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Sylwia Flaszewska, Agnieszka Zakrzewska-Bielawska
Politechnika ¥.6dzka

ORGANIZACYJNE UCZENIE SIE JAKO ATRYBUT
PRZEDSIEBIORSTW SEKTORA HIGH-TECH

Streszczenie: W opracowaniu wskazano, ze organizacyjne uczenie si¢, przez ktore rozu-
miany jest proces tworzenia, organizowania, rozpowszechniania i wykorzystania wiedzy, jest
atrybutem przedsig¢biorstw sektora high-tech. Na podstawie badan przeprowadzonych metoda
monograficzng na celowo dobranej probie 61 przedsigbiorstw high-tech stwierdzono, ze im
wicksze przedsigbiorstwo i o wyzszych naktadach na dziatalno$¢ B+R, tym wyzej ocenia
stopiefn organizacyjnego uczenia si¢. Ponadto zauwazono istotne korelacje pomiedzy orga-
nizacyjnym uczeniem si¢ a innymi waznymi atrybutami firm high-tech, jak: innowacyjnos¢,
informacjochtonnos¢, samodzielnos¢ pracownikow, komunikacja wsparta zaawansowanymi
technologiami informatycznymi, elastyczno$¢ strategii. Organizacyjne uczenie si¢ jest zatem
wazng cecha przedsigbiorstw zaawansowanych technologicznie, innowacyjnych i opartych
na wiedzy, ktore stanowia sektor high-tech.

Stowa kluczowe: organizacja uczaca sig, organizacyjne uczenie si¢, przedsigbiorstwo high-
-tech, atrybuty przedsigbiorstw high-tech.

1. Wstep

We wspolczesnych przedsigbiorstwach w coraz wigkszym stopniu doceniana jest
rola zasobdw niematerialnych i zarzadzania nimi. Szybki rozw6j zaawansowanych
technologii, wirtualizacja dzialalnosci, coraz wyzszy poziom innowacyjnosci powo-
duja, ze kluczowym zasobem, decydujacym o sukcesie przedsigbiorstwa, staje si¢
wiedza.W ramach organizacji pozyskiwana jest ona w procesach powszechnie okre-
slanych organizacyjnym uczeniem si¢. Szczego6lna role procesy te odgrywaja
w przedsigbiorstwach high-technology (high-tech), ktére maja swoja specyfike.
Charakteryzuje je przede wszystkim wysoka naukochtonnos¢ i intensywno$¢ wydat-
kéw na dziatalno$¢ badawczo-rozwojowa (B+R), ale przypisuje im si¢ takze inne
cechy wspotczesnych organizacji.

Celem artykutu jest wskazanie, ze organizacyjne uczenie si¢ to atrybut przedsig-
biorstw sektora high-tech, silnie zwigzany z innymi cechami przypisywanymi temu
sektorowi. Dazac do realizacji tego celu, w artykule wykorzystano wyniki badan
przeprowadzonych na probie 61 przedsigbiorstw high-tech, ktére charakteryzowaty
si¢ réznym poziomem zaawansowania organizacyjnego uczenia si¢.



312 Sylwia Flaszewska, Agnieszka Zakrzewska-Bielawska

2. Pojecie i warunki zaistnienia organizacyjnego uczenia si¢

Pojecie organizacyjnego uczenia si¢ jest $cisle zwiazane z koncepcja organizacji

uczgcej si¢. Tworzenie tego typu organizacji nie polega na kreowaniu nowego roz-

wigzania organizacyjnego od podstaw, lecz na modyfikowaniu istniejgcego w spo-

sob, ktéry umozliwi realizacje organizacyjnego uczenia si¢ [Czekaj 1 in. 2007, s. 15].

W jednym z podej$¢ do tego zagadnienia zwraca si¢ uwage na trzy poziomy organi-

zacyjnego uczenia: indywidualny, zespolowy i organizacyjny, co stanowi o ztozono-

$ci przedstawianej problematyki. Indywidualne uczenie si¢ nalezy rozumiec¢ jako
zwigkszanie zdolnosci cztowieka do podejmowania skutecznych dziatan. Zespoto-
we uczenie si¢ mozna okresli¢ jako zdolno$¢ grupy do podjecia dialogu 1 dyskusji

[Jashapara 2006, s. 83-91]. Z kolei uczenie si¢ na poziomie organizacyjnym oznacza

ciaggle testowanie doswiadczenia oraz przeksztatcanie go w wiedze dostgpng calej

organizacji i istotng z punktu widzenia jej zasadniczego celu [Ross i in. 2008, s. 67].

Inaczej méwiac, organizacyjne uczenie jest procesem uchwycenia i organizowania

wiedzy, rozpowszechniania i skoordynowanego wykorzystania [Mikuta 2005, s. 87].

Uzyskanie takiego efektu wymaga spelienia kilku warunkow [Czekaj i in. 2007,

s. 16-17]:

* zwigkszenia $wiadomos$ci koniecznos$ci uczenia si¢ na wszystkich poziomach
organizacji;

e zapewnienia odpowiedniego Srodowiska wewnetrznego poprzez wlasciwe do-
stosowanie struktury i panujacych regut organizacyjnych;

e zabezpieczenia niezbednych srodkow (finansowych, personelu i czasu), jak row-
niez wyznaczenia osob odpowiedzialnych za koordynowanie przeprowadzanych
zmian;

e zwickszenia zakresu autonomii pracownikow na wszystkich poziomach tak, aby
wszyscy cztonkowie organizacji mogli uczy¢ si¢ jednoczesnie;

e upowszechnianie roznych sposobow uczenia sig.

Organizacyjne uczenie si¢ dotyczy zatem wszystkich pracownikow organizacji
bez wzgledu na to, jaka pozycje zajmujg w hierarchii przedsigbiorstwa. Wyrdznia si¢
trzy subprocesy organizacyjnego uczenia si¢: tradycyjny (ksztalttowanie i rozwijanie
umiejetnosci oraz kompetenciji pracownikéw np. poprzez szkolenia, udziat w konfe-
rencjach, a takze samoksztalcenie), empiryczny (zdobywanie nowych doswiadczen
w praktyce) i cybernetyczny (odkrywanie nowych sposobow widzenia i rozumie-
nia norm rzadzacych funkcjonowaniem organizacji, ich kwestionowanie i zmiany).
W konsekwencji realizacja procesu organizacyjnego uczenia si¢ powinna prowadzic¢
do zmian zar6wno w zachowaniach ludzi, jak i w organizacji [Mikuta 2005, s. 88-
-92]. W tym miejscu warto nawigza¢ do tzw. pojedynczej i podwdjnej petli uczenia
sie [szerzej: Argyris 2001, s. 151-152], ktore odpowiadaja pojeciom dziatan korek-
cyjnych i korygujacych (doskonalacych). Dziatania korekcyjne polegaja na usunig-
ciu zdiagnozowanych nieprawidtowosci — sg przejawem pojedynczej petli uczenia
si¢. Natomiast dziatania korygujace skupiajg si¢ na identyfikacji przyczyn wystepo-
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wania niezgodnosci, opracowaniu metod ich usunigcia i wdrozeniu tych udoskona-
len, pozwalajac organizacjom na uczenie si¢ na podstawie podwdjnej petli [Klince-
wicz 2012, s. 88]. Zmiany te powinny przyczyni¢ si¢ do powstania wartosciowych
wynikow w postaci np. wynalazkow i1 innowacji, nowej wiedzy czy uzyskania prze-
wagi konkurencyjnej. W wielu przypadkach dotyczy to dziatalnosci przedsigbiorstw
sektora high-tech. Ze wzgledu na specyfike tego sektora stuszne wydaje si¢ zatem
stwierdzenie, ze kazde przedsigbiorstwo high-tech realizuje proces organizacyjnego
uczenia si¢, a wiec jest organizacja uczaca sig.

3. Przedsi¢biorstwo sektora high-tech jako organizacja uczaca si¢

Istote organizacji uczacej stanowi gleboki cykl uczenia sig, polegajacy na tym, ze
cztonkowie organizacji pracujg w zespotach, rozwijajac nowe kwalifikacje i zdolno-
$ci, rozne od tego, co wczesniej potrafili robi¢ i zrozumie¢. Wraz z rozwojem no-
wych zdolnosci pojawia si¢ rowniez nowa $wiadomos¢ i wrazliwos¢, a nastepnie,
gdy ludzie zaczynaja inaczej postrzega¢ $wiat i doswiadczac go, formujg si¢ nowe
postawy 1 przekonania umozliwiajace dalszy rozwoj kwalifikacji i zdolnosci [Ross
i1in. 2008, s. 33]. Organizacj¢ uczacg si¢ mozna opisa¢ poprzez pryzmat cech ja cha-
rakteryzujacych, najwazniejsze z nich to: [Jednoralska 2012, s. 473-474; Flaszewska
2012, s. 206-207; Tabor 2008]:

e gotowos$¢ do eksperymentowania i odpowiedzialnego podejmowania ryzyka,

e delegowanie uprawnien, zdecentralizowany system podejmowania decyzji,

e osigganie celéw przy pomocy interdyscyplinarnych zespotow,

e kreatywno$¢ podwladnych i menedzerow,

* nagradzanie inicjatyw pracowniczych,

e dazenie wszystkich pracownikow do rozwoju,

e bardzo wysoki stopien wymiany wiedzy i doswiadczen,

* laczenie pracy z uczeniem sig¢, uczenie si¢ na btgdach,

e stosowanie nowoczesnych technologii w edukacji.

Organizacja uczaca si¢ to przeciwstawienie tradycyjnym sposobom organizowa-
nia procesOw pracy, w ktorych najczgsciej nie uwzglednia si¢ koniecznosci ciggtego
uczenia si¢ oraz wykorzystywania zdobytej wiedzy. W inny sposob niz tradycyjny
praca organizowana jest takze w przedsigbiorstwach high-tech.

Studia literaturowe wskazujg na brak precyzji pojeciowej i jednoznaczno$ci
w definiowaniu przedsi¢biorstwa sektora high-tech. Najpros$ciej mozna powiedzie¢,
ze jest to przedsigbiorstwo dziatajace w sektorze high-tech, a wigc posiadajace istot-
ne cechy tego sektora, jak: wysoka naukochtonno$¢, wysoka intensywno$¢ wydat-
kow na dziatalno$¢ B+R, wysoki poziom innowacyjnosci, szybka dyfuzja innowacji
technologicznych, szybki proces starzenia si¢ opracowywanych produktéw i techno-
logii, wysoki poziom zatrudnienia personelu naukowo-technicznego, duze naktady
kapitatowe i wysoki poziom rotacji wyposazenia technicznego w kierunku bardziej
nowoczesnego i innowacyjnego, wysokie ryzyko inwestycyjne i szybki proces ,,de-
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waluacji” inwestycji, intensywna strategiczna wspotpraca krajowa i migdzynarodo-

wa z innymi przedsiebiorstwami wysokotechnologicznymi i osrodkami naukowo-

-badawczymi, implikacja mysli technicznej w postaci licznych patentow i licencji,

wzmagajaca si¢ konkurencja w handlu miedzynarodowym [Zakrzewska-Bielawska

2011, s. 21].

K. Klincewicz zwraca uwage na trzy podejscia do problematyki branzy wyso-
kich technologii [Jemielniak 2008, s. 8-9]:

* opierajace si¢ na analizie potencjatu spotecznego, czyli jako gtowne kryterium
przyjmujace liczbowa proporcje zatrudnionych inzynierow i naukowcow do po-
zostalych pracownikow;

e opierajgce si¢ na wskaznikach finansowych, czyli za gtowne kryterium obieraja-
ce proporcj¢ wydatkéw na badania i rozw6j do wartoSci sprzedazy;

* opierajace si¢ na ocenie poziomu zaawansowania technologicznego i informaty-
zacji w stosunku do innych branz.

Koncentracja na ciaglym procesie zdobywania, rozwoju i zastosowania wiedzy,
czyni z przedsigbiorstw sektora high-tech organizacje uczace si¢. Biorac to pod uwa-
ge przez przedsigbiorstwo high-tech jako organizacj¢ uczacg si¢ nalezy rozumiec
podmiot gospodarczy dziatajacy na styku gospodarki i nauki w branzy uznanej za
wysoka technike i/lub wytwarzajacy produkty klasyfikowane jako wysokotechno-
logiczne. Wyr6znikiem tego rodzaju przedsiebiorstwa jest aktywna dziatalno$¢ ba-
dawczo-rozwojowa oraz to, ze jest ono wysoce innowacyjne i oparte na wiedzy.
W swojej dzialalnosci w szerokim zakresie wykorzystuje nowoczesng technologie
informacyjng oraz jest otwarte na wspotprace z otoczeniem, tworzac przy tym rozne-
go rodzaju powigzania sieciowe i klastry z innymi organizacjami [Zakrzewska-Bie-
lawska 2011, s. 44]. Wiedza w tego typu jednostkach jest zasobem strategicznym.
Pozyskuje si¢ ja zar6wno z zewnatrz (kupno licencji, transfer technologii, zakup
firmy lacznie z technologia, kontakty i wspotpraca z jednostkami B+R i innymi
instytucjami otoczenia biznesu), jak 1 tworzy wewnatrz, wykorzystujac kapitat in-
telektualny firmy i rozwijajac wlasng dziatalnos¢ badawczo-rozwojowa. Przedsie-
biorstwo takie powinno by¢ rowniez jak najbardziej elastyczne, gdyz elastycznosé
sprzyja kreatywnos$ci pracownikéw, zacheca do eksperymentowania oraz tworzenia,
dystrybuowania i wykorzystania wiedzy, co ma wplyw na organizacyjne uczenie sig.

4. Metodyka badan i prezentacja wybranych wynikow

W okresie wrzesien 2010 — styczen 2011 w grupie 61 przedsiebiorstw reprezentuja-
cych sektor high-tech przeprowadzono badania empiryczne'. Przedsigbiorstwa do-
brano w sposéb celowy w oparciu o dwa kryteria: sektor wysokiej technologii (we-

! Do badania zaproszono 180 przedsigbiorstw high-tech, wyselekcjonowanych na podstawie bazy
Teleadreson oraz raportow dotyczacych poszczegdlnych branz high-tech. Na udziat w badaniu zgode
wyrazito 61 firm. Badania mialy na celu okre$lenie relacji migdzy strategia a struktura organizacyjna
firm high-tech, jednak na potrzeby niniejszego opracowania prezentowane sg tylko wybrane wyniki.
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dhug klasyfikacji OECD — metoda dziedzinowa) oraz wielko$¢ przedsicbiorstwa
(mierzona poziomem zatrudnienia, powyzej 50 oséb). W badaniach postuzono si¢
metodg monograficzng, zastosowano technik¢ wywiadu standaryzowanego, a narze-
dziem badawczym byl obszerny kwestionariusz wywiadu, zawierajacy 65 pytan.
Respondentami byli przedstawiciele naczelnej kadry kierownicze;j.

Ze wzgledu na rodzaj prowadzonej dziatalno$ci badane przedsigbiorstwa repre-
zentowaty przede wszystkim branze informatyczng i telekomunikacyjng — ICT (24
przedsigbiorstwa), farmaceutyczna (13 firm), a w pozostatych 24 przypadkach inne
gafezie zaliczane do sektora high-tech. Biorgc pod uwage wielko$¢ zatrudnienia
47 z 61 badanych przedsigbiorstw byto $redniej wielkosci (zatrudnienie od 50 do
249 0s06b), a 14 firm — duzych (zatrudnienie powyzej 249 os6b). Rozpatrujac zasieg
dziatania, 29 przedsigbiorstw dzialalo w obrebie Polski, a 32 firmy to korporacje
globalne. We wszystkich badanych firmach funkcjonowat dzial badawczo-rozwo-
jowy, przy czym nowe technologie pozyskiwano wykorzystujac zardwno jego po-
tencjat, jak 1 zrodla zewnetrzne. Najczgsciej wskazywano tu na kontakty z innymi
o$rodkami zajmujgcymi si¢ dziatalnoscig B+R (56 firm), zakup licencji i know-how
(41 firm) oraz transfer technologii (40 firm). Rzadziej wykorzystywano kontrak-
towanie 1 partnerstwo strategiczne w obszarze B+R, a tylko w nielicznych przy-
padkach decydowano si¢ na zakup firmy lgcznie z technologia lub utworzenie joint
venture z dostawcg technologii.

Badane firmy roznity si¢ takze pod wzgledem naktadow na dziatalno$¢ badaw-
€z0-r0zW0jowg oraz poziomu zatrudnienia personelu naukowo-technicznego. Tylko
w 19 badanych firmach udziat naktadow na B+R w przychodach wynosit powyzej
8%, w 22 miescit si¢ w granicach od 6% do 8%, a w 20 badanych jednostkach
udzial ten wynosit od 4% do 5%. W wigkszosci firm procent zatrudnionych w B+R
w stosunku do zatrudnienia ogdtem byt powyzej 4%, przy czym w 19 z nich wyniost
on od 4% do 6%, a w 17 firmach — od 7% do 10% [Zakrzewska-Bielawska 2012,
s. 213-214].

Respondentow poproszono o oceng poszczegdlnych atrybutow, ktore odrozniaja
firmy high-tech od przedsi¢biorstw $redniej i niskiej techniki. Oceny dokonywano
w skali 0-5, gdzie 0 oznaczato brak danej cechy, 1 — bardzo niski jej poziom, za$
5 — bardzo wysoki. Jednym z takich atrybutéw, ktory podlegal ocenie, byta umie-
jetnos¢ gromadzenia, efektywnego wykorzystywania i dzielenia si¢ wiedzg oraz or-
ganizacyjnego uczenia si¢. Zaden z respondentéw nie wskazal na brak takiej cechy
w swoim przedsiebiorstwie. W dwoch firmach oceniono jg na bardzo stabym pozio-
mie, w siedmiu na stabym, w 34 na umiarkowanym, w 15 na wysokim i w trzech na
bardzo wysokim. W zwigzku z tym badane przedsi¢biorstwa podzielono umownie na
3 grupy?: firmy o niskim poziomie organizacyjnego uczenia si¢ (9 podmiotéw), firmy

2 Przedsigbiorstwa, w ktorych respondenci ocenili umiejetnos¢ gromadzenia, efektywnego wy-
korzystywania i dzielenia si¢ wiedzg oraz organizacyjnego uczenia si¢ na ocen¢ 1 i 2 zaklasyfiko-
wano jako firmy o niskim poziomie organizacyjnego uczenia si¢; przedsigbiorstwa, w ktorych ceche
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o umiarkowanym poziomie organizacyjnego uczenia si¢ (34 jednostki) oraz firmy
o wysokim poziomie organizacyjnego uczenia si¢ (18 podmiotdéw).

Tabela 1. Charakterystyka badanych firm high-tech ze wzglgdu na poziom zaawansowania
organizacyjnego uczenia si¢

Stopien zaawansowania organizacyjnego uczeniasi¢
Wyszczegdlnienie niski umiarkowany wysoki
N=9 N=34 N=18
Branza dziatalnosci:
e farmaceutyczna 2 7 4
* ICT 5 12 7
* inne branze 2 15 7
Wielkos¢ przedsigbiorstwa:
* firmy $rednie 8 28 11
e firmy duze 1 6
Udziat wydatkow na B+R w przychodach:
* 0od 4% do 5% 4 13 3
* od 6 do 8% 3 15
e powyzej 8% 2 6 11
Procent zatrudnionych w B+R:
* do 6% 4 13 8
e od 7 do 10% 3 12 2
e powyzej 10% 2 9 8

Zrodto: badania wiasne.

Najwyzszy poziom organizacyjnego uczenia si¢ charakteryzowat przedsigbior-
stwa z branzy ICT, a w pozostatych branzach, zwlaszcza branze lotniczg (tabela 1).
Ponadto im wigksze przedsigbiorstwo i 0 wyzszych naktadach na dziatalno$¢ B+R,
tym wyzszy stopien zaawansowania organizacyjnego uczenia si¢. Liczba zatrudnio-
nych pracownikéw naukowo-technicznych nie miata wyraznego wptywu na oceng
organizacyjnego uczenia si¢ w badanych firmach. Na wysoki jego poziom wskaza-
no zard6wno w przedsigbiorstwach, w ktorych procent zatrudnionych w sferze B+R
w stosunku do zatrudnienia ogotem byt wyzszy, jak i w tych, w ktérych byt nizszy.

Kolejno sprawdzono, czy stopien zaawansowania organizacyjnego uczenia si¢
koreluje dodatnio z innymi atrybutami firm high-tech. Innymi stowy, czy wyzszy
poziom organizacyjnego uczenia si¢ wiaze si¢ z wyzsza innowacyjnoscia, dyfuzja
innowacji, samodzielno$cig pracownikow, informacjochtonno$cia (wzrostem liczby
i réznorodnosci gromadzonych i przetwarzanych danych), elastyczno$cig strategii
i struktury organizacyjnej, podejmowaniem wspotpracy z jednostkami zewnetrzny-
mi itp. Wyniki przedstawiono w tabelach 2 1 3.

te oceniono na 3 — jako firmy o umiarkowanym poziomie organizacyjnego uczenia si¢, natomiast te,
w ktorych ceche te oceniono na 4 i 5 — jako firmy o wysokim poziomie organizacyjnego uczenia si¢.
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Tabela 2. Poziom zaawansowania organizacyjnego uczenia si¢ a inne atrybuty badanych firm

high-tech?
Stopien zaawansowania organizacyjnego uczenia si¢
. niski umiarkowany wysoki
Lp. Wybrane atrybuty firm high-tech N=9 N =34 N=18
X M | Kr | X M | Kr | X M | Kr
1 |innowacyjno$¢ (zdolnos¢ do tworze-
nia i wdrazania innowacji) 3,11 3 1 |13,74| 4 1 1428 4 1
2 | dyfuzja innowacji technologicznych | 3,00 | 3 2 |341) 3 1 |406| 4 1
3 | opracowywanie patentow i licencji 1,67 1 1 |1,79| 2 1 (2,56 3 3
4 | naktady kapitatowe 267 3 1 1329 3 1 |3.61| 4 1
5 | ryzyko inwestycyjne 2,67| 3 0 [2,88| 3 1 |3,17| 3 1
6 | poziom rotacji wyposazenia technicz-
nego w kierunku bardziej nowoczes-
nego 2,33 2 1 [3,06] 3 0 [3,39 1
7 | informacjochtonnos$¢ 2,56| 3 1 3,09 3 0 [4,00 0
8 | komunikacja wsparta nowoczesnymi
technologiami informatycznymi 3,00 3 2 335) 3 1 (4,06 4 1
9 | samodzielno$¢ pracownikow wsparta
wiedza i wysokimi kompetencjami 2,67 3 1 326 3 1 |394| 4 0
10 |wspotpraca z jednostkami zewnetrz-
nymi, zwlaszcza o§rodkami B+R 2,78 | 2 2 1291 3 2 3,06 3 1
11 |elastycznos¢ strategii (zdolnos¢
dostosowania tempa i Sposobow roz-
woju przedsiebiorstwa do aktualnych
warunkow otoczenia oraz otwartos¢
na zmiany, dostrzeganie i wykorzysty-
wanie okazji) 2,78 3 0 [3,53| 4 1 4,00 4 0
12 |elastyczno$¢ struktury organizacyjnej
(naturalna jej zmienno$¢ badz mozli-
wos¢ szybkiej jej zmiany czy dostoso-
wania do potrzeb przedsigbiorstwa) 2,67 3 1 (297 3 0 (2,89 3 0

Zrédlo: badania wlasne.

N — liczba firm, M — mediana, Kr — kwartylowy rozstep.

Dokonujac ich analizy nalezy stwierdzi¢, Ze im wyzszy poziom organizacyj-

nego uczenia si¢, tym wyzej oceniane s takze inne atrybuty badanych firm. Naj-
wyzej oceniono innowacyjno$¢ (srednia ocen wystawionych przez respondentow
temu atrybutowi w grupie firm o wysokim poziomie organizacyjnego uczenia si¢
wyniosta 4,28), dyfuzje innowacji technologicznych (4,06), komunikacj¢ wsparta
nowoczesnymi technologiami ICT (4,06), informacjochtonno$c¢ (4,0), elastycznosé
strategii (4,0), samodzielno$¢ pracownikow (3,94) oraz naktady kapitatowe (3,61).

danej cechy, 1 — bardzo niski jej poziom, za$ 5 bardzo wysoki.

3 Inne atrybuty firm high-tech respondenci takze oceniali w skali 0-5, gdzie 0 oznaczato brak
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Oprocz wysokich $rednich §wiadczy o tym warto$§¢ mediany, ktora dla wszystkich
tych cech wyniosta 4, co oznacza, ze zdaniem 50% respondentow z firm o zaawan-
sowanym poziomie organizacyjnego uczenia si¢ poziom wskazanych cech uznano
za wysoki 1 bardzo wysoki. Niskie wartosci kwartylowego rozstepu (Kr = 0 lub
Kr = 1) potwierdzaja brak Iub niskie zréznicowanie ocen wystawianych przez re-
spondentow. Natomiast najnizej oceniono opracowywanie patentow i licencji ($red-
nia ocen 2,56), mimo ze innowacyjno$¢ oceniono jako dobrg i bardzo dobra, co
moze $wiadczy¢ o tym, ze firmy te koncentrujg si¢ w wigkszym stopniu na innowa-
cjach marketingowych i procesowych niz na innowacjach technologicznych. Nalezy
réwniez zauwazyC¢, ze w grupie firm o niskim stopniu organizacyjnego uczenia si¢
poszczegolne atrybuty uzyskaty najnizsze wyniki.

Mozna zatem stwierdzi¢, ze stopien zawansowania organizacyjnego uczenia si¢
koreluje dodatnio z innymi cechami przypisywanymi firmom high-tech. Potwier-
dzeniem tego sa wyniki korelacji rang Spearmana (tabela 3), ktore wskazuja, ze
wigkszos¢ z nich jest istotna i koreluje dodatnio.

Tabela 3. Korelacje rang Spearmana mi¢dzy poszczegolnymi atrybutami badanych firm high-tech*

Atrybuty firm

ggh-t}éch 2 3|4 s e | 7| 8 9|10 | 11| 12]13
1 0,65 |0,45 [0,40 | 0,12 |0,45 [0,48 | 0,30 |0,51 | 0,38 | 0,34 | 0,03 | 0,41
2 0,08 [0,39 | 0,15 [0,30 [0,40 | 0,40 [0,37 | 0,00] 0,38 | 0.13] 0,35
3 0,04 | 0,15]022 (0,36 | 0,11 |0,34 | 039 022 |—0,15| 0,27
4 0,40 0,40 (0,39 | 0,33 (0,28 | 0,10 0,41 | 0,12 ] 043
5 0,00 [0,04 | 0,07 [0,17 |-0,07] 025 | 0,08 | 022
6 0,49 | 025|037 | 004028 | 0,07 0,44
7 043 [0,57 | 014 0,51 | 0,01 0,67
8 0,34 | 0,03] 029 | 0,15 0,40
9 025] 0,53 | 022 0,55
10 0,16 | 0,08 0,09
11 023 | 0,51
12 0,07

R > 0,25 istotne przy p < 0,05.

Zréddlo: badania wlasne.

Najwyzej organizacyjne uczenie si¢ koreluje z liczbg i réznorodnoscia groma-
dzonych i przetwarzanych danych (R = 0,67) oraz samodzielnos$ciag pracownikow,
zwigzang z ich wiedza i wysokimi kompetencjami (R = 0,55). Do$¢ wysoko koreluje
ono réwniez z poziomem rotacji wyposazenia technicznego na bardziej nowoczesne,

4 Jako atrybuty firm high-tech przyjeto dwanascie cech z tabeli 2, natomiast trzynasta cech¢ sta-
nowita umiejetno$¢ gromadzenia, efektywnego wykorzystywania i dzielenia si¢ wiedzg oraz organiza-
cyjnego uczenia si¢. Wszystkie cechy byly oceniane w skali rangowej 1-5, gdyz zaden respondent nie
ocenit zadnej cechy na poziomie 0, ktory oznaczat jej brak.
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ponoszonymi naktadami kapitatowymi, zdolnoscia do tworzenia i wdrazania inno-
wacji oraz komunikacja wspartg zaawansowanymi technologiami informatycznymi.

Natomiast organizacyjne uczenie si¢ nie koreluje istotnie statystycznie z ta-
kimi atrybutami badanych firm high-tech, jak: ryzyko inwestycyjne, wspotpraca
z jednostkami zewngetrznymi oraz elastycznos$¢ struktury organizacyjnej. Niepoko-
jacym zjawiskiem jest zwlaszcza brak zwigzku organizacyjnego uczenia si¢ z ela-
styczno$cig struktury organizacyjnej, gdyz to wlasnie elastyczna struktura sprzyja
przeptywowi wiedzy w organizacji poprzez wprowadzanie zespotéw zadaniowych
i bezposrednig wspotprace roznych specjalistow przy realizacji zadan. Ponadto ist-
nieja liczne dodatnie korelacje migdzy innymi cechami okreslajacymi ten sektor, co
$wiadczy o tym, ze sg one $cisle ze sobg zwigzane i wysoki poziom jednej z nich
skutkuje w wielu przypadkach wysokim poziomem innych.

5. Podsumowanie

Organizacyjne uczenie si¢ to niewatpliwie atrybut firm high-technology. Przedsig-
biorstwa te, dziatajac na styku gospodarki i nauki, powinny by¢ zrodlem tworzenia
nowej wiedzy, wynalazkéw 1 innowacji, a do tego potrzebna jest wtasnie zdolnos¢
do organizacyjnego uczenia si¢. W badanych firmach high-tech zdolno$¢ ta byla
oceniona na réoznym poziomie. W tych podmiotach, ktore cechowaty wyzsze nakta-
dy na dziatalno$¢ badawczo-rozwojowa, wyzsza innowacyjnos¢, informacjochton-
nos$¢, lepsza komunikacja oparta na ICT i wigksza elastycznos¢, rowniez zdolnosc¢
do organizacyjnego uczenia si¢, byta oceniona wyzej. Mozna zatem stwierdzi¢, ze
posiadanie cech organizacji uczacej si¢, w ktorej uruchamiane sg procesy tworzenia
i kojarzenia wiedzy oraz dzielenia si¢ nig sprzyja rozwojowi innych atrybutow przy-
pisywanych sektorowi high-tech.
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ORGANIZATIONAL LEARNING
AS AN ATTRIBUTE OF HIGH-TECH COMPANIES

Summary: The paper shows that organizational learning, by which the creation, organization,
dissemination and use of knowledge are understood, is an attribute of high-tech companies.
Based on research conducted by the monographic method in 61 high-tech companies, it was
found that the larger the company and the higher expenditure on R&D, the higher the assessed
level of organizational learning. In addition, there were found the significant correlations
between organizational learning, and other important attributes of high-tech companies, such
as: innovation, absorptive information, autonomy of employees, communication supported by
advanced information technology and flexible strategy. Therefore organizational learning is
an important feature of technology advanced, innovative, and knowledge-based companies,
which belong to high-tech sector.

Keywords: learning organization, organizational learning, high-tech company, attributes of
high-tech companies.





