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Wprowadzenie

Jednym z glownych czynnikéw sukcesu dtugowiecznych firm jest umiejet-
nos¢ statego odnawiania i dostosowywania potencjalnych mozliwosci do zmie-
niajacego si¢ otoczenia. Obecnie zmiana jest elementem statym w funkcjonowa-
niu organizacji', aby przetrwaé, nalezy ,,uczy¢ sie szybciej niz konkurencja™.
Z powyzszych wzgledow uwaga naukowcow zostata skierowana na procesy
uczenia sie organizacji. Ponadto, wraz z rozwojem podej$cia opartego na wiedzy
rola organizacyjnego uczenia si¢ w zarzadzaniu ulegta zwiekszeniu, gdyz to wila-
$nie przez organizacyjne uczenie si¢ (przy podej$ciu poznawczym do uczenia)
tworzona jest wiedza organizacji. Z tego wzgledu organizacyjne uczenie trak-
towane jest nie tylko jako warunek przetrwania, ale rowniez kreowania przez
przedsigbiorstwa przewagi konkurencyjnej. Ponadto, istnieje potrzeba poznania
przez kadre kierownicza mechanizméw uczenia si¢ przedsiebiorstw i odpowied-
niego rozwijania tej umiej¢tnosci, aby dziatania zwigzane z uczeniem byty spdjne
z celami, wizjg i warto$ciami przedsiebiorstwa. W przeciwnym razie samoistne
uczenie si¢ moze przynies¢ rezultaty przeciwne do zamierzonych.

' B. Wawrzyniak, Odnawianie przedsigbiorstwa. Na spotkanie XXI wieku, Poltext, Warszawa

2000, s. 10-11.

2 A.P. De Geus, Planning as Learning, “Harvard Business Review” 1988, marzec—kwiecien, s. 74.
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W polskich uwarunkowaniach zdolno$¢ przedsi¢biorstw do uczenia sig,
a przez to do odnowy, odgrywa duze znaczenie, ktére nadal bedzie przybiera¢ na
sile. Wynika to przede wszystkim z wielu cech wspotczesnych przedsiebiorstw
oraz charakterystyk otoczenia. Sytuacja ta wymaga od przedsiebiorstw, aby nie
koncentrowaty si¢ tylko na doraznym rozwigzywaniu problemow, ale nabyty
umiejetnosci cigglej poprawy swoich dziatan i dostosowywania ich do wymogow
otoczenia oraz poszukiwania nowych mozliwoséci konkurowania. Istotna zatem
jest zdolno$¢ przedsiebiorstw do uczenia sie, ktora ,,integruje zmiennos¢ i cia-
glo$¢ organizacyjng™>.

Ze wzgledu na wazno$¢ problematyki organizacyjnego uczenia si¢, istotne
wydaje si¢ bardziej szczegotowe zbadanie tej koncepcji, z uwzglednieniem jej
ztozono$ci, co umozliwi identyfikacje czynnikow warunkujacych uczenie si¢ na
poszczegodlnych poziomach oraz przyczyni si¢ do otrzymania bardziej komplek-
sowego obrazu zdolnos$ci do uczenia si¢ przedsiebiorstw. Ponadto, takie podejscie
umozliwi lepsza identyfikacje obecnie wystepujacych ograniczen w uczeniu si¢
przedsiebiorstw, co da sposobno$¢ do doskonalenia dziatan zarzadczych wptywa-
jacych na uczenie.

Celem niniejszego artykutu jest streszczenie rozprawy doktorskiej pt. Ksztaf-
towanie zdolnosci przedsigbiorstw do uczenia sig, obronionej 8 listopada 2009
roku na Wydziale Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwersytetu Szczecin-
skiego. Praca miata charakter teoretyczno-empiryczny, co znalazto odzwiercie-
dlenie w jej konstrukcji. Praca obejmowata pig¢ rozdziatow, wstep, zakonczenie
oraz zataczniki. W rozdziale pierwszym zebrano i uporzagdkowano dotychczasowy
dorobek z obszaru organizacyjnego uczenia si¢ przez poruszenie nastepujacych
zagadnien: przyczyny rozwoju koncepcji organizacyjnego uczenia si¢, istniejace
podejscia do uczenia si¢ organizacji, perspektywy badawcze w obszarze organiza-
cyjnego uczenia si¢, taczace liczne teorie organizacyjnego uczenia sie¢, oraz relacje
miedzy uczeniem si¢ a wiedza organizacji. W rozdziale drugim zaprezentowano
model organizacyjnego uczenia si¢, scharakteryzowano specyfike uczenia si¢ na
poszczegblnych poziomach oraz zidentyfikowano organizacyjne uwarunkowania
uczenia si¢. W rozdziale trzecim przedstawiono metodyke postepowania badaw-
czego, budowe kwestionariusza ankietowego, scharakteryzowano probg badawcza

3 A. Zgrzywa-Ziemak, Zdolnos¢ uczenia sig przedsigbiorstw w $wietle badan empirycznych,

,,Przeglad Organizacji” 2006, nr 1, s. 24.
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oraz zastosowane metody analizy statystycznej. W rozdziale czwartym zawarto
wyniki przeprowadzonych analiz statystycznych dotyczacych weryfikacji narze-
dzia badawczego oraz weryfikacji pierwszej hipotezy badawczej. Ostatni rozdziat
pracy poswigcony zostal weryfikacji hipotezy drugiej oraz przedstawieniu wnio-
skoéw praktycznych dla kadry kierownicze;.

1. Cele i hipotezy pracy

Prowadzac badania, autorka postawita nast¢pujace pytania badawcze:

1. Na czym polega mechanizm uczenia si¢ na poziomie indywidualnym, grupo-
wym 1 organizacyjnym w kontekscie cato§ciowego uczenia si¢ organizacji?

2. Jakie uwarunkowania tworzone przez przedsigbiorstwa wplywajg na zdolnosé
do uczenia si¢ na tych trzech poziomach uczenia si¢?

3. Czy rdéznice w zdolno$ci przedsigbiorstw do uczenia si¢ wplywaja na wyniki
dziatania przedsi¢biorstw?

Powyzsze pytania staty si¢ podstawg do opracowania celow i hipotez rozprawy:

Hipoteza 1: Zdolno$¢ organizacji do uczenia si¢ jest ksztattowana przez czynniki wspie-
rajace uczenie si¢ na poziomie indywidualnym, grupowym i organizacyjnym.

Hipoteza 2: Istnieje zalezno$¢ migdzy zdolnoscig przedsigbiorstw do uczenia si¢ na po-
ziomach indywidualnym, grupowym i organizacyjnym a wynikami ich dziatania.

Celem glownym pracy byla analiza mechanizmu uczenia si¢ organizacji
oraz identyfikacja i ocena czynnikéw wspierajacych procesy organizacyjnego
uczenia si¢ z wyréznieniem indywidualnego, grupowego i organizacyjnego po-
ziomu uczenia si¢. Cel ten zostal uzupehiony o cele szczegoétowe, zmierzajace do
weryfikacji postawionych hipotez badawczych.

Cele teoriopoznawcze:

a) identyfikacja organizacyjnych uwarunkowan przedsigbiorstw wptywajacych na
procesy organizacyjnego uczenia si¢ z wyroznieniem indywidualnego, grupowe-
g0 1 organizacyjnego poziomu uczenia, w oparciu o koncepcyjny model organi-
zacyjnego uczenia si¢ opracowany przez M.M. Crossan, H. Lane, R. White*;

b) weryfikacja wyrdznionych teoretycznie organizacyjnych uwarunkowan ucze-
nia si¢ na poziomie indywidualnym, grupowym i organizacyjnym oraz trzech

4 M.M. Crossan, H. Lane, R. White, An organizational learning framework: from intuition to in-

stitution, “Academy of Management Review” 1999, vol. 29, no. 3, s. 522-537.
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wyroznionych poziomoéw uczenia jako ksztattujacych ogdlng zdolnos$¢ organi-
zacji do uczenia sig.

Cele utylitarne:

a) opracowanie i weryfikacja autorskiego narzedzia diagnostycznego do oceny
zdolnosci przedsigbiorstw do uczenia si¢ z wyroznieniem indywidualnego, gru-
powego 1 organizacyjnego poziomu uczenia sie;

b) ocena zdolnosci uczenia si¢ wybranej grupy przedsigbiorstw;

c) opracowanie wnioskdéw praktycznych dla przedsiebiorstw, dotyczacych popra-
WY procesOw organizacyjnego uczenia sig.

2. Prezentacja metod i rozwigzan w badanym obszarze

Od drugiej potowy lat dziewigcdziesigtych XX wieku w literaturze §wiatowej
obserwuje si¢ wzrost liczby prac empirycznych w obszarze organizacyjnego uczenia
si¢. Naukowcy coraz cze$ciej zajmuja si¢ empiryczng weryfikacja powstatych teorii
oraz podejmujg liczne proby integrowania koncepcji juz istniejacych®. Ze wzgledu
na fakt, ze problematyka organizacyjnego uczenia si¢ jest bardzo szeroka i moze
by¢ analizowana z r6znych perspektyw, wachlarz stosowanych metod i narzg¢dzi
badawczych jest dos¢ duzy. Jednakze w badaniach zaobserwowano stopniowe od-
chodzenie od stosowania metodologii ilo§ciowych na korzys¢ jakosciowych, gdyz
uznano, ze te drugie umozliwig glgbsze poznanie natury organizacyjnego uczenia si¢
1 wptywu na wyniki dziatania firm.

W krajowych opracowaniach naukowych, a w szczeg6lnosci w realizowanych
badaniach, problematyka procesé6w organizacyjnego uczenia si¢ nie znalazla szersze-
go odzwierciedlenia. Przyczyng tego stanu rzeczy byt najprawdopodobniej wzrost
zainteresowania normatywnymi koncepcjami, takimi jak: zarzadzanie wiedzg czy tez
organizacja uczaca si¢. Wiele publikacji z obszaru uczenia si¢ przedsigbiorstw kon-
centruje si¢ na teoretycznym ujeciu problemu (m.in. J. Penc, M. Bratnicki, J. Rokita,
W. Grudzewski, 1. Hejduk, B. Mikuta, J. Batorski, A. Kozminski). Natomiast nie-
liczne prace badawcze dotycza wyznaczania charakterystyk organizacji uczace;j sig®,

5 H. Bapuji, M.M. Crossan, From questions to answers. reviewing organizational learning rese-
arch, “Management Learning” 2004, vol. 35, no. 4, s. 397-417.

¢ A. Zgrzywa-Ziemak, Czynniki ksztaltujgce zdolnos¢ uczenia si¢ przedsiebiorstw, Politechnika
Wroctawska, Wroctaw 2004 (niepublikowana praca doktorska).
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oceny zdolnosci do uczenia si¢ duzych przedsiebiorstw’ oraz budowy modelu kultury
organizacji uczacej si¢ w polskich uwarunkowaniach gospodarczych®. W badaniach
koncentrowano si¢ gtownie na identyfikacji ogdlnych uwarunkowan zwigzanych
z uczeniem si¢ przedsigbiorstw, czyli dos¢ ogoélnym spojrzeniu na problematyke
uczenia. W prezentowanej pracy autorka analizuje natomiast, jak ksztalttowana jest
zdolnos¢ do organizacyjnego uczenia si¢ w odniesieniu do przebiegu proceséw orga-
nizacyjnego uczenia si¢ na poziomach indywidualnym, grupowym i organizacyjnym
oraz bada zalezno$¢ migdzy stwarzaniem warunkoéw sprzyjajacych uczeniu si¢ przed-
sigbiorstw a uzyskiwanymi wynikami dziatania.

3. Charakterystyka problemu w literaturze przedmiotu

Pierwsze koncepcje organizacyjnego uczenia si¢ pojawily si¢ w latach szesc-
dziesigtych XX wieku, jednak dopiero w ostatniej dekadzie ubieglego stulecia za-
obserwowano dynamiczny wzrost zainteresowania tym obszarem. Pomimo tego, ze
istnieje powszechna zgoda w$rdd naukowcdw co do znaczenia i roli proceséw ucze-
nia si¢ w dziataniu i rozwoju firm, zaden z dotychczas powstatych modeli nie jest po-
wszechnie akceptowany. W zwigzku z tym, brakuje wspolnej platformy teoretycznej
bedacej punktem wyjscia do dalszego rozwoju teorii, badan i prac wdrozeniowych.
Sytuacja ta wynika przede wszystkim ze zlozonosci i wielo-dyscyplinarnosci zja-
wiska organizacyjnego uczenia si¢. Ta roznorodno$¢ teoretyczna, tworzgca pewien
chaos znaczeniowy, skutkuje przede wszystkim spadkiem zainteresowania koncep-
Cja uczenia si¢ organizacji przez praktykow.

Analiza definicji uczenia si¢ organizacji, w okresie od jej powstania do cza-
su obecnego, wskazuje na kierunek ewolucji tej koncepcji. Poczatkowo uczenie si¢
traktowane bylto jako prosty mechanizm reagowania decydentéw na zmiany uwa-
runkowan, czego przejawem byla modyfikacja zachowan cztonkéw organizacji.
Te pierwsze teorie traktowaty uczenie si¢ w organizacjach, podobnie jak uczenie si¢

7 Badania pilotazowe wspotrealizowane przez R. Rutke, M. Czerska w 1996 roku (R. Rutka, Dia-
gnozowanie zdolnosci przedsigbiorstwa do ,,uczenia si¢”, Prace Naukowe Akademii Ekonomiczne;j
we Wroctawiu nr 725, Wroctaw 1996.); J. Batorski, Ocena zdolnosci przedsiebiorstw do uczenia sie,
AE w Katowicach, Katowice 2000 (niepublikowana praca doktorska); J. Batorski — praca doktorska
obroniona w 2000 r.

8 M. Wawrzenczyk, Mozliwosci zastosowania koncepcji uczqcej si¢ organizacji w przedsigbior-
stwach polskich, Uniwersytet im. Marii Curie-Sklodowskiej w Lublinie, Lublin 2002 (niepublikowana
praca doktorska).
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organizmow zywych w ujeciu behawioralnym. W miar¢ ewolucji nauk o zarzadza-
niu, w szczegdlnosci teorii organizacji, zachowan organizacyjnych, zarzadzania stra-
tegicznego, podejscie do uczenia si¢ ulegato zmianom. Obecnie, w uj¢ciu 0ogdlnym,
uczenie postrzegane jest jako proces tworzenia wiedzy organizacyjnej wptywajacej
na zdolnosci dostosowawcze i rozwojowe organizacji. Ponadto, uczenie si¢ trakto-
wane jest jako proces spoteczny (np. C. Argyris i D. Schon) lub proces przetwarzania
informacji (np. P. Huber).

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ proby systematyzacji teorii organiza-
Cyjnego uczenia si¢ z zastosowaniem roznych kryteriow grupowania. Przykladowo,
M. Easterby-Smith’, M. Dodson'® oraz R.E. Morgan!!' podjeli probe pogrupowania
teorii organizacyjnego uczenia si¢ ze wzgledu na obszary naukowe zajmujace si¢
badaniem zjawiska organizacyjnego uczenia si¢, a réznigce si¢ ontologig i stoso-
wang metodologig. P. Shrivastava'? analizowal proces uczenia si¢ z perspektywy
wynikéw / rezultatdw uczenia, wyrdzniajac cztery perspektywy badawcze (uczenie
jako adaptacja do zmian w otoczeniu, uczenie jako dzielenie si¢ zalozeniami i ,,ma-
pami myslowymi” z interesariuszami, uczenie jako rozwdj bazy wiedzy organiza-
cji oraz uczenie jako utrwalanie efektu do§wiadczenia). Natomiast P. Pawlowsky'
pogrupowat teorie organizacyjnego uczenia sie w grupy o podobnych zatozeniach
teoretycznych (perspektywa procesu decyzyjnego i adaptacyjnego, perspektywa teo-
rii systemow, perspektywa poznania i wiedzy, perspektywa kulturowa, perspektywa
action-learning).

Niezaleznie od podstaw teoretycznych wyr6ézni¢ mozna kilka kluczowych
zagadnien, wokot ktorych koncentruja si¢ koncepcje organizacyjnego uczenia si¢:
wymiar podmiotowy (Kto si¢ uczy — osoba, grupa czy organizacja?), wymiar wyni-
kowy (Kiedy mozna powiedzie¢, ze zaszto uczenie si¢? Czy uczenie si¢ zwigzane

® M. Easterby-Smith, Disciplines of Organizational Learning: Contributions and Critiques,

“Human Relations” 1997, vol. 50, no. 9, s. 1087.

10° M. Dodgson, Organizational Learning: A Review of Some Literature, “Organization Studies”
1993, vol. 14, no. 3, s. 375-394.

' R.E. Morgan, Market-Based Organizational Learning — Theoretical Reflections and Conceptual
Insights, “Journal of Marketing Management” 2004, no. 20, s. 70-72.

12 P. Shrivastava, A Typology of organizational Learning Systems, “Journal of Management Stu-

dies” 1983, vol. 20, no. 1, s. 9-15.

13 P. Pawlowsky, The treatment of Organizational Learning in Management Science, w: Handbook
of Organizational Learning and Knowledge, ed. M. Dierkes, A. Berthoin-Antal, J. Child, I. Nonaka,
Oxford University Press, Oxford 2001, s. 61-89.
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jest ze zmiang w wiedzy czy zmiang w zachowaniu? Jak duze zachodza zmiany?)
oraz wymiar procesowy (Jakie procesy ksztaltuja organizacyjne uczenie si¢?). Spe-
cyfikacja tych wymiaréw stanowi podstawe do budowy catosciowego spojrzenia na
prezentowang koncepcje z perspektywy praktycznej'®, gdyz ogarniajg one najwaz-
niejsze aspekty organizacyjnego uczenia si¢. Koncepcja organizacyjnego uczenia
si¢ przyjeta w opisywanej pracy bazuje na trzech oméwionych powyzej wymiarach:
podmiotowym (uwzglednia wielopoziomowos$¢ uczenia), wynikowym (traktuje, ze
uczenie zachodzi w obszarze poznawczym i zachowan) oraz procesowym (identyfi-
kuje procesy uczenia na kazdym z poziomoéw oraz miedzy nimi), starajac si¢ w ten
sposob ujac problem kompleksowo.

4. Propozycje autorskich rozwiazan

W celu identyfikacji czynnikow wptywajacych na zdolno$¢ przedsigbiorstw
do uczenia si¢, organizacyjne uczenie si¢ zdefiniowano jako ztozony, dynamiczny
i wielopoziomowy proces zmian w indywidualnym i wspolnym (kolektywnym)
poziomie wiedzy oraz dzialaniu, ktérego wyniki zostajg utrwalone w instytucji
organizacji'®>. Ponadto, przyjeto koncepcyjny model procesow organizacyjnego
uczenia si¢ w oparciu o koncepcj¢ ,,41”, zaproponowang przez M.M. Crossan,
H.W. Lane’a, R.C. White’a'®.

Kluczowymi elementami koncepcyjnego modelu jest wyrdznienie struktury or-
ganizacyjnego uczenia, tzn. trzech pozioméw analizy (poziomu jednostki, poziomu
grupy oraz poziomu organizacji); mikroprocesow uczenia, ktore zachodzg na po-
szczegblnych poziomach oraz je taczg (poznawanie, interpretowanie, integrowanie,
instytucjonalizowanie) oraz relacji miedzy poszczegolnymi poziomami.

Takie traktowanie organizacyjnego uczenia si¢ umozliwito identyfikacje klu-
czowych uwarunkowan proceséw uczenia si¢, ksztattujacych zdolno$¢ do uczenia
si¢ na kazdym z poziomow, wsrod ktorych znajdujg si¢ czynniki zwigzane z czlo-
wiekiem (jednostkg) oraz czynniki zwigzane z uwarunkowaniami tworzonymi przez

14 Ibidem, s. 76.

15 D. Vera, M.M. Crossan, Organizational learning and knowledge management: toward an inte-
grative framework, w: The Blackwell Handbook of Organizational Learning and Knowledge Manage-
ment, ed. M. Easterby-Smith, M.A. Lyles, Blackwell Publishing 2005, s. 123.

16 M.M. Crossan, H. Lane, R. White, op.cit., s. 524-537.
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organizacje (rys. 1). Sposrod tych dwoch grup czynnikow, uwarunkowania organi-
zacyjne — czyli dzialania i praktyki stosowane w przedsigbiorstwach — odgrywaja
najwigksza rolg, z tego wzgledu skoncentrowano si¢ tylko na nich. Na trzech po-
ziomach uczenia si¢ wyrdzniono razem 12 grup dziatan ksztaltujacych zdolnos¢ do
uczenia sig, ktére nazwano wymiarami zdolno$ci do uczenia si¢.

Rys. 1. Grupy czynnikow ksztattujgcych zdolnos¢ do organizacyjnego uczenia sie
— 0gdélny model badawczy

1. Polityka rozwoju pracownikow.

2. Dostgpnos¢ informacji.

3. Ksztaltowanie $wiadomosci kierunku dziatania firmy.
4. System motywacyjny.

5. Zakres swobody pracownikow.

6. Mozliwosci dzielenia si¢
Indywidualne uwarunk i wiedza.
A (wiedza indywidualna, osobowos¢, |7 7. Rodzaj i czgstotliwosé
rT-— —_ — > zdolnosci, motywacja wewngtrzna) organizowania zebran.
| : 8. Tematyka poruszana podczas
| zebran.
| UCZENIE SIE UCZENIE SIE 9. Klimat i przebieg zebran.
LL NA POZIOMIE NA POZIOMIE 9
| INDYWIDUALNYM GRUPOWYM
| J N '
I I
| ORGANIZACYJNE |
I UCZENIE SIE I
I I
| |
| UCZENIE SIE |
| NA POZIOMIE |
| ORGANIZACYINYM |
| |
| |
| + | — Czynniki kulturowe i systemowe dot.:
I o o . 10. Instytucjoanlizacji kierunku rozwoju organizacji.
I vrga.mza.cy]ne ?lwa!runkowapla 11. Instyt " l . b' d . { .
4 i dziatania wspicrajace uczenic . Instytucjonalizacji sposobow dziatania.

— Czynniki techniczno—technologiczne i systemowe dot.
12. Monitorowania spojnosci elementow systemu
zarzadzania.

————p Dziatania i uwarunkowania organizacyjne ksztaltujace zdoIno$¢ do uczenia si¢ na
poziomie indywidualnym, grupowym i organizacyjnym

> Przebieg procesu uczenia si¢ — tworzenia nowej wiedzy organizacyjnej

~~~~~~~~~~~~~~ P Dodatkowe uwarunkowania uczenia

Zrédfo: opracowanie wiasne.
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Catosciowa zdolnos¢ organizacji do uczenia si¢ nie jest zmienng bezposrednio
obserwowalng i przejawia si¢ przez zdolnos¢ do uczenia si¢ na poziome indywidu-
alnym, grupowym i organizacyjnym. Natomiast zdolno$¢ organizacji do uczenia si¢
na tych poziomach przejawia si¢ przez stosowanie praktyk i dziatan wspierajacych
odpowiednie procesy uczenia si¢. Ponadto, koncepcja organizacyjnego uczenia si¢
wskazuje, ze procesy uczenia si¢ organizacji ukierunkowane sa na wprowadzanie
zmian prowadzacych do uzyskania przewagi konkurencyjnej. Dlatego tez badaniu
poddano wystepowanie zaleznosci migdzy zdolnoscia do uczenia si¢ a wynikami
dziatania osigganymi przez badane podmioty.

W celu dokonania oceny zdolnosci przedsiebiorstw do uczenia si¢ na poziomie
indywidualnym, grupowym oraz organizacyjnym, jak i oceny wynikow dzialania
przedsigbiorstw (wielowymiarowych zmiennych bezposrednio niemierzalnych),
opracowano twierdzenia opisujgce rézne ich wymiary i zastosowano skalowanie we-
dhug Likerta z wykorzystaniem r6znych kwantyfikatorow, by ograniczy¢ mozliwos¢
wystapienia bledu wynikajacego z zastosowania tej samej metody do oceny zmien-
nej zaleznej (wyniki dziatania) i niezaleznej (zdolno$¢ do uczenia si¢). Twierdzenia
te tworzyly autorski kwestionariusz ankietowy rozsytany drogg listowa do badanych
podmiotow i kierowany do 0sob zajmujacych gléwne stanowiska kierownicze. Po
uzyskaniu danych empirycznych przeprowadzono analize trafnosci i rzetelnosci
zbudowanego narzgdzia pomiarowego.

Do badania zaproszono 271 $rednich i duzych przedsigbiorstw produkcyjnych
z wojewodztwa zachodniopomorskiego (wedtug REGON-u przedsigbiorstw spet-
niajacych powyzsze kryteria byto 370). Ostatecznie ankieta zostata wystana do 154
firm, wypelniong ankiete uzyskano z 92 podmiotow (34% proby).

W celu weryfikacji postawionych hipotez badawczych wykonano badania
statystyczne z zastosowaniem metod analiz wielu zmiennych. Ponadto, przepro-
wadzono analiz¢ zaleznosci migdzy zdolno$cig do uczenia si¢ a wynikami dziata-
nia przedsigbiorstw (test niezaleznosci chi kwadrat) oraz zidentyfikowano obszary
najbardziej istotnych r6znic w zdolno$ci do uczenia si¢ migdzy przedsigbiorstwami
charakteryzujacymi si¢ ponadprzecietnymi wynikami a tymi o wynikach nizszych
(poréwnanie $rednich).
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5. Ocena uzyskanych wynikow

Przeprowadzone studia literaturowe nasunety nastepujace wnioski ogdlne:
Procesy organizacyjnego uczenia si¢ stanowig podstawe ewolucji przedsig-
biorstw w toku ich istnienia.

Badajac zjawisko uczenia si¢ przedsi¢biorstw, nalezy uwzgledni¢ jego wielo-
wymiarowos$¢ — podmiot uczenia, zakres uczenia, wynik uczenia oraz proces
uczenia.

Wiedza organizacyjna jest zarowno wynikiem procesu uczenia sig, jak rowniez
tworzy podstawe do przysztych procesow uczenia sig.

Koncepcja uczenia si¢ przedsigbiorstw stanowi istotny komponent zarzadzania
wiedzg i organizacji uczacej sig.

Nie jest mozliwe tworzenie rzeczywistej wartosci dodanej bez efektywnego wy-
korzystania wiedzy i umiejg¢tnosci jednostek.

Zrealizowane badania empiryczne umozliwity przeprowadzenie nastepujacych

analiz oraz wyciagni¢cie wnioskow:

Wykorzystujac metody analiz wielozmiennowych, zweryfikowano i zmodyfiko-
wano listg uwarunkowan (wymiarow) ksztattujacych zdolno$¢ przedsigbiorstw
do organizacyjnego uczenia si¢. W ostatecznosci uzyskano 10 wymiarow,
uwzgledniajac trzy poziomy uczenia:

a) zdolno$¢ do uczenia si¢ na poziomie indywidualnym przejawia si¢ przez:

— przekazywanie pracownikom informacji o ich indywidualnych wynikach,
a takze zamierzeniach i efektach dziatania przedsigbiorstwa, umozliwiaja-
cych ksztattowanie catoSciowego obrazu firmy w ich oczach;

— partycypacyjne podejscie kierownictwa do pracownikow, przejawiajace si¢
zachgcaniem do podejmowania dzialan, wykazywania si¢ inicjatywg oraz
wspotdecydowania o zadaniach;

— tworzenie systemu motywacyjnego, opierajacego si¢ na finansowych i nie-
finansowych bodzcach, a powodujacego wzrost zaangazowania pracow-
nikow w uzyskiwanie zaktadanych i coraz lepszych wynikow dzialania
oraz zglaszania sugestii dotyczacych modyfikacji istniejacych i nowych
rozwigzan;
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b) zdolno$¢ do uczenia si¢ na poziomie grupowym przejawia si¢ przez:

— kreowanie mozliwosci swobodnej wymiany pogladéw podczas nieformal-
nych interakcji;

— czestotliwos¢ spotkan zaplanowanych i cyklicznych;

— ksztaltowanie podczas zebran klimatu sprzyjajacego konstruktywnej wy-
mianie pogladéw i wypracowywania akceptowanych rozwigzan;

— podczas zaplanowanych spotkan poruszanie zagadnien umozliwiajacych
lepsze zrozumienie funkcjonowania przedsigbiorstwa oraz wplywu oto-
czenia, w przeciwienstwie do koncentrowania si¢ jedynie na rozliczaniu
z przydzielonych zadan;

¢) zdolnos¢ do uczenia si¢ na poziomie organizacyjnym przejawia si¢ przez:

— instytucjonalizacje kierunkoéw dzialania, rozumiang jako precyzowanie
i rozpowszechnianie kierunku rozwoju przedsigbiorstwa oraz poszczegodl-
nych dziatéw;

— instytucjonalizacj¢ sprawdzonych sposobow dziatania;

— monitorowanie rozbiezno$ci miedzy stanem zamierzonym (zaplanowa-
nym) a rzeczywiscie uzyskanym.

2. Dokonano wstepnej walidacji (analiza trafno$ci i rzetelnosci) zaproponowanego
narzedzia pomiarowego.

3. Przeprowadzona konfirmacyjna analiza czynnikowa potwierdzita, ze wymiary
zdolnos$ci do organizacyjnego uczenia si¢ powinny by¢ analizowane z uwzgled-
nieniem trzech pozioméw uczenia. Uzyskane wyniki pozwalaja na pozytywna
weryfikacje hipotezy pierwszej.

4. Korzystajac z testu niezaleznos$ci chi kwadrat, zbadano zalezno$¢ miedzy pozio-
mem zdolnosci do uczenia si¢ a poszczegolnymi miernikami wynikow dziatania
oraz zagregowang oceng wynikow'’. Uzyskane wyniki potwierdzaja, ze istnieje
zalezno$¢ migdzy zdolnoscia do uczenia si¢ a wynikami dziatania przedsiebior-
stwa (por. tabela 1), co umozliwilo pozytywna weryfikacje hipotezy drugie;j.
Zdolno$¢ do uczenia si¢ stanowi zatem jeden z czynnikow wplywajacych na
pozycje konkurencyjng przedsiebiorstw. Podkresla to znaczenie koncepcji orga-
nizacyjnego uczenia si¢ w zarzadzaniu.

17 Wyniki dziatania oceniane byly w odniesieniu do konkurencji za pomocg 10 miernikéw percep-
cyjnych uwzgledniajacych wymiar finansowy, rynkowy, dziatan organizacyjnych oraz pracownikow.
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Tabela 1. Poziom zdolno$ci przedsiebiorstw do uczenia sie a ocena wynikéw dziatania.

Niska Wysoka . L
2dolnosé | zdolnosé Test nllezaleznosm
Ocena wynikéw N=32 N=47 chi kwadrat

Srednia | Srednia 1 s.s P

Udziat w rynku 3,03 3,50 3,03 4 0,553
Poziom wzrostu wielkosci sprzedazy 3,10 3,89 11,11 4 0,025*
Satysfakcja klientow 3,87 4,27 13,59 |4 0,008*
Satysfakcja pracownikéw z pracy w organizacji 3,25 3,80 9,64 4 0,047*

Poziom umiejetnosci i kwalifikacji pracownikow 3,53 3,62 1,81 4 0,771

Przecietna wydajnos$c¢ pracy pracownikow 3,50 3,67 2,55 4 0,634
Jakos$¢ produktow 4,13 4,47 9,52 4 0,023

Liczba wprowadzonych nowych produktow 3,29 3,89 5,74 4 0,219
Rentownos¢ sprzedazy (zysk netto/przychody) 2,91 3,55 9,55 4 0,048*

Poziom zysku netto 2,75 3,49 8,20 4 0,085
Wyniki dziatania ogétem’ 3,32 3,81 14,08 |3 0,003*

* Oznaczone zostaly istotne statystyki y>.

! Wezesniejsze zmienne miaty charakter punktowy (liczebno$ci w punktach: 1,2,3,4,5). Wynik dziata-

nia ogétem jest zmienng przedziatowa <1,2), <2,3), <3.4), <4.,5).

Zrédio: opracowanie wiasne na podstawie badan.

5. Zdolnos$¢ do uczenia si¢ na kazdym z poziomoéw uczenia, indywidualnym, gru-

powym i organizacyjnym, zwigzana jest z roznymi obszarami wynikoéw dziatania

przedsigbiorstwa. Mozna wysung¢ wniosek, ze przedsiebiorstwa w zaleznosci

od fazy rozwoju (okres stabilizacji i drobnych udoskonalen czy okres dynamicz-

nych zmian i rozwoju) powinny koncentrowaé si¢ na stymulowaniu uczenia si¢

na odpowiednim poziomie, co moze mie¢ wptyw na rozw6j w dlugim terminie.

Zidentyfikowano istotne z perspektywy osiaganych wynikow wymiary zdolno-

$ci do uczenia si¢. Przedsiebiorstwa ocenione jako ,,liderzy” w wigkszym zakre-

sie stosujg takie dziatania wspierajace uczenie sig, jak:

a) tworzenie mozliwosci do dzielenia si¢ wiedza podczas interakcji miedzy

pracownikami (praca zespotowa, grupy problemowe itp.),

b) utrwalanie i weryfikowanie sprawdzonych sposobow dziatania,

¢) informowanie pracownikow o kierunku rozwoju firmy oraz o wynikach

indywidualnych i cato$ci przedsiebiorstwa,

d) instytucjonalizowanie wypracowanych kierunkow dziatania,

e) tworzenie systemu motywacyjnego pobudzajgcego pracownikdéw do podej-

mowania inicjatyw.
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7. Opracowano zalecenia dla przedsigbiorstw, wskazujac na wymiary zdolnosci
do uczenia si¢ wymagajace doskonalenia. Przedsiebiorstwa powinny wprowa-
dzi¢ dziatania usprawniajace szczeg6lnie w zakresie: grupowego dzielenia sie
i rozwoju wiedzy, modyfikacji systeméw motywacyjnych oraz ksztaltowania
mechanizméw umozliwiajacych instytucjonalizacje sprawdzonych sposo-
bow dzialania oraz kierunkéw dzialania, zaréwno dla calego przedsiebior-
stwa, jak i jego czgsci.

Podsumowanie

Zgodnie z przyjetym celem gtownym rozprawy, praca rozwija badania nad
zjawiskiem organizacyjnego uczenia si¢ w przedsi¢biorstwach przez szczegdlowa
analiz¢ koncepcji organizacyjnego uczenia si¢, identyfikacj¢ kluczowych obszarow
oraz mechanizmow uczenia, a takze dziatan zarzadczych warunkujacych ich wyste-
powanie. Przyjeta perspektywa postrzegania zjawiska uczenia si¢ organizacji, wy-
rézniajaca poziom indywidualny, grupowy oraz organizacyjny (systemowy) uczenia
si¢ utatwia zrozumienie jego specyfiki i zlozonosci oraz wyrdznienie szczegétowych
uwarunkowan tych procesow.

Przeprowadzone w ramach rozprawy rozwazania i analizy tworzg plaszczyzne
do dalszych badan. Wykazana w wyniku badan relacja migdzy zdolnoS$cig przedsig-
biorstw do uczenia si¢ a osigganymi przez nie wynikami dziatania stanowi podstawe
do kontynuowania prac nad wptywem proceséw organizacyjnego uczenia si¢ na po-
zycje konkurencyjna przedsigbiorstw. W zwiazku z tym, stosujac metodologi¢ badan
dhlugoterminowych, potrzebne sa badania nad wystgpowaniem op6znien migdzy za-
stosowaniem dziatan pobudzajacych uczenie si¢ przedsigbiorstw oraz przebiegiem
procesow uczenia si¢ a ich wplywem na wyniki dziatania. Ponadto, potrzebne sa
dalsze prace badawcze nad zalezno$cig migdzy przyjmowanymi przez podmioty
gospodarcze strategiami rozwoju a procesami organizacyjnego uczenia si¢ i dziata-
niami je wspierajacymi.
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ORGANIZATIONAL LEARNING CAPABILITY DEVELOPMENT
OF THE COMPANIES

Summary

The aim of doctoral thesis summarized in this paper was the analysis of the organi-
zational learning mechanism, identification of factors that support organizational learning
processes on three learning levels and examination of relation between organizational learn-
ing capability and firm performance. The research was based on ‘41’ organizational learning
framework. The survey was conducted on the sample of 92 medium and large manufacturing
firms in Westpomeranian region in Poland. As the result of literature studies and analysis of
empirical data ten dimensions of learning capability on three learning levels were identified.
Further analysis of survey data indicated, among other results, that firms with above-average
performance have greater learning capabilities in four dimensions.

Translated by Aleksandra Rudawska



