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Elzbieta Karamalla-Gaiballa
Oddziatywanie edukacji
na przedsiebiorstwo
- kierunki | uwarunkowania

Funkcjonowanie jednostek gospodarczych w warunkach zmiennego otoczenia
wigze sie z koniecznoscig ciggtego poszukiwania nowych sposobow osiggania sukcesu.
Zarowno badania literaturowe, jak i empiryczne wskazujg, iz w XXI wieku
najcenniejszym zasobem, ktory decyduje o rozwoju gospodarczym i spotecznym
jest wiedza. W kontekscie rozwazan nad rolg wiedzy we wspotczesnym Swiecie autorka
podejmuje kwestie zaangazowania przedsiebiorstw w ksztatcenie ustawiczne
pracownikow, wskazuje na uwarunkowania tych dziatan, a takze wyszczegolnia obszary
funkcjonowania jednostek gospodarczych, w ktorych odzwierciedlajg sie efekty
dziatalnosci edukacyjnej przedsiebiorstw. Jak wykazujg wyniki badan przedstawione
w literaturze przedmiotu, w polskich przedsigbiorstwach istnieje Swiadomos¢,
iz podwyzszanie kwalifikacji personelu jest zaréwno istotnym warunkiem osiggania
przewagi konkurencyjnej, jak i waznym czynnikiem motywacyjnym,
jednak - mimo obserwowanych pozytywnych tendencji w tym zakresie -
nie zawsze dziatalno$¢ szkoleniowa jest traktowana jako istotny element
strategii przedsiebiorstwa.

Edukacyjna funkcja przedsiebiorstw

Szybkie zmiany sytuacji przedsiebiorstw pozostajgcych pod wptywem konkurencyjne-
go otoczenia powoduijg ciggte poszukiwania nowych sposobdw osiggania sukcesu. Rosnie
znaczenie niematerialnych czynnikéw rozwoju, a wsrod nich coraz wyzszg range nadaje
sie wiedzy. Zaczyna ona byc traktowana jako kluczowa warto$¢ przedsiebiorstwa i znacza-
ce zrodto przewagi konkurencyjnej. W literaturze przedmiotu dotyczgcej prognoz rozwoju
przedsighiorstw na przetomie XX i XXI w. coraz czesciej wystepuje pojecie ,gospodarki
opartej na wiedzy”, czyli gospodarki, w ktorej wzrost wiedzy ma sprzyja¢ szybszemu roz-
wojowi gospodarczemu oraz spotecznemu. Szczegdlnego znaczenia nabiera, tym samym,
eksponowanie dziatan zwigzanych z rozwojem wiedzy, w tym tez zaangazowania przed-
siebiorstw w ksztalcenie pracownikow.
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Dziatalnos¢ jednostek gospodarczych w tej dziedzinie stanowi przedmiot rozwazan
rowniez ze wzgledu na fakt, iz znaczenie cziowieka w przedsiebiorstwie jest coraz czes$-
ciej i dobitniej podkreslane w literaturze przedmiotu. Podstawg wspotczesnych koncepcii
zarzadzania jest uznanie kluczowej roli ludzi w realizowaniu celéw przedsiebiorstwa oraz
podmiotowe postrzeganie personelu. Rowniez kierownictwo naczelne wielu przedsie-
biorstw daje temu wyraz w wypowiedziach oraz decyzjach dotyczacych sfery ludzkiej. Naj-
wazniejszym zadaniem staje sie wydobycie z ludzi najlepszych cech oraz aktywizowanie
ich zachowar pod katem intereséw przedsiebiorstwa (por. Gableta 2003, s. 9).

Istotnym przedmiotem rozwazan staje sie poszerzanie wiedzy pracownikow poprzez
rozwoj lepszej edukaciji, w tym tez zakres, w jakim przedsiebiorstwa umozliwiajg doksztat-
canie pracownikom czy wrecz same organizujg procesy wzbogacania ich kompetenci,
a tym samym realizujg funkcje edukacyjng wobec zatrudnionych.

Edukacje definiuje sie jako ogot wielowymiarowych dziatarn oraz proceséw stuzacych
ksztatceniu i wychowaniu 0séb czy grup spotecznych (Pilch, red., 2003, s. 905). Jednak
w niestabilnym otoczeniu, wywotujgcym konieczno$¢ statego dostosowywania sie spote-
czenstwa do postepujgcych zmian w zyciu gospodarczym i spotecznym, znaczenia nabie-
ra idea edukacji ustawicznej, ktora definiowana jest jako system dziatan dydaktyczno-wy-
chowawczych ukierunkowany na cztowieka, realizowany od wczesnego dziecinstwa do
poznej starosci (Pilch, red. 2003, s. 986). Koncepcja ta odnosi sie zaréwno do ksztatcenia
w formie szkolnej, pozaszkolnej (kursy, instruktaze, konferencje, seminaria, warsztaty szko-
leniowe, w miejscu pracy i poza nim), incydentalnej (zdobywanie wiedzy i ksztattowa-
nie postaw na podstawie codziennego do$wiadczenia i wptywu otoczenia), jak i do samo-
ksztatcenia.

Poniewaz edukacja, réwniez ustawiczna, obejmuje zaréwno ksztatcenie, jak i wycho-
wanie, nasuwa sie pytanie, jak dalece godne uwagi, oprécz pogtebiania wiedzy, jest row-
niez oddziatywanie na motywacje pracownikow oraz ksztattowanie postaw sprzyjajacych
dzieleniu sie wiedzg i jej efektywnemu wykorzystaniu. Nie bez znaczenia jest tez kreowa-
nie pozytywnego wizerunku przedsiebiorstwa, wynikajacego z dbatoSci o pracownikow
| zainteresowania problematyka spoteczng, w tym edukacja.

Warto rowniez podjaC probe wskazania dziedzin funkcjonowania przedsiebiorstwa,
w ktorych efekty ksztatcenia znajdujg wyraz oraz zidentyfikowac czynniki znaczace dla za-
angazowania przedsiebiorstw w edukacje pracownikow. Zmiany w otoczeniu wywarly
wptyw na podejscie do szkolen rowniez w polskich przedsiebiorstwach, czy jednak wys-
tarczajgcy? Wyniki badan przytoczone w niniejszym opracowaniu Swiadcza o tendencji po-
zytywnej, jednak analizowany problem na pewno jeszcze diugo powinien pozostac przed-
miotem szczegolnej troski w polskich przedsiebiorstwach.

Ksztattowanie potencjatu ludzkiego czynnikiem sukcesu
W rozwoju wspoétczesnego przedsiebiorstwa

W rozwazaniach nad edukacyjng funkcjg przedsiebiorstw pojawia sie Swiadomos¢ ko-
nieczno$ci nadawania przedsiebiorstwom cech organizacji uczacych sie. Jedno z ujec te-
go pojecia jest nastepujgce: ,organizacja uczaca sie to koncepcja zarzadzania oparta na
pewnej sumie wiedzy, ktorg dysponujg poszczegoini wspotpracownicy - wiedzy, ktora jest
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ciggle wzbogacana i rozwijana, a nastepnie «udostepniana» przedsiebiorstwu” (Zimniewicz
1999, s. 83). M.J. Pedler, J.G. Burgoyne i T.H. Boydell definiujg organizacje uczaca sie ja-
ko taka, ktora ,umozliwia i utatwia nauke wszystkim swoim cztonkom oraz Swiadomie
przeksztatca zarowno siebie, jak i kontekst, w ktdrym istnieje” (za: Pedler, Aspinwall 1999,
s. 7). Taka koncepcja rozwoju przedsiebiorstwa opiera sie na zatozeniu, ze dzieki posze-
rzaniu wiedzy zatrudnionych buduje sie nowg, lepszg organizacje, a tym samym, poprzez
ksztatcenie jednostek, ,uczy sie” samo przedsiebiorstwo.

Z rozwazan tych wynika, iz istotng role w przedsiebiorstwie odgrywaja ludzie i ich wie-
dza. O zdolnoSci do realizacji celéw przedsiebiorstwa decyduja jednak oprocz wiedzy jesz-
cze inne - istotne dla wykorzystania tejze wiedzy - cechy osob stanowigcych personel.
Warto zatem odwota¢ sie do pojecia potencjatu ludzkiego. Potencjat ten w literaturze
przedmiotu okreslany jest poprzez wyszczegolnienie pewnych wiasnosci, takich jak (Gab-
leta, red. 1998, s. 13-14; Sajkiewicz, red. 2000, s. 249):

1) wiedza teoretyczna;

2) umiejetnosci praktyczne;

3) predyspozycje psychiczne, a wsrod nich:

intelektualne: zwigzane z inteligencjg, mysleniem analitycznym i krytycznym,
zdoInosciami twérczymi,

emocjonalne: reagowanie na stres, samoocena,

interpersonalne: umiejetno$¢ wspdtdziatania z ludZmi, komunikatywno$¢, zdol-
nosci przywodcze;

4) poziom rozwoju moralnego i cenione wartosci;

5) motywacja do pracy i rozwoju;

6) dbato$¢ o zdrowie.

Istotg takiego podejscia do roli cztowieka w jednostce gospodarczej jest przekonanie,
izwiedza i umiejetnosci muszg by¢ wsparte przez odpowiednie cechy osobowosci i spo-
soby dziatania. WiekszoS¢ z wyszczegdlnionych wiasnosci sktadajgcych sie na potencijat
ludzki moze by¢ wzbogacana poprzez podejmowanie okreslonych dziatan w dziedzinie za-
rzadzania ludzmi, zwtaszcza w sferze ksztatcenia pracownikow.

Korzysci ze wzbogacania potencjatu ludzkiego poprzez umozliwianie pracownikom
uczestniczenia we wszelkich formach ksztalcenia opisuje sie zazwyczaj jako dwojakiego
rodzaju:

- korzysci dla przedsiebiorstwa, wigzace sie z wyzszym poziomem realizacji jego ce-

low dzieki podniesieniu efektywnoSci pracy, przede wszystkim poprzez wzrost wie-
dzy, umiejetnosci, kreatywnosci oraz ksztattowanie postaw;

korzysci dla pracownika, znajdujace wyraz w realizacji jego indywidualnych celéw,
co w konsekwencji, dzieki wiekszej satysfakcji z wykonywanej pracy i zacieSnieniu
wiezi z przedsiebiorstwem, znajduje odzwierciedlenie rowniez w efektach pracy.

Umozliwianie zatrudnionym rozwoju jest tez przejawem odpowiedzialnosci spotecznej
wobec pracownikdw (na temat odpowiedzialnosci spotecznej przedsiebiorstw por. Jaku-
bow 2000; Juchnowicz, red. 2004; Rybak 2004). Taka postawa kierownictwa nie pozosta-
je bez wptywu na kreowanie wizerunku opiekunczego pracodawcy i uczciwego przedsie-
biorcy, co rowniez moze by¢ zrodtem sukcesu w realizacji celow przedsiebiorstwa.

W tabeli 1 zestawiono kierunki wptywu uczestniczenia pracownikéw we wszelkich
formach ksztatcenia zardwno na przebieg pracy, jak i na ,potozenie” pracownika. Tym sa-
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mym podjeto probe wyszczegdlnienia sposobow oddziatywania edukacji na przedsiebior-
stwo.

Bezposrednim efektem udziatu pracownikéw w procesie edukacii jest przede wszyst-
kim poszerzenie zakresu wiedzy i nabywanie nowych umiejetnosci, co czyni prace bardziej
wydajng i lepszg jakoSciowo. Majacym odpowiednie kompetencje podwtadnym kierownic-
two moze rozszerzac zakres obowigzkow czy delegowac¢ na nich uprawnienia.

Podczas procesu ksztatcenia pracownicy zdobywajg tez wiedze, ktora oddziatuje na
wykonywang prace posrednio (np. umiejetnos¢ podejmowania dziatan prozdrowotnych
czy lepsza orientacja w przepisach prawnych). Z kolei wiedza o procesach zachodzgcych
w Srodowisku naturalnym i stosowanie jej w praktyce wychodzi naprzeciw oczekiwaniom
spoteczenstwa, ktore w coraz wiekszym stopniu jest zainteresowane strong etyczng firm.

Lepiej wyksztatcony pracownik czesto wykazuje tez bardziej tworcze podejscie do wy-
konywanej pracy. Pogtebianie wiedzy przez pracownikow sprzyja wiekszej akceptaciji przez
nich nowosci technologicznych czy nowoczesnych form organizaciji pracy, dzieki lepsze-
mu ich rozumieniu oraz motywacji do poszukiwania nowych rozwigzan. W obecnych wa-
runkach funkcjonowania przedsiebiorstw nie wystarczy by¢ pracowitym i postusznym,
a przy tym biernym wykonawcg zadan zleconych przez kierownictwo - trzeba samemu
identyfikowac sie z misjg i strategig przedsiebiorstwa (por. Juchnowicz 2003, s. 116). Ros-
naca konkurencja powoduje, iz coraz mniegj liczy sie umiejetnos¢ powielania sprawdzonych

Tabela 1

Whplyw edukacji na przedsiebiorstwo

Ksztattowanie potencjatu
ludzkiego poprzez edukacje
wzrost wiedzy fachowej

doskonalenie posiadanych
umiejetnosci i nabywanie
nowych

wzrost wiedzy ogdlnej

wzrost kreatywnosci

i przedsiebiorczosci
pobudzanie talentéw
ksztattowanie postaw
wpajanie norm spotecznych
nabywanie pozytywnych
cech, takich jak lojalno$¢
pracowitos$¢,
odpowiedzialno$¢

Zrédio: opracowanie wtasne.

Uczestnictwo w procesie
edukacji a przebieg pracy
wyzsza jako$¢ pracy
szerszy zakres
wykonywanych prac
wieksza samodzielno$¢

na stanowisku pracy

dbato$¢ o Srodowisko
naturalne

rozumienie przepisoéw
prawnych

dbatos¢ o zdrowie
innowacyjnosé
zrozumienie dla zmian

lepsza wspbtpraca
wieZ z przedsiebiorstwem

Ksztatcenie a zawodowa

i osobista sytuacja pracownika

* bardziej Swiadoma
samoocena

* mozliwo$¢ samorealizacji

+ pewnos$¢ zatrudnienia

motywacja do pogtebiania
wiedzy

* nawiagzywanie pozytywnych
relacji miedzyludzkich

wyzsza zatrudnialno$é

+ zdobycie uznania
spotecznego
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wzorcow czy znajomosc¢ skutecznych rozwigzan, wzrasta zas rola innowacji. Niepewnos¢
w dziataniu czesto wymaga podejmowania decyzji obarczonych ryzykiem.

Edukacja nie pozostaje tez bez wplywu na ksztattowanie postaw prospotecznych, co
utatwia organizowanie wspotpracy opartej na pozytywnych relacjach interpersonalnych.
Doskonalenie bowiem to nie tylko wpajanie nowej wiedzy i wyposazanie w umiejetnosci,
ale takze zapoznawanie z nowg hierarchig wartosci, nowg, kulturg, promowanie pozytyw-
nych zachowan oraz ksztattowanie postaw wobec probleméw pojawiajgcych sie w toku
pracy.

Jak juz wspomniano, uczestniczenie pracownikdw w procesie edukacyjnym - oprécz
oczywistych korzysci dla jednostki gospodarczej - wptywa tez pozytywnie na sytuacje pra-
cownika. Zdobywanie nowych umiejetnosci powoduje jego Wyzszg samoocene i wiekszg
satysfakcje z pracy dzieki uzyskaniu wiekszego wptywu na sposob jej wykonywania.
Ksztatcenie pracownikéw umozliwia lepsze dostosowanie ich kompetencji zawodowych do
wymagan pracy, ale takze stwarza szanse zaspokojenia aspiracji zyciowych zwigzanych
zwlasnym rozwojem i zapewnia im lepszg sytuacje na rynku pracy poprzez poprawe za-
trudnialnosci (tzn. wyposazanie w atrybuty decydujgce o mozliwosci zatrudnienia), sprzy-
jatakze realizacji plandw w zakresie rozwoju osobistego, zwieksza poczucie bezpieczen-
stwa posiadania zatrudnienia, utatwia zdobycie uznania spotecznego - poprawia wiec sy-
tuacje pracownika, dzieki czemu wptywa na komfort pracy, a zatem i jej jakoSc.

Ksztattowanie potencjatu ludzkiego poprzez edukacje powinno znalez¢ wyraz w pozio-
mie realizacji celow jednostki gospodarczej. W odniesieniu jednak do poszerzania wiedzy
stworzenie jedynie mozliwosci uczestniczenia w r6znego rodzaju szkoleniach jest niewy-
starczajace. Wzrost wiedzy pracownikéw i jej wykorzystania dla wspdinego pozytku wy-
maga dogodnych warunkéw. Niezbedne jest zatem tworzenie procesow ,przejmowania”
tej wiedzy na rzecz realizacji celow przedsiebiorstwa. Konieczne jest takie oddziatywanie
na pracownikow, aby chcieli nie tylko poszerza¢ wiedze, ale tez dzieli¢ sie nig i wykorzys-
tywaC w dziataniu. W literaturze przedmiotu wskazuje sie wiele cech organizacji stymulu-
jacej takie postawy (por. Gableta 2003, s. 152-160; Sajkiewicz, red. 2002, s. 114-117). Bar-
dzo istotne wydaje sie opieranie komunikacji w przedsiebiorstwie na zaufaniu zwigzanym
z przeSwiadczeniem o wzajemnej przychylnosci. Taka atmosfera sprzyja dzieleniu sie wie-
dzg z uwzglednieniem potrzeb odbiorcy (rowniez takg wiedza, ktdra wynika z wkasnych po-
mytek), akceptowaniu pomystow innych ludzi, poszukiwaniu rad u wspotpracownikow, od-
powiedzialnemu podejmowaniu ryzyka, sugerowaniu rozwigzan czy kwestionowaniu sku-
tecznoSci stosowanych metod pracy.

W relacjach miedzy szczeblami hierarchicznymi istotne jest tworzenie przez kierownic-
two warunkow do petnego wykorzystania kompetencji pracownikow, delegowanie upraw-
nien, zachecanie do eksperymentowania i konstruktywnej krytyki, kreowanie wspélnej wi-
Zji przysztosci czy przywigzywanie wagi do profesjonalizmu, a nie miejsca w strukturze or-
ganizacyjnej przedsiebiorstwa. Ostatni z wymienionych elementow jest bardzo wazny,
gdyz poglad, iz wiedza stanowi przywilej okreslonych grup czy jednostek jest uznawany
zajeden z istotnych hamulcdw jej transferu (por. Gluszek 2004, s. 95). Pozadane jest za-
tem wspieranie niehierarchicznego podejscia do wiedzy, demonstrowanie, iz jako$¢ idei
jest wazniejsza niz status zrddta, z ktérego pochodzi.

Pozostajgc przy problematyce relacji miedzy szczeblami hierarchicznymi, nalezy wska-
zac, iz proces edukacji - umozliwiajacy wzrost przecietnego poziomu wyksztatcenia, ak-
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tywnosci i aspiracji pracownika, a w konsekwencji nabywanie przez niego umiejetnosci
mozliwie najbardziej zgodnych z oczekiwaniami pracodawcow - to nie tylko szansa na
lepszy rozwoj jednostki gospodarczej, ale takze wyzwanie dla kierownictwa. Im wyzszy
poziom wyksztatcenia pracownika, tym wiekszy nacisk na realizacje potrzeb wyzszego
rzedu, m.in. rozwijanie oraz wykorzystanie wiedzy i umiejetnosci. Przedmiotem troski kie-
rownictwa powinien zatem by¢ dobdr instrumentéw motywowania oraz formutowanie stra-
tegii rozwoju firmy z uwzglednieniem intereséw wszystkich pracownikow.

Tym samym edukacja wplywa na funkcjonowanie przedsiebiorstwa rowniez poprzez
,wymuszanie” zmian metod zarzadzania ludZmi w kierunku podmiotowego traktowania
pracownikow, co jest znaczacym czynnikiem sukcesu w rozwoju wspdtczesnego przed-
siebiorstwa.

Polityka szkoleniowa w polskich przedsiebiorstwach

Wyzej wymieniona problematyka jest coraz czesSciej przedmiotem rozwazan réwniez
w odniesieniu do praktyki polskich przedsigbiorstw. O zaangazowaniu polskich pracodaw-
cow w polityke szkoleniowg Swiadczg badania prowadzone w tej dziedzinie przez rozne
podmioty. Na przyktad Marta Juchnowicz, badajac realizacje funkcji motywowania w pol-
skich przedsigbiorstwach, wyszczegdlnita czynniki majgce w opinii pracodawcow oraz pra-
cobiorcow wptyw na ich zaangazowanie i wyniki pracy (Juchnowicz, red. 2000, s. 130). Na
drugiej pozycji, zaraz po - co zrozumiate - kwocie wynagrodzen”, wystepuje w obu ba-
danych grupach ,mozliwo$¢ rozwoju”. Takie wyniki przeprowadzonych wywiadow wska-
zujg na wzrost znaczenia dziatalnosci szkoleniowej w polskich przedsiebiorstwach.

Aby jednak stwierdzi¢, jak dalece Swiadomo$¢ wagi tego zagadnienia znajduje wyraz
w praktycznym dziataniu, a nie pozostaje jedynie w sferze deklaratywnej, nalezy wzig¢ pod
uwage zaréwno dane iloSciowe, jak i zawarto$¢ tematyczng oraz sposob zorganizowania
procesu szkolenia. Uwzgledniajgc te czynniki, dobrano przytoczone ponizej wyniki badan
przeprowadzonych przez rzne podmioty w ciggu ostatnich 5-6 lat.

W Wielkiej Brytanii, Holandii czy krajach skandynawskich szkolenia dla pracownikdw
w 2002 r. przeprowadzito powyzej 80% pracodawcow, podczas gdy w Polsce, jak wykaza-
ly badania nad ustawicznym szkoleniem zawodowym w przedsigebiorstwach, w dziatalno$¢
te zaangazowanych byto jedynie 41,4% pracodawcow, obejmujac tym samym szkolenia-
mi 22% pracownikow, przy czym dwukrotnie czesciej w podnoszenie kompetencji pracow-
nikdw inwestowaly przedsiebiorstwa duze (zatrudniajace powyzej 250 pracownikow) niz
mate, do 50 zatrudnionych (Matysiak 2003, s. 49-50). Z badan ,Szkoleniaw Polsce” (Szko-
lenia... 2006, s. 6,12) przeprowadzonych na poczatku 2006 r. wynika, izw poprzednim ro-
ku szkolenia przeprowadzito ponad 90% przedsiebiorstw zatrudniajacych wiecej niz 9 pra-
cownikéw. W badaniu uwzgledniono jednak szkolenia z zakresu bhp, ktére sg obligatoryj-
ne, tym niemniej na pewno mozna méwi¢ o zadowalajacej tendencji w analizowanej dzie-
dzinie. Mimo tak duzego odsetka firm zaangazowanych w szkolenia, nawet w bardzo du-
zych przedsiebiorstwach szkoleniami tymi objeta jest jednak niewielka liczba pracownikow
(nie wiecej niz 10 osob) itrwajg one zazwyczaj 2-3 dni.

Oprocz odsetka pracodawcow umozliwiajgcych pracownikom zdobywanie nowej
wiedzy istotny jest tez sposob zorganizowania tej dziatalnoSci oraz jej ,umocowa-
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nie” w ogolnej strategii przedsiebiorstwa, Swiadczace o nadawaniu ksztatceniu stosow-
nej rangi.

Anna Szczesna i Dariusz Danilewicz opisali badania polskiej praktyki szkoleniowej
przeprowadzone w zroznicowanej grupie przedsiebiorstw (por. Rostkowski, red. 2004, s.
181). Okazuje sie, iz ponad dwie trzecie przedsiebiorstw ma krotkookresowg strategie
szkoleniowa, dtugookresowg - juz tylko 10%. Autorzy ttumaczg to nieprzewidywalnoscig
i zmiennoscig otoczenia. Jak wskazujg cytowane wczesniej wyniki innych badan, w 2005 r.
identyfikowanie potrzeb szkoleniowych deklarowata jedna trzecia ogdtu badanych przed-
siebiorstw, a w grupie firm duzych - trzy czwarte (Szkolenia... 2006, s. 14).

Wyniki badar prowadzonych na potrzeby opracowania Kierunki wspierania przedsie-
biorstw w zakresie szkolen zawodowych (Kierunki... 2004) Swiadczg o realizowaniu dziatal-
nosci szkoleniowej niezaleznie od strategii firmy, a nawet jej krétkookresowych potrzeb.
Nisko oceniono tez sposob przeprowadzania ewaluacji szkolen. Ponadto stwierdzono, iz
problematyka zarzadzania zasobami ludzkimi nie jest jeszcze postrzegana jako prioryte-
towa, a zatem i iloS¢ Srodkdw przeznaczanych na szkolenia jest niewystarczajgca.

Zdzistawa Janowska (2002, s. 149-154) przytacza wyniki badan prowadzonych przez
rézne podmioty. Respondenci wprawdzie przejawiali duze zainteresowanie szkoleniami,
jednak polityka szkoleniowa nie byfa traktowana w kategoriach jednolitego, zorganizowa-
nego procesu.

Badania prowadzone przez te samg autorke w 66 wylosowanych przedsiebiorstwach
wykazujg, iz nie doS¢ uwagi posSwieca sie etapowi przygotowawczemu, tzn. analizie po-
trzeb szkoleniowych oraz ocenie efektow. Lepsze wyniki dotyczace traktowania szkolen
w sposob catosciowy uzyskano w odniesieniu do firm, ktore swojg strategie nazywajg ,stra-
tegig rozwoju” (16 sposrod objetych badaniami) oraz firm realizujgcych ,strategie utrzy-
mania pozycji” (11 sposrod objetych badaniami). Prowadzg one polityke szkoleniowa, kto-
ra autorka badan okresla jako przemyslang i powigzang ze strategig firmy

Dziatalnos¢ szkoleniowg podmiotow gospodarczych oceniono tez pod wzgledem za-
wartosci programdw. Tu réwniez wigksza aktywnos$cig wykazaly sie firmy realizujgce stra-
tegie rozwoju i strategie utrzymania pozycji, sposrod ktorych odpowiednio 53,3% i 63,6%
zapewnia swoim pracownikom nie tylko szkolenia wzbogacajgce wiedze zawodowa, ale
takze szkolenia bardziej kompleksowe, ukierunkowane réwniez na ksztattowanie postaw.
W przypadku przedsiebiorstw realizujacych strategie redukcji kosztéw lub nie majgcych
okreslonej strategii dominujg szkolenia, ktorych program ogranicza si¢ do poszerzania wie-
dzy zawodowe;.

Forma wiasnosci przedsiebiorstwa nie okazata sie istotnym czynnikiem wptywajgcym
na stosunek do dziatalno$ci szkoleniowej. Zainteresowanie ta sferg dziatalnosci wykazato
64,7% firm panstwowych, 50% prywatnych i 55,6% zagranicznych. Odpowiednio 35,3%,
30%i22,2% interesuje sie bardzo szerokim przekrojem szkolen - tgcznie z ksztattowaniem
postaw. Prezentowane przez te samg autorke wyniki badan prowadzonych przez Tadeusza
Listwana wskazujg jednak, iz wiekszg wage do szkolen przywigzuje sie w firmach prywat-
nych, gietdowych i zagranicznych. W niektorych z nich szkolenie pracownikow stanowi ele-
ment misji organizacji.

Badania ,Szkolenia w Polsce” wykazaly, iz monitorowanie efektywnosci szkolen prze-
prowadza 55% przedsiebiorstw, ale im mniejszy podmiot, tym rzadziej. W 49% badanych
firm decyzje szkoleniowe podejmuje dyrekcja. Tylko 2% przedsiebiorstw objetych bada-
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niem robi to na podstawie planu szkolen czy planu Sciezki rozwoju personelu (Szkolenia...
2006, s. 13,14).

Te same badania wykazujg rdwniez, iz dostrzega sie potrzebe ksztatcenia przede
wszystkim w zakresie zwigzanym z podstawowg dziatalnoscig przedsiebiorstwa (Szkole-
nia... 2006, s. 16,18). Widoczne jest to zwtaszcza w firmach mniejszych. W Srednich i du-
zych (powyzej 50 zatrudnionych) zakres tematow szkolen jest szeroki, a szkolenia - jak
twierdzg autorzy badan - prowadzone sg nie tylko w celu uzupetnienia wiedzy, ale takze
traktowane sg jako element systemu motywowania.

Istotnym warunkiem efektywnosci szkolen - nie zawsze, jak sie okazuje, spetnionym
w polskich przedsiebiorstwach - jest opracowanie polityki szkoleniowej wynikajacej ze stra-
tegii personalnej zintegrowanej z 0gdlng strategig firmy. Tylko przy takim podejsciu mozli-
we jest podejmowanie dziatan ukierunkowanych na podnoszenie kompetencji personelu
zgodnie z celami przedsiebiorstwa, a takze oczekiwaniami pracownikow, dla ktorych moz-
liwos¢ rozwoju ma oddziatywanie motywacyjne. Uwzglednienie indywidualnych potrzeb
I aspiracji pracownikow pozwala liczy¢ na lepsze wykorzystanie zdobyte] wiedzy i wieksze
zaangazowanie. Istotne jest tez opracowanie obiektywnych sposobéw oceny efektow
szkoler oraz dob6r metod ich przeprowadzania sposrod szeroko opisywanych w literatu-
rze przedmiotu (por. np. Pawlak 2003, s. 192-208; Haffer, red. 1998 s. 505).

O niedostatecznym jeszcze zaangazowaniu przedsiebiorstw w edukacje Swiadczy tez
mate ich zainteresowanie samym badaniem i niedostateczna che¢ wspdtpracy z badaja-
cymi (uczestniczenie w badaniach nie jest obowigzkowe). Zauwazono tez brak nalezyte]
dokumentacji w zakresie ewidencjonowania danych zwigzanych ze szkoleniami (Berger
2003, s. 136-137; Balicki 2003, s. 164).

Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, iz nawet jezeli w polskich przedsiebiorstwach wykazu-
je sie zrozumienie dla koniecznosci rozwoju potencjatu ludzkiego, to proces inwestowania
w pracownikow czesto bywa nieprzemyslany i chaotyczny, co nie sprzyja efektywnemu
podnoszeniu wiedzy.

Uwarunkowania realizacji dziatan edukacyjnych w przedsiebiorstwie

Na skale dziatan edukacyjnych w jednostkach gospodarczych w duzym stopniu wpty-
wa podejscie naczelnego kierownictwa wynikajgce ze zrozumienia koniecznosci podno-
szenia kompetencji pracownikdw i bedgce wyrazem uznawanego systemu wartosci oraz
realizowanej polityki personalnej. Oprocz priorytetéw kierownictwa znaczace sa tez jednak
uwarunkowania innego rodzaju.

Istotnym utrudnieniem w realizacji zamierzen edukacyjnych przedsiebiorstw moga by¢
ograniczenia finansowe. Intensywnos¢ szkolenia pracownikéw zalezy w duzym stopniu od
kondycji ekonomicznej przedsiebiorstwa ijego wielkosci. Probleméw w analizowanej dzie-
dzinie nie sposob zatem rozpatrywac z pominieciem sytuacji finansowej, w jakiej znajdu-
ja sie niektore polskie przedsiebiorstwa. Wiele jednostek gospodarczych jest zmuszonych
do podejmowania walki 0 przetrwanie, inne walczg o ustabilizowanie pozycji na rynku.
W przypadku pogorszenia sie sytuacji budzety szkoleniowe sg redukowane w pierwsze
kolejnosci. Az 43,2% przedsiebiorstw nie inwestuje w rozwdj kompetenciji z powodu wyso-
kich kosztow (Matysiak 2003, s. 55). W Polsce, jak wczesniej wspomniano, dwukrotnie
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czesciej szkolenia prowadzg przedsiebiorstwa duze niz mate - odpowiednio 78% i 36%
(Matysiak 2003) lub wedtug badar z 2006 r.: ponad 90% duzych przedsiebiorstw i 59% zat-
rudniajgcych do 9 0séb (Szkolenia... 2006, s. 6). Pozytywnym zjawiskiem jest podejmowa-
nie przez kierownictwo wszelkich staran majgcych na celu przetamanie bariery finansowe;.
W pewnych sytuacjach uzasadniona moze sie okazac rezygnacja z czesci zysku w chwili
obecnej na rzecz tworzenia korzystnych warunkow w przysztosci. Nalezy bowiem patrze¢
przez pryzmat nie tylko obecnych kosztow, ale i przysztych mozliwosci, poniewaz dzieki
odpowiedniemu wykorzystaniu zdobytej wiedzy tworzone sg warunki (rdwniez finansowe)
do poszerzania dziatan na rzecz dalszego wzrostu wiedzy. Potwierdzajg to wyniki badan,
ktorych autorzy wskazuja, iz kompetencje podnoszone sa najczesciej w firmach rozwija-
jacych sie dynamicznie (Szkolenia... 2006, s. 6). Wydaje sie, iz dobrym rozwigzaniem
mogtoby by¢ promowanie samoksztatcenia, ktore charakteryzuje sie niskim kosztem i mo-
zetez by realizowane w wolnym czasie, co rozwigzywatoby jeszcze jedng bariere - prob-
lem z organizacjg pracy w zwigzku z nieobecnos$cig szkolonego pracownika.

Przedsiebiorstwa nie sygnalizujg niedogodnosci zwigzanych z brakiem dostepu do in-
formacji 0 mozliwosci ksztatcenia pracownikéw. Wydaje sie jednak, iz bogata i rzetelna wie-
dza dotyczaca réznorodnosci form itematyki szkolen mogtaby zrodzi¢ lub uswiadomic za-
réwno kierujacym, jak i pracobiorcom potrzebe uczestniczenia w nich.

Czynnikiem pobudzajgcym zainteresowanie podnoszeniem kompetenciji pracownikow
bytoby niewatpliwie nawigzanie blizszych relacji jednostek gospodarczych ze $wiatem nau-
ki, zwtaszcza ze obecnie uczelnie publiczne w niewielkim stopniu uczestnicza w doksztat-
caniu pracownikow. Wspotpraca szkét wyzszych z pracodawcami wydaje sie bardzo stusz-
nym kierunkiem dziatan. Wykorzystanie w praktyce dorobku pracownikéw naukowych
moze sie przyczynic¢ do gtebszego zrozumienia znaczenia wiedzy we wspotczesnym Swie-
cie. USwiadomienie koniecznosci podnoszenia kompetencii jest o tyle istotne, ze bez te-
go, nawet po ztagodzeniu wszelkich barier, nie nastapi wzrost udziatu ksztatconych pra-
cownikow. Wspdtpraca przedsiebiorstw ze Swiatem nauki umozliwiataby lepsze organizo-
wanie praktyk i stazy dla studentow i absolwentow, inspirowata zmiany w programach
ksztatcenia w kierunku wiekszego ich ,upraktycznienia”, sprzyjata ksztaltowaniu postaw
pozgdanych w obecnej rzeczywistosci spotecznej i gospodarczej, a tym samym wptywa-
ta na lepsze spetnienie oczekiwan pracodawcow w kwestii kompetencji potencjatu ludz-
kiego - nie tylko obecnego, ale réwniez przysziego.

Ksztatcenie pracownika jest jednym z etapOw ksztatcenia czlowieka, powigzanym z in-
nymi. Zasadne jest zatem, jak zasygnalizowano na wstepie, odwotanie sie do idei eduka-
cji ustawicznej bedacej koncepcjg wszechstronnego rozwoju, obejmujacg wszelkie formy
uczenia sie ,rozciagnietego” na cate zycie, umozliwiajagcego samorealizacje w Zyciu zawo-
dowym oraz spotecznym i osobistym (por. Bednarczyk, red. 1999, s. 43; Wroczynski 1976,
s. 130). Zasadg ksztatcenia ustawicznego jest zachowanie ciggtosci i systematycznosci
procesu uczenia sig, co zapewnia staty rozwdj jednostki ludzkiej oraz chroni przed ,zes-
tarzeniem sie” zdobytej wczesniej wiedzy. Zadaniem tego ksztatcenia jest rowniez wypo-
sazanie w predyspozycje decydujace o gotowosci i zdolnosci do dalszego ksztatcenia (w
tym tez samoksztalcenia) i nadgzania za wszelkim postepem, a zatem ksztattowanie pos-
taw proedukacyjnych i proinnowacyjnych.

Poniewaz ksztatcenie pracownikdw jest elementem procesu rozwoju cztowieka, sku-
tecznos¢ dziatan pracodawcow w analizowanej dziedzinie zalezy tez od dziatalnosci pan-
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stwa w zakresie okreslania zasad polityki edukacyjnej i tworzenia ram instytucjonalnych.
Oczekiwania wsparcia i wspotpracy dotycza nie tylko panstwa, ale takze innych partnerow
- samorzadow terytorialnych czy organizacji pozarzadowych. Przedmiotem takiej wspot-
pracy moga by¢: réznicowanie ofert i form ksztatcenia, kontrola ich jako$ci, zapewnienie
adekwatnosci tresci do potrzeb rynku pracy, monitorowanie zawodow deficytowych i nad-
wyzkowych, doradztwo w prowadzeniu dziatalnosci gospodarczej, a takze propagowa-
nie idei uczenia sie przez cale zycie, w tym samoksztatcenia (Solarczyk-Ambrozik 2004,
s. 37-39).

Oczekiwanie wspdtpracy wymienionych podmiotow jest uzasadnione ze wzgledu na
fakt, iz lepsza edukacja nie tylko przyczynia sie do trafniejszego dostosowania kompeten-
cji pracownika do potrzeb wykonywanej pracy, ale takze warunkuje przygotowanie do ak-
tywnego i odpowiedzialnego uczestniczenia w zyciu spotecznym, umozliwia rozumienie
problemow pojawiajgcych sie we wspdtczesnym Swiecie i sensowne ukierunkowanie wias-
nych zachowan, aw sytuacji zmniejszenia liczby miejsc pracy wymagajacych niskich kwa-
lifikacji - przeciwdziata marginalizacji i wykluczeniu spotecznemu.

Zajecie sie tg problematyka pocigga za sobg koniecznos¢ rozwigzania dylematu zwigza-
nego z finansowaniem poszczegolnych dziatan. Jest to temat bardzo obszerny, a zarazem
budzacy wiele kontrowersji. Obecnie postuluje sig, aby koszty ksztatcenia ustawicznego
ponosito panstwo, samorzady terytorialne oraz pracodawcy, a takze sami uczestnicy pro-
cesu edukacji, zwtaszcza ze, jak juz wielokrotnie sygnalizowatam, dazy sie do tego, aby
szkolenia dotyczyly nie tylko obecnie wykonywanych zadan, ale stuzyty ogéinemu rozwo-
jowi, nie tylko z korzyScig dla przedsiebiorstwa, ale i dla kariery pracownika, niekoniecz-
nie zwigzanej z obecnym pracodawcg. W dokumencie Strategia rozwoju edukacji na lata
2007-2013 (2005, s. 50) zapowiada sie stworzenie mechanizméw pozwalajgcych na sku-
teczne tgczenie finansowania ksztatcenia ustawicznego ze wspomnianych budzetow.

Istotnym warunkiem z punktu widzenia interesu jednostek gospodarczych jest obecnie
zwiekszenie udziatu dorostych w ksztatceniu ustawicznym, ajednoczesnie uswiadomienie
spoteczenstwu, iz kompetencje sg znaczacym atrybutem na rynku pracy, a ich posiadanie
jest koniecznym warunkiem prawidtowego funkcjonowania w obecnej rzeczywistosci spo-
teczno-gospodarczej. Uksztattowanie takich postaw jest pozgdane ze wzgledu na proble-
matyke zwigzang z ksztaltowaniem obecnego i przysztego potencjatu ludzkiego w przed-
siebiorstwach.

Wozrost zaangazowania przedsiebiorstw w edukacje ustawiczng pracownikéw jest nie-
unikniony ze wzgledu na potrzebe ciggtego dostosowywania kompetencji pracownikow do
stale zmieniajgcych sie wymagan pracy i otoczenia - od ludzi oczekuje sie rozwigzywania
coraz bardziej ztozonych probleméw, zaangazowania i odpowiedzialnosci. Nie bez znacze-
nia jest tez nowe podejScie do rozwoju, zgodnie z ktérym podnoszenie kompetenciji sta-
nowi integralng czesc procesow wytwarzania, nowg forme aktywnosci i staty element ka-
riery zawodowej pracownikow, a przy tym warunek zaspokojenia osobistych aspiracji zy-
ciowych (por. Krupinska, Stobinska 1996, s. 21). Podejscie przedsiebiorstwa do realizaci
funkciji edukacyjnej, ktore jest w istocie przejawem jego odpowiedzialnosci spotecznej, nie
pozostaje bez wptywu na to, jak jest ono postrzegane w otoczeniu. Tworzenie wizerunku
jest procesem dtugotrwalym, nie oznaczato jednak, iz nie znajduje odzwierciedlenia w Suk-
cesie hgdz porazce przedsiebiorstwa. Wydaje sig, ze kierownictwa przedsiebiorstw nie be-
dg mogty dtuzej dystansowac sie od problemu inwestowania w pracownikow. Realizacja
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funkcji edukacyjnej przez przedsiebiorstwa wigze sie zatem z zapewnieniem mozliwosci
podnoszenia swojej konkurencyjnoSci poprzez poprawe efektow pracy lepiej wyksztatco-
nych pracownikéw, a takze ze sprostaniem oczekiwaniom zatrudnionych, ktérych satys-
fakcja z wykonywanej pracy w rezultacie rowniez ,przektada sie” na jej wymierne efekty.
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