W kierunku sieciowego rozwoju pracownikow

Charakterystyka wspotczesnych pracownikéw, a takze rzeczywistosci spolecznej,
ekonomicznej i biznesowej, nie jest mozliwa bez odwolania sie do zjawiska siecio-
wosci. Jego wplyw widoczny jest rowniez w obszarze zatrudnienia i zarzgdzania
zasobami ludzkimi. W niniejszym artykule zarysowano specyfike spoleczenistwa
sieciowego, przedsiebiorstw sieciowych i pracownikéw sieci, co stalo sie podstawg
do sformulowania postulatéw zmiany dziatania przedsiebiorstw w zakresie rozwoju
pracownikéw. Logika sieci sktania¢ powinna przedsiebiorstwa do propagowania,
aktywowania i moderowania sieciowego rozwoju pracownikow.

Stowa kluczowe: rozwdj pracownikow (emzployees development), sieciowy rozwdj pracownikdw
(network employees development), pracownik sieci (network employee), przedsiebiorstwo sieciowe
(network enterprises), spoleczenstwo sieci (network society)

Obrazy sieci

Na sie¢ skladaja sic wezly, powiazania i przeplywy. Wezel to dwa taczace sie punkty, cho¢
docelowo moze by¢ ich wiele. Wezly s3 powigzane ze sobg posrednio lub bezposrednio.
Sg to powigzania. Powigzania sg réznorodne oraz wynikajg z intereséw i zaleznosci. Po-
chodng realizacji intereséw pomiedzy weztami sg przeplywy. Wytwarzajaca sie wymiana
pomiedzy weztami moze ograniczaé lub rozszerzaé zakres interesow. Sieé jest zbiorem
wielu réznorodnych wezléw powigzanych ze soba, z ktorych kazdy ma powigzania z in-
nymi weztami. Sie¢ obrazuje przebieg wielu relacji o réznej intensywnosci i dystansie?.

1 Por.]J. A. Barnes, Class and Commuttees in a Norwegian Island Parish, ,Human Relations”, za:
http://pl.wikipedia.org/wiki/Sie%C4%87 spo%C5%82eczna, 17.07.2009.
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Sieci sg otwarte dla wszystkich wezléw charakteryzujacych sie tymi samymi kodami
wartosci, celami, umozliwiajacymi im komunikowanie sie z pozostalymi weztami. Sieci
tworzg wewnetrzny system norm i artefaktow, podlegajacy nieustannym negocjacjom
i z czasem modyfikacjom. Sieci ,,zyj3”, zmieniajg sie i ,umierajy”. Sieci mogg aczy¢ sie
z innymi sieciami poprzez tzw. przelaczniki okreslajace zrodto wtadzy i zaleznosci pomie-
dzy nimi [Castells, 2007, s. 468]. Jezeli sie¢ jest drozna, to pomiedzy jej dwoma weztami
jest tylko od 5-7 ogniw [Bendyk, 2005, s. 130-134].

Spoteczenstwo sieci

Specyfika sieci charakteryzuje coraz wieksze obszary struktury spotecznej wspotczesnych
spoleczenstw. Coraz cze$ciej uczestnictwo w sieciach wymiany decyduje o miejscu pod-
miotéw w strukturze spolecznej. Sie¢ eliminuje badZ istotnie zmienia dystans fizyczny,
spoleczny i ekonomiczny pomiedzy weztami. Zmianie ulegaja dotychczasowe zjawiska
oraz kategorie polityczne, ekonomiczne i kulturowe.

D. Barney [2008, s. 10-36] za przyczyny uksztaltowania sie spoleczefistwa sieci uznat:
postindustrializm, informacjonizm, postfordyzm, postmodernizm i globalizacje. Wymie-
nione zjawiska jednoczesnie oddzialywajg na osoby pracujace i sg przez nie wzmacniane.
Po pierwsze, spoleczng i ekonomiczng efektywno$é pracownikéw warunkuje zdolnosé
do przetwarzania wiedzy i wytwarzania dobr niematerialnych. Po drugie, w sieci operuje
sie przeplywami informacji, tak wiec pracownicy dazg do bycia waznym ogniwem sieci,
mogacym regulowac przeplywy ,zyciodajnych” informacji w calej sieci. Po trzecie, spraw-
nos¢ dziatania pracownikéw warunkuje elastycznos¢ w reagowaniu na potrzeby rynku
przedsiebiorstwa oraz ,prywatnego rynku rdl i zadan”. Po czwarte, w spoleczefistwie
sieci ugruntowalo sie przekonanie, ze poszczegdlne osoby sg bytami subiektywnymi, nie-
jednorodnymi i kreowanymi poprzez dziatania. Pracownik w sieci wybiera sobie prze-
strzenie, w ktorych tworzy obraz siebie samego wobec innych podmiotéw sieci (weztdéw
sieci). Po pigte, sie¢ otwiera szeroka przestrzen do dziatan, nie podlegajagcg dotychczaso-
wym regulacjom i sankcjom. Nieuczestniczenie w sieci wyklucza z wymiany generowanej
przez sieci. Dla ludzi oznacza to brak dostepu do informacji i wiedzy decydujacej o po-
zycji w tak ksztaltowanym $wiecie. Co wiecej, w zgodzie z dyskursem postmodernistycz-
nym, nieuczestniczenie w sieci zamyka mozliwo$¢ istnienia (jesli nie jestem w sieci, to nie
tworze wlasnej tozsamosci wobec innych, a wiec nie ma mnie).

Jedna z warto$ci generowanych przez sie¢ jest kapitat spoleczny. Zgodnie z definicjg
F. Fukuyamy [Cohen, Prusak, 2001, s. 571, jest nim ,,sie¢ kontaktdw, znajomosci, powig-
zah, przynaleznosci do organizacji i stowarzyszen, ktdra stwarza jednostce lepsze moz-
liwosci uzyskiwania innych spolecznie cenionych zasobéw — bogactwa, wladzy, prestizu,
itp.” [Sztompka, 2002, 5.368]. Potwierdza to réwniez model empiryczny, weryfikowany
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w badaniu organizacji polskich. Warto$¢ kapitatu spolecznego zwieksza: uczestnictwo
w sieciach, normy spolteczne, wspdlnota w ramach przedsiebiorstwa i poza nim, pro-
aktywnos¢, zaufanie, praca zespolowa oraz pozytywne zachowania w sieci (tj. wzajem-
nos¢, pomoc, inicjatywa, otwartos¢, wymiana mysli, asertywno$¢, odwazne dziatanie)
[Dyduch, 2004]. Kapitat spoteczny jest wartoscia, tworzong i uzytkowang przez osoby,
w tym réwniez pracownikdw, wspéldziatajace w sieci.

Pracownik sieci

Na rynku pracy widoczne sg coraz liczniejsze grupy pracownikéw wychowanych w spote-
czehstwie sieci i z satysfakcjg korzystajacych z mozliwo$ci dzialania oraz pracy w sieci.

Najmlodsze pokolenie Y (urodzeni po 1980 t.), jako pracownicy, bardziej cenig czas
wolny niz prace. Praca powinna by¢ dopasowana do ich priorytetéw Zycia osobistego.
Sg bardziej lojalni wobec wtasnych wartosci niz norm pracodawcéw. Otwarcie krytykuja
bledy przelozonych, choé potrzebujg dobrych lider6w. Chetnie sie uczg, aby wykonywaé
ciekawg prace w nieformalnych relacjach ze wspélpracownikami. Niezbyt zalezy im na
karierze i awansie, nie planuja swojej przysztosci zawodowej. W pracy ze swoboda wyko-
rzystujg najnowsze technologie [Cewiniska, Striker, Wojtaszczyk, 2009].

Wychowankami” sieci na rynku pracy jest nowe pokolenie e-indywidualistow. Sg
pasjonatami, ktérzy wynajmujg swoje kompetencje, daza do samodzielnosci, samostano-
wienia i zachowania wolno$ci w relacjach zatrudnienia. Ich $ciezka rozwoju jest niecig-
gla, a kompetencje czesto ulegajg dezaktualizacji. Sg odpowiedzialni za jakos$¢ whasnych
kompetendji i tylko okazjonalnie potrzebujg wsparcia i pomocy. E-indywidualisci to po-
dréznicy sieci, wspierajagcy partnerskie relacje w sieci i korzystajacy z dokonujgcej sie
wymiany — sg brokerami wiedzy i informacji. Daza do zdobycia znaczenia w sieci, a wiec
iw swiecie [Struzyna, 2009, s. 58-61].

Ludzie Zyja w sieci i pracuja w sieci. Jak pisze J. Struzyna [2009, s. 62], pracownik
dla przedsiebiorstwa sieciowego, w ktérym pracuje, staje sie partnerem biznesowym,
a nawet konkurentem. Pracownicy uczestniczg w sieci relacji biznesowych przedsie-
biorstwa. Stajg sie one tym lepsze, im bardziej sg nieformalne. Réwnolegle do pracy
wnoszg wlasne sieci zawodowe, zwigzane z wykonywaniem i przygotowaniem do pracy
zawodowej, a takze sieci osobiste. Pracownicy sg ,na chwile” w przedsiebiorstwie sie-
ciowym, bedac jednoczesnie w relacjach z innymi przedsiebiorstwami, ktére dajg im
prace czy zadania. Pracujgcy, ale i pracodawcy sg ustawicznymi graczami na rynku pracy.
Praca i zycie w sieci generujg duze pole zmiennosci i nieprzewidywalnosci. W takich
warunkach dobrze radzg sobie osoby posiadajgce metakompetencje, czyli: uczenie sie,
otwarto$¢, adaptacyjnos$¢ i wysokg tolerancje niepewnosci. Pracownik sieci to osoba
$wiadomie wybierajaca partnerdw relacji, w tym réwniez pracodawcdw. Osobista marka
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imienia i nazwiska pracownika okresla jego tozsamo$¢ na rynku pracy. Te marke chce
rozwija¢ poprzez zatrudnianie sie u réznych pracodawcéw. Podejmujac decyzje o wejsciu
w relacje, balansuje pomiedzy osobistymi a organizacyjnymi warto$ciami oraz dokonuje
bilansu korzysci i strat ekonomicznych. Pracownicy i podmioty oferujace im prace funk-
cjonujg w obszarze obopdlnego zobowigzania. Istotg tego zobowigzania jest kontrakt
psychologiczny, w ktérym strony formutujg swoje oczekiwania i zobowigzania wobec sie-
bie, mimo ze trudno je zwerbalizowa¢. Niosg one wigzke osobistych doswiadczen, prze-
konan, a nawet nieuswiadamianych celéw. Kontrakt psychologiczny jest konstruowany
przez strony sytuacyjnie, zmienia sie dynamicznie, przez co staje sie krotkoterminowy.
W efekcie niesie on przekaz, ze funkcjonowanie, a tym bardziej rozwdj kazdej ze stron,
jest w malejgcym stopniu zalezny od drugiej strony [Armstrong, 2007, s. 284]. Ryzyko
zmienno$ci partneréw (pracodawcy i pracownikdw) 1 jakosci relacji jest duze, niemniej
jednak akceptowane przez obie strony. Tak jak przedsiebiorstwa sieciowego nie da sie
utrzymad w dlugiej i niezmienionej perspektywie, tak tez watpliwe jest tworzenie dtugich
planéw zatrudnienia i rozwoju pracownikow. W efekcie, relacje w zatrudnieniu sg mato
przewidywalne i warunkowane satysfakcjg obu stron.

Przedsiebiorstwo sieciowe

Waznymi podmiotami $wiata ilustrowanego przez sie¢ sg przedsiebiorstwa sieciowe.
Rozszerzajg one zakres: podmiotéw (kto jest w sieci), dziatan (co jest realizowane) i za-
sobéw (czym realizujemy) zaangazowanych w realizacje ich celéw biznesowych [Hau-
ke, 2009, s. 27-29]. Elastyczny i czesto wirtualny proces pracy i produkcji, $wiadczenia
ustug, znosi potrzebe hierarchicznych struktur wltadzy. Kontakty nieformalne w przedsie-
biorstwie sieciowym umozliwiaja kooperatywne realizowanie celéw sieci. Ich tworzenie,
a takze podtrzymywanie, jest mozliwe dzieki relacjom osobistym pomiedzy poszczegdl-
nymi pracownikami i partnerami sieci [Hauke, 2009, s.32-33]. Podmioty bedace w re-
lacji z przedsiebiorstwem sieciowym sg wzglednie autonomiczne we wchodzeniu w inne
sieci, przez co realizujg rézne, nawet konkurencyjne, cele. Implikuje to duzg zmiennos¢
i r6znorodno$¢ dziatania w calej sieci. Tym bardziej gdy przedsiebiorstwo sieciowe jest
w wersji 2.0. Obejmuje w sieci nie tylko podmioty gospodarcze, klientéw, ale réwniez
ywolnych poszukiwaczy przestrzeni”, ktérzy modyfikujg produkty i ustugi przedsiebior-
stwa [Jung, 2009]. ,Granica” pomiedzy przedsiebiorstwem sieciowym a otoczeniem jest
malo ostro, zmienna w czasie i wyznaczana w wielu obszarach jej dziatania.
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Rozwéj pracownikéw w przedsiebiorstwie i poza nim

Rozwdj pracownikéw z perspektywy przedsiebiorstw jest procesem wzmacniania, in-
tegrowania i stosowania efektow rozwoju pracownikéw dla wytwarzania korzysci
dla przedsiebiorstw i pracownikéw. Proces ten w ograniczonym stopniu moze by¢ kie-
rowany i monitorowany przez przedsiebiorstwa, gdyz dotyczy on ludzi. A jak wskazuje
A. Giddens: ,jednostka wie, ze jest lojalna, po pierwsze w stosunku do siebie” [Bendyk,
2005, 5. 23].

Podmioty rozwoju, pracownicy, a szczegdlnie ci, dbajacy o wlasny rozwéj, kierujg
sie wlasnymi priorytetami rozwoju nie zawsze zbieznymi z priorytetami przedsiebiorstw
[Fryczyfiska, 2009]. Jak wskazuja badania K. Januszkiewicz [2009, s. 213-221], domi-
nujaca liczba badanych pracownikéw przedsiebiorstw i szpitali nie jest zainteresowana
wigzaniem indywidualnych planéw rozwojowych z planami organizacji, w ktérych pracu-
ja (odpowiednio w badanych grupach: 77,55% oraz 90,77%). Satysfakcja z pracy sklania
pracownikéw do wigzania sie organizacjg. Werdd zadowolonych pracownikéw przed-
siebiorstwa (ogotem 36,73%) tylko 26,53% wigzalo wlasne plany rozwojowe z planami
przedsiebiorstwa. Natomiast wéréd zadowolonych z pracy pracownikdw szpitala (ogé-
tem 63,07%) tylko 7,69% wigzato wlasne plany rozwojowe z planami szpitala?.

Pracownik, rozwazajac rozwdj zawodowy w przedsiebiorstwie, szacuje:

zakres oferowanych korzysci z zatrudnienia i rozwoju zgodnie z potrzebami obec-
nego pracodawcy;

przewidywalno$¢ oferowanych korzysci z rozwoju;

utracone korzysci z tytutu rozwoju zgodnie z oczekiwaniami przedsiebiorstwa;

site i mozliwosci wlasnej zatrudnialno$ci na rynku pracy;

wspotzalezno$é korzysci z rozwoju w odniesieniu do obecnych aktywnosci semi-za-
wodowych;

osobiste preferencje zawodowe, w tym dotyczgce zmiany dotychczasowej profesji;

cele i preferencje rozwoju osobistego, obejmujgcego aspekty fizyczne, emocjonalne,
intelektualne i duchowe;

mozliwosci rozwoju zgodnie z wlasnymi preferencjami;

zakres zasobow (czas, pienigdze, wysitek poznawczy), ktdre jest gotowy zaangazo-
wac W rozwoj.

Przerost korzy$ci nad kosztami uzasadnia decyzje pracownika, aby rozwijaé sie
zgodnie z potrzebami i celami przedsiebiorstwa.

2 W badanej grupie pracownikéw uczelni wyniki s3 odmienne od tych cytowanych. Sposréd
zadowolonych 80% pracownikdéw uczelni, 63,33% wigze indywidualne plany rozwojowe z plana-
mi uczelni.
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Nie wyklucza to jednak rozwoju pracownika poza przedsiebiorstwem, tym bardziej
ze granice przedsiebiorstwa s zmienne i coraz mniej obiektywne.

Rozwdj pracownikéw z ich indywidualnej perspektywy to doswiadczenia zwieksza-
jace mozliwo$ci funkcjonowania w pracy zawodowej. Pracownicy dazacy do rozwoju
korzystajg z wielosci opcji, aby zwiekszy¢ swojg zatrudnialno$é®. D. Super uwaza, ze
,f0zwdj zawodowy obejmuje wszystkie aspekty rozwojowe, ktére mogg by¢ odniesione
do pracy” [Wolk, 2009, s.19].

Potrzeby rozwoju pracownikéw mogg by¢ zaspokojone w przedsiebiorstwie, gdy
i pracownik, i przedsiebiorstwo uznaja, ze potrzeby odnoszg sie do pracy w tym przed-
siebiorstwie i majg zasoby do zintegrowanych i celowych dziataf na rzecz rozwoju.

Stad tez czes¢ potrzeb rozwojowych pracownikéw nie moze by¢ zrealizowana
w przedsiebiorstwie. Zmienno$¢ dzialahi przedsiebiorstw sieciowych ogranicza mozli-
wosci planowania zatrudnienia. Planowanie dtugookresowego rozwoju pracownikéw
obarczone jest bledem wynikajacym z niepewnosci. Jedyne, co mozna stwierdzié, to,
ze jest zapotrzebowanie na elastycznych, otwartych i gotowych do uczenia sie pracow-
nikéw. Proces zaspokojenia potrzeb rozwojowych pracownikéw jest przesuwany poza
przedsiebiorstwo. Przemieszczenie rozwoju jest utatwione, gdyz granice przedsiebiorstw
sieciowych sg rozmyte, a pracownicy uczestniczg w wielu sieciach powigzan.

Sieciowy rozwagj pracownikéw

Zjawisko sieci jest na tyle szerokie, ze charakteryzuje zaréwno spoteczefistwo, gospodar-
ke, przedsiebiorstwa, jak i poszczegdlne osoby. Rodzi sie zatem potrzeba refleksji nad
rozwojem pracownikdéw. Jest to szczegdlne wyzwanie dla zarzadzajacych przedsiebior-
stwami, kierujgcych zespolami oraz profesjonalistow zarzadzania rozwojem pracowni-
kow, ktorzy daza do zapewnienia optymalnego modelowania zachowan pracownikéw do
wykonywania zmieniajacych sie zadan i rél.

W swiecie sieci przedsiebiorstwo dziatajace na rzecz rozwoju pracownikéw powinno
uwzgledniaé szeroki zakres podmiotéw, ktore uczestniczg w rozwoju poszczegdlnych
pracownikéw. Sieci rozwoju pracownikdw obejmujg przede wszystkim pracownikéw. Da-
lej, sie¢ powigzan jest zlozona i moze obejmowa¢ firmy doradczo-szkoleniowe, jednostki
akademickie, wewnetrznych doradcéw karier, mentoréw i coachow. W sieci znajdg sie
réwniez inne przedsiebiorstwa, z ktérymi dane przedsiebiorstwo jest w relacjach (ale nie
tylko), stowarzyszenia i zrzeszenia praktykéw, w ktérych dziatajg zatrudnieni, oraz inne

3 Zwiekszanie zatrudnialno$ci wymaga wygaszania aktywnosci w sieci, ktora chce sie
opuscié, przy réwnoczesnym nawigzaniu relacji z siecig, do ktorej sie aspiruje.
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prywatne osoby, ktére ksztaltujg rozwdj pracownikéw. Sieci rozwoju pracownikéw sg
rozleglejsze niz przedsiebiorstwo i jego siec. Przedsiebiorstwo, bedac jednym z weztéw
sieci rozwoju pracownikéw, ma nikle mozliwosci organizowania i kontrolowania takiej
sieci. Z jednej strony to przedsiebiorstwo tworzy sieci wspierajgce rozwdj pracownikow,
ale tez pracownicy z wlasnej inicjatywy tworzg sieci i mogg by¢ waznymi ,,przetacznika-
mi”, reorganizujgcymi sied, jej zakres i typ relacji. Pozycja przedsiebiorstwa w takiej sieci
rozwoju wcale nie musi by¢ centralna. Aby przedsiebiorstwo wzmacnialo swojg pozycje
w sieci rozwoju, niezbedne jest tworzenie powigzan z wieloma podmiotami oraz za-
pewnienie przeplywu informacji w obie strony, tj. informacji, ktére s3 wazne dla innych
i w adekwatnym natezeniu. Przedsiebiorstwo, nie bedac w sieci, jest niewidoczne dla jej
pozostatych uczestnikéw, gdy dziata aktywnie, wyraza wlasng tozsamosé, jako podmiotu
ukierunkowanego na rozwdj. Warto jednak zauwazy¢, ze uczestnictwo w sieci moze by¢
pod tzw. przykrywka [Piskorski, maszynopis], czyli uczestniczeniem w sieci w odmien-
nym celu niz rzeczywisty cel grupy.

Uczestniczgce w sieci podmioty wykorzystujg wlasne zasoby do realizacji jej celu.
Przedsiebiorstwo uczestniczace w sieci rozwoju pracownikéw ma istotne zasoby, ktorymi
moze sie wymieniaé. Najwazniejsze, co ma do zaoferowania na tym rynku, to: praca, jej
tres¢ oraz warunki wykonywania. Wykonywanie pracy to wsréd badanych pracownikdw
najwazniejszy czynnik warunkujgcy ich rozwdj. W wywiadach respondenci wskazywali,
ze o nabywaniu bieglosci w pracy, osigganiu wysokich kompetencji zawodowych, decydo-
walo: po pierwsze, podjecie sie wykonywania pracy z zaangazowaniem i wykorzystaniem
wlasnego potencjatu, a po drugie, obserwacja i uzyskiwanie rad od wspdtpracownikédw,
rzadziej przelozonych [Fryczyfiska, 2010]. Przedsiebiorstwo oferuje prace, bez ktorej
rozwdj jest bezzasadny i niecelowy. Laczac prace i rozwdj, mozemy otrzymad kwinte-
sencje rozwoju, czyli PRAWO]. Jest to polaczenie pierwszej i drugiej sylaby stéw: praca
i rozwdj. Istotnym czlonem stowa jest ,,praw”, wskazujacy na porzadek, tad, ale réwniez
regulacje, zasady, normy. Kolejnym zasobem przedsiebiorstwa w sieci rozwoju sg rozwig-
zania organizacyjne, tj. polityka rozwoju, procesy rozwoju, systemy szkolen, $ciezki karie-
ry, zasoby wiedzy organizacyjnej oraz narzedzie komunikacji spoleczno$ciowej. Réwniez
wydatkowane na rozwdj pracownikéw srodki finansowe to duzy zasob przedsiebiorstw
i sita przetargowa w sieciach rozwoju. Zasobem pozyskiwanym, przetwarzanym i wydat-
kowanym jest zasob powstajacy z dotychczasowej aktywnosci w sieciach relacji. Im jest
ona szersza i bardziej wielowymiarowa, tym wiecej zasobOw sie namnaza, ktdre stajg sie
dostepne i dla przedsiebiorstwa, i dla sieci.

Przedsiebiorstwa, podobnie jak inne podmioty sieci, dziatajg dla osiggniecia wspol-
nego celu. Wsréd dziataf instrumentalnych mozemy wilaczy¢ szereg narzedzi i progra-
moéw wspierajacych rozwdj pracownikéw. Do najbardziej charakterystycznych nalezy
inicjowanie i wspieranie spolecznosci praktykéw wsréd pracownikéw. W grupach pra-
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cownicy skupiajg sie wokol wspdlnych probleméw i zainteresowan. Poprzez utrzymywa-
nie kontaktéw i wymiane pogladéw, opinii i rad, poszerzaja wlasne kompetencje i profe-
sjonalizm zawodowy [Mittendorf i in., 2006, s. 298-300].

Kolejnym waznym dzialaniem jest wlaczanie sie w indywidualne sieci rozwoju pra-
cownikdw, tj. networking prorozwojowy. Jest on splotem pewnych opcji [Walicht, 2008,
s. 1111, ktére powstajg w wyniku bycia w sieci. Networking jest procesem intencjonalnym
i celowym, gdyz jest podejmowany przez osobe, aby rozwingd i utrzymacé relacje z tymi,
ktérzy mogg udzieli¢ wsparcia i pomocy w rozwoju. Warto wiec, aby przedsiebiorstwa
mogly petnic istotne role w sieciach rozwoju pracownikdéw.

Wisrod dziatan warto zwrdcié uwage na rotacje, czyli zmienno$é wykonywanych za-
dan przez pracownikéw w przedsiebiorstwie, jak rowniez w sieci, przekraczajacej granice
przedsiebiorstwa. Rotacje, zastepstwa, oddelegowania, wymiany krzyzowe, oddelegowa-
nia do klientéw, staze u kooperantéw — to szerokie spektrum dzialtan dajgcych pracowni-
kom mozliwosci rozwoju [Fryczyfiska, Jablofiska-Woloszyn, 2008]. Poszerzajg oni zakres
whasnych kompetencji, uczestniczgc w zréznicowanych zadaniach, oraz rozszerzajg sie¢
relacji pomocnych w dalszym rozwoju.

Dla specyfiki sieci bardzo wazng role petnig dziatania o charakterze dynamicznym,
czyli przeplywy. Przeplywy pomiedzy weztami sieci to krwioobieg pozwalajacy podmio-
tom by¢ w sieci, wigczad siec w nie oraz, opuszczajac je, angazowac zasoby i podejmowad
ukierunkowane dziatania na rzecz realizacji celu. Bycie w sieci rozwoju oznacza utrzy-
mywanie relacji formalnych i nieformalnych, przy czy znaczenie tych drugich jest rosng-
ce. Ich natezenie, jak juz wspomniano, nie powinno by¢ ani nazbyt czeste, ani nazbyt
rzadkie. Oprocz przyplywéw zadaniowych (np. szkolenie, testowanie prototypu) wazne
sg przeplywy zwigzane z utrzymywaniem wiezi spolecznych.

Podmioty znajdujace sie w sieci wymieniaja sic dobrami, ktére majg doprowadzi¢
ich do lepszego stanu w przysztosci. Niemniej jednak ten lepszy stan dla réznych pod-
miotéw w sieci bywa rozny. Zawezajac dylemat do przedsiebiorstwa i jego pracownikéw,
warto odwotaé sie do PRAWOJA i budowa¢ kontrakty rozwojowe wokot pracy istotnej
i wartosciowej dla obu stron.

Wuyzwania na podsumowanie

Konkludujgc dotychczasowe rozwazania, formuluje kluczowe wyzwania, ktore stojg
przed wszystkimi podmiotami przedsiebiorstwa odpowiedzialnymi za rozwdj pracow-
nikow:

ograniczony wplyw na wyznaczanie, ogniskowanie i koordynowanie dziatat rozwo-
jowych na rzecz pracownikéw;
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rozwdéj pracownikéw jest ustawicznie konstruowany w bezposrednich relacjach z po-
szczegblnymi pracownikami;

uzgadnianie z pracownikami zadaf i celéw, ktore majg warto$¢ dla przedsiebiorstwa
ijednoczesnie dla pracownikéw, w wymiarze osobistym i zawodowym;

poszerzanie przestrzeni rozwoju pracownikdéw poprzez rozszerzanie i umacnianie
sieci przedsiebiorstwa;

modelowanie pracy —- PRAWOJ — jako gléwnego obszaru rozwoju pracownikéw;

wlgczanie sie jako przedsiebiorstwo w sieci relacji pracownikéw o charakterze roz-

wojowym;
budowanie rozwoju sieciowego analogiczne do przedsiebiorstwa sieciowego — roz-
proszenie tresci relacji i zakresu wymiany.
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