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Politechnika .6dzka

KU ORGANIZACJI UCZACEJ SIE
(NA PRZYKLADZIE PRZEDSIEBIORSTWA
TOMADEX S.C. TOMASZ SZULC, ADAM CZAJKA)

Streszczenie: W artykule przedstawiono istot¢ organizacji uczacej si¢ oraz scharakteryzo-
wano szereg zatozen identyfikujacych organizacje opartg na wiedzy. Porownano ja roéwniez
z organizacja tradycyjna. W czesci empirycznej zadano sobie pytanie o poziom wdrazania
modelu organizacji uczacej si¢ w przedsigbiorstwie $rednim, zlokalizowanym na terenie wo-
jewoddztwa todzkiego. Jak wynika z badan przeprowadzonych metoda studium przypadku,
cho¢ przedsigbiorstwo charakteryzuje wiele cech organizacji inteligentnej, jeszcze w pelni
nia nie jest.

Stowa kluczowe: organizacja inteligentna, organizacja uczaca sig, istota organizacji uczacej
si¢, aplikacja modelu organizacji uczace;j sie.

1. Wstep

W obecnych czasach, charakteryzujacych si¢ duza gwaltownos$cia zmian, organiza-
cja, chcac ksztattowac wtasna konkurencyjnosé¢, musi nie tylko dostosowywac sie do
tego, co si¢ dzieje w jej otoczeniu, ale czesto rowniez te zmiany wyprzedzac. Bedzie
to mozliwe tylko wowczas, gdy przyjmie ona ideg¢ organizacji uczacej si¢, wykorzy-
stujgc potencjat tkwiacy w jej otoczeniu, a przede wszystkim w niej samej, czyli
wiedze zaré6wno jawna, jak 1 ukrytg swoich pracownikéw, a takze sprzyjajac proce-
sowi dzielenia si¢ wiedza itp. Nie jest to jednak proces tatwy. Wymaga bowiem za-
rowno od kadry kierowniczej firm, jak i pracownikow zmiany sposobu myslenia,
przyjecia wspolnej wizji, w mysl ktorej tworzy si¢ obraz organizacji przysztosci, z
pracownikami zaangazowanymi w prace, chcacymi wzig¢ na siebie odpowiedzial-
no$¢ za ciagly proces doskonalenia sig.

W zwiazku z tym za cel niniejszego opracowania wyznaczono proébg odpowie-
dzi na pytanie o poziom wdrazania modelu organizacji uczacej si¢ w przedsiebior-
stwie $rednim, zlokalizowanym na terenie wojewodztwa toédzkiego.
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2. Istota organizacji uczacej si¢

Koncepcja organizacji uczacej si¢ nie jest nowa. Jej podstawy teoretyczne tworza
teoria systemow i teoria rozwoju organizacyjnego, rozwijane w drugiej polowie
ubieglego wieku.

W literaturze przedmiotu upowszechniona zostata przez P.M. Senge’a wraz
z opublikowaniem ksiazki Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczgcych
sie. W pozycji tej autor zwraca szczeg6lng uwage na koniecznos¢ wprowadzenia
w organizacji pewnych procesow, zmiany modeli myslowych i warto$ci, niezbed-
nych do osiagni¢cia przez organizacj¢ zamierzonych celow.

Jak zauwaza J. Bogdanienko, organizacja uczaca si¢ jest probg nazwania obser-
wowanego od dawna zjawiska, polegajacego na konieczno$ci nadgzania za zmiana-
mi w otoczeniu poprzez proces ich poznawania i modyfikowania swojej dziatalnosci
pod katem nowych wymagan [Bogdanienko 2005].

Wedtug P.M. Senge’a organizacja uczaca si¢ to miejsce, w ktorym [Watkins,
Marsick 1993, s. 8-9]:

— ludzie stale poszerzaja swoje zdolnosci do osiggania wynikow, ktorych prawdzi-
wie pragna,

— stale odkrywaja, ze tworzg rzeczywistos¢,

— stale odkrywaja to, jak mogg ja tworzy¢.

Wynika z tego, iz istota organizacji uczacej si¢ jest stale trwajacy, nigdy niekon-
czacy si¢ proces uczenia.

Jak zaznacza G. Morgan, organizacja uczaca si¢ jest jedynie metaforg — wzorcem
mogacym znalez¢ zastosowanie w zarzadzaniu, ktérego fundament stanowi rozpa-
trywanie zaktadu pracy jako otwartego systemu spoleczno-technicznego, prowadza-
cego wymiane wiedzy z otoczeniem, a takze jako zywego organizmu, ktéry bez
codziennego procesu uczenia si¢ nie moglby funkcjonowac¢ [Morgan 2005, s. 41].

Do procesu uczenia si¢ nawigzuje rowniez wielu innych autoréw [Rowley 2000,
s. 7-15]:

— M. Pedler, J. Burgoyne, J. Boydell twierdza, iz organizacja uczaca si¢ powinna
utatwia¢ uczenie si¢ wszystkim jej cztonkom oraz stale przeksztatcac sig,

— C. Argyris zacheca do stosowania tzw. podwdjnej petli uczenia si¢, w ktorej pro-
ces ten zmienia organizacyjne cele i ktadzie nacisk na strategiczny kierunek
dziatania,

— J. Moss-Jones za podstawowy cel organizacji uznaje gwattowne i ciaggle odra-
dzanie sig, bedace wynikiem szybkiego i ciaglego procesu uczenia sig.
Spojrzenie na organizacj¢ uczaca si¢ jako na koncepcj¢ zarzadzania zapropono-

wali ML.E. McGill i J.W. Slocum. Autorzy ci uznali, ze kluczowe jest odkrycie no-

wych sposobow myslenia i nowych perspektyw, stuzacych implementacji tej wiedzy

w praktyce do rozwigzywania problemow. Zauwazajg oni, iz organizacja uczaca si¢

to organizacja oparta na wiedzy, innowacyjna lub intelektualna [McGill, Slocum

1996, s. 8].
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Jak wskazuje K. Zimniewicz koncepcja ta opiera si¢ na pewnej sumie wiedzy,
ktora dysponuja poszczegolni wspotpracownicy. Wiedza ta ciagle jest wzbogacana
i rozwijana po to, by mogta by¢ nastepnie ,,udostgpniana” przedsi¢biorstwu. Ozna-
cza to, ze taka organizacja czy przedsi¢biorstwo nigdy nie osiggng ,,stanu koncowe-
g0”, poniewaz wystepuje w nich proces uczenia si¢, a wiec pewna ciaglos¢ [Zimnie-
wicz 2009, s. 84].

Mozna wigc organizacje uczacg si¢ potraktowac jako model idealny, ktory poka-
zuje pozadany kierunek rozwoju wspolczesnych organizacji [Wrobel 2010, s. 342].

Jak wynika z powyzszych definicji poj¢cie organizacji uczacej si¢ jest pojgciem
wielowymiarowym. Wynika z niego jednak szereg zatozen charakterystycznych dla
organizacji opartej na wiedzy. Omowiono je w nastepnej czgsci opracowania.

3. Organizacja uczaca si¢ a tradycyjna

Organizacja uczaca si¢, jak zauwaza propagator tej koncepcji wspomniany juz
P.M. Senge, jest to organizacja, w ktorej cztonkowie bezustannie podnoszg swoje
zdolnosci do kreowania tego, co chcg wykreowac [Senge 2006, s. 19].

Warto w zwigzku z tym zastanowi¢ sig, co charakteryzuje tego rodzaju orga-
nizacje, gdyz — jak zauwaza K. Zimniewicz, trudno powiedzie¢, by byly to takie
cechy, jak: jako$¢ zarzadzania, zdolnos¢ do komunikacji czy podejmowania decyzji
[Zimniewicz 2009, s. 77].

Literatura przedmiotu jako niezb¢dne w organizacji uczacej si¢ wymienia pigc
elementdéw (dyscyplin): zespotowe uczenie si¢, indywidualne mistrzostwo, wspdlne
modele myslowe, wspdlna wizja, myslenie systemowe.

Zespolowe uczenie si¢ to wspolne rozwigzywanie problemow, ktore rozwija
zdolnos¢ poszczegodlnych grup do spojrzenia holistycznego, wykraczajacego poza
indywidualng percepcje¢. To uznanie zespotu za nosnik potencjatu intelektualnego
wigkszego niz taczny potencjat jego pojedynczych cztonkow. Idea zespotowego
uczenia si¢ wychodzi od ¢wiczenia dialogu, uczenia cztonkow zespotu, odrzucania
z gory przyjetych zatozen i autentycznego myslenia zespotowego. Jest ono tak waz-
ne dlatego, ze to zespoty sa w nowoczesnych organizacjach podstawowymi komor-
kami uczacymi sig, jesli wiec zespot nie potrafi si¢ uczy¢, calg organizacja tez si¢
uczy¢ nie bedzie.

Indywidualne mistrzostwo oznacza szczegdlny poziom bieglosci. Polega ono
na dagzeniu do perfekcji osobistej, stanowigcej zrodto motywacji do uczenia si¢ przez
cate zycie. W codziennej pracy oznacza kreatywno$¢ i poszukiwanie nowych i twor-
czych rozwigzan pojawiajacych si¢ problemow.

Wspélne modele myslowe to umiejetnos¢ analizy, odrzucenia lub zmiany zako-
rzenionych przekonan, nawykoéw 1 odruchdéw, wptywajacych na to, jak rozumiemy
otaczajacy nas Swiat w jaki sposob dziatamy. Idea wspdlnych modeli myslowych
wychodzi od uczenia si¢, odkrywania wewnetrznych obrazow §wiata, wydobywania
ich na powierzchnie §wiadomosci i poddawania skrupulatnej analizie.
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Wspoélna wizja to jasno sformutowany i konkretny cel organizacji, znany
wszystkim jej cztonkom i sktaniajacy ich do ciaglego uczenia si¢. W wizji tej ocze-
kiwania pracownikow tworza wspdlny obraz organizacji przysztosci, w ktorej kazdy
wie, co i jak ma robi¢, a swoje doskonalenie osigga poprzez permanentng nauke.

Myslenie systemowe jest elementem najwazniejszym organizacji uczacej sig,
spajajacym wszystkie pozostate. Jest to zdolnos¢ myslenia w kategoriach catosci
zjawisk, procesoéw lub struktur. Jest podstawa do rozwazan, jak oddziatuja na siebie
poszczegodlne dyscypliny. Pozwala wyjasni¢ zjawiska systemowe i skutecznie na nie
wplywac. Jest centralnym punktem decydujacym o tym, czy organizacja jest w sta-
nie si¢ uczy¢ i rozwijac.

Warto zauwazy¢, iz w kontekscie przedstawionych pigciu dyscyplin réznica po-
migdzy organizacjg tradycyjng, opartg na autorytecie, a organizacja uczacg si¢ po-
lega na tym, iz czlonkowie tej drugiej starajg si¢ osiggnac¢ mistrzostwo osobiste we
wszystkich swoich dziataniach.

Szersze ujecie roéznic pomigdzy organizacja tradycyjng i uczacg si¢ przedstawia
tabela 1'.

Tabela 1. Roznice pomig¢dzy organizacja tradycyjng a uczaca si¢

Organizacja tradycyjna Organizacja uczaca si¢

karanie za popelnione bledy uczenie si¢ na blgdach

wysytanie pracownikow na kursy szkoleniowe ciggly trening personelu oraz planowe szkolenia

dziatanie na podstawie statych procedur pracy dostosowanie procedur pracy do sytuacji

zadania rozdzielane przez kierownika, ktory trening i rozw0j personelu prowadzi kadra

monitoruje i kontroluje personel kierownicza, ktora tworzy warunki petnego wy-
korzystania kompetencji swoich pracownikow

wydawanie polecen i kontrola ich wykonania delegowanie uprawnien, petna decentralizacja
zarzadzania

niepodejmowanie ryzyka, postepowanie ostrozne | podejmowanie ryzyka
na podstawie formalnych instrukcji

odradzanie eksperymentowania zachecanie do eksperymentowania
prowadzenie rewizji struktur i procesow dopiero | rutynowe rewizje procedur dziatania
po wystapieniu ,,katastrofy” lub radykalnych
zmian w otoczeniu

zniechgcanie do kwestionowania skutecznosci zachecanie do kwestionowania skutecznosci
pracy pracy

zniechecanie personelu do sugerowania rozwig- | zachgcanie personelu do sugerowania rozwigzan
zan
podejmowanie decyzji w oparciu o intuicj¢ i/lub | podejmowanie decyzji w oparciu o dane empi-
ustalone procedury ryczne

utrudnienia w prowadzeniu $cistej wspolpracy i | $cista wspotpraca, realizacja zadan tacznie z in-
realizacja zadan rozlacznie od innych wydziatow | nymi wydziatami

Zrodto: [Mikuta, Zigbicki 2001, s. 270].

I Jeszcze inne ujecie roznic przedstawia [Wroblewska 2005].
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Jak wynika z tabeli 1, organizacje uczace si¢ buduja swoja przewage konkuren-
cyjna nad innymi dzigki wykorzystaniu zasoboéw intelektualnych oraz permanent-
nemu procesowi uczenia si¢. Moze on wystepowac na kilku poziomach: jednostki,
zespotu 1 organizacji.

Organizacja pobudza do uczenia si¢ wszystkich swoich czlonkéw, a sama prze-
ksztatca si¢ w taki sposob, by proces ten byt nie tylko mozliwy, ale wrecz konieczny.
Jej kultura jest otwarta na eksperymenty i nowe doswiadczenia, zacheca do odpo-
wiedzialnego podejmowania ryzyka i jest gotowa do akceptacji bledow.

Co wazne, organizacja uczgca si¢ musi umie¢ powigza¢ uczenie si¢ z procesami
podejmowania decyzji, wptywajacymi bezposrednio na kierunki dziatan organizacji.
Obrazuje to rysunek 1.

OTOCZENIE ORGANIZACYJNE
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Rys. 1. Model funkcjonowania organizacji uczacej si¢ opartej na pi¢ciu dyscyplinach uczenia si¢

Zrédlo: [Raczkowski 2010, s. 105].
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Warto zaznaczy¢, iz w praktyce, rozw6j zdolno$ci uczenia si¢ przedsi¢gbiorstwa
oraz realizacja procesu organizacyjnego uczenia si¢ nie sg tatwe. Prowadza one jed-
nak do pozadanych i oczekiwanych zmian w zachowaniach ludzi i tym samym do
zmian w calej organizacji.

Przeglad literatury przedmiotu pozwala na wyrdznienie gléwnych kierunkow
dzialan przy tworzeniu organizacji uczacej si¢. Kierunki te przenikajg si¢ wzajem-
nie. Mozna do nich zaliczy¢ [Bukowska 2005, s. 459-463]:

— okreslenie, czym jest organizacja uczaca sie,

— diagnoze stanu istniejgcego organizacji,

— wyznaczenie celu i kierunku zmian prowadzacych do osiagnigcia statusu organi-
zacji uczacej, wynikajacych z poréwnania wizji organizacji uczgcej si¢ i obecne-
go stanu przedsigbiorstwa,

— wyznaczenie oséb odpowiedzialnych za wprowadzane zmiany i przyblizenie
pracownikom nowych rozwigzan,

— zaprojektowanie zmian strukturalnych,

— przygotowanie zmian w procedurach i systemach,

— dostosowanie polityki personalnej przedsiebiorstwa,

— monitorowanie wprowadzanych zmian.

Nalezy podkresli¢, iz przeksztalcanie przedsigbiorstwa w organizacj¢ uczaca si¢
jest procesem dtugotrwatym i kosztownym. Jednak wdrazanie koncepcji tej do prak-
tyki organizacji wydaje si¢ dzi$ koniecznoscia.

Warto jednak pamigtaé, ze uczenie si¢ jest procesem cigglym, a organizacja
uczaca si¢ to ,,sposob na zycie” organizacji. Im wigcej czlowiek sie uczy, tym lepiej
zdaje sobie sprawe z ogromu swojej niewiedzy. Dlatego przedsigbiorstwo nie moze
by¢ doskonate w sensie osiggnigcia trwatej doskonato$ci — moze tylko nieustannie
uprawia¢ dyscypliny uczenia si¢ i osigga¢ w tym lepsze lub gorsze rezultaty [Senge
2006, s. 26].

4. Metodyka badan i charakterystyka badanej firmy

Starajac si¢ zrealizowa¢ wyznaczony cel opracowania, w lutym 2013 przeprowadzo-
no badania empiryczne w formie studium przypadku. Do badan wytypowano w spo-
sob celowy przedsiebiorstwo Tomadex s.c. Tomasz Szule, Adam Czajka, zlokalizo-
wane na terenie wojewodztwa todzkiego®.

Przedsigbiorstwo powstalo w 2004 roku jako kontynuacja dziatalnosci gospo-
darczej zalozonej w 1997 roku przez jednego ze wspolnikow. Dotychczas byta to
dziatalno$¢ wylacznie handlowa, skierowana na klientow branzy sportowe;.

2 Autorka zdaje sobie sprawe z tego, iz model organizacji uczacej si¢ badany jest gtownie
w oparciu o analiz¢ przypadkéw firm. Tak tez uczyniono tym razem. Jest to jednak postgpowanie
niewystarczajace, stanowigce przyczynek do podjecia w przysziosci szerszych badan empirycznych w
tym zakresie.
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W 1997 roku Tomasz Szulc dostrzegt nisz¢ w sferze dziatalnosci reklamowej,
skierowanej do kibicéw sportowych, zarowno kluboéw polskich, jak i zagranicznych.
Z poczatku, bedac tylko posrednikiem sprzedajacym artykuty reklamowe tej branzy,
wielokrotnie dostrzegat problemy ze strony podazy. Czgsto nie mogt sprostaé ocze-
kiwaniom witasnych klientéw ze wzgledu na niskie mozliwosci produkcyjne swoich
dostawcow. Dlatego tez od 2004 roku, po przeksztatceniu firmy z Adamem Czajka
w spotke cywilng, przedsigbiorstwo zajmuje si¢ glownie produkcja gadzetdéw rekla-
mowych, skierowanych do klubéw sportowych i ich fanow.

Na poczatku Tomadex byl mikrofirma, zatrudniajaca 5-7 pracownikow, a jej
dziatalno$¢ obejmowata jedynie polski rynek.

W krétkim okresie (okoto 1,5 roku) przedsigbiorstwo poszerzyto zakres swojej
dziatalno$ci na rynek europejski. W tym czasie stato si¢ juz liderem rynku w swojej
branzy. Tak jest do dnia dzisiejszego. Obecnie firma zatrudnia 66 pracownikow. Jest
to personel kreatywny i wykwalifikowany.

Jako najwigksza firma w dziedzinie swojej dziatalnosci Tomadex s.c. oferuje
klientom szeroka game¢ produktéw. Sg to m.in.: szaliki (dziane, drukowane), flagi,
bannery, kapelusze, czapki, T-shirty, bluzy z nadrukiem ulubionych klubéw sporto-
wych i wiele innych.

Najnowsza technologia oraz nowoczesny i bogaty park technologiczny (gtéwnie
sktadajacy sie¢ z urzadzen firmy STOLL, Rolland, Kornit, M&R; Barudan czy SWF)
sprawiaja, ze w krotkim czasie firma jest w stanie sprosta¢ nawet najbardziej wysu-
blimowanym gustom swoich klientow.

Firma stale wspotpracuje z licznymi klubami sportowymi, dla ktérych wykonuje
rézne akcesoria i czgsto kompletne stroje sportowe oraz z ich klubami kibica. Do
klientéw Tomadexu naleza m.in.: FC Bayern Miinchen, PSV Eindhoven, AZ Alkma-
ar, PSG, Atletico Madrid, SK Rapid Wien, Hannover 96 oraz Schalke 04.

5. Organizacja uczgca si¢ w Swietle badan empirycznych

Obserwujac staty rozwdj przedsiebiorstwa oraz realizujac zatozone cele badawcze,
zadano sobie pytanie o poziom wdrazania modelu organizacji uczacej si¢ w badanej
firmie. W tym celu przeprowadzono analiz¢ metodg badania dokumentow oraz wy-
wiadu swobodnego z Adamem Czajka® — jednym z wlascicieli przedsigbiorstwa.

Badany, zdaje sobie sprawe z tego, jak w dzisiejszych, niezwykle burzliwych
czasach wazny jest staly rozwoj. Firma od wielu lat jest liderem rynku w swojej
branzy i chce taki stan utrzymac jak najdtuzej. W zwiazku z tym stale obserwuje
swoje otoczenie i wyciaga wnioski, zarowno z poczynan dostawcow, odbiorcow, jak
i bezposredniej konkurencji.

3 Jest to osoba mioda, w przedziale wiekowym 41-50 lat, legitymujaca si¢ wyksztatceniem wyz-
szym technicznym. Ma zong i dwoje dzieci.
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Jak zauwaza badany, kadra kierownicza firmy caty czas stara si¢ transferowac
wiedze z otoczenia do organizacji i wykorzystywac ja w procesie podejmowania
decyzji. Proces ten najczgséciej ma charakter nauki przez dziatanie, opartej na po-
stepach w nauce i rozwoju oraz nauki wewnatrzgatgziowej [Malerba 2008, s. 195].

Wriasciciel firmy zaznacza, ze zdarzaja im si¢ porazki, jednak zawsze uczg si¢
na wlasnych btedach i wyciagaja wnioski na przyszto$¢. Taka sytuacja miata miej-
sce chociazby dwa lata temu, kiedy to kadra kierownicza przedsi¢biorstwa ,,0siadta
nieco na laurach” i ,,stracita czujno$¢”. Pozwolito to rozwina¢ si¢ konkurencji, ktéra
zyskata wielu potencjalnych klientoéw Tomadexu.

Jednak po wnikliwym badaniu rynku firma zdecydowata si¢ do$¢ szybko wpro-
wadzi¢ pewne innowacje produktowe, ktore pozwolily jej poszerzy¢ spektrum swo-
jej dziatalnosci. Nie tylko oferowata szerszy zakres ustug, ale 1 pozwolita wprowa-
dzi¢ konkurencyjng polityke cenowa. W ten sposob odzyskala i przejela w duzej
mierze klientow konkurencji oraz poszerzyta dotychczasowe rynki zbytu.

Jak zauwaza dzisiaj wspotwlasciciel przedsigbiorstwa, proces wprowadzania in-
nowacji nie powiodiby si¢, gdyby nie jasno sformutowany i konkretny cel organiza-
cji, znany wszystkim jej cztonkom i sktaniajacy ich do cigglego uczenia si¢, dazenia
do osobistej perfekcji kazdego pracownika oraz funkcjonujgce w firmie zespotowe
uczenie si¢. Daje ono mozliwo$¢ generowania wartosci dodanej poprzez prawdziwg
wspoOltprace oraz mozliwo$¢ holistycznego myslenia.

Dzigki temu mozliwe jest rowniez podejscie systemowe organizacji, polegajace
na dostrzeganiu wzajemnych relacji i powigzan oraz identyfikacji zasad dzialania
r6znych podsystemow.

Bardzo istotna jest postawa samych pracownikow Tomadexu, ktorzy zdajg sobie
sprawe z tego, iz nie sg jedynie drobng czescia systemu, lecz jego odbiciem, ma-
jacym wpltyw na wszystko, co si¢ dzieje. Zdaja sobie oni sprawe z tego, iz sukces
organizacji zalezy réwniez od nich — od ich kreatywnosci i inwencji tworczej. Ich
utozsamianie si¢ z organizacja pozwala finalnie osiggng¢ zamierzony efekt.

Dos$¢ duza wage przywiazuja oni rowniez do ciagltego rozwoju. Postawa ta spo-
tyka si¢ z bardzo akceptacja kadry kierowniczej, ktora nie tylko sama zachg¢ca pra-
cownikow do uczenia si¢, ale rowniez stara si¢ stwarza¢ przyjazne ku temu warunki.
Kadra kierownicza przedsigbiorstwa zdaje sobie sprawe z tego, iz tylko poprzez
tworzenie warunkow pelnego wykorzystania kompetencji swoich pracownikow fir-
ma jest w stanie konkurowac na rynku.

Do$¢ duza wage przywiazuje si¢ rowniez do kultury organizacji, ktéra otwarta
jest na eksperymentowanie, wprowadzanie nowych technologii oraz nowe do§wiad-
czenia. Wiasciciele firmy zachecajg pracownikéw do podejmowania skalkulowane-
go ryzyka, dzieki czemu w firmie pojawiaja si¢ réznego rodzaju innowacje.

Bardzo czgsto pomysty na innowacje pochodza od samych pracownikow, ktorzy
w trakcie wykonywania przez siebie obowigzkow stuzbowych dostrzegaja pewne
braki w stosowanych w firmie rozwigzaniach. W tej sytuacji zawsze kadra kierowni-
cza bierze pod uwage zdanie swoich podwtadnych i wnikliwie analizuje zgtoszony
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problem. Efektem takiego postgpowania w ciggu ostatniego roku byto wprowadze-
nie w przedsiebiorstwie Tomadex s.c. Tomasz Szulc, Adam Czajka kilku innowacji
technologicznych, w tym m.in. technologii sitodruku oraz niskonaktadowego druku
cyfrowego na bawelnie [Matejun, Szymanska, Walecka 2013, s. 191-196].

Nie byloby to jednak mozliwe, gdyby nie otwarcie si¢ wlascicieli przedsigbior-
stwa na pracownikéw i ich pomysty. Dzigki zarzgdzaniu przedsigbiorstwem w spo-
sob partycypacyjny, pozwalajacy pracownikom na udziat w wielu podejmowanych
decyzjach (rowniez tych o wymiarze strategicznym) firma moze poszczycic si¢ spoj-
rzeniem holistycznym, tak waznym w dzisiejszych czasach.

6. Zakonczenie

Badane przedsi¢biorstwo ma wiele cech organizacji inteligentnej, jego kadra kie-
rownicza zdaje sobie jednak sprawe z tego, ze nie moze jeszcze moéwic o sobie jako
0 organizacji uczacej si¢. Biorac pod uwage kierunki dziatan kadry kierowniczej
przy tworzeniu tego typu organizacji, mozna wywnioskowac, iz firma ta jest na eta-
pie projektowania zmian strukturalnych. Cho¢ wiele zrobita juz w kierunku stania
si¢ organizacja uczacg si¢: zdiagnozowala stan organizacji, wyznaczylta cele i kie-
runki zmian prowadzacych do osiggnigcia statusu organizacji uczacej, wyznaczyta
osoby odpowiedzialne za wprowadzane zmiany i przyblizenie pracownikom no-
wych rozwiazan, dostrzega jeszcze w swoich dziataniach wiele brakow.

Biorgc pod uwage fakt, iz w organizacji opartej na wiedzy granice mi¢dzy prze-
lozonymi i podwladnymi sg otwarte, a do§wiadczenia obu stron sg wzajemnie do-
stepne i przekazywane takze innym zainteresowanym, wiele w tej kwestii w badanej
firmie jest jeszcze do zrobienia (m.in. szybkie kanaly wewnatrz organizacyjnego
przekazywania wiedzy — e-learning, treningi czy elektroniczne bazy wiedzy). Wy-
daje si¢ jednak, iz najwazniejsze jest to, ze kadra kierownicza Tomadexu dostrzega
konieczno$¢ podjecia tego typu dziatan i gotowa jest wzigc na siebie to ryzyko, by
dzigki wspolnemu uczeniu si¢, dzieleniu si¢ wiedzg, nie tylko z pracownikami, ale
i z otoczeniem zewnetrznym przedsigbiorstwa, stworzy¢ organizacje reagujaca na
zachodzgce zmiany, a nawet je wyprzedzajaca. Tak, by jej pozycja lidera rynku po-
zostala niezagrozona.
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TOWARDS A LEARNING ORGANIZATION (ON THE EXAMPLE
OF TOMADEX S.C. TOMASZ SZULC, ADAM CZAJKA
COMPANY)

Summary: The paper presents the essence of a learning organization and characterizes
a number of assumptions that identify knowledge organization. It is also compared with
a traditional organization. In the empirical part the question about the level of implementation
of the learning organization model in the medium company located in £.6dz Voivodeship was
asked. As the research shows, although the company has a number of features of intelligent
organization, it is not fully such.

Keywords: intelligent organization, learning organization, essence of a learning organization,
implementation of the learning organization model.





