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Cechy i struktura o
organizacji ,uczacej sig”

Uczqca si¢ organizacja rozumiana jest jako koncepcja zarzadzania oparta
na pewnej sumie wiedzy, ktdra dysponuja poszczegdlni wspotpracownicy,
wiedzy, ktora jest ciggle wzbogacana i rozwijana, a nastepnie ,udostepniana
przedsigbiorstwu”.

Mozna wysunac teze, iz to wlasnie zdolno$¢ szybkiego uczenia sie organiza-
¢ji moze okazad sie znaczacym elementem przewagi nad konkurencja oraz
najwazniejszym aspektem wspoélczesnej organizacji.

Organizacje ,uczace” w znacznej mierze réznig si¢ od organizacji opartych
na autorytecie i odgérnym kierowaniu. Uczenie si¢ organizacji odbywa si¢
przez wsp6lng $wiadomosé, wiedze i model uczuciowy, oparte na wczesniej-
szej wiedzy i do$wiadczeniach. Uczenie si¢ organizacji nie jest procesem wyi-
zolowanym, odbywa si¢ przy kreowaniu marki, technologii, rynku, serwisu,
jak i rébwniez na drodze interakcji pomiedzy tymi czynnikami.

Temat ,organizacji uczacej si¢” zostal ,wywotany” publikacja ksiazki
THE FIFTH DISCIPLINE, ktorej autorem byl Peter Senge (1990). Ksigzka
pt. ,Pigta Dyscyplina” zostata opublikowana takze w Polsce (1998). Ksigzka
ta byla jednym z najwigkszych bestselleréw wéréd ksiazek poswigconych
biznesowi w latach 90.

Wspélna wizja jako element niezbedny

W organizacjach ,uczacych si¢” wspélna wizja jest obligatoryjna. Tworcze

uczenie wystepuje tylko wtedy, kiedy czlonkowie organizacji walczg o doko-

nanie czego$, co ich gleboko dotyczy. Jezeli tak nie jest, koncepcja twor-

czego mySlenia jest czysty abstrakcjg. Wspdlna wizja odgrywa szczegblng

role, a przede wszystkim:

— okresla gléwny cel

— podnosi aspiracje zasobéw ludzkich

— stymuluje podejmowanie ryzyka

— angazuje uczestnikoéw organizacji w dziatania dlugofalowe

— zmienia stosunek ludzi do organizacji (,.ich organizacja” staje si¢ wspdlng
organizacja).

Uczenie si¢ w organizacji nie jest tylko zbiorem indywidualnych proceséw

uczenia si¢, lecz dotyczy interakcji pomiedzy pracownikami.

W organizacjach ,,uczacych si¢” dominuje praca zespolowa, co sprzyja efektowi

synergii. Zaklada si¢ bowiem, ze jezeli zesp6t nie potrafi si¢ uczyd, nie bedzie tez

sie uczy¢ organizacja. Zespolowe uczenie sie jest procesem ciaglego ukierunko-

wania zespotu i rozwoju jego mozliwosci. Stad konieczno$¢ potaczenia potencjatu

wielu umystéw, aby byt on wigkszy niz mozliwosci pojedynczego umystu.

Czy organizacja uczaca sie posiada

strukture organizacyjng?

W literaturze przedmiotu mozna spotka¢ poglady na temat ,antystruk-
turalno$ci” takich organizacji. K. Weick okresla ja mianem ,,chronically
unfrozen system”, stwierdzajac, iz ,wszystkie wydarzenia uwazane sa za



problematyczne, nauka z przesziosci niewiele si¢ liczy,
a skuteczno$¢ oparta na do§wiadczeniu sktadana jest
systematycznie w ofierze”.

Koncepcja ta jednak bywa odrzucana. Zdaniem P. Senga
»struktura organizacyjna jest niezbednym elemen-
tem ,uczgcej si¢” organizacji, jakkolwiek nie moze to
by¢ struktura sztywna, charakteryzujaca si¢ wysokim
stopniem centralizacji, formalizacji i rozbudowana hie-
rarchia organizacyjng.” Taka bowiem struktura prze-
szkadza w uczeniu sig, utrudniajac rozwéj wspolnej wizji
i wspélnego rozumienia probleméw organizacyjnych
zespotowosci pracy. P. Senge uwaza, iz taka organiza-
cja posiada swoistg hierarchie, sktadajaca sie z dwoch
szczebli zarzadzania — szczebla centralnego kierownictwa
oraz szczebla lokalnego. Menedzerowie szczebli lokal-
nych powinni przeja¢ calkowita odpowiedzialno$¢ za
rozwoj i dziatalno$¢ swoich jednostek organizacyjnych.
Natomiast centralne kierownictwo powinno koncentro-
wad swojg uwage na sprawie zasadniczej, czyli ksztalto-
waniu zdolnosci organizacji ,,do uczenia si¢”, a przede
wszystkim na wypracowaniu przewodnich idei, okresla-
niu zasadniczych warto$ci oraz projektowaniu proceséw
uczenia si¢.

Wedtug P. Senga, prawdziwe uczace si¢ organizacje
wciaz sa rzadkoscia, a gléwna tego przyczyna pozostaje
fakt, iz niewielu wspoélczesnych menedzeréw wyzszego
szczebla potrafi wykonywac swoje funkcje.

Istotne jest, ze struktura uczacej si¢ organizacji powinna
charakteryzowa¢ si¢ wysoka elastycznoscia. Cechuje si¢
ogolnie biorac stabo zaznaczong hierarchig, szerokimi
uprawnieniami szczebla wykonawczego oraz niewielka
specjalizacja. K. Ziemniweicz wskazuje, iz na elastycz-
no$¢ takich organizacji wplywaja rozwiazania struk-
turalne, charakteryzujace si¢ malo wyraznymi liniami
podziatu miedzy przelozonymi a podwladnymi, odbior-
cami a dostawcami, organizacja a otoczeniem oraz
sprawnemu systemowi informacyjnemu, dostarczajacemu
zgdane informacje na odpowiednie szczeble hierarchii —
tam gdzie sa potrzebne.

Uczenie sie organizacji jako

podstawa skutecznej strategii

handlu elektronicznego

Budowa organizacji zdolnej do reagowania, zrozumie-
nia i realizacji rozwigzaf handlu elektronicznego zalezy
w duzym stopniu od skutecznego uczenia sie organiza-
cji. Dla organizacji gospodarki elektronicznej kluczowa
role odgrywaja dwa elementy: wazne wskazniki rynkowe
oraz zdolno$¢ do utrzymania wigzi z klientami. Przy
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kreowaniu skutecznej strategii handlu elektronicznego

nalezy wzia¢ pod uwage kilka aspektdw:

— kreowanie otocznia stymulujacego uczenie si¢ orga-
nizacji jest istotne nie tylko dla skutecznego wpro-
wadzania technologii, ale réwniez dla przetrwania
organizacji w dtugim horyzoncie czasu

— uczenie sie organizacji musi skupia¢ uwage na celach
strategicznych organizacji jako calo$ci, takze odnosi¢
si¢ do wyodrebnionych obszaréw, takich jak marka,
technologia, serwis czy rynek i ich kombinacje

— uczenia si¢ organizacji stymuluje pozytywne zmiany.
Mozna wysungé wniosek, iz zadne przedsigbiorstwo
nie przetrwa jesli nie stanie si¢ ,uczaca sie organizacja’.
Firma nie moze juz by¢ zarzadzana przez centralny mézg
na szczycie hierarchii. Najbardziej produktywna bedzie
wowczas, gdy cala potrzebna wiedza stanie si¢ dostgpna
na samym dole hierarchii. Zamiast ,odgérnego szkole-
nia” potrzebne jest ,oddolne uczenie si¢”. Pracownicy,
ktérzy chea sie wlaczyé w procesy uczenia sie musza
charakteryzowac sie:

1. Motywacja. Silna motywacja moze skompensowad
braki we wrodzonych umiejetnosciach.

2. Systematycznoscia w gromadzeniu informacji — trzeba
na biezaco $ledzi¢ trendy i zjawiska w otoczeniu bizne-
sowym.

3. Poszukiwaniem znaczenia — wizja przysztoéci, wlasnej
kariery oraz rozwoju organizacji, w ktdrej jesteSmy
zatrudnieni pozwala na umocowanie naszych dziata
w wickszej catosci.

4. Eksponowaniem wlasnej wiedzy.

Podstawowym wyzwaniem dla zarzadéw wspodlczesnych

firm jest motywowanie swoich podwtadnych do tego,

aby byli bardziej przedsigbiorczy w zakresie nabywania,
wykorzystywania i dzielenia si¢ wiedza.

Pablo Picasso powiedziat ,,Kiedy méwia ci, zeby$ dordst,

maja na mysli, zeby$ przestal rosna¢”. Pracownicy we

wspolczesnych organizacjach powinni mie¢ nie tylko
obowiazek, ale takze prawo do rozwijania sie.
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