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DIAGNOZA I DOSKONALENIE ORGANIZACJI UCZACEJ SIE
NA PRZYKLADZIE MALEGO PRZEDSIEBIORSTWA

Streszczenie. W niniejszym artykule przedstawiono koncepcj¢ organizacji uczacej
sie. Zwrocono uwage na jej istote 1 charakterystyke. Dokonano diagnozy
organizacyjnego uczenia si¢ w cukierni ,,Magdalenka” oraz dokonano pomiaru
rezultatdw uczenia si¢ w analizowanych obszarach. Kierunki doskonalenia dzialan
w badanej organizacji przedstawiono za pomocg modelu pajeczyny.

Stowa kluczowe: organizacja uczaca si¢, male przedsi¢biorstwo, metody
doskonalenia, pomiar rezultatow

DIAGNOSIS AND IMPROVEMENT OF LEARNING ORGANIZATION
ON THE EXAMPLE OF A SMALL ENTERPRISE

Summary. This article presents the concept of a learning organization. Attention
was drawn to the nature and characteristics of learning organization. The diagnosis of
organizational learning in confectionery ,,Magdalenka” was done and the results of
organizational learning in the analyzed areas was measured. Directions of
improvement of performance in the studied organizations presented by the model
cobwebs.

Keywords: learning organization, small enterprises, methods betterment, the
results measurement

1. Wstep

Wielu wlascicieli przedsigbiorstw lub osoby nimi kierujace z wielkim trudem starajg si¢
radzi¢ sobie z nowymi realiami wspotczesnego $wiata, szczegodlnie kiedy wywieraja one
wplyw na organizacje 1 zarzadzanie. Globalizacja, nowe technologie, spoteczenstwo wiedzy,
hiperkonkurencja oraz oczekiwania spoteczne kreujg nowe wymagania wobec wspotczesnych
organizacji [Child, 2005]. Gdziekolwiek spojrzymy, tradycyjne struktury, systemy, procesy sa
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przeksztatcane lub rozpadaja si¢. Organizacje, ktére odnosity sukcesy, rozwijaly sie, miaty
ugruntowang pozycj¢ konkurencyjng dochodza do wniosku, ze reguly dziatania, na ktorych
opieraly si¢ do tej pory, nie sg juz efektywne i skuteczne. Pojedyncze jednostki, jak réwniez
cate spotecznos$ci, zauwazaja, ze ziemia usuwa si¢ im spod ndg, w miar¢ jak pod wptywem
nowych technik, informatyzacji, globalizacji zanikajg tradycyjne rynki, galezie przemystu
1 zrodta zatrudnienia.

Kierownicy, ktorzy kiedy§ z powodzeniem zarzadzali organizacjami, dzi§ czuja si¢
zagubieni, gdyz przestajg istnie¢ biurokratyczne hierarchie i okre$lona droga kariery. Ci,
ktérzy utrzymaja stanowiska, stajg przed powaznymi wyzwaniami, a mianowicie przed
konieczno$cia zmian. Musza oni znalez¢é nowe sposoby zarzadzania w splaszczonych,
zdecentralizowanych organizacjach, w ktoérych podstawowym wymogiem staje si¢
umiejetnos¢ nadgzania za zmianami [Morgan, 2001].

Wyzwania, jakie stoja przed wspoOlczesnymi organizacjami, zwracaja uwagg na
konieczno$¢ uczenia si¢ organizacji. Organizacje, aby mogly przetrwaé, czy wrecz si¢
rozwija¢, muszg wprowadza¢ zmiany 1 uczy¢ si¢. W otoczeniu, w ktorym technologie szybko
si¢ zmieniajg, cztowiek staje wobec konieczno$ci uczenia si¢ nowych narzedzi, sposobow
dziatania, zachowan, zadan, rol i funkcji. Uczenie si¢ wystepuje nawet wtedy, gdy nie
nastgpuja zmiany w strukturze, strategii czy w systemach wartosci. Organizacyjne uczenie si¢
wymaga strukturalizacji dzialan w obszarze szeroko rozumianych proceséw biznesowych.
Stanowig one no$niki pozyskiwania, dyfuzji i komercjalizacji wiedzy [Cieslinski, Mierzynski,
2014].

Z tych wzgledow celem niniejszego artykutu jest diagnoza uczenia si¢ w wybranej
organizacji oraz sformutowanie zalecen dla analizowanego przedsigbiorstwa. W tej czesci
opracowania postawiono nastepujacg hipotez¢ badawcza: ukierunkowanie przedsigbiorstwa
na uczenie si¢ wyznacza kierunki doskonalenia oraz pobudza aktywno$¢ do dziatania. Dla
udowodnienia hipotezy badawczej badania zostaly przeprowadzone w matym przedsie-
biorstwie za pomoca kwestionariusza diagnozy organizacji uczacych si¢ [Gorzelany-
Dziadkowiec, 2015]. Po zdiagnozowaniu przedsi¢biorstwa podjeto probe opracowania

modelu doskonalenia badanej organizacji.

2. Istota i specyfika organizacji uczacych si¢

Koncepcja organizacji uczacej si¢ (learning organization) uksztattowata si¢ w latach 90.
XX wieku, cho¢ zrodetl nalezy szuka¢ u Ch. Argyrisa i D. Schona [Czekaj, 2007], a nawet
wczesniej — w koncepcji systemOow wspomagania decyzji z lat 50. Organizacyjne uczenie si¢
pojawilo si¢ wraz z pojawieniem si¢ spoteczenstwa informacyjnego, w ktorym decydujace

znaczenie ma wiedza oraz informacja. Organizacja uczaca si¢ jest dzi$§ postrzegana jako
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narz¢dzie nowoczesnego zarzgdzania. Sukces organizacji XXI wieku zalezy od zdolnosci
dostrzegania 1 wyszukiwania nowych sposobow dziatania, przy zaangazowaniu organizacji
jako catosci [Ktak, 2010].

P. Senge jest uznawany za jednego z najwazniejszych tworcow idei organizacji uczacej si¢
1 definiuje organizacje uczaca si¢ jako taka, w ktoérej ludzie poszukuja wcigz nowych
mozliwo$ci osiggania pozadanych efektéw, tworza nowe wzorce niestereotypowego
myslenia, rozwijaja si¢ w pracy zespotowej, stale si¢ ucza [Senge, 2004]. W organizacji
uczacej si¢ mniejsze znaczenie ma efektywnos¢, uporzadkowanie, natomiast organizacja ta
jest nastawiona na szybkos$¢ dziatania, elastyczno$¢ i zmiany adaptacyjne [Gherardfi, 1996].
Inna definicja ujmuje organizacje uczaca si¢ jako taka, w ktorej poszukuje si¢ modelu
organizacji zdolnej w sposob ciagly dostosowywac si¢ do nowych warunkéw otoczenia oraz
zmian we wzajemnych relacjach [Mikuta, 2005]. J. Burgoyn natomiast definiuje organizacj¢
uczacy si¢ jako taka, ktéra wspomaga uczenie si¢ wszystkich jej cztonkow i sama ciagle si¢
przeksztalca. W takiej organizacji tworzy si¢ takie warunki, aby uczenie si¢ nie byto jedynie
tolerowane, ale wymagane [Batorski, 1998].

Organizacje uczace si¢ sg systemami, ktore powinny dazy¢ do zwigkszania mozliwosci
1 wptywu na ksztatltowanie wlasnej przysztosci. Organizacje, ktore chca by¢ organizacjami
uczacymi si¢, charakteryzuja si¢ [Stabryta, 2012]:

— plaska strukturg organizacyjng, pracg zespolowa, partycypacja pracownikéw

w zarzadzaniu;

— skutecznym systemem informacyjno-komunikacyjnym;

— pracownikami ukierunkowanymi na doskonalenie kompetencji oraz kadra kierowniczg
spetniajacg role trenerow, ktérych celem jest inspirowanie zmian;

— wspdblng wizjg przysziosci oraz specyficzng kulturg organizacyjna;

— unikaniem marnotrawstwa i niepotrzebnych wysitkéw, co zmniejsza liczbe¢ usterek;

— szybkim korygowaniem struktur i reagowaniem na zyczenia klientoéw, tendencje rynkowe,
zmniejszenie biurokracji.

Jesli chodzi o praktyke zarzadzania, to uczenie si¢ mozna rozumie¢ jako zwigkszanie
réznorodnosci, zakladajace eksperymentowanie, kwestionowanie istniejacych rozwigzan,
zmiane. W praktyce zarzadzania proby budowania doskonalej organizacji uczacej si¢
prowadzg do paradoksu. Jak mozna budowac struktur¢ organizacji, ktorag wigkszos¢ autoréw
definiuje jako gotowa do ciagtej transformacji i zmiany [Olejniczak, 2012]? Niemniej nalezy
pamieta¢, ze dazymy do doskonatosdci, dlatego w praktyce zarzadzania nalezy budowaé

organizacje uczacg si¢ i ciggle doskonali¢ procesy w niej zachodzace.
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3. Diagnoza oraz pomiar rezultatow organizacyjnego uczenia si¢ w cukierni
»MVagdalenka”

Aby zrealizowa¢ cel badan oraz udowodni¢ przyjeta hipotez¢ badawcza, badania zostaty
przeprowadzone w cukierni ,,Magdalenka”. Jest to przedsigbiorstwo mate, zatrudniajace
11 osob, dziata na rynku myslenickim od 1957 roku. W cyklu swojego Zycia przedsigbiorstwo
odnosito zarowno sukcesy, jak i1 porazki. Obecnie znajduje si¢ w fazie przetrwania z cechami
fazy pionierskiej (diagnoza za pomocg list kontrolnych), co moze oznaczaé, ze
w przedsigbiorstwie sg wdrazane innowacje.

Do badan wykorzystano kwestionariusz diagnozy organizacji uczacej si¢ opracowany
przez M. Gorzelany [Gorzelany-Dziadkowiec, 2015] zbudowany na podstawie modelu ,,41’,
»1”, EFQM oraz metody M. Czerskiej i R. Rutki. W kwestionariuszu zostaty wyrdznione
trzy poziomy uczenia si¢ jednostki, zespotu i organizacji. W kwestionariuszu wyodrgbniono 7
obszar6w organizacyjnego uczenia si¢ i1 zawarto w kazdym obszarze po 6 cech. Nastgpnie
cechom umieszczonym w poszczeg6dlnych obszarach przypisane zostaly odpowiednie wagi
wedtug waznosci danej cechy. Nalezy pamigtac, ze suma wag w kazdym obszarze musi by¢
réowna 100, N=100. Nastgpnie wage nalezy pomnozy¢ przez oceng i wynik wpisa¢ do rubryki
ocena wazona. Sumujac ocen¢ wazong, otrzymujemy sumaryczng ocen¢ zdolnosci organizacji
do uczenia si¢ w danym obszarze. W kwestionariuszu przyjeto pigciostopniowa skale, wedtug
ktorej 1 oznacza, ze dane dzialanie nigdy nie jest podejmowane, 2 — nie jest podejmowane,
3 — czasem jest, a czasem nie jest podejmowane, 4 — jest podejmowane, 5 — jest podejmowane

w bardzo duzym stopniu.

Tabela 1
Diagnoza cukierni ,,Magdalenka” jako organizacji uczacej si¢
Obszary charakteryzujgce organizacje uczace Ocena podejmowania Ocena
sie Waga dziatan wazona
1 [2]3]4]5
POZNANIE, INTEGRACJA, INTERPRETACJA
Struktura
Czy struktura organizacyjna jest ptaska 15 - - - - X 0,75
Czy pracownicy partycypuja w zarzadzaniu 20 - - - X - 0,8
Czy zalezno$ci hierarchiczne sg stabe 10 - - - X - 0,4
Czy wystepuje praca zespotowa 20 - - - - X 1,0
Czy ludzie samoorganizujg si¢ do realizacji projektow 20 X - - - - 0,2
Czy struktura jest zdecentralizowana 15 - - - - X 0,75
Suma: | N=100 3,90
Strategia
Czy cele sa wspoélnie formutowane 10 - - - X - 0,4
Czy polityka organizacji jest dostosowana do celow 15 - - - X - 0,6
Czy organizacja edukuje pracownikow 10 - - - X - 0,4
Czy przedsigbiorstwo jest ukierunkowane na innowacje 25 - - - X - 1,0
Czy organizacja jest zdolna do wprowadzania szybkich 25 - - - - X 1,25
korekt w dziataniu jesli jest to konieczne
Czy organizacja posiada wspdlnag wizj¢ przysztosci 15 - X - - - 0,3
Suma: | N=100 3,95
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cd. tabeli 1
INTEGRACJA (ODZWIERCIEDLENIE DIALOGU)

Uwarunkowania kreatywnosci
Czy w organizacji odchodzi si¢ od biurokracji 10 - - - - X 0,5
Czy ludzie w organizacji ucza si¢ na btedach 15 - - - X - 0,6
Czy ludzie w organizacji s3 zmotywowani do zmian 10 - - - X - 0,4
Czy ludzie ucza si¢ poprzez obserwacje 15 - - - - X 0,75
Czy ludzie ucza si¢ poprzez doswiadczenie 15 - - - - X 0,75
Czy ludzie wyprobuja nowe rozwigzania 15 - - - - X 0,75
Czy ludzie w organizacji s zintegrowani i skupieni na 10 - - - X - 0,4
celach organizacji jako catosci
Czy ludzie w organizacji sg oceniani za efekty 10 - - - X - 0,4

Suma: | N=100 4,55
Praca zespolowa
Czy ludzie w organizacji chetnie pracuja w zespotach 15 - - - - X 0,75
Czy ludzie w organizacji realizuja projekty 10 X - - - - 0,1
Czy zacheca si¢ ludzi w organizacji do pracy zespolowe;j 10 - - - X - 0,4
Czy poréwnuje i omawiania si¢ dziatania zespolowe 10 X - - - - 0,1
Czy ludzie ucza si¢ na wlasnych do§wiadczeniach 15 - - - X - 0,6
Czy ludzie ucza si¢ na dos§wiadczeniach innych 15 - - - - X 0,75
Czy ludzie w organizacji dzielg si¢ wiedzg 25 - - - - X 1,25

Suma: | N=100 3,95
Komunikacja
Czy organizacja ma pelne i kompletne informacje 15 - - - - X 0,75
Czy w organizacji jest otwarty dostgp do informacji 15 - - - - X 0,75
Czy przeplyw informacji jest uporzadkowany 10 - - - X - 0,4
Czy uprawnienia decyzyjne sa wystarczajace 10 - - - - X 0,5
Czy wykorzystuje si¢ przeptyw informacji w zarzadzaniu 15 - - - - X 0,75
Czy style komunikowania si¢ w organizacji sa otwarte 20 - - - - X 1,0
Czy w organizacji rozwigzywane sg grupowo problemy 15 - - - X - 0,6
W sposob uporzadkowany

Suma; | N=100 4,75

INSTYTUCJONALIZACJA

Motywacja do zmian
Czy jest poparcie dla wprowadzanych zmian 15 - - - - X 0,75
Czy szkolenie ludzi ma charakter rozwojowy 15 - - - - X 0,75
Czy szkolenia s wg merytorycznego doboru 15 - - - - X 0,75
Czy w organizacji funkcjonuje merytoryczny system 20 - X - - - 0,4
nagradzania checi do zmian
Czy w organizacji nagradza si¢ tworczy niepokdj 20 - X - - - 0,4
Czy ksztaltuje si¢ innowacyjne postawy przez 15 - X - - - 0,3
nagradzanie

Suma: | N=100 3,35
Psychospoleczny klimat do zmian
Czy zespdt partycypuje w przygotowywaniu procesu 20 - - X - - 0,6
zmian
Czy w organizacji preferuje si¢ aktywno$¢ pracownikdéw 10 - - - - X 0,5
Czy ludzie przyjmujg otwarta postawe wobec uczenia 20 - - - - X 1,0
si¢ i zmian
Czy ludzie otrzymuja wsparcie przy wprowadzaniu 20 - - - - X 1,0
zmian
Czy w organizacji ludzie maja poczucie, ze zmiana to 20 - - - X - 0,8
szansa a nie zagrozenie
Czy w organizacji wystepuje partnerska komunikacja 10 - - - - X 0,5
interpersonalna

Suma: | N=100 4,40

Zrodto: Opracowanie wilasne.
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Dokonujac analizy zestawienia przedstawionego w tabeli 1, stwierdzi¢ nalezy, ze
organizacyjne uczenie si¢ jest widoczne we wszystkich obszarach w badanym
przedsiebiorstwie. W bardzo duzym stopniu w analizowanej organizacji s3 podejmowane
dzialania charakterystyczne dla organizacyjnego uczenia si¢ w obszarze komunikacji (w tym
obszarze ocena wazona wynosi 4,75 pkt). W duzym stopniu dziatania s3 podejmowane
w obszarze uwarunkowan kreatywnosci oraz w psychospotecznym klimacie do zmian (w tych
obszarach oceny wazone wynosza 4,55 oraz 4,4 pkt). Najstabiej zostal oceniony obszar
motywacji do zmian, 3,35 punkty, ocena ta jest w bardzo duzym stopniu zalezna od braku
systemu nagradzania pracownikow za zdolno$¢ do zmian i innowacyjne postawy. Pozostale
obszary (struktura, strategia, praca zespotowa) zostaly ocenione na 4 pkt. Dziatania, ktore nie
sa podejmowane w badanej organizacji, to: realizacja projektéw, system nagradzania oraz
wspolna wizja przysztosci. Ma to zwiazek z tym, ze przedsigbiorstwo jest male i nie realizuje
projektow. Wspdlna wizja przysztosci nie jest okreSlona w przedsicbiorstwie, gdyz, jak
w wywiadzie powiedzial wilasciciel: ,,realizowane sa biezace priorytety i nie planuje si¢ na
dlugi czas, poniewaz otoczenie bardzo szybko si¢ zmienia, pojawiaja si¢ nowi konkurenci,
niektorzy wypadaja z rynku i wazne jest, aby na biezaco by¢ aktywnym w dziataniu”.

Na kolejnym etapie badan za pomoca kwestionariusza dokonano pomiaru rezultatow
organizacyjnego uczenia si¢ w badanej cukierni (tab. 2). Pomiar rezultatow, czyli jak uczenie
si¢ organizacji wptywa na jej efektywnos$¢ i skuteczno$¢. Do badan przyjeto pigciostopniowa
skale Likerta, gdzie 1 oznacza, ze dziatania w danym obszarze zupeinie nie wptywaja na dany
rezultat, 2 — nie wptywaja, 3 — czeSciowo wptywaja, czesciowo nie wpltywaja, 4 — wptywaja,
5 — wplywaja w bardzo duzym stopniu.

Tabela 2

Pomiar rezultatow organizacyjnego uczenia si¢ w cukierni ,,Magdalenka”

Ocena podejmowania dziatan
1 [ 2] 3 | 4 [ 5

Mierniki w poszczegélnych obszarach

Struktura —
czy dziatania podejmowane w tym obszarze maja wptyw na:

sprawnos$¢ zarzadzania - - - -

efektywniejszg komunikacje - - - -

szybsze podejmowanie decyzji - - - -

X | | R

skuteczniejszg realizacje celow - - - -

Strategia —
czy dziatania podejmowane w tym obszarze majg wplyw na:

zwigkszenie stopnia realizacji celow - - X - -

>

zwiekszenie wielkosci sprzedazy - -

zwigkszenie efektywnosci pracownikow - - X - -

Uwarunkowania kreatywnosci —
czy dzialania podejmowane w tym obszarze maja wptyw na:

zmiany w kulturze organizacyjnej - - - - X

zwiekszenie wielkosci sprzedazy - - - X -
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cd. tabeli 2
powstanie nowych produktow - - - - X

powstanie nowych rozwigzan - - - - X

zwigksza si¢ satysfakcji klientow - - - X -

pozyskiwanie nowych klientow przez organizacje - - - X -

Praca zespolowa —
czy dziatania podejmowane w tym obszarze majg wptyw na:

zwiekszenie efektywnosci pracownikow - - - X -

dywersyfikacje dziatan - X - - -

skuteczniejszg realizacj¢ celow - - - X -

zwigkszenie sprawnosci poszczegdlnych proceséw biznesowych - X - -

Komunikacja —
czy dziatania podejmowane w tym obszarze maja wplyw na:

budowanie relacji z klientami - - - -

zwigkszenie sprawnosci zarzgdzania - - - -

zwigkszenie skutecznosci podejmowanych decyzji - - - -

| P A R

zwigkszenie skutecznos$ci realizacji celow - - - -

zwigkszenie sprzedazy - - X - -

Motywacja do zmian —
czy dzialania podejmowane w tym obszarze majg wptyw na:

zwigkszenie stopnia zglaszanych pomystow - - - X -

zwigkszenie zaangazowania pracownikow w tworzenie zmian - - - X -

Psychospoleczny klimat do zmian —
czy dziatania podejmowane w tym obszarze maja wptyw na:

zwiekszenie liczby wprowadzanych zmian - - - - X

zwigkszenie skutecznosci wprowadzanych zmian - - - - X

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Dokonujac analizy zestawienia przedstawionego w tabeli 2, stwierdzi¢ mozna, ze jesli sa
podejmowane dziatania w okre$lonych obszarach, to maja one wplyw na efektywnos¢
1 skuteczno$¢ dzialan w organizacji. Dzialania podejmowane w obszarze struktura maja
bardzo duzy wplyw na sprawno$¢ zarzadzania, efektywniejsza komunikacje, szybsze
podejmowanie decyzji oraz skuteczne realizowanie celéw. Struktura w analizowanym
przedsiebiorstwie od zawsze jest taka sama, czyli plaska — wiasciciel 1 podlegli mu
pracownicy. Okolo 7-8 lat temu wlasciciele dostrzegli potrzebg odchodzenia od hierarchii
1 biurokracji, coraz wigcej zadan zaczeli delegowaé pracownikom. Dzi§ w wywiadzie
twierdza, ze ostabienie zaleznos$ci hierarchicznych dato podwaliny otwarcia si¢ pracownikéw
na zmiany, pracownicy coraz chetniej zglaszali uwagi, a na po6zniejszym etapie zaczgli
wykazywa¢ si¢ pomystowoscia w tworzeniu nowych produktow i wdrazaniu nowych
rozwigzan. Uwarunkowania kreatywno$ci majg wptyw na zmiany w kulturze organizacyjnej,
staje si¢ ona bardziej otwarta na rynek, na klienta, powstajag nowe produkty i zwicksza si¢
w duzym stopniu satysfakcja klientow. Badania wykazaty rowniez, ze jesli chodzi o samo
zwigkszanie sprzedazy, to do tego zagadnienia trzeba podchodzi¢ z ogromna ostroznoscia.

Zwiekszy¢ sprzedaz, jak twierdzi wlasciciel, jest niezmiernie trudno. Wprowadzanie nowych
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produktéw nie zwicksza samej sprzedazy, jedynie powoduje, ze klient wraca i kupuje nowy
produkt zamiast tego, ktéry kupowat do tej pory. Niemniej nalezy zwroci¢ uwage na fakt, ze
klient wraca, czyli za pomocg tworzenia nowych produktéw budowane sg relacje z klientami
iich satysfakcja. Budowanie relacji z klientami to glowny cel analizowanego
przedsigbiorstwa. Kolejny obszar w pomiarze organizacyjnego uczenia si¢ to praca
zespolowa. W badanym przedsigbiorstwie jest to element, ktory bardzo podnosi efektywnos¢
1 skuteczno$¢ dziatah w organizacji. Ludzie, pracujac w zespole, wymieniaja si¢ wiedza,
dzielg si¢ doswiadczeniem co znajduje swoje odzwierciedlenie w jako$ci produktow.
Najistotniejszy obszar, w ktorym w bardzo duzym stopniu jest widoczny rezultat
organizacyjnego uczenia si¢, to komunikacja. Wiasciwy przeptyw informacji zar6wno
wewnatrz przedsigbiorstwa, jak i na zewnatrz buduje relacje z klientami, zwigksza sprawnos¢
zarzadzania, jak réwniez skuteczno$¢ podejmowanych decyzji. W analizowanym
przedsigbiorstwie ogromng uwage zwraca si¢ na informacje zwrotne od klientoéw. Wszystkie
pytania i uwagi klientow sa przekazywane przez ekspedientki do o0sob zajmujacych si¢
produkcja i do samych wtascicieli. To pozwala podejmowa¢ decyzj¢ o tym, co produkowac,
czego nie produkowac oraz jak ulepsza¢ produkt.

Mozna w tym miejscu sformutowaé wniosek, ze badane przedsigbiorstwo jest organizacja
uczacy si¢ i przektada si¢ to na rezultaty i efekty dziatalno$ci. Podazanie w kierunku
organizacji uczacej si¢ jest procesem trwajacym w analizowanym przedsigbiorstwie, ktore jest
otwarte na zdobywanie wiedzy i1 wdrazanie nowych rozwigzan. Diagnoza stanu obecnego
przedsiebiorstwa pozwala na okreslenie obszaréw zmian i przez to w przedsigbiorstwie moga

by¢ doskonalone procesy biznesowe.

4. Kierunki doskonalenia cukierni ,,Magdalenka”

Dla okreslenia kierunkéw doskonalenia dziatlan w cukierni ,,Magdalenka” stworzony
zostal model pajgczyny organizacyjnego uczenia si¢ dla badanego przedsigbiorstwa (rys. 1).
Model ten jest graficznym przedstawieniem zalezno$ci pomigdzy elementami
organizacyjnego uczenia si¢ oraz stopniem opanowania danego elementu przez
przedsiebiorstwo. Koncepcja organizacyjnej pajeczyny obrazuje pajaka w diagramie, ktory
moze by¢ holistycznie rozwijany w konceptualizacji modelu biznesowego. Zmiany
w diagramie dokonywane sa przez selekcje oraz laczenie siedmiu parametréw. Model
organizacyjnej pajeczyny sktada si¢ z 28 punktow ujetych w modelu biznesowym . Wszystkie
parametry, ktore opisywano w modelu pajeczyny przedstawionym na rysunku 1, to parametry
identyfikujace organizacje uczace si¢ i przedstawione w tabeli 1.

Analizujac rysunek 1, stwierdzi¢ mozna, ze przedstawione parametry wtasciwie rozwijane

majg bardzo duze znaczenie dla tworzenia odrgbnosci organizacyjnej. Obszar, w ktorym
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organizacja wykazuje zgubne skupienie — przedstawiony na wykresie przerywang linig — to
obszar wymagajacy wprowadzenia zmian w parametrach charakteryzujacych to skupienie.
W zwigzku z powyzszym w analizowanej organizacji powinny by¢ doskonalone nastepujace
obszary: tworzenie systemOw motywacyjnych do wprowadzanych zmian, dodatkowe

elementy motywujace pracownikow do zmian, czy to w obszarze produkcji czy obstugi.

4,40
(psychospoteczny
klimat do zmian)

-

3,90 (struktura)

N

3,35
(motywacja do _ —
- -
zm1an)/ —

—
—

-~
4,75 (komunikacja)

3,95 (praca
zespotowa)

Rys. 1. Model pajeczyny organizacyjnego uczenia si¢ dla cukierni ,,Magdalenka”
Fig. 1. Cobweb model of organizational learning for confectioneries ,,Magdalenka”
Zrédto: Opracowanie wiasne.

Majac powyzsze na uwadze, analizowane przedsigbiorstwo powinno pomysle¢
o wprowadzeniu nagréd. Obszar struktury strategii i pracy zespotowej zostal oceniony na
blisko 4. Obszary te nie wykazuja zgubnego skupienia, ale analiza wykazuje, Ze sa parametry,
ktére mozna doskonali¢. Gtownie w przedsigbiorstwie nalezatoby okreslic wspolng wizje
dziatania, ktorej obecnie nie ma, a projekty nie sg realizowane. Warto moze, aby wilasciciele
zastanowili si¢ nad realizacja projektu ukierunkowanego na poprawe konkurencyjnos$ci

1 innowacyjno$¢, np. skorzystanie z projektéw w ramach Programu Innowacyjna Gospodarka.

5. Podsumowanie

Wspotczesnie MSP odgrywaja znaczaca role w gospodarce krajowej, lecz warto pamietaé,
ze posiadaja swoja specyfike dzialania. Specyfika ta jest spowodowana migdzy innymi:
niewielkimi $rodkami finansowymi, utrudnionym dostgpem do specjalistow, brakiem
opracowanych planow strategii rozwoju, brakiem wydzielonych dziatow B+R, duzy udziat
wlasciciela w zarzadzaniu firma, znacznie ograniczona dywersyfikacja dziatalno$ci. Obecnie
w nowoczesnych gospodarkach krajow rozwinigtych duza wage przywigzuje si¢ do

wykorzystania takich zrodet przewagi konkurencyjnej, jak: upelnomocnienie pracownikow,
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innowacyjnos¢, umiedzynarodowienie dziatalnosci, wykorzystanie rozwigzan z zakresu IT

[Michna, Meczynska, 2011]. Male przedsigbiorstwa swoja dziatalno§¢ moga rowniez

doskonali¢ poprzez wykorzystanie wiedzy i uczenie si¢. Badania przeprowadzone na potrzeby

niniejszego opracowania pozwolity sformutowaé¢ wniosek, ze analizowane przedsigbiorstwo

jest organizacja uczaca si¢, lecz wystepuja obszary, w ktorych powinny by¢ wprowadzane

zmiany. Diagnoza organizacyjnego uczenia si¢ jest niezbedna do okreslenia kierunkow

1 metod doskonalenia dziatalno$ci organizacji.
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Abstract

Modern organizations, that want to grow must focus their attention on resource assets.
Human capital and the wider knowledge are the most valuable resources of the organization
to optimize its activities based on the use of the concept of a learning organization. In
a learning organization, people are still looking for new possibilities of achieving the desired
effects, create new patterns of stereotyped thinking, develop teamwork, constantly learning.
Learning organization is capable and open to knowledge, adapts to the changing operating
conditions.

For these reasons, the aim of this article was to diagnose organizational learning in the
selected company and to identify directions for improvement of performance in the analyzed
organization. Some of empirical studies constitute the shop "Magdalenka" through

questionnaires and interview.



