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1. Wstep

Zyjemy w czasach dynamicznych zmian uwarunkowanych postepem naukowo-
-technologicznym, w ktérych podkresla si¢ dazenie do stawania si¢ spoteczenstwem
uczacym si¢ i propagowania idei gospodarki opartej na wiedzy. W takim spoleczen-
stwie inwestowanie w edukacje uznawane jest za gldwny czynnik wzrostu gospo-
darczego i postepu spotecznego [Stolarczyk-Ambrozik 2003]. Aby sprosta¢ wyma-
ganiom stawianym przez rynek i dazy¢ do przewagi konkurencyjnej, organizacja
powinna si¢ caly czas rozwijaé, a jej pracownicy wraz z nia.

Znaczenie zasobow ludzkich zaczeto dostrzega¢ w spoteczenstwie postindu-
strialnym. W tym czasie rozw¢j przemystu, technologii, a takze kreowanie nowych
ustug doprowadzity do wzrostu kwalifikacji pracownikow i innowacji inzynierow.
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Doskonalenie wtasnych umieje¢tnosci stawato si¢ coraz wazniejsze, a przedsigbior-
stwa zaczety wykorzystywaé zdolno$¢ uczenia si¢ zatrudnionych, dgzac do prze-
ksztalcenia si¢ w organizacj¢ uczaca si¢ [Crozier 1993], czyli taka, gdzie gtdwnym
potencjalem jest wiedza, w przeciwienstwie do gospodarki przemystowej, dla ktorej
gtéwnym potencjatem byt kapitat [Tokar 2013].

Znaczenie wiedzy w przedsigbiorstwie oraz dgzenie do bycia organizacja uczaca
si¢ doprowadzito do wykorzystywania roznorakich form rozwoju zaréwno przez pra-
cownikow, jak 1 menedzerow. Poniewaz menedzerowie w zaleznosci od oczekiwan
nastawieni sg na rézne cele i posiadajg zroznicowane podejscie do ksztatcenia sig,
zdobywanie wiedzy powinno by¢ zindywidualizowane. Znaczenia tutaj nabiera po-
jecie samoksztalcenia, gdzie kazdy sam staje si¢ odpowiedzialny za swoja edukacje.
Chcac sprosta¢ stale zmieniajagcym si¢ wymaganiom, menedzerowie winni posiasé
wiedzg 1 umiejgtnoscei, a takze zmieni¢ stosunek do pracy, aby dziata¢ samodzielnie
i odpowiedzialnie [Penc 2007], korzystajac przy tym ze wsparcia organizacji.

Zastane badania empiryczne wskazuja, ze samoksztalcenie wsréd menedzeréw
w dalszym ciggu nie jest doktadnie rozumiane. Wiasciwe znaczenie tego pojecia
potrafi okresli¢ nieco ponad 20% kierownikow, a sposrdd nich stosuje je 82% re-
spondentéw [Tokar 2013]. Artykut ma na celu udzielenie odpowiedzi na pytanie:
jakie warunki samoksztalcenia powinna tworzy¢ organizacja kadrze zarzadzajacej,
aby samoksztalcenie menedzera stanowito warto$¢ dodang dla organizacji? Zasoby
ludzkie w niniejszych rozwazaniach postrzegane sa jako warto§¢ dla organizacji,
w zwiagzku z tym w dalszych rozwazaniach mowa jest o kapitale ludzkim [Jamka
2011]. Natomiast menedzer postrzegany jest tutaj jako szeroko rozumiana kadra za-
rzadzajgca na roznych szczeblach organizacji.

Dazac do realizacji postawionego celu, postuzono si¢ technikg analizy tresci
[Babbie 2003]. Przeprowadzono studia literaturowe, ktorymi objeto analizy te-
matyki samoksztalcenia jako jednego z elementéw stanowigcych warto$¢ dodang
dla organizacji. Dostepnych jest wiele publikacji dotyczacych problematyki samo-
ksztalcenia, jednakze niewiele istnieje powiazan miedzy procesem samoksztatcenia
menedzera a wartoscig dodang dla organizacji.

Analiza zostata dokonana na podstawie dostgpnych publikacji o tematyce zarza-
dzania zasobami ludzkimi — tych tradycyjnych oraz internetowych.

2. Proces samoksztalcenia menedzera

Jedng z kluczowych kompetencji spoteczenstwa wiedzy jest samoksztalcenie, kto-
re polega na samodzielnym uczeniu si¢, samodzielnym zdobywaniu wiedzy. Na
przestrzeni lat pojawito si¢ wiele definicji samoksztatcenia, glownie stworzonych
przez pedagogéw i socjologdw. M. Librachowa okreslata samoksztatcenie jako
samodzielne zdobywanie wyrobienia umystowego, ¢wiczenie rdéznych dyspozycji
umystowych [Librachowa 1946]. Natomiast W. Okinski, definiujac samoksztalce-
nie, odnosit si¢ nie tylko do wiedzy, ale takze do osobowos$ci. Uznawal, iz jest to
samodzielne, poddane kontroli urabianie si¢ osobnika w celu osiagnigcia jakiego$



148 Karolina Gonera

mniej lub wigcej uchwytnego i mniej lub wigcej okreslonego wzoru osobowosci

[Okinski 1935]. Wedtug J. Pétturzyckiego samoksztatcenie jest procesem uczenia

si¢ prowadzonym w sposob $wiadomy, z mozliwo$cia wykorzystania réoznych form

pomocy innych osob lub instytucji [Pétturzycki 1983]. A. Constable uwaza, ze sa-
moksztaltcenie jest sposobem doskonalenia si¢ poszczegdlnych osob, w ktérym one
same — a nie ich przetozony, organizacja czy ktokolwiek inny — sa tego gtowng silg
napedowa [Constable 2002]. Antragog S. Scistowicz definiuje zas samoksztatcenie
jako osigganie przez podmiot wyksztatcenia w trakcie mniej lub bardziej samodziel-
nego podejmowania i realizowania rdznej wielkosci i w réznym stopniu u§wiado-
mionych i uwewngetrznionych zadan, podejmowanych w celu osiagnigcia ich rezul-

tatow [Scistowicz 1992].

Wigkszo$¢ powyzszych autorow uwaza samoksztatcenie za proces i w taki sam
sposob traktuje je rowniez autorka. Proces jest to pasmo zachowan tworzacych sys-
tem 1 pelnigcych funkcje wywotania zdarzenia bedacego celem [Gomotka 2009]. Sa-
moksztatcenie w ujeciu procesowym rozumiane jest jako ciag $wiadomie podjetych,
logicznie ze soba powigzanych, $cisle zorganizowanych czynnosci osoby uczacej
sie, majacy na celu dobrowolne i samodzielne, bez bezposredniego kierownictwa
nauczyciela, przyswojenie sobie pozadanych informacji, umiejetnosci operowania
tymi informacjami oraz sprawnosci intelektualnych i manualnych, a takze wyrobie-
nie zdolnos$ci poznawczych: spostrzezenia, uwagi, wyobrazni, pamigci i krytyczne-
go myslenia [Matulka 1983].

Proces samoksztalcenia wymaga, oprocz samodyscypliny, takze odpowied-
niej organizacji, wlasciwego planowania i kontroli wykonania [Potturzycki 1983].
Uprawianie samoksztatcenia jest mozliwe dzieki przyswojeniu wielu umiejetnosci,
takich jak: nawyki pracy intelektualnej, zdolno$¢ postugiwania si¢ r6znymi meto-
dami, narzedziami i jezykami, ponadto krytycyzm, sprawno$¢ przeprowadzania
analiz, umiejetno$¢ formutowania problemoéw, sprawnego poszukiwania rozwigzan,
a przede wszystkim poprawnego rozumowania i selekcji informacji [Matulka 1983].
Uczacy sig, w tym przypadku menedzer, musi motywowac si¢ do dziatania, aby
samemu kierowa¢ tym procesem. W zwigzku z powyzszym proces samoksztalcenia
wymaga od menedzera stosowania czterech podstawowych funkcji zarzadzania —
planowania, organizowania, motywowania i kontroli. Na tej podstawie mozna mo-
wi¢ o zarzadzaniu procesem samoksztatcenia menedzera. Ponizej opisano funkcje
zarzadzania w kontek$cie samoksztalcenia.

* Planowanie — osoba samoksztatcaca si¢ na podstawie oceny wiasnych mozliwo-
$ci wytycza sobie kierunek nauczania oraz okre$la ambitne, skonkretyzowane
cele ksztalcenia. Aby je osiagnaé, konieczne jest utozenie planu dziatania, ktory
przewiduje odpowiedni dobor i wzajemny uktad zadan czastkowych, pozwala-
jacych osiagnac zatozone cele w najbardziej niezawodny i ekonomiczny sposob
[Pietrasinski 1975]. Postawione cele powinny mie¢ ustalony, narzucony termin
realizacji.
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* Podczas organizowania wybiera si¢ sposob i metody ksztatcenia, a takze usta-
la, w jakim miejscu i czasie oraz z wykorzystaniem jakich narzedzi bedzie ono
realizowane. Dobor metod i narzedzi uzalezniony jest od wtasnych preferen-
cji 1 predyspozycji. Wazna tutaj jest obiektywna znajomos¢ swoich mozliwosci
[Matulka 1983] oraz dopasowanie samoksztalcenia do warunkow, jakimi dyspo-
nuje uczacy si¢ [Matulka 1979].

* Samomotywacja ukierunkowana na cel polega na motywowaniu samego siebie
do realizacji postawionych sobie w fazie planowania zadan i celow ksztatcenia.
Automotywacja odgrywa bardzo istotng role, gdyz stanowi podstawe procesu
samoksztatcenia [Matulka 1983]. Duze znaczenie odgrywa tutaj motyw bezin-
teresownej potrzeby wiedzy. Wzrost satysfakcji osobistej i sukcesy odnoszone
w swoich zmaganiach powoduja wzrost samomotywacji [Pietrasinski 1975].

* Samokontrola jest $cisle powigzana z samooceng. Moga one przebiega¢ pra-
widltowo tylko wtedy, gdy prowadzacy ja menedzer ma doktadng §wiadomosé
realizowanych celow. Istotg samokontroli jest samodzielne pordwnywanie osig-
gnietych rezultatow, czyli przyswojonych wiadomosci i opanowanych umiejet-
nosci. W procesie samokontroli bardzo wazny jest obiektywizm — dzigki temu
rezultaty samoksztafcenia ocenione zostang w sposOb rzeczywisty [Matulka
1983]. Samodzielna kontrola mozliwa jest na podstawie wynikow przedsigbior-
stwa, wdrozenia postawionych sobie zadan badz testow wiedzy.
Samoksztalcenie wymaga od uczacego si¢ dobrze przemyslanych dziatan zgod-

nie z celami postawionymi na poczatku procesu, poniewaz nie jest ono tylko umie-

jetnos$cia, lecz jest bardziej podobne do filozofii lub postawy przyjmowanej przez
dang osobg [Constable 2002]. Samoksztatlcenie wyznacza sposob postgpowania

i edukacji wedtug okreslonych przez siebie zasad, w ustalonej formie oraz z wyko-

rzystaniem ustalonych metod. Niezbgdne sg wytrwato$¢ i konsekwencja w realizacji

zaplanowanych dziatan. Samoksztatcenie przeznaczone jest dla 0sob systematycz-
nych i odpowiedzialnych [Constable 2002], ktére wysoko stawiajg sobie poprzeczke

i majg duzo determinacji, aby sprawnie zarzadzac¢ procesem samoksztalcenia.
Koncepcja samoksztalcenia zaklada, Zze to uczacy sig¢, a nie jego przelozony,

ponosi gtdéwna odpowiedzialnos¢ za to, czego si¢ uczy [Tokar 2013]. Kazdy czto-

wiek wie najlepiej, co go interesuje, kim chcialby by¢, jakie ma aspiracje [Pottu-
rzycki 1983] oraz jakie sg jego potrzeby szkoleniowo-rozwojowe. Przelozony czy
organizacja moze jedynie zasugerowac sciezke dziatania badz wesprze¢ pracowni-
ka mentalnie lub finansowo. Caly proces jest dopasowany do potrzeb i zaintereso-
wan menedzera, ktory sam postanawia si¢ ksztalci¢, sam dobiera sobie zakres tresci
ksztatcenia, dokonuje wyboru metod, pomocy naukowych, sam si¢ uczy i sam kon-

troluje [Potturzycki 1974].

Odpowiednie zarzadzanie procesem samoksztalcenia wymaga samodzielnego
doboru i przyswajania informacji potrzebnych do okreslonego celu [Matulka 1979],
analizy potrzeb rozwojowych i obrania kierunku ksztalcenia zgodnego ze swoimi za-
interesowaniami, z wykorzystaniem dostepnych i dogodnych dla menedzera narze-
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dzi. Nalezy pamietaé, ze nie kazdy posiada predyspozycje i umiejetnosci do wzigcia
udzialu w procesie samoksztatcenia. Niezbedne jest zaangazowanie, konsekwencja,
a przede wszystkim ch¢é rozwoju jako zintegrowanego i $wiadomego podejscia do
poglebiania wiedzy przy wykorzystaniu réznych strategii i technik uczenia si¢ [Matt-
hews i in. 2008], dobieranych zgodnie z indywidualnymi potrzebami. Dazac do ich
zaspokojenia, kierownik sam stawia sobie wymagania oraz analizuje rezultaty.
Proces samoksztalcenia wymaga duzo wysitku i zaangazowania w jego wdra-
zanie i stosowanie. Ustalenie strategii dzialan moze okazac si¢ czasochtonne, lecz
wlasciwie opracowana, pomoze osiggnaé¢ najlepsze rezultaty. Wazne jest, aby byta
ona zgodna z mozliwosciami fizycznymi i psychicznymi menedzera. Duze znacze-
nie odgrywa wiedza na temat sposobow ksztatcenia i dostgp do odpowiednich zrodet
nauczania, a takze motywacja do nauki, bedaca sitg napedowa warunkujacg trwatosc¢
efektow. Nie oznacza to jednak, ze podczas przeprowadzenia procesu samoksztat-
cenia menedzer jest zdany tylko na siebie. Moze pomdc mu w tym organizacja,
jednakze odpowiedzialno$¢ za tworzenie i przebieg procesu ponosi on sam. Nauka
wedhlug okreslonej strategii wymaga opracowania przez menedzera harmonogramu
i doboru odpowiednich, dostepnych narzedzi. Wéroéd nich moga znalez¢ si¢ obser-
wacje, wykonywanie zadan, szkolenia czy tez studiowanie problematyki w litera-
turze branzowej. Dobdr narzedzi podczas procesu samoksztalcenia zalezy od tego,
czy preferowana jest nauka na wlasnym przyktadzie (do$wiadczenie zdobywane
poprzez samodzielne wykonywanie zadan), czy na przyktadzie innych (obserwacje
innych) [Zbiegien-Maciag 2006]. W rzeczywistosci dwa powyzsze sposoby uzupet-
niaja sie. Najbardziej efektywne nabywanie umiejetnosci zachodzi poprzez zdoby-
wane doswiadczenie i bezposrednie obserwacje oraz realizacje¢ powierzonych zadan.
Badania pokazuja, ze dzigki temu cztowiek jest w stanie zapamigta¢ nawet 90%
informacji na podstawie tego, co sam powiedziat i zrobit [Kornikau, McElroy 1975].
Uczenie si¢ powinno by¢ przede wszystkim wpisane w codzienng prace — wtedy pra-
cownicy doskonalg si¢ gtéwnie dzieki praktyce, opierajac si¢ na wtasnym doswiad-
czeniu [Zgrzywa-Ziemak, Kaminski 2009], mogac uczy¢ si¢ metoda bezposrednich
prob i btedow, czyli podejmujac dziatania i obserwujac ich skutki, a potem probujac
innych, nowych sposobow postepowania [Senge 2006]. Jednakze trzeba pamigtac,
ze kazdy ma swoj horyzont uczenia sie, czyli okreslong rozpigtos¢ widzenia w czasie
1 przestrzeni. Gdy efekty podjetych dziatan siegajg poza nasz horyzont uczenia sie,
czerpanie nauk bezposrednio z do§wiadczenia staje si¢ niemozliwe [Senge 2006].

3. Wplyw samoksztalcenia menedzerow na organizacje

Menedzerowi podczas realizacji codziennych obowigzkéw potrzebny jest szeroki
zakres wiedzy, umiejetnosci i kompetencji, skorelowany z zajmowanym stanowi-
skiem. Jednym z podstawowych celéw rozwoju jest mozliwos¢ zaspokojenia ostat-
niej potrzeby w piramidzie A. Maslowa — samorealizacji [Griftin 1999; Stoner i in.
2011], ktora definiowana jest przez jej tworce jako potrzeba wytwarzania w sobie
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zdolnos$ci 1 umiejetnosci, aby sta¢ si¢ tym, kim naszym zdaniem jesteSmy w stanie
si¢ sta¢ [Armstrong 1997].

Cenna wartos$¢ dla organizacji to kapitat ludzki, ktory jest waznym elementem
niematerialnych aktywow organizacji [Armstrong, Baron 2008]. W ujeciu ekono-
micznym praca ludzi jest jednym z czynnikoéw produkcji — tworzy warto$¢ [Jamka
2011]. Warto$¢ dodana w organizacji jest zrodlem zysku przedsigbiorcy [Nowic-
ki 1988], odzwierciedla wktad pracownikow w sukces przedsigbiorstwa (przewa-
gi konkurencyjnej), wzrost warto$ci dodanej wskazuje, ze wklad pracownikdéw sig
zwigkszyt [Armstrong, Baron 2008]. Celem wspotczesnego przedsigbiorstwa jest
warto$¢ dodana jako wyznacznik konkurencyjnos$ci i rynkowej pozycji przedsigbior-
stwa. Zasoby ludzkie powinny si¢ przyczynia¢ do zwigkszania tej wartosci [Jamka
2011]. Poprzez stosowanie procesu samoksztatcenia i zarzadzanie nim menedzer
W pewien sposob przyczynia si¢ do rozwoju organizacji i wzrostu jej wartosci. Moz-
na to podda¢ weryfikacji poprzez utworzenie kryteridw warto$ci dodanej, jednak
sprawdzanie efektywnos$ci samoksztatcenia i inwestycji w kapitat ludzki nie jest te-
matyka niniejszego opracowania.

W procesie samoksztatlcenia menedzer powinien wykorzystywac¢ codzien-
ne obowiazki i czerpa¢ z nich jak najwigcej nauki. Dzigki temu moze si¢ uczy¢,
rozwigzujac problemy dnia codziennego i1 podejmujac rzeczywiste wyzwania
[Armstrong 1996]. Korzysci z takiego sposobu uczenia si¢ czerpie nie tylko me-
nedzer, ale takze organizacja — moze ona stawia¢ przed nim trudne zadania, kto-
rych wykonanie przyczyni si¢ do rozwoju przedsi¢biorstwa. Nauka na podstawie
realnych sytuacji i rozwiazywania probleméw pozwala menedzerowi zmierzy¢
si¢ z codziennymi trudno$ciami w organizacji. Kazda nowa sytuacja pozwala mu
rozszerza¢ swoje kompetencje i umiejetnosci oraz zwigksza¢ mozliwosci rozwo-
ju. Na podstawie realizowanych zadan pozyskuje on wigcej informacji o sobie
i swoich mozliwosciach, dzigki czemu tatwiej okresla wlasne umiejgtnosci i ma
swiadomos$¢, w jakich projektach bedzie si¢ realizowat. Znajomo$¢ wilasnej osoby
pozwala na poznanie swoich stabos$ci, a takze na zwigekszenie produktywnosci po-
przez zamiang swoich stabych stron na mocne oraz umiejetne wykorzystanie moc-
nych stron [Zenger i in. 2011].

Dzi¢ki kolejnym wyzwaniom w organizacji menedzer zostaje obdarzony zaufa-
niem przetozonych, wspotpracownikéw i podwiadnych oraz ma mozliwo$é zaan-
gazowania si¢ w realizacj¢ najwazniejszych celow przedsicbiorstwa, a to prowadzi
do wzrostu jego samooceny i motywacji. Zaangazowany menedzer identyfikuje si¢
z celami firmy, traktuje swoja prace jak wazny wktad na rzecz jej sukcesu, aktyw-
nie dazy do budowania przewagi swojego pracodawcy nad konkurencja [Rylska
2010]. Ponadto jest gotowy inwestowac wigcej wysitku i pracowaé wydajniej [Ra-
port KPMG 2011]. Badania wskazuja, Zze zaangazowanie pracownikow korzystnie
wplywa na wynik operacyjny przedsi¢gbiorstwa oraz zrozumienie potrzeb klientow
organizacji, w ktorej pracuja, a takze zmniejszenie absencji pracownikow [Towers
Perrin — ISR 2006; CIPD Report 2006].
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Poprzez proces samoksztatcenia menedzer dazy do realizacji $ciezki kariery,
czyli dziatan, ktore umozliwig uzyskanie kwalifikacji do sprawnego wykonywania
pracy na planowanym w przysztosci stanowisku [Suchodolski 2010]. Poprzez zarza-
dzanie procesem samoedukacji oraz dobor odpowiednich metod i narzedzi kierow-
nik moze sam kreowa¢ wlasng przysztos¢. Dzieki temu sukcesywnie zdobywa od-
powiednie kwalifikacje, aby zrealizowa¢ postawione sobie cele. Organizacja moze
udostepniac narzedzia, wspiera¢ dziatania ksztatcacego si¢ oraz dazy¢ do kierowania
menedzerem tak, by jego cele byly zgodne z celami organizacji. Dzigki temu moze
osiagna¢ profit w postaci zaspokojenia przysztych potrzeb kadrowych organizacji
[Suchodolski 2010].

Wyksztalcony menedzer moze szkoli¢ swoich pracownikow. Pozwala to na
zmniejszenie nakladow finansowych na specjalistyczne szkolenia. Jednocze$nie
szkolenie innych stanowi element samoksztatcenia kierownika. Korzystajac z moz-
liwosci ksztatcenia na odleglo$¢ za pomocg nowoczesnych technologii, menedzer
moze szkoli¢ nie tylko swoich pracownikow, ale takze pracownikéw innych oddzia-
16w, a nastepnie dzieli¢ si¢ doswiadczeniami z pozostatym kierownictwem. Mozli-
we jest wykorzystanie technologii do tworzenia, dystrybucji i dostarczania informa-
cji, szkolen 1 wiedzy, co podnosi efektywno$¢ pracy oraz dzialalno$ci organizacji
[Kedzierska 2007]. Wykorzystywanie nowych technologii podczas komunikowania
si¢ pozwala na kontakt z nauczycielem w czasie rzeczywistym za pomocg audio- lub
wideokonferencji, niezaleznie od odleglosci, jaka ich dzieli [Kubiak 2000]. Narze-
dzia te moga by¢ wykorzystywane do prowadzenia szkolen przez menedzera, ale
takze moze sam szkoli¢ si¢ w ten sposob. Mobilno$¢ i elastycznos¢ czasowa to prze-
waznie najwigksze atuty szkolen na odleglo$¢ wsrod kadry zarzadzajace;.

Rozwoj technologii przyczynit si¢ takze do powstania dlugoterminowych pro-
gramow rozwojowych oraz serwisow edukacyjnych. Ostatnie zwane sa takze porta-
lami wiedzy 1 zawierajg opisy najnowszych trendow, interaktywne studia przypad-
kéw, mozliwosé wykonania testow, praktyczne narzedzia implementacyjne, a takze
multimedialne komentarze kadry zarzadzajacej topowych organizacji globalnych
[Motyl 2014]. Dlugoterminowe programy rozwojowe najczesciej realizowane sa
przy wspotpracy z renomowanymi uczelniami i firmami w Polsce oraz za granica.
Ze wzgledu na wysokie koszty tych narzedzi udziat w nich jest bardzo zachgcajacym
czynnikiem motywujacym. Motywacja wptywa na zwigkszenie efektywnosci pracy
i lojalno$ci ze strony menedzera, a to przynosi korzysci w postaci wzrostu zysku
przedsigbiorstwa [ Suchodolski 2010; Raport KPMG 2011]. Wyniki badan wskazuja,
ze poprawa efektywnosci zasobow ludzkich o 35% wiaze si¢ z ponaddwudziesto-
procentowym wzrostem warto$ci organizacji [Becker i in. 2012].

Nowe technologie dodatkowo poszerzaja perspektywy, wzmacniajg mozliwosé¢
uczenia si¢, dowiadywania si¢ ciekawych informacji, a takze pomagaja rozwijac in-
telekt. Umozliwia to zwigkszenie efektywnosci oraz odpowiedzialne i profesjonalne
wykonywane obowigzkéw menedzera. Zadaniem organizacji jest utatwienie dostepu
do tych narzedzi, aby menedzer mogl, poprzez samoksztatcenie, przyczynia¢ si¢ do
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rozwoju organizacji. Kierownictwo, angazujac si¢ w programy rozwojowe i szkole-
nia, uzywajgc wszelkiego rodzaju aplikacji oraz wymieniajac wlasne doswiadczenia
wérod pracownikow, dazy do realizacji strategii ksztatcenia. Aby precyzyjnie dopa-
sowac narzedzia, istotna jest znajomos$¢ samego siebie i swoich zainteresowan. Me-
nedzerowie, ktorzy osiagaja sukces, inwestuja w rozwdj i ucza si¢ z konsekwencji
swoich zachowan. Pragnienie ciggtego rozwoju musi by¢ pobudzane przez organi-
zacj¢ [Armstrong 1996], poniewaz ona tez czerpie z tego korzysci.

Menedzer, chcac osiagna¢ lepsze rezultaty, dba o to, aby proces samoksztat-
cenia nie konczyt si¢ w organizacji, ale byt kontynuowany takze poza nig. Proces
ten, realizowany we wlasnym zakresie, wymaga od menedzera zarzadzania nim,
korzystania z nieformalnych form rozwoju oraz, poprzez realizacje postawionych
celow, pozyskiwania informacji. Indywidualne podejscie do uczenia si¢ pozwala
doktadniej rozwija¢ oczekiwane umiejetnosci oraz zdobywaé wiedzg adekwatng
do zainteresowan. Podczas procesu samoksztatcenia duze znaczenie ma wsparcie
organizacji w taki sposob, aby indywidualne korzysci menedzera stanowily war-
to$¢ dodang dla organizacji. Aby to osiggnaé, nalezy znalez¢ wspolne cele mene-
dzera i organizacji.

4, Zakonczenie

Menedzer, chcac osiagnac sukces, musi sam kierowaé swoja $ciezka kariery i nie-
ustajgco poszukiwaé okazji do rozwoju. Istotne jest, aby czerpat jak najwigcej nauki
wewnatrz organizacji, np. poprzez zdobywane do$wiadczenie, bezposrednie obser-
wagcje 1 realizacje rozwojowych projektow. Niezbedne jest tez ciggle zglgbianie wie-
dzy poprzez analizg tredci literatury i czasopism branzowych oraz zaangazowanie
w zadania, ktore wykraczaja poza zakres codziennych obowiazkow dotyczacych
zajmowanego stanowiska.

Zadaniem menedzera jest, poprzez zarzadzanie procesem samoksztalcenia,
przyczynic si¢ do rozwoju organizacji. Jednak nie bedzie to mozliwe bez mentalne-
g0, merytorycznego 1 finansowego wsparcia organizacji. Zadaniem organizacji jest
wiegc stworzenie odpowiedniego miegjsca pracy, udostepnienie niezbednych narzedzi
oraz umozliwienie rozwoju wewnatrz organizacji. Che¢ uczestnictwa w ksztatceniu
menedzera oraz zaangazowanie organizacji w jego dziatania pozwola osiagnaé war-
to$¢ dodang w postaci lepszych wynikow przedsigbiorstwa. Badania pokazuja, ze
zaangazowanie kapitatu ludzkiego korzystnie wptywa na wynik operacyjny przed-
sigbiorstwa oraz zrozumienie potrzeb klientow organizacji [Towers Perrin — ISR
2006; CIPD Report 2006]. Zaangazowanie menedzera wzrasta poprzez wiaczenie
go w kluczowg dziatalnos¢ przedsiebiorstwa czy tez uczestnictwo w podejmowaniu
decyzji. Dodatkowo usatysfakcjonowany menedzer utozsamia si¢ z organizacja, co
prowadzi czgsto do budowania przewagi konkurencyjnej [Rylska 2010].

Zadaniem organizacji jest tak wyksztalci¢ swoich pracownikéw, zwlaszcza naj-
wyzszych szczebli, aby potrafili sami pokierowa¢ swoim ksztatceniem w taki spo-
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sob, by ich cele byly tozsame z celami organizacji, a dziatalno§¢ menedzerdéw stano-
wila warto$¢ dodang dla organizacji.
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MANAGER’S SELF-EDUCATION —
ADDED VALUE TO ORGANIZATION

Summary: In the post-industrial society, human resources begin to be increasingly important,
and the development of industry and technology has led to the need to increase personal skills
and qualifications. This raised an increased importance of knowledge in the enterprise. Every
day the term self-improvement is more and more important to managers. The purpose of this
article is to answer the question: What conditions of self-improvement should an organization
assure for managers to turn this process of learning into an added value to the organization?
The analysis of content was shown and the way the process of manager’s self-education af-
fected the organization was presented. What actions should be taken in order to properly
perform the process? Self-education was shown as an element of the manager’s career path,
implemented independently from the beginning to the end. This leads not only to the develop-
ment of a manager, but also to the development of an organization.

Keywords: self-education, added value, development, manager, organization.





