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1. Wstep

Teoria zarzadzania rozwija si¢ dynamicznie, oferujac coraz nowsze modele,
narz¢dzia 1 instrumenty zwigkszania efektywnosci dzialania organizacji. Jedna z
takich propozycji jest organizacja uczaca si¢. Literatura przedmiotu jest w tym za-
kresie dos¢ obszerna, co pozwala sadzi¢, iz srodowisko naukowcéw wspiera ten
kierunek rozwoju. Interesujace jest jednak to, czy ta stosunkowo mioda koncepcja
spotyka si¢ z réwnie duzym zainteresowaniem praktykéw.

Prezentowany artykul przedstawia wybrane wyniki badan wlasnych dotycza-
cych zakresu stosowania w przedsigbiorstwach zalecen i narz¢dzi wynikajacych z
modelu organizacji uczacej sig, a takze poziomu $wiadomosci istnienia i podsta-
wowych charakterystyk organizacji uczacej sig.

W badaniach dotyczacych poziomu $wiadomosci! oraz zakresu stosowania
zalozen wynikajacych z metafory organizacji uczacej si¢ pojawia si¢ podsta-
wowa bariera w obszarze postrzegania tego zagadnienia przez praktykow i ba-
daczy. Przedstawiciele praktyki organizacj¢ uczaca si¢ najczg¢sciej utozsamiaja
z systemem oferowanych i realizowanych przez firmg szkolen, a wigc sam spo-
s6b percepcji ogranicza mozliwo$¢ prowadzenia badan w tym zakresie. Ko-
nieczne staje si¢ w takiej sytuacji wyjasnienie idei organizacji uczacej si¢ po to,
aby stworzy¢ wspdlng ptaszczyzng komunikowania.

! Poziom $wiadomosci oceniono wysoko, gdy kategoria organizacji uczacej si¢ nie byta nowo-
$cig w badanym podmiocie.
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2. Organizacja uczjca si¢

Koncepcja organizacji uczacej si¢ doczekala si¢ wielu préb definiowania.
P. Senge traktuje organizacje uczaca si¢ jako organizacje, ktdra ciagle rozszerza
mozliwosci kreowania wlasnej przysziosci [Senge 2000, s. 26]. C. Sikorski stwier-
dza, ze to organizacja maksymalnie elastyczna, w ktérej rutyna, nawyki i stereotypy
nie zastgpuja dynamicznej rzeczywistosci [Sikorski 2000, s. 162]. Zdaniem A. Jashapa-
ra, to organizacja, w ktérej gléwng rol¢ odgrywaja dostosowywanie si¢ i promocja
dziatan skierowanych na indywidualne, zespolowe i organizacyjne uczenie si¢ [Bator-
ski 1998, s. 55]. Organizacja uczaca si¢ jest forma organizacyjna, ktéra przywiazuje
mniejsze znaczenie do probleméw efektywnosci, porzadku i stabilnosci, a wigksze do
niezawodnosci, zmian adaptacyjnych i elastycznosci [Gerardi, 1996, s. 39-41].

Podstawowe zalozenia koncepcji organizacji uczacej si¢ ogniskuja si¢ wokét
pewnych kategorii, takich jak [Mikula, Pietruszka-Ortyl, Potocki 2002, s. 10-11]:

e podstawowa wartoscia jest uczenie sig,

* w procesie uczenia si¢ powinni uczestniczy¢ wszyscy pracownicy,
* motywowanie do uczenia si¢,

e uczenie si¢ powinno mie¢ charakter ciagty i Swiadomy.

Model organizacji uczacej si¢ eksponuje gtéwnie obszar tzw. organizacyjnego ucze-
nia, stuzacego regulowaniu dziatalnosci w zmiennym otoczeniu, pozwalajacego tworzy¢
unikalne zasoby wiedzy i wyrézniajacego kompetencje. Kazda organizacja (w ujeciu
rzeczowym) oceniana jest przez pryzmat uzyskiwanych efektéw, tak wigc o sprawnosci
organizacji nie decyduje wylacznie zakres stosowania tzw. wspétczesnych narzedzi za-
rzadzania, ale skutecznosc ich stosowania w celu generowania wartosci dodanej.

3. Celowos¢ implementowania koncepcji w opinii badanych

Wyniki badan zostaly zaprezentowane w tab. 1-2. Badania prowadzone byty w
formie wywiadu bezposredniego z przedstawicielami kadry kierowniczej, w grupie
pracownikéw mialy za$ charakter skategoryzowany. Podstawowe grypy proble-
mowe pytan, ktére wykorzystano w obu przypadkach, dotyczyly diagnozy: obszaru
Zwiazanego z procesem uczenia sig, obszaru zwiazanego z systemem informacyj-
nym i1 komunikowaniem si¢, obszaru zwiazanego z naktanianiem do kreatywnosci i
zarzadzanie kreatywnoscia, obszaru zwiazanego z organizacyjnymi uwarunkowa-
niami uczenia si¢. W prezentowanym artykule oparto si¢ gtéwnie na wynikach ba-
dan przeprowadzonych wsrdd kadry kierowniczej.

Tabela 1 ilustruje struktur¢ préby badawczej? w uktadzie dwéch zmiennych opisu-
jacych, a mianowicie z punktu widzenia potrzeby implementacji modelu oraz z punktu

2 W badaniach udziat wzielo 160 przedsigbiorstw rézmej wielkoéci, o zréznicowanej dziatalnosci i
zakresie oddziatywan zewngtrznych. Dob6r préby miat charakter losowy. Autor dazyl do zgromadzenia
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widzenia zakresu implementacji modelu. Wymiar ,,potrzeby” umozliwia jednoczesnie
okreslenie celowosci rozwijania i implementowania wytycznych organizacji uczacej

sig. W ten sposob cata préba zostala podzielona na cztery kategorie organizacji.

Tabela 1. Struktura préby badawczej — opinie kadry zarzadzajacej

Zakres stosowania

Potrzeba - -
relatywnie maty relatywnie duzy

Duza 1. Organizacje, ktére nie wdrazaja specy- |2. Organizacje ceniace i wdrazajace elemen-
ficznych dla organizacji uczace;j si¢ ele- ty modelu organizacji uczacej si¢, np.
mentéw, choé cenig nowosci, np. firmy ushugi informatyczne, internetowe, pro-
informatyczne, konsultingowe, produk- dukcja telewizyjno-filmowa, turystyka,
cja samochodéw, telekomunikacja, pro- konsulting
dukcja wyrob6éw cukierniczych, wy-
dawnictwa, handel detaliczny

42/160 64/160
Mata 3. Organizacje negujace odmienne od tra- | 4. Organizacje, ktére wdrazaja elementy or-

dycyjnych podejscia do zarzadzania,
brak wdrozen, np. uslugi ogélnobudow-
lane, produkcja budowlana, szkoty,

ganizacji uczacej si¢, cho¢ bez specjalne-
go przekonania, np. ustugi rachunko-
wo-prawne, hurtownia, dzialalno$¢ arty-

urzad skarbowy, budowa systeméw te- styczna
lewizji kablowej, produkcja energii
elektrycznej i cieplnej, ubezpieczenia

50/160 4/160

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Tabela 1, a w szczegdlnosci tab. 2 prezentuje sposéb oceny koncepcji przez
praktyke gospodarcza (kadr¢ kierownicza) w odniesieniu do celowosci, ktéra jest
rozumiana jako wyraznie odczuwane przekonanie o koniecznosci wprowadzania
elementéw i mechanizméw organizacji uczacej si¢, majace wpltywa¢ na poprawe
ogdlnie pojmowanej sprawnosci dzialania. Celowos¢ zatem jest determinowana
poziomem odczuwanej potrzeby implementacji modelu. Na podstawie badan moz-
na zatem uznaé, ze 106° ze 160 przebadanych podmiotéw widzi celowos¢ wdraza-
nia i rozwijania koncepcji organizacji uczacej si¢, przy czym taka opinia nieko-
niecznie idzie w parze z realnym procesem wdrozen inicjatyw na rzecz uczenia si¢
organizacji. Jak bowiem ilustruje tab. 1 (pole 2), tylko 64 ze 106 organizacji w spo-
s6b swiadomy podejmuje w tym zakresie inicjatywy wdrozeniowe.

Warto réwniez syntetycznie przedstawi¢ oceng¢ celowosci wdrazania (tab. 2),
ktéra wskazuje, ze ok. 2/3 przebadanych podmiotéw ocenia pozytywnie celowosc.

jak najliczniejszej proby, w zwiazku z czym do przedstawienia wynikéw badaf wykorzystano te pod-
mioty, w ktérych udato si¢ przeprowadzi¢ jednoczesnie badania bezposrednie i kwestionariuszowe.
3 Suma z dwéch gérnych ¢wiartek tab. 1.
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Przy tym warto wspomnie¢, mimo ze nie przedstawiono tutaj szczegdtowych wy-
nikéw badan, ze ocena ta jest odmienna w grupie pracownikow.

Kadra kierownicza ocenita celowos¢ wysoko w 106 przypadkach, o czym pi-
sano juz podczas omawiania wynikéw zawartych w tab. 1. Natomiast, o czym
warto wspomnie¢ mimo braku prezentacji szczegdtowych wynikéw, ze strony
pracownikdéw ocena celowosci nie napawa juz tak duzym optymizmem, zwlasz-
cza w odniesieniu do organizacji, ktére nie wdrazaja elementéw specyficznych
dla organizacji uczacej si¢, cho¢ cenig nowosci (w sumie 42 podmioty). Pracow-
nicy uznali, ze nie jest konieczne wdrazanie modelu organizacji uczacej sig,
gdyz, w ich odczuciu, oznaczaloby to wzrost ich zaangazowania, a rezultaty nie
bytyby nagradzane. W pozostalych 64 przypadkach, w ktérych celowos¢ zostata
wysoko oceniona przez kadrg¢ kierownicza, réwniez ocena pracownikow jest po-
zytywna. Sami pracownicy cenia przede wszystkim inicjatywe, tworczosé, kre-
atywnos¢, nowosci, a wigc te czynniki, ktére s konieczne w dynamicznie rozwi-
jajacych sie¢ branzach dzialajacych w otoczeniu wiedzy (patrz pole 4 w tab. 1,
przyklady branz).

Tabela 2. Pozytywne i negatywne postawy wobec organizacji uczacej si¢
w opinii najwyzszego kierownictwa badanych podmiotéw

Celowos¢ Celowos¢
Kategoryzacja badanych podmiotéw oceniona oceniona
pozytywnie negatywnie
Organizacje, ktére nie wdrazaja specyficznych dla organizacji
uczacej si¢ elementéw, cho¢ cenig nowosci 42
Organizacje ceniace i wdrazajace elementy modelu organizacji
uczacej si¢ 64
Organizacje negujace odmienne od tradycyjnych podejscia do
zarzadzania; brak wdrozen 50
Organizacje, ktére wdrazaja elementy organizacji uczace;j sig,
cho¢ bez specjalnego przekonania 4

Zrédlo: opracowanie wlasne.

W opinii autorki interesujace wydaje si¢ zestawienie wynikéw przeprowadzo-
nych badan w przekroju wielkosci badanych podmiotéw (tab. 3).

Najciekawsze wydaja si¢ wyniki zawarte w kolumnach 2 i 3. W pierwszym przy-
padku mamy do czynienia z organizacjami, ktére wysoko ocenily celowos¢ koncepcji
oraz podejmuja aktywnosci w zakresie zwigkszania poziomu organizacyjnego uczenia
si¢. Jak wynika z tab. 3, potowa przebadanych duzych organizacji nalezy wiasnie do tej
grupy, podczas gdy w grupie pozostatych organizacji jest to ok. 1/3 przebadanych.

Drugi przypadek dotyczy organizacji, ktére nie podejmuja zadnych inicjatyw w
zakresie organizacyjnego uczenia si¢ i nie widza celowosci wdrazania. Tutaj sytu-
acja jest podobna w odniesieniu do pierwszych trzech kategorii organizacji, nato-
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miast w duzych organizacjach odsetek badanych jest mniejszy niz w pierwszym
przypadku i wynosi ok. 30% przebadanych w tej grupie.

Tabela 3. Struktura odpowiedzi w przekroju wielkosci badanego podmiotu

Wielkos¢ Skategoryzowane odpowiedzi
podmiotéw 1 2 3 4 Suma
Mikro 1 4 4 3 12
Male 9 15 17 1 42
Srednie 15 15 15 0 45
Duze 17 30 14 0 61
Suma 42 64 50 4 160

| oznacza organizacje, ktére nie wdrazaja elementéw specyficznych dla organizacji uczacej si¢, choé
cenig nowosci; 2 — organizacje ceniace i wdrazajace elementy modelu organizacji uczacej sig; 3 — organi-
zacje negujace odmienne od tradycyjnych podejscia do zarzadzania, brak wdrozen; 4 — organizacje,
ktére wdrazajg elementy organizacji uczacej si¢, cho¢ bez specjalnego przekonania.

Zrédlo: opracowanie wiasne.

W zasadzie mozna przyjac, ze uzyskane wyniki nie sa zaskakujace ze wzgledu
na zréznicowanie branzowe badanych podmiotéw. Te podmioty, ktére funkcjonuja
w branzach o duzej dynamice zmian, poszukuja sposobéw zwigkszania skuteczno-
Sci i efektywnosci dzialania, podczas gdy branze stosunkowo stabilne nie wykazuja
zainteresowania zmianami (poréwnaj pole 2 i pole 3 w tab. 1).

4. Zakonczenie

Podsumowujac prezentowane wyniki badan, mozna uznaé, iz celowe jest roz-
wijanie i wyjasnianie istoty organizacji uczacej w sferze teorii oraz popularyzowa-
nie tej koncepcji w praktyce gospodarczej. Z punktu widzenia praktyki koncepcja
ta jest wartoSciowa, gdyz przeklada si¢ gléwnie na poprawienie klimatu organiza-
cyjnego, relacji migdzy uczestnikami organizacji, sygnalizowany jest réwniez
wzrost kreatywnosci i innowacyjnosé nie tylko w obszarze produktéw, ale i sposo-
béw komunikowania si¢, sposobu przebiegu proceséw, sposobu rozwiazywania
probleméw, a takze konfliktéw w organizacjach. Tym samym organizacja staje si¢
bardziej elastyczna jesli chodzi o szybkosci reakeji, ale gtéwnie w dopasowaniu si¢
do oczekiwan zewngtrznych.

Do podstawowych barier wdrazania koncepcji organizacji uczacej si¢ mozna
zaliczy¢: wieloletnie przyzwyczajenia i praktyki wewnatrzorganizacyjne, podej-
$cie kierownictwa, brak motywacji ze strony pracownikéw, brak wiedzy dotycza-
cej zagadnienia organizacji uczacej si¢, niech¢¢ do inwestowania w pracowni-
kéw. Niwelowanie tych i wielu innych barier wymaga, w opinii autorki, przede
wszystkim oddziatywania na sfer¢ kultury organizacyjnej oraz zmiany postaw za-
rzadzajacych.
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PURPOSEFULNESS OF CREATING
AND DEVELOPING LEARNING ORGANIZATION CONCEPT
- RESEARCH OUTPUTS

Summary

Presented paper shows research output, the aim of which was to conclude recommendations of
learning organization model are implemented. This research shows that 2/3 of researched organiza-
tions positively assess purposefulness of creating and developing learning organization concept. So, it
is possible to formulate a thesis that learning organization concept is most valuable in sector with high
rate of growth.
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