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PRAKSEOLOGICZNE HASLO ,,WYZWALAJ DOSKONALOSC
Z KAZDEGO POCZYNANIA” W KONTEKSCIE
SAMODOSKONALENIA PRACOWNIKOW

Streszczenie. W artykule tym autor prébuje przyblizy¢ zagadnienia konieczne
do zrozumienia tego, czym jest samodoskonalenie. Prowadzone tu analizy majg
na celu wykaza¢ ewentualng mozliwos¢ lokowania rozwazan nad
samodoskonaleniem w prakseologii - czyli nauce o sprawnym i skutecznym
dziataniu.
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PRAXEOLOGICAL SLOGAN "LIBERATE PERFECTION IN ALL
ACTION" IN THE CONTEXT OF SELF-IMPROVEMENT OF EMPLOYEES

Summary. In this article the author tries to approach the scope of problems,
which are necessary to understanding, what the self-improvement is. The main
reason demonstrates these analysis is a question - if it is possible placing
considerations about self-improvement in praxeology the science of operating
efficiently and effectively.
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Gdy patrzy sie przez pryzmat problematyki samodoskonalenia, prakseologiczne hasto
wyzwalaj doskonato$¢ z kazdego poczynanial powinno obligowaé do szukania
w kazdej sytuacji okazji do nauki. Lokowanie rozwazan nad samodoskonaleniem
w prakseologii - czyli nauce o sprawnym i skutecznym dziataniu - podkre$la, ze nalezy
zwréci¢ uwage na celowos$¢ dziatan rozwojowych oraz przede wszystkim, by skupi¢ sie na
usprawnieniu tych dziatan. Artykut jest prédbg odpowiedzi na pytanie: czy sprawno$¢ dziatan

1W. Kiezun: Sprawne zarzgdzanie organizacja. Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa 1997, s. 85-86.
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wedtug T. Kotarbiriskiego, w kontekscie podejmowania sprawnych dziatan rozwojowych,
moze oznacza¢ realizacje idei samodoskonalenia w praktyce? W pierwszej kolejnosci podjeto
trud odpowiedzi na pytanie, czym jest samodoskonalenie. Na podstawie studiow
literaturowych dokonano przegladu definicji tego pojecia. W dalszej cze$ci przeniesiono te
rozwazania na grunt prakseologii i rozwazan T. Kotarbinskiego na temat sprawnosci dziatan
i idei opiekuna spolegliwego. W trzeciej czesci artykutu przestawiono wyniki badan nad
problematyka samodoskonalenia z zastosowaniem autorskiego modelu samodoskonalenia.

Samodoskonalenie

Niewielu polskich autoréw podejmuje prébe zdefiniowania pojecia samodoskonalenia.
Stownik zarzgdzania kadrami opisuje samodoskonalenie jako indywidualng droge rozwoju
pracownika. Zaktada, ze wynika ono z wewnetrznej potrzeby zdobywania wiedzy
i umiejetnosci, z potrzeby samorozwoju2 Natomiast A. Rakowska i A. Sitko-Lutek
wymieniajg samodoskonalenie jako jedng z metod doskonalenia kompetencji szczegodlnie
rekomendowanych dla kadry Kierowniczej. WS$rdd kilku  wymienionych  metod
samodoskonalenie zajmuje ostatnia pozycje - za szkoleniami, treningami, uczeniem
w dziataniu, rotacjg kadry kierowniczej, coachingiem i mentoringiem3. Wedtug tych autorek
samodoskonalenie sie polega na wzieciu odpowiedzialnosci za wkasny proces rozwoju oraz
wszystkie aspekty uczenia sie. Pozwala to na peing indywidualizacje aktywnos$ci w zakresie
doskonalenia sie4 Inni autorzy (J. Penc, B.R. Kuc), piszagc o samodoskonaleniu, czesto
odwotujg sie do klasycznej pozycji D.M. Stewart (red.) Praktyka kierowania, w ktorej
w pierwszym wydaniu M. Pedlera, a w kolejnych A. Constable przyblizajg pojecie
samodoskonalenia juz w pierwszym rozdziale. Wedtug M. Pedlera samodoskonalenie jest
procesem realizowanym ,,przez siebie”, skupiajgcym sie na uczacym sie jako na osobie
ponoszacej podstawowgq odpowiedzialno$¢ za wybér, czego, kiedy ijak ma sie uczyé. Jest to
tez proces dotyczacy ,,catego siebie”, wptywajgcy na calg osobowos¢, a niejedynie najakas
okreslong ceche cztowieka5 O tym, ze samodoskonalenie jest sposobem doskonalenia sie

2 T. Listwan (red.): Stownik zarzadzania kadrami. Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2005, hasto:
samodoskonalenie.

Por. A. Rakowska, A. Sitko-Lutek: Doskonalenie kompetencji menedzerskich. Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2000, s. 93-95; C. Hannaway, G. Hunt: The management skills book. Gower Publishing, Ltd., 1995,
s. 53-56.

4A. Rakowska, A. Sitko-Lutek: Doskonalenie kompetencji menedzerskich. Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2000, s. 95.

5 M. Pedler: Samodoskonalenie menedzeréw, [w:J D.M. Stewart (red.): Praktyka kierowania. Polskie
Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1994, s. 28.
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poszczegolnych osob, w ktérym one same hiorg petng odpowiedzialno$¢ za swdj rozwdj, pisat
rowniez w drugim wydaniu Praktyki kierowania wspomniany A. Constable6.

Piszagc o samodoskonaleniu, J. Penc uzywa zamiennie sformutowania samoksztatcenie.
Okresla je jako pogtebienie umiejetnosci w danej dziedzinie bez sformalizowanego szkolenia.
Dokfadnie autor wskazuje, ze nie jest to formalne ksztatcenie sie, lecz poszerzanie lub
zdobywanie nowej wiedzy w zwigzku z zadaniem lub problemem zorganizowane przez siebie,
czyli pozyskiwanie wiedzy we wiasnym zakresie uzytecznej dla poszukiwania nowych
rozwigzan i ksztattowania samego siebie; uczenie sie na swych wiasnych doswiadczeniach,
obserwacjach i ze Zrédet zewnetrznych (ksigzki, artykuty, kontakty, media, swobodna
wymiana mysli z ludZzmi swego otoczenia itd.)7 Definicja A. Dygasinskiego opisuje
samoksztatcenie jako proces samodzielny i indywidualny, a wiec pozainstytucjonalny. Istota
jego polega zatem na samodzielno$ci i autonomicznos$ci jednostki w zdobywaniu wiedzy
i urabianiu swojego charakteru. Samodzielno$¢ dziatania pozwala cztowiekowi uniezaleznié¢
sie od wplywéw zewnetrznych, zbliza go do autonomicznosci, ktéra wyraza sie w samo-
decydowaniu o dziedzinie, zakresie i metodach samoksztatcenia, oraz samorealizacji
i samokontroli. | chociaz znamiennag cechg wspdiczesnosci jest powszechna
instytucjonalizacja wszelkich zjawisk o charakterze zachowan ludzkich —samoksztatcenie
w swej typowej, klasycznej postaci pozostaje procesem indywidualnym i autonomicznym.
Wyrasta ono bowiem z naturalnego dgzenia cztowieka do ustawicznego doskonalenia sie,
uwarunkowanego wysoce indywidualnymi zainteresowaniami ipotrzebami8.

M. Pedler zauwaza ze proces samodoskonalenia rozpoczyna sie odpragnienia uczenia sie
i od samooceny9. To wiasnie wzbudzenie w sobie checi rozwoju i podjecie dziatan
rozwojowych z inicjatywy wiasnej na podstawie rzetelnej analizy swoich mocnych i stabych
stron ma tu kluczowe znaczenie dla catego procesu samodoskonalenia. Na inicjatywe witasng
zwracajg rowniez uwage L.A. Boyce, S.J. Zaccaro, M.Z. Wisecarver, ktérzy w swym artykule
zaprezentowanym w The Leadership Quarterly podkres$laja, ze samodoskonalenie to proces,
w ktérym kazdy indywidualnie podejmuje inicjatywe, z pomocg lub bez os6b trzecich.
Inicjatywa ta dotyczy diagnozy potrzeb rozwojowych, formutowaniu celéw rozwojowych,
doboru metod rozwojowych oraz narzedzi stuzacych ocenie efektéw naukild W modelu
badawczymil stuzagcym weryfikacji procesu samodoskonalenia przyjeto, Zze o0soby

podejmujace sie tego procesu powinny nie tylko realizowa¢ go z inicjatywy wiasnej, lecz

6 Por. A. Constable: Samodoskonalenie kierownikéw, [w:] D.M. Stewart (red.): Praktyka kierowania. Polskie
Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2002, s. 17.

7. Penc: Role i umiejetnos$ci menedzerskie. Difin, Warszawa 2005, s. 303.

8 J. Osmelak: Jak uczy¢ sie samodzielnie. Instytut Wydawniczy Zwigzkéw Zawodowych, Warszawa 1984,
s. 110.

9M. Pedler: Samodoskonalenie..., op.cit., s. 29.

10 Por. L.A. Boyce, S.J. Zaccaro, M.Z. Wisecarver: Propensity for self-development of leadership attributes:
Understanding, predicting, and supporting performance of leader self-development. The Leadership Quarterly 21
(2010), s. 161.

1 J. Tokar: Samodoskonalenie menedzeréw - rozwdj kompetencji przywoédczych. Difin, Warszawa 2013,
s. 153-159
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takze uznawac dzialania rozwojowe za wazne lub bardzo wazne, a takze samodzielnie
wyznaczac¢ swoje cele rozwojowe. Spetnienie tych trzech warunkdw $wiadczy o realizacji idei
samodoskonalenia w praktyce. Dobér metod doskonalenia jest uzalezniony od preferencji
samodoskonalgcych i moze on wynika¢ np. z indywidualnego stylu uczenia sie. Reasumujac,
mozna zaproponowaé definicje samodoskonalenia, ktéra mowi, ze jest to proces, za ktory
uczacy sie bierze odpowiedzialno$¢ przez inicjatywe wilasng w podjeciu dziatan
rozwojowych. Dodatkowo uczacy sie uznaje ten proces za istotny i samodzielnie wyznacza
swoje cele rozwojowe. Takg tez definicje przyjeto, gdy mowa w dalszej czesci artykutu

0 samodoskonaleniu.

W odniesieniu do prakseologii

Traktat o dobrej robocie T. Kotarbifnskiego odegrat w rozwoju prakseologii doniostg role,
gdyz stat sie zrodtem inspiracji dla wielu prac, ktére znalazty powszechne uznanie. Autor ten
stworzyt kompleksowag teorie sprawnego dziatania opartg na filozoficznych zatozeniach teorii
czynu i teorii zdarzen, usystematyzowat i uscislit pojecia, aksjomaty i twierdzenia. Jego praca
miata ogromne znaczenie, gdyz w procesie szybkiego uprzemystowienia kraju narastata
potrzeba usprawnien organizacyjnych i stosowania nowoczesnych metod organizacji, ich
naukowej podbudowy, podnoszenia wydajnosci pracy i poprawy jakosci wyrobow. Dorobek
polskiej szkoty prakseologicznej jest prezentowany m.in. w pracach J. Zieleniewskiego, ktéry
przyczynit sie do wyodrebnienia prakseologicznej teorii organizacji jako samodzielnej
dyscypliny naukowej12 W swych rozwazaniach dotyczacych sprawnosci zarzadzania wielu
badaczy siega po precyzyjne definicje szkoty prakseologicznej witasnie do prac J. Ziele-
niewskiego czy T. Pszczotowskiego.

Zadaniem prakseologii jest poszukiwanie warunkéw, od ktérych zalezy maksymalizacja
sprawnosci. Dziatanie sprawne to takie, ktére bedac skutecznym, jest jednocze$nie
ekonomiczne i korzystne praktycznield Dodatkowo T. Kotarbinski, méwiac o skutecznosci
w prakseologicznym znaczeniu, wyraznie wskazuje, ze jedynie sensowna jest skuteczno$¢
dtugoterminowa, a to jest nierozerwalnie zwigzane z uzasadnieniem etycznym14 Integralnym
elementem etyki niezaleznej T. Kotarbinskiego jest koncepcja spolegliwego opiekuna
rozumiana jako wzorzec cztowieka, ktéremu stusznie mozna zaufaé, ze nie zawiedzie
w trudnych sytuacjach15 Powszechny jest poglad, ze opiekun spolegliwy dzielnie troszczy sie

2Por. T. Kotarbinski: Hasto dobrej roboty. Wiedza Powszechna, Warszawa 1975, s. 37.

B Por. W. Kiezun: Sprawne zarzadzanie organizacja. Szkota Gtéwna Handlowa, Warszawa 1997, s. 12-20;
T. Kotarbinski: Hasto..., op.cit., s. 102.

U Por. T. Kotarbinski: Rozmowa A. Matachowskiego z T. Kotarbinskim, [w:] J. Kotarbinska (red.): Mysli
o ludziach i ludzkich sprawach. Zaktad Narodowy im. Ossoliriskich, PWN, Wroctaw 1986, s. 28-35.

15 Por. T. Kotarbinski: Medytacje o zyciu godziwym. Warszawa 1986, s. 60-62.
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0 osoby od niego uzaleznione. Jest to kto$, na kogo mozna liczy¢16 Jest to jedno z uproszczen
przy okreslaniu opiekuna spolegliwego, a zaufanie z calg pewnoscig nie wyczerpuje
motywacji spolegliwego opiekuna, cho¢ jest to motyw istotny, niezbywalny, a nawet w wielu
sytuacjach wystarczajacy, by zachowania opiekuna oceni¢ wysoko w sensie etycznyml7.
Z koncepcjg spolegliwego opiekunstwa T. Kotarbinskiego wigze sie takze solidno$¢
organizacji czy wykonywanej pracy. Ten watek pojawia sie¢ w kontekscie prakseologicznym
1 dotyczy waloréw praktycznego dziatania: wytwor za$ wtedy jest solidny, gdy nan mozna
liczy¢, gdy wiec daje gwarancje trwatosci i niezawodno$ci w uzytkowaniu'. Wytwdrca
solidny jest wiec sprawcg takiej roboty, ktéremu mozna przypisa¢ motywacje spolegliwego
opiekuna. Warto podkresli¢, ze opiekunstwo spolegliwe moze pojawia¢ sie w relacjach
wzajemnego wspoétdziatania, gdy nie ma wyraznych statych podziatéw rél na opiekuna
i potrzebujacego opiekil9 ldeatem, do ktorego przekonywat T. Kotarbinski, jest cztowiek
dzielny, a dzielno$¢ to cnota zawierajgca w sobie zaréwno element etyczny, jak
i sprawnosciowy. Dzielny menedzer dziata sprawnie i skutecznie w sprawie godziwej, czyli
jest odpowiedzialny za rozw6j gospodarki, organizacji i za losy kraju20.

Gdyby przetozy¢é rozwazania na temat prakseologii, a doktadniej koncepcje opiekuna
spolegliwego na grunt wspdtczesnych potrzeb rozwojowych kadry kierowniczej, wowczas
mozna by przyja¢, ze dla samodoskonalagcego sie menedzera najwazniejsze kierunki dziatan
powinny obejmowaé: doskonalenie kwalifikacji, dbato$¢ o rozwoj firmy i pracownikéw oraz
prezentowanie etycznej postawy (spolegliwego menedzera, opiekuna). Nierzadko niewiedza
lub brak zdolno$ci nie wyrzadzg organizacji i jej cztonkom (pracownikom) tyle szkody ile
nieetyczne zachowania kierownictwa. Skutki takich dziatan sg niezwykle trudne do usuniecia,
a nawet pozostajg na state i nie podlegaja korekcie, tak jak skutki btednego decydowania czy
dziatania. Nieetyczne zachowania menedzeréw obnizajg wydajnos¢, sa przyczyna konfliktow
i napie¢ i co - wazne - majg wptyw na morale. J. Hendry zwraca uwage na fakt, ze
wspoétczesnie wiasnie zaangazowanie moralne wysuwa sie na czoto kompetencji
menedzerskich, jest tym, co stanowi najwazniejsze zadanie menedzeréw, jego istote.
Czynniki prakseologiczne, jak nalezy je nazwa¢ mimo nieuzywania tego terminu przez
cytowanego autora, tj. efektywnos$¢é i ekonomicznos$¢, sa osiggane dzieki mechanizmom
rynkowym wspomaganym informatycznie przez do$wiadczonych analitykow. Zadaniem
menedzerow natomiast staje sie petnienie funkcji polityka i moralisty, tj. wskazywanie celdw,

16Por. T. Kotarbinski: Drogi dociekarn wtasnych. Fragmenty filozoficzne, PWN, Warszawa 1986, s. 292.

17 Por. R. Banajski: Spolegliwe opiekuistwo jako moralne wyzwania wspoétczesnosci, [w:] R. Banajski,
W. Gasparski, A. Lewicka-Strzatecka (red.): My$l Tadeusza Kotarbinskiego ijej wspotczesna recepcja. Polska
Akademia Nauk, Towarzystwo Naukowe Prakseologii, Warszawa 2006, s. 93.

1B8T. KotarbiAski: Traktat o dobrej robocie. Ossolineum, Wroctaw 1973, s. 141.

19 Por. R. Banajski: Spolegliwe opiekunstwo jako moralne wyzwania wspo6tczesnosci, [w:] R. Banajski,
W. Gasparski, A. Lewicka-Strzatecka (red.): My$l Tadeusza Kotarbinskiego..., op.cit., s. 95.

20 Por. J. Stachowicz: Kilka uwag w kwestii znaczenia prac Petera F. Druckeradla rozwoju nauk o zarzadzaniu,
[w:] I. Sobieraj, J. Broda, J. Rab (red.): Swiadectwo Petera Druckera. Stowarzyszenie Na Rzecz Rozwoju Nauki
Polskiej, Zabrze 2007, s. 14.
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priorytetow, godzenie sprzecznych intereséw oraz ksztattowanie stosunkéw inter-
personalnych2lL

T. Kotarbinski dochodzi do wniosku, ze na aprobate moralng zastugujg tylko te
zachowania, ktorym mozna przypisa¢ motywacje opiekuna spolegliwego, co ma niewatpliwie
szerszy i gtebszy sens niz jedna z form zyczliwosci, o ktdrej byta mowa wczesniej. Nalezy
podkresli¢, ze w licznych pracach T. Kotarbinskiego oprécz okreslenia opiekun spolegliwy
pojawiaja sie okreslenia synonimiczne, takie jak: porzadny cziowiek, a sam przymiotnik
spolegliwy bywa zastepowany okresleniami dzielny, rzetelny (opiekun)22

Wedtug T. Kotarhinskiego opiekun spolegliwy jest godny szacunku23. Organizacje
potrzebuja menedzeréw, ktérzy bedg wzbudzali zaufanie i cieszyli sie powszechnym
szacunkiem, czyli réwniez tych, ktérzy bedg wzorowali sie na opiekunach spolegliwych. Jest
to jeden z powodow, dla ktérych nalezy zadba¢ nie tylko o rozwéj umiejetnosci technicznych,
lecz takze o rozwdj catej osobowosci uczgcego, co jest spdjne z realizacjg koncepcji
samodoskonalenia. Coraz czesSciej wymog skutecznos$ci osiggania celu zderza sie z zasadami
etycznymi. Menedzerowie stojg przed cigglymi dylematami natury moralnej i muszg by¢ na
to odpowiednio przygotowani. W pracach T. Kotarbinskiego mozna znalez¢ odwotania do
dazenia do mistrzostwa, czyli swoistego samodoskonalenia, gdyz - jak pisze autor - nalezy
wzbudza¢ w sobie i innych instynkt walki. Nalezy by¢ sprawnym w dobrej sprawie, czyli
dazy¢ do zblizenia sie do mistrzostwa, przystosowa¢ zamierzenia do uzdolnien, zdobywacé
wprawe w dziataniach sprawnych i unika¢ zbednych, przyjmowac zdobycze poprzednikow
i uczy¢ sie ich kunsztu, by nastepnie pdjs¢ krok dalej od nich24. Do nauki efektywnej przy
optymalnym wykorzystaniu zasob6w nawigzuje model samodoskonalenia, ktéry zaktada, ze
uczacy sie powinni wzigé na siebie gtéwny ciezar odpowiedzialnosci za wiasny rozwdj.
Rozwoj, ktory dotyczy nie tylko konkretnych umiejetnosci, ale taki, ktéry wptywa na rozwdj
catej jednostki, ksztattuje jej system wartosci i zaangazowanie moralne.

Warto tu podkresli¢, ze wiasciwie utozona hierarchia i system wartosci prowadzg
cztowieka do coraz petniejszego poznawania siebie i otaczajagcego $wiata, skutecznego
poruszania sie w nim, wiasciwie funkcjonujacych relacji z innymi ludzmi opartych na
wzajemnym uznaniu i poszanowaniu swojej godnosci jako osoby. Wydaje sig, ze mamy tu do
czynienia z siecig wzajemnych powigzan, gdyz tylko rozwoj catej osobowosci sktada sie na
przezywanie zycia w jego petni, co z kolei naturalnie wywotuje jego afirmacje, ktérej brak

21 Por. J. Hendry: Between Enterprise and Ethics: Business and Management in a Bimoral Society Oxford
University Press, New York 2004, s. 259.

2 Por. R. Banajski: Spolegliwe opiekunstwo jako moralne wyzwania wspoétczesnosci, [w:] R. Banajski,
W. Gasparski, A. Lewicka-Strzatecka (red.): My$l Tadeusza Kotarbinskiego..., op.cit., s. 94.

ZBPor. T. Kotarbinski: Drogi dociekan wtasnych..., op.cit., s. 292.

24 L. Karczewski: Tadeusza Kotarbinskiego ideat opiekuna spolegliwego i orientalny ideat bodhisattwy, [w:]
R. Banajski, W. Gasparski, A. Lewicka-Strzatecka (red.): My$l Tadeusza Kotarbiiskiego..., op.cit., s. 113.
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jawi sie jako faktyczne zagrozenie dla moralnego wzrostu cziowieka, jego integracji
wewnetrznej i checi samodoskonaleniald

Organizacja i bezposredni zwierzchnicy menedzeréw, tak jak opiekunowie spolegliwi,
moga pomdc w realizacji idei samodoskonalenia, ale kazdy powinien sam opracowa¢ wiasny
plan rozwoju osobistego i podja¢ sie jego realizacji z inicjatywy wilasnej. Uznanie przez
samodoskonalacego sie dziatan rozwojowych za wazne lub bardzo wazne okresla jego
stosunek emocjonalny i wplywa na motywacje podejmowanych dziatan, zwiegksza
prawdopodobienstwo maksymalizacji ich sprawnos$ci26. Dlatego mozna przyjaé, ze
rozwazania T. Kotarbinskiego na temat o sprawno$ci dziatan sg spdjne z realizacja idei
samodoskonalenia w praktyce. Dla samego procesu samodoskonalenia wazne jest, by
przebiegat on sprawnie, czyli by podjete dziatania doprowadzity do zamierzonego rezultatu,
byty skuteczne, a jednoczesnie ekonomiczne i korzystne praktycznie. Zasady sprawnego
dziatania wymagaja trafnego dobierania $rodkéw do celu, dziatan  energicznych
i gospodarnych. Nalezy dobiera¢ $rodki do celéw w taki sposdéb, aby osiggna¢ zamierzony

skutek w drodze minimalnego wysitku27.

Sprawno$¢ w podejmowaniu dziatah rozwojowych

Przyjmujac, ze realizacja idei samodoskonalenia sprzyja sprawnosci dziatan
rozwojowych, warto zastanowi¢ sie, jak ta idea jest realizowana w praktyce, i to zaréwno
przez kadre kierownicza, jak i tg, ktéra na co dzien nie zarzadza zasobami ludzkimi.

W kwietniu 2010 roku oraz na przetomie lutego i marca 2014 roku przeprowadzono
badania, ktorych celem byto sprawdzenie, czy ijak model samodoskonalenia jest realizowany
w praktyce przez menedzeréw (badania z 2010 roku) oraz pracownikéw regionalnych
osrodkéw pomocy spotecznej (badania z 2014 roku). Oba badania przeprowadzono na terenie
wojewoOdztwa $Slagskiego metodg iloSciowg, technikg standaryzowang opartg na
komunikowaniu sie posrednim, czyli technikg ankiety. Aby sprawdzié¢, czy pracownicy
realizujg idee samodoskonalenia w praktyce, postuzono sie trzema zmiennymi28:

e oceng przez respondentéw dziatan rozwojowych, ktére muszag byé dla nich wazne

(a najlepiej bardzo wazne),

» deklaracjg o samodzielnym wyznaczaniu celéw rozwojowych (dzigki temu pracownicy

biorg za nie odpowiedzialnos¢),

» deklaracja o wihasnej inicjatywie pracownikéw w podejmowaniu dziatan rozwojowych.

%5 A. Zywczok: Metafizyczne aspekty ubdstwa materialnego i duchowego, [w:] W. Kubik, B. Urban (red.):
Uwarunkowania i wzory marginalizacji spotecznej wspotczesnej mtodziezy. WAM, Krakéw 2005, s. 426.

26 W.L. Hansen: Developing new proficiencies for human resource and industrial relations professionals. Human
Resource Management Review, Vol. 12 (2002), p. 519.

27 Por. T. Kotarbinski: Medytacje..., op.cit., s. 103-104, 162-168.

28J. Tokar: Samodoskonalenie menedzeréw..., op.cit., s. 156.
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Sktadowe te pozostajg ze sobg we wzajemnych relacjach i majg wplyw na stosunek
emocjonalny, opinie i che¢ podejmowania dziatai rozwojowych przez uczacych sie rowniez
w przysztosci. W przypadku gdy badani deklarowali, ze dziatania rozwojowe sg dla nich
wazne lub bardzo wazne, ze samodzielnie wyznaczajg swoje cele rozwojowe i podejmujg
dziatania rozwojowe z wiasnej inicjatywy, pozwalato to wyciaggnaé wniosek, ze osoby te
realizujg proces samodoskonalenia sie w praktyce i tak powstat model, ktéry ma posta¢
szeScianu podzielonego na osiem czeSci (oktantdéw), ktore pozwalajg wyrdzni¢ osiem
zachowan wobec procesu samodoskonalenia9.

tak

A

Samodzielne wyznaczanie

2 1 celéw rozwojowych

/ l przez pracownikéw
/
Ocena przez pracownikéw
stopnia waznosci
8 7 dziatan rozwojowych
raczej niewazne /
niewazne
nie < - -> tak

Podjecie przez
pracownikéw dziatan
rozwojowych z wiasnej
inicjatywy

Rys. 1 Model samodoskonalenia

Fig. 1 Model of self-improvement

Zrodio: J. Tokar: Samodoskonalenie menedzeréw - rozwoj kompetencji przywodczych. Diftn,
Warszawa 2013, s. 158.

Oktant 1 ukazuje zachowania pracownikow, ktérzy realizujg proces samodoskonalenia.
Pracownicy ci uznajg swoje dziatania rozwojowe za wazne lub bardzo wazne, samodzielnie
wyznaczajg swoje cele rozwojowe i podejmujg dziatania rozwojowe z wiasnej inicjatywy.
Oktanty 2, 3, 4 ukazujg zachowania pracownikéw, ktérzy nie realizujg w petni procesu

29 Ciekawy model samodoskonalenia sktadajacy sie z autoanalizy, refleksji i planu dziatania mozna odnalez¢
w publikacji: W. Szulc: Kompetencje miekkie. Jak je rozwija¢ i wykorzystywaé na rynku pracy?, Uniwersytet
£ 6dzki, £6dZ 2013, s. 62-80.
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samodoskonalenia. Dla nich na poziomie deklaratywnym dziatania zwigzane z rozwojem sg
wazne lub bardzo wazne. Jest to ich cecha wspdlna, jednak istniejg réznice w pozostatych
dwéch kwestiach - samodzielnym wyznaczaniu celéw rozwojowych i podjeciu dziatan
rozwojowych z wiasnej inicjatywy. Oktanty 5, 6, 7 ukazujg zachowania pracownikow, ktérzy
nie realizujg w peini procesu samodoskonalenia. Dla nich na poziomie deklaratywnym
dziatania zwigzane z rozwojem sg raczej niewazne lub niewazne. Jest to ich cecha wspolna,
jednak istniejg réznice w pozostatych dwdch kwestiach - samodzielnym wyznaczaniu celéw
rozwojowych i podjeciu dziatan rozwojowych z wiasnej inicjatywy. Oktant 8 ukazuje
zachowanie pracownikdw, ktorzy nie realizujg procesu samodoskonalenia. Dla nich dziatania
zwigzane z rozwojem sg raczej niewazne lub niewazne. Pracownicy ci nie wyznaczajg swoich
celow rozwojowych i nie podejmujg dziatah rozwojowych z wiasnej inicjatywy. Zatem
istnieje duze prawdopodobieristwo, ze proces ich rozwoju nie przebiega sprawnie i skutecz-
nied.

Badania przeprowadzone na grupie 324 menedzeréw w 2010 roku wykazaly, ze dla
99,7% badanych dziatania zwigzane z rozwojem wiasnym sg wazne lub bardzo wazne. Zatem
prawie wszyscy z badanych menedzerdw prezentujg typ zachowania przypisany oktantowi 1,
2, 3 lub 4. Badania wykazaty rowniez, ze 66,1% badanych menedzerow realizuje w petni
proces samodoskonalenia przez uznanie swoich dziatan rozwojowych za wazne lub bardzo
wazne, samodzielne wyznaczanie swoich celéw rozwojowych i podejmowanie dziatan
rozwojowych z wiasnej inicjatywy3l Kolejne badania przeprowadzone na grupie 100
pracownikéw ROPS-u w 2014 roku wykazaty, ze dla 100% badanych dziatania zwigzane
z rozwojem wiasnym sg wazne lub bardzo wazne. Wynik ten nie zaskakuje, gdyz respondenci
to uczestnicy studiow podyplomowych, ktérzy podjeli nauke, majac pewne oczekiwania: 88%
respondentéw liczy na realny wzrost kompetencji, 65% na wymiane doswiadczen, 18% na
wzrost wynagrodzenia, a 14% na awans. Niezaleznie od powoddéw ich obecno$¢ na studiach
jest dla nich dziataniem waznym Ilub bardzo waznym. Zatem wszyscy z badanych
pracownikéw ROPS-u prezentujg typ zachowania przypisany oktantowi 1, 2, 3 lub 4. 82%
badanych pracownikéw realizuje w petni proces samodoskonalenia przez uznanie swoich
dziatan rozwojowych za wazne lub bardzo wazne, samodzielne wyznaczanie swoich celéw
rozwojowych i podejmowanie dziatan rozwojowych z wiasnej inicjatywy32 Tabela 1
pokazuje jaki odsetek pracownikéw prezentuje zachowania przypisane kolejnym oktantom

modelu.

0 lbid., s. 159.
3l Ibid., s. 164-166.
2 Badania wiasne.
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Tabela 1
Warianty odpowiedzi
Numer oktantu 1 2 3 4 5 6 7 8
Procent menedzerow realizujagcych zachowania 0,3
przypisane poszczegdlnym oktantom 06.1% 108% 123% 105% 0% 0% 0% %
Procent pracownikéw ROPS-u realizujagcych
zachowania przypisane poszczeg6lnym 82% 5% 9% 4% 0% 0% 0% 0%
oktantom

Zr6dio: opracowanie wiasne.

Podsumowanie

Samodoskonalenie dotyczy calej osobowosci i dlatego witasnie rézni sie od bardziej
tradycyjnych sposobdw doskonalenia, skupiajgcych uwage na uczeniu sie nowych narzedzi
i specyficznych umiejetnosci przydatnych tylko w pracy, np. na stanowisku kierowniczym.
To, czego samodoskonalgcy postanowi nauczy¢ sie, wptywa na calg jego osobowos$¢, zatem
jesli nauczy sie czego$, co przyda mu sie w pracy, moze sie tym postuzy¢ takze w innych
sytuacjach zyciowych, miedzy innymi dlatego samodoskonalenie powinno zajmowac¢ jedno
z pierwszych miejsc w rankingu metod doskonalenia kompetencji. Prakseologia dazy do
wypracowywania bardzo szerokich i uniwersalnych recept osiggania celu, a praktyczne
wykorzystanie tej nauki wspomaga realizacje koncepcji samodoskonalenia. Dzi$
samodoskonalenie stanowi co$ wiecej niz tylko umiejetno$é: jest raczej filozofig zycia, ktéra
zrzuca caly ciezar odpowiedzialnos$ci33 za rozw6j na osobe uczacy sie, a wszystko to po to, by
zintensyfikowac proces rozwoju, by byt on sprawny i skuteczny.
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Abstract

Looking through the prism of self-improvement, the praxeological slogan “liberate
perfection in all action” should oblige to look for opportunities to learn in every situation.
Placing considerations about self-improvement in praxeology - the science of operating
efficiently and effectively, emphasises the importance of development activities and, above
all, improving these activities. This article is an attempt to answer the question
whether Kotarbinski's efficiency of operations, in the context of adopting agile development
activities, may mean implementation of the idea of self-improvement in practice. First, the
definition of self-improvement is addressed. Based on the review of subject literature
different definitions are analysed. Further, they are confronted with praxeology
and Kotarbinski's reflections on  the efficiency of actions and the idea of
an obsequious guardian. The third and last part of the paper presents results of a research on

the subject of self-improvement with the use of an original model of self-improvement.



