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swoich kwalifikacji. Zapoczątkowało to wzrost znaczenia wiedzy w przedsiębiorstwie. Coraz 
większe znaczenie odgrywa samokształcenie menedżerów. Celem artykułu jest udzielenie 
odpowiedzi na pytanie: jakie warunki samokształcenia powinna tworzyć organizacja kadrze 
zarządzającej, aby samokształcenie menedżera stanowiło wartość dodaną dla organizacji? 
Dokonano analizy literatury i przedstawiono, jak proces samokształcenia menedżera wpływa 
na organizację. Zasugerowano także, jakie działania należy podjąć, aby odpowiednio prze-
prowadzić ten proces. Samokształcenie przedstawiono jako element ścieżki kariery mene-
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Johann Wolfgang Goethe

1. Wstęp

Żyjemy w czasach dynamicznych zmian uwarunkowanych postępem naukowo- 
-technologicznym, w których podkreśla się dążenie do stawania się społeczeństwem 
uczącym się i propagowania idei gospodarki opartej na wiedzy. W takim społeczeń-
stwie inwestowanie w edukację uznawane jest za główny czynnik wzrostu gospo-
darczego i postępu społecznego [Stolarczyk-Ambrozik 2003]. Aby sprostać wyma-
ganiom stawianym przez rynek i dążyć do przewagi konkurencyjnej, organizacja 
powinna się cały czas rozwijać, a jej pracownicy wraz z nią. 

Znaczenie zasobów ludzkich zaczęto dostrzegać w społeczeństwie postindu-
strialnym. W tym czasie rozwój przemysłu, technologii, a także kreowanie nowych 
usług doprowadziły do wzrostu kwalifikacji pracowników i innowacji inżynierów. 
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Doskonalenie własnych umiejętności stawało się coraz ważniejsze, a przedsiębior-
stwa zaczęły wykorzystywać zdolność uczenia się zatrudnionych, dążąc do prze-
kształcenia się w organizację uczącą się [Crozier 1993], czyli taką, gdzie głównym 
potencjałem jest wiedza, w przeciwieństwie do gospodarki przemysłowej, dla której 
głównym potencjałem był kapitał [Tokar 2013]. 

Znaczenie wiedzy w przedsiębiorstwie oraz dążenie do bycia organizacją uczącą 
się doprowadziło do wykorzystywania różnorakich form rozwoju zarówno przez pra-
cowników, jak i menedżerów. Ponieważ menedżerowie w zależności od oczekiwań 
nastawieni są na różne cele i posiadają zróżnicowane podejście do kształcenia się, 
zdobywanie wiedzy powinno być zindywidualizowane. Znaczenia tutaj nabiera po-
jęcie samokształcenia, gdzie każdy sam staje się odpowiedzialny za swoją edukację. 
Chcąc sprostać stale zmieniającym się wymaganiom, menedżerowie winni posiąść 
wiedzę i umiejętności, a także zmienić stosunek do pracy, aby działać samodzielnie 
i odpowiedzialnie [Penc 2007], korzystając przy tym ze wsparcia organizacji.

Zastane badania empiryczne wskazują, że samokształcenie wśród menedżerów 
w dalszym ciągu nie jest dokładnie rozumiane. Właściwe znaczenie tego pojęcia 
potrafi określić nieco ponad 20% kierowników, a spośród nich stosuje je 82% re-
spondentów [Tokar 2013]. Artykuł ma na celu udzielenie odpowiedzi na pytanie: 
jakie warunki samokształcenia powinna tworzyć organizacja kadrze zarządzającej, 
aby samokształcenie menedżera stanowiło wartość dodaną dla organizacji? Zasoby 
ludzkie w niniejszych rozważaniach postrzegane są jako wartość dla organizacji, 
w związku z tym w dalszych rozważaniach mowa jest o kapitale ludzkim [Jamka 
2011]. Natomiast menedżer postrzegany jest tutaj jako szeroko rozumiana kadra za-
rządzająca na różnych szczeblach organizacji. 

Dążąc do realizacji postawionego celu, posłużono się techniką analizy treści 
[Babbie 2003]. Przeprowadzono studia literaturowe, którymi objęto analizy te-
matyki samokształcenia jako jednego z elementów stanowiących wartość dodaną 
dla organizacji. Dostępnych jest wiele publikacji dotyczących problematyki samo-
kształcenia, jednakże niewiele istnieje powiązań między procesem samokształcenia 
menedżera a wartością dodaną dla organizacji. 

Analiza została dokonana na podstawie dostępnych publikacji o tematyce zarzą-
dzania zasobami ludzkimi – tych tradycyjnych oraz internetowych.

2. Proces samokształcenia menedżera

Jedną z kluczowych kompetencji społeczeństwa wiedzy jest samokształcenie, któ-
re polega na samodzielnym uczeniu się, samodzielnym zdobywaniu wiedzy. Na 
przestrzeni lat pojawiło się wiele definicji samokształcenia, głównie stworzonych 
przez pedagogów i socjologów. M. Librachowa określała samokształcenie jako 
samodzielne zdobywanie wyrobienia umysłowego, ćwiczenie różnych dyspozycji 
umysłowych [Librachowa 1946]. Natomiast W. Okiński, definiując samokształce-
nie, odnosił się nie tylko do wiedzy, ale także do osobowości. Uznawał, iż jest to 
samodzielne, poddane kontroli urabianie się osobnika w celu osiągnięcia jakiegoś 
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mniej lub więcej uchwytnego i mniej lub więcej określonego wzoru osobowości 
[Okiński 1935]. Według J. Półturzyckiego samokształcenie jest procesem uczenia 
się prowadzonym w sposób świadomy, z możliwością wykorzystania różnych form 
pomocy innych osób lub instytucji [Półturzycki 1983]. A. Constable uważa, że sa-
mokształcenie jest sposobem doskonalenia się poszczególnych osób, w którym one 
same – a nie ich przełożony, organizacja czy ktokolwiek inny – są tego główną siłą 
napędową [Constable 2002]. Antragog S. Ścisłowicz definiuje zaś samokształcenie 
jako osiąganie przez podmiot wykształcenia w trakcie mniej lub bardziej samodziel-
nego podejmowania i realizowania różnej wielkości i w różnym stopniu uświado-
mionych i uwewnętrznionych zadań, podejmowanych w celu osiągnięcia ich rezul-
tatów [Ścisłowicz 1992]. 

Większość powyższych autorów uważa samokształcenie za proces i w taki sam 
sposób traktuje je również autorka. Proces jest to pasmo zachowań tworzących sys-
tem i pełniących funkcję wywołania zdarzenia będącego celem [Gomółka 2009]. Sa-
mokształcenie w ujęciu procesowym rozumiane jest jako ciąg świadomie podjętych, 
logicznie ze sobą powiązanych, ściśle zorganizowanych czynności osoby uczącej 
się, mający na celu dobrowolne i samodzielne, bez bezpośredniego kierownictwa 
nauczyciela, przyswojenie sobie pożądanych informacji, umiejętności operowania 
tymi informacjami oraz sprawności intelektualnych i manualnych, a także wyrobie-
nie zdolności poznawczych: spostrzeżenia, uwagi, wyobraźni, pamięci i krytyczne-
go myślenia [Matulka 1983]. 

Proces samokształcenia wymaga, oprócz samodyscypliny, także odpowied-
niej organizacji, właściwego planowania i kontroli wykonania [Półturzycki 1983]. 
Uprawianie samokształcenia jest możliwe dzięki przyswojeniu wielu umiejętności, 
takich jak: nawyki pracy intelektualnej, zdolność posługiwania się różnymi meto-
dami, narzędziami i językami, ponadto krytycyzm, sprawność przeprowadzania 
analiz, umiejętność formułowania problemów, sprawnego poszukiwania rozwiązań, 
a przede wszystkim poprawnego rozumowania i selekcji informacji [Matulka 1983]. 
Uczący się, w tym przypadku menedżer, musi motywować się do działania, aby 
samemu kierować tym procesem. W związku z powyższym proces samokształcenia 
wymaga od menedżera stosowania czterech podstawowych funkcji zarządzania – 
planowania, organizowania, motywowania i kontroli. Na tej podstawie można mó-
wić o zarządzaniu procesem samokształcenia menedżera. Poniżej opisano funkcje 
zarządzania w kontekście samokształcenia.
• Planowanie – osoba samokształcąca się na podstawie oceny własnych możliwo-

ści wytycza sobie kierunek nauczania oraz określa ambitne, skonkretyzowane 
cele kształcenia. Aby je osiągnąć, konieczne jest ułożenie planu działania, który 
przewiduje odpowiedni dobór i wzajemny układ zadań cząstkowych, pozwala-
jących osiągnąć założone cele w najbardziej niezawodny i ekonomiczny sposób 
[Pietrasiński 1975]. Postawione cele powinny mieć ustalony, narzucony termin 
realizacji.



Samokształcenie menedżera – korzyści dla organizacji 149

• Podczas organizowania wybiera się sposób i metody kształcenia, a także usta-
la, w jakim miejscu i czasie oraz z wykorzystaniem jakich narzędzi będzie ono 
realizowane. Dobór metod i narzędzi uzależniony jest od własnych preferen-
cji i predyspozycji. Ważna tutaj jest obiektywna znajomość swoich możliwości 
[Matulka 1983] oraz dopasowanie samokształcenia do warunków, jakimi dyspo-
nuje uczący się [Matulka 1979].

• Samomotywacja ukierunkowana na cel polega na motywowaniu samego siebie 
do realizacji postawionych sobie w fazie planowania zadań i celów kształcenia. 
Automotywacja odgrywa bardzo istotną rolę, gdyż stanowi podstawę procesu 
samokształcenia [Matulka 1983]. Duże znaczenie odgrywa tutaj motyw bezin-
teresownej potrzeby wiedzy. Wzrost satysfakcji osobistej i sukcesy odnoszone 
w swoich zmaganiach powodują wzrost samomotywacji [Pietrasiński 1975].

• Samokontrola jest ściśle powiązana z samooceną. Mogą one przebiegać pra-
widłowo tylko wtedy, gdy prowadzący ją menedżer ma dokładną świadomość 
realizowanych celów. Istotą samokontroli jest samodzielne porównywanie osią-
gniętych rezultatów, czyli przyswojonych wiadomości i opanowanych umiejęt-
ności. W procesie samokontroli bardzo ważny jest obiektywizm – dzięki temu 
rezultaty samokształcenia ocenione zostaną w sposób rzeczywisty [Matulka 
1983]. Samodzielna kontrola możliwa jest na podstawie wyników przedsiębior-
stwa, wdrożenia postawionych sobie zadań bądź testów wiedzy.
Samokształcenie wymaga od uczącego się dobrze przemyślanych działań zgod-

nie z celami postawionymi na początku procesu, ponieważ nie jest ono tylko umie-
jętnością, lecz jest bardziej podobne do filozofii lub postawy przyjmowanej przez 
daną osobę [Constable 2002]. Samokształcenie wyznacza sposób postępowania 
i edukacji według określonych przez siebie zasad, w ustalonej formie oraz z wyko-
rzystaniem ustalonych metod. Niezbędne są wytrwałość i konsekwencja w realizacji 
zaplanowanych działań. Samokształcenie przeznaczone jest dla osób systematycz-
nych i odpowiedzialnych [Constable 2002], które wysoko stawiają sobie poprzeczkę 
i mają dużo determinacji, aby sprawnie zarządzać procesem samokształcenia. 

Koncepcja samokształcenia zakłada, że to uczący się, a nie jego przełożony, 
ponosi główną odpowiedzialność za to, czego się uczy [Tokar 2013]. Każdy czło-
wiek wie najlepiej, co go interesuje, kim chciałby być, jakie ma aspiracje [Półtu-
rzycki 1983] oraz jakie są jego potrzeby szkoleniowo-rozwojowe. Przełożony czy 
organizacja może jedynie zasugerować ścieżkę działania bądź wesprzeć pracowni-
ka mentalnie lub finansowo. Cały proces jest dopasowany do potrzeb i zaintereso-
wań menedżera, który sam postanawia się kształcić, sam dobiera sobie zakres treści 
kształcenia, dokonuje wyboru metod, pomocy naukowych, sam się uczy i sam kon-
troluje [Półturzycki 1974]. 

Odpowiednie zarządzanie procesem samokształcenia wymaga samodzielnego 
doboru i przyswajania informacji potrzebnych do określonego celu [Matulka 1979], 
analizy potrzeb rozwojowych i obrania kierunku kształcenia zgodnego ze swoimi za-
interesowaniami, z wykorzystaniem dostępnych i dogodnych dla menedżera narzę-
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dzi. Należy pamiętać, że nie każdy posiada predyspozycje i umiejętności do wzięcia 
udziału w procesie samokształcenia. Niezbędne jest zaangażowanie, konsekwencja, 
a przede wszystkim chęć rozwoju jako zintegrowanego i świadomego podejścia do 
pogłębiania wiedzy przy wykorzystaniu różnych strategii i technik uczenia się [Matt- 
hews i in. 2008], dobieranych zgodnie z indywidualnymi potrzebami. Dążąc do ich 
zaspokojenia, kierownik sam stawia sobie wymagania oraz analizuje rezultaty. 

Proces samokształcenia wymaga dużo wysiłku i zaangażowania w jego wdra-
żanie i stosowanie. Ustalenie strategii działań może okazać się czasochłonne, lecz 
właściwie opracowana, pomoże osiągnąć najlepsze rezultaty. Ważne jest, aby była 
ona zgodna z możliwościami fizycznymi i psychicznymi menedżera. Duże znacze-
nie odgrywa wiedza na temat sposobów kształcenia i dostęp do odpowiednich źródeł 
nauczania, a także motywacja do nauki, będąca siłą napędową warunkującą trwałość 
efektów. Nie oznacza to jednak, że podczas przeprowadzenia procesu samokształ-
cenia menedżer jest zdany tylko na siebie. Może pomóc mu w tym organizacja, 
jednakże odpowiedzialność za tworzenie i przebieg procesu ponosi on sam. Nauka 
według określonej strategii wymaga opracowania przez menedżera harmonogramu 
i doboru odpowiednich, dostępnych narzędzi. Wśród nich mogą znaleźć się obser-
wacje, wykonywanie zadań, szkolenia czy też studiowanie problematyki w litera-
turze branżowej. Dobór narzędzi podczas procesu samokształcenia zależy od tego, 
czy preferowana jest nauka na własnym przykładzie (doświadczenie zdobywane 
poprzez samodzielne wykonywanie zadań), czy na przykładzie innych (obserwacje 
innych) [Zbiegień-Maciąg 2006]. W rzeczywistości dwa powyższe sposoby uzupeł-
niają się. Najbardziej efektywne nabywanie umiejętności zachodzi poprzez zdoby-
wane doświadczenie i bezpośrednie obserwacje oraz realizację powierzonych zadań. 
Badania pokazują, że dzięki temu człowiek jest w stanie zapamiętać nawet 90% 
informacji na podstawie tego, co sam powiedział i zrobił [Kornikau, McElroy 1975]. 
Uczenie się powinno być przede wszystkim wpisane w codzienną pracę – wtedy pra-
cownicy doskonalą się głównie dzięki praktyce, opierając się na własnym doświad-
czeniu [Zgrzywa-Ziemak, Kamiński 2009], mogąc uczyć się metodą bezpośrednich 
prób i błędów, czyli podejmując działania i obserwując ich skutki, a potem próbując 
innych, nowych sposobów postępowania [Senge 2006]. Jednakże trzeba pamiętać, 
że każdy ma swój horyzont uczenia się, czyli określoną rozpiętość widzenia w czasie 
i przestrzeni. Gdy efekty podjętych działań sięgają poza nasz horyzont uczenia się, 
czerpanie nauk bezpośrednio z doświadczenia staje się niemożliwe [Senge 2006].

3. Wpływ samokształcenia menedżerów na organizację

Menedżerowi podczas realizacji codziennych obowiązków potrzebny jest szeroki 
zakres wiedzy, umiejętności i kompetencji, skorelowany z zajmowanym stanowi-
skiem. Jednym z podstawowych celów rozwoju jest możliwość zaspokojenia ostat-
niej potrzeby w piramidzie A. Maslowa – samorealizacji [Griffin 1999; Stoner i in. 
2011], która definiowana jest przez jej twórcę jako potrzeba wytwarzania w sobie 
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zdolności i umiejętności, aby stać się tym, kim naszym zdaniem jesteśmy w stanie 
się stać [Armstrong 1997].

Cenna wartość dla organizacji to kapitał ludzki, który jest ważnym elementem 
niematerialnych aktywów organizacji [Armstrong, Baron 2008]. W ujęciu ekono-
micznym praca ludzi jest jednym z czynników produkcji – tworzy wartość [Jamka 
2011]. Wartość dodana w organizacji jest źródłem zysku przedsiębiorcy [Nowic-
ki 1988], odzwierciedla wkład pracowników w sukces przedsiębiorstwa (przewa-
gi konkurencyjnej), wzrost wartości dodanej wskazuje, że wkład pracowników się 
zwiększył [Armstrong, Baron 2008]. Celem współczesnego przedsiębiorstwa jest 
wartość dodana jako wyznacznik konkurencyjności i rynkowej pozycji przedsiębior-
stwa. Zasoby ludzkie powinny się przyczyniać do zwiększania tej wartości [Jamka 
2011]. Poprzez stosowanie procesu samokształcenia i zarządzanie nim menedżer 
w pewien sposób przyczynia się do rozwoju organizacji i wzrostu jej wartości. Moż-
na to poddać weryfikacji poprzez utworzenie kryteriów wartości dodanej, jednak 
sprawdzanie efektywności samokształcenia i inwestycji w kapitał ludzki nie jest te-
matyką niniejszego opracowania.

W procesie samokształcenia menedżer powinien wykorzystywać codzien-
ne obowiązki i czerpać z nich jak najwięcej nauki. Dzięki temu może się uczyć, 
rozwiązując problemy dnia codziennego i podejmując rzeczywiste wyzwania 
[Armstrong 1996]. Korzyści z takiego sposobu uczenia się czerpie nie tylko me-
nedżer, ale także organizacja – może ona stawiać przed nim trudne zadania, któ-
rych wykonanie przyczyni się do rozwoju przedsiębiorstwa. Nauka na podstawie 
realnych sytuacji i rozwiązywania problemów pozwala menedżerowi zmierzyć 
się z codziennymi trudnościami w organizacji. Każda nowa sytuacja pozwala mu 
rozszerzać swoje kompetencje i umiejętności oraz zwiększać możliwości rozwo-
ju. Na podstawie realizowanych zadań pozyskuje on więcej informacji o sobie  
i swoich możliwościach, dzięki czemu łatwiej określa własne umiejętności i ma 
świadomość, w jakich projektach będzie się realizował. Znajomość własnej osoby 
pozwala na poznanie swoich słabości, a także na zwiększenie produktywności po-
przez zamianę swoich słabych stron na mocne oraz umiejętne wykorzystanie moc-
nych stron [Zenger i in. 2011].

Dzięki kolejnym wyzwaniom w organizacji menedżer zostaje obdarzony zaufa-
niem przełożonych, współpracowników i podwładnych oraz ma możliwość zaan-
gażowania się w realizację najważniejszych celów przedsiębiorstwa, a to prowadzi 
do wzrostu jego samooceny i motywacji. Zaangażowany menedżer identyfikuje się 
z celami firmy, traktuje swoją pracę jak ważny wkład na rzecz jej sukcesu, aktyw-
nie dąży do budowania przewagi swojego pracodawcy nad konkurencją [Rylska 
2010]. Ponadto jest gotowy inwestować więcej wysiłku i pracować wydajniej [Ra-
port KPMG 2011]. Badania wskazują, że zaangażowanie pracowników korzystnie 
wpływa na wynik operacyjny przedsiębiorstwa oraz zrozumienie potrzeb klientów 
organizacji, w której pracują, a także zmniejszenie absencji pracowników [Towers 
Perrin – ISR 2006; CIPD Report 2006].
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Poprzez proces samokształcenia menedżer dąży do realizacji ścieżki kariery, 
czyli działań, które umożliwią uzyskanie kwalifikacji do sprawnego wykonywania 
pracy na planowanym w przyszłości stanowisku [Suchodolski 2010]. Poprzez zarzą-
dzanie procesem samoedukacji oraz dobór odpowiednich metod i narzędzi kierow-
nik może sam kreować własną przyszłość. Dzięki temu sukcesywnie zdobywa od-
powiednie kwalifikacje, aby zrealizować postawione sobie cele. Organizacja może 
udostępniać narzędzia, wspierać działania kształcącego się oraz dążyć do kierowania 
menedżerem tak, by jego cele były zgodne z celami organizacji. Dzięki temu może 
osiągnąć profit w postaci zaspokojenia przyszłych potrzeb kadrowych organizacji 
[Suchodolski 2010].

Wykształcony menedżer może szkolić swoich pracowników. Pozwala to na 
zmniejszenie nakładów finansowych na specjalistyczne szkolenia. Jednocześnie 
szkolenie innych stanowi element samokształcenia kierownika. Korzystając z moż-
liwości kształcenia na odległość za pomocą nowoczesnych technologii, menedżer 
może szkolić nie tylko swoich pracowników, ale także pracowników innych oddzia-
łów, a następnie dzielić się doświadczeniami z pozostałym kierownictwem. Możli-
we jest wykorzystanie technologii do tworzenia, dystrybucji i dostarczania informa-
cji, szkoleń i wiedzy, co podnosi efektywność pracy oraz działalności organizacji 
[Kędzierska 2007]. Wykorzystywanie nowych technologii podczas komunikowania 
się pozwala na kontakt z nauczycielem w czasie rzeczywistym za pomocą audio- lub 
wideokonferencji, niezależnie od odległości, jaka ich dzieli [Kubiak 2000]. Narzę-
dzia te mogą być wykorzystywane do prowadzenia szkoleń przez menedżera, ale 
także może sam szkolić się w ten sposób. Mobilność i elastyczność czasowa to prze-
ważnie największe atuty szkoleń na odległość wśród kadry zarządzającej. 

Rozwój technologii przyczynił się także do powstania długoterminowych pro-
gramów rozwojowych oraz serwisów edukacyjnych. Ostatnie zwane są także porta-
lami wiedzy i zawierają opisy najnowszych trendów, interaktywne studia przypad-
ków, możliwość wykonania testów, praktyczne narzędzia implementacyjne, a także 
multimedialne komentarze kadry zarządzającej topowych organizacji globalnych 
[Motyl 2014]. Długoterminowe programy rozwojowe najczęściej realizowane są 
przy współpracy z renomowanymi uczelniami i firmami w Polsce oraz za granicą. 
Ze względu na wysokie koszty tych narzędzi udział w nich jest bardzo zachęcającym 
czynnikiem motywującym. Motywacja wpływa na zwiększenie efektywności pracy 
i lojalności ze strony menedżera, a to przynosi korzyści w postaci wzrostu zysku 
przedsiębiorstwa [Suchodolski 2010; Raport KPMG 2011]. Wyniki badań wskazują, 
że poprawa efektywności zasobów ludzkich o 35% wiąże się z ponaddwudziesto-
procentowym wzrostem wartości organizacji [Becker i in. 2012].

Nowe technologie dodatkowo poszerzają perspektywy, wzmacniają możliwość 
uczenia się, dowiadywania się ciekawych informacji, a także pomagają rozwijać in-
telekt. Umożliwia to zwiększenie efektywności oraz odpowiedzialne i profesjonalne 
wykonywane obowiązków menedżera. Zadaniem organizacji jest ułatwienie dostępu 
do tych narzędzi, aby menedżer mógł, poprzez samokształcenie, przyczyniać się do 
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rozwoju organizacji. Kierownictwo, angażując się w programy rozwojowe i szkole-
nia, używając wszelkiego rodzaju aplikacji oraz wymieniając własne doświadczenia 
wśród pracowników, dąży do realizacji strategii kształcenia. Aby precyzyjnie dopa-
sować narzędzia, istotna jest znajomość samego siebie i swoich zainteresowań. Me-
nedżerowie, którzy osiągają sukces, inwestują w rozwój i uczą się z konsekwencji 
swoich zachowań. Pragnienie ciągłego rozwoju musi być pobudzane przez organi-
zację [Armstrong 1996], ponieważ ona też czerpie z tego korzyści.

Menedżer, chcąc osiągnąć lepsze rezultaty, dba o to, aby proces samokształ-
cenia nie kończył się w organizacji, ale był kontynuowany także poza nią. Proces 
ten, realizowany we własnym zakresie, wymaga od menedżera zarządzania nim, 
korzystania z nieformalnych form rozwoju oraz, poprzez realizację postawionych 
celów, pozyskiwania informacji. Indywidualne podejście do uczenia się pozwala 
dokładniej rozwijać oczekiwane umiejętności oraz zdobywać wiedzę adekwatną 
do zainteresowań. Podczas procesu samokształcenia duże znaczenie ma wsparcie 
organizacji w taki sposób, aby indywidualne korzyści menedżera stanowiły war-
tość dodaną dla organizacji. Aby to osiągnąć, należy znaleźć wspólne cele mene-
dżera i organizacji.

4. Zakończenie

Menedżer, chcąc osiągnąć sukces, musi sam kierować swoją ścieżką kariery i nie-
ustająco poszukiwać okazji do rozwoju. Istotne jest, aby czerpał jak najwięcej nauki 
wewnątrz organizacji, np. poprzez zdobywane doświadczenie, bezpośrednie obser-
wacje i realizację rozwojowych projektów. Niezbędne jest też ciągłe zgłębianie wie-
dzy poprzez analizę treści literatury i czasopism branżowych oraz zaangażowanie 
w zadania, które wykraczają poza zakres codziennych obowiązków dotyczących 
zajmowanego stanowiska. 

Zadaniem menedżera jest, poprzez zarządzanie procesem samokształcenia, 
przyczynić się do rozwoju organizacji. Jednak nie będzie to możliwe bez mentalne-
go, merytorycznego i finansowego wsparcia organizacji. Zadaniem organizacji jest 
więc stworzenie odpowiedniego miejsca pracy, udostępnienie niezbędnych narzędzi 
oraz umożliwienie rozwoju wewnątrz organizacji. Chęć uczestnictwa w kształceniu 
menedżera oraz zaangażowanie organizacji w jego działania pozwolą osiągnąć war-
tość dodaną w postaci lepszych wyników przedsiębiorstwa. Badania pokazują, że 
zaangażowanie kapitału ludzkiego korzystnie wpływa na wynik operacyjny przed-
siębiorstwa oraz zrozumienie potrzeb klientów organizacji [Towers Perrin – ISR 
2006; CIPD Report 2006]. Zaangażowanie menedżera wzrasta poprzez włączenie 
go w kluczową działalność przedsiębiorstwa czy też uczestnictwo w podejmowaniu 
decyzji. Dodatkowo usatysfakcjonowany menedżer utożsamia się z organizacją, co 
prowadzi często do budowania przewagi konkurencyjnej [Rylska 2010]. 

Zadaniem organizacji jest tak wykształcić swoich pracowników, zwłaszcza naj-
wyższych szczebli, aby potrafili sami pokierować swoim kształceniem w taki spo-
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sób, by ich cele były tożsame z celami organizacji, a działalność menedżerów stano-
wiła wartość dodaną 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. 




