PRACE NAUKOWE AKADEMII EKONOMICZNEJ WE WROCLAWIU

Nr 1130 2006
Sukces w zarzadzaniu kadrami

Henryk Sklodowski

Spoteczna Wyzsza Szkota Przedsigbiorczosei 1 Zarzadzania w Lodzi

ZMIANY SYSTEMU EDUKACJI MENEDZEROW
PODSTAWA SUKCESU PRZEDSIEBIORSTW

W rozpoczgtym procesie reformy ksztalcenia zawodowego szczegélne znacze-
nie ma okreslenie celéw proponowanych zmian, gdyz to one wplywaja na tresci,
metody, formy i $rodki ksztalcenia. Oczywiscie, w systemie ksztatcenia zawodo-
wego cele w sposéb istotny podlegaja wptywom zewngtrznym. Czynnikiem spraw-
czym, dynamizujacym zmiany jest konkurencyjnos¢ na rynku pracy. Biorac za
punkt wyjscia warunki kadrowe, jedyng racjonalng droga przemian w interesuja-
cym obszarze celéw ksztalcenia wydaje sie rozwiazanie, ktére polega na ekspono-
waniu celéw ogdlnych, w tym ogdlnoksztalcacych oraz fachowych, i ograniczeniu
celéw prowadzacych do wyksztalcenia konkretnych umiejgtnosci zawodowych. Te
ostatnie w przyszlosci w sposéb naturalny stang si¢ przedmiotem ksztalcenia w
systemie pozauczelnianym.

Z punktu widzenia dydaktyki celem ksztalcenia jest zmiana w uczeniu. Zatem
nalezy ustali¢ pewien poczatkowy zbidr cech studenta i grupy studentéw, a nastep-
nie optymalny, w konkretnych warunkach kadrowych i organizacyjnych, zbidr
cech koncowych odpowiadajacych rozpatrywanemu etapowi drogi edukacyjne;j.
Zbidr cech koncowych nalezy utozsamiaé z efektem ksztalcenia prowadzacym do
zmian w strukturze wiedzy, umiejgtnosci, aspiracji, zdolnosci poznawczych i zain-
teresowan studentéw. W $wietle analizy wynikéw badan i1 studiéw prowadzonych
pod auspicjami UNESCO przez Migdzynarodowe Biuro Wychowania w Genewie
cele ksztalcenia mozna podzieli¢ na ogdélne, posrednie 1 szczegélowe. Zapisywane
sa one w dokumentach rzadowych okreslajacych perspektywy i wizje rozwoju
edukacji. W tej grupie celéw mozna wyrézni¢ takze komponenty wynikajace z za-
lozen praktyki przemystowej, bedacej pochodna strategii gospodarczej, ktéra w na-
szym przypadku zaklada trwala i wszechstronng integracj¢ z krajami Unii Europe;j-
skiej. Uwzglednienie tego faktu wymaga przede wszystkim analizy celéw ksztalce-
nia zawodowego przyszlego absolwenta pod katem poréwnywalnosci kwalifikacji



148

oraz réwnowaznosci dyploméw odpowiednich typow szkét i uczelni. Mozna zalo-
zy¢, ze w najblizszych latach zbiér celéw ogdlnych begdzie modyfikowany pod
wplywem ogdlnych tendencji rozwoju gospodarczego w kraju i na $wiecie. Dlate-
go tez istotne jest wyrdznienie w tym zbiorze podzbioréw: cech wzglednie statych
(uniwersalnych) oraz cech zmiennych (opisywanych w kategoriach ogélnych ocze-
kiwan pracodawcéw).

Nastgpnym problemem jest przejscie (odbywajace si¢ na poziomie okreslonego
typu uczelni lub szkoly zawodowej) od celéw ogdlnych do celéw posrednich. Ich
transformacja jest trudna z racji swego filozoficznego rodowodu, poniewaz nie
poddaje si¢ typowym zabiegom konkretyzacji, szczegélnie w zakresie daleko ida-
cych przewarto$ciowan w relacji migdzy celami ogdélnoksztatcacymi, ogélnozawo-
dowymi a specjalistycznymi. Na pewno begdzie rosta ranga i rola celéw ogdlno-
ksztalcacych, bo one stanowia podstawe takich celéw ogélnych, jak humanistyka
demokratyzacja, postawa twoércza czy kompetencje jezykowe.

Istotnym problemem jest formutowanie celéw szczegdtowych w kategoriach
pozadanych zachowan studentéw - stan koficowy procesu ksztalcenia. Wymaga to
opracowania zbioru podstaw i umiejgtnosci zawodowych, ktére umozliwiatoby
wykonanie zadan dydaktycznych. Umiejetnosci zwiazane z wykonaniem odpo-
wiednich sekwencji typowych oraz problemowych zadan zawodowych, traktowane
jako zadania dydaktyczne, tworzylyby hierarchiczny zbiér umiejetnosci — kompo-
nent kwalifikacji zawodowych.

Krytykujac aktualnie obowiazujace programy i realizowane przez nie tresci
ksztalcenia zawodowego, nalezy zwrdci¢ uwage na:

— nadmierny encyklopendyzm,

— brak korelacji migdzyprzedmiotowych,

— nadmiar prezentowania tresci historycznych.

Standard wymagan mozna nazwac standardem edukacyjnym, bedacym wzor-
cem lub norma odnoszaca sie do celéw ksztatcenia zawodowego osiaganych w sys-
temie edukacji zawodowe;j. Standard edukacyjny to pochodna standardu kwalifika-
cji zawodowej, czyli modelu, wzorca lub normy uwzgledniajacej oczekiwania pra-
codawcow.

Dotychczasowe badania prowadzone w Polsce (m.in. w Katedrze Psychologii
Zarzadzania i Doradztwa Zawodowego SWSPiZ) dotyczyly przede wszystkim
standardéw edukacyjnych. Rynek pracy, a zwlaszcza jego konkurencyjnos¢, a tak-
Ze postgpujaca integracja z krajami UE wymagaja badan nad standardami kwalifi-
kacji zawodowych. Jest to nowy problem, ktérego rozwigzanie wymaga studidéw i
badan, majacych na celu wylonienie norm ukazujacych pozadane cechy psychofi-
zyczne, umiej¢tnosci praktyczne i spoleczne (réwniez w aspekcie wielozawodowo-
sci) stosowane do poziomu ksztalcenia zawodu.
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Zarzadzanie jest wigc tym wszystkim, czego menedzer si¢ podejmuje i co ma
wplyw na ukonczenie zadania oraz na sytuacje firmy i oséb w niej zatrudnionych.
Najwazniejsze zadanie menedzera to sprawienie, by wszystkie zasoby firmy (w tym
przede wszystkim zasoby ludzkie) staly si¢ maksymalnie efektywne 1 pozbawione
swoich mozliwych stabosci dla uzyskania najwyzszych warto$ci ekonomicznych w
celach konkurencyjnych.

»Dekalog menedzera" zawiera kilka sprawdzonych zasad zarzadzania, ktdre
kazdy student powinien pozna¢, zanim ukonczy edukacje:

1) poznawac¢ siebie i doskonali¢ wlasne umiejetnosci,

2) by¢ biegltym technicznie i organizacyjnie (nie ba¢ si¢ nowej technologii),

3) by¢ odpowiedzialnym za swoje dzialania,

4) uczy¢ si¢ podejmowania rozsadnych decyzji we wlasciwym czasie,

5) poznawac swoich pracownikéw 1 troszczy¢ sig o nich,

6) informowa¢ swoich pracownikéw,

7) ksztaltowaé poczucie odpowiedzialnosci u pracownikéw,

8) upewnia¢ sig, ze pracownik zaakceptowal i zrozumiat zadanie przydzielone
przez ciebie,

9) uczyc¢ swoich pracownikéw zespotowego dziatania,

10) przydziela¢ zadania zgodnie z mozliwosciami pracownika,

Samodoskonalenie oznacza ciagla prac¢ nad soba, gdyz, aby sprawnie zarza-
dza¢ innymi, najpierw trzeba zdoby¢ wiedzg o sobie, zrozumie¢ oraz poznaé wilas-
ne mozliwosci i ograniczenia.

Wiedza techniczna i organizacyjna ma ogromne znaczenie w zarzadzaniu 1 z
tego powodu menedzer musi posiada¢ umiejetnosci niezbgdne do wykonywania
lub rozumienia zadan zwigzanych z dang organizacja i stosowaniem wlasciwej dla
niej techniki oraz technologii. Ponadto musi umieé radzi¢ sobie z lgkiem przed
nowos$ciami technologicznymi.

Sprawny menedzer wciaz uczy si¢ rozumienia zachowania swych podwlad-
nych, wykazuje si¢ empatig i troska o ich dobro, stara si¢ stuzy¢ im pomoca, gdy
tego potrzebuja, pomaga rozwigzywac konflikty, dowarto$ciowywaé oraz poswigca
uwagg ich pomystom, emocjom 1 zachowaniom.

Oczywiscie, aby stosowa¢ wspomniany ,,.Dekalog”, niezbedna jest nie tylko
wiedza o tym, czym jest zarzadzanie, ale takze znajomos¢ czterech czynnikéw za-
rzadzania (pracownik, menedzer, komunikacja i sytuacja) w kontekscie umiejetno-
dci praktycznych.

Pracownik. Kazdy czlowiek jest indywidualnoscia i dlatego rézni pracownicy
wymagaja réznych stylow kierowania. Sita menedzera przejawia si¢ w takiej umie-
jetnosci ich stosowania i zdolnosciach do rozwijania inicjatywy oraz kreatywnosci
podwtadnych, by pozyskiwaé ich do wspélnych zadan. Ta sita tkwi réwniez w
zdolnosciach przywddczych, w rozumieniu tego, ze najwazniejszym zasobem no-
woczesnego przedsigbiorstwa sa wlasnie ludzie. Dobry menedzer potrafi zrozu-
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mieé, ze czasem ci, ktérych styl pracy i podejscie sa dla niego trudne do zaakcep-
towania, moga okaza¢ si¢ niezb¢dni do wypracowania najlepszych (doskonatych)
rozwiazan. Dlatego musi umie¢ tak postgpowac, aby pracownicy chcieli robic to,
co muszg, nie dlatego, ze musza, ale dlatego, ze chca.

Oczywiscie, aby podejmowaé odpowiednie decyzje, nalezy dobrze poznac
swoich wspdlpracownikéw. Podstawa do tego powinna by¢ rzetelna wiedza psy-
chologiczna o naturze ludzi (ich potrzebach, emocjach, motywacjach), umozliwia-
jaca menedzerowi poznawanie cztonkéw zespotu, z ktérymi wspélpracuje, ich po-
gladéw, wartosci i charakteréw, docenianie ich rzetelnej wiedzy wynikajacej z wy-
ksztatcenia i doswiadczenia. Tylko w ten sposéb uda mu si¢ sprawi¢, by dawali z
siebie maksimum swoich umiej¢tnosci. Tym bardziej ze to on ponosi odpowie-
dzialno$¢ za zrozumienie i wdrazanie zarzadzania. Studia menedzerskie powinny
umozliwié:

— zdobycie wiedzy o tym, dlaczego ludzie pracuja,

— poznanie sposobdw zaszczepiania im pogladéw i wartosci,

— zdobycie umiejg¢tnosci rozwijania charakteréw.

O tym, ktére dziatanie jest najlepsze i jaka strategi¢ zarzadzania zastosowac,
czesto decyduje subiektywna ocena menedzera, ktéry musi umie¢ znalez¢ odpo-
wiednie rozwiazania. W sytuacji zarzadzania zawieraja si¢ wszystkie strategie
wpltywajace na wykonanie zadania i dobro pracownika. Przykladem strategii sa
stosunki z przetozonymi, umiejetnosci pracownikéw, organizacja firmy, niefor-
malni przywddcy w firmie, zadanie, teren pracownika i czas.

Niezbedna jest tez wiedza o tym, jak si¢ zachowa¢ w przypadku podjecia nie-
wiasciwych decyzji lub dziatan, co przeciez si¢ zdarza, gdyz kazdy czasem popel-
nia bledy. Nalezy sprawi¢, by kandydat na menedzera wiedzial, ze analizujac 1
uczac si¢ na cudzych i wlasnych bledach, wyniesie z nich cenne do$wiadczenie,
ktére pozwoli w przysztosci uniknaé ich powtdrzenia.

Prawdziwa sita menedzera przejawia si¢ w praktycznych umiejgtnosciach roz-
wijania inicjatywy i kreatywnosci podwiadnych, pozyskiwania ich do wspdlnych
zadan, czyli w zdolnosciach przywédczych. Menedzer musi umie¢ zrozumie¢ sytu-
acj¢ i podejmowac odpowiednie dziatania, niezaleznie od tego, czy zadanie np. po-
lega jedynie na wykonaniu planu czy na zdopingowaniu pracownikéw. Doktadne
zrozumienie ludzkiej natury — sposobéw motywacji — a wigc umiejetnosci prak-
tyczne w tym zakresie sa w tym przypadku dla niego kluczem do efektywnego za-
rzadzania.

Zwyklo si¢ méwié, ze praktyka opiera si¢ na wiedzy. T. Kotarbinski pisat o
umiejetnosciach i celowych wysitkach: ,,Uzyskany skutek $wiadczy na ogét o tym,
ze sprawca umie dziata¢ skutecznie. Zdarza si¢ wprawdzie czasem, bardzo rzadko,
ze co$ trudnego uda si¢ komus osiagnaé; przypadkiem, ale to sa zdarzenia wyjat-
kowe” [Kotarbinski 1975, s. 73]. Dla pracodawcy — w dobie wzrostu zapotrzebo-
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wania na kadr¢ o wysokich kwalifikacjach i redukcji zatrudnienia ludzi o niskich
kwalifikacjach — wazniejsze sa praktyczne umiejetnosci ztozone. Zdecydowanie bar-
dziej uniwersalne jest pojecie ,,przygotowanie menedzera”, ktére powinno by¢ oparte
na solidnych podstawach przygotowania do roli menedzera. Tymi podstawami sa:

— pozytywny stosunek do pracy, zrozumienie jej roli jako warunku rozwoju
osobowosci zawodowej, rozumienie zachowan pracownikéw w srodowisku pracy,

— szacunek dla ludzi jako odbiorcéw pracy wyrazajacy si¢ w wysitku, aby wy-
twory dzialalnosci wykonywac z jak najwigkszym staraniem o ich jakose¢,

— zdolno$¢ do rozpoznawania zalet i stabosci nie tylko pracownikéw, lecz tak-
ze wlasnych,

— poczucie odpowiedzialnosci za podejmowane zadania zawodowe, w tym
wpojenie pogladéw 1 warto$ci pracy oraz tego, jak mozna je zmieniac,

— umiejetnosci wspdidziatania i wspdipracy z innymi ludzmi: wspétpracowni-
kami, wykonawcami czy organizatorami oraz umiej¢tnos¢ budujacego porozumie-
wania sig,

— umiejetnos¢ organizowania pracy 1 wykorzystywania zdobyczy techniki
z jednoczesnym uswiadomieniem, ze o tresci i jakosci pracy wcigz decyduje
cztowiek, a technika jest jedynie elementem wspomagajacym.

Mozna dzis uznaé, ze sa to podstawy niezbgdne do uksztaltowania przyszlego
menedzera, warto wigc przyjrze¢ sig¢ temu, czy takie ujecie problematyki przyjmuja
autorzy koncepcji programu wychowania w nowoczesnej wyzszej uczelni. Nie
chodzi jednak o to, by sprawdzi¢ to, czy w jakim$ zadaniu wychowawczym, dy-
daktycznym badZz w elemencie tresci nauczania i wychowania znajduje si¢ odpo-
wiednia wzmianka. Otéz, problem ten jest duzo powazniejszy. Problematyka przy-
gotowania do przyszltej roli menedzera powinna si¢ wiaza¢ z cala koncepcja wy-
chowania od pierwszych chwil pobytu studenta w uczelni, w ktérej powinno si¢
ujmowac petne uksztalttowanie menedzera XXI w.:

- zyjacego w konkretnym spoleczenstwie, w konkretnych warunkach konku-
rencyjnego rynku przedsigbiorstw i konkurencyjnosci na rynku pracy,

— wywiazujacego si¢ ze swoich szeroko rozumianych obowiazkéw wobec wias-
nej firmy w zakresie jej atrakcyjnosci oraz wobec regionalnej spotecznosci,

— ktory znalazl satysfakcjonujace go miejsce wsréd ludzi.

Powyzsze informacje przetworzone w zespole ekspertéw na podstawie analizy
wynikéw przeprowadzonych badan [Sklodowski, Stawasz 2002], majacych wylo-
ni¢ zaréwno cechy psychofizyczne, jak i umiejetnosci praktyczne oraz spolfeczne, a
takze wiadomosci w odniesieniu do poziomu kwalifikacji zawodowych menedzera.

W tym miejscu warto zwrdci¢ uwagg na to, ze wykazy zadan zawodowych ziden-
tyfikowane w omawianych badaniach moga by¢ przedmiotem dalszych badan i analiz,
majacych na celu wybér zadan kluczowych ze wzgledéw technologicznych, organiza-
cyjnych oraz kierowniczych i wspétpracy. Ten swoisty podzbiér zadan menedzera mo-
Ze stanowi¢ podstawe opracowania réwniez standardéw egzaminacyjnych.
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CHANGES OF MANAGERS’ EDUCATIONAL SYSTEM
— THE BASIS OF ENTERPRISES’ SUCCESS

Summary

Knowledge, social skills, habits, motivation, attitudes, aptitudes and employees’ behaviour are
the basis of competition between enterprises as well as competition among employees. Knowledge
acquired during study (concerning practical skills and social skills) is extremely important in a future
job. Nowadays, manager’s post requires wide (interdisciplinary) knowledge. To be effective in man-
agement it is necessary to understand human nature — it allows developing creativity and initiative.
The real power of a manager manifests in abilities to develop initiative and creativity of employees
and in abilities to leadership. Therefore, students should be taught, since the beginning of their study,
how to be a good manager in the 21st century.
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