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Przedsigbiorstwo jako organizacja uczaca si¢ ISSN 1899-3192

Tadeusz Kowalewski
Politechnika Biatostocka

KSZTALCENIE USTAWICZNE W PROCESIE ZMIANY:
OD ORGANIZACJI UCZACEJ SIE DO ORGANIZACJI
INTELIGENTNEJ

Streszczenie: Zmiany spoteczne sg atutem wspolczesnego spoleczenstwa. Rozpoznawanie i
przewidywanie skutkow tych zmian wymaga odpowiedniego przygotowania. Umozliwia je
ksztalcenie ustawiczne . Wedtug J. Delorsa podstawa nauczania sg cztery filary: uczenia sig,
aby wiedzie¢, uczenia si¢, aby dziala¢, uczenia si¢ zy¢ razem i uczenia si¢, jak by¢. Ta kon-
cepcja edukacyjna wykorzystywana jest bardziej przez inteligentne organizacje niz te uczace
sig. Inteligentne organizacje — uznane za bardziej zaawansowane formy organizacji — nie tyl-
ko korzystaja z wiedzy, ale takze podejmujg probe wykorzystania odpowiedniej organizacji
wewnetrznej, zapewnienia jak najlepszych warunkow, aby skorzysta¢ z tej wiedzy. Roznica
miedzy uczacymi si¢ i inteligentnymi organizacjami wynika gtéwnie z faktu, ze cztonkowie
inteligentnych organizacji daza do inteligentnego wykorzystania ich potencjatu intelektualne-
go w najwigkszym mozliwym stopniu.

Stowa kluczowe: ksztalcenie ustawiczne, zmiana spoteczna, organizacja uczaca sig, inteli-
gentna organizacja.

1. Wprowadzenie — zmiana jako podglebie
ksztalcenia ustawicznego

W réznych sferach zycia publicznego i prywatnego dokonuja si¢ nieustanne zmiany.
Uwarunkowane sa one roznorodnymi sitami, takimi jak: charakter zasobow pracy
(wicksza roznorodnos¢ kulturowa, wzrost liczby specjalistow, wielu nowo zatrud-
nionych o niedostatecznych kwalifikacjach), technologia (wigksza komputeryzacja
i automatyzacja, kompleksowe zarzadzanie jako$cia, programy przeprojektowania),
wstrzasy ekonomiczne (krachy na gieldach papieréw wartosciowych, wahania wy-
sokosci oprocentowania, wahania kursow wymiany walut, kryzysy ekonomiczne
w skali globalnej), konkurencja (konkurenci z catego $wiata, fuzje i koncentracja
kapitatu, rozwdj wyspecjalizowanych firm handlu detalicznego w skali globalnej),
trendy spoteczne (wzrost liczby oséb wyksztalconych, poézniejsze zawieranie mat-
zenstw, wzrost liczby rozwodow, starzenie si¢ spoteczenstwa); polityka §wiatowa
(upadek systemow totalitarnych, inwazje, wojny) [Robbins 1993, s. 428]. Tak wigc
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nowoczesne spoteczenstwo na poczatku drugiej dekady nowego wieku staje wobec
coraz to nowych wyzwan. Paradoksalne wrgcz wydaje si¢ stwierdzenie, ze najbar-
dziej pewnym zdarzeniem, ktore moze nas spotkac, jest zmiana. Tak wigc nieustanne
spory o sens dziejow ludzkich prowadza do zmian. Dotycza one nie tylko refleksji
nad dziejami, nad ich sensem, biegiem i celem, prowadzacych do ustalenia og6lnych
prawidtowosci, ale dotycza rowniez skutkow rozwoju cywilizacyjnego. Przedsta-
wiane sg wizje loséw spotecznych, postepu i regresu, rozwoju i zacofania. Formuto-
wane sg roznorodne oceny obecnych i przysztych zdarzen, ktore moga dotknac
w sposob posredni i bezposredni kazdego z nas. Znajdujemy wizje katastroficzne
i pelne optymizmu. Wystarczy wspomnie¢ pesymistyczne dzieta Oswalda Spenglera
[1920] czy José Ortegi y Gasseta o upadku cywilizacji [ 2008], a jednocze$nie od-
miennej natury wizj¢ Pierre'a Teilharda de Chardina, dotyczacg cywilizacji planetar-
nej respektujacej zasady chrzescijanskie [Chardin 1986]. Takze w czasach nam
wspolczesnych nie brakuje ich kontynuatordéw, takich jak Samuel P. Huntington
(Zderzenie cywilizacji) czy Feliks Koneczny (O wielosci cywilizacji). W tym kontek-
$cie nalezy zada¢ sobie trud poszukiwania istoty procesow utatwiajacych przejscie
przez zmiany jako zjawisko spoteczne. Zmiana spoteczna moze by¢ rozumiana jako
zespoOt nieuniknionych procesow, poprzez ktore spoteczenstwo moze wejsé na kolej-
ny szabel rozwoju [Radziewicz-Winnicki 2004, s. 30]. To przejécie w przestrzeni
publicznej dokonuje si¢ o tyle, o ile wprowadzane zmiany legitymowane sg instytu-
cjonalizacjag nowych ,,utrwalanych interesow” dzigki ,,przezwyci¢zeniu (dotychcza-
sowego) oporu” [Parsons 2009, s. 363-364]. W ,,normalnych przypadkach” zmiany
egzemplifikuje socjalizacja, chociaz jako taka nie jest procesem zmiany struktury
szerszego procesu spotecznego. Socjalizacja wymaga naruszenia dotychczasowej
rownowagi tak, aby w atmosferze napi¢cia zostala osiggnieta nowa réwnowaga,
$wiadczaca o internalizacji nowych wartosci i wzorow. Tak wigec w systemie spo-
tecznym dzialajg mechanizmy, ktére generujgc napigcie, pozbawiaja osobe zrowno-
wazonej orientacji, aby nastepnie stworzy¢ mozliwosci ,,poradzenia sobie” z napi¢-
ciem w sposéOb uniemozliwiajacy powstanie neurotycznych struktur motywacyjnych
[Parsons 2009, s. 364]. Tak przebiegajaca zmiana prowadzi¢ moze do rozwoju
w stopniowym procesie przemian okreslonych spotecznos$ci i form ich realizowania,
zwigzanych z konkretnym miejscem i zakotwiczeniem w konkretnej przestrzeni
[Sieminski 1994, s. 1-7].

Procesem umozliwiajacym ,,przezwycigzenie oporu” wobec ciggtych zmian jest
ksztatcenie ustawiczne, ktdre staje wobec takich powszechnych wyzwan, jak: wzrost
znaczenia wiedzy i ,,talentu” jako jedynych zasobdw, jakich nie ma w nadmiarze,
a z tym zwigzany jest rozw0j nowoczesnych i wydajnych, a przy tym coraz tanszych
technologii przetwarzania informacji. Od tych zjawisk zalezg zmiany zachodzace
w systemie wartosci spotecznych. Poglebia si¢ szczegdlnie upadek etyki pracy. Wy-
stepujg takze zmiany w strukturze i funkcjach instytucji spotecznych, szczegdlnie
w rodzinie, oraz zmiany w strukturze spotecznej — strukturze klasowej, strukturze
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zatrudnienia i strukturze wiekowej. To z kolei pociaga za sobg zmiany w sposobie
zycia [Sadler 1997, s. 216-218].

2. Istota ksztalcenia ustawicznego w procesie zmian

Proces dynamicznych zmian opiera si¢ w duzej mierze na efektach specjalizacji
w zaawansowanych technologiach. W zwigzku z tym nie jesteSmy w stanie samo-
dzielnie pozyska¢ mozliwosci wykorzystania rozwoju technologicznego. Jednak
w przysztosci, chcac temu podotaé, cztowiek bedzie zmuszony do statego uczenia
si¢, do ustawicznego doskonalenia si¢ poprzez nabywanie i aktualizacj¢ swojej wie-
dzy i1 pozyskiwanie nowych kwalifikacji i kompetencji. Ksztatcenie ustawiczne
w swoich roznorodnych formach umozliwia¢ powinno nie tylko przezwyciezanie
wlasnych i spolecznych oporow, aby odnalez¢ swoje miejsce w turbulentnym, zto-
zonym i wieloaspektowym otoczeniu gospodarczym, spolecznym, przestrzennym,
ekologicznym, kulturowym, ale i rozwdj osobisty i spoteczny. Dokonac to si¢ moze
poprzez ksztalcenie: formalne (certyfikowane), nieformalne (ksztalcenie domowe,
instytucje edukacji alternatywne;j) i incydentalne, trwajace przez cate zycie, majace
na celu nabywanie przez kazdego czlowieka wiadomosci, sprawnosci, przekonan
i postaw na podstawie codziennego do$wiadczenia oraz wptywow wychowawczych
otoczenia: rodziny, rowie$nikow, sasiadow, srodowiska spotecznego, publikacji,
dziet sztuki i innych $rodkow masowego oddziatywania [Komisja Europejska 2011].
Po dynamicznych i glgbokich zmianach, ktore nastepujg w dotychczasowych warun-
kach zycia, pojawia si¢ nowy imperatyw — lepsze rozumienie innych, lepsze rozu-
mienia §wiata, konieczno$¢ wzajemnego zrozumienia [Raport dla UNESCO... 1998,
s. 17]. Edukacja ustawiczna wykracza poza dotychczasowg dos¢ powszechna prak-
tyke, szczegolnie w krajach rozwinigtych, a mianowicie poza doksztatcanie, dosko-
nalenie oraz rekwalifikacje 1 promocj¢ zawodowa dorostych. Powinna ona stworzy¢
wszystkim réznorodne mozliwosci ksztatcenia sig, rozwijac i wykorzystywaé moty-
wacje ksztalcenia si¢, doprowadza¢ do ,,edukabilnosci” (przygotowanie i wdrozenie
do samoksztatcenia) [Potturzycki 2003, s. 45]. Obecnie edukacja ustawiczna wycho-
dzi poza jej pojmowanie jako uzupetnianie wyksztatcenia, doksztalcanie, przekwali-
fikowywanie i doskonalenie zawodowe dorostych. Odchodzi od funkcji wytacznie
pragmatycznych, zmierzajac ku ustawicznemu ksztaltowaniu istoty ludzkiej, jej
wiedzy 1 umiejetnosci, jej zdolnosci osadu i dziatania. Dzigki temu staje si¢ mozliwe
wyposazenie cztowieka w nowoczesnym spoleczenstwie w kreatywny i innowacyj-
ny stosunek do zycia w wymiarze spolecznym i osobistym. Czlowiek kreatywny
i innowacyjny w spoteczenstwie permanentnych zmian potrafi doskonali¢ siebie,
zmienia¢ warunki zycia i ulepsza¢ je dla wlasnego i wspolnego dobra. Wedtug auto-
row Raportu UNESCO pod przewodnictwem J. Delors’a edukacja wymaga odpo-
wiedniego klimatu. Potrzebna jest pokojowa koegzystencja, mimo licznych napig¢,
konfliktéw zmian, ktore maja destrukcyjny wplyw na edukacje i zycie. Zroédlem
konfliktow sa napiecia migdzy globalizacja a regionalizacja, sprzecznos¢ migdzy
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uniwersalnoscig a indywidualnoscig, przeciwienstwa miedzy tradycja a nowoczes-
nos$cig, miedzy dtugim a krotkim czasem podejmowania decyzji, migdzy konieczno-
$cig wspolzawodnictwa w indywidualnych rozwigzaniach a troskg o rowne szanse,
miedzy rosngcymi zasobami wiedzy a mozliwo$ciami jej opanowania, mi¢dzy du-
chem a materig [Potturzycki 2003, s. 69-70]. Wedlug Komisji Delors’a podstawa
edukacji sg jej cztery filary: uczy¢ sig, aby wiedzie¢; uczy¢ si¢, aby dziatac; uczy¢
si¢, aby zy¢ wspdlnie; uczy¢ sie, aby by¢, ktore takze konstytuujg rdzen ksztatcenia
ustawicznego. Dwa pierwsze filary odnosza si¢ przede wszystkim do edukacji for-
malnej, ktora przekazuje wiedz¢ ogolna i ksztattuje kluczowe umiejetnosci zyciowe
umozliwiajace funkcjonowanie w procesie zmian i przezwycigzania oporéw, napiec,
trudnosci. Nastepne filary wigza si¢ ze wzbogacaniem osobowosci, 1 sfery emocjo-
nalnej cztowieka [Raport dla UNESCO... 1998, s. 85-98].

3. Niewystarczalnos¢ organizacji uczacych si¢

W powszechnej opinii organizacje uczace si¢ sa sSrodowiskiem sprzyjajacym realiza-
cji ambitnych zamierzen jej cztonkéw, poniewaz ludzie w niej uczestniczacy ciagle
rozszerzaja swoje mozliwosci osiggania pozadanych wynikow. Przy ich wspdlnym
zaangazowaniu powstaja nowe paradygmaty kreatywnego, systemowego myslenia
i w sposob wolny rozwijaja wspolne aspiracje permanentnego uczenia si¢ [Senge
1998, s. 17]. Wiedza ciagle wzbogacana, aktualizowana, rozwijana i aplikowana
staje si¢ dobrem wspdolnym stuzacym ich rozwojowi. Jednak nalezy zauwazy¢, ze na
uczenie si¢ wptywaja napigcia i kryzysy, gdyz niezadowolenie innych czy tez brak
poczucia wtlasnej satysfakcji oraz zglaszane przez uczestnikOw organizacji uczacej
si¢ zastrzezenia sktaniajag do opracowywania nowych procedur czy tez sposobow
poszukiwania nowych rozwigzan. Bariery uczenia si¢ mogg wynika¢ z braku kry-
tycznej oceny otoczenia i efektow uczenia si¢, dostrzegania tylko tego, czego si¢ juz
weczesniej doswiadcezyto, oraz trudnos$ci zwigzanych z akceptacja skomplikowanych
sytuacji. Powodem trudnos$ci w uczeniu si¢ w organizacji uczacej si¢ moze by¢ row-
niez fakt, iz jednostka skupia si¢ tylko na swoich zadaniach, a nie na zadaniach catej
organizacji oraz nie zauwaza przysztych zagrozef, jesli nadchodza one stopniowo.
Brak umiejetnosci konstruktywnego wspotdziatania wyklucza tego typu organizacje
z rozwigzywania bardziej skomplikowanych probleméw spotecznych. Uczeniu si¢
organizacji nie sprzyja fakt niskiej spojnosci w organizacji uczacej sic. Wzmozenie
tej spojnosci moze dokonywac si¢ poprzez proces facylitacji spotecznej, ktoéry moze
doprowadzi¢ do wyuczenia pewnych umiejetnosci spotecznych w standardowych
sytuacjach. Natomiast ztozone i nietuzinkowe sytuacje wymagaja bardziej inteli-
gentnych mechanizmow, ktorymi nie dysponuje organizacja uczaca sig.

Najczesciej organizacja uczaca si¢ cechuje si¢ takim wartosciami, jak: wspdlny
kompleks przekonan, ufny stosunek do wspotpracownikéw, oddanie i odpowiedzial-
nos¢, wychodzenie poza ograniczenia wynikajace z tradycyjnych klasyfikacji ludzi
w organizacjach i zacieranie granic miedzyosobowych, stwarzanie warunkow do
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zmian poprzez czynne antycypujace przystosowywanie si¢, doskonalenie umiejet-
nos$ci szybkiego uczenia si¢ [Grudzewski, Hejduk 2001, s. 79]. W innym ujecia, ja-
kie przedstawia P. Senge, najwazniejszg cechg organizacji uczacej si¢ jest myslenie
systemowe, obejmujace: mistrzostwo osobiste, modele myslowe, budowanie wspol-
nej wizji przysztosci, zespotowe uczenie si¢ [Senge 2002, s. 109]. Trzy glowne idee
przewodnie organizacji uczacej si¢ to: prymat catosci (sugeruje, ze relacje general-
nie majg charakter bardziej fundamentalny niz rzeczy, a calo$ci sg pierwotne w sto-
sunku do cze¢$ci), wspolnotowa natura jazni: karze nam dostrzega¢ nasze powigzania
ze wspolnota, tworcza sita jezyka: objasnia subtelne wzajemne uwarunkowania po-
jawiajgce si¢ zawsze, gdy oddzialujemy na rzeczywisto$¢ i wowczas nabiera zna-
czenia konieczno$¢ radykalnej zmiany naszego tradycyjnego sposobu reagowania
[Zimniewicz 1999, s. 81-89]. Syntetyzujac powyzsze parametry organizacji uczacej
si¢, mozna stwierdzi¢, ze organizacje uczace si¢ sg swego rodzaju ,,wynalazkiem, ale
jeszcze nie sa innowacja”, gdyz pomyst staje si¢ innowacja dopiero wtedy, gdy moze
by¢ niezawodnie powtarzany na szerszg skale przy mozliwych do zaakceptowania
kosztach. Natomiast wedtug inzynierow ten pomyst staje si¢ wynalazkiem, ktory
poprawnie dziata w warunkach laboratoryjnych [Senge 1998, s. 19]. Paradoksal-
nie organizacja uczaca si¢ dziata w $cisle okre§lonych warunkach laboratoryjnych
1 raczej nie osiggnie zmierzonego ,,stanu koncowego”, poniewaz wystepuje w nim
przez caly niekonczacy si¢ proces uczenia si¢, nie zawsze uwzgledniajacy zmienne
niezalezne. I stad efekty tego procesu nie zawsze sg przewidywalne.

Natomiast w koncepcji inteligentnej organizacji zaklada sig, ze jej cztonkowie
wyrazaja chec uczenia sig, a nawet poddaja si¢ nakazom organizacji, ktora moze 73-
da¢ od nich takiej wlasnie postawy. I ten nakaz staje si¢ ich zinternalizowanym impe-
ratywem. W takim przypadku uczenie si¢ motywuje do poglebiania i rozwigzywania
problemoéow w celu zwigkszenia efektywnosci i skuteczno$ci wspotdziatania w kie-
runku ich rozwoju. Organizacj¢ inteligentng uznano za wyzsza forme organizacyjna,
ktora oprocz przetwarzania informacji w uzyteczng wiedze chce przede wszystkim
poprzez odpowiednig organizacj¢ wewnetrzna, stworzy¢ mozliwie najlepsze warun-
ki do jej wykorzystywania [Zimniewicz 1999, s. 83-84]. Skutecznos¢ organizacji in-
teligentnych jest jednym ze skutkéw przystosowania si¢ ich do ré6znorodnych zmian.
Zmiany te powstaja w wyniku coraz bardziej wzrastajacej potrzeby aplikacji wiedzy
w niestandardowych sytuacjach. Uczenie si¢ w takiej organizacji to proces usta-
wiczny, podlegajacy adaptacji zmian, uczeniu si¢ w trakcie dziatania, praktycznemu
wdrozeniu wiedzy oraz powszechnemu dzieleniu si¢ wiedzg i wykorzystywaniu jej
do ksztattowania wrazliwosci poznawczej i umiejetnosci spotecznych.

4. Istota organizacji inteligentnej

Organizacja inteligentna jest zbudowana na bazie kompetencji, ktore sg wspomaga-
ne przez cheé poznania, zaufanie i wspolne dziatanie, gdzie kontrola jest ogranicza-
na do minimum. Organizacja taka mysli systemowo, wypracowujac abstrakcyjne
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sposoby myslenia. W organizacji inteligentnej zwraca si¢ uwage¢ na osigganie
w strukturze organizacji najwyzszego poziomu wiedzy kierowania ré6znorodnymi
przedsiewzigciami. Wiadza przekazywana jest tym, ktorzy znajduja si¢ najblizej ak-
cji dzialania, stwarzajg przestrzen dziatania na wlasng inicjatywe, sa kreatywni.
W kazdej organizacji wystgpuje okreslony stopien inteligencji, czyli zdolnos$ci rozu-
mienia i kierowania ludzmi oraz rozumnego dziatania w stosunkach miedzyludz-
kich. Sktadaja si¢ na niego przyswajanie, zrozumienie, nauczanie, rozwigzanie, mys-
lenie, komunikacja, warto$ci, zachowania i wiedza. Elementy te sa powigzane ze
sobg poprzez cykle poznania, adaptacji, innowacji, realizacji. Organizacja inteli-
gentna ma charakter interaktywny i ewolucyjnie zmieniajacy si¢ [Armstrong 2000,
s. 438-439]. Istotnym elementem organizacji inteligentnej jest wzrost wiedzy wyni-
kajacy z do§wiadczen.

Proby zdefiniowania pojecia organizacji inteligentnej oparte sa na organizacyj-
nej zdolnosci do pozyskiwania informacji i przetwarzania jej w wiedzg majaca za-
stosowanie w dziataniu. Takie rozumienie pojg¢cia organizacji inteligentnej pokry-
watoby si¢ z tym, co stanowi istot¢ organizacji uczacej si¢. W wielu przypadkach
pojecia organizacji uczacej si¢ 1 organizacji inteligentnej sg tozsame [Zimniewicz
1999, s. 82]. Jednakze pomigdzy organizacjg inteligentng a organizacjg uczaca si¢
wystepuje szereg roznic, ktore przesadzajg o koniecznos$ci traktowania omawianych
form oddzielnie. Powstanie organizacji inteligentnej jako wyzszej formy organiza-
cyjnej niz organizacja uczaca si¢ jest wynikiem kontynuacji licznych teoretycznych
poszukiwan tozsamosci pojeciowej obu form organizacji. W zwiazku z tym, opisu-
jac organizacje inteligentna, wprowadza si¢ szereg pryncypiow wiasciwych dla sys-
temu organizacyjnego uczenia si¢, jak np.: praca zespotowa, myslenie systemowe
czy zasadnicza kwestia, jaka jest uczenie si¢ w oparciu o zdobywane do§wiadczenia
oraz informacje. Podstawowe roznice pomiedzy organizacja uczaca si¢ a inteligent-
ng zaprezentowane sa w syntetycznym zestawieniu (tabela 1).

Tabela 1. Roznice w funkcjonowaniu organizacji uczacej si¢ i organizacji inteligentnej

Kryteria porownywania Organizacja uczaca si¢ Organizacja inteligentna
Podejscie do rozwigzy- | myslenie systemowe, wykorzystanie | myslenie systemowe, wykorzysta-
wania probleméw wiedzy cztonkow zespotu nie wiedzy wszystkich cztonkow

organizacji
Charakter dzialan dostosowanie dziatan do sytuacji dziatania skierowane na innowacje
Organizacja pracy praca w statych zespotach zadanio- | tworzenie zespotow do realizacji
wych projektow
Styl zarzadzania partycypacyjny partycypacyjny
Sposoby osiggania wykorzystanie wiedzy samoprzewo- | tworzenie wewngetrznych rynkow,
wysokiej efektywnosci | dzacych zespolow synergia zespolowa
System informacyjno- zorganizowany system informacyj- | petna otwarto$¢ informacyjna
-komunikacyjny no-komunikacyjny przywiazywanie duzej wagi do
komunikacji nieformalnej

Zrodto: [Zigbicki 2000, s. 145].
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Roéznica pomiedzy organizacja inteligentng a organizacja uczacg si¢ wynika
przede wszystkim z dazenia organizacji inteligentnej do jak najpetniejszego wyko-
rzystania potencjatu intelektualnego posiadanego przez kazdego z cztonkow orga-
nizacji. Organizacja inteligentna ma wickszy wymiar funkcjonalny i jest dalej ida-
cym rozwigzaniem proefektywno§ciowym niz organizacja uczaca si¢. A jej ewolucja
przebiegata od poczatku lat 50. XX wieku w etapach zasadzajacych si¢ na nastepu-
jacych koncepcjach: teoria X/Y, prognozowanie, zarzadzanie partycypacyjne, zarza-
dzanie przez cele, praca grupowa, wzbogacanie pracy, TQM, kultura organizacyjna,
planowanie strategiczne, analiza wartosci, budzet o podstawie zerowej, zarzadzanie
kompetencjami, lean management, zarzadzanie jakoscia, just in time, kaizen, reen-
gineering, organizacja uczaca si¢, ksztaltowanie kultury organizacyjnej, fraktalna
fabryka, organizacja inteligentna [Waltz, Bertels 1995, s. 34 ].

W zwiazku z powyzszym niemozliwe jest stworzenie ,,inteligentnego” systemu
organizacyjnego bez uprzedniego wdrozenia wielowymiarowego organizacyjnego
uczenia si¢. Dlatego tez nalezy przyja¢ etap organizacji uczacej si¢ w drodze do
organizacji inteligentnej jako wazny element ewolucji organizacji inteligentnej. Nie
oznacza to jednak, ze wystegpowanie organizacyjnego uczenia si¢ jest osiggnigciem
stanu pozwalajacego na okreslenie organizacji inteligentnej [Zigbicki 2000, s. 145-
-146]. W organizacji inteligentnej w sposob cigglty wzrasta poziom inteligencji, po-
przez poprawe umiejetnosci aktualizowania oraz tworzenia nowej wiedzy, a takze
przez uzyskiwane sukcesy rynkowe i ekonomiczne [Mikuta, Zigbicki 2000, s. 42].

Czasami okresla si¢ tez organizacj¢ inteligentng jako uczacg si¢ i samodoskona-
laca, gdzie jednostki ludzkie samodzielnie i grupowo ustawicznie daza do osiggania
coraz to lepszych rezultatow. Taka organizacja funkcjonuje na podstawie kompeten-
cji wspomaganych przez m.in.: zaufanie, ciekawo$¢ oraz dziatanie wspdlne. Kazdy
w organizacji inteligentnej moze oczekiwac, ze bedzie dziata¢ na tyle, na ile pozwoli
mu ,,limit kompetencji z zatozeniem minimum kontroli” [Grudzewski, Hejduk 2000,
s. 75-124]. Taka wtlasnie organizacja mysli systemowo. Analizuje wielokierunkowe
i wielostronne relacje, a w szczegdlno$ci nierozerwalne z kazdym procesem réznego
rodzaju sprzezenia zwrotne.

Do wazniejszych cech organizacji inteligentnej nalezg: odrzucenie tradycyjnych
struktur organizacji, ukierunkowanie na szybkie zaspokajanie potrzeb klientow,
duza elastyczno$¢, wirtualnosc¢, zarzadzanie przez samokrytyke, posiadanie systemu
wewngtrznej komunikacji i zasilen informacyjnych [Sokotowska 2000, s. 456].

Jednos¢ w roznorodnosci odmiennych zdan oraz tworcza wymiana pogladow,
prowadzi do rozwoju w procesie zmiany. A ten stan rzeczy zwigksza potencjal wie-
dzy cztonké6w organizacji inteligentnej, tworzy przyjazne srodowisko rozwoju po-
przez proces ksztalcenia ustawicznego.
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5. Zakonczenie

Podmiotem wszystkich przedstawionych definicji organizacji inteligentnej jest czto-
wiek $wiadomy potrzeby ciaglego poglebiania swojej wiedzy w procesie zmian.
Wyzwania cywilizacyjne sa tak roznorodne, ze cztowiek sam bez wsparcia organiza-
cji inteligentnej nie jest w stanie wlasciwie odczyta¢ znakow czaséw. Obecnie moz-
na zauwazy¢ coraz wiecej organizacji odnoszacych sukcesy w oparciu o sprawne
wykorzystanie wiedzy i1 innych posiadanych zasob6éw niematerialnych (know-how,
wzory uzytkowe itp.), a coraz mniej w oparciu tylko o zasoby materialne. Cztowiek
jest sprawca i odbiorca tych sukcesow usprawniajacych zycie spoteczne. Proces
przejscia od organizacji uczacej si¢ do organizacji inteligentnej umozliwia ksztalce-
nie ustawiczne. Wowczas organizacja inteligentna wyroznia si¢ specyficznymi atry-
butami.

Tymi atrybutami sg zdolnosci do osiggania wysokich efektow oraz kreowanie
zdolno$ci 1 umiejetnosci w zakresie rozpoznania, umiejetnego dostosowania si¢ do
warunkow otoczenia.

Proces ksztalcenia ustawicznego w organizacji inteligentnej umozliwia osiaga-
nie wysokich efektow poprzez ciagle podnoszenie kwalifikacji 1 kompetencji pra-
cownikow uczestniczacych w studiach, w szkoleniach, kursach i w interaktywnej
wymianie wiedzy, doswiadczen miedzy pracownikami dla wspolnego dobra. Na-
tomiast kreowanie zdolnos$ci i umiejgtnosci w zakresie rozpoznania, umiejetnego
dostosowania si¢ do warunkow otoczenia oraz utrwalanie i wykorzystywanie zdo-
bytej wiedzy umozliwia rozpoznawanie nawet bardzo stabych sygnatow rynkowych
dochodzacych z otoczenia, ich analizy oraz wyciggania wnioskow 1 podejmowania
prawidtowych decyz;ji.

Literatura

Armstrong M., Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, ABC, Krakdéw 2000.

Chardin T.P., Moja wizja swiata i inne pisma, Instytut Wydawniczy PAX, Warszawa 1986.

Grudzewski W.M., Hejduk L.K., Koncepcje kreowania organizacji inteligentnej w przedsiebiorstwach,
,»Organizacja i Kreowanie” 1997, nr 4.

Grudzewski W.M., Hejduk L.K., Kreowanie w przedsiebiorstwie organizacji inteligentnej, [w:] Przed-
sigbiorstwo przysziosci — wizja strategiczna, W.M. Grudzewski, I.K. Hejduk (red.), Difin, War-
szawa 2000.

Grudzewski WM., Hejduk 1.K., Przedsigbiorstwo przysztosci, Difin, Warszawa 2001.

Komisja Europejska, Dorosli w systemie edukacji formalnej: polityka i praktyka w Europie, Fundacja
Rozwoju Systemu Edukacji, Warszawa 2011.

Mikuta B., Ziebicki B., Organizacja inteligentna a organizacja uczgca sie, ,,Przeglad Organizacji”
2000, nr 5.

Ortega y Gasset J., Bunt mas, Wydawnictw Muza, Warszawa 2008.

Parsons T., System spoteczny, Zaktad Wydawniczy Nomos, Krakow 2009.



Ksztalcenie ustawiczne w procesie zmiany: od organizacji uczacej si¢ do organizacji inteligentnej 73

Potturzycki J., Ksztalcenie ustawiczne i jego konsekwencje dla edukacji, [w:] Ksztalcenie ustawiczne
— idee i doswiadczenia, Z.P. Kruszewski, J. Potturzycki, E.A. Wesotowska (red.), Szkota Wyzsza
im. Pawla Wiodkowica w Plocku, Ptock 2003.

Potturzycki J., Wskazania dla edukacji ustawicznej, [w:] Ksztalcenie ustawiczne — idee i doswiadcze-
nia, Z.P. Kruszewski, J. Potturzycki, E.A. Wesolowska (red.), Szkota Wyzsza im. Pawta Wtodko-
wica w Plocku, Ptock 2003.

Radziewicz-Winnicki A., Spoleczenstwo w trakcie zmiany. Rozwazania z zakresu pedagogiki spotecz-
nej i socjologii transformacji, GWP, Gdansk 2004.

Raport dla UNESCO Migdzynarodowej Komisji do spraw Edukacji dla XXI wieku pod przewodnic-
twem J. Delors’a, Edukacja. Jest w niej skarb ukryty, Stowarzyszenie O$wiatowcoéw Polskich.
Wydawnictwo UNESCO, Warszawa 1998.

Robbins S.P., Zachowania w organizacji, PWE, Warszawa 1998.

Sadler Ph., Zarzgdzanie w spoteczenstwie postindustrialnym, Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty
Biznesu, Krakow 1997.

Senge P.M., Pigta dyscyplina. Materialy dla praktyka, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2002.

Senge P.M., Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczqcych sie, Dom Wydawniczy ABC,
Warszawa 1998.

Sieminski J.L., Koncepcje rozwoju lokalnego, CUP, Biuro Planowania Regionalnego, Warszawa 1994.

Sokotowska A., Kultura organizacyjna w przedsiebiorstwie inteligentnym — zmiana i ciggtosé, [w:]
Nowe kierunki w zarzqdzaniu przedsiebiorstwem — ciggtos¢ i zmiana, H. Jagoda, J. Lichtarski
(red.), Prace Naukowe AE we Wroctawiu nr 851, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Wro-
ctaw 2000.

Spengler O., Der Untergang des Abendlandes. Umrisse einer Morphologie der Weltgeschichte, C.H.
Beck’sche Verlagsbuchhandlung, Miinchen 1920.

Waltz H., Bertels T., Dasintelligente Unternehmen: schnellerlernen als der Wettbewerb, Moderne In-
dustrie, Landsberg/Lech 1995.

Zigbicki B., Wspolczesne tendencje w zarzgdzaniu, [w:]| Zasady tworzenia i funkcjonowania organiza-
¢ji inteligentnych, A. Potocki (red.), Wyzsza Szkota Przedsigbiorczosci i Marketingu w Chrzano-
wie, Chrzanow 2000.

Zimniewicz K., Wspolczesne koncepcje i metody zarzqdzania, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa 1999.

LIFELONG LEARNING IN THE PROCESS OF CHANGE —
FROM LEARNING TO INTELLIGENT ORGANIZATION

Summary: Social changes are an asset of the modern society. Identifying and predicting
the effects of these changes require adequate preparation. Lifelong learning enables such
preparation. According to J. Delors, the foundation of education is constituted by four
pillars: learning to know, to act, learning to live together and learning to be. This educational
concept is grasped more by intelligent organizations rather than by learning ones. Intelligent
organizations have been considered more advanced forms of organizations; not only do
they utilize knowledge, but also make an attempt within the use of their appropriate internal
organization to provide the best conditions in order to take advantage of that knowledge.
The difference between learning and intelligent organizations arises mainly from the fact that
members of intelligent organizations strive for exploiting their intellectual potential as much
as possible.

Keywords: lifelong learning, social change, learning organization, intelligent organization.





