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Streszczenie

Panuje na ogot zgodnos¢ pogladow, ze podstawowym i najcenniejszym elementem kazdej or-
ganizacji sa zatrudnieni w niej ludzie. To ich kwalifikacje i kompetencje decyduja o rozwoju
danej organizacji, o jej pozycji na rynku pracy oraz przewadze konkurencyjnej. Dlatego przyj-
muje sig, ze pracownicy, to kapitat organizacji, w ktory nalezy inwestowacé, rozwijaé¢ go i do-
skonali¢. Droga ku temu wiodaca jest edukacja pracownikow, ktora wpisuje si¢ w koncepcje za-
rzadzania zasobami ludzkimi. To edukacja odgrywa decydujaca rol¢ w rozwoju zasobow ludz-
kich. Akcentujac koniecznos¢ aktywnego wilaczenia si¢ zakladow pracy w uczenie si¢ pracow-
nikéw odwotaé si¢ warto do koncepcji organizacji uczacej si¢, w mysl ktorej zaktady pracy staé
si¢ powinny podstawowym §rodowiskiem edukacji ludzi dorostych.

Stowa kluczowe: zaktad pracy, organizacja, funkcja personalna, zarzadzanie zasobami ludzki-
mi, edukacja w organizacji, uczenie si¢ pracownikow.

THE EDUCATIONAL ASPECT OF HUMAN FUNCTIONING WITHIN
AN ORGANIZATION

Abstract

It is commonly believed that people employed in an organization constitute its basic and the
most valuable element. Their qualifications and competences determine the organization’s de-
velopment, its position on the labour market and its competitive advantage. Thus, workers are
seen as the organization’s capital, which should be invested in, developed and brought to per-
fection. Educating the workers is the main way leading to it, which falls into the concept of
human resource management. Education plays a key role in the development of human re-
sources. Emphasizing the necessity of workplaces to actively engage in employees’ learning
process, it is worth to refer to the concept of a learning organization, according to which work-
places should become the primary education environment of adults.

Key words: workplace, organization, personal function, human resource management, educa-
tion in organization, the learning of workers.

Wprowadzenie

Omawiajgc edukacyjny wymiar funkcjonowania cztowieka w organizacji rozpoczaé chciat-
bym od przypomnienia, ze zarbwno w mowie potocznej, jak i praktyce zycia gospodarczego
stosuje sig¢ takie pojecia, jak zaktad pracy, przedsigbiorstwo, czy firma. Czgsto sg one uzywa-



14 RYSZARD GERLACH

ne jako synonimy. Dla potrzeb niniejszych rozwazan za najbardziej odpowiednie uzna¢ jed-
nak nalezy, coraz bardziej upowszechniane w literaturze, pojecie organizacja. Termin ten jest
co prawda wieloznaczny, ulatwia jednak prowadzenie analiz interdyscyplinarnych. Wspoétcze-
$nie wickszos¢ autoréw akceptuje bez zastrzezen, ze rynek tworza podmioty gospodarcze
powotane do realizacji konkretnych celow, ktore okreslane sa wtasnie mianem ,,organizacja”.
Pojecie to mozna traktowaé rownorzednie 1 zamiennie z okre$leniem zaktad pracy. Nie wda-
jac si¢ w szersze rozwazania terminologiczne, podkresli¢ nalezy, ze w kazdej organizacji wy-
roznia si¢ szereg funkcji. Najbardziej tradycyjny podziat to funkcje podstawowe i pomocni-
cze. Mowi sig tez o funkcjach regulacyjnych i wykonawczych, a takze podstawowych i poza-
produkcyjnych. Sa tez inne podziaty. Wsréd wielu funkeji organizacji wymienia si¢ funkcje
personalng, obejmujaca migdzy innymi zarzadzanie personelem, kadrami, czy zarzadzanie
zasobami ludzkimi. W jej ramach mamy do czynienia z dziataniami, ktore okres§li¢ mozna
jako edukacyjny wymiar funkcjonowania cztowieka w organizacji.

Zdaniem Henryka Krola, funkcja personalna ,,obejmuje catoksztalt spraw dotyczacych
ludzi w przedsigbiorstwie (organizacji), np. ich pozyskiwanie, gospodarowania nimi, ich roz-
woju zawodowego itp.”!. Edukacja zatrudnionych w organizacji pracownikow, to wazny ro-
dzaj dziatalnosci wchodzacy w zakres tej funkcji. Stanowi ona temat omawiany w niniejszych
rozwazaniach.

Funkcjonowanie czlowieka w organizacji w ujeciu pedagogiki pracy

Funkcjonowanie cztowieka w organizacji jest przedmiotem zainteresowania wielu dyscyplin
naukowych: psychologii, socjologii, nauk o zarzadzaniu, ekonomii, prawa, prakseologii i in-
nych. Jest tez przedmiotem zainteresowania pedagogiki, a szczeg6lnie jednej z jej subdyscy-
plin, pedagogiki pracy. Zaktad pracy jest waznym obszarem badawczym tej subdyscypliny
pedagogiczne;.

Panuje na ogdt zgodnos$¢ pogladéw, ze podstawowym elementem kazdej organizacji s3
zatrudnieni w niej ludzie. Roznie si¢ ich okresla: zasoby ludzkie, kapitat intelektualny, kapitat
ludzki. To ich kwalifikacje i kompetencje zawodowe decyduja o rozwoju organizacji, o jej
pozycji na rynku pracy o przewadze konkurencyjnej. Zgodzi¢ si¢ nalezy z Waldemarem Ban-
ka, ze to ,,cztowiek w organizacji jest najcenniejszym, najdrozszym z zasobow, jego kompe-
tencje rozstrzygaja o wartoéci firmy i jej wytworéw na rynku”?. Akcentowanie roli cztowieka
i jego kwalifikacji wpisuje si¢ w model kapitatu ludzkiego (koniec XX i poczatek XXI wieku)
oraz tzw. stereotyp cztowieka uczacego sie¢ i dzielacego si¢ wiedza wyrézniony przez H. Kro-
la: ,,Najistotniejsza kwestia w modelu kapitatu ludzkiego sprowadza si¢ do odpowiedniego
zarzadzania wiedzg w przedsigbiorstwie. [...] Zarzadzanie wiedza stanowi kluczowa kompe-
tencje w obszarze zarzadzania ludzmi™. Jak pisze natomiast wspomniany W. Bafika: “Kapitat
ludzki w organizacji to nie tylko ilo§¢ zatrudnionych pracownikow, ale przede wszystkim ich:

U H. Krél, Transformacja pracy i funkcji personalnej, [w:] H. Krél, A. Ludwiczynski (red)., Zarzqdzanie za-
sobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji, Warszawa 2006, s. 34.

2 W. Banka, Czlowiek w organizacji, Torun 2011, s. 11.

3 H. Krél, op. cit., s. 45.
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poziom dorostosci, wiedza, umiejetnosci, kreatywnos$¢, witalnos¢, postawy wobec strategii,
misji, pracy czy firmy itp.”*.

Jesli przyjac, ze ludzie — pracownicy, to kapitat — zasob, ktory trzeba rozwijac, doskonali¢,
w ktory nalezy inwestowac, rozwazania niniejsze oprze¢ mozna o koncepcje zarzadzania za-
sobami ludzkimi. Racje¢ przyzna¢ bowiem trzeba Aleksemu Pocztowskiemu uwazajacemu, ze
organizacja, ktora chce si¢ rozwijac, by¢ konkurencyjng na rynku pracy, osigga¢ sukcesy po-
winna szczegélng wage przyklada¢ do rozwoju swoich pracownikow. Powinna dbaé
o rozwoj zasobdw ludzkich, przyjmujac, Ze jest to najbardziej wartoSciowa czg$¢ jego akty-
wow. W mysl koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi pracownicy sg traktowani jako zaséb
organizacji wplywajacy na funkcjonowanie i efektywno$¢ catej organizacji’. Zdaniem
Zdzistawa Leszczynskiego: ,,Pojecie zasobow ludzkich obejmuje pracownikow zatrudnionych
w przedsiebiorstwie wraz z ich wyksztatceniem, do§wiadczeniem, kwalifikacjami zawodo-
wymi, wykonywang praca, stosunkami mi¢dzyludzkimi i umiejetnoSciami porozumiewania
si¢. Na tak okreslone zasoby mozna wigc patrze¢ tak z ilo§ciowego, jak i jakosciowego punk-
tu widzenia”®.

Nowoczesne i strategiczne podejscie do rozwoju zasobow ludzkich zaktada zdaniem
wspomnianego A. Pocztowskiego: ,,zintegrowane podejscie do kreowania uczenia si¢ w or-
ganizacji przez jasne okres§lenie misji firmy w zakresie zarzadzania nimi, dobdr celow wspie-
rajacych tworzenie warto$ci w organizacji, uksztattowanie warunkow sprzyjajacych realizacji
tych celow, rozwijanie narzedzi stymulujacych proces uczenia si¢ na poziomie jednostek,
zespolow i organizacji jako catoéci’. Podstawa rozwoju koncepcji zarzadzania zasobami
ludzkimi jest zatozenie, ze ludzie to najwazniejszy element organizacji, to zasob strategiczny.
Na kapitat ludzki sktada sig:

1. Kapital intelektualny: wiedza, umiejetnosci, doswiadczenie, kompetencje, motywacje,

mentalno$¢, moralno$¢ i etyka profesjonalna, sprawno$¢ dziatania, kreatywnos$c
i innowacyjnos$¢, tworzenie wizji, odkrywanie przysztosci.

2. Kapital spoleczny: struktura i jakos¢ sieci relacji, wigzi interpersonalne w zespotach,
partnerstwo i wspotpraca, zaufanie w dziataniu, ,,wzajemna zgodliwo$¢”, symbiotycz-
na koegzystencja, styl Zycia w pracy.

3. Kapital emocjonalny: odwaga w podejmowaniu dziatan, konsekwentne dazenie do
wytyczonych celow (wynikow), prawos$¢ charakteru, empatia, twarda empatia, aser-
tywnos¢, oparcie spoleczne, przestrzeganie norm i wartosci, dominujaca logika dzia-
tania (aspekty etyczne)®.

Uznajac waznos$¢ wszystkich komponentow kapitatu ludzkiego, podkresli¢ jednak nalezy,
ze z pedagogicznego punktu widzenia istotny jest przede wszystkim kapitat intelektualny.
Pamigta¢ bowiem trzeba, ze juz w 1954 r. Peter Drucker, do czterech klasycznych funkcji
zarzadzania: planowania, organizowania, motywowania i kontrolowania, dodat jeszcze jedna

4W. Banka, op. cit.,s. 11.

5 Zob. A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa 2003, s. 36 i nast.

6 Cit. za H. Krol, Podstawy koncepcji zarzqdzania zasobami ludzkimi, [w:] H. Krdl, A. Ludwiczynski (red).,
Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji, Warszawa 20006, s. 53.

7 A. Pocztowski, Strategiczne aspekty rozwoju zasobéw ludzkich, [w:] S. Borkowska (red)., Przysztosé pracy
w XXT wieku, Warszawa 2005, s. 196.

8 J. Penc, Humanistyczne wartosci zarzqdzania w poszukiwaniu sensu menedzerskich dziatan, Warszawa
2010, s. 102.
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— rozwoj ludzi. Funkcja ta zyskuje coraz bardziej na znaczeniu, a: ,,Ksztatcenie i rozwdj per-
sonelu uznawane sg coraz powszechniej za podstawe sukcesow firmy, za dziatalnos$¢ prioryte-
towa™”.

Podstawowym celem dziatan w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi jest ksztattowanie
kapitatu ludzkiego. To whasnie kapitat ludzki stanowi sit¢ napedowa rozwoju organizacji:
»Kapitatem sa ludzie trwale zwigzani z firmg i z jej misjg, umiejacy wspoOtpracowad,
o kreatywnych postawach i kwalifikacjach”!’. Rozwéj tak rozumianego kapitatu jest zada-
niem kazdej organizacji, ktora chce by¢ konkurencyjna na rynku pracy.

Uczenie si¢ pracownikow jako element zarzadzania zasobami ludzkimi

Piszac o zarzadzaniu zasobami ludzkimi wymienia si¢ jako, jeden z waznych obszarow, per-
manentne uczenie si¢. Konieczno$¢ z tym zwiagzana wynika z faktu, ze terminem, ktory robi
niezwykla ,karier¢” w naszych czasach jest zmiana. Wszystko wokot nas si¢ zmienia. Jak
pisze Alvin Toffler: ,,wielu z nas doznaje dziwnego uczucia, ze proces zmian wymyka si¢
spod naszej kontroli”!!. Zmiana powoduje, Ze: ,trzeba oswoi¢ si¢ z pojeciem przejsciowosci
wszystkiego, co nas otacza”'?. Autor ten podkresla, ze szybko$é przemijania stanowi nowy
typ tymczasowoéci codziennego zycia'’. Wraz z przy$pieszeniem ,tempa zmian
w spoleczenstwie, ekonomia trwatosci jest — i musi by¢ — zastgpowana przez ekonomig krot-
kotrwatosci”!'*. O zmianie pisze tez Zygmunt Bauman postugujac sie terminami ,,ptynne zy-
cie” 1 ,,plynna nowoczesnos$¢” 1 zwracajac uwage, ze zmieniajg si¢ nie tylko warunki naszego
zycia, ale takze warunki pracy. W jego ujeciu spoteczenstwo ,,ptynnej nowoczesnosci”, to
spoteczenstwo, w ktorym warunki dziatania ulegaja zmianie, zanim sposoby dziatania zdaza
zakrzepnaé w zwyczajnych i rutynowych formutach!®. Widoczne to jest szczegdlnie w pracy
zawodowej. Aby za tymi zmianami nadaza¢ edukacja pracownikow w organizacji jest nie-
zbedna.

Podkresli¢ w tym miejscu takze nalezy, ze: wszystko si¢ starzeje, takze wiedza zdobyta
w szkole, czy na uniwersytecie; ze ludzie powinni by¢ elastyczni; ze state nawyki, solidne
ramy poznawcze, stabilne hierarchie wartosci, a ponadto lojalno$¢, nierozerwalnos¢ wiezi
i dlugoterminowe zobowigzania stanowig przeszkody, ktore nalezy szybko usungé. Piszac na
temat funkcjonowania cztowieka w organizacji zwrdci¢ nalezy tez uwage, ze w warunkach
ptynnej nowoczesnosci: ,,to podwladni musza teraz zachowywac sig¢ tak, aby znalez¢ uznanie
w oczach szefow i sktoni¢ ich do ,,zakupu” oferowanych ustug i autorskich ,,produktow’®.
W procesie zarzadzania ludzmi, w relacjach podwladny — przetozony nalezy odejs¢ od relacji

9 M. Kostera, S. Kownacki, Zarzqdzanie potencjatem spotecznym organizacji, [w:] A.K. Kozmifiski (red).,
Zarzgdzanie. Teoria i praktyka, Warszawa 2001, s. 428-429.

10°A. Sajkiewicz, Zasoby ludzkie w zmiennym otoczeniu, [w:] A. Sajkiewicz (red)., Zasoby ludzkie w firmie.
Organizacja — kierowanie — ekonomika, Warszawa 2000, s. 17.

" A. Toffler, Szok przysztosci, Przezmierowo 2007, s. 21.

12 Ibidem, s. 35.

13 Ibidem, s. 44.

14 Ibidem, s. 53.

15 7. Baumann, 44 listy ze Swiata ptynnej nowoczesnosci, Krakow 2012, s. 5.

16 Ibidem, s. 158.
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antagonistycznych. Wymuszanie powinno zosta¢ zastapione zachegcaniem, dzieleniem si¢
wiedza, wspotdziataniem, wsparciem, dialogiem, partnerstwem. W procesie zarzadzania mo-
wi sie o orientacji ,ku cztowiekowi”!”. Jak bowiem shusznie pisze P. Drucker: ,,Zadaniem
organizacji jest przewodzenie ludziom, a nie kierowanie nimi. Jej glownym celem jest wyko-
rzystanie specyficznych umiejetnosci i wiedzy poszczegdlnych pracownikéw do osiagnigcia
wzrostu wydajnosci pracy”'®. Zmienito si¢ wiec w sposob zasadniczy funkcjonowanie wspot-
czesnych organizacji: ,,Organizacja ery industrialnej zaktadala, ze przelozony wie, co jego
podwiadny robi, gdyz sam wykonywat na poprzednim stanowisku pracg swojego podwitadne-
go. Organizacja oparta na wiedzy musi zakladaé, ze przetozeni nie znaja pracy swoich pod-
wiladnych, poniewaz nigdy tej pracy i zadan nie wykonywali. Dlatego organizacja nowej ery
wymaga, aby kazdy pracownik bral odpowiedzialno$¢ na siebie za cele i za poszczegdlne
wktady, a ponadto rowniez za wlasne zachowania. Wynika stad, ze w takich organizacjach
nie ma juz podwiadnych, ich miejsce zajety ,,wspdtpracujace ze sobg osoby”!”.

Uznajac decydujace znaczenie edukacji w rozwoju zasobow ludzkich zasygnalizowac war-
to, ze Polska znajduje si¢ bardzo nisko pod wzglgdem korzystania z edukacji wsrod panstw
Unii Europejskiej. Jak wynika z danych Eurostatu $redni wskaznik korzystajacych
z narzgdzi rozwoju kwalifikacji w krajach UE wynosi ok. 37%, a w Polsce tylko 22%. Z dru-
giej strony kraj nasz wyréznia si¢ na tle innych panstw Europy w podejsciu do organizacji
i finansowania szkolen. Potowa kurséw, konferencji i seminariéw dla pracownikow w Polsce
prowadzona jest przez instytucje zewnetrzne specjalizujace si¢ w rozwoju kompetencji pra-
cownikow. Tylko co piate szkolenie organizowane jest wewnatrz firmy, z kolei w innych kra-
jach UE przewaza odwrotna tendencja. Blisko 40% szkolen odbywa si¢ wewnatrz organizacji,
a te zewnetrzne stanowia jedynie 18%. Na uwage zashuguje takze fakt, ze ponad 90% szkolen
w Polsce jest sponsorowanych przez przedsigbiorstwa. Kraj nasz znajduje si¢ pod tym wzgle-
dem na czele panstw UE, dla ktérej $rednia wynosi ,,jedynie” 70%2°.

Wisrdd elementéw formujacych nowe koncepcje zarzadzania wyeksponowana powinna
zosta¢ rowniez: ,,zasada podmiotowosci kompetentnych pracownikow. Z niej wynikaja
wszelkie wartosci konstytuujace nowoczesne systemy zarzadzania na miar¢ XXI wieku. Na-
tomiast degradowanie cztowieka kompetentnego jedynie do czynnika wytworczego, ktory
oferuje swoj wktad pracy, bez mozliwoséci rozwoju, samorealizacji i poczucia partnerstwa
w dziataniu, w sposob nieunikniony musi rodzic niezadowolenie, frustracje i bierno$¢ intelek-
tualng, pozbawiajac firme innowacyjnych korzysci, wynikajacych z twdrczego napigcia —
pobudzonych do swobodnego myslenia — specjalistow. Mozna sadzié, ze w spoteczenstwie
opartym na wiedzy podmiotowo$¢é przestanie by¢ wartoscig oferowang pracownikom na zasa-
dzie przetargu, czy dobrej woli menedzeréw. Stanie si¢ ona warto$cig nienadawang przez
kogokolwiek, lecz naturalng konsekwencja wzrostu kompetencji pracownikéw”?!. Wzrost
tych kompetencji mozliwy jest dzigki permanentnemu uczeniu si¢ wszystkich zatrudnionych

7 M. Morawski, Zarzqdzanie wiedzq w perspektywie personalnej, [w:] K. Perechuda (red)., Zarzqdzanie
wiedzq w przedsigbiorstwie, Warszawa 2005, s. 194-195.

18 P. Drucker, Zarzqdzanie w XXI wieku, Warszawa 2000, s. 22.

19 M. Morawski, op. cit., s. 193.

20 Cit. za M. Chmielecki, Coaching dla kadry zarzqdzajqcej. Kompetencje i wiedza coacha, ,,Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi” 2014, nr 1, s. 74.

2 M. Morawski, op. cit., s. 192.
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w organizacji 0sob. Szanse taka stwarza oparcie funkcjonowania zaktadu pracy o koncepcje
organizacji uczacej sig.

Zaklad pracy jako organizacja uczaca si¢

Piszac o organizacji opartej na wiedzy 1 uczeniu si¢ pracownikow, jako o gtéwnym aspekcie
pedagogicznym funkcjonowania czlowieka w organizacji, nie mozna pominac¢ jednej z zasad-
niczych koncepcji, jaka jest koncepcja organizacji uczqcej si¢. Jest ona optymalnym modelem
zaktadu pracy okresu zmian, akcentujgcym aktywne wiaczenie si¢ zaktadow pracy w eduka-
cj¢ pracownikow. Nie wdajac si¢ w szczegdtowe jej omawianie wspomnieé tylko warto, ze do
najwazniejszych zalozen tej koncepcji naleza:

o . Podstawowg wartos$cig jest ustawiczne uczenie si¢.

e W procesie uczenia si¢ powinni uczestniczy¢ wszyscy cztonkowie organizacji.

e Organizacja powinna stwarza¢ warunki do rozwoju swoich uczestnikow.

e Organizacja musi stosowaé roznorodne sposoby motywowania swoich pracowni-
kéw do uczestnictwa w procesie uczenia si¢, przy zalozeniu, ze kazdy moze uczyé
si¢ w inny sposob.

e Proces uczenia si¢ powinien by¢ ciggly i §wiadomy

Od czasu pojawienia si¢ tej koncepcji, zaktady pracy staja si¢ srodowiskami uczenia si¢

9322

i nauczania, podstawowymi §rodowiskami edukacyjnymi ludzi dorostych, proponuja bowiem
edukacj¢ podnoszacg nie tylko kwalifikacje zawodowe, ale tez kompetencje spoteczne pra-
cownikow. Edukacja — jak pisze Ewa Solarczyk-Ambrozik — staje si¢ w zaktadach pracy sita
napedowa wielu dziatan, stanowiac przede wszystkim o indywidualnej mozliwosci utrzyma-
nia sie¢ na rynku, a takze o konkurencyjnosci i innowacyjnosci przedsigbiorstwa?. Dlatego
zdajac sobie sprawe z konieczno$ci rozwoju zaktadéw pracy w kierunku organizacji uczace;j
si¢, wyrazi¢ trzeba obawy, czy, a jesli tak, to kiedy polskie zaktady pracy stana si¢ organiza-
cjami uczacymi si¢? Obawy te potwierdzajg takze badania Renaty Tomaszewskiej-Lipiec,
przeprowadzone w zaktadach pracy Bydgoszczy, z ktorych wynika, ze edukacja realizowana
w zaktadach pracy w niewielkim zakresie uwzglednia zatozenia koncepcji organizacji uczacej
sie?*. Dlatego konieczno$é rozwoju zakladéw pracy w kierunku organizacji uczacej si¢ wyda-
je si¢ niezbedna.

W zakladzie pracy jako organizacji uczacej si¢, to wiasnie pracownicy odgrywac beda
kluczowa role w jego rozwoju. Jak wyjasnia Charles Handy: ,,Zmierzch produkcji o wysokim
stopniu pracochtonnosci sprawil, ze na rynku pojawily si¢ organizacje, ktore czerpiag warto§¢
dodang z wiedzy i potencjatu tworczego, a nie z sity ludzkich migéni”**. Dlatego gtéwnym
zrodlem bogactwa obecnej cywilizacji jest niewatpliwie wiedza, ktora rezyduje w ludziach.

22 A. Sokotowska, Wiedza jako podstawa efektywnego zarzqdzania kapitatem intelektualnym, [w:] K. Pere-
chuda (red.), op. cit., s. 152.

2 E. Solarczyk-Ambrozik, Oswiata dorostych w zmieniajqcej si¢ rzeczywistosci — miedzy nowoczesnosciq
a postmodernizmem, ,,Chowanna”, red. A. Stopinska -Pajak, t. 2 (25). Katowice 2005, s. 59.

24 R. Tomaszewska-Lipiec, Edukacja w zakladzie pracy w perspektywie organizacji uczqcej sig, Bydgoszcz
2012.

%5 Ch. Handy, Wiek przezwycigzonego rozumu, Warszawa 1998, s. 41.
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Mowimy o kapitale ludzkim jako o zasobie numer jeden gospodarki oraz glownym elemen-
tem organizacji przysziosci. Przyjmujac zalozenie, ze kapitat ludzki tworzy si¢ poprzez ciagle
inwestowanie, stwierdzi¢ mozna, ze jego pozyskiwanie, wzbogacanie, aktualizowanie, stato
si¢ dzisiaj nie tylko przywilejem, lecz wrecz konieczno$cia. Edukacja okaza¢ si¢ powinna
w tym wzgledzie niezastapiona.

Edukacja pracownikow, okre§lanych jako zasoby ludzkie, jest niezwykle wazna z punktu
widzenia zaréwno organizacji, jak i jednostki. Piszac w wielkim skrocie, doskonalenie
i rozwoj pracownikow ma na celu z jednej strony wplyw na sukcesy organizacji, z drugiej za$
umozliwiaé realizacj¢ wtasnych ambicji i zdolnosci. Cytujgc za Michael’em Armstrongiem,
doskonalenie zasobow ludzkich moze przynie$¢ nastepujace korzysci:

e Sygnalizuje pracownikom, ze firma traktuje ich jak najbardziej powaznie;

e Motywuje pracownikow — poprzez dodatkowe wynagrodzenie — do pogiebiania
wiedzy i wykorzystywania nowych umiejetnosci;

e Wzmaga zaangazowanie i oddanie pracownikow, gdyz w trakcie szkolenia przed-
stawia si¢ pracownikom warto$ci, do ktorych dazy organizacja;

e Wzmaga identyfikacje¢ z zaktadem pracy;

e Poprawia komunikacj¢ z personelem;

e Przyczynia si¢ do pehiejszej realizacji ludzkich potrzeb i pragnien — wybraé pra-
cownika do uczestnictwa w kursie, to zauwazy¢ jego dobra prace;

e Wzbogaca prace — szkolenia i wszystkie formy doskonalenia zawodowego daja lu-
dziom mozliwo$¢ podejmowania si¢ coraz bardziej zobowigzujacych wyzwan;

e Pomaga zrozumie¢ dlaczego zmiany sa konieczne, utatwia ludziom poradzenie so-
bie z nowymi sytuacjami”?.

Wsréd wielu parametrow gwarantujacych skuteczno$¢ doskonalenia pracownikow nie-
zbedne wydaje sig:

e ,Zachowanie zasady systematycznos$ci i planowosci w podejsciu do kwestii szko-

len;

e Zachowanie zasady ciaglego rozwoju;

e Tworzenie i utrzymywanie zasady ,,Uczacej si¢ ,, organizacji;

e Zachowanie zasady efektywnos$ci doskonalenia i szkolenia;

e Uwzglednianie w doskonaleniu rozwoju i przebiegu karier pracownikow”?’.
Jak z powyzszego wida¢ rozwdj zasobow ludzkich odbywa si¢ poprzez roéznorodne formy
edukacji, gtownie zawodowej, w ramach ktorej nastgpuje poszerzanie i wzbogacanie oraz
aktualizowanie wiedzy, ksztaltowanie umiejetnosci, sprawnosci i nawykow, a takze ksztatto-
wanie postaw i zachowan pracownikow.

Jako ciekawg propozycj¢ uznaé nalezy opracowang przez Etienne Wengera spoteczng
teori¢ uczenia si¢. Zbudowat on ja na dwoch nastepujacych zatozeniach:

e Uczenie si¢ jest dla cztowieka rownie naturalng rzecza jak jedzenie czy spanie.
o Czlowiek uczy si¢ bezwiednie poprzez aktywne uczestnictwo w zyciu réznych
grup spotecznych?®,

26 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie i dzialanie, Krakow 1996, s. 187.
27 Ibidem, s. 188.
28 Cit. za Ch. Evans, Zarzqdzanie wiedzq, Warszawa 2005, s. 15-16.
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Biorac powyzsze pod uwage podkresli¢ nalezy, ze nie tylko zorganizowane formy eduka-
cji wplywaja na aktualizacje¢ i wzrost kompetencji cztowieka w organizacji, ale takze uczest-
nictwo w procesie pracy, wykonywanie zadan zawodowych, czasami przekraczajacych do-
tychczasowy poziom wiedzy i umiejetnosci, kontakty ze wspotpracownikami. Pamigtac takze
trzeba, ze ,,niezaleznie od tego, czy cztowiek decyduje si¢ na karier¢ w organizacji, czy tez na
pojscie wiasng droga, musi pamiectaé, ze w gospodarce opartej na wiedzy posiadane kwalifi-
kacje traca potowe wartosci w ciggu nie kilkudziesigciu, ale kilku lat. Dlatego niezmiernie
wazne jest, aby zardwno pracodawcy, jak i pracownicy byli przygotowani na ciagle uzupel-
nianie swojej wiedzy i umiejetnosci?’.

Z funkcjonowaniem cztowieka w organizacji zwigzana jest etyka pracy. Jak pisze Ryszard
Wisniewski: ,,Tylko czlowiek ,sumienny” moze by¢ odpowiedzialny. Kompetencja
w zawodzie musi i§¢ w parze z kompetencja moralng. Jedno i drugie jest wyrazem dojrzato-
$ci. Partacz w zawodzie jest partaczem moralnym. Edukacja etyczna jest w tym modelu pro-
wadzona w kierunku dyskusji i analizy warto$ci, dziatania sumienia pojmowania odpowie-
dzialnosci”*. Brak kwalifikacji, czy tez kwalifikacje niezgodne z rosnacymi nieustannie wy-
maganiami grozi utrata pracy, a w skrajnych przypadkach osoba taka moze dotaczy¢ do grona
ludzi zbednych, nadliczbowych, niepotrzebnych, bezuzytecznych. Zbedno$¢ zdaniem
Z. Baumana moze oznaczaé utrate poczucia whasnej wartosci i sensu zycia®'.

Zagrozenie byciem zbednym sta¢ si¢ moze bodzcem do podejmowania aktywnosci edu-
kacyjnej. M. Armstrong piszac o strategiach uczenia si¢ i rozwoju, ktore obejmuja doskonale-
nie wiedzy, umiejetnosci fachowych i poziomoéw kompetencji, wyrdznia:

1. Strategie rozwoju zasobow ludzkich, w sktad ktérej wchodza nastepujace elementy:

— uczenie si¢ poprzez nabywanie do§wiadczen,

— szkolenie,

- rozwdj,

— edukacja.

,Uczenie si¢ — jak pisze Garry Reynolds — nalezy odrézni¢ od szkolenia. Uczenie sig¢ jest pro-
cesem, dzieki ktoremu czlowiek konstruuje nowa wiedze, nowe umiejetnosci i mozliwosci,
podczas gdy szkolenie stanowi jedng z wielu odpowiedzi organizacji majaca na celu wspo-
maganie tego procesu’>2.

2. Strategie kreowania kultury nabywania wiedzy (W tym m. in. zapewnienie $rodowiska
wspomagajacego uczenie sig).

3. Strategie organizacyjnego uczenia sie.

4. Strategie organizacji uczqcej sig.

5. Strategie indywidualnego uczenia sie>.

W wielu publikacjach z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi wskazuje si¢ na osobe
menedzera, ktory petni kilka istotnych funkcji: interpersonalng, informacyjna, decyzyjna, mo-

2 Ibidem, s. 182.

30 R. Wiéniewski, Trzy typy teorii etycznych a etyka biznesu, [w:] J. Dietl, W. Gacparski (red)., Etyka bizne-
su, Warszawa 2002, s. 51.

31 7. Bauman, Zycie na przemiat, Krakéw 2007, s. 26.

32 M. Armstrong, Strategiczne zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa 2010, s. 209-210.

33 Ibidem, s. 207-2014.
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tywacyjna, zarzadza wynikami pracy>*. Z punktu widzenia tematu moich rozwazan szczegél-
ne znaczenie ma funkcja interpersonalna, w ramach ktorej wymieni¢ nalezy m.in.:

e Dobor pracownikéw o niezbednych kompetencjach zawodowych i pozytywnej po-

stawie wobec pracy.

e Dbanie o rozwdj wiedzy i umiejetnoéci pracownikow>.
W zakres tej funkcji wchodzi takze tzw. kontrakt psychologiczny, w ktérym odzwierciedlaja
si¢ co prawda w sposob niepisany wzajemne oczekiwania oraz zobowigzania zaréwno zatrud-
nionych jak i pracodawcy. W ramach tego kontraktu wymienia si¢ takie oczekiwania zatrud-
nionych jak m.in. mozliwo$¢ rozwoju zawodowego, sprawiedliwo$¢ i1 etyczne traktowanie,
autonomia w dziataniu, czy mozliwo$¢ partycypacji w zyciu organizacji. Ze strony przedsig-
biorstwa oczekiwania wobec pracujacych, to m.in. lojalno$¢, podnoszenie kompetencji, zaan-
gazowanie, wysoka efektywnos¢ pracy>.

Konkludujac, rozwdj zaktadow pracy w kierunku organizacji uczacej si¢ przestaje juz dzi-
siaj by¢ tylko teoretyczna koncepcja, ale staje si¢ modelem zaktadu pracy, do rozwoju ktorego
nalezy realnie dazy¢. Edukacja zatrudnionych pracownikéow jest podstawowym dziataniem
umozliwiajacym jej realizacje.

Refleksja koncowa

Podsumowujac dotychczasowe rozwazania podkresli¢ nalezy, ze skupiajac si¢ na dziatalno$ci
edukacyjnej pracownikéw, uznalem znaczacy wptyw edukacji na inne sfery dziatalnosci or-
ganizacji, w ktorych znajdujemy takie jej aspekty, jak:

— planowanie i realizacja rozwoju zawodowego pracownikow,

— adaptacja spoteczno-zawodowa nowo przyjetych oraz zmieniajacych stanowisko
pracy ( wprowadzenie nowego pracownika do organizacji mozna usprawni¢ m.in.
poprzez szkolenie lub coaching),

— identyfikacja z zawodem oraz zaktadem pracy, co moze sprzyjaé osigganiu sukce-
su zawodowego,

— czesta zmiana wymagan stanowisk pracy,

— obserwowany coraz czg$ciej niedobor pracownikéw o odpowiednich kwalifika-
cjach i kompetencjach.

Sa to wazne przyczyny powodujace, ze kapital ludzki trzeba rozwijaé, doskonali¢, nalezy
w niego inwestowaé poprzez edukacj¢ formalng, nieformalng i pozaformalng wszystkich za-
trudnionych w organizacji pracownikow.
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