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Streszczenie

Celem artykutu jest ukazanie koncepcji organizacji uczacej sie jako nowoczesnej formy funk-
cjonowania wspodtczesnych organizacji i przedsiebiorstw oraz $wiadomos¢ dominujacej roli
zasobow niematerialnych. Kapitat ludzki i wiedza stanowig obecnie najcenniejsze zasoby
nowych form organizacji. Z analizy najwazniejszych cech nowoczesnych modeli przedsie-
biorstw wynika, ze optymalizujg one swojg dziatalnos¢ bazujgc na maksymalnym wykorzy-
staniu koncepcji organizacji uczgcej sie. Dzieki bowiem nowym zastosowaniom kompetencji
ludzkich i wiedzy wspétczesne przedsiebiorstwo zapewnia sobie przewage konkurencyjna.
A do tego niezbedne jest wyksztatcenie Swiadomej organizacji podporzadkowanej wiedzy.
Przy czym zaznaczy¢ nalezy, ze autor nie wprowadza rozrdznienia miedzy pojeciami ,orga-
nizacji” i ,,przedsiebiorstwa”. Zatozono, ze oba pojecia mogg by¢ stosowane zamiennie dla
opisu podmiotdw prowadzgcych dziatalno$¢ gospodarczg. Podobne stanowisko dominuje
u wiekszosci autoréw prac naukowych i badawczych.

Stowa kluczowe

zarzadzanie, organizacja uczaca sie, wspotczesne przedsiebiorstwo

Wstep

Koncepcja organizacji uczacej si¢ (ang. learning organization) uksztattowata sie
w latach 80. i 90. XX wieku [Seebacher, 2002, s. 144]. Wzrost zainteresowania tg
problematyka wigzat si¢ $cisle z nadchodzaca era spoteczenstwa opartego na wiedzy
i informacji [Stanczyk-Hugiet, 2005, s. 193]. Dzis hasto ,,organizacja uczaca si¢” to
jedno z najmodniejszych poje¢ i cho¢ wiele organizacji identyfikuje si¢ z tym spo-
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sobem funkcjonowania, to jeszcze nie wszyscy menedzerowie wiedzg, co ono ozna-
cza lub mylnie je rozumie. Organizacja uczaca si¢ jest dzi$ postrzegana jako narze-
dzie nowoczesnego zarzadzania. Sukces wspotczesnej organizacji zalezy od zdolno-
$ci dostrzegania i wyszukiwania nowych sposobdéw dziatania [Batorski, 1998; Korn
iin., 2021, 297-311]. Odbywa si¢ to jednak tylko przy zaangazowaniu organizacji
jako catos$ci, zwlaszcza w organizacjach sieciowych [Skrzypek, 2020] lub rozpro-
szonych [Zaskodrski i in., 2021].

Swiadomo$¢ organizacji (przedsigbiorstwa) jest to niematerialny sposob istnie-
nia podmiotu rynkowego (podmiotu prawa). Jest to wytwor przezycia potozenia ryn-
kowego firmy przez osoby, ktore tworza ten podmiot [Jarosiewicz, s. 105,
25.09.2021]. W tych okolicznosciach zrozumiale staje si¢ powodzenie koncepcji
uczacej si¢ organizacji.

Poszukiwanie nowych
idei i rozwigzan

Definicja problemu Testowanie nowych
i pytania go dotyczace idei i rozwigzan

Analiza rezultatéw
testowanych rozwigzan

11

[ Wdrozenie nowego ]

Rys. 1. Proces uczenia sie organizacji

Zrédto: [Senge, 1998, s. 215].

Samo pojecie organizacji uczacej definiuje si¢ jako organizacje, w ktorej ucze-
nie si¢ jest procesem ciggtym [Finger i Brand, 1999, s. 137; Ortenblad, 2018, s. 150-
158]. Proces ten jest niejako warunkiem zycia organizacji (rys. 1). Przedsi¢biorstwo
uczace si¢ to takie, ktore wymaga od wszystkich swoich pracownikéw uczenia sig,
po to, aby przeksztalci¢ zardwno siebie, jak 1 otoczenie, w ktorym dziata [Bieniok
i Gtod, 2003, s. 20]. Chodzi tu bowiem o permanentne zdobywanie wiedzy i umie-
jetnosci z zakresu planowania, organizowania, motywowania i kontrolowania, przy-
gotowywania ludzi do pelienia roli rzadzenia, przedsigbiorstwem, o rozwijanie in-
dywidualnych zdolnosci kierowniczych [Banka, 2002, s. 83]. W takich organiza-
cjach zdobywanie nowych lub podwyzszanie posiadanych juz kwalifikacji bedzie
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decydowato o awansie zawodowym i spotecznym licznej grupy pracownikow, pre-
stizu nowego zawodu, a w rezultacie postgpu w réznych dziedzinach gospodarki
[Bitkowska i Sobolewska, 2020, s. 21-29]. Powszechne staje si¢ stwierdzenie, ze
organizacjami, ktore potrafig §wiadomie konkurowa¢ w przysztosci, beda te, ktore
odkryja, jak wykorzysta¢ ludzkie zaangazowanie i mozliwo$ci uczenia si¢ na
wszystkich szczeblach i te, ktorych tempo uczenia si¢ jest wigksze od tempa, w ja-
kim zmienia si¢ ich otoczenie.
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Rys. 2. Gtéwne sity sprawcze uczenia sie przedsiebiorstwa

Zrédto: [Pedler i Aspinwall, 1999, s. 17].

Wyzwania, jakie stawia pracownikowi wspolczesne przedsigbiorstwo to ciagla
potrzeba uczenia si¢, zdobywania wiedzy i zmieniania si¢ (rys. 2). Kierunek tych
zmian wyznaczony jest przez zatozenie, ze warunkiem indywidualnego rozwoju jest
zmiana i nieustanny proces uczenia si¢ poprzez przyswajanie nowej wiedzy, do-
swiadczanie nowych zjawisk, uczenie si¢ poprzez dziatanie, poprzez przezywanie.
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Peter M. Senge twierdzi, ze ,,Prawdziwe uczenie sigga do dna tego, co to znaczy by¢
cztowiekiem. Dzigki uczeniu przeobrazamy samych siebie, rozwijamy nasze mozli-
wosci tworcze, stajemy si¢ czgscig tworczych procesow zycia” [Senge, 1992, s. 66].

1. Ciagte doskonalenie jako podstawa funkcjonowania organizacji uczacej
sie

Organizacja uczaca si¢ nie jest mozliwa bez wspdlnej wizji faczacej wszystkich
cztonkdéw organizacji [Jagodzinski, 2018, s. 399]. Musi to by¢ wizja podzielona
i aprobowana przez wszystkich pracownikow firmy, a nie wizje poszczeg6lnych jed-
nostek, wlascicieli czy menedzerow, narzucone innym wspolpracownikom [Senge,
1998, s. 215; Jackson, 2021, s. 134-168]. Takie zespotowe uczenie si¢ polega przede
wszystkim na: tworczym przemysleniu ztozonych problemow, tak by uzyskac efekt
synergii; innowacyjnym, ale jednocze$nie skoordynowanym dziataniu; wzajemnym
wspieraniu si¢ przez cztonkow réznych zespotéw. Zatem, mimo ze wykorzystuje si¢
wiedze i umiejetnosci indywidualne, jest to dyscyplina zespotowa, ktora wymaga
przede wszystkim dialogu, dyskusji oraz wspolnych ¢wiczen i treningdéw [Barnka,
2002, s. 85].

4| Strategia przedsiebiorstwa |<7

A
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Rys. 3. Strategia przedsiebiorstwa oparta na procesach zarzgdzania wiedzg i uczeniem sie

Zrédto: [Clarke, 2001, s. 195].
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Strategia przedsigbiorstwa uczacego si¢ bazuje na zdolnosci do wlasnego roz-
woju, opracowania nowych i uzytecznych rozwigzan, do tworzenia nowej rzeczywi-
stosci [Soniewicki, 2019, s. 29-37], likwidujac pojawiajace si¢ luki wiedzy (rys. 3).
Sprzyjaja temu celowe dziatania motywujace, inspirujace, identyfikujace szanse roz-
woju, eksperymenty i systematyczne szkolenie [Baruk, 2006, s. 29-30].

Wszystkie decyzje podejmowane w organizacji uczacej si¢ opieraja si¢ na po-
siadanej wiedzy, a kazde nowe do§wiadczenie jest podstawg do jej poszerzenia. Or-
ganizacja uczaca si¢, opiera si¢ na potencjale intelektualnym i intuicyjnym wszyst-
kich jej pracownikow, ktorzy, dla realizacji wlasnych celow, daza do ciaglego jej
rozwojut. Reaguje si¢ z rownym zaangazowaniem na sygnaly przesytane przez ry-
nek, w rozumieniu dostawcdow, klientow i konkurencji, ukierunkowuje si¢ na zaspo-
kojenie potrzeb pracownikéw w celu zwigkszenia ich udzialu w zarzadzaniu przed-
siebiorstwem [Illiashenko, 2020, s. 95-106]. Wspiera si¢ dziatania ukierunkowane
sg na ciggle zwigkszanie potencjatu swojej wiedzy. Skupia si¢ wysitki wszystkich
jej uczestnikow w celu zgromadzenia najcenniejszego kapitalu, kapitalu wiedzy,
W celu zapewnienia sobie przewagi nad konkurentami, objawiajacej si¢ stworzeniu
mechanizméw pozwalajacych na efektywne wykorzystywanie zmian zachodzacych
W jej otoczeniu [Nonaka, 1995, s. 36; Ostrovska i in., 2021, s. 167-172].

Organizacyjne uczenie sie
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Rys. 4. Struktura zasobéw wiedzy w organizacji uczacej sie

Zrédto: [Probst i in., 2002, s. 26].

! Doskonatym przykladem ciaglego doskonalenia i uczenia si¢ organizacji stanowi firma Procter
& Gamble. Zastosowana strategia marketingowa dla marki ‘Tide’, wprowadzonej w 1947 r., spowodo-
wala, ze jeszcze w 1976 1. cykl zycia produktu znajdowat si¢ w fazie wzrostu, a w tym okresie wpro-
wadzono 55 modyfikacji produktu. Wigcej: [Lambin, 2001, s. 254].
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Aby osiggna¢ ten cel nalezy dokona¢ takich zmian w organizacji, by umozliwi¢
tworzenie si¢, w zaleznos$ci od zaistniatej sytuacji, grup roboczych (zespotow) sku-
pionych na rozwigzywaniu doraznych zadan (rys. 4). Zapewnienie mobilnosci pra-
cownikow wewnatrz organizacji, mozliwosci natychmiastowego skupienia si¢ na
wykorzystaniu zmiany otoczenia, zapewnione bedzie przez tworzenie nowocze-
snych, elastycznych uktadow pomigdzy poszczegdlnymi komorkami, a raczej
ludZmi skupionymi wokoét nich. Wiedza nabyta przez podmioty tych zwigzkow, a ra-
czej mozliwo$¢ jej natychmiastowego wykorzystania w kazdej czgséci przedsiebior-
stwa, umozliwia sprawne funkcjonowanie uczacego si¢ przedsigbiorstwa [Chmie-
lewska-Muciek, 2018, s. 29-37]. W swojej fundamentalnej dynamice organizacja
posiada zdolnosci do osiggania wysokich wskaznikdéw przedsiebiorczosci 1 wzrostu
ekonomicznego, a takze kreuje zdolno$ci i umiejetnosci w zakresie prowadzenia
rozpoznania, umiejetnego dostosowania si¢ do warunkéw otoczenia, innowacyjno-
$ci 1 produktywnosci w realizacji [Moczydtowska i Szydto, 2016; 2017; Batorski,
1998; Alerasoul i in., 2021].

2. Nieszablonowa struktura organizacji uczacej sie

Istotnym zagadnieniem dotyczacym organizacji uczacych sie jest okreSlenie
cech jej struktury organizacyjnej. W literaturze przedmiotu mozna spotka¢ poglady
akceptujace ,,antystrukturalno$¢” lub ,,bezstrukturowo$¢” uczacej si¢ organizacji
[Hopej, 2000, s. 127-135]. Jednakze mozna zauwazy¢ stwierdzenia, ze uczaca si¢
organizacja bez rozwigzan strukturalnych nie mogtaby ustanowi¢ swoich granic,
jako stosunkowo niezmiennych w czasie i stabilnych. Taka organizacja mimo
posiadanego potencjatu rozwojowego stale narazalaby swoja trwatos¢ i tozsamosc,
i w efekcie sama by si¢ likwidowata. Nie moze zatem osobno funkcjonowaé
struktura albo uczenie si¢. W organizacjach uczacych si¢ tylko integracja tych
dwdch elementow stanowi podstawe ich egzystencji [Handy, 1998, s. 36].

Struktura organizacyjna jest niezbednym elementem uczacej si¢ organizacji
jakkolwiek nie moze to by¢ struktura sztywna, charakteryzujaca si¢ wysokim
stopniem centralizacji, formalizacji i rozbudowang hierarchia organizacyjng. Taka
struktura przeszkadza w uczeniu si¢, utrudniajac rozwdj wspodlnej wizji i wspolnego
rozumienia problemow organizacyjnych i zespolowosci pracy.

Brak podziatdéw, szczebli, barier oraz zmiana znaczenia zasobow strategicznych
wymusily powstanie struktur elastycznych, w ktorych podziaty sg pltynne, a granice
migdzy szczeblami i dziatami przepuszczalne i pozwalajgce na swobodny przeptyw
informacji, zasobow, pomystow i energii. Kazdy pracownik bierze udziat
w formutowaniu strategii przedsigbiorstwa, co pozwala na wykorzystanie ich
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wiedzy oraz doswiadczen, a takze zwigksza osobiste zaangazowanie pracownikow
w jej realizacj¢. Zdecentralizowana struktura organizacji uczacej wyraza si¢
W przekazywaniu uprawnien i odpowiedzialnosci odpowiednio do rdl pelionych
w organizacji [Steinmann i Schreyogg, 1998; Hanif i in., 2018, s. 1492-1497].

Przedsigbiorstwo uczace sie, jest organizacja efektywna i przyjazna, bowiem
W tym przedsiebiorstwie tradycyjne formy hierarchii zostaja zastapione luzno
powigzanymi grupami specjalistow, ktore si¢ tacza doraznie w celu wykonania
zadania, jak rOwniez wspoétuczestnictwo pracownikow w  zarzadzaniu
przedsicbiorstwem staje si¢ jedng z cech charakterystycznych [Hopej, 2000, s. 127-
135].

Jednakze uczaca si¢ organizacja nie moze obej$¢ si¢ bez jakiej$ hierarchii.
W organizacjach uczacych si¢ mozna mowi¢ o dwoch szczeblach zarzadzania —
szczeblu centralnego kierownictwa i szczeblu lokalnym. W strukturze tej
menedzerow szczebli lokalnych posiadajg bardzo szerokie uprawnienia, przejmujac
catkowita odpowiedzialnos¢ za rozwdj 1 dziatalno$¢ swoich jednostek
organizacyjnych.

W warunkach bardzo duzej autonomii szczebla Ilokalnego centralne
kierownictwo powinno koncentrowal swoja uwage na sprawie zasadniczej,
tj. ksztattowaniu zdolnoS$ci organizacji do uczenia si¢. W szczegdlnosci jego funkcje
polegac bedg na [Laudon i Starbuck, 2000, s. 222]:

Gospodarowaniu zasobami organizacji,

»  Wypracowywaniu przewodnich idei,

»  Okreslaniu zasadniczych wartosci,

*  Okreslaniu i rozwijaniu wizji przyszto$ci i misji,

» Badaniu organizacji jako systemu,

*  Projektowaniu proces6w uczenia sig.

Jednakze niewielu wspolczesnych menedzerow wyzszego szczebla potrafi
wlasciwie wykonywaé powyzsze funkcje i jest to jeden z gtdéwnych powodow tego,
ze prawdziwie uczace si¢ organizacje ciagle sa jeszcze rzadkoscia.

Interesujacy poglad ma G. Morgan, ktory stwierdza, ze hierarchia jest
koniecznym atrybutem uczacej si¢ organizacji. Powinna ona uczy¢ si¢
i samoorganizowaé¢ podobnie jak funkcjonujagcy mozg, a to zazwyczaj wigze si¢
z adaptowaniem jakiegos$ hierarchicznie uporzadkowanego wzorca, ktory jest forma
przystosowania, jakg przybiera organizacja w obliczu ztozonosci. Hierarchia nie jest
jednak narzucana, ale raczej si¢ wylania [Morgan, 1997, s. 111].

W organizacjach uczacych si¢ to menedzerowie powinni bra¢ na siebie role
tworzenia warunkow umozliwiajagcych innym dziatania. Powinni pozwalaé
podwladnym na samodzielne kierowanie swoimi poczynaniami w ramach
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wspolnego zbioru norm 1 wartosci, sprzyjajacych wspélnej tozsamosci i nastawieniu
na uczenie si¢. Jednocze$nie musza ich zachgca¢ do kwestionowania tego, czy te
normy i wartosci sg wlasciwa podstawa kierowania zachowaniami organizacyjnymi.
Zaktada si¢ bowiem konieczno$¢ ewoluowania wspolnych norm i wartosci wraz ze
zmieniajacymi si¢ okoliczno$ciami.

Struktura uczacej si¢ organizacji nie moze ponadto ogranicza¢ w duzym stopniu
réznorodnosci i zakresu wykonywanych dziatan. Opiera¢ si¢ powinna na zasadzie
redundancji funkcji, ktora glosi, ze ,,zamiast dodawa¢ do systemu zapasowe czesci,
kazdej z dziatajacych czesci przydziela si¢ dodatkowe czgsci, totez kazda czesé
moze spelnia¢ jaki§ zakres funkcji, a nie tylko wykonywac jaka$ jedna
wyspecjalizowana czynno$¢” [Morgan, 1997, s. 112]. Jej zastosowanie w praktyce
prowadzi z reguty do funkcjonowania autonomicznych grup roboczych, ktorych
cztonkowie maja réznorodne umiejetnosci umozliwiajace rotacje pracy, a kazdy
z nich ma nadmiar umiejetnosci w tym sensie, ze nie sa one w petni wykorzystywane
w aktualnie wykonywanej pracy. Kazdy powinien robi¢ co$ wigcej, wykazaé
inicjatywe, odpowiedzialno$¢ i wyjs¢ poza znane ramy. Uczestnicy uczacej si¢
organizacji powinni mie¢ zatem okre$lone jedynie podstawowe obowiazki
i zarysowane szerokie pole dziatania na wlasng reke.

Mozna zatem stwierdzi¢, ze struktura uczacej si¢ organizacji charakteryzuje si¢
wysoka elastycznoscia [Jettka, 2018, s. 6-10]. Swiadczy o tym stabo zaznaczona
hierarchia, szerokie uprawnienia szczebla wykonawczego, niewielka specjalizacja
oraz formalizacja dziatan. Te rozwiazania strukturalne uczacych si¢ organizacji sa
elastyczne dzigki malo wyraznym liniom podzialu miedzy przetozonymi
i podwladnymi, odbiorcami i dostawcami, organizacja a otoczeniem oraz
sprawnemu systemowi informacyjnemu, dostarczajacemu zadane informacje na
odpowiednie szczeble hierarchii — tam, gdzie sa potrzebne [Zimniewicz, 2003,
s. 120].

3. Gioéwne bariery i korzysci organizacyjnego uczenia sie

Swiadoma implementacja i realizacja koncepcji organizacyjnego uczenia sig na-
trafia na wiele barier i ograniczen. Ograniczenia te powoduja, Ze organizacja uczy
si¢ rzeczy niewlasciwych [Hatch, 2002, s. 363].

Gltowne bariery organizacyjnego uczenia przedsigbiorstwa mozna podzieli¢ na
[Czapla i Malarski, 2005, s. 219]:

*  Psychospoteczne — brak zaufania, niech¢¢ do wspodtpracy, brak otwartosci,

problemy z komunikacja,
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» Kulturowe — brak identyfikacji z wizja, misjg i celami przedsiebiorstwa,
brak dziatan wspierajacych dzielenia si¢ wiedzg, brak poczucia wspodlnoty,
» Techniczne — brak infrastruktury techniczno-informatycznej do przekazy-

wania i gromadzenia danych,

» Organizacyjne — sztywna i hierarchiczna struktura organizacyjna, biurokra-
tyczne formy wspotpracy pracownikow, brak procedur i mechanizméw

dzielenia si¢ wiedza.

Uczestnictwo w procesach organizacyjnego uczenia si¢ niesie rowniez szereg
pozytywnych korzysci, zarowno dla pracownikow, jak i przedsigbiorstwa. Tabela 1
przedstawia potencjalne korzysci dla pracownika — jako jednostki, i przedsiebior-
stwa — jako organizacji.

Tab. 1. Korzysci uczenia sie z perspektywy pracownika i przedsiebiorstwa

Potencjalne korzysci dla jednostki

Potencjalne korzysci dla organizacji

Wiedza przemyslana i ugruntowana, przy-
datna w réznych zmiennych warunkach
Rozwdj, samorealizacja

Wymiana wiedzy i doswiadczen - wzbogaca-
nie i konfrontowanie wtasnych przekonan z
przekonaniami uczestnikdw grupy
Funkcjonowanie w organizacji, ktora stawia
wyzwania sobie i jej uczestnikom

Procesy uczenia sie powodujg wzrost zaso-
béw wiedzy indywidualnej, ktdra jest istotna
dla rozwoju jednostek

Zdobywanie autorytetu rzeczywistego opar-
tego na wyjatkowej wiedzy i umiejetnosciach
Uczenie sie w wyniku wymiany opinii, uwag,
refleksji powoduje poszerzenie zasobéw wie-
dzy

Przyktady i konkretne dziatania, zastepujac
wiedze teoretyczng, wyksztatcaja umiejetno-
$ci, nawyki

Zwiekszanie zdolnosci analitycznych
Zdobywanie wiedzy praktycznej, rozwigzywa-
nie problemoéw wtedy, gdy sie pojawig

Proaktywne i antycypacyjne zachowania
Swoisty klimat organizacyjny oparty na
pracy zespotowej (synergia)

Rozwdj i budowanie przewagi konkuren-
cyjnej opartej na wyrdzniajgcych kompe-
tencjach

Proces transferu i akumulacji wiedzy
Budowanie kompetencji ogdlnych
Tworzenie systemoéw uczenia sie i ich
kontroli

Osigganie zatozonych celéw i realizacja
strategii

Tworzenie zasobow wiedzy organizacyj-
nej wykorzystywanych w nowych, nie-
przewidzianych sytuacjach
Sformalizowane procesy uczenia sie dajg
pewnosé uczenia sie w ustalonych grani-
cach formalnych

Brak formalnych systemdéw uczenia sie
moze by¢ zrédtem dynamicznego roz-
woju zasobdw wiedzy organizacyjnej
Duza sprawnos¢ funkcjonowania w wy-
niku praktycznych zastosowan zasobdéw
wiedzy

Orientacja na uczenie w celu permanent-
nej poprawy sytuacji i motywacji osigga-
nia sukceséw

Budowanie zasobdw wiedzy organizacyj-
nej i zarzagdzanie wiedza

14
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Potencjalne korzysci dla jednostki Potencjalne korzysci dla organizacji

- Uczenie sie podczas dziatania daje za-
soby praktycznej wykorzystywanej wie-
dzy

- Naktanianie do uczenia sie, tworzenia
programow uczenia sie, zdobywanie wie-
dzy w z gory okreslonych obszarach

- Zasoby wiedzy organizacyjnej, czesto
ukrytej, ktora potencjalnie moze by¢ uze-
wnetrzniona i wykorzystana przez orga-
nizacje

Zrédto: [Stanczyk-Hugiet, 2005, s. 198].

Podejscie nastawione na wyzwalanie zdolnosci tworczych pracownikow, pro-
wadzi w konsekwencji do poprawy efektywnosci dziatania organizacji, a poprzez to
do osiagniecia przewagi konkurencyjnej na rynku (rys. 5).

Konkurencyjnos¢ firmy

)

Tlos¢ i jakos¢ wytwarzanych débr

uu

Wydajnos¢ pozostatych czynnikow

uuvr

Wydajnos¢ czynnika pracy (pracownikéw)

[T I )

Jakos¢ stwarzanych pracownikom warunkow pracy

U U U UTUvU

Wiedza, umiejetnosci i kwalifikacje pracownikéw przedsiebiorstwa

Rys. 5. Wptyw wiedzy, umiejetnosci i kwalifikacji pracownikéw na konkurencyjnos¢ przedsiebiorstwa

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Czerniachowicz, 2003, s. 50].

Przedsigbiorstwo uczace sig, opiera si¢ na zatozeniach podkreslajacych znacze-
nie kapitatu ludzkiego. Zatem wyzwala zdolnosci tworcze pracownikdéw, zwigkszaja
ich osobista motywacje, co prowadzi do poprawy efektywnos$ci dziatania przedsie-
biorstwa. Wywiera to wptyw na realizacj¢ celow zbieznych dla ogétu pracownikow,
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ktorymi sg: uzyskanie przewagi konkurencyjnej w otoczeniu firmy i wzrost jej kon-
kurencyjnosci [Adamkiewicz, 2000].

Podsumowanie

Wiedza jest podstawa istnienia i funkcjonowania kazdej swiadomej organizacji.
Wydaje si¢ jednak, ze to wlasnie w organizacji uczacej si¢ wiedza nabiera szczego6l-
nego znaczenia. Bez wiedzy i odpowiedniego zarzadzania nig nie powstalaby orga-
nizacja uczaca si¢. To zdobywanie wiedzy, a nastepnie wykorzystywanie jej w prak-
tyce dla dobra organizacji i pracownikow prowadzi do ciagtych ulepszen, rozwijania
umiej¢tnosei, aby byly coraz lepsze 1 doskonalsze i tym samym prowadzity do roz-
woju organizacji i jej uczestnikow. Takie podejscie wymaga rowniez §wiadomego
przywodztwa [Krasnosielski i Nowak, 2021; Samul i in., 2021], bowiem zaden roz-
woj nie jest mozliwy bez wiedzy oraz jej nieustannego doskonalenia.

Z procesem $wiadomego ksztatcenia w oczywisty sposob nierozerwalnie zwia-
zana jest wiedza, jej zdobywanie, przekazywanie i kumulowanie, czyli to wszystko,
co miesci si¢ w pojeciu ,,Zarzgdzanie Wiedza” (ang. Knowledge Management) [Pe-
dler i Aspinwall, 1999; Helbig i in., 2021, s. 237-244]. Poniewaz organizacja uczaca
si¢ bazuje na kluczowych uzdolnieniach swoich pracownikow, na ich wiedzy, ko-
niecznym staje si¢ ciaglte jej uzupetnianie, aktualizowanie i kreowanie, aby nadaza¢
za ciggle zmieniajacym si¢ $wiatem, technologiami, warunkami funkcjonowania
i prowadzenia biznesu.

Nowoczesne przedsigbiorstwa moga by¢ efektywne i przyjazne dla pracowni-
kéw o ile znajda sposdb na zmiang stosunkow pracy wewnatrz przedsigbiorstwa
z antagonistycznych na partnerskie, integrujace zespoty pracownicze wokot podsta-
wowych problemow i wyzwan, przed jakimi stoi przedsigbiorstwo wobec turbulen-
cji wspoélczesnego otoczenia. Za§ umozliwienie pracownikom udzialu w procesie
zarzgdzania wptywa zdecydowanie na realizacje takich zamierzen.

Swiadome wykorzystanie potencjatu tkwiacego w pracownikach, tworzenie wa-
runkow do dzielenia si¢ wiedza i podnoszenia kwalifikacji przez cztonkéw organi-
zacji bezposrednio wplywa na efektywno$¢ gospodarowania w firmach oraz wzrost
wydajnosci pracy, co przyczynia si¢ do rozwoju przedsiebiorstw, a na rynku wzrost
ich konkurencyjnosci.

Dzigki temu, Ze organizacja uczaca si¢ dysponuje aktualng informacja i najnow-
szg wiedzg, umie wykorzysta¢ te zasoby dla uzyskania przewagi konkurencyjnej
i zapewnienia sobie przetrwania. Organizacja taka szybko adoptuje si¢ do zmienia-
jacych si¢ warunkow otoczenia, jest otwarta na zmiany i gotowa odrzuci¢ wszelkie
szablony przewidywalnego przez konkurencj¢ dzialania.
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Reasumujac, koncepcja organizacji uczacej si¢ okazuje si¢ by¢ skutecznym ele-

mentem przewagi nad konkurencjg. W przysztosci wygrywaé beda natomiast te or-
ganizacje, ktore odkryja, jak wykorzystywaé zaangazowanie swoich czlonkow
i mozliwo$ci uczenia si¢ na wszystkich jej szczeblach.
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The concept of the learning organisation

Abstract

The main purpose of this study is to present the concept of the learning organisation as
amodern form of functioning of contemporary organisations and enterprises and the
awareness of the dominant role of intangible resources. Human capital and knowledge are
currently the most valuable resources of new forms of organisations. The analysis of the
most important features of modern enterprise models shows that they optimise their ac-
tivities based on the maximum use of the concept of a learning organisation. This is because
thanks to new applications of human competences and knowledge, a modern enterprise
provides itself with a competitive advantage. And for this it is necessary to develop a con-
scious organisation subordinated to knowledge. It should be noted that the author does not
distinguish between the concepts of "organisation" and "enterprise". It is assumed that
both notions can be used interchangeably to describe entities conducting economic activity.
A similar position prevails among most authors of scientific and research works.
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management, learning organisation, contemporary enterprise
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