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1. Informacje o posiadanych dyplomach i stopniach naukowych

W latach 1991-1996 bytem stuchaczem studiéw stacjonarnych na kierunku finanse i bankowos¢ Wydziatu
Gospodarki Narodowej (obecnie: Wydziat Nauk Ekonomicznych) Akademii Ekonomicznej im. Oskara Langego we
Wroctawiu (obecnie: Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu, dalej: UE we Wroctawiu), ktére ukonczytem
z wynikiem bardzo dobrym. Tytut magistra uzyskatem 24.06.1996r.

W latach 1994-1999 bytem stuchaczem studiéw stacjonarnych na kierunku prawo na Wydziale Prawa
i Administracji Uniwersytetu Wroctawskiego, ktére ukonczytem z wynikiem bardzo dobrym. Tytut magistra
uzyskatem 11.10.2004r.

W latach 1996-1997 bytem stuchaczem Studium Pedagogicznego prowadzonego przez UE we Wroctawiu.

24.11.2005r. uzyskatem stopien doktora nauk ekonomicznych w zakresie nauk o zarzadzaniu, ktéry nadata mi
Rada Wydziatu Gospodarki Narodowej (obecnie: Wydziat Nauk Ekonomicznych) UE we Wroctawiu.

2. Informacje o dotychczasowym zatrudnieniu
a). w jednostkach naukowych

01.10.1996r. podjgtem prace w UE we Wroctawiu, gdzie pracuje do dnia dzisiejszego.



W okresie 01.10.1996 do 31.08.2013 pracowatem jako asystent w Katedrze Zarzgdzania Strategicznego na
Wydziale Gospodarki Narodowej (obecnie: Wydziat Nauk Ekonomicznych) UE we Woroctawiu. W zwigzku
z utworzeniem Instytutu Nauk Ekonomicznych na Wydziale Inzynieryjno-Ekonomicznym, 01.09.2003r. zostatem
zatrudniony na stanowisku asystenta w Katedrze Zarzadzania Przedsiebiorstwem na tym Wydziale, zas od dnia
01.10.2006r. na stanowisku adiunkta. 01.10.2016r. Katedra ta zostata potgczona z Katedrg Ekonomiki i Organizacji
Gospodarki Zywnoéciowej, przyjmujac obecng nazwe: Katedra Zarzadzania i Gospodarki Zywnosciowej.

b). w przedsiebiorstwach

W okresie od 02.11.1999r. do 30.08.2001r. za zgoda Rektora UE we Wroctawiu podjgtem prace w centrali
firmy Kraft Foods International w miejscowosci Rye Brook w stanie Nowy Jork w Stanach Zjednoczonych jako
Analityk Biznesowy w Dziale Planowania, Analiz i Raportowania. Ponadto, po uzyskaniu stopnia naukowego doktora,
wspotpracowatem takze z innymi przedsiebiorstwami. Wiecej informacji na temat tej wspdtpracy zawartem
w punkcie 4 autoreferatu.

3. Wskazanie i omdwienie osiggniecia naukowego wynikajgcego z art. 16 ust. 2 ustawy o stopniach
naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki

a). wskazanie osiggniecia naukowego

Jako osiggniecie naukowe — zgodnie z art. 16 ust. 2 ww. ustawy, ktdre uznaje za znaczacy wktad w rozwaj
nauk ekonomicznych w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu, wskazuje nastepujacg monografie — dzieto opublikowane
w catosci:

Maciej Czarnecki: Rozwdj organizacyjny a problemy wzrostu przedsiebiorstw, Wydawnictwo DIFIN, Warszawa
2016, ISBN: 878-83-7930-623-7

Recenzentami wydawniczymi monografii byli:
prof. zw. dr hab. Szymon Cyfert, Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu;
dr hab. Przemystaw Zbierowski, prof. Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach.

Powstanie monografii zostato dofinansowane z funduszy Narodowego Centrum Nauki w ramach projektu pt.
Zarzgdzanie rozwojem przedsiebiorstwa w aspekcie antycypacji kryzysow wzrostu, UMO-2011/01/B/HS4/06543,
realizowanego w okresie od 16.12.2011r. do 15.12.2014r.

b). oméwienie osiagniecia naukowego®

Wazrost to jeden z najczesciej wymienianych celéw strategicznych przedsiebiorstw. Kojarzony jest
z sukcesem, ekspansjg, korzysciami skali, konkurencyjnoscig, innowacyjnoscig, rozwojem itd. Rosnace
przedsiebiorstwa oferujg pracownikom zazwyczaj lepsze mozliwosci uzyskiwania atrakcyjnych wynagrodzen,
awansow, rozwoju kompetencji zawodowych, realizowania ambicji itd. Wzrostem przedsiebiorstw zainteresowane
sg takze spotecznosci i wtadze na wszystkich szczeblach ze wzgledu na wptywy z podatkéw, nowe miejsca pracy oraz
przyczynianie sie do wzrostu gospodarczego.

Wzrost przedsiebiorstw zwigzany jest z ich rozwojem. Pojecia wzrost i rozwdj bywajg traktowane jako
synonimy, chociaz nimi nie s3. Rozwdj przedsiebiorstwa moze by¢ rozumiany na rézne sposoby. W ujeciu szerokim,
obejmuje oceniane pozytywnie jakosciowe zmiany wewnatrz organizacji, poprawe stabilnosci jej funkcjonowania

LW tredci niniejszego podpunktu wykorzystatem fragmenty monografii.



i pozycji konkurencyjnej. W takim ujeciu uznaé mozna, ze wzrost przedsiebiorstwa jest przejawem jego rozwoju,
innymi stowy - ze pojecie rozwdj zawiera w sobie pojecie wzrost. Niektérzy utozsamiajg rozwdj przedsiebiorstwa
wyltgcznie ze zmiang jako$ciowg postrzegang z perspektywy otoczenia, a dotyczacg np. jego rozpoznawalnosci,
szerokosci asortymentu, ilosSci oddziatéw itp. Tak rozumiany rozwdj przedsiebiorstwa bywa nazywany rozwojem
ekstensywnym. Zgodnie z kolejnym podejsciem, rozwdj przedsiebiorstwa ma miejsce wtedy, gdy wymienionym
zjawiskom towarzyszy polepszanie sie wynikow firmy. Czes¢ badaczy kieruje uwage ku wnetrzu przedsiebiorstwa,
rozumiejgc rozwoj znacznie weziej, jako jakosciowe zmiany wewnetrzne. W ujeciu takim, rozdzielenie wzrostu od
rozwoju jest w fatwiejsze: wzrost to zmiany ilosciowe, zas rozwdj — jakosciowe. Pomimo ich rozdzielenia, pozostajg
one ze sobg powigzane. Wielkos¢ organizacji oraz jej wzrost sg bowiem jednymi z zasadniczych czynnikdéw
wptywajgcych na projekt organizacji. Wzrost moze by¢ wiec skutkiem rozwoju, ale takze jego przyczyng, oba zjawiska
moga takze zachodzi¢ réwnolegle i trudno jednoznacznie oddzieli¢ od siebie ich przejawy.

Nie oznacza to, ze wzrostowi zawsze towarzyszy rozwdj. Stosowane w organizacji narzedzia i metody
zarzagdzania mogg by¢ do pewnego momentu wystarczajgce w kontekscie zapewnienia jej efektywnego
funkcjonowania, pomimo znaczgcych wzrostow produkcji, liczby klientéw itd. Jednak nawet w organizacjach
z pewnym ,zapasem” w zakresie stosowanych metod zarzadzania, wzrost bez ich rozwoju, po osiggnieciu pewnej
skali dziatania, doprowadzi do powaznych wyzwan, napiec i problemdw. Inne przedsiebiorstwa, pomimo istnienia
takiej potrzeby, z réznych powoddw nie przeprowadzajg koniecznych zmian. Z drugiej strony, rozwéj wewnetrzny
moze, ale nie musi, doprowadza¢ do wzrostu przedsiebiorstwa. W wielu przedsiebiorstwach wewnetrzne reformy
skutkujg zmniejszeniem zatrudnienia, bez zmiany wielkosci produkcji i sprzedazy. W pewnych okolicznosciach
zjawiska te sg wiec od siebie niezalezne.

Pomimo znaczgcego zainteresowania problematykg wzrostu i rozwoju, wiedza ich dotyczaca jest
fragmentaryczna oraz zidentyfikowac¢ w niej mozna wiele luk. W wymiarze teoretycznym wskaza¢ mozna na brak
konceptualizacji i operacjonalizacji poje¢ rozwdj organizacyjny, problemy wzrostu i kryzysy wzrostu. W niewielkim
stopniu rozpoznana jest tez tematyka czynnikdw determinujgcych wystepowanie rozwoju, w tym rozwoju
organizacyjnego. W wymiarze empirycznym brakuje badan ilosciowych wptywu wzrostu na problemy z nim zwigzane
oraz na wystepowanie organizacyjnego rozwoju. Publikacje dotyczace organizacyjnego rozwoju, jego determinant
oraz probleméw zwigzanych ze wzrostem, a takze ich wptywu na efektywnosé finansowg przedsiebiorstw, majg
charakter konceptualny i opisowy. W wymiarze metodycznym wskaza¢ mozna na brak narzedzi do diagnozowania
organizacyjnego rozwoju i probleméw zwigzanych ze wzrostem. Zdaniem S. Cyferta, zagadnienia rozwoju
przedsiebiorstw i problemdéw zwigzanych ze wzrostem stanowity kilkanascie lat temu centralny punkt licznych dysput
naukowych, jednak od pewnego czasu mozna zaobserwowac stopniowe ich ,wygaszanie”. Nie oznacza to jednak, ze
wszystkie problemy wnikliwie przeanalizowano i opisano. Wrecz przeciwnie — dyskusje nie zostaty podsumowane
wigzacymi konkluzjami, jednak dynamika zmian w otoczeniu spowodowata przesuniecie punktu ciezkosci prac
badawczych prowadzonych w obszarze nauk o zarzadzaniu. Opisany stan rzeczy byt podstawg podjecia préby
wpisania sie w te niezwykle wazng z punktu widzenia nauk o zarzadzaniu dyskusje, ktéra nie zostata dokoriczona®.
Celem pracy jest préba wzbogacenia teorii zarzadzania o aspekty wzrostu i rozwoju organizacyjnego przedsiebiorstw
w kontekscie ich wptywu na problemy zwigzane ze wzrostem oraz na efektywnos¢ finansowa. Poza celem gtéwnym,
przed praca postawiono cele szczegétowe.

Teoriopoznawcze:

. Przeglad i systematyzacja literatury dotyczacej wzrostu i rozwoju.

o Konceptualizacja rozwoju organizacyjnego.

. Konceptualizacja organizacyjnych probleméw wzrostu.

. Identyfikacja czynnikéw wptywajgcych na rozwdj organizacyjny.

Empiryczne:

. Pomiar poziomu wystepowania problemoéw wzrostu w badanych przedsiebiorstwach.

. Pomiar poziomu rozwoju organizacyjnego badanych przedsiebiorstw oraz czynnikéw go determinujgcych.

2 Fragment recenzji wydawniczej monografii sporzgdzonej przez prof. zw. dr. hab. S. Cyferta.



. Analiza zaleznosci pomiedzy wzrostem przedsiebiorstw, organizacyjnym rozwojem, organizacyjnymi
problemami wzrostu, czynnikami rozwoju organizacyjnego i efektywnoscig finansowa.

Metodyczne:

. Operacjonalizacja organizacyjnego rozwoju i weryfikacja narzedzia badawczego do jego pomiaru.

. Operacjonalizacja organizacyjnych problemdéw wzrostu i weryfikacja narzedzia badawczego do ich pomiaru.

. Przetestowanie metody badania dynamiki zjawisk organizacyjnych za pomoca retrospektywnego badania

kwestionariuszowego.

Cel praktyczny:

. Sformutowanie zalecen dla praktykéw w zakresie zarzadzania rozwojem organizacyjnym rosngcych
przedsiebiorstw.

Na podstawie dokonanego przegladu literatury oraz wywiaddéw przeprowadzonych z przedsiebiorcami
i menadzerami, nastepujgce hipotezy badawcze, ktére poddatem testowaniu w badaniach empirycznych.

H1: Wzrost przedsiebiorstwa wptywa dodatnio na nasilenie organizacyjnych probleméw wzrostu.

H2: Nasilenie organizacyjnych probleméw wzrostu wptywa ujemnie na efektywnosc¢ finansowa.

H3: Wzrost przedsiebiorstwa wptywa dodatnio na jego rozwdj organizacyjny.

H4: Rozwdj organizacyjny wptywa ujemnie na nasilenie organizacyjnych probleméw wzrostu.

H5: Rozwdj organizacyjny wptywa dodatnio na efektywnosc¢ finansowa.

H6: Zdolnos¢ do organizacyjnego uczenia sie wptywa dodatnio na rozwdj organizacyjny.

H7: Zdolnos¢ do organizacyjnego uczenia sie wptywa ujemnie na nasilenie organizacyjnych problemow wzrostu.
H8: Orientacja pozytywna wptywa dodatnio na rozwéj organizacyjny.

H9: Orientacja pozytywna wptywa ujemnie na nasilenie organizacyjnych problemoéw wzrostu.

H10: Czynniki wysokiej efektywnosci wptywajg dodatnio na rozwadj organizacyjny.

H11: Czynniki wysokiej efektywnosci wptywajg ujemnie na nasilenie organizacyjnych probleméw wzrostu.

Procedura badawcza obejmowata: przeglad literatury, wywiady z przedsiebiorcami i menadzerami,
konsultacje w $rodowisku naukowym, badanie opinii sedzibw kompetentnych, badanie pilotazowe, badanie
wiasciwe, wnioskowanie statystyczne oraz badanie na prébie kontrolnej. Przedmiotem badan byty polskie
przedsiebiorstwa Sredniej wielkosSci: niewzrostowe i wzrostowe w badaniu pilotazowym, wzrostowe w badaniu
wilasciwym oraz niewzrostowe na etapie badania na probie kontrolnej. Weryfikacja zaleznosci pomiedzy
konstruktami w zaproponowanym modelu badawczym zostata przeprowadzona za pomocg analizy korelacji miedzy
cechami, metodg regresji wielozmiennej i analizy sciezkowe]j (wielorownaniowej analizy regresji wielozmiennej).

Uktad pracy

Praca sktada sie ze wstepu, szesciu rozdziatéw oraz zakorniczenia. Cztery pierwsze rozdziaty majg charakter
teoriopoznawczy, za$ rozdziaty pigty i szosty — charakter empiryczny.

Rozdziat pierwszy poswiecitem istocie wzrostu przedsiebiorstwa.

W podrozdziale pierwszym przedstawitem réine podejscia do definiowania wzrostu i przedsiebiorstw
wzrostowych. Wzrost przedsiebiorstwa jest zmiang jego wielkosci, ktdrg moina rozumie¢ w kilku aspektach.
Pierwszy dotyczy sfery fizycznej (np. powierzchni zajmowanej przez biura, magazyny itp.). Drugi — zasobow ludzkich,
mierzonych najczesciej liczbg zatrudnionych oséb. Trzeci zwigzany jest z wielkoscig produkcji (wyrazong w tonach,
sztukach itp.), czwarty za$ odnosi sie do dostepnych zasobdw, mierzonych za pomocg takich wskaznikéw jak np.
wartosci aktywow netto (Kimberly 1976)°. Wielko$¢ przedsiebiorstwa jest tez czesto okrelana przez wartoéé
sprzedazy, bedacg pochodng wielkosci produkcji. Konsekwencjg wielosci podejs¢ do definiowania wielkosci
przedsiebiorstwa jest wielo$¢ podej$¢ do rozumienia jego wzrostu.

3 Przypisy w autoreferacie podaje w wazniejszych w mojej ocenie jego fragmentach. Ich rozwiniecie znajduje sie w bibliografii
(str. 204 monografii).
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Przedsiebiorstwa, w ktérych ma miejsce wzrost, rosng lub wzrastajq, sg wiec przedsiebiorstwami rosngcymi
lub wzrostowymi. Okreslenia przedsiebiorstwa szybko rosngce lub wysokiego wzrostu uzywane sg jako synonimy dla
przedsiebiorstw rosngcych czy tez wzrostowych, badz jako klasa przedsiebiorstw, w ktdrych tempo wzrostu jest
szczegblnie wysokie. Gazele z kolei rozumiane sg dwojako: jako synonimy dla pojecia przedsiebiorstwa wzrostowe,
w niektdérych opracowaniach natomiast musza spetnia¢ dodatkowe kryteria dotyczace wielkosci sprzedazy, wieku itp.

Poza kryterium dotyczacym aspektu wielkosci, rozstrzygnac nalezy kwestie tempa wzrostu przyjmowanego
jako umowna granica, powyzej ktorej przedsiebiorstwo zaliczane bedzie do grupy wzrostowych. Niektorzy zaliczajg
do niej przedsiebiorstwa osiggajgce jakikolwiek wzrost, inni lideréw rankingdw opracowanych na podstawie
wybranych wskaznikdéw wzrostu (np. gérnych 5% lub 10%). Najczesciej spotykanym podejsciem jest okreslenie
putapu wzrostu, powyzej ktérego przedsiebiorstwa zaliczone zostang do kategorii wzrostowych (zazwyczaj co
najmniej 10% S$redniorocznie w okresie co najmniej kolejnych 3 lat). Dyskusje dotyczacg wielosci podejs¢
w definiowaniu przedsiebiorstw wzrostowych podsumowatem w tabeli 2 (s. 22 monografii).

W podrozdziale drugim omédwitem znaczenie wzrostu dla przedsiebiorstw. Jest on konieczny do momentu
osiggniecia skali dziatania zapewniajgcej rentownosé, po ktérej przekroczeniu rentownosé¢ rosnie do momentu
osiggniecia tzw. minimalnej skali efektywnej (korzysci skali). Badacze przedstawiajg wiele dowoddw na istnienie
pozytywnych zaleznosci pomiedzy wielkoscig i wzrostem przedsiebiorstw a wskaznikami ich przetrwania. Wzrost
wigze sie z ekspansjg i osigganiem wysokich udziatéw w rynku uwazanych przez wielu badaczy za wazny wymiar
silnej pozycji konkurencyjnej, a takze z uzyskiwaniem korzysci wynikajgcych z szybkich wejsé przez przedsiebiorstwa
pierwsze oraz szybko wchodzgce na rynek. W wielu opracowaniach traktowany jest jako jeden z wymiaréw wynikow
przedsiebiorstwa, wynikéw finansowych czy efektywnosci. Syntetyczne ujecie zaprezentowanego w podrozdziale
drugim przegladu literatury zawartem w tabeli 3 (s. 30 monografii).

Podrozdziat trzeci poswiecitem wskaznikom wzrostu. Najczesciej mierzy sie go wskaznikiem wzrostu
sprzedazy, w nastepnej za$ kolejnosci wzrostu zatrudnienia. Rzadziej stosowane sg wskazniki takie jak wzrosty
wielkosSci produkcji (ilosciowo, a nie wartosciowo), udziatu w rynku, aktywow, zyskéw, dywidendy itd. Badacze
znacznie czesciej postuguja sie procentowymi zmianami wskaznikédw niz zmiang wielkosSci absolutnych. Spotkac sie
mozna z uzyciem wskaznikéw wzrostu w odniesieniu do firm konkurencyjnych badz do $redniej dla sektora. Badacze
roznig sie takze jesli chodzi o okres uwzgledniany przez wskazniki. Badan, w ktérych badacze byli zgodni co do
wyboru wskaznika wzrostu, formuty jego liczenia oraz okresu, ktory byt brany pod uwage, jest wyjgtkowo mato. Jest
to jedna z przyczyn, dla ktdrej wiedza dotyczgca wzrostu jest fragmentaryczna, a wnioski z badan sg czesto
niespdjne, czasem nawet sprzeczne. W niektorych okolicznosciach uzasadnione wydaje sie uzywanie wskaznikow
mieszanych. Jednak najistotniejszym kryterium wyboru wskaznika powinien by¢ kontekst i cel badan. Badania
opisane w monografii dotyczg organizacyjnych konsekwencji wzrostu. Istniejg przestanki, dla ktérych wskaznik ten
wydaje sie by¢ najlepszy w takim kontekscie, dlatego wybratem go jako wskaznik wzrostu w niniejszych badaniach.

W rozdziale drugim poruszytem tematyke czynnikdw wzrostu. Nastepnie przedstawitem mozliwe negatywne
skutki wzrostu dla przedsiebiorstw, konceptualizacje organizacyjnych problemow wzrostu oraz koncepcje wzrostu
zrownowazonego.

Podrozdziat pierwszy poswiecitem problematyce czynnikéw, ktére wptywajg na wzrost przedsiebiorstwa
sprzyjajagc mu lub go hamujac. Przedstawitem przyktadowe czynniki, bedgce przedmiotem wielu szczegétowych
rozwazan w literaturze przedmiotu, takie jak: aspiracje przedsiebiorcy, jego wiek, wyksztatcenie i doswiadczenie
w prowadzeniu biznesu; liczba zarzadzajacych, poziom i rodzaj ich wyksztatcenia i doswiadczenia w zarzadzaniu
i znajomosci branzy; innowacyjnos$¢ przedsiebiorstwa, planowanie strategiczne, poziom jego sformalizowania,
uzywanie biznesplandw; szkolenia pracownikéw i kadry zarzadzajacej, korzystanie z zewnetrznych konsultantow;
jasne i zakomunikowane wizja i cele; wiedza o klientach, partycypacyjny styl zarzadzania, praktyki w zakresie
raportowania, stosowane techniki marketingowe, wydatki na badania i rozwdj, orientacja strategiczna,
przedsiebiorcza itd. Wyniki badan dotyczgcych wptywu tych czynnikdw na wzrost przedsiebiorstwa prowadza jednak
czesto do niespdjnych, a nawet do sprzecznych wnioskdéw. P. Davidsson (1991) uwaza, ze badania czynnikdw wzrostu
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powinno prowadzi¢ sie na wyziszym poziomie abstrakcji, argumentujgc, ze redukuje to poziom ztozonosci oraz
zwieksza szanse na uzyskiwanie wyrazniejszych zaleznosci. Grupuje on wiele zmiennych szczegétowych do trzech
zmiennych nadrzednych: motywacji, umiejetnosci oraz okazji do wzrostu. Wyniki jego badan wskazuja, iz odczuwana
przez przedsiebiorce motywacja do wzrostu ma najwieksze znaczenie, poniewaz pozostate dwie zmienne pozostajg
pod jego kontrola.

A.D. Chandler i T. Hikino (2009) przedstawiajg inne podejscie do badan czynnikéw wzrostu, omawiajac grupe
czynnikow lezqcych u ich podstaw. Przyktadem takiego czynnika jest efekt skali, przywotany przeze mnie w rozdziale
pierwszym. Jest on przyczyng wzrostu wielu przedsiebiorstw przez kilka pierwszych lat ich dziatalno$ci, jednak po
osiggnieciu pewnej skali dziatalnosci zaczynajg przewazac zjawiska dysfunkcji skali i przestajg one rosngé. Innym
przyktadem takiego czynnika mogg by¢ efekty pierwszenstwa i szybkich, zdecydowanych wejsé na rynek. Istniejg
dowody na ich wystepowanie w okreslonych okolicznosciach, jednak w wielu przypadkach korzysci te okazujg sie
kréotkotrwate lub nawet iluzoryczne. Niektérzy badacze przekonujg nawet, ze sg one zbyt mate w zestawieniu
z ponoszonym ryzykiem.

W niektérych przedsiebiorstwach obserwowaé mozna wystepowanie wzrostu, pomimo braku dla niego
jakiegokolwiek ekonomicznego uzasadnienia. Zjawisko takie spowodowane moze by¢ sktonnoscig niektorych
zarzadzajagcych do ,budowania imperidw”. Dazenie do wzrostu za wszelkg cene ttumaczy¢ mozina takie przy
wykorzystaniu dorobku teorii agencji. W wielu przypadkach wzrost, prawie zawsze korzystny dla pracownikéw
i menadzeréw, odbywa sie kosztem wiascicieli przedsiebiorstw. Bezkrytyczne dazenie do wzrostu moze byc¢ takze
skutkiem braku $wiadomosci dotyczacej wyzwan zwigzanych ze wzrostem.

W podrozdziale drugim dokonatem konceptualizacji organizacyjnych probleméw wzrostu. Szybki wzrost
taczy sie z wysokimi poziomami presji, probleméw i napie¢ rozwojowych (Hambrick, Crozier 1986; Bratnicki, Butrym
2010). Rosngce organizacje doswiadczajg wiekszej liczby probleméw w niemal kazdym obszarze (Reynolds, White
1997). Badacze wskazujg na pojawianie sie problemdéw w takich obszarach, jak struktura, strategia, mentalnosc¢
menadzerdw i pracownikow, gtdwne aktywnosci organizacyjne, metody zarzgdzania, formalizacja (Levie, Lichtenstein
2010), systemy, umiejetnosci, sposoby podejmowaniem decyzji, niewystarczajgce zasoby (Hambrick, Crozier 1986);
mechanizmy kontroli, centralizacja przy jednoczesnym delegowaniu, formalizacja struktur i systemow, zatrudnianie
i wdrazanie do pracy nowych menadzeréw i pracownikdw (Fombrun, Wally 1989); procesy, struktury i systemy
(Nicholls-Nixon 2005); administracja (Chandler i in. 2009). Wiele, jesli nie wiekszo$¢ probleméw zwigzanych ze
wzrostem, mozna wiec okresli¢ jako problemy organizacyjne. Zatem organizacyjne problemy wzrostu
zdefiniowatem jako zjawiska niekorzystne, zaktdcajace normalne funkcjonowanie organizacji, bedace skutkiem
nienadazania stosowanych rozwigzan organizacyjnych za wyzwaniami zwigzanymi z rosnacg ztozonoscig
organizacji, bedaca konsekwencja jej wzrostu. Mogg charakteryzowaé sie one réznym nasileniem, osiggajac
poziomy zagrazajgce dalszemu istnieniu organizacji, czyli kryzysow. Wydaje sie, ze im wyzsze tempo wzrostu, tym
wieksza mozliwos¢ nasilania sie problemoéw zwigzanych ze wzrostem. Na tej podstawie sformutowatem hipoteze
H1: Wzrost przedsiebiorstwa wptywa dodatnio na nasilenie organizacyjnych probleméw wzrostu.

Problemy organizacyjne zwigzane ze wzrostem mogg skutkowac istotnym spadkiem wartosci rynkowej
przedsiebiorstwa i stratami finansowymi. Gartner (1997) twierdzi, iz zmniejszajaca sie rentownos¢ to jedno
z powazniejszych ryzyk, na ktére narazone sg rosngce przedsiebiorstwa. D.A. Hambrick i L.M. Crozier (1986) uwazaja,
ze czesto funkcjonujg one nawet na skraju egzystencji. Z analiz G.D. Markmana i W.B. Gartnera (2002) wynika, ze
wysokie wskazniki wzrostu sprzedazy oraz zatrudnienia sg ujemnie zwigzane z rentownoscig. P. Davidsson i in. (2009)
udowodnili, ze dazenie do wzrostu kosztem rentownosci jest watpliwg perspektywa. Jednak to nie wzrost per se
wptywa ujemnie na efektywnosé. Doprowadzi¢ on moze jednak do sytuacji, w ktdrej organizacyjne problemy wzrostu
przyjmujg nasilenie doprowadzajgce do spadku efektywnosci. Stad:

H2: Nasilenie organizacyjnych probleméw wzrostu wptywa ujemnie na efektywnos¢ finansowa.

Podrozdziat trzeci poswiecitem kwestii poszukiwania ,ztotego srodka” pomiedzy zaletami wzrostu a kosztami
i problemami z nim zwigzanymi. W literaturze przedmiotu panuje zgoda co do koniecznosci zastgpienia
bezkrytycznego podejscia do wzrostu podejsciem zréwnowazonym. Wskazuje sie na przyktad, ze w warunkach
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wzrostu zrownowazonego wzrostowi sprzedazy powinny towarzyszy¢ co najmniej rowne lub relatywnie wieksze
przyrosty zysku operacyjnego oraz réwne lub mniejsze przyrosty majgtku przedsiebiorstwa. Inng propozycja
szacowania tempa zrownowazonego wzrostu jest wskaznik SGR (sustainable growth rate). Punktem odniesienia
moze by¢ tez tempo wzrostu sektora oraz przedsiebiorstw konkurencyjnych. Na zakoriczenie podrozdziatu zwrdcitem
uwage na to, ze stowa takie jak problem, troska, zmartwienie czy kryzys uzywane sg najczesciej w kontekstach
pejoratywnych. Jednak bez ich wystgpienia szanse na przeprowadzenie radykalnych, koniecznych w rosnacej
organizacji zmian sg niewielkie. Wyjatkiem sg bowiem menadzerowie, ktorzy nie odktadajg trudnych decyzji do
momentu, gdy wymusi je kryzys. W praktyce wiekszos¢ przedsiebiorstw najczesciej ogranicza sie do biezgcych reakgji
na to, co je spotyka. W tym kontekscie nie tylko problemy, lecz nawet kryzysy wzrostu w niektérych okolicznosciach
mozna traktowac jako zjawiska pozytywne.

Rozdziat trzeci poswiecitem rozwazaniom na temat istoty rozwoju przedsiebiorstwa.

W podrozdziale pierwszym dokonatem rozrdznienia miedzy wzrostem a rozwojem przedsiebiorstwa. Sg one
terminami wieloznacznymi i szerokimi. Analiz nie utatwia fakt, iz w literaturze anglojezycznej obydwa sg okreslane
terminem growth, a w wielu publikacjach jego znaczenia trzeba domysla¢ sie z kontekstu, w jakim zostato uzyte.
Wiekszg spojnos¢ zauwazy¢ mozna w rozumieniu pojecia development, chociaz i w tym przypadku mozna sie spotkac
z niekonsekwencjami. W swojej monografii przez wzrost przedsiebiorstwa rozumiem zmiany o charakterze
iloSciowym (np. wzrost sprzedazy, zatrudnienia, udziatu w rynku itp.). Pojecie rozwdj przedsiebiorstwa uzywane jest
gtéwnie w odniesieniu do zmian jakosciowych, lecz dos¢ czesto rozumiane jest na tyle szeroko, ze obejmuje takze
wzrost. Np. wedtug R. Krupskiego (1999) rozwdj przedsiebiorstwa oznacza wprowadzenie w nim nowych elementéw,
poprawe jakosci tych elementdw, zmiany strukturalne oraz wzrost jego wielkosci.

W podrozdziale drugim przedstawitem wybrane klasyfikacje nurtéw badan dotyczacych wzrostu i rozwoju.
P.N. O’Farrell i D.M. Hitchens (1988) wyrdznili cztery grupy teorii wyjasniajacych wzrost (growth) i zmiane (change):
(1) teorie opierajace sie na ekonomice przemystu; (2) modele stochastyczne; (3) modele oparte na etapach/fazach
rozwoju oraz (4) teorie oparte na podejsciu strategicznym. P. Davidsson i in. (2005) zaproponowali klasyfikacje
dorobku dotyczacego wzrostu i rozwoju do czterech nurtéw dotyczacych: (1) czynnikdw wzrostu; (2) zarzadzania
czynnikami wzrostu; (3) konsekwencji wzrostu; (4) zarzadzania konsekwencjami wzrostu. G.N. Chandler i in. (2009)
proponujg wydzielenie dwdch nurtéw, obejmujgcych dorobek: (1) dotyczacy determinant wzrostu; (2) koncentrujacy
sie na tym, jak firmy rosng oraz na wewnetrznych konsekwencjach wzrostu. A. McKelvie i J. Wiklund (2010) wyrdznili
trzy nurty: (1) traktujgcy wzrost jako rezultat, dotyczacy czynnikdéw wzrostu; (2) koncentrujacy sie na
konsekwencjach wzrostu zwigzanych z wyzwaniami zarzgdzania coraz wiekszg organizacjg; (3) zajmujacy sie
wzrostem jako procesem, koncentrujgcy sie na wyjasnianiu, w jaki sposdb organizacje rosng oraz co sie z nimi wtedy
dzieje. Warto zwrdci¢ uwage na to, ze literatura dotyczgca zmiany (w znaczeniu change) oraz rozwoju (w znaczeniu
development), pozbawiona kontekstu zmian ilosciowych, pozostaje na uboczu zainteresowania przywotanych
klasyfikacji. Nie oznacza to, ze dorobek literatury dotyczacej zmian nie ma odniesienia do firm wzrostowych. Dotyczy
on przeciez m.in. jednej z podstawowych kwestii: odpowiedzi na pytanie, co sprawia, ze jedne firmy potrafig
dokonac¢ wewnetrznych reform, a inne nie. Oddalajac sie jeszcze bardziej od wymienionych klasyfikacji, do literatury
odnoszacej sie do tematyki rozwoju organizacji zaliczyé mozna takze dorobek dotyczacy organizacyjnej doskonatosci,
odnowy strategicznej, restrukturyzacji, dopasowan organizacyjnych, zarzadzania zmiang itd. Rozszerzajagc w ten
sposéb perspektywe spojrzenia na rozwdj, zapewne mozna by do dorobku z nim zwigzanego zaliczy¢ wiekszosé
publikacji dotyczacych zarzgdzania. Mozna sie wiec zgodzi¢ z podejsciem zawezajagcym optyke, koncentrujgcym sie
na procesach rozwoju przedsiebiorstw zwigzanych z ich wzrostem.

W podrozdziale trzecim przedstawitem autorskg konceptualizacje rozwoju organizacyjnego. Punktem
wyjscia przedstawionych rozwazan sg stownikowe, encyklopedyczne oraz znalezione w literaturze dotyczacej
zarzadzania definicje rozwoju. W jednym z podjes$¢ postrzega sie rozwdj jako zachodzenie uporzgadkowanych,
utrzymujacych sie stosunkowo trwale zmian, majgcych charakter ztozonego procesu przebiegajgcego w dtugim
okresie czasu. Wedtug T. Kotarbinskiego (1961), rozwdj okresla réznice miedzy stanem rzeczy na poczatku i koricu
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badanego okresu. K. Fabianskia i J. Rokita (1986) uwazajg, Zze rozwdj odnosi sie do procesu, w ktdrym kolejne,
nastepujgce po sobie zmiany wystepujg w sposéb uporzadkowany i utrzymuja sie wzglednie trwale. A. Stabryta (red.
2010) definiuje rozwdj jako wystepowanie zmian jakosciowych, ocenianych pozytywnie z punktu widzenia celu,
ktorego one dotyczg. Rozwdj mozina tez rozumie¢ jako udoskonalanie pozycji organizacji w otoczeniu (red.
Biatasiewicz 2010). Powinien przedsiebiorstwu zapewniaé osiggniecie i utrzymanie przewagi konkurencyjnej (Cyfert,
Krzakiewicz 2010). Czes¢ badaczy kieruje wiekszg uwage ku wnetrzu organizacji. Wedtug Z. Pierscionka (1998),
rozwdj przedsiebiorstwa oznacza wprowadzenie nowych elementéw do systemu przedsiebiorstwa, poprawe jakosci
istniejgcych elementéw lub zmiany struktur systemoéw. M. Wyrwicka (2003) uwaza, ze rozwdj przedsiebiorstwa jest
rownoznaczny ze zmiang jakosSciowg postrzegang z zewnatrz, zas warunkiem koniecznym jego wystgpienia sg
jakosciowe przemiany wewnetrzne. Mozna je rozumieé¢ na wiele sposobow (Janssen 2009). Np. M. Bratnicki
i A. Austen (2005) wyrdzniajg cztery wymiary rozwoju: finansowy, strategiczny, strukturalny i organizacyjny.
A. Stabryta (1995) wskazuje na wymiary: ekonomiczny, organizacyjny, personalny, informacyjny oraz techniczno-
produkcyjny. A. Kaleta (2010), piszac o rozwoju wewnetrznym w kontekscie wzrostu organizacji, zwraca uwage na
ewolucje struktur organizacyjnych oraz procedur zarzadczych. Warto tez wskazac¢ na koncepcje piramidy rozwoju
organizacyjnego E. Flamholtza i jego wspotpracownikéow. U jej podstawy znajdujg sie rynki i produkty, zas wyzsze
poziomy stanowig infrastrukture organizacyjng, na ktorg sktadajg sie: zarzadzanie zasobami, systemy operacyjne,
systemy zarzadzania oraz kultura organizacyjna (Flamholtz, Hua 2002). Jezeli rozwdj infrastruktury organizacyjnej nie
nadaza za rosnacg ztozonosciag powodowang przez coraz wiekszg skale dziatalnosci, w organizacji wystepuje luka
rozwoju organizacyjnego (Flamholtz, Randle 2012). Poszczegdlni autorzy piszagc o wewnetrznych aspektach rozwoju
przedsiebiorstwa, odnosza sie wiec do podobnych lub tych samych zjawisk majgcych charakter organizacyjny. Nie
spotkatem sie jednak z probg konceptualizacji pojecia rozwdj organizacyjny. Na podstawie dokonanego przeze mnie
przegladu literatury, zaproponowatem rozumienie go jako przemian wewnetrznych polegajacych na poprawie
jakosci istniejgcych badZ wprowadzeniu nowych elementéw w obszarach proceséw, systeméw operacyjnych,
systemOw zarzadzania, struktury i kultury organizacyjnej. W dalszej czesci podrozdziatu przedstawitem na czym
polega rozwdj kazdego z tych wymiaréw. Przyjecie tej definicji pozwala na doprecyzowanie zaproponowanej
w rozdziale drugim konceptualizacji organizacyjnych problemoéw wzrostu. Zdefiniowaé je mozna jako zjawiska
niekorzystne, zakidcajace normalne funkcjonowanie organizacji, bedace skutkiem nienad3azania rozwoju
organizacyjnego za wyzwaniami zwigzanymi z rosnaca ztozonoscig organizacji, bedaca konsekwencja jej wzrostu®.

W podrozdziale czwartym zawartem rozwazania dotyczace powigzan pomiedzy wzrostem a rozwojem
przedsiebiorstw. Wzrost organizacji moze by¢ skutkiem i symptomem jej rozwoju (Pierscionek, 2003). Z drugiej
strony, wzrostowi zazwyczaj towarzyszy rozwaj, stanowigc jakosciowg strone rosngcej skali dziatania (Skalik, 2012).
Wzrost i rozwdj z reguty idg w parze i trudno jednoznacznie oddzieli¢ od siebie ich przejawy (red. Stankiewicz 2010).
Zmiany wewnetrzne w organizacji mogg by¢ wymuszane przez wzrost, z drugiej strony zas, w diugim okresie
warunkiem wzrostu przedsiebiorstwa jest jego rozwdj (Cyfert, Krzakiewicz 2009). Rozwazania zawarte
w podrozdziale trzecim dotyczgce rozwoju systemow, struktur, kultury i proceséw oraz zawarte w podrozdziale
niniejszym pozwalajg przypuszczaé, ze:

H3: Wzrost przedsiebiorstwa wptywa dodatnio na jego rozwdj organizacyjny.

Wzrostem powinno sie wtasciwie zarzadza¢ (Abetti 2001). W celu zapobiegania nasilaniu sie probleméw
zwigzanych ze wzrostem, nalezy dokonywac¢ odpowiednich zmian w organizacji przedsiebiorstw. Wedtug D.C.
Hambricka i L.M. Croziera (1986), mozliwos¢é sprostania wyzwaniom wzrostu zalezy od takich czynnikéw, jak jakosc¢
struktur organizacyjnych, systemdéw motywacyjnych oraz charakterystyki zarzagdzajgcych. Badacze ci zwracajg uwage
na nastepujace wspdlne cechy przedsiebiorstw, ktérym udaje sie stawi¢ czoto wyzwaniom wzrostu: gtowni
zarzadzajgcy zdajg sobie sprawe z tych wyzwan i majg plan, jak im zaradzi¢; nowi pracownicy i menadzerowie
,potrzebni w przedsiebiorstwie jutro zatrudniani i wdrazani sg dzi$”; zmiany zwigzane z profesjonalizacjg
przedsiebiorstwa wprowadzane s3g stopniowo, za$ pracownicy i menadzerowie sg silnie zwigzani
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z przedsiebiorstwem. Argumenty przedstawione w podrozdziale niniejszym oraz w podrozdziale drugim pozwalajg
przypuszczaé, ze:
H4: Rozwaj organizacyjny wptywa ujemnie na nasilenie organizacyjnych probleméw wzrostu.

Jak juz wspomniano, rozwoju nie powinno sie traktowac jako celu samego w sobie (Krzakiewicz, Cyfert 2010).
Wielu badaczy argumentuje, ze powinien on wywieraé pozytywny wptyw na: efektywno$é przedsiebiorstwa
(Stankiewicz 2010; Becker, Kahn 2010; Sidorova, Isik 2010), wyniki jego dziatalnosci (Kahn i in. 2002; Ryu i in. 2006;
Grabski, Leech 2007; Bou-Llusar i in. 2009; Hafer, Glinska-Newe$ 2014), wskaznik EBIT (Flamholtz, Hua 2002), sukces
(Rommel 1995; Flamholtz, Aksehirli 2000), przewage konkurencyjng (Flamholtz, Hua 2003; Maranto-Vargas, Rangel
2007). Rozwazania te pozwalajg na postawienie nastepujacej hipotezy:
H5: Rozwaj organizacyjny wptywa dodatnio na efektywnos¢ finansowa.

Rozdziat czwarty poswiecitem rozwazaniom dotyczacym czynnikdw organizacyjnego rozwoju oraz
omodwieniu koncepcji samoorganizacji.

W podrozdziale pierwszym przedstawitem wielos¢ podejs¢ do wyjasniania rozwoju przedsiebiorstwa.
W literaturze przedmiotu wskazywane sg takie jego Zrodta jak: starannie skoordynowane i zintegrowane zasoby
organizacyjne, strategia, umiejetno$¢ zmian struktur, szkolenia pracownikéw, praca w grupie, dobra komunikacja,
ciggte doskonalenie, zmiana, wdrazanie programéw menadzerskich, benchmarking i adaptowanie najlepszych
procesow i praktyk w sektorze, ambicje wtascicieli, innowacyjnos¢, elastyczno$é itd. Czynniki rozwoju sg wiec
analizowane na réznych poziomach: indywidualnym, grupowym, organizacyjnym i otoczenia. Rozwazania dotyczg
niekiedy jednoczesnie catych koncepcji, ale tez praktyk i narzedzi zarzadzania. Istniejg miedzy nimi elementy
wspdlne, brakuje jednak wyczerpujgcej interpretacji teoretycznej przyczyn rozwoju firm. W sytuacji takiej
P. Davidsson i in. (2005) sugerujg poprzestanie na jednym poziomie analiz i ograniczenie innych wptywoéw przez
relatywnie jednorodny kontekst empiryczny. Dobrg strategia moze by¢ zwiekszenie poziomu abstrakc;ji
i potraktowanie wptywu wielu szczegétowych czynnikéw jako aspektéw konstruktéw nadrzednych (Davidsson
1991)°. B. Godziszewski sugeruje przeprowadzanie badar zaleznosci miedzy zasobami a rozwojem przedsiebiorstw
na wysokim poziomie ogdlnosci (red. Stankiewicz 2010). Argumentem przemawiajgcym za poszukiwaniem
nadrzednych konstruktow objasniajgcych rozwdj jest takze podejscie konfiguracyjne (Meyer iin. 1993).

W podrozdziale drugim przedstawiam przeglad koncepcji zarzadzania moggcych objasnia¢ rozwdj
organizacyjny. Uznatem, ze waznym kryterium wyboru zmiennych do modelu badawczego powinno by¢ istnienie
wiarygodnych ze statystycznego punktu widzenia narzedzi pomiarowych. W efekcie przeprowadzonego przegladu
literatury, poddatem analizie nastepujgce koncepcje: ciggte doskonalenie, odnowa przedsiebiorstwa, orientacja
przedsiebiorcza, twdrczosé organizacyjna, organizacyjne uczenie sie, orientacja pozytywna oraz organizacja wysokiej
efektywnosci.

Ciggte doskonalenie. Pomimo obecnosci od dawna tak w teorii, jak i w praktyce zarzadzania, pojecie to wciaz
pozostaje na wysokim poziomie ogdlnosci. Koncepcja ciggtego doskonalenia znajduje swoje praktyczne oblicze we
wdrazanych w przedsiebiorstwach koncepcjach zarzadzania, takich jak np. TQM (Total Quality Management). Bou-
Llusar i in. (2009) przekonujg, iz operacjonalizacji TQM mozna dokona¢ opierajac sie na modelu doskonatosci EFQM.
Analiza zawartosci potencjafu organizacji, jednego z dwdch obszardw modelu, wskazuje na jego potencjalng moc
wyjasniajaca dla organizacyjnego rozwoju. Przywotani badacze deklarujg, ze uzyskali satysfakcjonujgce parametry
statystyczne dla skali do pomiaru stopnia wdrozenia koncepcji TQM, opracowanej na podstawie stwierdzen
zawartych w modelu EFQM. Jednak zastrzezenia dotyczace metodyki jej opracowania sktonity mnie do rezygnacji
z umieszczenia tej zmiennej w modelu badawczym.

Odnowa przedsiebiorstwa. Pojecie to nie doczekato sie powszechnie akceptowanej definicji (Betz, Skalik
2015) i uzywane jest w réznych kontekstach. Interesujgcg propozycjg jest wyrdznienie dwéch poziomdéw odnowy:
strategicznego i organizacyjnego. Poziom odnowy organizacyjnej odnosi sie do tresci, procesu i efektu przeksztatcen

* Podobnie jak w przypadku badania czynnikdéw wzrostu.



podstawowych elementéw systemu zarzgdzania warunkowanych zmianami modelu biznesowego. Opracowanie
narzedzia do jego pomiaru deklaruje A. Pdyhonen (2004a), jednak zastrzezenia dotyczace metodyki jego
opracowania oraz brak informacji dotyczacych jego parametrow statystycznych skfonity mnie do rezygnacji
z umieszczenia tej zmiennej w modelu badawczym.

Orientacja przedsiebiorcza jest najczesciej opisywana jako konstrukt sktadajgcy sie z trzech wymiardw:
proaktywnosci, innowacyjnosci oraz podejmowania ryzyka. Wydaje sie, iz kazdy z nich moze mieé istotne znaczenie
dla rozwoju organizacyjnego. Dostepne sg takze przetestowane empirycznie narzedzia do pomiaru tego konstruktu.
Pamieta¢ jednak nalezy o kontekscie, w jakim je opracowano. Istotg przedsiebiorczosci jest rozpoznawanie,
kreowanie i wykorzystywanie szans w celu wytworzenia wartosci dodanej, a nie doskonalenie proceséw, struktur,
systemow czy kultury organizacyjnej. Analiza stwierdzen uzywanych w tych narzedziach utwierdzita mnie
w przekonaniu, ze warto podja¢ dalsze poszukiwania konstruktéw bardziej adekwatnych w kontekscie moich badan.

Tworczos¢ organizacyjna charakteryzowana jest przez dwa wymiary: nowos¢ (stopien, w jakim idea jest
nowa dla organizacji) i uzytecznos¢ (zakres, w jakim idea moze by¢ wykorzystywana do podwyzszenia efektywnosci
organizacji). C.M. Ford (2002) przekonuje, ze moze ona by¢ czynnikiem zmian w organizacjach. G.R. Oldham
i A. Cummings (1996) dodaja, ze odnosi sie nie tylko do produktdw (ustug), lecz takze do kreowania pomystéw
i tworzenia procedur. Jej gtdwnym kontekstem sg jednak nowatorskie i uzyteczne produkty. Wiekszo$¢ stwierdzen
zawartych w jedynej skali do pomiaru twdrczosci organizacyjnej, jakg znalaztem w literaturze przedmiotu (Bratnicka
2014), odnosi sie jednak do produktéw, uzytkownikow i konkurentéw. Sktonito mnie to do dalszych poszukiwan
majacych na celu znalezienie konstruktu lepiej dopasowanego do kontekstu moich badan.

Organizacyjne uczenie sie oznacza zmiany w organizacyjnej wiedzy spowodowane przez procesy uczenia sie,
ktore dodajg, transformujg i redukujg wiedze organizacyjng, przyczyniajagc sie do jej rozpowszechniania
i wykorzystania. Zdolno$¢ do organizacyjnego uczenia sie jest czesto postrzegana jako podstawowa umiejetnosé
niezbedna dla rozwoju przedsiebiorstwa. R. Phelps i in. (2007) pisza o organizacyjnym uczeniu sie w kontekscie
problemdéw pojawiajgcych sie w rosngcych przedsiebiorstwach. Aby poradzi¢ sobie z nimi, organizacje muszg
znajdowac i implementowaé nowg wiedze. Zdaniem R. Kazanijana (1988) organizacyjne uczenie sie wyjasnia,
dlaczego jedne firmy rozwijajg sie, a inne nie. Badacz podkresla role problemoéw i napie¢ w wyzwalaniu tego procesu.
Takze R.H. Miles i K.S. Cameron (1982) wskazujg, iz organizacyjne uczenie przejawia sie w odpowiedzi na biezgce
problemy, nieréwnowagi i trudnosci. J. Schilling i A. Kluge (2009) definiujg organizacyjne uczenie sie jako
uregulowany, kolektywny proces uczenia sie, w trakcie ktérego indywidualne i grupowe doswiadczenia s3
przeksztatcane w organizacyjne rutyny, procesy i struktury. Zdolno$¢ do organizacyjnego uczenia sie jest wiec wazng
dla funkcjonowania organizacji dynamiczng cechg, stanowigcg konieczny warunek jej rozwoju (Rudawska 2013).
Mozna wiec przyja¢, ze:

H6: Zdolnos¢ do organizacyjnego uczenia sie wptywa dodatnio na rozwdéj organizacyjny.
H7: Zdolno$¢ do organizacyjnego uczenia sie wptywa ujemnie na nasilenie organizacyjnych probleméw wzrostu.

Jako zmienng objasniajgca rozwdj organizacyjny wybratem takze koncepcje orientacji pozytywnej. Ma ona
zwigzek z eksponowaniem i wykorzystywaniem pozytywnych cech organizacji oraz jej pracownikéw, a takze
pozytywnych proceséw zachodzacych w organizacji i ich rezultatéw (Cameron, Dutton 2003). M.J. Stankiewicz i in.
(2010) uznajg pozytywny potencjat organizacji za istotny czynnik rozwoju przedsiebiorstw. Wedtug J. Skalika (2012),
uruchomienie mozliwosci tkwigcych w potencjale rozwojowym przedsiebiorstwa zalezy przede wszystkim od
nacisku wewnetrznych sit aktywizujgcych jego wykorzystanie, ktére rodzg sie na bazie pozytywnego potencjatu
organizacji. Takze analiza tresci wymiaréw orientacji pozytywne] (Zbierowski 2012) doprowadza do wniosku, ze
mozna im przypisa¢ znaczenie dla organizacyjnego rozwoju. Pozytywne przywddztwo menedzerskie oznacza m.in.
zarzadzanie ludZmi zgodnie z zasadami zaufania i sprawiedliwos$ci, co przyczynia sie do zaangazowania pracownikéw
w tworzenie efektywnych procesdw, struktur i systemdw zarzgdzania. Istotg pozytywnej kultury organizacyjnej jest
dazenie do samodoskonalenia pracownikéw i rozwoju ich kompetencji, co prowadzi do rozwoju
przedsiebiorstwa (Zbierowski 2012). Zaktada ona réwniez dzielenie sie informacjami, uprzejmosé¢ i poczucie
humoru, ktére wedtug G. Spreitzer i C. Porath (2012) przyczyniajg sie do zwiekszenia produktywnosci oraz
angazuja do budowania przysztosci, wspierajgc rozwdj organizacji. Pozytywny kapitat ludzki oznacza m.in.
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zaangazowanie w prace: poswiecenie jej znaczgcej czesci uwagi oraz intensywne skupienie na zadaniu i stopniu,
w jakim cztowiek wchodzi w swojg role. Tak zmotywowany wewnetrznie pracownik odczuwa potrzebe
wnoszenia pozytywnego wktadu w zycie organizacji (Zbierowski 2012) przyczyniajac sie do rozwoju
organizacyjnego przedsiebiorstwa. Argumenty te sktaniajg do przyjecia, ze:

H8: Orientacja pozytywna wptywa dodatnio na rozwdéj organizacyjny.

H9: Orientacja pozytywna wptywa ujemnie na nasilenie organizacyjnych probleméw wzrostu.

Trzecig z koncepcji zarzadzania wybranych do modelu badawczego jest organizacja wysokiej efektywnosci.
Najbardziej znanym modelem wysokiej efektywnosci jest model 7S McKinsey’a. Jego autorzy, T.J. Peters i R.H.
Waterman (1982) wyselekcjonowali 43 przedsiebiorstwa uzyskujgce znakomite wyniki w dtugim okresie oraz
poszukiwali czynnikéw powodujgcych ich sukcesy. Najnowszym modelem wysokiej efektywnosci jest model A. de
Waala (2012). Definiuje on organizacje wysokiej efektywnosci jako takie, ktdre osiggajg wyniki finansowe
i niefinansowe lepsze od poréwnywalnych organizacji przez okres co najmniej 5 lat, dzieki koncentracji na pieciu
najwazniejszych czynnikach: ciggtej poprawie, otwartosci i orientacji na dziatanie, jakosSci zarzgdzania, jakosci
zasobow ludzkich oraz orientacji dtugoterminowej. Tresé tych wymiardw opisuje za pomocg zmiennych nazywanych
czynnikami wysokiej efektywnosci. Konceptualizacja ta jest konstruktem nowym, brakuje wiec dowoddw
empirycznych uzyskanych na znaczacych préobach na wystepowanie zaleznosci pomiedzy nim a innymi zmiennymi
(np. rozwojem przedsiebiorstwa). Warto jednak zauwazyé, iz wysoka efektywnosc jest czesto kojarzona z rozwojem.
Wyrazem tego jest np. podobienstwo pomiedzy wskaznikami uzywanymi przez badaczy do pomiaru efektywnosci
oraz rozwoju przedsiebiorstwa. Np. wskazniki takie jak jakos¢ produktu czy ustugi, udziat w rynku itp. uzywane sg
zaréowno do pomiaru efektywnosci na poziomie operacyjnym, jak i do pomiaru rozwoju przedsiebiorstwa. Takze
analiza tresci poszczegdlnych elementéw modelu A. de Waala wskazuje na ich prorozwojowy charakter. Wydaje sie,
ze atrybuty wymiarow: ciggfa poprawa, otwartosc i orientacja na dziatanie oraz jakos¢ zarzqdzania mozna odniesé
wprost do weziej rozumianego rozwoju organizacyjnego. Atrybuty wymiaréw jakos¢ zasobow ludzkich oraz
orientacja dtugoterminowa takie mogg mie¢ wptyw na organizacyjny rozwdj. Dodatkowym argumentem
przemawiajgcym za przyjeciem czynnikdw wysokiej efektywnosci do modelu badawczego byta analiza wynikow
badan przeprowadzonych przez P. Zbierowskiego (2012) oraz P. Zbierowskiego i in. (2013). Uzyskali oni wyniki
wskazujgce na brak bezposredniego wptywu czynnikdw wysokiej efektywnosci na efektywnos$¢ oraz na przewage
konkurencyjng, wyrazajac opinie, ze moze mie¢ on charakter wptywu posredniego. By¢ moze rozwdj organizacyjny
jest jedng ze zmiennych posredniczacych w zwigzku pomiedzy czynnikami wysokiej efektywnosci a efektywnoscia.
Stad:

H10: Czynniki wysokiej efektywnosci wptywajq dodatnio na rozwdj organizacyjny.
H11: Czynniki wysokiej efektywnosci wptywaja ujemnie na nasilenie organizacyjnych probleméw wzrostu.

W podrozdziale trzecim opisatem koncepcje samoorganizacji, mogaca objasnia¢ zjawisko efektywnego
funkcjonowania organizacji w sytuacji braku w niej adekwatnych do wielkosci i ztozonosci struktur oraz systemdw.
Wedtug Ch.L. Nicholls-Nixon (2005) samoorganizacja wystepuje w organizacjach posiadajgcych jasng wizje i wartosci
definiujgce logike biznesu oraz stosujgcych kilka nastepujgcych praktyk: dzielenie sie informacjami i wiedzg,
budowanie relacji wewnatrz i na zewnatrz organizacji, ograniczanie organizacyjnego politykowania oraz stosowanie
wspierajgcego i zachecajacego stylu zarzadzania. Warto zwrdci¢ uwage, iz atrybuty te przypominajg atrybuty
charakterystyczne dla orientacji pozytywnej. Gdyby udato sie potwierdzi¢ wyniki uzyskane przez P. Zbierowskiego
(2012) oraz P. Zbierowskiego i in. (2013) swiadczace o istnieniu bezposredniego wptywu orientacji pozytywnej na
efektywnos¢ oraz o braku bezposredniego wptywu na nig czynnikdéw wysokiej efektywnosci, a jednoczesnie
otrzymano by wyniki Swiadczgce o bezposrednim wptywie rozwoju organizacyjnego na efektywnos¢, upowazniatoby
to do sformutowania interesujgcej konkluzji, bedacej wynikiem integracji koncepcji samoorganizacji (Nicholls-Nixon
2005), badan P. Zbierowskiego (2012), P. Zbierowskiego i in. (2013) oraz badarn niniejszych. Czynniki wysokiej
efektywnosci miatyby bezposredni wptyw na organizacyjny rozwdj oraz za jego posrednictwem na efektywnosé. Gdy
za$ rozwdj organizacyjny nie nadgza za wyzwaniami stawianymi przez wzrost, orientacja pozytywna w znaczacym
stopniu mogtaby wyjasnia¢ wystepowanie zjawiska samoorganizacji.
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Rozdziat pigty zawiera omoéwienie metodyki badan empirycznych. We wstepie do rozdziatu przedstawitem
zestawienie hipotez oraz model badawczy (rys. 1), osadzajac go w koncepcjach wyzszego rzedu, zas w kolejnych
podrozdziatach omawiam procedure, metody, probe badawczg oraz etapy tworzenia skal wtasnych.

Rys. 1. Konceptualny model badawczy

Rozwdj H5 | Efektywnos¢
organizacyjny finansowa
H3 Y 7} 5
H4 H
Organizacyjne
Wzrost H1 bi
> roblem
przedsiebiorstwa P y
H6 wzrostu
H8
H7 H9 10 H11
Zdolnos¢ do Orientacja Czynniki
organizacyjnego pozytywna wysokiej
uczenia sie efektywnosci

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zaprezentowany model badawczy nawigzuje do kilku koncepcji wyzszego rzedu.

Koncepcja doskonatosci organizacyjnej. Model badawczy mozna odnies¢ do modeli okreslanych jako modele
doskonatosci, wysokiej efektywnosci czy szerzej — konfiguracji organizacji. Np. model 7S McKinsey’a zakfada, ze
podejscie do organizowania musi obejmowac co najmniej siedem zmiennych: strukture, strategie, ludzi, styl
menadzerski, systemy i procedury, wiodace koncepcje i podzielane wartosci (kulture) oraz organizacyjne silne strony
czy umiejetnosci (Peters, Waterman 1982). Umiejetnosci, strategie, ludzi oraz styl menadzerski mozna odniesé¢ do
wymiarow i atrybutéw przyjetych w modelu czynnikdéw rozwoju organizacyjnego. Struktury, systemy i procedury
zawarte sg zas w przyjetej jego definicji.

Koncepcja rownowagi organizacyjnej. Wedtug A. Kozminskiego (2011) rozwdj jest wynikiem zaktdcen
rownowagi i jej przywracania na wyzszym poziomie. Rbwnowaga odpowiedzialna jest za przetrwanie organizacji, a jej
zaktécenia — za rozwdj. Zasoby twarde (fizyczne, finansowe, technologiczne, organizacyjne) réwnowazg organizacje,
a miekkie majg zdolno$¢ wytracania jej z rownowagi. W prezentowanym modelu badawczym czynniki rozwoju
nawigzujg do elementéw miekkich, odpowiedzialnych za osigganie przez elementy twarde (organizacyjne) wyzszych
poziomdéw rownowagi.

Koncepcja dopasowania organizacyjnego bazuje na zatozeniu, ze w celu osiggniecia efektywnosci kazda czes¢
lub element organizacji muszg by¢ ksztattowane i ustrukturalizowane w sposdb dopasowany do pozostatych (Nadler,
Tushman 1980). W przypadku rosnacych przedsiebiorstw mozna przyjgé, iz rozwdj organizacyjny polega na
dopasowywaniu jego wymiarow do siebie wzajemnie oraz osiggania przez nie wyzszych pozioméw dojrzatosci,
dopasowanych do wymagan rosngcej ztozonosci organizacyjnej.

W modelu dostrzec mozna réwniez nawigzanie do rozrdznienia pomiedzy zdolnosciami substancjalnymi,
odnoszacymi sie do zbioru zasobdéw i moznosci przydatnych do rozwigzania jakiego$ problemu lub osiggniecia
pozadanego efektu, a zdolnosciami dynamicznymi, odzwierciedlajgcymi moznos$é zmiany albo rekonfiguracji
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istniejgcych zdolnosci substancjalnych (Bratnicki 2008). Czynniki rozwoju nalezy odnie$¢ do zdolnosci dynamicznych,
za$ wymiary rozwoju organizacyjnego do zdolnosci substancjalnych.

W podrozdziale pierwszym omodwitem procedure badawczg. Badania rozpoczatem od przegladu literatury.
Na jego podstawie opracowatem wstepne definicje organizacyjnego rozwoju, organizacyjnych probleméw wzrostu
oraz model zaleznosci miedzy zmiennymi, ktére poddatem weryfikacji w trakcie dwudziestu strukturyzowanych
wywiadow z przedsiebiorcami i menadzerami z wysokich szczebli zarzgdzania przedsiebiorstw podzielonych na dwie
grupy: wzrostowych oraz niewzrostowych. Nastepnie odbytem konsultacje w srodowisku naukowym. Wystgpitem
jako prelegent w ramach spotkan naukowych®, a na konferencji naukowej’ przedstawitem propozycje modelu
badawczego oraz planowang metodyke badan. Stwierdzenia do wifasnych skal pomiarowych opracowatem na
podstawie studiow literaturowych oraz wywiaddw z przedsiebiorcami i menadzerami, nastepnie przedstawitem je do
oceny sedziom kompetentnym: 6 praktykom oraz 6 przedstawicielom nauk o zarzadzaniu. Dodatkowo sedziowie
wyrazili opinie, ktdry ze sposobdéw mierzenia dynamiki zmian w organizacjach jest lepszy: (1) zadawanie pytan o stan
konstruktéw ,obecnie” i ,przed trzema laty”, czy (2) pomiar wprost dynamiki konstruktow. Na podstawie
odpowiedzi sedzidw obliczytem s$rednie wewnetrzne oraz opracowatem ranking pytan. Przy ich wyborze do
kwestionariusza badania pilotazowego, pomocniczo korzystatem z wartosci odchylenia standardowego odpowiedzi
sedzidow oraz poréwnania $rednich policzonych w grupach sedzidw (praktykdw oraz przedstawicieli nauki). Badanie
pilotazowe zostato zrealizowane z uzyciem dwdch potgczonych metod badawczych (mixed mode): wywiady
telefoniczne wspomagane komputerowo (Computer Assisted Telephone Interviews, CATI) oraz ankiety on-line
(Computer Assisted Web Interviews, CAWI). Pytania byty zadawane telefonicznie przy rownoczesnym wyswietlaniu
kwestionariusza na ekranie komputera respondentéw. Dobdr przedsiebiorstw do préby na podstawie zadanych
kryteribw oraz przeprowadzenie ankietowania zlecitem zewnetrznej firmie badawczej. Przed rozpoczeciem
ankietowania, przeprowadzitem szkolenie dla ankieteréw oraz przekazatem im konspekt. Uczestniczytem
w przeprowadzeniu kilku pierwszych wywiadéw. Wyniki badan pilotazowych pozwolity na selekcje pytan do
ostatecznej wersji kwestionariusza. Dobdr przedsiebiorstw do préby badan wtasciwych oraz ankietowanie
przeprowadzita zewnetrzna firma badawcza, ponownie wykorzystujgc metode CATI + CAWI. Nastepnie dokonatem
weryfikacji modelu zaleznosci miedzy zmiennymi. W celu rozwiniecia wnioskdw z analiz dokonanych analiz,
przeprowadzitem dodatkowe, nieplanowane wczesniej badanie kontrolne na prébie 34 $rednich przedsiebiorstw
niewzrostowych. Analizy statystyczne przeprowadzitem w programie Statistica 10, a czes¢ obliczen takze pomocniczo
w MS Excel 2013. Badania przeprowadzitem w latach 2012 — 2016. Szczegétowe informacje dotyczgce uzytych
w badaniach metod przedstawitem w dalszych podrozdziatach oraz w rozdziale 6.

Podrozdziat drugi poswiecitem omédwieniu préby badawczej, ktéra zawierata Sredniej wielkosci
przedsiebiorstwa wzrostowe. W przedsiebiorstwach $rednich, lepiej niz w matych, mozna prébowac¢ poddac
pomiarowi procesy, struktury, systemy i kulture organizacyjng. Mozna tez oczekiwaé, iz charakteryzujg sie one
wyzszg dynamikg zmian w wymienionych obszarach niz przedsiebiorstwa duze. W organizacjach wzrostowych tatwiej
niz w przypadku niewzrostowych uchwyci¢ mozna organizacyjny rozwéj oraz problemy wzrostu. Pod uwage wzigtem
okres trzech lat, jako dobrze réwnowazgcy wady i zalety przyjmowania okreséw krotszych badz dtuzszych.
Respondentami byty osoby bezposrednio podlegajgce gtdwnemu zarzadzajgcemu spetniajgcymi warunek co najmniej
trzyletniego stazu pracy w przedsiebiorstwie. Uznatem, iz osoby te w sposdb bardziej obiektywny odpowiedza na
pytania zawarte w kwestionariuszu, ze wzgledu na: (1) wiekszy dystans do omawianych zagadnien w poréwnaniu
z wiascicielami przedsiebiorstw badz gtdwnymi zarzadzajgcymi; (2) wyzszy zazwyczaj poziom wiedzy dotyczacej
zarzadzania prezentowany przez najemnych menedzerdw w poréwnaniu z wfascicielami przedsiebiorstw; (3)
wieksze prawdopodobienistwo, iz osoby te majg lepsze pordwnanie z innymi przedsiebiorstwami w pordwnaniu

® Zebranie naukowe Katedry Projektowania Systemow Zarzadzania, Wydziat Zarzadzania, Informatyki i Finanséw, UE we Wroctawiu; Rada
Naukowa Instytutu Organizacji i Zarzadzania Wydziatu Zarzadzania, Informatyki i Finanséw, UE we Wroctawiu; zebranie naukowe Katedr:
Ekonomiki i Organizacji Przedsiebiorstwa, Pracy i Stosunkdéw Przemystowych oraz Zarzadzania Procesami Gospodarczymi, Wydziat Nauk
Ekonomicznych, UE we Wroctawiu; Katedra Teorii Organizacji i Zarzadzania, Wydziat Zarzadzania, UE w Poznaniu.

7 xv konferencja naukowa z cyklu Nowoczesne zarzqdzanie przedsiebiorstwem organizowana przez Wydziat Ekonomii i Zarzadzania
Uniwersytetu Zielonogérskiego, 12-14 maja 2014, Zielona Géra.
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z wtascicielami firm, zarzadzajgcymi nimi czesto od momentu ich zatozenia; (4) oczekiwang lepszg dostepnosé
czasowg takich oséb do udzielenia wywiadu. W badaniu pilotazowym w prébie znalazto sie 85 przedsiebiorstw
$rednich®: 42 niewzrostowe (wzrost zatrudnienia w ostatnich trzech latach w przedziale 0-10%) oraz 43 wzrostowe
(wzrost zatrudnienia o przynajmniej 50%). Préba badania wtasciwego zawierata 138 przedsiebiorstw wzrostowych,
innych niz w badaniu pilotazowym, zatrudniajgcych w okresie ostatnich trzech lat od 50 do 249 osdb, w ktdrych,
podobnie jak w badaniu pilotazowym, przyrost zatrudnienia w wyniku fuzji i/lub przeje¢ wynidst nie wiecej niz jego
potowe. Operat losowania stanowita baza Rejestru Gospodarki Narodowej (REGON). Liczebnos$¢ prdby, operat
losowania, odsetek odmow oraz uzyskane wysokie wskazniki podobienstwa struktur dla sektoréw dziatalnosci,
rozktadu procentowego regionéw i dynamiki wzrostu pozwalajg przypuszczaé, iz préba ta byta reprezentatywna dla
populacji wzrostowych przedsiebiorstw $redniej wielkosci w Polsce’.

Podrozdziat trzeci poswiecitem oméwieniu narzedzia badawczego. Wykorzystatem w nim skale do mierzenia
zdolnosci do organizacyjnego uczenia sie (Jerez-Gémez i in. 2005), orientacji pozytywnej (Zbierowski 2012) oraz
czynnikéw wysokiej efektywnosci (de Waal 2012), uzasadniajgc ich wybdér w podrozdziale 4.2. W literaturze
naukowej nie opublikowano dotgd skal do mierzenia organizacyjnego rozwoju oraz organizacyjnych problemoéw
wzrostu’®, zdecydowatem wiec o ich samodzielnym opracowaniu opierajagc sie na zatozeniach metodologii
psychometrycznej. Wykorzystatem analizy: rzetelnosci mierzonej wspétczynnikiem alfa Cronbacha, czynnikows,
wspotczynnikéw korelacji liniowej Pearsona, test t-Studenta istotnosci réznicy miedzy wartosciami przecietnymi
w dwodch grupach oraz test zgodnosci chi-kwadrat Pearsona. Opracowane przeze mnie na podstawie przegladu
literatury oraz przeprowadzonych dwudziestu wywiadow pozycje kwestionariuszowe do ich pomiaru przedstawitem
sedziom kompetentnym. Ocenili oni przydatnos¢ do pomiaru 61 pytan odnoszacych sie do organizacyjnych
problemdéw wzrostu oraz 134 pytan dotyczacych rozwoju organizacyjnego (w tym: 26 do procesoéw, 31 — struktur
organizacyjnych, 21 — narzedzi informatycznych wspomagajacych zarzadzanie, 36 — systemdw zarzadzania i 20 —
kultury organizacyjnej). 11 sedzidw jako lepszg wskazato forme bezposredniego pytania o dynamike konstruktow.
W celu rozwiania wszelkich watpliwosci, w badaniu pilotazowym zdecydowatem sie na pomiar dynamiki w grupie
firm wzrostowych za pomocg obu sposobdw, dzielgc losowo przedsiebiorstwa wzrostowe na dwie grupy, w ktérych
zbadatem dynamike rozwoju organizacyjnego tylko za pomoca jednego sposobu pomiaru. Kwestionariusz badan
pilotazowych zawierat 67 pytan odnoszacych sie do pomiaru rozwoju organizacyjnego, 32 - organizacyjnych
probleméw wzrostu, 25 - orientacji pozytywnej, 26 - czynnikdw wysokiej efektywnosci, 16 - zdolnosci do
organizacyjnego uczenia sie, 2 - efektywnosci finansowej, 2 pytania filtrujgce (dotyczace zmiany liczby oséb
pracujgcych w przedsiebiorstwie w ciggu ostatnich trzech lat oraz sprawdzajace, czy przyrost zatrudnienia nie byt
efektem fuzji lub przeje¢ w wiecej niz 50%). Po przeprowadzeniu badania pilotazowego przeprowadzitem analize
czynnikowq i rzetelnosci. Dodatkowym kryterium doboru pytan do koricowej wersji kwestionariusza byty réznice
miedzy Srednimi w grupach przedsiebiorstw wzrostowych i niewzrostowych, testowane za pomocg testu t-Studenta.
Pomiar dynamiki za pomocg pytai o stan ,obecnie” i ,przed trzema laty” wykazat nizsze wartosci niz pomiar
dynamiki wprost, co byto, poza opinig sedzidw, przyczyng decyzji o pomiarze dynamiki wprost w badaniu wtasciwym.
W kwestionariuszu badan wtasciwych zawartem: 15 pytan dotyczacych organizacyjnych probleméw wzrostu (a =
0,80) oraz 24 pytania dotyczgce rozwoju organizacyjnego: 6 dotyczacych proceséw (a = 0,86), 4 - struktury
organizacyjnej (a = 0,70), 4 - narzedzi informatycznych (a = 0,76), 6 - systemdw zarzadzania (o = 0,71) oraz 4 - kultury
organizacyjnej (o = 0,75). Dla catosci konstruktu a wyniosta 0,84. Skale do pomiaru czynnikdw rozwoju
organizacyjnego skrdécitem w taki sposéb, aby zachowaé dopuszczalne poziomy rzetelnosci zaréwno catosci skal, jak
i ich wymiardw. Skala do pomiaru orientacji pozytywnej zawiera 46 pozycji (Zbierowski 2012). W badaniu
pilotazowym uwzglednitem 25 sposréd nich, a w badaniu wtasciwym — 15. Skala do pomiaru czynnikdw wysokiej
efektywnosci zawiera 35 pozycji (de Waal 2012). Do badania pilotazowego wyselekcjonowatem 26 pytan, za$s

® Liczba oséb pracujacych w przedsiebiorstwie w momencie badania od 50 do 249 oséb w przeliczeniu na petny wymiar czasu pracy niezaleznie
od formy prawnej zatrudnienia.

o Zgodnie z ich definicja przyjetg w monografii.

% Nie sg znane mi skale: (1) odnoszgce sie do tych badZ podobnych konstruktéw; (2) opracowane zgodnie z metodykg wymagang przy
tworzeniu nowych skal pomiarowych w badaniach naukowych; (3) opublikowane w catosci; (4) zawierajace nie wiecej niz 50 pytan.
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w badaniu wtasciwym wykorzystatem 16 sposrdd nich. Skala do pomiaru zdolnosSci organizacyjnego uczenia sie
autorstwa P. Jerez-Gémez i in. (2005) zawiera 16 pytan, ktdre przettumaczytem i wykorzystatem w badaniu
pilotazowym oraz - po przeprowadzeniu korekt - w badaniu wtasciwym. Czynniki rozwoju organizacyjnego mierzytem
W ujeciu statycznym. W badaniu pilotazowym zdecydowatem sie na pomiar efektywnosci finansowej za pomocg 2
pytan: oceny rentownosci i zysku operacyjnego wzgledem bezposrednich konkurentéw w okresie ostatnich 3 lat
(Gupta, Govindarajn 1982). Po przeprowadzeniu badania pilotazowego za uzasadniong uznatem zmiane sposobu jej
pomiaru: zdecydowatem sie na pozostawienie pytania o rentownos$¢ wzgledem bezposrednich konkurentéw oraz
dodanie pytan odnoszacych sie do obecnego stanu rentownosci przedsiebiorstwa oraz o jej zmiane w ciggu ostatnich
3 lat. W tresci podrozdziatu omdwitem takze procedure weryfikacji narzedzia pomiarowego po przeprowadzeniu
badania wtasciwego: analize brakujgcych odpowiedzi, pomiar rzetelnosci (tabela 8 w monografii) oraz eksploracyjna
analize czynnikowg dla skal wtasnych. Warto wskazac, iz poza rzetelnoscia skal do pomiaru organizacyjnego rozwoju
i organizacyjnych problemoéow wzrostu, wnioskowaé¢ mogtem o ich trafnosci. W macierzy korelacji skal pomiaru
konstruktéw wtasnych (tabela 9) zaobserwowa¢ mozna, ze wskazniki korelacji stanu i dynamiki jednego konstruktu
lub wymiaru przyjmujg zazwyczaj wyzsze wartosci niz wskazniki korelacji stanéw lub dynamik réznych konstruktow.
Przeprowadzajgc rozumowanie analogiczne do analizy macierzy wielu cech i metod, mozna przyjaé, ze Swiadczy to
o trafnosci pomiaru konstruktow, gdyz korelacja pomiaréow jednej cechy za pomocga réznych ujeé (statycznego i
dynamicznego) jest wyzsza niz korelacja réznych cech mierzonych za pomoca tego samego ujecia. W przypadku skal
pomiaru do czynnikdw rozwoju, po przeprowadzeniu badan wtasciwych réwniez przeprowadzitem analize rzetelnosci
oraz pomochiczo eksploracyjng analize czynnikowg. W koncowych analizach, w celu podniesienia rzetelnosci
niektérych skal, usunatem z nich pojedyncze pytania oraz — w przypadku czynnikdw wysokiej efektywnosci -
potaczytem wymiary jakos¢ zarzgdzania i jakos¢ zasobow ludzkich w jeden wymiar. Wspdtczynniki rzetelnosci tych
skal przedstawitem w tabeli 10 (w monografii). Wspdtczynnik rzetelnosci a dla pomiaru efektywnosci finansowej
wynidst 0,71.

W rozdziale széstym przedstawitem ocene poziomu badanych zmiennych, wyniki testowania hipotez oraz
badania na prdbie kontrolnej.

Podrozdziat pierwszy. Respondenci ocenili pozytywnie swoje przedsiebiorstwa w zakresie rozwoju
organizacyjnego. Wystgpito dos¢ znaczne zrdinicowanie Srednich miedzy jego wymiarami w ujeciu statycznym.
W ujeciu dynamicznym réznice byty znacznie mniejsze. Pod wzgledem organizacyjnych probleméw wzrostu, nie
obserwujemy wysokiego ich nasilenia, a biorgc pod uwage poczatek i koniec okresu obserwacji, nieznacznie sie one
zmniejszyty. Mozna wiec stwierdzi¢, ze przebadane przedsiebiorstwa rozwinety sie organizacyjnie i nieznacznie
ograniczyty swoje organizacyjne problemy.

W podrozdziale drugim dokonatem weryfikacji zatozonych zaleznosci w ujeciu dynamicznym wykorzystujac:
(1) analize korelacji miedzy cechami — jako krok wstepny; (2) analize Sciezkowa (wieloréwnaniowg analize regresji
wielozmiennej), dajacg podstawy do przeprowadzania wnioskowania o charakterze przyczynowo-skutkowym. W tab.
14 (w monografii) zauwazy¢ mozna istotne statystycznie w ujeciu dynamicznym korelacje pomiedzy wzrostem
a rozwojem organizacyjnym i wiekszoscig jego wymiardw oraz pomiedzy wzrostem a organizacyjnymi problemami
wzrostu. Przyjmujg one niewysokie wartosci, przy czym uwage zwraca ujemna warto$¢ wskaznika korelacji miedzy
wzrostem a organizacyjnymi problemami wzrostu. Nastepnie przeprowadzitem analize danych pozwalajgcych na
stworzenie diagramu Sciezkowego podstawowego modelu zaleznosci miedzy wzrostem przedsiebiorstwa, rozwojem
organizacyjnym i organizacyjnymi problemami wzrostu (rys. 2).

Rys. 2. Diagram sciezkowy podstawowego modelu zaleznosci miedzy wzrostem, rozwojem organizacyjnym a organizacyjnymi
problemami wzrostu
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Zrédto: opracowanie wiasne.

Estymowane parametry modelu sciezkowego (tab. 15 w monografii) sugerujg istnienie silnego ujemnego
wptywu rozwoju organizacyjnego na organizacyjne problemy wzrostu, co pozwala na przyjecie za potwierdzong
hipoteze H4. Przedmiotem hipotezy H3 jest dodatni wptyw wzrostu na rozwdj organizacyjny, jednak uzyskana
bardzo niska warto$¢ tego wptywu nie daje podstaw do uznania jej za potwierdzong. Parametry modelu sciezkowego
nie dajg takze podstaw do uznania za potwierdzong hipoteze H1, zgodnie z ktérg wzrost wptywa na nasilenie
organizacyjnych problemdéw wzrostu.

W tab. 16 w monografii uwage zwraca silne skorelowanie rozwoju organizacyjnego z rentownoscig. Analiza
danych zawartych w tab. 17 w monografii wskazuje, ze przyjete czynniki rozwoju organizacyjnego sg istotnie
i dodatnio z nim skorelowane, ujemnie za$ z organizacyjnymi problemami wzrostu. Z kolei analizujgc dane
przedstawione w tab. 18 w monografii zauwazy¢ mozna, ze czynniki rozwoju sg miedzy sobg silnie dodatnio
skorelowane, wiec ewentualny wptyw kazdego z nich na rozwdj organizacyjny jest wspotdzielony. Sg one takze
skorelowane z rentownoscia. Zaobserwowane korelacje daty podstawe do przeprowadzenia analiz wptywu miedzy
zmiennymi. W tym celu przeprowadzitem modelowanie réwnan strukturalnych. Opracowujgc model badawczy, nie
zaktadatem badania wptywu czynnikbw rozwoju organizacyjnego na efektywnos$¢ finansowa. Dysponujac
odpowiednimi danymi uznatem jednak, ze przeprowadzenie takich analiz moze wzbogaci¢ wnioski z badan.
Rozbudowany model $ciezkowy hipotetycznych zaleznosci przedstawiony jest na rys. 3.

Rys. 3. Rozbudowany model $ciezkowy hipotetycznych zaleznosci

Rozwoj 2| Efektywnosé
organizacyjny finansowa
Wzrost
przedsiebiorstw Organizacyjne
problemy wzrostu
Orientacja Zdolnos$¢ do Czynniki
pozytywna organizacyjnego wysokiej
uczenia sie efektywnosci

Zrédto: opracowanie wiasne.

Estymowane parametry rozbudowanego modelu S$ciezkowego zawarte sg3 w tab. 19 w monografii.
Przedstawia ona parametry dwdch modeli $ciezkowych z rentownoscig mierzong: (1) trzema pytaniami oraz (2)
dynamikg rentownosci, gdyz zmiana sposobu mierzenia rentownosci wptywa na estymowane parametry
w pozostatych réwnaniach. Analiza danych zawartych w tabeli prowadzi do nastepujgcych wnioskéw:

e Organizacyjne problemy wzrostu nie majg istotnego wptywu na rentownos$¢ w ujeciu dynamicznym, co nie daje
podstaw do przyjecia hipotezy H2.
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e  Widoczny jest wptyw wzrostu przedsiebiorstwa na rozwdj organizacyjny, jednak na granicy istotnosci
statystycznej. Uznano, iz na podstawie uzyskanych danych trudno o jednoznaczne przyjecie lub odrzucenie tej
hipotezy. Tak wiec hipoteze H3 mozna uznad za przyjeta czesciowo.

* Rozwdj organizacyjny wptywa ujemnie na wystgpienie organizacyjnych probleméw wzrostu, zatem hipoteze H4
uznatem za potwierdzona.

* Rozwodj organizacyjny istotnie wptywa na efektywnos¢ finansowa, co pozwala na przyjecie hipotezy H5.

e Na efektywnos$¢ wptywa orientacja pozytywna. Zdolno$¢ do organizacyjnego uczenia sie i czynniki wysokiej
efektywnosci nie majg bezposredniego wptywu na efektywnosé (zaleznosci te nie byty przedmiotem hipotez).

¢ Na rozwdj organizacyjny majg wptyw zdolno$¢ do organizacyjnego uczenia sie i czynniki wysokiej efektywnosci,
co stanowi przestanke do przyjecia hipotez H6 oraz H10. Brakuje jednak podstaw do przyjecia hipotezy HS,
zgodnie z ktérg orientacja pozytywna wptywa dodatnio na rozwdj organizacyjny.

e Uzyskane parametry nie pozwalajg na przyjecie za potwierdzone hipotez H7, H9 i H11 o wptywie kolejno:
zdolnosci do organizacyjnego uczenia sie, orientacji pozytywnej oraz czynnikéw wysokiej efektywnosci na
wystepowanie organizacyjnych probleméw wzrostu.

Podrozdziat trzeci poswiecitem weryfikacji modelu w ujeciu statycznym. Na poczatku podrozdziatu omdéwitem
kontrowersje i trudnosci zwigzane z pomiarem zmian w organizacjach za pomocg kwestionariusza. Ujecie
retrospektywne wigze sie z wieloma ryzykami oraz jest rzadko spotykane w badaniach dotyczgcych zarzadzania,
jednak w przypadku jego zastosowania, wnioskowanie o charakterze przyczynowo-skutkowym wydaje sie bardziej
uprawnione niz w przypadku ujecia statycznego. Biorgc pod uwage duze ryzyko i trudnosci zwigzane
z tworzeniem skal pomiarowych badajgcych zjawiska dynamiczne, zdecydowatem sie na przeprowadzenie
analiz w dwéch ujeciach: dynamicznym oraz pomocniczo w statycznym. Analizy w ujeciu statycznym traktuje
jako sprawdzenie i uzupetnienie wynikow wnioskowan przeprowadzonych w ujeciu dynamicznym. Pomiary
W ujeciu statycznym przedstawione zostaty czesciowo w podrozdziale drugim, przy okazji prezentowania wynikéw
uzyskanych w ujeciu dynamicznym.

Tab. 20 w monografii przedstawia macierz korelacji pomiedzy rozwojem organizacyjnym i organizacyjnymi
problemami wzrostu a wymiarami czynnikdw rozwoju. Mozna w niej zauwazy¢ wiele interesujgcych korelacji, ktére
zachecity mnie do przeprowadzenia analizy regresji wielorakiej o charakterze eksploracyjnym metoda krokowg
selekcji zmiennych objasniajgcych do modelu: gdy zmienne wspoétdzielity wptyw na zmienng objasniang, w modelu
pozostawitem tylko zmienne silniej skorelowane ze zmienng objasniang, o ile wptyw ten byt istotny. W modelu
regresji rozwoju organizacyjnego wzgledem czynnikéw rozwoju (tab. 21 w monografii) mozna zauwazy¢, ze kazdy
z nich wnosi wktad w jego objasnianie. W modelu regresji organizacyjnych probleméw wzrostu (tab. 22
w monografii) istotny okazat sie ujemny wptyw rozwoju organizacyjnego oraz istotny i silny wptyw na nie orientacji
pozytywnej. W modelu regresji dla organizacyjnych problemoéw wzrostu z uwzglednieniem efektu interakcji (tab. 23
w monografii) widoczna jest istotna interakcja pomiedzy dwoma czynnikami ostabiajgcymi organizacyjne problemy
wzrostu: orientacjg pozytywnga i stanem rozwoju organizacyjnego. Efekt ten nie jest addytywny. Poziom rozwoju
organizacyjnego ponizej Sredniej dla préby w potaczeniu z orientacjg pozytywng powyzej Sredniej dla préby skutkujg
bardzo podobnymi problemami wzrostu, jak sytuacja odwrotna: rozwdéj organizacyjny powyzej Sredniej dla proby
w pofaczeniu z orientacjg pozytywng ponizej Sredniej dla préby. Natomiast brak wysokiego poziomu przynajmniej
jednej z tych cech powoduje podwyzszony stan problemdéw organizacyjnych (tab. 24 w monografii). W modelu
regresji dla rentownosci (tab. 25 w monografii) istotne okazaty sie orientacja pozytywna i czynniki wysokiej
efektywnosci.

W podrozdziale czwartym przedstawitem wyniki badania na prdébie kontrolnej. Domniemywaé mozna, iz
przyczyng lub jedng z przyczyn braku uzyskania wynikdw pozwalajgcych na przyjecie za potwierdzone czesci hipotez
mogta by¢ specyfika proby. Decyzja o wtaczeniu do niej wytgcznie przedsiebiorstw wzrostowych byta przedmiotem
rozwazan na etapie przegladu literatury, wywiadéw z menadzerami, konsultacji w srodowisku naukowym oraz
w trakcie analizy wynikéw badan pilotazowych. By¢ moze jednak silniejsze zaleznosci mozna by zaobserwowac
w populacji reprezentujacej szeroki zakres zmian zatrudnienia w badanym okresie. W celu wstepnej weryfikacji tego
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przypuszczenia, przeprowadzitem badania na probie obejmujgcej 34 srednie przedsiebiorstwa niewzrostowe (zmiana
zatrudnienia w okresie 3 lat w przedziale od -10% do 10%), stosujagc to samo narzedzie oraz metode
przeprowadzania wywiadow jak w badaniu witasciwym. Wielkos¢ proby stanowi przeszkode do zastosowania
zaawansowanych metod analizy statystycznej (zwtaszcza analizy Sciezkowej), dlatego w celu zbadania istotnosci
réznicy pomiedzy wartosciami przecietnymi w dwdch grupach (przedsiebiorstw wzrostowych i niewzrostowych)
ograniczytem sie do przeprowadzenia testu t-Studenta (tab. 26 w monografii). Przedsiebiorstwa niewzrostowe
charakteryzujg sie nizszymi poziomami prawie wszystkich zmiennych badanych w poréwnaniu z przedsiebiorstwami
wzrostowymi, w tym istotnie nizszymi dynamikami rozwoju organizacyjnego i organizacyjnych probleméw wzrostu.
Moze wskazywac to na wystepowanie zaleznosci pomiedzy wzrostem a organizacyjnym rozwojem, ktdra byta stabo
widoczna w préobie zawierajgcej wytgcznie przedsiebiorstwa wzrostowe. Pozwala to tez na podjecie préby
wyjasnienia ujemnej wartosci korelacji wzrostu z problemami organizacyjnymi. Efekt ten mozna ttumaczy¢
hamujgcym wptywem dynamiki rozwoju organizacyjnego na ich nasilenie.

W zakonczeniu przedstawitem bilans weryfikacji hipotez (tab. 1 - skrécona tab. 27 z monografii). Nastepnie
dokonatem interpretacji wynikéw badan, wskazujgc na ich implikacje dla teorii oraz praktyki zarzagdzania. Omoéwitem
takze ich ograniczenia oraz sugerowane kierunki badan w przysztosci.

Tab. 1. Podsumowanie testowania hipotez badawczych

Nr Tres¢ Wynik testowania

H1 Wozrost przedsiebiorstwa wptywa dodatnio na nasilenie organizacyjnych problemoéow wzrostu.  Niepotwierdzona

H2 Nasilenie organizacyjnych problemoéw wzrostu wptywa ujemnie na efektywnosc¢ finansowa. Potwierdzona czesciowo
H3 Wozrost przedsiebiorstwa wptywa dodatnio na jego rozwoj organizacyjny. Potwierdzona czesciowo
H4 Rozwdj organizacyjny wptywa ujemnie na nasilenie organizacyjnych problemoéw wzrostu. Potwierdzona

H5 Rozwdj organizacyjny wptywa dodatnio na efektywnos¢ finansowa. Potwierdzona

H6 Zdolnos¢ do organizacyjnego uczenia sie wptywa dodatnio na rozwdj organizacyjny. Potwierdzona

H7 Zdolnos$¢ do organizacyjnego uczenia sie wptywa ujemnie na nasilenie organizacyjnych Niepotwierdzona

problemoéw wzrostu.

H8 Orientacja pozytywna wptywa dodatnio na rozwdj organizacyjny. Niepotwierdzona

H9 Orientacja pozytywna wptywa ujemnie na nasilenie organizacyjnych problemoéw wzrostu. Potwierdzona czesSciowo
H10 Czynniki wysokiej efektywnosci wptywaja dodatnio na rozwdj organizacyjny. Potwierdzona

H11 Czynniki wysokiej efektywnosci wptywajg ujemnie na nasilenie organizacyjnych probleméw Niepotwierdzona

wzrostu.
Zrédto: opracowanie wtasne

Odnoszac sie do osiggnieé teoretycznych, uwazam ze moja praca pozwala na wzbogacenie teorii zarzadzania
o aspekty wzrostu i rozwoju organizacyjnego przedsiebiorstw w kontekscie ich wptywu na problemy zwigzane ze
wzrostem oraz na efektywnosé finansowg. Wyniki badan wyraznie potwierdzajg wage organizacyjnego rozwoju dla
efektywnosci finansowej (H5). Na jej poprawe wptywajg dodatnio wszystkie wymiary rozwoju organizacyjnego.
Rozwdj organizacyjny wptywa tez ujemnie na organizacyjne problemy wzrostu (H4). Oznacza to, ze wtasciwg reakcja
na ich nasilanie sie jest praca nad organizacyjnym rozwojem. Potwierdzit sie wptyw zdolnosci do organizacyjnego
uczenia sie (H6) oraz czynnikéw wysokiej efektywnosci (H10) na rozwdj organizacyjny. Biorgc pod uwage tresé
wymiaréw tych konstruktéw, taki wynik nie powinien wzbudza¢ kontrowersji. Nie uzyskatem wyraznych dowodéw
na wystepowanie wptywu orientacji pozytywnej na organizacyjny rozwoj (H8). By¢ moze organizacje o orientacji
pozytywnej, dzieki swoim atrybutom, uzyskujg satysfakcjonujgce wyniki bez koniecznosci przeprowadzania rozwoju
procesow, struktur, systemow itd. Na mozliwos$¢ taka wskazujg wyniki dodatkowo przeprowadzonych przeze mnie
analiz. Za czesSciowo przyjety uznatem hipoteze dotyczacg ujemnego wptywu organizacyjnych problemoéw wzrostu na
efektywnosc¢ finansowa (H2). Analizy wykazaty wystepowanie takiej zaleznosci w ujeciu statycznym. Przyczyn braku
zaleznosci w ujeciu dynamicznym upatrywaé¢ mozna w braku wyraznych rdznic w czasie w odczuwanych przez
respondentéw problemach organizacyjnych (tab. 12 w monografii), co mogto zaburza¢ wnioskowanie statystyczne.
Mozliwe tez, ze zmiany w odczuwanych problemach wzrostu nie majg wiekszego znaczenia dla efektywnosci, o ile
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nie przekraczajag pewnego akceptowalnego poziomu, powyzej ktérego w organizacji pojawia sie chaos prowadzacy
do jej pogorszenia. Zaskakujgce byto uzyskanie stosunkowo stabych dowoddéw na wystepowanie wptywu wzrostu
przedsiebiorstwa na jego organizacyjny rozwoj (H3). Co prawda niemal wszystkie badane przedsiebiorstwa podniosty
poziom organizacyjnego rozwoju, nie udato sie jednak uchwyci¢ wyraznych zaleznosci za pomocg analizy Sciezek.
Przyczyng moze by¢ dobdr proby sktadajacej sie wytgcznie z przedsiebiorstw wzrostowych, co zdajg sie potwierdzac
whnioski z badania kontrolnego. By¢é moze tez traktowanie wzrostu zatrudnienia jako zmiennej jednowymiarowej jest
zbytnim uproszczeniem, zaburzajgcym wnioskowanie statystyczne. Uzyskatem czesciowe potwierdzenie dla hipotezy
dotyczacej ujemnego wplywu orientacji pozytywnej na nasilenie organizacyjnych probleméw wzrostu (H9).
Poszukujgc przyczyn nieuzyskania wynikéw wyraznie wskazujacych na istnienie takiej zaleznosci, ponownie mozna
podnies¢ argument uzyskania niewielkich réinic w czasie w odczuwanych przez respondentdéw problemach
organizacyjnych, potencjalnie utrudniajgcych wnioskowanie statystyczne. Mozna tez przypuszczaé, iz
w organizacjach o silnej orientacji pozytywnej problemy te sg rozwigzywane szybciej i w lepszej atmosferze niz
w przypadku organizacji o orientacji mniej pozytywnej, stad nizszy poziom ich odczuwania. Nie uzyskatem dowoddw
na wystepowanie wptywu zdolnosci do organizacyjnego uczenia sie (H7) i czynnikdw wysokiej efektywnosci (H11) na
organizacyjne problemy wzrostu. Wptyw ten ma charakter posredni, przez oddziatywanie na rozwdj organizacyjny.
Wskazywatem juz na niewielkie zmiany w czasie w odczuwaniu organizacyjnych problemdéw wzrostu przez
respondentdw, mogace zaburza¢ analizy statystyczne.

Zaskakujgcym jest brak uzyskania potwierdzenia dla hipotezy dotyczacej wptywu wzrostu na nasilenie
organizacyjnych probleméw z nim zwigzanych (H1). Gdziez bowiem spodziewaé sie ich wystepowania, jesli nie
w przedsiebiorstwach wzrostowych? Prdba wyjasnienia braku wystgpienia tej zaleznosci byta najwazniejszym
z powodow przeprowadzenia badania kontrolnego. Jego wyniki wydajg sie potwierdza¢, iz przyczyng moze byé
specyfika proby. Ponadto ponownie wskaza¢ mozna na niewielkg dynamike organizacyjnych problemdéw wzrostu
w czasie, moggcq zaburzac analizy statystyczne, a takze watpliwosci dotyczgce specyficznosci skali oraz traktowania
wzrostu zatrudnienia jako zmiennej jednowymiarowej. Kolejng przyczyng moze by¢ réwniez fakt, iz przedsiebiorstwa
wzrostowe w badanej prdbie charakteryzowaty sie wysokg dynamikag rozwoju organizacyjnego, wyraznie wyzszg niz
przedsiebiorstwa niewzrostowe. Zgodnie z potwierdzong hipotezg H4, skutkuje to wyraznym obnizeniem poziomu
organizacyjnych problemdéw wzrostu, a efekt ten z kolei mdgt przestoni¢ dodatni wptyw wzrostu na problemy
organizacyjne. Mozliwe tez, ze w badanych przedsiebiorstwach wzrost miat wyrazny wptyw na nasilenie problemoéw
wzrostu, co zmobilizowato czes¢ z nich do pracy nad organizacyjnym rozwojem. Konstrukcja kwestionariusza
uniemozliwiata jednak uchwycenie takie zjawiska.

Interesujgce wnioski mozna wyciggna¢ na podstawie dodatkowo przeanalizowanych przeze mnie zaleznosci,
nie bedacych przedmiotem hipotez. Dajg one podstawe do sformutowania konkluzji bedacych wynikiem integracji
wynikéw badan Ch.L. Nichols-Nixon (2005), A. de Waal’a (2012), P. Zbierowskiego (2012), P. Zbierowskiego i in.
(2013) oraz wynikéw badan zaprezentowanych w monografii. (1). Analiza Sciezkowa wykazata, ze czynniki wysokiej
efektywnosci nie majg bezposredniego wptywu na efektywnos$¢ finansowa. Potwierdzajg sie zatem wyniki
wczesdniejszych badan, wskazujgcych na brak takiego wptywu. Rozwdj organizacyjny jest zatem zmienng
posredniczacy (by¢ moze za$ jedna z kilku) pomiedzy czynnikami wysokiej efektywnosci a efektywnoscia. (2). Analiza
$ciezkowa wskazuje ponadto na istnienie bezposredniego silnego dodatniego wptywu orientacji pozytywnej na
efektywnosc¢ oraz na brak bezposredniego wptywu na efektywnos¢ pozostatych dwdch czynnikow rozwoju. O ile wiec
zdolnosc¢ organizacji do zapewnienia wtasciwych procesow, systemow, struktur i kultury skutkujgcych uzyskiwaniem
wysokiej efektywnos$ci finansowej, objasniana moze by¢ przez koncepcje organizacyjnego uczenia sie oraz organizacji
wysokiej efektywnosci, o tyle zjawisko efektywnego funkcjonowania pomimo ich braku objasniane moze by¢ przez
orientacje pozytywng, ktéra — jak sie wydaje - moze z kolei w duzym stopniu objasniaé zjawisko samoorganizacji.

Zweryfikowany model badawczy, uwzgledniajgcy powyzisze spostrzezenia, przedstawiam na rys. 4. Linie
ciggte symbolizujg potwierdzone, linie przerywane za$ czeSciowo potwierdzone zaleznosci pomiedzy zmiennymi.
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Rysunek 4. Zweryfikowany model zalezno$ci miedzy zmiennymi

Rozwdj .| Efektywnos¢
organizacyjny finansowa \
A . .
I Orientacja
~ |
et l pozytywna
Wzrost . . -7
o Organizacyjne e
przedsiebiorstwa -
problemy &
wzrostu

Czynniki wysokiej Zdolnos¢ do
efektywnosci organizacyjnego
uczenia sie

Zrédto: opracowanie wtasne.

Z moich badan wynikajg takze wnioski dla praktyki zarzadzania. Prawdopodobnie najwazniejszym z nich jest
fakt, iz praca nad rozwojem organizacyjnym prowadzi do wyraznej poprawy efektywnosci finansowej. Wniosek ten,
pomimo iz moze wydawac sie nieco banalny, nie zostat dotagd udowodniony za pomocg metod ilosciowych na
pokaznych prébach. Rozwdj organizacyjny wptywa takze na redukcje problemdéw organizacyjnych, zwigzanych z tak
waznymi zagadnieniami, jak poczucie kontroli nad tym, co sie dzieje w organizacji, komfort i satysfakcja z pracy itp.
Droge do osiggania organizacyjnego rozwoju wskazujg wymiary czynnikow wysokiej efektywnosci oraz zdolnosci do
organizacyjnego uczenia sie. Wazng konkluzjg jest takze stwierdzenie, iz korzystna dla efektywnosci finansowej jest
pozytywna orientacja organizacji. Jest ona szczegdlnie pozadana w sytuacji, kiedy przedsiebiorstwo nie dokonuje
postepu w zakresie organizacyjnego rozwoju, gdyz potrafi w znaczacym stopniu go ,zastgpi¢”. Najwyiszej
efektywnosci mozna sie spodziewac w organizacjach rozwijajacych sie organizacyjnie o orientacji pozytywnej. Wyniki
badan dostarczajg takze narzedzi pomocnych w obserwacji i zarzagdzaniu omawianymi zmiennymi. Umozliwiajg one
dokonywanie samooceny w ich zakresie oraz okreslajg gtéwne obszary, na ktére powinno sie zwracac¢ uwage. Rys. 11
w monografii przedstawia graficznie rekomendowane cykliczne dziatania pomocne w zarzadzaniu organizacyjnym
rozwojem. Warto zaznaczy¢, ze nie powinny ograniczac sie one jedynie do usuwania skutkdw negatywnych zjawisk.
Brak dziatan w zakresie przyczyn ich powstania prawdopodobnie doprowadzi do tego, ze za jaki$ czas wystgpig one
ponownie.

W tresci zakonczenia wskazuje takze na ograniczenia przeprowadzonych przeze mnie badan. (1). Wigzg sie
one z doborem proby badawczej. Przyczyny i potencjalne skutki decyzji zawarcia w niej wytacznie przedsiebiorstw
wzrostowych zostaty juz omdéwione. (2). Traktowanie wzrostu zatrudnienia jako zmiennej jednowymiarowej jest —
by¢ moze — uproszczeniem, ktore zaburza¢ moze wnioskowanie statystyczne. Mozliwe, ze nalezatoby go traktowad
jako zmienng dwuwymiarowg: wzrost zwigzany wytacznie ze zwiekszeniem liczby tych samych zadan realizowanych
przez przedsiebiorstwo oraz wzrost zwigzany z realizacjg nowych, dodatkowych zadan, np. bedgcych skutkiem
dywersyfikacji. (3). W przypadkach pomiaru cech, kiedy polega sie na percepcji respondentdw, istnieje ryzyko braku
ich obiektywizmu w ocenie zachodzacych zjawisk. Mogg takze wystgpié¢ zaktdcenia polegajgce na sktonnosci do
udzielania podobnych odpowiedzi na rézine pytania zawarte w kwestionariuszu. (4). Badanie dynamiki zmian
organizacyjnych za pomocg retrospektywnego kwestionariusza pozwolito na uchwycenie réznic pomiedzy poziomami
badanych cech na poczatku i na koricu badanego okresu, nie pozwala natomiast na zaobserwowanie ich nasilania sie
i ostabiania w jego trakcie. Regularne badanie przedsiebiorstw w czasie (np. co kwartat) mogtoby uchwyci¢ nasilenie
sie probleméw organizacyjnych pod wptywem wzrostu, a nastepnie ich ustgpienie pod wptywem rozwoju
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organizacyjnego. W monografii uzasadnitem opinie, ze badanie takie, o ile w ogdle wykonalne, bytoby niezwykle
duzym wyzwaniem organizacyjnym oraz finansowym, bezprecedensowym w obszarze nauk o zarzadzaniu.

Ograniczenia te wskazujg jednoczesnie na obszary prowadzenia dalszych analiz. (1). Jak juz wspomniatem,
wskazane bytoby powtdrzenie badania na prébie zawierajgcej przedsiebiorstwa o catym spektrum wzrostu (np.
dzieki zastosowaniu warstwowej metody doboru proéby). Wyniki badania kontrolnego zdajg sie potwierdza¢, iz
w probie takiej mozna by zapewne oczekiwaé wyrazniejszych zaleznosci. (2). Interesujgce moze byé podjecie badan
nad réznymi rodzajami wzrostu: powodujgcego potrzebe niewielkiego rozwoju organizacyjnego (wzrostu prostego)
oraz potrzebe znaczgcego rozwoju organizacyjnego (wzrostu ztozonego). Wzrost zatrudnienia (a takie wzrost
sprzedazy, produkcji itd.) w charakterze zmiennej objasniajgcej traktowany jest jako jednowymiarowy we wszystkich
znanych mi badaniach ilosciowych, by¢é moze jednak powinien by¢ traktowany jako zmienna dwuwymiarowa.
(3). Wnioski dotyczace determinant organizacyjnego rozwoju uzyskane w niniejszych badaniach nie wyjasniaja
W sposob petny przyczyn tego, ze jedne przedsiebiorstwa w podobnych okolicznosciach zewnetrznych rozwijajg sie,
podczas gdy inne nie. Dalsze wysitki zmierzajgce do konceptualizacji i operacjonalizacji zdolnosci do organizacyjnego
rozwoju mogg whnies¢ istotny wktad do nauk o zarzadzaniu. (4). Rekomendowa¢ mozna badania majgce na celu
wyjasnienie zjawiska samoorganizacji. Na poczatek sugeruje dokonanie analizy tresci wymiaréw tej koncepcji oraz
orientacji pozytywnej z uwzglednieniem wynikow badan przywotywanych przeze mnie badaczy oraz badan
niniejszych. (5). Opracowane przeze mnie skale do pomiaru organizacyjnego rozwoju oraz organizacyjnych
problemdéw wzrostu sg skalami autorskimi. Zasadne wydaje sie zatem przeprowadzenie badan majgcych na celu ich
weryfikacje.

Przywofang w monografii literature przedmiotu zawartem w bibliografii. Obejmuje ona 653 polskie
oraz anglojezyczne pozycje.

W zataczniku do monografii zaprezentowatem narzedzie badawcze uzyte w badaniach wiasciwych. W celu
unikniecia powtarzania kilkadziesigt razy sformutowania ,w okresie ostatnich trzech lat”, ankieterzy
przeprowadzajgcy wywiady instruowali respondentow o tym, ze wszystkie pytania dotyczace przesztosci odnoszg sie
do takiego okresu.

Do wtasnych, oryginalnych osiggnie¢ mojej pracy zaliczam:

e przeglad i systematyzacje literatury dotyczgcej wzrostu przedsiebiorstw;

e przeglad i systematyzacje literatury dotyczacej rozwoju przedsiebiorstw;

e konceptualizacje organizacyjnego rozwoju;

e konceptualizacje organizacyjnych problemoéw wzrostu;

» opracowanie narzedzia do pomiaru rozwoju organizacyjnego'’;

» opracowanie narzedzia do pomiaru organizacyjnych probleméw wzrostu*’;

* ocene poziomu badanych zmiennych w przedsiebiorstwach z préby;

e identyfikacje czynnikéw wptywajgcych za rozwéj organizacyjny;

» odkrycie interesujacych zaleznosci® pomiedzy wzrostem, organizacyjnym rozwojem, organizacyjnymi
problemami wzrostu, zdolnoscig do organizacyjnego uczenia sie, orientacjg pozytywng, czynnikami wysokiej
efektywnosci i efektywnoscia finansowg;

e przetestowanie rzadko stosowanej metodyki badania dynamiki zjawisk organizacyjnych za pomocg
retrospektywnego badania kwestionariuszowego.

" ktére charakteryzuje sie wysoka rzetelnoscig i — prawdopodobnie — trafnoscia.

12 jak wyze;j.

B 7za pomoca metody analizy Sciezek, pozwalajacej na wnioskowanie o charakterze przyczynowo-skutkowym, na probie, co do ktérej mozna
przypuszczad, ze jest proba reprezentatywna dla srednich przedsiebiorstw wzrostowych w Polsce (wedtug przyjetej w pracy ich definicji).
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4. Prezentacja rozwoju naukowego i obszaréw badawczych

W moim rozwoju naukowym mozna wyodrebni¢ pie¢ obszaréw badawczych: fuzje i przejecia, zarzadzanie
wartoscig przedsiebiorstwa, rozwdj regionalny, wzrost i rozwdj przedsiebiorstwa oraz rozwdj kompetencji
w wytaniajgcych sie zawodach zwigzanych z rozwojem nowoczesnych technologii teleinformatycznych.

Obszar 1: Fuzje i przejecia

W pierwszych latach pracy na Uczelni, moje zainteresowania i plany naukowe dotyczyty zagadnien
zwigzanych z fuzjami i przejeciami. Bylo to spdjne zaréwno z profilem ukoniczonych przeze mnie studidow
ekonomicznych, jak i kontynuowanych na Woydziale Prawa i Administracji, wpisywato sie takie w obszar
zainteresowan Katedry. Efektem moich zainteresowan i podjetych staran byto podjecie przeze mnie za zgodg Rektora
UE we Wroctawiu w roku 1999 pracy w centrali Kraft Foods International (obecnie Mondelez Intl.), jednego
z najwiekszych producentéw w branzy spozywczej na Swiecie, w miejscowosci Rye Brook w stanie Nowy Jork
w Stanach Zjednoczonych, na stanowisku Analityka Biznesowego w Dziale Planowania, Analiz i Raportowania.
W trakcie prawie dwuletniej pracy, uczestniczytem w pracach zwigzanych z przygotowaniem i przeprowadzeniem
najwiekszego przejecia, a nastepnie fuzji w historii przedsiebiorstwa. Przejeto ono, a nastepnie potaczyto sie z firma
Nabisco Holdings Corp. W grudniu 2000 r. po dokonaniu przejecia, pracowatem nad zintegrowaniem zasad
planowania, analiz i raportowania obu organizacji.

Obszar 2: Zarzadzanie wartoscia przedsiebiorstwa

W trakcie pobytu w Stanach Zjednoczonych obserwowatem rosngcg w pismiennictwie oraz w praktyce
zarzadzania popularnos¢ koncepcji zarzagdzania przez wartosé (Value Based Management), ktérej elementy zostaty
rowniez wdrozone w firmie Kraft Foods Intl. Po powrocie do Polski, moje zainteresowania naukowe ewoluowaty
wiasnie w tym kierunku. Ich efektem byta rozprawa doktorska pt. ,Systemy zarzadzania zorientowane na wzrost
wartosci — ujecie modelowe a praktyka w polskich przedsiebiorstwach” napisana pod kierownictwem prof. zw. dr
hab. inz. Barbary Olszewskie]. Jej Recenzentami byli: prof. zw. dr hab. Jan Duraj (Uniwersytet £édzki) oraz prof. zw. dr
hab. Stefan Wrzosek (UE we Wroctawiu). Stopien doktora nauk ekonomicznych w zakresie nauk o zarzgdzaniu zostat
mi nadany przez Rade Wydziatu Gospodarki Narodowej UE we Wroctawiu w dniu 25.11.2005r. Przez kolejne kilka lat
po jego uzyskaniu, w dalszym ciggu moje zainteresowania naukowe byty zwigzane z omawiang koncepcjg, stanowigc
pierwszy z czterech obszarow moich zainteresowan badawczych po uzyskaniu stopnia naukowego doktora. W jego
ramach powstaty nastepujace opracowania (opublikowane po uzyskaniu stopnia naukowego doktora):

Czarnecki M. (2006), Systemy zarzqdzania przez wartosc - praktyka polskich przedsiebiorstw na przyktadzie firm Dolnego
Slgska, w: ,Efektywnosé¢ zrodtem bogactwa narodéw”, Przedsiebiorczo$é i Zarzadzanie, red. Dudycz T., Spoteczna Wyzsza Szkota
Przedsiebiorczosci i Zarzadzania; Wyd. AE we Wroctawiu, s. 72-81, wygtoszony podczas konferencji pt. , Efektywnosé zrédtem
bogactwa narodéw”, ktéra odbyta sie w dniach 16-18.01.2006r. w Piechowicach.

Czarnecki M. (2006), Model kompleksowego systemu zarzgdzania zorientowanego na wzrost wartosci, ,Strategie
wzrostu wartosci przedsiebiorstwa — teoria i praktyka. Zeszyty Naukowe. Prace Instytutu Ekonomiki i Organizacji Przedsiebiorstw
Uniwersytetu Szczecinskiego”, nr 48, t. 1, red. Urbanczyk E., Wyd. Uniwersytetu Szczecinskiego, s. 445-451, wygtoszony podczas
konferencji pt. ,Zarzadzanie Finansami — Inwestycje i wycena przedsiebiorstw”, ktora odbyta sie w dniach 22-24.06.2006r.
w Miedzyzdrojach.

Czarnecki M., Olszewska B. (2006), Zarzgdzanie wartosciq przedsiebiorstwa - dylematy teorii i praktyki w aspekcie
organizacji uczgcej sie, w: ,,Nowoczesne zarzadzanie — koncepcje i instrumenty”, red. Trocki M., Gregorczyk S., Szkota Gtéwna
Handlowa, Oficyna Wydawnicza, Warszawa, s. 115-122.

Czarnecki M. (2006), Wptyw wdrozenia systemu zarzgdzania przez wartosc¢ na organizacyjne uczenie sie na przyktadzie
firmy Systemy IT, ,Zarzadzanie strategiczne w badaniach teoretycznych i w praktyce. Prace Naukowe AE we Wroctawiu”, nr
1137, Wyd. AE Wroctaw, s. 37-42.
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Czarnecki M. (2007), Przyktady wdrozZen zarzqdzania przez wartos¢ w polskich przedsiebiorstwach, w: ,Strategie wzrostu
wartosci przedsiebiorstwa — teoria i praktyka”, red. Urbanczyk E., Wydawnictwo Kreos, Szczecin, s. 561-568, wygtoszony podczas
konferencji pt. ,,Zarzgdzanie finansami. Zarzadzanie ryzykiem i kreowanie wartosci”, ktéra odbyta sie w dniach 18-20.04.2007r.
w Miedzyzdrojach.

Czarnecki M. (2007): Systemy zarzqdzania przez wartosc¢ - teoria i praktyka, ,Zarzadzanie — kontekst strategiczny,
kulturowy i zasobowy. Prace Naukowe AE we Wroctawiu”, nr 1187, red. Przybyta M., Wyd. AE we Wroctawiu, s. 338-348.

Czarnecki M. (2008): Tradycyjne systemy premiowe a zarzqdzanie przez wartosc, ,Zarzadzanie — wybrane obszary
funkcjonalne instytucji. Prace Naukowe UE we Wroctawiu”, nr 24, red. Przybyta M., Wyd. UE we Wroctawiu, s. 36-46.

Czarnecki M. (2010): Zarzgdzanie wartosciq w polskich przedsiebiorstwach — mit czy fakt?, ,Nauki o zarzgdzaniu.
Zarzadzanie w praktyce 3. Prace Naukowe UE we Wroctawiu”, nr 114, red. Olszewska B., Wyd. UE we Wroctawiu, s. 9-18

Obszar 3: Rozwaj regionalny

Zainteresowanie tematykg rozwoju regionalnego i wzrostu gospodarczego byta gtéwng przyczyna podjecia
przeze mnie studidw ekonomicznych. Jak wskazatem na poczatku autoreferatu, ukonczytem studia na Wydziale
Gospodarki Narodowej (obecnie: Wydziat Nauk Ekonomicznych) UE we Wroctawiu. Zainteresowanie tematyka
rozwoju regionalnego i wzrostu gospodarczego zwigzane byto z przetomowym okresem w historii polskiej
gospodarki, w ktérym przyszto mi podejmowac decyzje dotyczgce wyboru kierunku studiéw (studia podjatem w roku
1991). W trakcie pierwszych lat studidow najbardziej interesowaty mnie zagadnienia zwigzane ze wzrostem
i dobrobytem gospodarczym, zarzadzaniem gospodarkg narodowa itp. Zarzadzaniem w skali mikro zainteresowatem
sie w drugiej potowie studidow, jednak zainteresowanie sprawami zwigzanymi z rozwojem regiondéw i gospodarek
wykazuje po dzien dzisiejszy. Znalazto to wyraz w moim uczestnictwie w wymienionych ponizej projektach.
Uczestnictwa w nich nie zwienczytem publikacjami naukowymi, zdajac sobie sprawe, iz obszar ten stanowi poboczny
obszar moich zainteresowan naukowych.

W roku 2007 bytem jednym z wykonawcoéw projektu pt.: ,LORIS WIZJA. Regionalny Foresight
Technologiczny”, realizowanym przez Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera w todzi'*. W jego ramach,
opracowatem raporty pt. ,Ocena szans i zagrozen dla rozwoju priorytetowych technologii dla wojewddztwa
tédzkiego w polu: zrownowazony rozwdj" oraz ,Analiza kapitatu ludzkiego i potencjatu badawczo-rozwojowego
w wojewddztwie tddzkim na tle innych wojewddztw w kontekscie rozwoju gospodarczego regionu”. Ponadto moim
wktadem w realizacje projektu byty uczestnictwo i dyskusje w spotkaniach oséb zaangazowanych w jego realizacje
oraz udziat w przygotowaniu monografii bedacej rezultatem projektu.

W latach 2009 — 2010 bytem wspdétwykonawcg projektu pt.: ,Barometr lokalnego rynku pracy”,
realizowanego przez Urzad Pracy w Ztotoryi oraz Federacje Pracodawcéw Polski Zachodniej”. W jego ramach
opracowatem raporty pt.: ,Diagnoza i analiza wptywu uwarunkowan globalnych i krajowych na rozwdj ztotoryjskiego
rynku pracy” oraz ,Powiat ztotoryjski: statystyczne dane wtérne i podstawowe ustalenia z ich analizy”. Bratem takze
udziat w konferencji prezentujgcej rezultaty projektu, w trakcie ktérej przedstawitem zagadnienia ujete w ww.
raportach.

W latach 2010 — 2011 bratem udziat w realizacji przez Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu projektu pt.:
»ldentyfikacja potencjatu i zasobéw Dolnego Slgska w obszarze nauka i technologie na rzecz poprawy jakoéci zycia

(Quality of Life) oraz wytyczenie przysztych kierunkéw rozwoju. Badania metodami foresight”®

. W projekcie tym
petnitem funkcje menadzera projektu, uczestniczagc m.in. w opracowaniu narzedzi badawczych, ewaluacji
wewnetrznej raportéw powstajgcych w rezultacie prac (raportéw, ankiet foresight, scenariuszy itd.). Odpowiedzialny

bytem rdéwniez za organizacje spotkan projektowych, w tym cyklu spotkan metodycznych, udziat w redakg;ji

" Nr umowy: WKP_1/1.4.5/2/2006/7/10/588
> Nr umowy: WND - POKL- 06.01.02-029/08
'8 Nr umowy: UDA-POIG.01.01.01-02-011/09-00
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opracowan bedgacych finalnymi rezultatami projektu oraz organizacje konferencji przedstawiajgcej rezultaty projektu
w dniu 23.09.2011r. Po zakonczeniu jego realizacji, bytem cztonkiem Komitetu Organizacyjnego oraz Rady Naukowe;j
konferencji pt. ,Foresight jako metoda ksztattowania przysztosci. Podstawy metodologiczne i praktyczne
konsekwencje”"’ oraz Przewodniczacym Komitetu Organizacyjnego oraz Rady Naukowej konferenciji pt. ,Jakos¢ zycia
na Dolnym Slasku. Wytyczenie przysztych kierunkéw rozwoju”*®.

W latach 2013 — 2014 uczestniczytem w projekcie pt.: ,,Regionalna platforma informacyjna dla mieszkancéw
i samorzadéw Dolnego Slaska e-DolnySlask” realizowanym przez Urzad Marszatkowski Wojewddztwa
Dolno$laskiego™. W jego ramach opracowatem recenzje 21 publikacji przygotowanych przez innych autoréw na
tematy zwigzane z rynkiem pracy, infrastruktura i ludnoscia Dolnego Slaska.

Obszar 4: Wzrost i rozwdj przedsiebiorstw

Jednym z waznych postulatéw koncepcji zarzagdzania przez wartos¢ jest zmiana filozofii myslenia spotykanej
w wielu przedsiebiorstwach, bezkrytycznie zorientowanej na wzrost sprzedazy. Zwolennicy koncepcji zarzgdzania
przez warto$¢ przekonujg, ze wzrost sprzedazy moze niszczy¢ warto$¢ (co nie jest stwierdzeniem szczegdlnie
odkrywczym, jednak praktyka zarzgdzania czesto wskazuje na dazenie do wzrostu za wszelka cene). Udowadniajg
takze, ze nawet wzrost sprzedazy powodujgcy wzrost zysku moze by¢ destrukcyjny w kontekscie tworzenia wartosci
przez przedsiebiorstwo. Wskaznik zysku nie bierze bowiem pod uwage ryzyka finansowego ani operacyjnego
zwigzanego z funkcjonowaniem przedsiebiorstwa, kosztéw zaangazowanego kapitatu wtasnego itp. Jesli wzig¢ je pod
uwage okazac sie moze, 7ze wzrosty sprzedazy, zysku, zatrudnienia itp. mogg skutkowac niszczeniem wartosci.
Tymczasem wzrost powinien byc¢ ,zdrowy”, czyli taki, ktory skutkuje jej tworzeniem. Wzrost za wszelkg cene,
obserwowany w przypadku niektérych przedsiebiorstw, ttumaczy¢ mozna niskimi kompetencjami oséb nimi
zarzadzajgcych, wiarg iz wzrost — nawet niszczacy warto$¢ — w przysztosci bedzie skutkowat jej zwiekszeniem,
w koncu za$ efektami agencji: wzrost jest prawie zawsze zjawiskiem pozgdanym dla zarzadzajgcych
przedsiebiorstwami i dla ich pracownikéw, jednak czesto odbywa sie kosztem wartosci przedsiebiorstwa. Watek
wzrostu przedsiebiorstwa w koncepcji zarzadzania przez wartos¢ wywart wptyw na ewolucje moich zainteresowan
naukowych. Jednoczesnie lektura literatury przedmiotu oraz obserwacje wdrozen koncepcji zarzadzania przez
wartosé zwrdcity mojg uwage na to, iz najlepiej zaprojektowany system oparty na tej koncepcji nie ma szansy na
udane wdrozenie, jesli nie zostanie przeprowadzony zgodnie z zasadami wprowadzania zmian w organizacji.
Spostrzezenie to skierowato mojg uwage na kwestie zwigzane z zarzadzaniem zmiang. Warto tez wskaza¢, ze
przedsiebiorstwo powinno by¢ odpowiednio przygotowane do wdrozenia systemu opartego na koncepcji
zarzadzania przez wartosc. Bez stojgcego na wysokim poziomie planowania strategicznego, systemu wyznaczania
celéw szczegdtowych zgodnych z przyjetg strategig, dobrze rozwinietej sprawozdawczosci, kontrolingu itp., jego
wdrozenie bedzie przedwczesne. Przedsiebiorstwo musi by¢ wiec przygotowane organizacyjnie do takiego
wdrozenia. W ten sposéb moje zainteresowania ewoluowaty w kierunku kwestii zwigzanych z wewnetrznym
rozwojem organizacji.

Ewolucja moich zainteresowan naukowych miata tez zwigzek z obserwacjami, ktére udato mi sie poczynic
w przedsiebiorstwach w trakcie realizacji projektéw doradczych i szkoleniowych. Po uzyskaniu praktycznych
doswiadczen w Stanach Zjednoczonych, majgc takze podstawy teoretyczne, podjatem préby ich wykorzystania
w praktyce zarzadzania. Po odbyciu stosownych szkolen, praktyk oraz zdaniu egzaminéw, od 2003r. bytem
audytorem pomocniczym, za$ od 2006r. audytorem wiodgcym, przeprowadzajgcym audyty systeméw zarzadzania
jakoscia na zlecenie polskiego oddziatu niemieckiej firmy Dekra Intertek GmbH. Jako audytor pomocniczy
uczestniczytem w przeprowadzaniu audytow systemow zarzgdzania jakoscig w szpitalach i organizacjach zwigzanych
ze stuzbg zdrowia, za$ jako audytor wiodacy w organizacjach swiadczacych ustugi prawne, ksiegowe, doradztwa
podatkowego, leasingowe oraz ubezpieczeniowe. Ogdtem uczestniczytem w przeprowadzeniu ponad szesc¢dziesieciu

7 Konferencja odbyta sie w dniu 25.10.2012 r. na terenie Wyzszej Szkoty Bankowej we Wroctawiu
'8 Konferencja odbyta sie w dniu 09.12.2016r. na terenie Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu
¥ Nr umowy DU-Z.272.1.2013
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audytéow. W 2007r. zostatem cztonkiem Gremium Certyfikacyjnego, ktére na podstawie stosownej dokumentacji
decyduje o przyznaniu organizacjom certyfikatow zgodnosci systeméw zarzgdzania jako$cig z wymaganiami normy
ISO 9001. Z firmg Dekra wspétpracowatem do roku 2008. W latach 2008 — 2012 bytem doradcg wewnetrznym ds.
Strategii i Rozwoju w firmie AB Bechcicki sp. z 0.0.. W przedsiebiorstwie tym przeprowadzatem systematyczne
audyty zarzadzania, zaprojektowatem i nadzorowatem wdrozenie systemu planowania, raportowania i kontrolingu
oraz opracowanie i wdrozenie procedur wewnetrznych. Z mojej inicjatywy i pod moim nadzorem
w przedsiebiorstwie tym utworzono Dziat Finansowy, w sktad ktorego wchodzg komodrki odpowiedzialne za
ksiegowos¢, planowanie i raportowanie finansowe, udzielanie kredytéw kupieckich oraz windykacje naleznosci.
W latach 2010 - 2011 bytem takze autorem prac naukowo-badawczych zastosowanych w praktyce. W przypadku
pieciu z nich, petnitem funkcje kierownika projektéw i ich gtdwnego wykonawcy, zas w przypadku dwéch — jednego
z ich wykonawcéw. Projekty te byty finansowane przez Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci w ramach
programu ,,.Bon na innowacje” skierowanego do matych i $rednich przedsiebiorcow. W latach 2011 - 2012 bytem
cztonkiem Rady Nadzorczej firmy Poltronic S.A., dystrybutora osSwietlenia, notowanej na rynku rownolegtym Gietdy
Papieréw Wartosciowych w Warszawie, doradzajgcym Zarzgdowi w sprawach organizacyjnych.

W roku 2011 wraz z prof. zw. dr hab. inz. Barbarg Olszewsky przygotowatem wniosek do Narodowego
Centrum Nauki na realizacje projektu pt. ,Zarzgdzanie rozwojem przedsiebiorstwa w aspekcie antycypacji kryzyséw
wzrostu”, ktéry zostat pozytywnie oceniony uzyskujgc dofinansowanie. Funkcje kierownika petnita prof. zw. dr hab.
inz. Barbara Olszewska, ja zas zostatem jego gfdwnym wykonawcq. Grant realizowany byt w latach 2012 - 2014. Jego
efektem byta publikacja 12 artykutéw, w tym 6 opracowanych przeze mnie samodzielnie oraz 4 we wspdtautorstwie,
oraz monografia, ktérg wskazatem jako osiggniecie naukowe w punkcie 3 autoreferatu. Dzieki uzyskanemu
finansowaniu, uczestniczytem w krajowych i miedzynarodowych konferencjach naukowych, w tym w jednej
zagranicznej (17th International Conference on Strategic Management, Osaka, Japonia), w trakcie ktorej
przedstawitem wyniki swoich badan oraz prowadzitem sesje nr 3 w dniu 08.10.2015r. Pozyskane srodki pozwolity
takze sfinansowa¢ méj udziat w dwdch szkoleniach dotyczacych zastosowania metod ilosciowych w badaniach
naukowych, zakup wielu pozycji literaturowych, zlecenie dla Gtdwnego Urzedu Statystycznego oraz zlecenie
przeprowadzenia ankietowania w ramach badan ilosciowych wyspecjalizowanej firmie badawczej.

Rozpoczecie realizacji grantu wigzato sie ze znaczacg redukcja mojego zaangazowania we wspotprace
z praktyka zarzadzania. Lata 2012 — 2016 poswiecitem gtéwnie na rozwijanie swoich zainteresowan naukowych
w ramach watku zwigzanego ze wzrostem i rozwojem przedsiebiorstw, kontynuowanego przeze mnie do dnia
dzisiejszego. W mojej opinii, publikacje dotyczacej tematyki wzrostu i rozwoju przedsiebiorstw (w tym opisywana
w poprzednim punkcie autoreferatu monografia), stanowig moéj gtéwny wktad w rozwdj nauk o zarzadzaniu.

Publikacje te zwigzane sg z gtéwnym nurtem wywodu zawartego w monografii. Mozna w nich zauwazy¢
ewolucje moich zainteresowan oraz wiedzy dotyczacej rozwoju, wzrostu przedsiebiorstwa i problemoéw z nim
zwigzanych. Czes¢ z publikacji, powstatych gtéwnie przed rozpoczeciem pracy nad monografig, ma charakter
przegladowy i porzadkujgcy, kilka z nich ma zas charakter egzemplifikacji. Rozwazam w nich zagadnienia zwigzane z:
potrzebg zmian i zarzadzania zmianami w przedsiebiorstwie; interpretacjg poje¢ wzrost i rozwdj; wystepowaniem
negatywnych konsekwencji wzrostu i ich zapobieganiu; wazng determinantg rozwoju, jaka jest organizacyjne uczenie
sie. Praca nad tymi publikacjami pozwolita mi na zidentyfikowanie istniejgcych luk w literaturze przedmiotu oraz na
opracowania wstepnych definicji i modelu badawczego. Do tej grupy publikacji zaliczam:

Czarnecki M. (2008): Formufa DICE jako narzedzie zarzqdzania zmiang, w: ,Metody i narzedzia nowoczesnego
zarzgdzania organizacjami”, red. Pyka J., Wyd. PMG Sp. z o0.0., Katowice, s. 340-349.

Czarnecki M. (2010): Wzrost a rozwdj przedsiebiorstwa, ,,Wybrane aspekty pracy kierowniczej. Zeszyty Naukowe UE
w Poznaniu”, nr 187, red. Cyfert S., Wydawnictwo UE w Poznaniu, s. 43-52.

Czarnecki M. (2010): Kryzys gospodarczy impulsem do przetomu strategicznego w zarzqdzaniu przedsiebiorstwem,
,Studia i prace Kolegium Zarzgdzania i Finansow. Zeszyt Naukowy 98", red. Kawerska K., Wyd. Dom Wydawniczy ELIPSA,
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Warszawa, s. 41-50, wygtoszony na konferencji pt. ,Przetomy strategiczne w przedsiebiorstwie”, ktora odbyta sie w dniach 19-
21.05.2010r. w Kazimierzu Dolnym.

Czarnecki M. (2011): Wzrost za wszelkq cene? Dylematy strategiczne na przyktadzie studium przypadku, ,Nauki
o zarzadzaniu. Zarzadzanie w praktyce 7. Prace Naukowe UE we Wroctawiu”, nr 164, red. Olszewska B., Wyd. UE we Wroctawiu,
s. 53-61.

Czarnecki M. (2011): Bariery rozwoju i wzrostu przedsiebiorstw: przeglgd poruszanych w literaturze zagadnien
w kontekscie kierunkow dalszych badan, ,,Zmiana warunkiem sukcesu. Przetamywanie barier rozwoju i wzrostu przedsiebiorstw.
Prace Naukowe UE we Wroctawiu”, nr 219, red. Skalik J., Wyd. UE we Wroctawiu, s. 55 — 63, wygtoszony podczas konferencji pt.
,2Zmiana warunkiem sukcesu. Przetamywanie barier wzrostu przedsiebiorstw”, ktéra odbyta sie w dniach 04-06.12.2011r.
w Wojanowie.

Czarnecki M. (2012): Kryzys kontroli w przedsiebiorstwie: proba przezwyciezenia na przyktadzie studium przypadku,
,Nauki o zarzgdzaniu. Management Sciences”, nr 4(13), red. Kaleta A., Wyd. UE we Wroctawiu, s. 37-48.

Czarnecki M. (2012): Efektywnosc¢ antycypacyjnego zarzqdzania w kontekscie zapobiegania kryzysom wzrostu,
,Studia Ekonomiczne Regionu tddzkiego: Rozwdj organizacji w teorii i w praktyce zarzgdzania”, nr 7/2012, red. Sitkiewicz F.,
Polskie Towarzystwo Ekonomiczne Oddziat w todzi, Drukarnia i Wydawnictwo Piktor s.c., s. 79-92, wygtoszony podczas
konferencji pt. ,,Zarzagdzanie rozwojem organizacji”, ktéra odbyta sie w dniach 27-29.09.2012r. w Licheniu Starym.

Czarnecki M. (2012): Odnowa ewolucyjna i rewolucyjna: przeglgd zagadnieri w kontekscie kierunkow dalszych badan,
,Strategie i mechanizmy odnowy przedsiebiorstw. Prace Naukowe UE we Wroctawiu”, nr 276, red. Betz G., Cyfert S., Wyd. UE we
Wroctawiu, s. 162-172, wygtoszony podczas konferencji pt. ,Zmiana warunkiem sukcesu. Wspodtczesne trendy
i przeobrazenia metod i praktyk zarzgdzania w przedsiebiorstwach”, ktéra odbyta sie w dniach 02-04.12.2012r. w Wojanowie

Czarnecki M. (2013): Eksploracja i eksploatacja a wyniki firmy — przeglgd literatury, ,Zeszyty Naukowe Politechniki
tédzkiej: Organizacja i zarzgdzanie”, Nr 53 (1148), red. Lewandowski J., Wyd. Politechniki tddzkiej, s. 199-208.

Czarnecki M., Starosta A. (2013): Ksztattowanie kultury organizacyjnej w warunkach niepewnosci, w: ,Uwarunkowania
zachowan w organizacji. Acta Universitatis Lodziensis, Folia Oeconomica”, nr 282, red. Czajkowska M., Januszkiewicz K.,
Kotodziejczak M., Zalewska-Turzynska M., Wyd. Uniwersytetu todzkiego, s. 235-243, wygtoszony na konferenc;ji pt. ,Zachowania
organizacyjne. Uwarunkowania i kierunki ewolucji”, ktéra odbyta sie w dniach 25-27.09.2013r. w Sulejowie.

Czarnecki M. (2013): Eksploracja i eksploatacja jako dylemat organizacyjnego uczenia sie, ,Przedsiebiorstwo jako
organizacja uczgca sie. Prace Naukowe UE we Wroctawiu”, nr 310, red. Olszewska B., Czarnecki M., Piwoni-Krzeszowska E., Wyd.
UE we Wroctawiu, s. 32-42, wygtoszony podczas konferencji pt. , Przedsiebiorstwo jako organizacja uczgca sie”, ktora odbyta sie
w dniach 10-11.11.2013r. we Wroctawiu.

Druga grupa publikacji, powstatych w trakcie pracy nad monografiag oraz — w przypadku dwdch — po jej
opublikowaniu, dotyczy zagadnien zwigzanych ze wzrostem i rozwojem przedsiebiorstwa, pozostajgcych jednak obok
gtéwnego nurtu rozwazan w niej zawartych. Podejmuje w nich tematyke majgcg charakter komplementarny
w stosunku do nich. Najnowsza z moich publikacji: Organisational growth problems: the construct and its empirical
examination stanowi kontynuacje i rozwiniecie watku organizacyjnych probleméw wzrostu, ktéry obszernie
omawiam w monografii. Do tej grupy publikacji zaliczam:

Czarnecki M., Rajchelt M. (2014): Kluczowe kompetencje zarzqdcze i pracownicze w kontekscie faz rozwoju organizacji,
,2Zmiana warunkiem sukcesu. Doskonatos¢ w ksztattowaniu konkurencyjnosci przedsiebiorstw. Prace Naukowe UE we
Wroctawiu”, nr 359, red. Befz G., Kacata J., Wyd. UE we Wroctawiu, s. 52-63.

Czarnecki M. (2014): Critique Of Organizational Life Cycle (OLC) Models — Throwing the Baby Out With the Bathwater?
Part I; ,,Przeglad Organizacji”, Towarzystwo Naukowe Organizacji i Kierowania, nr 12, s. 39-45, wygtoszony w trakcie konferencji
pt. ,Zmiana warunkiem sukcesu. Doskonato$¢ w ksztattowaniu konkurencyjnosci przedsiebiorstw” ktéra odbyta sie w dniach 24-
26.11.2013r. w Wojanowie.

Czarnecki M., Rajchelt M. (2014): Umiejscowienie kontroli gtéwnego zarzqdzajgcego jako bariera w przezwyciezeniu
kryzysu kontroli - studium przypadku, w: ,Granice w zarzgdzaniu kapitatem ludzkim”, red. Wachowiak P., Winch S., Szkofa
Gtéwna Handlowa, Oficyna Wydawnicza, Warszawa, str. 431-442.
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Czarnecki M., Starosta A. (2014): Two Faces of Anti-crisis Management: from Definitions to Concepts, ,Management”,
Oficyna Wydawnicza Uniwersytetu Zielonogérskiego, vol. 18, no. 1, s. 169-183.

Czarnecki M., Rajchelt M. (2014): Luka w kompetencjach spotecznych gtéwnego zarzqdzajgcego jako bariera
w przezwyciezeniu kryzysu kontroli - studium przypadku, ,Zarzadzanie strategiczne w teorii i praktyce. Prace Naukowe UE we
Wroctawiu”, Nr 366, red. Kaleta A., Moszkowicz K., Sotoducho-Pelc L., Wyd. UE we Wroctawiu, s. 88- 98.

Czarnecki, Starosta (2015): Niedopasowanie kultury organizacyjnej jako bariera we wdrazaniu dziatan antykryzysowych
— studium przypadku, w: ,Management Forum”, Wydawnictwo UE we Wroctawiu, vol. 3, no. 2, s. 19-24.

Czarnecki M. (2015): Critique Of Organizational Life Cycle (OLC) Models — Throwing the Baby Out With the Bathwater?
Part I, ,Przeglad Organizacji”, Towarzystwo Naukowe Organizacji i Kierowania, nr 2, s. 42-47.

Czarnecki M. (2015): Problemy wzrostu i organizacyjny rozwdj w rosnqcych przedsiebiorstwach — podstawy teoretyczne
konceptualnego modelu badawczego, ,Marketing i Rynek”, nr 5/2015, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, s. 856 — 868,
wygtoszony (dodatkowo wraz z wynikami badarn empirycznych) podczas konferencji pt. ,,0d kryzysu do sukcesu w biznesie”,
ktora odbyta sie w dniach 27-29.05.2015r. w Busku Zdroju.

Czarnecki, M. (2015): Growing Pains and Organizational Development in Growing Enterprises: Conceptual Model and Its
Empirical Examination, in: ,International Journal of Economics and Management Engineering”, vol 2, no 10/2015, wygtoszony
podczas konferencji ,XlIl International Conference on Strategic Management”, ktéra odbyta sie w dniach 08-09.10.2015r.
w Osace w Japonii

Czarnecki M. (2017): Pomiar organizacyjnego uczenia sie: przeglgd propozycji wybranych autoréw i empiryczna
weryfikacja rekomendowanego narzedzia, ,Organizacja i Kierowanie” nr 1(175), Polska Akademia Nauk, Komitet Nauk
Organizacji i Zarzadzania & Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie, Kolegium Zarzadzania i Finanséw, Warszawa, s. 87-101

Czarnecki M. (2017): Organisational growth problems: the construct and its empirical examination; publikacja uzyskata
pozytywne recenzje oraz akceptacje Redaktora tematycznego, ukaze sie w kwartalniku ,,Organizacja i Kierowanie”, nr 1A/2017,
Polska Akademia Nauk, Komitet Nauk Organizacji i Zarzagdzania & Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie, Kolegium Zarzgdzania
i Finansow.

Obszar 5: Rozwdj kompetencji oséb wykonujacych zadania w wytaniajacych sie zawodach zwigzanych z
rozwojem nowoczesnych technologii teleinformatycznych

Obszar ten, podobnie jak obszar 3 ,Rozwdj regionalny”, jest pobocznym nurtem moich zainteresowan
badawczych. Wynika on z podjetej przeze mnie w 2002r. wspotpracy miedzynarodowe] oraz uczestnictwem
w szesciu miedzynarodowych projektach o charakterze badawczo-rozwojowym, z czego po uzyskaniu stopnia
naukowego doktora w czterech. Projekty te miaty na celu identyfikacje wytaniajgcych sie rél, funkcji i zawodow
zwigzanych z rozwojem nowoczesnych technologii teleinformatycznych, prébe opisania wiedzy i kompetencji
niezbednych do ich wykonywania oraz zaprojektowanie szkolen dla oséb wykonujacych badz chcgcych podjac prace
w tych zawodach. Kolejne projekty, w ktérych uczestniczytem po uzyskaniu stopnia naukowego doktora, dotyczyty
wytaniajgcych sie rdl, funkcji i zawodéw w nastepujgcych obszarach: multimediéw, Internetu, e-learningu oraz
e-marketingu i e-commerce. Kazdy z projektéw realizowany byt (jest) wedtug podobnej procedury obejmujacej:
przeglad literatury przedmiotu, przeprowadzenie pogtebionych wywiaddéw strukturyzowanych z interesariuszami
i ekspertami, przeprowadzenie badan ankietowych, opracowanie profili kompetencyjnych, poddanie ich ewaluacji
przez ekspertéw zewnetrznych, opracowanie modutdw szkoleniowych i/lub przewodnikéw do szkoler®,
popularyzacja rezultatow projektu. Moéj wktad w realizacje tych projektdw polegat na przeprowadzeniu badan
(wywiaddw oraz ankietowania) na terenie Polski, uczestnictwie w dyskusjach i spotkaniach projektowych oraz
opracowaniu raportéw majgcych charakter raportéw czgstkowych. W przypadku trzech pierwszych projektéw
petnitem takze funkcje kierownika projektu w Polsce, zas w przypadku czwartego petnie dodatkowo funkcje
koordynatora konsorcjum realizujgcego projekt.

0w projekcie e-Comma takze przeprowadzenie szkolen.
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W latach 2005-2007 uczestniczytem w realizacji projektu CompTrain (Competence Needs for Formation and
Training in Multimedia Jobs) finansowanego w ramach programu Leonardo da Vinci (nhr umowy: AT/05/C/F/RF-
82101) przez konsorcjum sktadajace sie z 9 organizacji z 7 krajéw (w tym przez UE we Wroctawiu). W projekcie tym,
poza wktadem merytorycznym, petnitem funkcje kierownika projektu w Polsce. Promowatem tez rezultaty projektu
na terenie Polski.

W latach 2009 — 2012 uczestniczytem w realizacji projektu ProlnterNet, finansowanego w ramach programu
Leonardo da Vinci (nr umowy: 2009-2204/001-001) realizowanego przez konsorcjum, w ktérego sktad wchodzito 10
organizacji z 6 krajow (w tym przez UE we Wroctawiu). W projekcie tym realizowatem takie same zadania i petnitem
takie same funkcje, jak w opisywanym powyzej projekcie CompTrain.

W latach 2013-2015 uczestniczytem w realizacj projektu eVirtue (European Credit Transfer System for
Vocational Education and Training for Virtual Learning Professions), finansowanego w ramach programu Leonardo
da Vinci, Transfer of Innovation: ECVET for transparency and recognition of learning outcomes and qualifications,
(numer umowy: 2013-1-PL1-LEO05-37880) realizowanego przez konsorcjum sktadajgcego sie z 6 organizacji z 6
krajow (w tym przez UE we Wroctawiu). W projekcie tym realizowatem zadania i petnitem funkcje takie same jak
w opisywanych powyzej projektach, dodatkowo promowatem tez rezultaty projektu za granicg. W jego ramach
zostaty takze opracowane 4 rozdziaty w monografii, ktérych bytem wspdtautorem w 50%. Zostaty one przygotowane
na konferencje pt. ,International Congress on Education, Innovation and Learning Technologies”, ktéra odbyta sie
w dniach 21-23.09.2015r. w Granadzie (Hiszpania), w trakcie ktérej wszystkie zostaty wygtoszone, nastepnie za$s
opublikowane w wersji elektronicznej jako rozdziaty w monografii.

Matyja M.,Czarnecki M (2015): What has the e-Virtue project achieved? in: ,International Congress on Education,
Innovation and Learning Technologies. Conference Proceedings”, edited by: ScienceKNOW Conferences C.B.

Matyja M.,Czarnecki M (2015): Virtual learning role profiles in: ,International Congress on Education, Innovation and
Learning Technologies. Conference Proceedings”, edited by: ScienceKNOW Conferences C.B.

Matyja M.,Czarnecki M (2015): How to educate a virtual learning specialist in Europe? The brief description of training
guidelines in: ,International Congress on Education, Innovation and Learning Technologies. Conference Proceedings”, edited by:
ScienceKNOW Conferences C.B.

Matyja M.,Czarnecki M (2015): Skills and competences needed for virtual learning professions. Research report in:
yInternational Congress on Education, Innovation and Learning Technologies. Conference Proceedings”, edited by:
ScienceKNOW Conferences C.B.

Od roku 2015 do chwili obecnej uczestnicze w realizacji projektu eComma (Identification and definition of
emerging eCommerce and Online-Marketing job profiles in line with the ICT sector-specific eCompetence Framework
and the EQF and development of ECVET based training curricula for these jobs), realizowanego przez konsorcjum
sktadajace sie z 6 orgnizacji z 5 krajow, finansowanego przez Komisje Europejskg w ramach programu Erasmus+
(Cooperation for Innovation and the Exchange of Good Practices, Strategic Partnerships for vocational education and
training; numer umowy: 2015-1-PL01-KA202-016959). Projekt realizowany bedzie do sierpnia 2018 roku. W projekcie
tym, poza uczestnictwem merytorycznym, petnie funkcje kierownika projektu w Polsce oraz koordynatora
konsorcjum.
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5. Podsumowanie dorobku i osiggnie¢ w pracy naukowo-badawcze;j.

Dokonujgc podsumowania mojego dorobku i osiggnie¢ w pracy naukowo-badawczej od momentu uzyskania
stopnia naukowego doktora, pragne podkreslic, ze:

1. Jestem autorem badz wspoétautorem 36 publikacji, a w szczegdlnosci:

e autorem 1 monografii, stanowigcej osiggniecie wynikajgce z art. 16 ust. 2 ustawy o stopniach naukowych
i tytule naukowym oraz o stopniach i tytule w zakresie sztuki (obwieszczenie Marszatka Sejmu
Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 3 czerwca 2016 r. w sprawie ogtoszenia jednolitego tekstu ustawy, poz. 882);

e autorem 4 i wspotautorem 7 rozdziatéw w monografiach badz recenzowanych opracowaniach zbiorowych
(w tym 5 w jezyku angielskim);

e autorem 19 i wspodtautorem 5 publikacji naukowych w czasopismach, pracach i zeszytach naukowych (w tym
4 w jezyku angielskim).

2. Jestem wspédtredaktorem 1 monografii.

Bratem udziat w realizacji 15 projektdw naukowo-badawczych, w tym:

e kierowatem 3, a obecnie jestem kierownikiem kolejnego projektu miedzynarodowego, w ktdrym petnie
dodatkowo funkcje koordynatora projektu;

e  bytem wykonawcg 2 badan wtasnych finansowanych ze srodkéw UE we Wroctawiu;

e bytem wspotwykonawcg 2 wieloletnich projektow finansowanych ze S$rodkéw statutowych UE we
Wroctawiu;

e bytem gtdownym wykonawcq projektu badawczego finansowanego ze srodkéw NCN.

4. Uczestniczytem w 22 konferencjach naukowych o zasiegu ogdlnokrajowym i miedzynarodowym, podczas ktérych
16 razy prezentowatem koncepcje i wyniki swoich badan, a takze prowadzitem jedng z sesji.

5. Uczestniczytem w 3 konferencjach nie majgcych charakteru naukowego, wydarzeniach oraz targach branzowych
w kraju i za granicg, podczas ktérych prezentowatem rezultaty projektéw naukowo-badawczych, w realizacji
ktdrych uczestniczytem.

6. Recenzowatem artykuty na 2 konferencje naukowe oraz w ramach projektu e-DolnySlask.

7. Jestem autorem 5 oraz wspoétautorem 2 prac naukowo-badawczych zastosowanych w praktyce.

Ponadto w 2009 roku postanowieniem Prezydenta Rzeczpospolitej Polskiej zostatem odznaczony Medalem
Brgzowym za Dtugoletnig Stuzbe (dawniej: Bragzowy Krzyz Zastugi), a za osiggniecia naukowe otrzymatem nagrody
Rektora UE we Wroctawiu:

indywidualng Il stopnia w roku 2015,

indywidualng | stopnia w roku 2016.

Szczegdty dotyczace przedstawionego powyzej dorobku naukowego, a takze osiggniecia dydaktyczne
i popularyzatorskie, przedstawiam w zatgcznikach do niniejszego autoreferatu.

6. Plan dalszego rozwoju naukowego

W trakcie dalszej pracy chciatbym kontynuowa¢ wiekszos$¢ watkow podjetych w ramach opisanych przeze
mnie obszaréw badawczych nr 4 i 5. W ramach obszaru nr 4, podejme kroki majace na celu rozpowszechnianie
wynikbw moich badan na arenie miedzynarodowej, przede wszystkim poprzez publikacje w czasopismach
zagranicznych indeksowanych w bazie Web of Science oraz na liscie JCR. W moich planach znajduje sie takze
opracowanie publikacji szczegétowo opisujacych etapy tworzenia skal do pomiaru pieciu wymiaréw organizacyjnego
rozwoju, prezentujgcych m.in. wszystkie pozycje kwestionariuszowe na etapie przegladu literatury oraz wywiadow
z menadzerami oraz ich selekcje na kolejnych etapach procedury badawczej (pie¢ publikacji). Chciatbym takze
opublikowaé artykuty dotyczace metody badania opinii sedziow kompetentnych oraz ankietowych badan
retrospektywnych. Publikacje dotyczace tych obszarow sg niezwykle rzadkie w literaturze dotyczacej nie tylko nauk
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0 zarzadzaniu, ale takze psychologii i statystyki. W monografii wskazatem takze na obszary prowadzenia dalszych
analiz (s. 203), w ramach ktérych widze dalszg swojg aktywnos¢ naukowg. W ramach obszaru nr 5, bede
kontynuowat realizacje projektu eComma. Obecnie jego realizacja znajduje sie na etapie opracowywania raportéow
z przeprowadzonych badan jakoSciowych oraz ankietowych. W kolejnych krokach odbedg sie szkolenia dla oséb
zamierzajacych wykonywac¢ zawody bedace przedmiotem zainteresowania projektu oraz popularyzacja jego
rezultatdw, m.in. poprzez publikacje w czasopismach naukowych oraz prezentacje podczas konferencji. W dalszej
przysztosci, by¢ moze podejme prébe integracji niektorych watkéw z obszaréw badawczych nr 4 i 5. Technologie
cyfrowe stanowig wazny czynnik wptywajgcy na projekt organizacji (Comombo, Delmastro 2008), a ich wykorzystanie
w zarzadzaniu przedsiebiorstwami nieustannie rosnie w stopniu prowadzgcym wrecz do realnej zmiany filozofii
zarzadzania (Ghoshal, Gratton 2002).

Z powazaniem,

HQL & “—'“’; (""'—"«d—v ’&.Cé:
|

)

Wroctaw, dn. 15.05.2017r.

30



