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Streszczenie

Celem artykutu jest przedstawienie barier dzielenia si¢ wiedza przez pracownikoéw
w wieku 50+ (,,Baby Boomers”). Artykut ma charakter teoretyczno-empiryczny, powstat na
bazie krajowej oraz zagranicznej literatury przedmiotu oraz badan przeprowadzonych przez
autorki. W artykule wykorzystano wyniki wywiadow przeprowadzonych z osobami w wie-
ku 50+ oraz z przedstawicielami organizacji zatrudniajacych pracownikéw w tym wieku.

Stowa kluczowe: zarzadzanie wiedzg, dzielenie sie wiedza, pokolenie ,,Baby Boomers”
(,BB”), bariery dzielenia si¢ wiedza.

1. Wstep

Wiedza to specyficzny zasdb wspolczesnej organizacji, okreslany mianem
pierwotnego, poniewaz umozliwia powstawanie i pozyskiwanie wszelkich innych
zasobdw. W dobie spoteczenstw i gospodarek opartych na wiedzy umiejetne zarza-
dzanie tym zasobem nabralo strategicznego znaczenia i ma kluczowe znaczenie dla
tworzenia dlugotrwatej przewagi konkurencyjnej (por. Jemielniak, Kozminski, 2012).
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Skuteczne i efektywne zarzadzanie wiedza uzaleznione jest od wielu, roznej
natury czynnikow. Wymaga uwzgledniania wyzwan rodzacych sie¢ na gruncie
przemian zachodzacych wewnatrz oraz w otoczeniu przedsiebiorstw. Jednym
z nich sg postepujace zmiany w strukturze wiekowej spoleczenstw wielu krajow,
takze Polski. Wraz z nimi pojawia si¢ konieczno$¢ odpowiedniego podejscia do
starszych pracownikow, ich wiedzy oraz do§wiadczenia, ktore budowali przez cate
swoje zycie (bardzo czesto w jednej organizacji). Osoby 50+ sg wartosciowym
kapitatem organizacji, dysponuja czesto duzym potencjalem wiedzy i do§wiadcze-
nia, ktére organizacja moze straci¢, jezeli nie zostana podjete spdjne i systemowe
dzialania na rzecz wlaczenia tej wiedzy do zasoboéw wiedzy organizacyjnej oraz
produktywnego jej wykorzystania (por. Pietrus-Rajman, 2013). Istotne jest rowniez
ich motywowanie do dzielenia si¢ wiedza.

Zasadniczym celem artykutu jest identyfikacja czynnikoéw, ktore utrudniaja
dzielenie si¢ wiedza przez pracownikow w wieku 50+ w organizacji. Rozwazania
prezentowane w opracowaniu maja charakter teoretyczno-empiryczny, bazujg na
zrédhach literaturowych oraz wywiadach przeprowadzonych z osobami w wieku 50+
oraz z przedstawicielami organizacji zatrudniajacych pracownikow w tym wieku®.

2. Zarzadzanie wiedzg w obliczu przemian demograficznych

W literaturze przedmiotu zarzadzanie wiedzg definiuje si¢ jako celowy, sys-
tematyczny proces koordynowania w organizacji powigzanych ze sobg dziatan
zwigzanych z pozyskiwaniem, tworzeniem, przechowywaniem, upowszechnia-
niem, rozwojem oraz alokacja wiedzy przez pojedynczych pracownikdéw i zespoty
ludzi dla realizacji celow organizacyjnych (Rastogi, 2000; Mikuta, 2001). Zdaniem
E. Stanczyk-Hugiet (2007) proces ten stuzy kreowaniu i wykorzystywaniu wiedzy
do poprawy efektywnosci dzialan organizacji, ale takze do stymulowania pracow-
nikow do dzielenia si¢ wiedza — poprzez tworzenie odpowiedniego Srodowiska
pracy i systemow transferu wiedzy w ramach organizacji.

Literatura przedmiotu prezentuje wiele réoznych rodzajow klasyfikacji wie-
dzy. Najczesciej spotykanym jest podziat wiedzy na jawna i ukryta (Polanyi, 1962;
Brdulak, 2012; Grudzewski, Hejduk, 2004; Nonaka, 2006):

— wiedza jawna, dostepna (explicit konowledge) — oparta na skodyfikowanych
zrddach, np. ksigzkach, procedurach, instrukcjach, filmach, za pomoca ktorych
mozliwe jest jej utrwalenie, przekazywanie do powszechnego uzytku;

— wiedza ukryta (tacit knowledge) — oparta jest na doswiadczeniu i jej zdobycie
wymaga pozyskania okreslonych kompetencji. Jej elementami sg: punkt widze-
nia, przekonania czy schematy myslowe. Z tych wzgledow nie mozna jej prze-
kaza¢ innym osobom w prosty sposob.

Z perspektywy zarzadzania wiedzg istotny jest rOwniez podziat wiedzy na:

* Opis metodyki badan znajduje si¢ w punkcie 4 artykutu.
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— wiedzg¢ og6lng — mozliwg do wykorzystania bez zadnych ograniczen;
— wiedze specyficzna, ktoéra jest dostepna tylko dla wybranych grup oséb i musi
by¢ odpowiednio chroniona.

Tre$¢ zarzadzania wiedzg stanowig procesy zwigzane z wiedza. G. Probst,
S. Raub i K. Romhardt (2002) zaliczyli do nich: lokalizowanie wiedzy, pozyskiwa-
nie wiedzy, rozwijanie wiedzy, dzielenie si¢ wiedza i jej rozpowszechnianie, wy-
korzystywanie wiedzy, zachowywanie wiedzy. Procesy te sa wzajemnie zalezne
i powinny tworzy¢ spojny system.

Skutecznos$¢ zarzadzania wiedza uwarunkowana jest wieloma czynnikami.
Bardzo wazne jest, aby dzialania podejmowane przez organizacje w tym obszarze
byly przemys$lang odpowiedzig na zmiany zachodzace w ich wnetrzu oraz w oto-
czeniu. Istotne sg tutaj miedzy innymi przemiany demograficzne i spoteczne za-
chodzace w polskim spoteczenstwie. Liczba ludnosci w Polsce systematycznie
spada. Zgodnie z prognoza ludnosci do 2050 roku proces ten bedzie si¢ nasilat.
Gloéwna przyczyng takiego stanu rzeczy jest malejaca liczba urodzen. Spadkowi
liczby urodzen towarzyszy systematyczny wzrost oczekiwanej dlugo$ci zycia.
W 2050 r. przecigtne trwanie zycia me¢zczyzn wyniesie — zgodnie z prognozg —
82,1 lat, kobiet 87,5 lat. Co wazne, zjawisku dlugowiecznosci Polakow bedzie to-
warzyszy¢ wzrost wskaznika przecigtnego trwania zycia w zdrowiu. Oznacza to, ze
zarowno w przypadku kobiet, jak i mgzczyzn wicksza czes¢ ich zycia bedzie okre-
sem bez ograniczen spowodowanych niepelnosprawnoscig. Powyzsze w istotnym
stopniu powoduje znaczace zmiany w strukturze wieku ludnosci. Dotyczg one
przede wszystkim wzrostu udzialu oséb starszych w populacji, kosztem udziatu
najmtodszych. Spoteczenstwa wielu krajow, w tym Polski starzejg si¢. Jest to zja-
wisko nieuchronne, ktore trwa i bedzie si¢ poglebiac. Na rynku pracy bedzie coraz
mniej mtodych, a coraz wigcej starszych osob. Niepokojacy jest przede wszystkim
spadek ludnosci w wieku produkcyjnym oraz wewnetrzna struktura tej grupy, czyli
niekorzystne proporcje miedzy ludnoscia w wieku mobilnym i niemobilnym.
W tabeli nr 1 przedstawiono prognozowang liczbe ludnosci (w tys.) wedlug eko-
nomicznych grup wieku (por. Btedowski, 2013; Prognoza ludnosci.. ., 2014).

Tabela 1. Prognozowana liczba ludnosci (w tys.) wedtug ekonomicznych grup wieku

Wyszczegdlnienie 2013 2020 2035 2050 | 2013=100
Przedprodukcyjny 0-17 6995 6733 5568 4963 71,0
Produkcyjny mobilny 18-44 15338 | 14219 | 10725 9331 60,8
Produkcyjny niemobilny 45-59/64 9084 8568 9990 7252 79,8
Poprodukeyjny 60+/65+ 7078 8617 | 10193 | 12404 175,3

Zrédlo: (por. Prognoza ludnosci.. ., 2014)
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Najtrudniej bedzie o pracownikow w wieku mobilnym (18—44 lata). Przez wszyst-
kie lata prognozy, do 2050 r., jest spodziewany spadek wielkosci tej populacji
o 6 miliondw. Potencjalne rezerwy zatrudnienia tkwig w populacji os6b w wieku
niemobilnym 44-59/64 lata i poprodukcyjnym 60/65 roku zycia.

Powyzsze nie moze by¢ ignorowane przez organizacje budujace swoja war-
to$¢ na intelektualnych i opartych na wiedzy aktywach. Beda one musialy stawic¢
czota wielu wyzwaniom rodzgcym si¢ na gruncie zasygnalizowanych przemian
demograficznych. Zdaniem Ch. D. Stama (2003) w zwigzku ze starzeniem si¢ po-
pulacji pracujacych wspodtczesne przedsiebiorstwa narazone sa na dwa rodzaje ry-
zyka: niewykorzystania potencjalu starszych pracownikdéw oraz utraty krytycznej
dla organizacji wiedzy i umiejetnosci. Pierwsze z nich bardzo mocno zwigzane jest
z przyjmowaniem przez zarzadzajacych fatszywych zalozen na temat wydajnosci,
zdolno$ci uczenia sig, sktonnosci do innowacyjnosci, zdrowia itd. dojrzatych pra-
cownikéw. W efekcie bardzo czgsto ignorujg oni ich potencjat, pozbawiajac si¢
tym samym waznego zrodta wiedzy niezbednej do ciagtego rozwoju oraz umacnia-
nia pozycji konkurencyjnej organizacji (Ebrahimi et al., 2008). Drugi rodzaj ryzyka
zwigzany jest z jednej strony z masowym odchodzeniem najstarszych i najbardziej
doswiadczonych pracownikow (przedstawicieli pokolenia ,,Baby Boomers™”) na
emeryture. Z drugiej strony na rynku pracy maleje podaz mtodych talentow, posia-
dajacych pozadane przez przedsigbiorstwa kompetencje. W wielu organizacjach
dochodzi w ten sposob do swoistego ,,drenazu moézgdéw” (brain drain) oraz ,luki
w talentach” (talent gap), ktdra bedzie coraz trudniej zapetni¢ (Arnone, 2006). Or-
ganizacje tracgc krytyczng wiedze 1 umiejetnosci uposledzajg swojg zdolno$¢ do
skutecznego dzialania i podejmowania decyzji w okreslonym kontek$cie organiza-
cyjnym (DeLong, 2004).

3. Charakterystyka pracownika w wieku 50+

Obecnie na rynku pracy najstarsza grupg pracownikow stanowi pokolenie
»Baby Boomers”, czyli pokolenie powojennego wyzu demograficznego urodzone
w latach 1946-1964. W Polsce poziom aktywnosci tej grupy zawodowej osob nale-
zy do najnizszych w Unii Europejskiej. Jak podkresla P. Bledowski (2013) taki
stan rzeczy jest po czg$ci nastepstwem zmian na rynku pracy po 1990 roku. ,,Swoi-
sty kult mtodosci, jaki towarzyszyl postepujacej wowczas rewolucji informatycznej
i szybko postepujacemu transferowi know-how, spowodowat swoistg marginaliza-
cje 0sob ,,po pigcdziesigtce”. Ich szanse zawodowe okazaly si¢ mate, poniewaz
owczesni 50-latkowie stosunkowo rzadko znali jezyki obce, nie mieli doswiadcze-
nia z obstugiwaniem sprzgtu elektronicznego i komputeréw, a nade wszystko byli
zainteresowani wycofywaniem si¢ z rynku pracy i przejSciem na emeryturg. Nie-
stety, taki sposob postrzegania starszej czesci populacji pracobiorcéw zostat bezza-
sadnie rozciggniety na kolejne roczniki osiagajace 50. rok zycia” (Btgdowski,
2013). Obecni 50-latkowie bardzo rdznig si¢ od swoich poprzednikow. Oczywiscie
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nie sg grupg jednorodng. Sg wsrod nich osoby, ktére nie posiadaja adekwatnych do
potrzeb rynku pracy kompetencji i co gorsza nie wykazuja motywacji do ich uzu-
pehienia czy zmiany. Pojawiajg si¢ u nich problemy ze zdrowiem i zwigzana z tym
absencja, spadek efektywnosci pracy. Ich najwazniejszym celem jest przetrwanie
Ww organizacji ostatnich lat przed emerytura. Negatywnie wptywaja przez to na mo-
rale pozostatych pracownikow oraz wyniki organizacji. Wsréd oséb w wieku 50+
istnieje jednak grupa osob aktywnych, zadowolonych ze swojej pracy, posiadaja-
cych cenne umiejetnoscei i doswiadczenie, chetnych do pracy, uczenia si¢ i dziele-
nia si¢ swoimi do$wiadczeniami. Sg to bardzo czesto pracownicy zwiazani z dana
organizacja przez wiele lat, byli jej oddani zar6wno w okresach dobrobytu, jak
i kryzysu. Przez te lata zdobyli wiedz¢ i doswiadczenie, ktore mozna okre$li¢ mia-
nem kluczowych dla organizacji (por. Pietrus-Rajman, 2013).

Przedstawicieli pracownikéw z pokolenia ,,Baby Boomers” mozna scharak-
teryzowac¢ pod katem ich silnych oraz stabszych stron. Taka probe charakterystyki
podjeto w tabeli nr 2.

Pracownicy w wieku 50+ maja wiele zalet i mocnych stron, ktore wyksztat-
city si¢ u nich wraz z wiekiem i1 zdobywanym doswiadczeniem zawodowym. Wie-
lu z nich znajduje si¢ u szczytu swojej kariery zawodowej, dysponuje cenng dla
organizacji wiedzg pragmatyczng, ktora jest wynikiem przefiltrowania wiedzy teo-
retycznej przez lata praktycznych doswiadczen. Starsi pracownicy maja zazwyczaj
wigcej wolnego czasu, poniewaz ich dzieci sg juz doroste, a przez to sa duzo bar-
dziej dyspozycyjni niz ich mtodsi koledzy. Charakteryzuje ich rowniez inna etyka
pracy niz przedstawicieli mtodszych pokolen pracownikéw (,,Y” oraz ,,Z”). Praca
jest dla nich bardzo wazna (,,zyja po to, aby pracowac”), sa zdyscyplinowani, od-
powiedzialni, pracowici i sumienni. Sg oddani swojemu pracodawcy, wyrazajg si¢
z szacunkiem do swoich przetozonych i wspdtpracownikow. Odnoszac si¢ do stab-
szych stron, osoby w wieku 50+ maja najwigksze problemy z zaawansowanymi
technologiami teleinformatycznymi oraz jezykami obcymi. Trudno jest im doréw-
na¢ pod tym wzgledem pracownikom z najmtodszych pokolen. Oprocz tego wsrod
pracownikow w wieku 50+ mozna zaobserwowaé obnizong tolerancj¢ dla niepew-
nosci, czgstych zmian czy innowacji. Pracownicy ci maja zdecydowanie mniejsza
sktonnos¢ do eksperymentowania, trzymajg si¢ wypracowanych przed laty rozwig-
zan. Problemem moga by¢ rowniez obowigzki rodzinne tej grupy osob, zwlaszcza
konieczno$¢ sprawowania opieki nad niesamodzielnymi cztonkami rodziny. Z tych
powodoéw w literaturze przedmiotu pokolenie 50- i 60-latkéw jest czgsto okreslane
mianem ,,sandwich generation” — pokolenia wypelniajacego funkcje opiekuncze
wobec coraz mniej sprawnych rodzicow, a jednocze$nie wspomagajacego swoje
dzieci w opiece nad ich potomstwem (Bledowski, 2013).
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Tabela 2. Charakterystyka pracownikow z pokolenia ,,Baby Boomers”

Kluczowe charakterystyki ,,Baby Boomers” (1946—-1964)

,Zyja po to, aby pracowa¢”

Podstawowe motywatory to Igk przed utratg pracy i pozycji zawodowej oraz pienigdze,
silna potrzeba stabilizacji i poczucia bezpieczenstwa, obrona zdobytych pozycji i stano-
wisk. Czgsto cechuje ich brak elastycznosci w pracy, pracoholizm, mata mobilno$é.
Sukces zawodowy utozsamiajg z sukcesem zyciowym. Komunikuja si¢ w sposob for-
malny i ustrukturyzowany. Preferujg stabilne warunki zatrudnienia, zarzgdzanie poprzez
hierarchi¢ i postuszenstwo. Majg szacunek dla autorytetoéw stanowiskowych. W wigk-
szo$ci przypadkdw planowanie kariery zawodowej powierzaja firmie.

Silne strony Slabsze strony
- wiedza i do§wiadczenie zdobywane przez | — slabe kompetencje w zakresie jezykow
dhugie lata pracy w firmie, obcych, nowoczesnych technologii in-
- potrzeba dzielenia si¢ wiedza, wartoscia- formacyjnych,
mi, - mysSlenie o sobie ,,jestem za stary”,
— madro$¢ zyciowa, - zanizona samoocena i brak wiary w
- otwarte, cieple relacje zawodowe z inny- swoje mozliwosci,
mi, - trzymanie si¢ wypracowanych przed laty
- ,,oddanie” pracodawcy, lojalno$¢ wobec rozwigzan,
ludzi, — opdr wobec zmian i innowacji,
- odpowiedzialnos¢, pracowitose, rzetel- - ogolna nieufnos¢ i podejrzliwose,
nos$¢, sumienno$¢, pokora i cierpliwose, — wyzszy poziom absencji ze wzgledu na
- dojrzalo$¢ emocjonalna, pogarszajacy si¢ stan zdrowia.
- przewidywalno$¢ zachowan,
- wieloaspektowe spojrzenie na pojawiajace
si¢ problemy,
— ustabilizowana sytuacja rodzinna,
- dyspozycyjnosc.

Zrédlo: opracowano na podstawie (Zarczynska-Dobiesz, 2014; Chomatowska, Zarczynska-
Dobiesz, 2016)

4. Metodyka badan

W niniejszym artykule autorki wykorzystaty wyniki wywiadow, ktore prze-
prowadzily z przedstawicielami organizacji zatrudniajacych pracownikéw 50+,
a takze z osobami w tym wieku. Pierwsze z nich zostaty przeprowadzone w ostat-
nim kwartale 2015 roku w sze$ciu przedsicbiorstwach (dwa duze, dwa srednie
i dwa mate®) dzialajacych w branzy produkcyjnej, na terenie wojewédztwa dolno-
slaskiego 1 wielkopolskiego. Wywiady przeprowadzono z przedstawicielami dzia-

* Podziat na przedsigbiorstwa mate, $rednie i duze zgodny z Ustawa z dnia 2 lipca 2004 r.
o swobodzie dziatalnosci gospodarczej (Dz.U. 2004 nr 173 poz. 1807).
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16w HR oraz wybranych dzialow funkcjonalnych poszczegolnych przedsigbiorstw,
w sumie przystapito do nich 45 osob. Wywiady stanowily jeden z etapdéw badan,
ktore autorki artykulu prowadzity na zlecenie przedsigbiorstw i we wspolpracy
znimi. Celem gltéwnym tych badan byla poprawa jakosci dziatan w obszarze za-
rzadzania zr6znicowanymi wiekowo zasobami ludzkimi, ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem pracownikéw w wieku 50+. Przeprowadzone wywiady pozwolily migdzy
innymi na zebranie od respondentéw informacji na temat pracownikow w wieku
50+, ich stabych, mocnych stron oraz zaangazowania w proces dzielenia si¢ wiedza
i rodzacych si¢ na tym gruncie problemow.

W niniejszym artykule wykorzystano réwniez wyniki indywidualnych wy-
wiadow poglebionych z osobami w wieku 50+, przeprowadzonych przez autorki
w ostatnim kwartale 2016 roku w ramach projektu ,,Inwestuj w siebie — nigdy nie
jest na to za p6zno. Model zwigkszania dostepu 0s6b 50+ do roznych form uczenia
si¢ przez cate zycie”. Przeprowadzone wywiady pozwolity autorkom miedzy in-
nymi na identyfikacje mocnych i stabych stron os6b w tym wieku oraz identyfika-
cje barier, ktore utrudniaja tej grupie pracownikdéw dzielenie si¢ wiedza. Grupe
docelowa stanowito 35 oséb, w tym 15 mezczyzn oraz 20 kobiet. Badani byli zroz-
nicowani pod wzglgdem: statusu na rynku pracy (19 oséb pracuje, 16 nie pracuje
obecnie, jednak ma za sobg wieloletniag prace zawodowg), miejsca zamieszkania
(obszar wiejski: 6 osob, mate miasto: 14 osdb, duze miasto: 15 osob), jak i wy-
ksztatcenia (wyzsze: 18 0sob, $rednie: 16 0s6b, podstawowe: 1 osoba).

5. Bariery dzielenia si¢ wiedza — wyniki badan

Dzielenie si¢ wiedza stanowi jeden z bardzo waznych elementow procesu
zarzadzania wiedzg, ktory jest oparty na strategii zaktadajacej wykorzystanie wie-
dzy jako strategicznego zasobu (Karwowski, 2010). Wedtug J. Brdulaka (2012)
bez dzielenia si¢ wiedza nie bedzie miato miejsce zarzadzanie wiedza. Pracownik,
aby podzieli¢ si¢ wiedza, musi mie¢ poczucie, ze mu si¢ to optaca, ze nie straci
pracy i swojej osobistej przewagi konkurencyjnej w postaci nabytej wiedzy. Ko-
nieczne jest zatem stworzenie odpowiedniego srodowiska oraz warunkéw sprzyja-
jacych transferowi wiedzy w organizacji. W literaturze przedmiotu szczegdlna
uwage zwraca si¢ na wzajemne zaufanie, troskg, emocjonalne zaangazowanie oraz
jako$¢ relacji miedzyludzkich. Dla przyktadu, w organizacjach, w ktérych dominu-

> Projekt wspdtfinansowany jest przez Unie Europejska w ramach Europejskiego Funduszu
Spotecznego, nr projektu: POWR.04.03.00-00-W042/15. Sg dwie gtdéwne grupy docelowe pro-
jektu. Pierwsza to osoby w wieku 50+ (Odbiorcy) oraz podmioty prowadzace dziatania LLL,
instytucje rynku pracy i §wiadczace ustugi rozwojowe dla przedsigbiorstw (Uzytkownicy). Ce-
lem projektu jest wypracowanie nowych rozwigzan, ktoére pozwolg na: identyfikacj¢ potrzeb
szkoleniowych 0sob 50+, podniesienie kluczowych kompetencji, dopasowanie metod i technik
motywowania do tej grupy odbiorcow, zwickszenie ich zaangazowania i zainteresowania dzia-
faniami w obszarze LLL.
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je nieufnos$¢, przewazajg postawy zamknigte i konfrontacyjne; ludzie zamiast dzie-

li¢ sie wiedza, sa raczej sklonni wykorzystywac ja jako bron i zabezpieczenie

w razie zagrozenia. W kulturze zaufania, ludzie czuja si¢ bezpiecznie, co sprzyja

i ulatwia dzielenie si¢ wiedza (Jemielniak, Kozminski, 2012; Brdulak, 2012;

O’Dell, 1998; Chua, 2003; Yang, 2004). W przeciwnym razie istnieje duze praw-

dopodobienstwo powstania szeregu barier zaktocajacych przebieg procesow zarza-

dzania wiedza, w tym dzielenia si¢ wiedza. A. Kowalczyk, B. Nogalski (2007)

wskazujg na kilka ich rodzajow:

— bariery osobiste — brak pewnosci siebie w doskonaleniu i proponowaniu nowej
wiedzy, nie wiadomo, co pracownicy potrzebujg wiedzie¢, wymaga to zbyt du-
70 wysitku i nie ma oczywistych korzysci lub nagrod;

— bariery zespotowe — nie najlepiej zorganizowany i umotywowany transfer wie-
dzy, wewnetrzna konkurencja, brak wsparcia menedzeréw, brak wiedzy o pracy
zespolow;

— bariery strukturalne — zatrzymywanie tzw. dobrych praktyk w dziatach, oddzia-
fach, silna presja czasu oraz uboga struktura IT;

— bariery polityczno-kulturowe — brak kultury promujacej otwartos¢ i wzajemne
zaufanie, silna rywalizacja, brak konstruktywnego rozwigzywania problemow,
zbyt uboga komunikacja, brak nagradzania pozytywnych dzialan i zachowan
oraz pielggnowanie kultury kar i narzekania.

Zdaniem badanych przez autorki artykutu respondentow zaréwno pracowni-
koéw w wieku 50+, jak i przedstawicieli praktyki gospodarczej najwigcej barier
dzielenia si¢ wiedzg rodzi si¢ na gruncie stereotypowego podejscia do 0sob w tym
wieku. Przedstawiciele poszczegélnych przedsigbiorstw zgodnie przyznali, zZe
w ich organizacjach panuje swoisty kult ,,mtodosci”. W dwoch z badanych firm
zarzadzajacy otwarcie przyznali, ze przy kazdej nadarzajgcej si¢ okazji daza do
wymiany pracownikoéw starszych na mtodszych (Chomatowska, Zarczynska- Do-
biesz, 2016). Co gorsza nie zastanawiajg si¢ przy tym, jakie to bedzie miato konse-
kwencje, szczegdlnie w dtuzszym horyzoncie czasowym.

Zdaniem badanych pigcdziesigciolatkow w wielu firmach wygrywa mto-
dos¢, mita aparycja. Osoby w wieku 50+ sg spychane na boczny tor, nie inwestuje
si¢ w nich (,,bo pracodawcy to juz si¢ nie optaca”), czgsto sg zwalniane, a na ich
miejsce zatrudniana jest osoba miodsza. Respondenci z tej grupy podkreslaja, ze
czesto nie licza si¢ ich kompetencje zdobywane przez lata, wieloletnie oddanie
firmie, ale przede wszystkim przekonanie pracodawcy, ze zaczna chorowaé, ich
sprawnos¢ psychofizyczna zmniejszy si¢ i ,,beda z nimi tylko problemy”. Warto
podkresli¢, ze osoby 50+ deklaruja, ze sg chetne do pracy, gdyby tylko kto§ dat im
szans¢. Chciatyby, aby pracodawcy wykorzystywali ich potencjal, doceniali ich
wiedze, doSwiadczenie oraz stosunek do pracy i nie zwracali uwagi na ich wiek.
Swoiste odrzucenie, ktorego doswiadczaja powoduje u nich spadek poczucia war-
tosci, przestaja wierzy¢ we wiasne sity, z czasem czujg si¢ niepotrzebni, zagrozeni
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i nieufni. Otwarcie przyznaja, ze z tych powodow nie chca si¢ dzieli¢ wiedza, sa
raczej sktonni wykorzystywac ja jako karte przetargowa w sytuacjach zagrozenia.
Wiedza staje si¢ dla nich istotnym czynnikiem konkurowania z mtodszymi pra-
cownikami. Podczas wywiadow ze strony pracownikow 50+ padaty stwierdzenia
typu:, ,,nie optaca mi si¢ dzieli¢ wiedza”, ,,co z tego bede miat?” ,,wiedza daje mi
wiadze”, ,,moja wiedza jest moja karta przetargows”, ,moja warto§¢ w firmie
spadnie, jak si¢ podziele wiedza/doswiadczeniem”. Zdaniem respondentéw 50+
dzielenie si¢ wiedzg jest bardzo trudne, wrecz zablokowane w przedsiebiorstwach,
w ktorych nie przywiazuje si¢ nalezytej uwagi do zarzadzania wielopokoleniowy-
mi zasobami ludzkimi. Je$li w danej organizacji nie dba si¢ o solidarno$¢ miedzy-
pokoleniowa wsrod pracownikow tworza si¢ subkultury, ktore nie darza si¢ wza-
jemnym szacunkiem, zaufaniem i zrozumieniem. Wyrazny podziat na ,starych”
i ,,mlodych” powoduje, ze pracownicy patrza na siebie jedynie przez pryzmat sta-
bych stron, rywalizujg mi¢dzy soba, nie widza potrzeby i mozliwo$ci wzajemnego
uczenia si¢ od siebie, a przez to dzielenia si¢ wiedza. Wedtug J. Fazlagicia (2014)
»organizacja, ktora nie spelnia wymogow zwiazanych z szacunkiem dla réznorod-
nos$ci pracownikow, nie ma szans na efektywne zarzadzanie wiedzg. Wartosciowa
wiedza powstaje tylko wtedy, jesli stworzone zostang warunki sprzyjajace rézno-
rodnosci”.

6. Podsumowanie

Z przeprowadzonych przez autorki artykutu badan wynika, Zze pracownicy
bedacy przedstawicielami pokolenia ,,Baby Boomers”, cho¢ wewnetrznie zrdzni-
cowani, chcg pracowac, by¢ aktywni na roznych polach jak najdtuzej. Wystarczy
im stworzy¢ ku temu odpowiednie warunki pracy. Sa to osoby z wysoka dodatnig
motywacja wewnetrzng. Praca, nauka sa dla nich warto§ciami samymi w sobie.
Pozwalaja im one nie tylko zdobywac pieniadze, niezbedne do utrzymania rodziny,
ale sg rowniez zroédlem wartosci niematerialnych (poczucie wlasnej wartosci, wiara
w siebie, niezalezno$¢ oraz tak wazna dla tej grupy wiekowej okazja do przebywa-
nia wérdd innych ludzi).

Wspolczesne organizacje, szczegdlnie w dobie obecnych i przysztych prze-
mian demograficznych, nie moga sobie pozwala¢ na lekkomys$lne pozbywanie sig,
a takze niedocenianie starszych pracownikéw. Ma to szczegodlne znaczenie w kon-
tek$cie rosngcego znaczenia zarzadzania wiedza. Nalezy zdaé sobie sprawe z tego,
ze wraz z takim pracownikiem odchodzi z organizacji jego unikatowa, bardzo cze-
sto ukryta i niezapisana w dokumentach, zweryfikowana przez lata dos§wiadczenia
wiedza praktyczna. W wielu przypadkach trudno bedzie jg zastapi¢, nawet wiedza
mlodego, najlepiej wyksztatlconego pracownika. Nie ulega watpliwosci, ze zarza-
dzajacy we wspoltczesnych organizacjach beda musieli zrozumie¢, ze to wilasnie
starsi pracownicy (50+) bedg mieli coraz wigkszy wplyw na przebieg i wyniki rea-
lizowanych w przedsigbiorstwach procesow kreowania i wykorzystywania wiedzy.
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Majac na uwadze powyzsze warto zastanowic si¢ nad odpowiedziami na szereg

bardzo waznych w tym kontekscie pytan:

— Czy organizacja zdaje sobie spraweg, jakimi zasobami wiedzy dysponujg starsi
pracownicy oraz jak cenne sg one dla niej? Czy zdaje sobie sprawe z tego co tra-
ci, bezmyslnie pozbywajac si¢ ich z szeregu zatrudnionych?

— Czy organizacja wie, w jaki sposob wykorzystywa¢ wiedzg, umiejetnosci oraz
doswiadczenie pracownikoéw 50+. Jakie role w procesach zarzadzania wiedza,
dzielenia si¢ nig moga przyjmowac starsi pracownicy?

— Jak zwigksza¢ wraz z wiekiem zainteresowanie starszych pracownikow aktyw-
nym uczestnictwem w procesach zarzadzania wiedza, jak walczy¢ z barierami
dzielenia si¢ wiedza w tej grupie pracownikow?

Tre$ci prezentowane w niniejszym artykule z pewnos$cig nie wyczerpuja
podjetego przez autorki tematu i powinny staé si¢ inspiracjg do dalszych pogtebio-
nych badan w tym obszarze.
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BARRIERS OF KNOWLEDGE SHARING BY REPRESENTATIVES
OF THE BABY BOOMERS GENERATION

Abstract

The main objective of this paper is to present the barriers of knowledge sharing by
employees aged 50+ (“Baby Boomers” “BB”). The article is of a theoretical-empirical na-
ture and is based on home and foreign literature as well as the studies conducted of the
authors. In the article, the authors used the results of interviews with employees over the
age of 50 and with representatives of organizations employing “BB”.

Keywords: knowledge management, knowledge sharing, “Baby Boomers” (“BB”) gener-
ation, barriers of knowledge sharing.
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