w poprzednich organizacjach, 27,98%
pozyskuje wiedzg z gazet i czasopism, 25% korzysta z wiedzy innych wspotpra-
cownikow, 1,57% respondentow nie szuka informacji.

Wedhug przeprowadzonych badan, 38,55% przedsigbiorstw stosuje rézne
inicjatywy promujace zatrzymanie wiedzy w firmie, tylko 15,46% stosuje apli-
kacje informatyczne umozliwiajace dzielenie si¢ wiedza, tylko 12% wprowadzi-
to systemy wspierajace zachowywanie wiedzy.

Wigkszo$¢ badanych (81,60%) wyraza opinig, ze w przedsigbiorstwie istnie-
je mozliwos¢ zrealizowania i zaproponowania swoich pomystow, tylko 5,48%
respondentéw odpowiedzialo, ze nie, a pozostali udzielili odpowiedzi nie wiem.

Nagrody sa przyznawane za: efektywnos$¢ (58,12%), jakos¢ (31,31%), po-
mystowos¢ (24,07%), wilasne inicjatywy (22,70%), kreatywnos¢ (22,31%), wy-
sitek (21,53%), wykonywanie zadan w terminie (17,81%), samodzielnos¢ (18%),
posiadane umiejgtnosci (12,33%), wykonanie zadania przed terminem (11,15%).
Tylko w 17% badanych podmiotow premia uzalezniona byta od pracy w zespole.

Formy nagrod w badanych przedsigbiorstwach sa nastgpujace: pieni¢zna
(79,45%), pochwata ustna (41,1%), podwyzka pensji (21,72%), awans (12,72%),
Swiadczenia socjalne (12,13%), rzeczowa (10,96%), finansowanie ksztalce-
nia (5,87%), pochwata pisemna (4,5%), wycieczki (5,48%), udziat w zyskach
(1,37%).

Na pytania dotyczace zaufania respondenci odpowiadali w skali od 1 do 5,
gdzie jeden oznaczato odpowiedz negatywna, a pi¢¢ — pozytywna. Wyniki zapre-
zentowano w tabeli 1.

Z badan wynika, ze pracownicy sa bardziej ufni w matych przedsigbior-
stwach 21,47% niz w $rednich (19,58%). Wplywa na to na pewno fakt szybsze-
go przeptywu informacji w matych firmach. Pracownicy maja réwniez wigk-
sze zaufanie do umiejetnosci wspodlpracownikow w matych przedsigbiorstwach
(29,35%), niz w $rednich (23,08%). W 42,12% matych przedsigbiorstw oraz
w 41,26% $rednich pracownicy daza do realizacji celow firmy. W 21,68% $red-
nich podmiotow oraz w 19,02% matych interesy przedsigbiorstwa sa dla pra-
cownikdw wazniejsze od intereséw jednostki. W 31,79 matych podmiotéw oraz
30,77% srednich relacje pracownikow polegaja na obustronnym zaufaniu.
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Tabela 1
Podejscie do zaufania w matych i srednich przedsiebiorstwach (dane w %)
Wyszczegolnienie 1 2 3 4 5 |Suma
Cztonkowie przedsie- mate
biorstwa sg ufni przedsiebiorstwa | 1,63 | 6,52 | 20,92 (49,46 | 21,47 | 100
Srednie

przedsiebiorstwa | 2,10 | 4,90 | 23,08 | 50,35 | 19,58 | 100

Pracownicy majg za- mate

ufanie do umiejetno- | przedsiebiorstwa | 0,82 | 2,72 | 13,59 | 53,53 |29,35| 100
$ci wspotpracownikow Srednie
przedsiebiorstwa | 0,00 | 2,80 | 16,08 | 58,04 | 23,08 | 100
Pracownicy wspélnie mate
dazg do realizacji ce- | przedsiebiorstwa | 1,36 | 2,17 | 8,70 | 45,65|42,12| 100
6w przedsiebiorstwa $rednie
przedsiebiorstwa | 0,70 | 2,10 | 11,89 | 44,06 | 41,26 | 100
Interesy przedsigbior- mate
stwa sg dla pracow- przedsiebiorstwa | 3,80 | 12,77 | 25,27 | 39,13 | 19,02 | 100
nikdw wazniejsze od Srednie
interesow jednostki przedsiebiorstwa | 5,59 | 7,69 |23,08|41,96|21,68| 100

Relacje pracownikéw mate
polegajg na obustron- | przedsiebiorstwa | 1,36 | 5,16 | 14,13 |47,55| 31,79 | 100
nym zaufaniu $rednie

przedsiebiorstwa | 1,40 | 5,59 | 17,48 44,76 | 30,77 | 100

Zrédio: Opracowanie wtasne na podstawie badan przeprowadzonych w matych i $rednich
przedsiebiorstwach.

WhioskKi

Na podstawie przeanalizowanych wynikow mozna stwierdzi¢, ze rozktad
odpowiedzi zarowno w matych, jak i §rednich przedsigbiorstwach wyglada po-
dobnie, mozna zatem wnioskowac, ze zaufanie podobnie ksztattuje si¢ w obu
rodzajach podmiotoéw. Otrzymane rezultaty nie sa zadowalajace, kierownicy po-
winni potozy¢ wigkszy nacisk na ksztalttowanie zaufania, dzigki ktéremu mozli-
we jest dzielenie si¢ wiedza.

Jedna z zasadniczych przeszkod przy korzystaniu z zespoldw roboczych sa
opory indywidualne. Sukcesow pracownika nie okresla si¢ juz w kategoriach
indywidualnych wynikéw. Aby skutecznie dziata¢ jako cztonkowie zespotu, po-
szczegolne osoby musza umie¢ otwarcie i szczerze si¢ komunikowac, dostrzegac
roznice 1 rozstrzygaé¢ konflikty, wychodzi¢ poza osobiste cele dla dobra zespotu.
Dla wielu pracownikéw zdobycie takich umiejetnosci jest sprawa trudna. Klu-
czowa rolg w tworzeniu pracy zespotowej opartej na dzieleniu si¢ wiedza odgry-
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waja postawy, normy i zachowania podzielane przez kadrg¢ kierownicza. Najlep-
szym sposobem byloby stworzenie kultury organizacji, ktora ceni 1 wynagradza:
prace zespolowa, dzielenie si¢ wiedza, zdobywanie nowej wiedzy wewnatrz
1 na zewnatrz organizacji, rozszerzanie zdobytej wiedzy oraz tworcze rozwia-
zywanie probleméw i zapobieganie im. W takich organizacjach nie powinno si¢
nagradzaé: pasywnos$ci, wewngtrznej konkurencji, biurokracji 1 kontrolowanych
zachowan, checi wtadzy 1 walki o nia. Tworzenie takich nowych, prorozwojo-
wych kultur organizacyjnych wymaga nowych kwalifikacji kadr kierowniczych
1 ich wieloletniej wspolpracy z pracownikami.
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Sharing of Knowledge and Trust in Small and Medium
Enterprises

Abstract

In this article problems connected with sharing of knowledge and trust have
been presented. The authors have also described researches connected with this
problem in polish small and medium enterprises. The research was done in Si-
lesian Province in 2006. The questionnaire was administered to managers. The
research showed that trust among employees is similar in small and medium
enterprises.



