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NEOAIOrivyHI 3ACAAN PO3BUTKY
NIOACBbKOIro KANITANY HA NianNPUMEMCTBI

AHomauisa. Y cmammi obepyHmogaHO akmyaribHiCmb MOPYWeHOI
npobnemu. Aemop aHami3ye MOX/IU8OCMI B8UKOPUCMAaHHSI  OC8IiMHb020
romeHuiany opeaHisauii 8 npoyeci po3sumKy JsrOCbKO20 Kanimany Ha
nidnpuemcmei. Ha ocHoei  docnidxeHb, NpoeedeHUx Ha  8eslUKOMY
nidnpuemcmsi, wWo 6xodumb 00 MiKHapoOHOI Kopriopaui, npedcmasneHa
cucmema npogheciliHoeo po38UMKY npauyisHUKie. Haykoee 0OocniOXeHHS
roKa3sye, Wo cydYacHe eesnuke nionpueMcmeo € opaaHisayieto, nepcoHars sKoi
yceidoMIIoe 8aknugicmb ernnugy NOCbKO20 Karimany Ha eghekmueHicmb
OianbHocmi komnaHii. Criocib ghopmysaHHs cucmemu nMpogeciliHo2o Po38uUMKyY
npauyigHUKi8 8Kka3ye Ha me, WO KOXHe MidrnpueMcmeo 3acmoco8ye MpUHYUNU,
XxapakmepHi 0ns OisnbHOCMi op2aHisauyii, wo Hasyaembcs. Lle o3Hadae, wo
cucmema Habymms ma nepedadyi HO8UX 3HaHb HE € CGheporo 8Y3bKOI epyrnu
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axisuie, a cmae He8i0’eMHO CKI1al080t0 KOXHO20 3aHSImmsl ma 3a80aHHSIM
KOXHO20 rpauieHuUKa.

AKueHmogaHo ygacy Ha (bopmax Ha84aHHs, WO Crpusiroms
800CKOHaIIEHHIO KOMremeHmHICHO20 rnomeHujiarny rnpauisHuKie
docnidxysaHoeo nidnpueMcmea, ma OuiH8aHHi ix eghekmusHocmi, WO
pPo8oOUMbLCS KepigHUUMEBOM KOMIaHiIL.

BanporioHosaHi aemopom Mamepianu MOXymb 6ymu eukopucmani
0nsi  0bepyHmyesaHHs1 MemoOu4YHUX 3acad HaeyaHHsi dopocsux ma ons
OUIHIOBaHHS egpekmusHocmi  Hag4YaHHS. TemamuyHe 00CIOKEHHSI,
suknadeHe y cmammi, € 800HOYac rpuknadoM 3acmocysaHHs1 8iOroegioHOI
memodorsoaii, wo eidnogidac npuHyunam HagydaHHsi dopocnux. Aemop
npusepmae ygaey 00 npobriemu 83aEM038'93Ky meopii i Hag4asibHOI pakmuKu.

Aemopom 062pyHmMoe8aHO BUCHOBOK MpOo me, Wo npogecitiHul
PO38UMOK rpauigHUKI8 Ha Cy4acHUX MONpUEMCcCmMEax € 8aXUB0H CK1adosoro ixX
OiilbHOCMIi ma € KOHKYPEeHMHOK [repesazoio opeaHizauili. Y cmammi
suKopuCcmo8yemnbcsi (heHoMeHos102idHUl nidxid 0o rpedmemy OOCIOXEHHS,
wo nepedbayace iHOykmueHul criocib6 ¢hopmMyno8aHHs y3acarbHeHb.

Knro4doei cnoea: ocsima dopocnux, nodcbkuli Kanimarn, npogecitHuli
p0O38UMOK, Op2aHi3ayisi, Wo Hag4aembCcs, Memodorioais Hag4aHHs OOPOCIIUX.
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PEDAGOGICAL PRINCIPLES OF HUMAN CAPITAL DEVELOPMENT
IN AN ENTERPRISE COMPANY

Abstract. The article is about possibilities of using an educational
potential in the process of developing human capital in an enterprise company.
Research conducted at a large enterprise that is part of a global corporation.
The author presented the system of professional development of employees.
The results of the study show that a modern production company at the same
time is an organization that assesses the value of human capital for the
effectiveness of the company. The way in which the system of employee
professional development is formed indicates that the researched enterprise
applies the principles that are specific for a "knowledge-based organization".
This means creating an organization where the system of acquiring and
transferring new knowledge is not the domain of a narrow group of specialists,
but becomes an integral part of every lesson, is a usual procedure and task of
each employee.

Forms of used trainings and its evaluation by management are an
interesting aspect of the employee improvement system in the enterprise
company. An analysis of this material helps to use it in the methodological
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preparation of the adult learning process and the evaluation of learning
effectiveness.

The case study described in the article is a good example of applying a
methodology appropriate for the adult learning process. Attention should be
paid to the relationship between theory and teaching practice. The case study
presented in the article is an example of this. Attention should be paid to the
phenomenological approach to the subject of study that involves an inductive
method of formulating generalizations.

Key words: adult education, human capital, professional development,
knowledge-based organization, adult education methodology.

Koncepcja lifelong lerning jako indywidualnie zmotywowanego procesu
uczenia sie jest obecnie powszechnie akceptowanym sposobem realizaciji
imperatywu ciggtego poszerzania posiadanego zasobu wiedzy, jej uaktualniania
i praktycznego zastosowania. W warunkach gospodarki, w ktérej potencjat
intelektualny pracownikow stanowi podstawowe zrodio tworzenia wartosci w
przedsiebiorstwie, skoncentrowanie sie na tworzeniu kapitatu ludzkiego jest
podstawg dla uzyskania przewagi konkurencyjnej organizacji. W klasycznym juz
ujeciu pojecie kapitatu ludzkiego obejmuje wiedze, umiejetnosci i zdolnosci
pracownikow przedsigbiorstwa do sprawnego wykonywania powierzonych im
zadan oraz zinternalizowang wizje i misje przedsiebiorstwa (Edvison, Malone,
2001, s. 17). Stad tez kluczowg kwestig w procesie ksztattowania kapitatu
ludzkiego jest zaangazowanie w ksztattowanie umiejetnosci potrzebnych do
realizacji strategii przedsiebiorstwa. Realizacja okreslonego w ten sposob
przedsiewziecia zwigzana jest z organizacja systemu doskonalenia
pracownikow, ktéry zapewni efektywne edukowanie ludzi dorostych
wykonujgcych powierzone im zadania produkcyjne.

Owocne zarzadzanie wspotczesng organizacjg wymaga uwzglednienia
specyfiki przemian nieustannie zachodzgcych w otoczeniu biznesu. Przemiany
te sg charakterystyczne dla gospodarki opartej na wiedzy, w ktérej rozwdj
technologii determinuje zwiekszenie udziatu wiedzy w oferowanych produktach.
Oznacza to, ze wytwarzanie wartosci zwigzane jest obecnie z coraz wiekszym
zaangazowaniem spersonalizowanej wiedzy i doswiadczenia zawodowego
pracownikow, ktdre wymagajg ciggtego doskonalenia i rozwoju. W tej sytuacii
waznym elementem strategii przedsiebiorstwa staje sie ciggte doskonalenie i
rozwoj zawodowy pracownikow. Z uwagi na uczestnikdw tego procesu postuluje
sie stosowanie modelu andragogicznego, specyficznego dla edukacji dorostych,
w ktérym, w odréznieniu od modelu pedagogicznego, uwzglednia sie
zroznicowany  potencjat i  potrzeby edukacyjne osob  dorostych
charakterystyczne dla modelu transakcyjnego, z uwzglednieniem specyficznych
wihasciwosci sytuacji zwigzanych z uczeniem sie tych osob (Knowles, Holton,
Swanson, 2009, s. 72). Waznym jak sie wydaje elementem takiego podejscia
jest stymulowanie aktywnosci uczacych sie poprzez udziat w eksploracji
nowych zasobow wiedzy, identyfikowaniu i rozwigzywaniu problemow i
praktyczne zastosowania proponowanych rozstrzygnie¢. Tak zorganizowany
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proces uczenia sie mozna traktowa¢ jako wyraz samorealizacji wyrazajacy sie
w osigganiu satysfakcji zawodowej i podnoszeniu jakosci zycia.

W tej sytuacji kluczowag kwestig jest zastosowanie koncepcji sposobu
uczenia sie zapewniajgcej mozliwie efektywne dziatania. Przyktadem takiego
podejscia jest wykorzystywana powszechnie petla Deminga, oparta na cyklu
organizacyjnym obejmujgcym: opracowanie planu, wykonanie planu, kontrole
zgodnosci wykonania z planem oraz podjecie dziatan korygujgcych (PDCA,;
Plan, Do, Chek, Action) (Obora, s. 323). Warto przy tym zwréci¢ uwage, ze
stawiany problem powinien by¢é podawany w formule SMART, co oznacza:
szczegotowy, mierzalny, osiggalny, wazny, okreslony w czasie (SMART,;
Specific, Measurable, Achievable, Relevant, Time) (Obora, 2010, s. 328).

Inng propozycjg jest model Lewina uwzgledniajgcy role doswiadczenia
w procesie uczenia sie. Pracownik uczgcy sie w tym cyklu koncentruje sie na
czterech elementach: konkretnym doswiadczeniu, refleksyjnej obserwaciji,
formutowaniu uogdlnien i aktywnym eksperymentowaniu umozliwiajagcym
weryfikacje skutecznos$ci przyjetego rozwigzania (Kuc, Zemigata, 2010, s. 125).

Na tym tle mozna podjg¢ probe sformutowania zasad nieustannego
rozwoju zawodowego. W opracowaniu dotyczgcym tej problematyki J.J.
Matthews, D. Magginson, M. Surtees rekomendujg przyjecie nastepujgcych
zasad efektywnego rozwoju zawodowego:

1. Dobrowolno$¢ — zastosowanie tej zasady oznacza przyjecie tezy,
ze najlepsze efekty uzyskuje sie przy dobrowolnym podejmowaniu decyzji o
uczeniu sie;

2. Zakres mozliwosci uczenia sie — uczenie si¢ i rozwoj mozliwe sg w
kazdej sytuacii;

3. Koncentracja na pojedynczym  pracowniku — oznacza
uwzglednienie aspiracji konkretnego pracownika;

4. Nauka oparta na wartosciach lub nauka pragmatyczna — przyjety
wybor  powinien by¢ dokonany $Swiadomie w oparciu o krytyczng analize
efektéw dokonanych wyborow;

5. Nauka planowa lub przebiegajgca w sposob naturalny — wynika z
indywidualnych preferencji (Matthews, Magginson, Surtees, 2008, s. 158-159).

Na tym tle celem rozwazan podjetych w niniejszym artykule jest
zaprezentowanie mozliwosci wykorzystania potencjatu edukacyjnego w
procesie rozwoju kapitalu ludzkiego w przedsiebiorstwie oraz analiza
przyktadow ich wdrozenia w praktyce funkcjonowania przedsiebiorstw.

Formowanie kapitatu ludzkiego w przedsiebiorstwie realizuje sie z
wykorzystaniem ré6znych mozliwosci wsrod ktérych, obok innych rozstrzygnie¢ o
charakterze motywacyjnym i organizacyjnym, wyréznia sie szkolenia, ktére ze
wzgledu na miejsce realizacji dzieli sie zwykle na wewnetrzne i zewnetrzne.
Szkolenia te mogg byc¢ realizowane w formule: instruktazu, coachingu,
mentoringu, rotacji na stanowiskach pracy z wykorzystaniem réznych metod:
wyktadu, dyskusji, e-learningu, analizy przypadkéw, treningéw, symulaciji itp.

Niezaleznie jednak od oferowanych w ramach teoretycznych rozwazan
mozliwosci w zakresie formowania kapitatu ludzkiego w przedsiebiorstwie,
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interesujgcg kwestig jest sposob ich urzeczywistnienia w praktycznych
rozstrzygnieciach. Probg zilustrowania tych proceséw sg badania podjete przez
studentow Akademii Pedagogiki Specjalnej w Warszawie.

Przyktadem takich badan sg badania przeprowadzone w duzym —
zatrudniajgcym ponad 2000 o0sOb — przedsigbiorstwie produkcyjnym,
wchodzgcym w sktad korporacji o zasiegu globalnym. Obok innych kwestii
dotyczacych zarzgdzania kapitatem ludzkim w badanym przedsiebiorstwie,
przedmiotem zainteresowania byly dziatania na rzecz rozwoju i
samodoskonalenia sie pracownikéw. Interesujgcg kwestia w tym obszarze jest
organizacja systemu umozliwiajgcego state podnoszenie kwalifikacji
zawodowych pracownikdow. Zasadg funkcjonowania systemu szkolen w
korporacji jest przyjecie, ze szkolenia podnoszgce kompetencje pracownikow
powinny by¢ postrzegane jako proces ciggty zaplanowany odpowiednio do
okreslonego szczebla organizacji. Program rozwoju pracownika dostosowany
jest do wymagan stanowiska pracy z uwzglednieniem indywidualnych potrzeb
zatrudnionych oséb.

W przedmiotowym systemie wyrdznia sie odrebng kategorie szkolen
adresowang do kadry menedzerskiej i 0sob typowanych na funkcje kierownicze.
Celem tego projektu jest rozwoj umiejetnosci przywodczych i myslenia
strategicznego ukierunkowanego na formowanie coachingowego stylu
przywoédztwa i wspieranie rozwoju pracownikow, budowania relacji i tworzenia
skutecznie dziatajgcych zespotow. Tresci tych szkolen obejmujg wiedze z
zakresu prawa pracy, ksztattowania bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy, rownouprawnienia i zapobiegania dyskryminacji, skutecznej komunikacji
z podwtadnymi. Efektem przeprowadzonych szkoleh powinno by¢ uzyskanie lub
udoskonalenie kompetencji w zakresie operacyjnego rozwigzywania biezgcych
problemoéw, nietypowych sytuacji i konfliktow, a takze nabycie umiejetnosci
uzyskiwania niezbednego wsparcia odpowiednio do potrzeb.

Waznym jak sie wydaje elementem wdrazanego systemu szkolen sg
stosowane formy oraz ich ocena przez kadre menedzerska. Zwiezta
charakterystyka stosowanych metod szkolenia i ich ocena zawarta jest w
tabeli 1.

Tabela 1
Formy szkoleh stosowane w badanym przedsigbiorstwie
i ich charakterystyka
FORMA SZKOLENIA CHARAKTERYSTYKA EFEKT

Kursy poza miejscem - og6ine tematy maty
Pracy - niedostosowane do potrzeb

Pracownika
Kursy w miejscu pracy - czg$ciowo dostosowane do potrzeb | maty +

pracownika

- duze grupy
Samodzielna nauka przy | - dostosowane do potrzeb | $redni
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wykorzystaniu pakietow | pracownika

multimedialnych - oparte na praktyce i refleksji

Coaching w matych - w duzym stopniu dostosowane do duzy
Grupach potrzeb pracownikow,

- oparte na studium przypadku
- grupy od 4 do 8 os6b

- krétkie, czeste sesje
Uczenie sie przez - w duzym stopniu dostosowane do duzy
Dziatanie potrzeb pracownika

- skoncentrowane na rzeczywistych
sytuacjach

- krétkie, czeste sesje

Coaching indywidualny - skoncentrowany na rzeczywistych bardzo
sytuacjach duzy
-pochtania duzo czasu, ale =z
korzyscig dla obu stron

Szkolenie ,doktadnie na czas” | - w duzym stopniu dopasowane do bardzo
biezacych potrzeb duzy
- w malych  grupach lub
indywidualnie

- wykorzystanie uczenia sie przez
dziatanie lub coaching
- krétkie, czeste sesje

Zrédto: na podstawie badan M. Brzyszko — studentki APS

Wyszczegolnione w tabeli 1, stosowane w procesie doskonalenia
zawodowego pracownikow formy szkolen i ocena ich skutecznosci dokonana
przez menedzeréw firmy moze stanowi¢ wazny przyczynek do ich efektywnego
wykorzystania w procesie edukacji osob dorostych.

Zaprezentowane studium przypadku oznacza, ze wspoiczesne
przedsiebiorstwo produkcyjne jest jednoczesnie organizacjg, ktéra w swojej
dziatalnosci docenia znaczenie kapitatu ludzkiego dla efektywnosci dziatania
firmy. Sposéb uformowania systemu doskonalenia zawodowego pracownikow
wskazuje przy tym, ze w badanym przedsiebiorstwie stosuje sie zasady
charakterystyczne dla ,organizacji opartej na wiedzy”. W tego typu organizacji,
obok wiedzy o charakterze formalnym dostrzega sie znaczenie osobistego
zaangazowania pracownikéw i transferu wiedzy potrzebnej wszystkim
pracownikom firmy.

System szkolen w badanym przedsiebiorstwie mozna jednoczesnie
traktowac jako egzemplifikacje praktycznego zastosowania postulowanego w
teorii andragogicznego modelu uczenia sie. Zawiera on charakterystyczne dla
tego modelu cechy i uwzglednia wynikajgce z tego modelu zasady efektywnego
rozwoju zawodowego.

Przeprowadzone rozwazania wskazujg, ze procesy doskonalenia
zawodowego pracownikow we wspotczesnych przedsiebiorstwach stanowig
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wazny element dziatalnosci na rzecz uzyskiwania przewagi konkurencyjnej
firmy. Oznacza to tworzenie organizacji, w ktérej zdobywanie nowej wiedzy nie
stanowi domeny waskiej grupy specjalistow, ale staje sie integralnym
skfadnikiem kazdego zajecia, zwyczajnym trybem postepowania i zadaniem
kazdego pracownika (Nonaka, 2006, s. 29). W tym procesie wazng role
przypisuje sie wlasciwej organizacji systemu pozyskiwania i transferu wiedzy w
przedsiebiorstwie. Jednoczesnie zaprezentowane wyzej studium przypadku jest
dobrym przykladem zastosowania metodyki witasciwej dla procesu edukacji
0sOb dorostych. Warto przy tym zwrécié uwage na wzajemne zwigzki
zachodzgce miedzy teorig i praktykg edukacyjna, ktérej przyktadem jest
zaprezentowane wyzej studium.
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®OPMYBAHHSA XYAOXHbOIO CMAKY
CTYOEHTIB MUCTELbKUX CNEUIAIIBHOCTEW
Y MPOLIECI BUBYEHHA KYPCY «ICTOPIA MUCTELTB»

AHomauis. Y nybnikauii Ha OCHO8i 3azarfilbHOHayKosux memodis:
aHarnizy, CuHme3sy, [OPIBHSIHHA ma y3a2allbHeHHS] BU3Ha4YeHO CymHicmb
noHAMmMs1 «XyOOXHIl cMaK» ma 8UOKpeMiieHO ¢hopmu pobomu 3 hopMy8aHHs
XyOOXHbO20 CMaKy cmyOeHmie MumeybKux creuiansHocmel y poueci
susyeHHs1 Kypcy «lcmopis mucmeumey». «XyOQoxHili cmak» — ye cknadHa
iHmeepamueHa sikicmb ocobucmocmi, ocHosa po3sUMKYy Oyxog8HOCMIi ma
€ecmemu4yHo20 OUiHI08aHHSI Meopie Mucmeuymsa 8i0rnogioHo 00 cghopMo8aHUX
iQeanbHUX MepeKoHaHb PO rfpekpacHe. XyOQoxHili cmak ocobucmocmi
8USBNAEMBCS Yy MPOUECi ecmemuyHO20 OUiHI08aHHS, Mi0 Yac 8ucrio8sIto8aHHs
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