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Wstep

Zaistniale w ostatnim dwudziestoleciu przeobrazenia w Polsce sta-
ty sie przyczynkiem podjetych przeze mnie rozwazan oraz stanowia kanwe
inspiracji badawczych, ktére sytuuja sie w obszarze ustawicznej edukacji
zawodowej. Zmiany te mozna rozpatrywac na trzech poziomach: makro-,
mezo- oraz mikrostrukturalnym. W wymiarze makrospotecznym funkcjo-
nujemy obecnie w tzw. erze postindustrialnej, w ktérej naczelnym dobrem
spoleczenistw staje sie wiedza oraz jej wykorzystanie. Postepujacy proces
globalizacji, ewolucji wspélczesnego §wiata, rozwoju nauki i nowych tech-
nologii, transformacji ekonomicznych, rozpowszechnienia ksztalcenia know-
-how (wiedzie¢ jak) implikuje potrzebe stalego doskonalenia zawodowego
oraz dostosowywania si¢ do wymagan rynku pracy w wymiarze mikrospo-
tecznym. Dlatego aktywne jednostki powinny ,uczy¢ sie, aby by¢” w tak
szybko zmieniajagcym sie srodowisku, w obliczu pojawiajacych sie tenden-
¢ji. Rowniez zmiany w $wiecie zawodoéw dowodza, iz zdobyta w systemie
formalnego ksztalcenia wiedza juz nie wystarcza czlowiekowi na cate zycie,
lecz wymaga ustawicznego odnawiania, podnoszenia kwalifikacji oraz ich
cigglego uaktualniania.

Niejednokrotnie sytuacja rynku pracy stymuluje jednostki w kierunku
unowocze$niania umiejetnosci, nadazania za postepem wiedzy, poznawa-
nia najnowszych trendéw rozwojowych, zaréwno w obrebie wykonywa-
nych zadanh zawodowych, jak i w szerszej perspektywie. Powyzsze prze-
ksztalcenia zdeterminowaly takze zmiany w obszarze $wiata pracy i funk-
cjonowania w nim czlowieka. Obecnie, niezaleznie od miejsca i rodzaju
wykonywanej pracy, trudno jest méwic o stalosci zatrudnienia. Nowocze-
sne trendy funkcjonowania w srodowisku pracy wskazujg, iz osoby w tzw.
wieku produkcyjnym beda zobligowane w ciagu calego okresu aktywnosci
zawodowej do kilkakrotnej zmiany wykonywanego zawodu oraz miejsca
pracy. Funkcjonowanie w czasach gospodarki wolnorynkowej - z jednej
strony - stwarza perspektywy i szanse ludziom wyksztalconym i aktyw-
nym, jednakze - z drugiej - sytuacja niepewnosci na rynku pracy, bezrobo-
cie oraz konkurencyjno$¢ moga wyzwala¢ poczucie zagrozenia i leku,



szczegOlnie wsréd osob zagrozonych wykluczeniem spolecznym i ekono-
micznym ze wzgledu na ich niskie kwalifikacje lub niewystarczajgca mobil-
noé$¢ zawodowa.

Zachodzace w tak btyskawicznym tempie przeobrazenia wrecz wymu-
szaja potrzebe stalego nadgzania za nimi. Jako remedium na zmieniajace sie
wymogi rynku pracy postuluje si¢ $wiadome planowanie rozwoju zawo-
dowego jednostki oraz wdrazanie idei ksztalcenia ustawicznego (lifelong
learning), dzieki ktorej osoby doroste moga rozwijaé¢ swoje zdolnosci, wzbo-
gaci¢ posiadang wiedze, udoskonali¢ kwalifikacje zawodowe lub zdoby¢
nowy zawdd.

Zasadniczy obszar rozwazan zawartych w niniejszej publikacji kon-
centruje sie wokot aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych, ktéra moze by¢
realizowana w trakcie formalnego i pozaformalnego ksztalcenia zawodo-
wego. Na tle panstw Unii Europejskiej skala ksztalcenia ustawicznego
w Polsce jest stosunkowo niska. Szacuje sie, ze w 2005 roku jedynie 5,1%
Polakéw w wieku 25-64 lat uczestniczylo w réznych formach edukacji
ustawicznej. Dla poréwnania w UE bylo to okoto 30% os6b w tym przedzia-
le wiekowym (Key figures on Europe - 2007/2008 edition, EUROSTAT, s. 68).
W zwigzku z powyzszym uwazam, ze podjecie problematyki ksztalcenia
dorostych jest obszarem interesujagcym i aktualnym, szczegélnie w obliczu
weciaz trwajacych przemian spoteczno-gospodarczych.

Niniejsze opracowanie stanowi diagnoze aktywnosci edukacyjnej pra-
cownikéw oraz ich przetozonych, ze szczegélnym uwzglednieniem postaw
badanych wobec ksztalcenia ustawicznego. Zajmujagcym mnie zagadnie-
niem stal sie nie tylko sam aspekt behawioralny ksztalcenia, ale takze psy-
chologiczny, bedacy przyczyna zachowarn edukacyjnych. Analizujac kwe-
stie zwigzane z podejmowaniem ksztalcenia, eksplorowatam réwniez czyn-
niki determinujace aspiracje i zachowania jednostki. Wnikliwego spojrzenia
wymagaly takze zagadnienia zwigzane z rozpoznaniem czynnikéw moty-
wujacych badane osoby do rozwoju zawodowego i inwestycji w kapitat
edukacyjny. Obecnie wiele 0s6b przejawia zdecydowanie pozytywna po-
stawe wobec wszelkiego rodzaju ksztalcenia, podejmuje dzialania majace
na celu wzbogacenie wlasnych zasobéw kompetencji, umiejetnosci i zdol-
nodci. Jednakze nie stanowia one wiekszosci naszego spoleczeristwa. Istnie-
je bowiem ciagle spory odsetek tych, ktérzy, poprzestajac na zdobyciu wy-
ksztalcenia obligatoryjnego, nie korzystaja z dostepnej oferty edukacyjnej,
umozliwiajacej dalszy, ustawiczny rozw¢j i jednoczeénie nie inwestuja w
swoj kapital edukacyjny. Podejmujac rozwazania, poszukiwalam odpowie-
dzi na nastepujace pytania: Jak ksztaltuje sie kapital edukacyjny badanych
oraz jakie czynniki sprzyjaja jego rozwojowi? Czy obecna sytuacja na rynku
pracy zmusza pracownikéw do stalego doskonalenia zawodowego, czy tez



jest to wymoég wewnetrznych potrzeb jednostki, wynikajacych ze zrozu-
mienia znaczenia wartosci wlasnego kapitalu edukacyjnego w spoleczen-
stwie wiedzy? Jaka funkcje pelnig obecnie zaklady pracy, czy jak na nowo-
czesne organizacje uczace si¢ przystalo, realizuje sie¢ w nich gruntownie
przemyslany i zaplanowany proces szkolenia i doskonalenia zawodowego,
z szeroka oferta edukacyjng skierowang do réznych grup pracownikow?
Czy i w jaki spos6b w firmach dostrzega sie znaczenie edukacyjnego poten-
cjalu, tkwigcego w réznych grupach pracownikéw? Czy menedzerowie
pozostaja nadal najczeéciej szkolong grupa zawodowa w organizacjach?
Odpowiedzi na te i inne, bardziej szczegotowe zagadnienia poszukiwalam
w trakcie dociekan teoretycznych i empirycznych.

Cze$¢ teoretyczna niniejszej pracy tworza trzy rozdzialy. Pierwszy
z nich dotyczy znaczenia ksztalcenia ustawicznego we wspoélczesnym, nie-
ustannie zmieniajacym sie $wiecie. Poczynajac od analizy przeobrazen w
polskim systemie oswiaty dorostych, ktére sa konsekwencja proceséw
transformacji ustrojowej, zwracam uwage na relacje zachodzace pomiedzy
edukacja a rynkiem pracy. Sa one elementami makrosystemu spotecznego,
wzajemnie oddzialywajacego na siebie. Z jednej strony edukacja dostarcza
rynkowi kapitalu ludzkiego, natomiast rynek wplywa na ksztaltowanie
owego kapitalu poprzez stawianie okreslonych wymagan jakosciowych, co
do rodzaju i poziomu kwalifikacji (A. Bogaj, S.M. Kwiatkowski, 2006,
s. 291). Konsekwencja tego sprzezenia zwrotnego jest rowniez rozwoj tzw.
rynku ustug szkoleniowych dla oséb dorostych, a w perspektywie mikro-
spolecznej - zréznicowane postawy os6b dorostych wzgledem ksztalcenia
ustawicznego.

Rozdzial drugi akcentuje range ksztalcenia ustawicznego w procesie
budowania wartosci kapitatu edukacyjnego jednostki. Odwotujac sie w nim
do ekonomicznych koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi, poruszam
kwestie kapitalu ludzkiego we wspoétczesnych organizacjach oraz omawiam
proces jego tworzenia. Akcentuje, Ze uczestnictwo w systemie edukacji
ustawicznej stanowi inwestycje w rozw¢j kapitatu ludzkiego, zaré6wno
w wymiarze jednostkowym, jak i organizacyjnym. Zawarte w tym rozdziale
rozwazania poswiecam takze zagadnieniom rozwoju zawodowego, ktory
implikuje zmiany w indywidualnych karierach zawodowych. Koricowa
czeé¢ rozdzialu dotyczy istoty kapitalu edukacyjnego oraz sposobu, w jaki
moze on by¢ budowany i wykorzystany w gospodarce opartej na wiedzy.
Powyzsze rozwazania stanowia kluczowa kwestie w optyce postrzegania
przeze mnie zachodzacych zjawisk, jak réwniez tworza punkt wyjécia do
dokonanych pézniej analiz i eksplikacji.

Rozdzial trzeci poswiecony jest w calosci wspodlczesnym organizacjom,
jako glownym obszarom aktywnosci zawodowej jednostek. Obecnie pod-



stawowa wytyczna, sprzyjajaca przewadze konkurencyjnej wspotczesnych
firm jest dazenie do tworzenia tzw. organizacji uczacych sie. Wskazuje
w nim na ogélnoswiatowe tendencje, zmierzajace w kierunku budowania
gospodarki opartej na wartosciach, jakie niesie ze soba posiadanie i tworze-
nie wiedzy. Poruszane kwestie staja sie rowniez przyczynkiem do scharak-
teryzowania roli samych firm w procesie szkolenia i rozwoju pracownikow.
Jednoczesnie akcentuje, ze obecnie sukces moga odnies¢ tylko takie organi-
zacje, ktére nieustannie inwestuja w edukacyjny rozwdéj swoich pracowni-
koéw oraz skutecznie ich w tym kierunku motywuja.

W rozdziale metodologicznym prezentuje nurtujace mnie problemy ba-
dawcze, przedstawiam hipotezy oraz model zaleznosci miedzy zmiennymi,
ktoéry zdeterminowal sposéb myslenia o przedmiocie badari. Omawiam
réwniez metody i procedury badawcze, ktére zostaly zastosowane w trak-
cie realizacji badan. Gléwnym celem podjetych badan stalo sie przedsta-
wienie sposobéw podnoszenia wartosci kapitalu edukacyjnego przez pra-
cownikéw i menedzeréw oraz roli, jaka w tym procesie odgrywaja firmy ich
zatrudniajace. Badaniami sondazowymi objelam 135-osobowgq grupe pra-
cownikéw i ich przetozonych, zatrudnionych w publicznych lub prywat-
nych firmach na obszarze dwéch wojewodztw: wielkopolskiego oraz war-
mifisko-mazurskiego. Penetracje badawcze uzupelniaja takze wywiady
z reprezentantami dzialéw personalnych 30 firm, a takze analizy dostep-
nych materialéw zrédlowych.

Cze$¢ empiryczna zawiera wyniki z uzyskanego materialu badawczego.
Na te czes¢ opracowania sktadajg sie cztery rozdziaty. W pierwszym z nich
dokonuje analizy oferty edukacyjnej skierowanej do os6b dorostych za-
trudnionych na Warmii i Mazurach oraz w Wielkopolsce. Wskutek czego
mozliwe stalo sie ukazanie wielosci dostawcow ustug szkoleniowych oraz
réznorodnosci tematycznej ksztalcenia, z ktérego moga skorzysta¢ dorosli
mieszkaricy obu regionoéw. Kolejny rozdzial tej czesci pracy zawiera dia-
gnoze aktywnosci edukacyjnej menedzeréw i pracownikéw, ze szczegdl-
nym uwzglednieniem pozioméw oraz kierunkéw podejmowanej aktywno-
ci. Nastepnie dokonalam analizy postaw badanych oséb wzgledem idei
ksztalcenia ustawicznego. W ostatnim rozdziale tej czesci pracy zawartam
charakterystyke proceséw doksztalcania i doskonalenia zawodowego pra-
cownikéw w zatrudniajgcych ich przedsiebiorstwach. Na bazie przestanek
empirycznych sformulowalam rekomendacje dotyczace praktycznego
usprawnienia procesu podnoszenia wartosci kapitalu edukacyjnego. Moim
zdaniem wskazéwki dotyczgce doksztalcania i doskonalenia zawodowego
pracownikéw oraz stymulowania ich do permanentnego rozwoju moga by¢
przydatne zaréwno organizatorom ksztalcenia ustawicznego, zajmujacym
sie tworzeniem polityki edukacyjnej na poziomie kraju lub jego regionéw,
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jak réwniez osobom odpowiedzialnym za realizacje polityki szkoleniowej
wewnatrz samych firm i instytucji. Opracowane rekomendacje moga sta¢
sie wskazaniami takze dla indywidualnych odbiorcéw zawodowej edukacji
ustawicznej.
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Rozdziat |
00O

Inaczenie ksztatcenia ustawicznego
we wspotczesnym Swiecie

1.1. Przeobrazenia polskiej oswiaty dorostych
w dobie transformaciji systemowej

W dobie dgzenia do budowania spoleczeristwa opartego na wie-
dzy, szczegdlnego znaczenia nabiera potrzeba doskonalenia zawodowego
oraz ciaglego poszerzania posiadanej juz wiedzy i kompetencji. W zwiazku
z powyzszym, przed wspodlczesnym systemem oswiaty dorostych stawiane
sa nowe wyzwania. Postuluje sie by obejmowata ona calo$¢ proceséw
uczenia sie - zaréwno formalnych, jak i nieformalnych oraz
powinna przyczyniaé¢ sie¢ do zaspokajania potrzeb edukacyj-
nych jednostek i catych spoteczenstw (E. Solarczyk-Ambrozik, 2004,
s. 20-22). Z kolei do naczelnych zadan polityki edukacyjnej pafistwa nalezy
organizowanie form i placéwek o$wiatowych, animacja i motywowanie
potrzeb edukacyjnych spoleczenistwa, a takze umozliwienie rozwoju zainte-
resowan poszczegdlnym jednostkom. Mozna wrecz stwierdzié, ze przy-
sztos¢ oswiaty dorostych to polaczenie tresci ogélnych z doskonaleniem
zawodowym, a jej podstawowym procesem powinno sta¢ si¢ samoksztalce-
nie jednostki.

Za symboliczng date rozpoczecia przemian systemowych w Polsce
przyjmuje sie czerwiec 1989 roku, kiedy przeprowadzono wybory parla-
mentarne, nastgpit przelom, w wyniku ktérego zaczeto sie ksztaltowac de-
mokratyczne panstwo. Proces ten pociggnat za soba rozliczne zmiany poli-
tyczne, spoleczne i gospodarcze. W sferze politycznej byty to m.in.: zmiana
systemu rzadzenia krajem z jednopartyjnego na wielopartyjny system de-
mokracji parlamentarnej, przebudowa instytucji panstwowych, reorganiza-
cja polityki zagranicznej kraju i dotychczasowych ukladéw militarnych,
rozwiazanie dawnych politycznych zwigzkéw zawodowych oraz proko-
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munistycznych stowarzyszeni spotecznych, a w ich miejsce powstanie no-
wych, zdecentralizowanych i bardziej podmiotowych organizacji, stworze-
nie samorzadéw lokalnych. Podstawowe zmiany spoteczne to: ksztaltowa-
nie sie podmiotowosci spoleczefistwa oraz przywrécenie swob6d obywatel-
skich, za§ w sferze gospodarki: prywatyzacja, przejécie z gospodarki cen-
tralnie sterowanej na wolnorynkowa i zdecentralizowang, przywroécenie
podstawowych kategorii ekonomicznych, takich jak: wolny rynek, konku-
rencja, pienigdz (T. Aleksander, 1996, s. 31-32).

Dokonujaca sie transformacja ekonomiczna i polityczna , postawila pro-
blem wyznaczenia nowych celéw i zadan edukacji ustawicznej. Ksztattuja
sie one pod naporem mechanizméw gospodarki rynkowej oraz pozostaja-
cych z nimi w zwiazku, potrzeb i aspiracji edukacyjnych spoteczeristwa.
Przetom ustrojowy odblokowal mozliwosci artykulacji intereséw, realizo-
wania wartosci, ale réwnoczesnie zredukowal poczucie bezpieczeristwa
socjalnego oraz ograniczyt mozliwosci zaspokajania podstawowych potrzeb
bytowych. Zjawiska zwigzane z transformacja w istotny sposéb oddziatuja
na ksztaltowanie sie nowych zadan oswiaty dorostych, szczegolnie tych,
ktére ma ona do spelnienia wobec jednostki. Oprécz powyzszych, rysuje sie
tez caly szereg nowych zadan, zwigzanych z potrzebami gospodarki ryn-
kowej. S3 one powigzane z odmiennym modelem ksztalcenia, nie bedacego
tylko w gestii mecenatu parstwa, ale opartego na sieci nowych, prywat-
nych, czesto jakosciowo innych, instytucji oswiatowych i kulturalnych, ofe-
rujacych nowe tresci, w postaci zwiekszonej réznorodnosci ofert edukacyj-
nych. Przejawem reakcji na nowe potrzeby edukacyjne jest komercjalizacja
ustug oswiatowych” (E. Solarczyk-Ambrozik, 1995, s. 33-34).

Wprowadzenie optat za uczestnictwo w ksztalceniu przekonuje niezbi-
cie, ze skoniczyly sie czasy, w ktérych instytucje ksztalcenia byly synoni-
mem darmowego podnoszenia swoich kwalifikacji. System oplat za uczest-
nictwo wplywaé moze korzystnie na poziom i bogactwo ofert edukacyj-
nych. Klienci uslug edukacyjnych, samodzielnie oplacajacy nauke, coraz
$mielej zadaja, by oferowane im zajecia byly na nalezytym poziomie mery-
torycznym i organizacyjnym. Réwniez prywatni dostawcy i organizatorzy
ksztalcenia dbaja coraz czesciej o zapewnienie wysokiego poziomu ofero-
wanych ustug. Uwolnienie rynku ustug edukacyjnych pociggneto za soba
ograniczenia w funduszach publicznych (panstwowych i samorzadowych)
na ich dzialalnosé. W zwigzku z tym wiele z nich, borykajac sie z trudna
sytuacja finansowq, zmuszonych zostalo do poszukiwania nowych Zrédel
utrzymania. Gléwnymi sposobami poprawy ich sytuacji staja sie: wygospo-
darowanie wlasnych srodkéw finansowych (wynajem lokali innym instytu-
cjom lub osobom fizycznym; prowadzenie dzialalnosci gospodarczej;
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wprowadzanie zasady odplatnosci za uczestnictwo w organizowanych
zajeciach) lub pozyskanie sponsoréw (T. Wujek, 1994, s. 45).

Kolejny rodzaj zmian, jakie dokonaly sie w okresie transformacji w in-
stytucjach oswiaty, dotyczy ich struktury organizacyjnej. Zmiana ustroju
przyniosta nowa interpretacje prawa wlasnosci, co niejednokrotnie spowo-
dowalo wypowiedzenie placowkom prawa najmu lokali. Elementem sygna-
lizowanych tutaj zmian jest takze laczenie instytucji oSwiatowych w wieksze
»centra”. Taka integracja niesie za soba zmniejszenie administracji, wymusza
lepsze eksploatowanie posiadanych pomieszczen,, urzadzen i sprzetu, sen-
sowniejsze wykorzystanie pracownikéw na rzecz realizacji wspélnych celow
i zadant dydaktycznych, stwarza szanse na atwiejsze opracowanie jednolite-
go programu finansowego i spdjnego wewnetrznie programu dziatalnosci.
Doswiadczenia instytucji os§wiaty dorostych w okresie transformacji zrodzi-
ty potrzebe zatrudnienia nowych specjalistow, m.in. od marketingu, zarza-
dzania czy reklamy (T. Wujek,1994, s. 46-47).

Zmiany polityczne, spoleczne oraz ekonomiczne okresu transformacji
ustrojowej pociagnely za soba takze wyrazne przeksztalcenia w tresci, or-
ganizacji i metodyce dziatalnosci edukacyjnej i wychowawczej na terenie
instytucji odwiaty dorostych. Uzyskaly one calkowita autonomie i swobode
w doborze charakteru swojej dzialalnosci. Formowanie tresci edukacyjnych
czesto dokonuje sie zgodnie z oczekiwaniami uczestnikéw oraz ich indywi-
dualnymi potrzebami w celu pozyskania chetnych oséb, gotowych zaplaci¢
za ksztalcenie. Zasygnalizowane przeobrazenia w dziatalnosci instytucji
o$wiaty dorostych dowodza, ze ewoluuja one w strone komercjalizacji. Or-
ganizowane w nich zajecia coraz czesciej przekonuja, ze wiedza staje sie
swoistym towarem. Instytucje o§wiaty przestaly by¢ wylacznie publicznym
ofiarodawcag wartosci edukacyjnych, a staly sie ich odptatnym i rozwaznym
,dealerem”, ktory dziata w warunkach wysokich wymagan ze strony selek-
tywnie nastawionych odbiorcéw i uczestnikéw.

Oswiata ma wiec nadgza¢ za zmianami spolecznymi, warunkowac je,
by¢ dla nich impulsem i motorem. System edukacyjny, szczegélnie ksztal-
cenia zawodowego, powinien szybko reagowac na potrzeby rynku pracy
i potrzeby edukacyjne spoleczenstwa wyrazajace sie w jego aspiracjach.
Naczelnym zadaniem, przed ktérym stoi oswiata zawodowa, jest szkolenie
i ksztaltowanie umiejetnosci spolecznych ulatwiajacych radzenie sobie
z problemami zmiennosci i niepewnosci rzeczywistosci zawodowej. W tych
warunkach o$wiata dorostych przygotowywac¢ powinna do dziatan ela-
stycznych, mobilnoéci zawodowej, ruchliwosci, aktywnosci (E. Solarczyk-
-Ambrozik, 1995, s. 35). Podstawowa cechg zmian obserwowalnych w edu-
kacji dorostych jest takze przesuniecie nacisku z ksztalcenia na uczenie
sie. Poczatkowe wyksztalcenie zawodowe w warunkach konkurencyjnosci
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na rynku pracy staje sie pierwsza faza caloSciowego procesu uczenia sie
(Solarczyk-Ambrozik, 1998). Doniosla role w edukacji upatruje sie takze
w ksztalceniu u absolwentéw postawy, zwanej orientacja na prace. Charak-
teryzuja sie nig osoby, ktére na pierwszy plan wysuwaja takie wartosci, jak:
rozwo6j wlasnych umiejetnosci, zainteresowan, twoércze wypowiedzenie sie
poprzez wykorzystanie wiedzy i sprawnosci w toku pracy (D. Dobrowol-
ska, 1980, s. 78; M.S. Knowles, E.F. Holton III, R.A. Swanson, 2009).

Na relacje zachodzace pomiedzy systemem oswiaty dorostych a zmia-
nami w obrebie systemu spoleczno-gospodarczego wskazuje takze wyste-
pujace zjawisko bezrobocia. To m.in. w edukacji dorostych widzi sie szanse
zapobiegania jego eskalacji, np. poprzez przyblizenie ksztalcenia zawodo-
wego do rzeczywistosci firm i lokalnych rynkéw pracy, a takze ,zoriento-
wanie programéw i metod szkolenia na ksztaltowanie umiejetnosci
i sprawnosci zaréwno technicznych, jak i spotecznych, umozliwiajacych
jednostkom radzenie sobie z niepewnoscia” (E. Solarczyk-Ambrozik, 1995,
s. 35). Zadanie o$wiaty powinno polega¢ takze na wzbudzaniu motywacji
do podejmowania dziatari samoksztalceniowych, uczeniu dokonywania
trudnych, odpowiedzialnych wyboréw i decyzji, np. o przekwalifikowaniu
sie.

Wskazujac na istnienie sprzezenia zwrotnego pomiedzy oswiata a sys-
temem spoteczno-gospodarczym, nalezy podkredli¢ istnienie dwoch od-
miennych modeli ksztalcenia zawodowego: modelu technokratycznego,
ktoéry wystepowat do niedawna w Polsce, i modelu humanistycznego, bar-
dziej odpowiadajacego wymogom i oczekiwaniom gospodarki wolnoryn-
kowej. Pierwszy rodzaj jest typowy dla organizacji biurokratycznych, cen-
tralnie sterowanych, w ktérych odbywa sie¢ m.in. limitowanie i dopasowy-
wanie struktury wyksztalcenia na potrzeby gospodarki (K. Przyszczypkow-
ski, E. Solarczyk-Ambrozik, 1995, s. 134). Oddzialywania oswiatowe w tej
koncepcji pelnig funkcje instrumentalng, zmierzajaca do wspdlnego celu,
jakim jest optymalizacja kwalifikacji pracownikéw do pelnienia rél zawo-
dowych (M. Malewski, 1988, s. 451). Technokratyczna koncepcja zakladata
przygotowanie pracownika do wyspecjalizowanej, waskiej, a zarazem zde-
personalizowanej roli zawodowej, co jednoczesénie przekreélalo indywidu-
alna tworczoséé, osobowos¢ i potencjal intelektualny czltowieka. Jak podkre-
Sla E. Solarczyk-Ambrozik, niezharmonizowanie potencjatu kwalifikacyjne-
go z potrzebami gospodarki na wykwalifikowane kadry prowadzi do po-
wstania rynku pracy bedacego ogniwem posrednim pomiedzy systemem
gospodarczym a systemem o$wiatowym (E. Solarczyk-Ambrozik, 1995,
s. 136). Odmiennym modelem ksztalcenia, jak juz zaznaczono wczesniej,
jest koncepcja humanistyczna, w ktérej podstawa polityki oswiatowej staja
sie potrzeby i aspiracje ludzi, za$ efektem systemu o$wiatowego - osobo-
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wosciowy potencjal kwalifikacyjny, znacznie przewyzszajacy potrzeby go-
spodarki. Koncepcja ksztalcenia humanistycznego przystaje do wymogoéw
rzeczywistosci charakteryzujacej sie¢ zmiennoscia i niepewnoscig rynku pra-
cy. System gospodarczy wchiania w pierwszej kolejnosci tych, ktérzy maja
najwyzsze kwalifikacje (M. Malewski, 1988, s. 451). Sytuacja taka moze wy-
wolywaé u wielu ludzi dezorientacje, poczucie zagrozenia, a to wlasnie
o$wiata powinna w jak najszerszym stopniu przygotowywacé do zaistnienia
na rynku poprzez wyrabianie pewnosci siebie, odwagi, odpornosci i ak-
tywnosci. Przed edukacja i szkola staja rowniez wyzwania zwigzane
z przemianami istoty pracy ludzkiej i karier zawodowych (M. Strykowska,
2001, s. 120).

Od 1 maja 2004 roku Polska stala si¢ pelnoprawnym cztonkiem Unii
Europejskiej, w zwigzku z powyzszym, gtéwna tendencja w obszarze trans-
formacji systemu edukacji staje sie dostosowywanie go do wzorcow za-
chodnioeuropejskich. Procesy integracji, wspélny rynek towaréw, pracy,
ustug, w tym takze edukacyjnych, sprzyjaja rozwojowi edukacji ustawicznej
na potrzeby aktualnie zatrudnionych i przyszlych pracownikéw, a takze
0sob bezrobotnych. Eurointegracja to wieloptaszczyznowy, dlugofalowy
i trudny proces dostosowawczy, a zarazem innowacyjny. Proces ten nie
moze odbywac sie bez istotnych zmian zaréwno w edukacji mtodziezy, jak
i dorostych. Potrzeba gruntownej wiedzy, dialogu i otwartosci w mysleniu
o przyszlosci, aby nie ulegac¢ jedynie hastom i emocjom w dyskusjach na
temat szans i zagrozen, ktére wynikaja z integracji. Zalozenia przyjete w
memorandum dotyczacym ksztalcenia ustawicznego Komisji Wspodlnot
Europejskich (Bruksela 2000 - dokument roboczy) sugeruja, ze ogoélna i sp6jna
strategia na rzecz ksztalcenia ustawicznego w zjednoczonej Europie winna
mie¢ na celu:

e zagwarantowanie powszechnego i ciggtego dostepu do nauki w celu

zdobycia i doskonalenia umiejetnosci;

e zwiekszenie inwestycji w zasoby ludzkie;

e opracowanie skutecznych metod nauczania i uczenia sig;

¢ dazenie do tego, by ludzie doceniali korzysci ptynace z ksztalcenia;

e zapewnienie latwego dostepu do informacji o mozliwosciach ksztal-

cenia;

e dbanie o rozwdj ksztalcenia ustawicznego we wlasnych spoleczno-

Sciach (D. Koprowska, 2001, s. 103-104).

Zlozony w kwietniu 1994 roku wniosek Polski o czlonkostwo w Unii
Europejskiej, oprécz okreslenia priorytetéw rozwojowych, postulowat kon-
tynuacje transformacji ustrojowej w kierunku panstwa prawa i demokracji,
ale jednoczeénie potrzebe porozumienia si¢ w sprawach zajmujacych uwa-
ge spoleczenistwa, wéréd nich m.in. inwestowania w kapitatl ludzki, zwlasz-
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cza w edukacje. Celem edukacji winno by¢ oferowanie jednostkom wielu
form ksztalcenia, doksztalcania i umozliwianie samorozwoju. Wéréd in-
nych priorytetow nalezy wymieni¢ réwniez swobodna wymiane pracowni-
koéw, uznanie kwalifikacji zawodowych, ksztalcenie zawodowe i ustawicz-
ne, ksztalcenie wyzsze, ukierunkowanie systeméw edukacji i ksztalcenia
pod katem przeobrazen technologicznych, podnoszenie jakosci ksztalcenia,
promocje europejskiego wymiaru edukacji (W. Rabczuk, 1993, s. 39). Do
glownych obszaréw wspoélpracy panstw UE w dziedzinie edukacji zaliczo-
no m.in.: reforme programowa, szkolenia w miejscu pracy, ksztalcenie
ustawiczne, kursy przekwalifikowujace i przystosowujace na potrzeby ryn-
ku pracy, ksztaltowanie umiejetnosci zarzadzania, nauczanie jezykoéw
panstw cztonkowskich, dostarczanie wyposazenia dla celéw szkolenia oraz
popieranie nauczania w zakresie studiow dotyczacych Europy (K. Wielecki,
1993, s. 12). Wyrdznione wyzej priorytety sa wprowadzane w zycie w kra-
jach wspoélnoty europejskiej wskutek specjalnie utworzonych programoéw
edukacyjnych. Szczegolng role odgrywaja réznego rodzaju programy do-
stosowawcze, ktére pozwalaja na szybka reakcje w stosunku do zmian ryn-
kowych. Choé¢ nie maja one na celu zastgpienia ksztalcenia regularnego,
jednak ich udzial w edukacji powinien mie¢ charakter staly. Wprowadzenie
i realizacja w szkolnictwie programéw nauczania dostosowanych na po-
trzeby rynku pracy to proces niezwykle trudny. Wymaga szybkiego prze-
kwalifikowania sie kadry nauczajacej i wprowadzenia nowych programow
nauczania. W tym wypadku skutecznym instrumentem stajg si¢ m.in.: kur-
sy, szkolenia czy studia podyplomowe adresowane do grup zawodowych
posiadajacych okreslone wyksztalcenie bazowe.

Narodowa strategia wzrostu zatrudnienia oraz rozwoju zasobéw ludzkich
wskazuje, ze budowanie systemu edukacji zgodnej z potrzebami rynku
pracy staje sie jednym z instrumentéw poprawy jakosci zasobéw ludzkich.
Ksztalcenie zawodowe winno zatem przygotowywac przysztego pracowni-
ka do odnalezienia si¢ w kazdej sytuacji spotecznej i ekonomicznej oraz
zawodowej, kierowania swoim zyciem i, w miare mozliwosci, rozumienia
Swiata i kierunkéw zachodzgcych w nim zmian. W gospodarce wolnoryn-
kowej od kazdego pracownika wymaga sie nade wszystko mobilnej posta-
wy, sprawnosci gwarantujacej skuteczne dzialanie, przedsigbiorczosci oraz
przygotowania i gotowosci do stawania si¢ podmiotem pracowniczym.
Niemal na kazdym stanowisku pracy oczekuje sie coraz wyzszych
i mozliwie wszechstronnych kwalifikacji i kompetencji zawodowych. Stan
taki podyktowany jest gléwnie zmianami naukowo-technicznymi i informa-
tycznymi oraz towarzyszacymi im procesami (Z. Wiatrowski, 2002, s. 70-71).

W projekcje Strategii rozwoju ksztatcenia ustawicznego do roku 2010 okre-
Slono kierunki rozwoju ksztalcenia ustawicznego w Polsce. Rozwdj ksztal-
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cenia ustawicznego uzalezniony zostal od sprawnie dzialajacego systemu
edukacji, a jednym z jego wyzwan jest podejmowanie dzialaii zmierzajg-
cych do zwigkszenia udziatu oséb dorostych w réznych formach ksztatce-
nia ustawicznego. W dokumencie tym postuluje sig, zeby realizacja zawar-
tych celow ,umozliwiala indywidualny rozwoéj kazdego obywatela, po-
przez upowszechnienie dostepu do ksztalcenia ustawicznego i podniesienie
jego jakosci, a takze promowala aktywne postawy, poprawiajace jego szan-
se na rynku pracy”. Strategia wyznacza takze konkretne zadania dla resor-
tow, samorzadéw, administracji o§wiatowej, instytucji naukowych i odwia-
towych, pracodawcéw i innych partneréw spotecznych (Strategia rozwoju
ksztatcenia ustawicznego do roku 2010, 2003, s. 4).

Takze w Strategii rozwoju edukacji na lata 2007-2013 zawarto sugestie do-
tyczace propagowania i rozwoju idei ksztalcenia ustawicznego przez cate
zycie. W dokumencie tym postuluje sie upowszechnienie ksztalcenia zwig-
zanego nie tylko z podnoszeniem kwalifikacji i umiejetnosci zawodowych,
ale réwniez kompetencji ogélnych. Wnioskuje sie o skonstruowanie zasad
uznawania kwalifikacji zdobytych poza systemem edukacyjnym poprzez
wprowadzenie certyfikatow oraz integracje tradycyjnego systemu ksztalce-
nia z edukacjg przez cale zycie. Zaklada si¢ réwniez realizacje zintegrowa-
nego programu dzialan na rzecz uczenia si¢ przez cate zycie (Strategia roz-
woju edukacji na lata 2007-2013, 2005, s. 8).

Zmiana systemu spoleczno-gospodarczego zarowno w Polsce i innych
krajach Europy Srodkowej i Wschodniej sktonita teoretykéw nauk pedago-
gicznych do okreslenia nowych ukltadéw odniesienia:

* wlaczenie panstwa w organizm gospodarki europejskiej i $wiatowej

zgodnie z normami tam obowiazujacymi;

* spoleczenistwo obywatelskie, demokratyczne i pluralistyczne z akcen-

tem na podmiotowos¢ kazdego cztowieka;

* gospodarka wolnorynkowa zakladajagca maksymalng przedsigbior-

czo$¢, konkurencyjnosc i kompetencyjnosé;

* dominujaca rola wlasnosci prywatnej oraz $rednich i matych zakla-

doéw pracy;

* podwyzszenie wymagan dotyczacych poziomu kwalifikacji pracow-

nikow.

Nowa koncepcja ksztalcenia zawodowego w naszym kraju, zakladajac
zmniejszenie liczby zawodéw i specjalnosci, akcentuje takze dostosowanie
profili ksztalcenia na potrzeby lokalnych rynkéw pracy (S. Kaczor, 1993,
s. 11-13; Z. Wiatrowski, 1999, s. 16-17; E. Solarczyk-Ambrozik, K. Przy-
szczypkowski, 2002, s. 153-163).

Réwniez wspoélczesne tendencje w dydaktyce dorostych wskazuja na
potrzebe indywidualizacji procesu ksztalcenia, wyzwalania wlasnej aktyw-
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noéci i samodzielnosci uczestnikéw edukacji oraz zapewnienia partnerskich
relacji interpersonalnych pomiedzy nimi a wykladowcami. W edukacji do-
rostych nowego wymiaru nabiera wiec problematyka podmiotowosci
(S.Kaczor, 1993, s. 14). Obecnie o$wiata zawodowa dorostych coraz czesciej
oferuje r6znorodne programy dla adresatéw, ktérych pragnie wzmocnic¢
poprzez zwiekszenie poziomu ich aktywnosci edukacyjnej. Podejmowanie
waznych i diugofalowych decyzji zyciowych na etapie rozpoczynania edu-
kacji oraz podczas pracy wymaga rozwoju orientacji i poradnictwa zawo-
dowego. Doskonalona musi by¢ zatem baza danych zawierajgca informacje
o miejscach pracy i miejscach nauczania zawodu, przekwalifikowania sie
oraz udzielania porad kandydatom do pracy i pracodawcom, bowiem
ksztalcenie i doskonalenie w toku pracy jest elementem zaréwno edukacji
0s6b zajmujacych nizsze, jak i wyzsze pozycje w hierarchii stuzbowej za-
rzadzania.

Funkcjonowanie dorostego cztowieka w trzech podstawowych obsza-
rach zycia spolecznego - pracy zawodowej, rodzinie i czasie wolnym -
zwigzane jest z wykonywaniem réznego rodzaju zadan, stad tez wynika
koniecznos¢ zadaniowego charakteru edukacji; tres¢ i struktura czynnosci
wykonawczych w danym obszarze zycia stanowi¢ powinny podstawe
przemian tresci i struktury edukacji. Ksztalcenie ustawiczne, jako kontynu-
acja lub podjecie na nowo zarzuconej wczeéniej nauki, uzupetnia tradycyjne
procesy ksztalcenia, a jednoczesnie przyczynia sie¢ do nadazania za stale
rosnacymi wymaganiami zawodowymi. ,Potrzeba edukacji ustawicznej
staje sie celem dydaktycznym i wychowawczym systemu szkolnictwa,
a takze celem dla konkretnego cztowieka, poniewaz chcgc nadazy¢ za zacho-
dzacymi zmianami, musi si¢ on uczy¢ nieustannie, przez cale zycie. Po-
wszechnie przyjmowana jest teza, ze” ten, kto dobrze opanuje arkana samo-
dzielnego uczenia sie (technike pracy umystowej), w przysziosci zdolny be-
dzie przyswaja¢ samodzielnie ciagle narastajaca wiedze, niezbedne umiejet-
nosci i nawyki potrzebne w pracy zawodowej i zyciu (K. Klimek, 1997, s. 59).

Wazng kwestia, zwlaszcza po wejsciu Polski w struktury europejskie,
pozostaje: zapewnienie systemu ksztalcenia, przygotowujacego do wejscia
na rynek pracy; wprowadzanie programéw szkoleniowych pozwalajacych
na przekwalifikowanie si¢ w zaleznosci od wahan na rynku pracy oraz do-
stosowanie procesu edukacji do europejskich standardow.

1.2. Rynek pracy a edukacja zawodowa
Pojecie rynku definiuje si¢ najogolniej jako caloksztaltt stosunkéw

handlowo-gospodarczych, obejmujacy sprzedaz i kupno towaréw, wymia-
ne kapitatéw i ustug; zespot kupujacych i sprzedajacych, ktorych decyzje
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wplywaja na ksztaltowanie podazy i popytu oraz poziom cen. Z powyzsze-
go wyprowadzi¢ mozna pojecie rynku pracy i rynku edukacyjnego. Nato-
miast rynek pracy bedzie rozumiany jako , zesp6t oferujacych i uczestnicza-
cych, ktérych decyzje wplywaja na ksztaltowanie sie podazy i popytu ofert
pracy”. Popytowy charakter ofert pracy jest procesem wyrazajacym zapo-
trzebowanie na okreélonych pracownikéw, za pomoca ktérego mozna przy-
ja¢ do pracy osoby z wymaganymi kwalifikacjami, na podstawie umowy
o prace (S. Kaczor, 1996, s. 7-8). ,Rynek edukacyjny tworzy zespot oferuja-
cych i uczestniczacych, ktérych decyzje wplywaja na ksztaltowanie sie po-
dazy i popytu ofert edukacyjnych” (A. Bogaj, S.M. Kwiatkowski, 2006). Po-
wstajacy w Polsce rynek edukacyjny, zwlaszcza w obszarze edukacji per-
manentnej, jest tworzony zaréwno z potrzeby transformacji systemowo-
gospodarczej, jak i zwigzanej z nig zmiang struktury wyksztalcenia miesz-
karicow naszego kraju. Popytowy charakter ofert edukacyjnych jest odpo-
wiedziag na zapotrzebowanie rynku. Kazda jednostka lub instytucja ma
mozliwoé¢ zakupu ustugi edukacyjnej, ktéra jest jej potrzebna. Podazowy
charakter ofert edukacyjnych jest odpowiedzia na zapotrzebowanie w za-
kresie ustabilizowanych zawodéw, zwigzanych ze strategicznymi intere-
sami gospodarki, kultury oraz szeroko rozumianej polityki spotecznej pan-
stwa. ,Rynek pracy jest w rzeczywistosci odbiorcg rezultatow ksztalcenia
ogblnego i zawodowego, ktére w postaci kwalifikacji ulegaja prawom po-
dazy i popytu”. Mozna zatem posiadane kwalifikacje okresli¢ produktami
zbytu systemu o$wiaty. Poniewaz zajmuja one w ludzkim dziataniu
pierwszorzedna role, nalezy je z powodu potrzeby synchronizacji z prze-
mianami w S$wiecie pracy ustawicznie obserwowac¢ i modernizowaé
(B. Bartz, 1995, s. 65). W czasach gospodarki centralnie sterowanej wspotza-
leznos¢ ta nie byla tak jednoznaczna, dlatego kwalifikacje oznaczaly po
prostu wyniki szkolnego wyksztalcenia, ktére zawieraty wiedze, umiejetno-
Sci i doswiadczenie. Obecnie akceptuje sie w definicji kwalifikacji aspekty
sprawnego i skutecznego dziatania w nowych, zmieniajacych si¢ warun-
kach. Kwalifikacje znaczg: umie¢ projekcyjnie myslec i postepowad, a przez
to znajdowac lepsze sytuacje wyjsciowe i osigga¢ pozadane rozwigzania
(A. Andrzejczak 1999, S.M. Kwiatkowski 1994, J. Skrzypczak 1998).

Trzy gtéwne zakresy przeksztalceri, tzn. transformacja gospodarcza,
techniczno-organizacyjna i kulturowa, maja znaczacy wplyw na wspolcze-
sny rynek pracy, a co za tym idzie na edukacje, stan i przeobrazenia eduka-
¢ji dorostych, w tym takze na rynek edukacyjny. O cigglym podnoszeniu
poziomu wyksztalcenia decydujg przede wszystkim wzrastajgce wymaga-
nia ze strony rynku pracy oraz wzrost $wiadomosci, co do jego znaczenia
w indywidualnym rozwoju jednostki. Takie zjawisko prowadzi do dyso-
nansu pomiedzy realizowanym przez szkoly ksztalceniem zawodowym
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a wymaganiami wspoélczesnego rynku pracy. Skuteczne powigzanie rynku
edukacyjnego z rynkiem pracy mozne powstac i funkcjonowaé przez usta-
lenie potrzeb kwalifikacyjnych dla aktualnych miejsc pracy, a nastepnie
dostosowanie ich do kierunkéw ksztalcenia realizowanych w systemie
ksztalcenia zawodowego. Ustalenie tych potrzeb wymaga wiec statego mo-
nitoringu zawodéw deficytowych i nadwyzkowych na lokalnych rynkach
pracy (K. Dobrzanski, 2002; E. Solarczyk-Ambrozik, K. Przyszczypkowski,
2002).

K. Denek podkresla, ze rynek edukacyjny jest powigzany z rynkiem
pracy na zasadzie sprzezenia zwrotnego. Oznacza to, ze rynek pracy uza-
lezniony jest od rynku edukacyjnego, a réwnoczesnie na niego wptywa. To
samo dotyczy rynku edukacyjnego. Miedzy tymi kategoriami rynkéw wy-
stepuja relacje, ktére wynikaja z roli wyksztalcenia, kwalifikacji i kompeten-
cji zawodowych jako efektu edukacji dla: pracownika, przedsiebiorstwa,
gospodarki i spoteczeristwa. Wyksztalcenie i kwalifikacje sa dla pracownika
forma wlasnosci. Wyznaczaja one jego status na rynku pracy, zapewniajg
bezpieczenistwo zatrudnienia, tre$¢ pracy, pozycje zawodows i jej rozwoj
oraz poziom placy (K. Denek, 1994, s. 34).

W okresie tzw. gospodarki centralnie planowanej, liczba miejsc pracy
przewyzszala liczbe os6b jej poszukujacych. Podazowa polityka paristwa
doprowadzila do zaistnienia zludnego bezpieczenistwa. Wszyscy wkracza-
jacy na rynek pracy otrzymywali zatrudnienie, bez wzgledu na poziom
wyksztalcenia, posiadane kwalifikacje czy kompetencje. Dalsze ksztalcenie
po zakonczeniu szkoly lub studiéw nie stanowito dla pracownikéw istotnej
potrzeby, bowiem czesto zajmowane stanowisko i uzyskiwane dochody
niezalezne byly od osobistych osiagnie¢ jednostki i jej indywidualnego
rozwoju. Dlatego w poprzednim systemie pracownikéw charakteryzowala
niska aktywno$¢ edukacyjna, niski poziom aspiracji edukacyjnych i brak
zrozumienia dla idei ksztalcenia ustawicznego (E. Solarczyk-Ambrozik,
2002, s. 93-110).

Analizujac powigzania rynku pracy z edukacjg, podnieé¢ nalezy takze
problem obecnej struktury demograficznej ludnosci Polski. Kierunki jej
zmian (zmniejszanie si¢ przyrostu naturalnego oraz wzrost liczby oséb w
wieku poprodukcyjnym) powoduja negatywne konsekwencje dla rynku
pracy. Osoby wkraczajace na rynek pracy w drugiej potowie lat 90. XX w.
ksztalcily sie w okresie powolnego przystosowywania sie systemu edukacji
do wymagan gospodarki wolnorynkowej, w tempie nieadekwatnym do
zachodzacych po stronie popytowej zmian. Pojawito sie zapotrzebowanie
na zawody i specjalnosci, na ktére nie byto popytu we wczedniejszym sys-
temie ustrojowym. Zachodzi wiec potrzeba reorganizacji istniejacych pro-
graméw nauczania (wprowadzenie nowych przedmiotéw, takich jak np.
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ekonomia stosowana, przedsiebiorczos¢) badz tez wprowadzenia nowych
kierunkoéw ksztalcenia na uczelniach wyzszych w celu btyskawicznej reakcji
na zapotrzebowanie rynku pracy. Przy obecnym tempie rozwoju spoteczno-
-ekonomicznego, ktéry stymuluje przyrost wiedzy oraz wynikajace z tych
proceséw zmiany w zastosowaniu technologii, kazdy cztowiek bedzie mu-
sial zmienia¢ kilkakrotnie w ciagu swego zycia kwalifikacje zawodowe.
Wedlug ocen analitykéw badajacych obecne rynki zatrudnienia, pracownik
musi by¢ przygotowany do piecio- lub szesciokrotnej zmiany stanowiska
i charakteru pracy (Z. Sztykiel, 2000, s. 33). Stad szczeg6lnej wagi nabiera
ksztattowanie nawyku uczenia sie przez cate zycie, jako swo-
istego stylu zycia. Zmieniajacy sie stale rynek pracy bedzie wyznaczac
potrzebe uzupelniania dotychczasowych kwalifikacji, a takze zdobywania
nowych zawodoéw. Pocigga to za soba réwniez koniecznos¢ elastycznego
postrzegania przez czlowieka swojej kariery zawodowej, jako swoistego
pakietu ré6znych zawodéw oraz calozyciowego procesu przekwalifikowy-
wania sie (E. Solarczyk-Ambrozik, 2004, s. 21).

Jak juz podkreslono, wprowadzenie wolnego rynku przynioslo wiele
nowych, nieznanych wczeéniej zjawisk, takich jak: powstanie sektora pry-
watnego przedsiebiorstw, a co za tym idzie konkurencyjnosci na rynku
pracy, a takze zjawiska bezrobocia. Zmianie ulegl tez stosunek jednostki do
wykonywanej pracy, ktéra w okresie PRL-u byla tzw. dobrem gwaranto-
wanym, w skutek transformacji spoleczno-ekonomicznej stata sie natomiast
dobrem cennym i poszukiwanym, o utrzymanie ktérego nalezy sie
stara¢ (M. Sikorska, 2000). W zwiazku z zaistniala sytuacja stajemy przed
koniecznoscig podjecia wyzwania cigglego podnoszenia swoich kwalifikacji
w celu zdobywania i utrzymania miejsc pracy. Uwolnienie plac pociagneto
za sobg dla wielu os6b koniecznos¢ dodatkowego zatrudnienia, pracy w
godzinach nadliczbowych badZ przekwalifikowania sie. Konkurencyjnos¢
na rynku pracy wrecz wymusza wérdd zatrudnionych wykazywanie sie
wiedza i umiejetnosciami w celu zdobycia i utrzymania si¢ na danym sta-
nowisku (E. Solarczyk-Ambrozik, 1992, 1995, 2002).

Nie wszystkie dziedziny gospodarki, ktére odegraly istotna role w po-
przednim systemie spoleczno-ekonomicznym, maja szanse utrzymania
swojej pozycji, a tym samym dalszego rozwoju. Wiele z nich przechodzi
gleboka restrukturyzacje, podejmuje sie proby realizacji nowych zadan
i dziala na catkowicie odmiennych zasadach. Poziom spoteczno-gospo-
darczego rozwoju wyznacza trojsektorowa struktura zatrudnienia, tzn.
przemyst, rolnictwo, ustugi. Tendencje zmian wsréd ludnosci pracujacej w
przekroju tych sektoréw ekonomicznych informuja o kierunkach prze-
ksztalcerr spoteczno-gospodarczych. Przed rozpoczeciem procesu transfor-
magji bardzo duzy odsetek ludnosci pracowat w sektorze przemystowym,
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w tym tez sektorze odnotowano najwiekszy ubytek miejsc pracy (P. Hewel-
ke, E. Zak-Rosiak, 1997, s. 88-90). W sektorze rolniczym zmiany spowodo-
wane byty gléwnie likwidacjg Paristwowych Gospodarstw Rolnych i gene-
racyjng zmiang pracujacych. Udzial sektora rolniczego wsréd ogoélnej liczby
pracujacych wynosi ok. 25%, jest wiec wielokrotnie wigkszy niz w krajach
rozwinietych gospodarczo. Odbywajace sie bezustannie przemiany struktu-
ralne w podziale pracy, stymulowane przez rozwéj nowoczesnych techno-
logii, powoduja zwiekszenie udzialu zatrudnionych w sektorze ustug
i zmniejszenie ich liczby w produkcji przemystowej (K. Dobrzarski, 1992).

Jedna z konsekwencji dyfuzji nowych technologii jest odchodzenie od
pracy fizycznej do pracy intelektualnej, co wiaze sie z przesunieciem punk-
tu ciezkosci z kwalifikacji wynikajacych z doswiadczen na kwalifikacje wy-
korzystujace posiadang wiedze i opanowane umiejetnoéci. Do wspdtczesnie
pozadanych sktadnikéw kwalifikacji perspektywicznych, nieodzownych
dla mobilnosci na rynku pracy, naleza m.in.: umiejetno$¢ abstrakcyjnego
i analitycznego mys$lenia, rozumienie zwigzkéw przyczynowo-skutkowych,
znajomos¢ proceséw technologicznych oraz kreatywnosé. Obecnie wykwa-
lifikowanym nie jest juz ten, kto potrafi wykonaé zlecone zadanie, ale ten,
kto zadanie sam (lub z innymi) wymysli, wybierze, zdefiniuje i na koniec
wykona, a nawet skontroluje (B. Bartz, 1995, s. 70).

W sytuacjach ambiwalentnych koniecznosci statego wyboru, na ktére
narazony jest wspélczesny czltowiek, nieodzownym atrybutem staja sie wy-
soki poziom kompetencji poznawczych, bedacych koniecznym warunkiem
posiadania szerokich horyzontéw $wiata, pozyskania kompetencji moral-
nych, intelektualnych i komunikacyjnych (Z. Kwieciriski, 1992, s. 185 i 210).
W obecnej dobie ciaglego zagrozenia bezrobociem, wyksztalcenie wyzsze
pomaga w znalezieniu pracy, jednakze nie jest ono wystarczajacym i jedy-
nym wyznacznikiem, ktérym kieruja si¢ pracodawcy w procesie rekrutacji.
Analiza populacji oséb bezrobotnych wedlug wyksztalcenia pozwala
stwierdzi¢, ze od poczatku procesu transformacji poziom i rodzaj wyksztal-
cenia byl czynnikiem decydujacym o szansach na rynku pracy, jednak w
chwili obecnej nie jest czynnikiem gwarantujagcym zatrudnienie. Z pewno-
Scia przyczynito sie do tego uwolnienie rynku edukacyjnego, powstanie
duzej liczby szkét prywatnych na poziomie wyzszym, determinujace
wzrost czynnika solaryzacji.

W Swiadomosci spotecznej wyksztalcenie jest wcigz postrzegane jako
czynnik kreujacy jakos¢ zycia, wiaze sie z poznawaniem $wiata, rozwojem
osobowosci i sterowaniem wtasnym zyciem. Spelniajac te funkcje, ksztalce-
nie wychodzi poza poznanie $§wiata faktow, na rzecz Swiata wartosci - po-
maga ksztaltowac egzystencje cztowieka (A. Zandecki, 1996, s. 187). Zdoby-
cie wyksztalcenia, w szczegdlnosci wyzszego, jest wartoscia doceniang
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w gospodarce wolnorynkowej. Wyzsze wyksztalcenie stwarza co prawda
wieksza szanse otrzymania pracy, jednakze czesto konkretne stanowisko
wymaga od pracownika samosterownosci rozumianej jako dzialanie na
podstawie wlasnego, indywidualnie wypracowanego osadu sytuacji, zwra-
canie uwagi zarowno na wewnetrzna dynamike zachowan, jak i ich obser-
wowalne konsekwencje, szerokie horyzonty myslowe, ufnos¢ wobec in-
nych, a takze wyznawanie standardéw moralnych, wedtug ktérych nic nie
zwalnia czlowieka od odpowiedzialnosci za wilasne zachowania przed sa-
mym sobg. Samosterownos$¢ mozliwa jest wtedy, gdy rzeczywiste warunki
zycia pozwalajg na pewna doze wolnosci w dziataniu, tworza podstawy do
czucia si¢ panem swojego losu (M.L. Kohn, C. Schooler, 1986, s. 15-16).

Fakt posiadania wyksztalcenia jest czynnikiem wzmacniajacym poczu-
cie wlasnej wartosci, pozytywna samoocene, co sprzyja rozwojowi takich
cech, jak: niezaleznos¢, tworczoéé, odwaga. Poziom wyksztalcenia wptywa
bezposrednio na wartosci i system orientacyjny jednostki, poniewaz sprzyja
ono elastycznosci intelektualnej i szerokosci spojrzenia. Wysoki poziom
wyksztalcenia i pozycja zawodowa najsilniej wplywaja na pozycje jednostki
w systemie stratyfikacji spolecznej. Im wyzsza pozycja jednostki w tym
systemie, tym wyzsze prawdopodobieristwo, ze wyznawane przez nig war-
tosci determinowaly jej samosterownosé¢ (M.L. Kohn, C. Schooler, 1986,
s. 16-17).

W ostatnich latach zaszly w Polsce istotne zmiany w strukturze ksztal-
cenia. Znacznie zmalala liczba absolwentéw szkét zawodowych i technicz-
nych, wzrosta za$ liczba absolwentéw liceéw ogélnoksztatcacych, co spo-
wodowalo na przestrzeni lat 2000-2008 wzrost liczby studentéw (Maty rocz-
nik statystyczny Polski, 2008). Wzrost komercjalizacji szkolnictwa na pozio-
mie wyzszym odzwierciedla si¢ nie tylko w strukturze wlasnosciowej
uczelni, ale takze w zmianach form ksztalcenia (spadek liczby studentéw
stacjonarnych na korzys¢ wzrostu liczby studentéw niestacjonarnych).
W Polsce zmianom zachodzacym w sferze spoteczno-gospodarczej winny
towarzyszy¢ rowniez procesy dostosowawcze w zakresie ksztalcenia za-
wodowego. Poddajac analizie ogélne cele ksztalcenia zawodowego, tacznie
z perspektywami europejskimi i rodzimymi uwarunkowaniami, S.M.
Kwiatkowski wyodrebnia trendy zmierzajace do: rozszerzania zakresu
ksztalcenia ogdlnego w przygotowaniu zawodowym oraz zwiekszenia zna-
czenia ksztalcenia ogoélnego i ogélnozawodowego przy jednoczesnym
ograniczeniu ksztalcenia specjalistycznego w formach szkolnych (S.M.
Kwiatkowski, 1994, s. 40). Z kolei E. Solarczyk-Ambrozik upatruje w edu-
kacji zawodowej nastepujacych zadan: przygotowania do wykonywania
zawodOw najpotrzebniejszych na rynku pracy, ksztalcenia kompetencji
wielostronnych, ktére umozliwig zmiane zawodu, ksztaltowanie kompe-
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tencji kluczowych oraz wypracowania partnerstwa edukacyjnego pomiedzy
instytucjami o$wiatowymi, przedsiebiorstwami i spolecznosciami lokalny-
mi (E. Solarczyk-Ambrozik, 2004, s. 42; S.M. Kwiatkowski, 2001a, s. 148).
Integracja europejska ma wiec wyrazny komponent edukacyjny. Ksztalce-
nie i doskonalenie w Polsce przechodzi obecnie gruntowna reforme. Dazy
sie do tego, aby odpowiadalo ono potrzebom wolnego rynku pracy, a jed-
noczes$nie nawigzywalo do standardéw edukacyjnych obowiazujacych w
Unii Europejskiej. Jednakze ze wzgledu na szybko zmieniajace si¢ wyma-
gania rynku pracy dostosowywanie edukacji zawodowej do jego wymagar
staje sie procesem niezwykle trudnym, poniewaz ulega on zmianom szyb-
ciej niz system edukacji (U. Jeruszka, 2000b, s. 147).

Jak ukazano powigzania edukacji i rynku pracy przebiegaja na zasadzie
sprzezenia zwrotnego, co oznacza wzajemna wspélzaleznos¢ z jednocze-
snym jednak zastrzezeniem, ze zaréwno rynek pracy, jak i edukacja sa
wzgledem siebie autonomiczne. Edukacja odgrywa zasadnicza role w roz-
woju spoleczenistwa. Stwarza fundament fadu ekonomicznego, spotecznego
i politycznego w panstwach opartych na demokratycznym kapitalizmie
(K. Denek, K. Przyszczypkowski, R. Urbanski-Korz, 2001; E. Solarczyk-
-Ambrozik, 2004). Szkota i ksztalcenie zawodowe moga we wspodlczesnym
Swiecie stanowi¢ jedynie pierwsza faze ksztalcenia czlowieka. Edukacja
zawodowa dorostych, stanowiac realizacje idei ksztalcenia ustawicznego,
wymaga nowej orientacji w dziedzinie powigzan miedzy edukacja szkolng
a pozaszkolng z uwzglednieniem znaczacej roli zakladu pracy.

1.3. Rozwdj rynku ustug szkoleniowych w Polsce

W sytuacji gospodarki wolnorynkowej edukacja przestata by¢ do-
mengq oficjalnego systemu o$wiaty i wyzszych uczelni. Od poczatku zmian
spoleczno-gospodarczych obserwujemy w Polsce wzrastajacy popyt na
ustugi edukacyjne. Najczesciej do czynnikow generujacych powyzsze zapo-
trzebowanie zalicza sie:

e obecna sytuacje gospodarcza kraju, warunkujaca strukture rynku
pracy; zwiekszenie konkurencyjnosci, wysoki procent oséb bezrobot-
nych, popyt na pracownikéw o wysokich kompetencjach i kwalifika-
cjach oraz dewaluacje wartosci niektérych zawodéw przy jednocze-
snym zapotrzebowaniu na zupelnie nowe profesje;

e procesy zwigzane z globalizacja oraz integracja z Unia Europejska;

e wzrost znaczenia informacji i rozwdj zastosowan szeroko pojetej
technologii informatycznej;
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e silng, jednostkowa potrzebe permanentnej adaptacji do nowych wa-
runkéw (I. Janiak-Rejno, 2001, s. 35). Powyzsze determinanty przy-
czyniaja sie réwniez do wzrostu aspiracji edukacyjnych spoleczen-
stwa w zakresie posiadanego wyksztalcenia.

W polityce edukacyjnej przyjeto zasade, ze potrzeby rynku pracy najle-
piej zaspokaja¢ bedzie catkowicie wolny rynek ustug szkoleniowych. Po-
wstajacy wolny rynek edukacyjny, zwlaszcza w obszarze edukacji perma-
nentnej, jest tworzony zaréwno z potrzeby transformacji gospodarki, jak
i zwigzanej z nig zmiany struktury wyksztalcenia ludnosci. Paristwo - stwa-
rzajac osobom dorostym mozliwosci uzupeltnienia wyksztalcenia w formach
szkolnych - praktycznie nie ingeruje w zakres oferty pozaszkolnej. Wycho-
dzi sie z zalozenia, ze zamawiajacy - placac za usluge - skutecznie beda
wymusza¢ dostosowanie oferty szkoleniowej do swoich potrzeb (Moderni-
zacja ksztatcenia ustawicznego i ksztatcenia dorostych w Polsce, jako integralnych
czesci uczenia sig przez cate zycie, 2002, s. 35).

Instytucjami szkoleniowymi moga by¢ zar6wno publiczne, jak i niepu-
bliczne podmioty prowadzace pozaszkolna dziatalno$¢ edukacyjng (Ustawa
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, 20 kwietnia 2004, DzU Nr
99, poz.1001 z pdzniejszymi zmianami; Rozporzqdzenie Ministra Gospodarki
i Pracy z 27 pazdziernika 2004 w sprawie rejestru instytucji szkoleniowych, DzU
Nr 236, poz. 2365). Wéréd organizatoréw ksztalcenia ustawicznego prowa-
dzonego w formach pozaszkolnych, wymienia sie:

e centra ksztalcenia ustawicznego;

e centra ksztalcenia praktycznego;

e osrodki szkolenia, doksztalcania i doskonalenia kadr;

e szkoly wyzsze i placéwki naukowo-badawcze;

e zaklady pracy; stowarzyszenia, fundacje, spétki oraz osoby fizyczne

(Uczenie sie dorostych. Przeglad tematyczny. Raport Zrédtowy Polska, 2005,
s. 22-23).

Organizatorami ksztalcenia i szkolenia zawodowego sa takze inne
podmioty. Dziatalnoscia szkoleniowa zajmuja sie¢ m.in.: samorzady powia-
tow i wojewodztw, Zwigzek Rzemiosta Polskiego, Krajowa Rada Spétdziel-
cza, stowarzyszenia i organizacje spoteczne, organizacje zwigzkowe, orga-
nizacje wyznaniowe, przedsiebiorstwa os6b fizycznych, spéiki cywilne i in.,
wyzsze szkoly niepanstwowe, spotki prawa handlowego, fundacje, osoby
tizyczne - pracodawcy (Ksztatcenie zawodowe w przedsiebiorstwach w Polsce
w 2005 roku, 2008, s. 8). Wymienione podmioty umozliwiaja zainteresowa-
nym osobom uzyskanie kwalifikacji zawodowych badz ich podniesienie na
wyzszy poziom, poprzez uczestnictwo m.in. w: kursach, seminariach, kon-
ferencjach, szkoleniach, prelekcjach, przekwalifikowanie, doksztalcenie
i doskonalenie zawodowe (B. Baraniak, 2007, s. 140). Zakres dziatari organi-
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zatorskich pozaszkolnej o$wiaty zawodowej wyznaczaja gtéwnie praco-
dawcy, bedacy , biorcami kwalifikowanych i kompetentnych pracownikéw,
a takze organizatorami dzialann edukacyjnych w systemie pozaszkolnym”
(R. Gerlach, 2003, s. 73).

Poniewaz autorka niniejszego opracowania zainteresowania swoje ukie-
runkowuje na ustawiczng edukacje zawodowa realizowang w formach po-
zaszkolnych, a szczegdlnie dotyczaca prywatnego rynku ustug edukacyj-
nych, dalsza czes¢ rozwazan dotyczy¢ bedzie tendencji zachodzacych na
komercyjnym rynku szkoleniowym.

Od 2000 roku obserwujemy staly wzrost liczby prywatnych firm szko-
leniowych, ktére ze wzgledu na rosnace zapotrzebowanie oraz otwartos¢
rynku z fatwoscia znajdowaly na nim miejsce. Szacuje sig, ze w latach 1999~
2000 systematycznie o ok. 10% wzrastal rynek ustug w zakresie edukacji
menedzerskiej (Modernizacja ksztatcenia ustawicznego i ksztatcenia dorostych w
Polsce, jako integralnych czesci uczenia sie przez cate zycie, 2002, s. 36). Z pew-
noscig réwniez wzrost $wiadomosci samych organizacji, co do korzysci
ptynacych z udziatlu pracownikéw w szkoleniach, implikuje wzrost do-
stawcow ustug szkoleniowych. Powstajace nowe podmioty upatruja w tym
zjawisku szansy na korzystne, szczegolnie finansowo, funkcjonowanie na
rynku pracy.

Dodatkowym elementem pobudzajagcym zmiany na rynku ustug szko-
leniowych jest przygotowywanie ofert odpowiednich do zapotrzebowania
klientow oraz zlecanie realizacji szkoleni ze sSrodkéw publicznych w drodze
przetargéw. Pojawienie sie srodkéw z Europejskiego Funduszu Spoleczne-
go, przeznaczonych na realizacje projektéw szkoleniowych, réwniez wply-
neto na jego ksztalt i charakter. Szczegdlnie zmiany odczuly podmioty pry-
watne, ktorych dochody ze szkolent komercyjnych oraz ich liczba wyraznie
ulegla zmniejszeniu w ostatnich latach. Do roku 2004 rynek ustug szkole-
niowych w Polsce byl bardzo zréznicowany. Obok do$wiadczonych insty-
tucji oferujacych wysokiej jakosci ustugi szkoleniowe funkcjonowaty row-
niez podmioty oferujace swoje projekty po znacznie nizszych cenach oraz
0 nizszej jakosci.

Wraz z przystgpieniem Polski do Unii Europejskiej uzyskaliémy dostep
do funduszy strukturalnych. Instrumentem finansowym Unii Europejskiej
w zakresie rozwoju zasobéw ludzkich i poprawy na rynku pracy jest Euro-
pejski Fundusz Spoleczny. Dziatlania EFS maja na celu niwelowanie barier
finansowych w dostepie do szkoler. Zorientowane sa tez na podnoszenie
adaptacyjnoséci i konkurencyjnosci przedsiebiorstw poprzez ustawiczne
rozwijanie ich potencjalu kadrowego (J. Suchtabowicz, 2005, s. 60-62).
O dofinasowanie na realizacje projektow ubiegac sie moga sami przedsie-
biorcy oraz podmioty dzialajace na rzecz zatrudnienia i rozwoju zasobéw
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ludzkich, m.in.: instytucje szkoleniowe, przedsigbiorcy, instytucje systemu
o$wiaty i szkolnictwa wyzszego. Wnioskodawcy powinni zlozy¢ dokumen-
tacje o dofinansowanie swojego projektu do Polskiej Agencji Rozwoju
Przedsiebiorczosci (M. Karwat-Bury, 2009, s. 149-152).

W programach Rozwoju kadr nowoczesnej gospodarki realizowanych
w 2005 roku bylo 60 projektow szkoleniowych majacych na celu doskonale-
nie umiejetnosci i kwalifikacji kadr oraz promocje rozwigzan systemowych
w zakresie potencjatu adaptacyjnego i gospodarki opartej na wiedzy. Wsréd
ostatecznych odbiorcéw tych projektéw szkoleniowych pracodawcy stano-
wili az 64%, natomiast Paristwowa Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci
oraz szkoly réznego typu po 18%. Instytucje wdrazajace przeprowadzity
najwiecej szkolent z zakresu aktywnego poszukiwania pracy oraz szkoleni
zawodowych (Charakterystyka projektow szkoleniowych, realizowanych w ra-
mach Priorytetu I i II Sektorowego Programu Operacyjnego: Rozwdj Zasobow
Ludzkich, 2004, s. 23).

Natomiast na lata 2008-2015, w ramach srodkéw z Programu Operacyj-
nego Kapital Ludzki (PO KL), zaplanowano objecie wsparciem 60 tys.
przedsiebiorstw, ktére inwestujg w szkolenie swych pracownikoéw. Przewi-
duje sie, ze realizacja programu pomoze w podniesieniu kwalifikacji okoto
350 tys. pracownikéw (M. Karwat-Bury, 2009, s. 149). Tylko w 2008 roku az
80% firm zglosito zainteresowanie szkoleniami dofinansowanymi EFS.
Najwyzsze zainteresowanie deklarowaly firmy $rednie (94%), w dalszej
kolejnosci duze (89%) oraz mate (74%); (D. Bluj, 2009, s. 12). Domniemywac
mozna, ze coraz wiecej instytucji komercyjnych, a szczegdlnie matych
prywatnych firm, zainteresuje si¢ mozliwoscia wykorzystania srodkéw
z EFS-u, a w zwiazku z tym bedzie poszukiwac informacji na temat przygo-
towywania i skltadania ofert w procedurze konkursowej, co znajdzie swoj
wyraz w specyfice rynku szkoleniowego w najblizszych latach.

W grudniu 2004 roku powstata Polska Izba Firm Szkoleniowych. Powo-
tato ja na kongresie zalozycielskim ponad 200 podmiotéw oferujacych ustu-
gi edukacyjne. Do zadan statutowych PIFSz nalezy m.in.: reprezentowanie
interes6w czlonkéw wobec organéw panstwa, organizacji krajowych i za-
granicznych, dziatanie na rzecz rozwoju dzialalnosci szkoleniowej w Polsce,
organizowanie pomocy czlonkom izby w rozwigzywaniu probleméw zwia-
zanych z prowadzeniem dziatalnosci szkoleniowej, prowadzenie dziatalno-
ci promocyjnej na rzecz czlonkéw izby oraz ksztaltowanie zasad etyki za-
wodowej. Jako zadanie diugofalowe PIFSz wskazuje sie uczynienie
z ksztalcenia ustawicznego istotnego priorytetu polskiej polityki spoteczno-
-gospodarczej (K. Polak, 2005, s. 90-92). Od 2008 roku PIFSz zostata czton-
kiem ESREA (European Society for Research on the Education of Adults).
Do Izby Firm Szkoleniowych moze przystapi¢ kazdy przedsiebiorca lub
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organizacja, ktérej przedmiotem dziatan jest prowadzenie szkolen (Rynek
ustug szkoleniowych i doradztwa personalnego, 2005, s. 7). Wsréd czlonkow
PIFSz sa podmioty oferujace edukacje w zakresie tzw. umiejetnosci miek-
kich, szkoleni informatycznych i jezykowych, a takze zakltady doskonalenia
zawodowego, wyzsze uczelnie i fundacje edukacyjne. Na koniec 2009 roku
Polska Izba Firm Szkoleniowych zrzeszata 327 firm szkoleniowych z obsza-
ru calego krajul. Podkresli¢ nalezy, ze nie wszyscy ustugodawcy dzialajacy
na rynku szkolerr skorzystali z mozliwosci zrzeszenia w PIFSz, przyczyna
tego stanu moga by¢ warunki finansowe stawiane przed cztonkami lub
ograniczenia zwigzane z przestrzeganiem statutu organizacji.

Czeé¢ firm szkoleniowych figuruje natomiast w katalogu instytucji szko-
leniowych, prowadzonym przez ,Nowoczesna Firme” w WarszawieZ.
Podmioty rejestrujace sie¢ na portalu internetowym zobligowane sa do sa-
modzielnego, corocznego uaktualniania danych. Jesli ustugodawcy zanie-
dbaja przekazanie informacji, pojawiaja sie luki odnoszace sie do charakte-
rystyki i specyfiki dziatalnosci firm szkoleniowych, co utrudnia dokonanie
analizy dotyczacej wielkosci i specyfiki rynku szkoleniowego.

Katalogi instytucji szkoleniowych prowadza takze Wojewoddzkie Urze-
dy Pracy. Zostaly one zobligowane do prowadzenia takich zestawieri wraz
z wejsciem w zycie Rozporzqdzenia Ministra Gospodarki i Pracy w sprawie reje-
stru instytucji szkoleniowych (DzU nr 236, poz. 2365). O wpis do rejestru in-
stytucji szkoleniowych w WUP moze ubiega¢ sie kazda instytucja szkole-
niowa, ktéra zamierza swoja oferte rozszerzy¢ o szkolenia adresowane do
0s6b bezrobotnych lub poszukujacych pracy. Wpis ten jest niezbednym
warunkiem uzyskania zleceri na prowadzenie szkolen finansowanych ze
srodkéw publicznych. Na koniec grudnia 2009 roku wpis uzyskato 8259
podmiotéw z obszaru catego kraju’. Wsréd podmiotéw prowadzacych
dziatalno$¢ szkoleniowa znajduja sie placéwki publiczne i niepubliczne
oraz osoby fizyczne. Co prawda baza RIS, katalogowana przez Wojewodz-
kie Urzedy Pracy, nie zawiera informacji o wszystkich dziafajacych na lo-
kalnych rynkach instytucjach szkoleniowych i jest dos¢ skapa pod wzgle-
dem danych charakteryzujacych zamieszczone firmy szkoleniowe, lecz mo-
ze stanowi¢ cenng informacje uzupelniajaca, $wiadczaca o liczbie funkcjo-
nujacych na rynku szkoleri ustugodawcow. Szczegélnie trudne staje sie
monitorowanie rynku szkoleri biznesowych. Od 2005 roku badaniem rynku
szkolent w Polsce zajmuje si¢ portal wiedzy dla biznesu ,Nowoczesna Fir-

1Pefen wykaz czlonkow PIFSz mozna znalezé na stronie: http://www.pifs.org.
pl/ czlonkowie/lista.html

2 Wykaz zawarty jest na stronie internetowej: http:/ /szkolenia.nf.pl/FirmySzkoleniowe/

3Rejestr Instytucji Szkoleniowych jest dostepny na: http://www.ris.praca.gov.
pl:8080/ris/index.ftl
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ma” przy wspélpracy z Fundacja Obserwatorium Zarzadzania. Uzyskane
informacje publikowane sa w raportach ,Szkolenia w Polsce” (Nowoczesna
Firma, 2006, 2007, 2008, 2009).

W 2005 roku, najwiekszymi odbiorcami organizowanych szkoleni byty
firmy $rednie (33%) oraz duze (39%; Rynek ustug szkoleniowych i doradztwa
personalnego, 2005). Na podstawie informacji zgromadzonych w serwisie
szkolenia.nf.pl przeprowadzono analizy dotyczace rynku szkoleniowego w
Polsce w latach 2008-2009. Uzyskane rezultaty wskazuja, ze tendencja ta
utrzymuje si¢ nadal. Wéréd klientéw firm szkoleniowo-doradczych domi-
nuja organizacje duze i $redniej wielkosci (wykres 1).
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Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie: Szkolenia w Polsce 2008, Warszawa, czerwiec 2008 oraz
Szkolenia w Polsce 2009, Warszawa, czerwiec 2009

Wykres 1. Klienci firm szkoleniowych

Wraz ze zmniejszaniem sie wielkosci zakltadu pracy (klienta instytucji
szkoleniowych) maleje takze czestotliwo$¢ korzystania z ustug firm szkole-
niowych. Prawdopodobnie rezultat ten w duzej mierze wynika z sytuacji
finansowej zaktadéw pracy. Male firmy inwestuja w szkolenia, kiedy jest to
niezbedne. Srednie i duze firmy nastawione sa bardziej niz mate na rozwoéj
i szkolenia pracownikéw. Na og6t posiadaja plany szkoleniowe oraz spe-
cjalnie przygotowane na ten cel budzety (K. Dobrzanski, 2006, s. 210-216).
Oproécz powyzszego, nalezy odnotowac¢ zmniejszenie liczby os6b uczestni-
czacych w szkoleniach firmowych z 11% w roku 2006, na 10% w roku 2007,
do 9% w roku 2008 (Szkolenia w Polsce 2009, 2009, s. 18). Sytuacja ta wigze si¢
ze spadkiem gospodarczym w 2009 roku oraz redukcja wydatkéw organi-
zacji na realizacje szkoleni zewnetrznych.

W roku 2005 najwiecej szkolert (w skali kraju) skierowanych bylo do
Sredniej i wyzszej kadry menedzerskiej (32%), a najmniej do pracownikow
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szeregowych (17%; Rynek ustug szkoleniowych i doradztwa personalnego, 2005).
Wedlug badan ,Nowoczesnej Firmy”, przeprowadzonych w latach 2008-
2009, stan ten nie ulegt radykalnej zmianie. Wcigz najwiecej szkoleni w ofer-
cie firm konsultingowych obejmuje menedzeréw Sredniego i wyzszego
szczebla oraz specjalistow (wykres 2). Wiaze sie to ze zmiang potrzeb szko-
leniowych samych firm, ktére decyduja sie przede wszystkim na rozwoj
kluczowych dla organizacji pracownikéw (podrozdziat 3.6).
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: Szkolenia w Polsce 2008, Warszawa, czerwiec 2008 oraz
Szkolenia w Polsce 2009, Warszawa, czerwiec 2009

Wykres 2. Adresaci szkolen

Analizujgc tematyke szkoleri w ofercie firm szkoleniowo-doradczych,
zauwazy¢ mozna dominacje programéw dotyczacych zarzadzania, sprze-
dazy oraz rozwijania umiejetnosci osobistych. Ponad 60% zrealizowanych
szkolenn zawiera si¢ w wymienionych powyzej kategoriach tematycznych
(Rynek ustug szkoleniowych dla przedsiebiorstw w Polsce, 2004, s. 34). Réwniez
badania przeprowadzone przez ,Nowoczesna Firme” (Szkolenia w Polsce
2009, 2009, s. 20) potwierdzaja utrzymujaca sie¢ w latach poprzednich ten-
dencje co do realizowanej tematyki szkoleniowej (wykres 3).

Na zakres tematyczny najczeéciej przeprowadzanych szkolenn wptywaja
sami uslugobiorcy. Zglaszajac biezace zapotrzebowanie na okreslone pro-
jekty szkoleniowe, oddziatywaja posrednio na rozszerzenie oferty firm kon-
sultingowych. Nalezy bra¢ pod uwage réwniez to, Ze sama oferta szkoleri
nie jest réwnoznaczna z ich przeprowadzeniem. To firmy szkoleniowe sa
odpowiedzialne za aktualizacje danych i konkretne informacje przekazy-
wane do bazy informacyjnej ,Nowoczesnej Firmy”. Jesli same nie dostarcza
konkretnych informacji odnosnie do struktury tematycznej oraz liczby
przeprowadzonych szkoleri, to sytuacja ta powoduje, ze prognozowanie
o podazy na rynku ustug szkoleniowych staje sie ryzykowne.
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Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: Szkolenia w Polsce 2009, 2009, s. 20

Wykres 3. Tematyka szkolen w latach 2008-2009

Podsumowujac, na ksztatt rynku szkoleniowego w Polsce niewatpliwie
wplyneto réwniez rozdrobnienie prywatnych dostawcéw tego typu ustug,
jak i mnogos¢ podmiotéw oferujacych ustugi edukacyjne, réwniez prowa-
dzenie jednoosobowej dziatalnosci szkoleniowej przez treneréw bizneso-
wych (tzw. freelancers) oraz konieczno$¢ prowadzenia walki cenowej
z konkurentami, szczegdlnie po wejsciu na rynek funduszy z EFS. Réwniez
analizy dotyczace jedynie tych danych, ktére firmy konsultingowe chca
przekazac¢ potencjalnym ustugobiorcom, przy jednoczesnym braku jednoli-
tej i usystematyzowanej metodologii gromadzenia informacji o specyfice
rynku ustug szkoleniowych utrudniaja oszacowania co do jego wielkosci
i charakterystyki.

1.4. Postawy wobec ksztatcenia ustawicznego

Refleksja nad zagadnieniami rozwoju zawodowego, a takze kwe-
stiami co do znaczenia edukacji ustawicznej we wspoélczesnym Swiecie
sklania réowniez do podjecia rozwazar dotyczacych zaleznosci wystepuja-
cych pomiedzy postawga jednostki a sposobem w jaki buduje ona lub pod-
nosi wartoéc¢ kapitatu edukacyjnego.

Termin postawa to pewien konstrukt teoretyczny, ktéry wykorzysty-
wany jest przez wiele dziedzin nauki. Wiekszoé¢ badaczy ujmuje postawe
w terminach cech ukrytych, poniewaz zjawiska, skladajace si¢ na nia nie
podlegaja bezposredniej obserwacji. Samo pojecie zostalo wprowadzone
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przez W.J. Thomasa i F. Znanieckiego do oznaczenia , proceséw indywidu-
alnej sSwiadomosci, determinujacych zaréwno aktualne, jak potencjalne re-
akcje kazdej osoby wobec $wiata spolecznego”. We wczesnych koncepcjach
psychologicznych autorzy okreélaja postawe jako funkcjonalny stan goto-
wosci. Wedltug G.W. Allporta , postawa jest psychicznym i nerwowym sta-
nem gotowosci, zorganizowanym przez do$wiadczenie, a wywierajagcym
kierowniczy czy tez dynamiczny wplyw na reakcje jednostki w stosunku do
wszystkich przedmiotéw czy sytuacji, z ktoérymi jest zwigzana” (T. Ma-
drzycki, 1977, s. 13-14). Z socjologicznego punktu widzenia ,postawa to
gotowos¢ jednostki do reagowania w okreslony sposéb na odpowiednie
obiekty, jakimi moga by¢ zaréwno przedmioty materialne, jak i idee”
(S. Kosinski, 1989, s. 104).

Wraz z rozwojem nauki pojawiajq sie prace, ktérych autorzy stwierdza-
ja, Ze postawa jest zjawiskiem o zlozonej strukturze, sktadajacej sie z wielu
komponentéw i aspektéw. W pracy D. Krecha, R.S. Crutchfielda i E.L. Bal-
lachy postawa okreslana jest jako ,trwaly system pozytywnych lub nega-
tywnych ocen, emocjonalnych odczu¢ o pro- czy kontra tendencji do dzia-
tania w stosunku do pewnego spolecznego przedmiotu”. Jak wskazuja cy-
towani autorzy, postawa sklada sie z:

e komponentu poznawczego, ktéry stanowia przekonania dotyczace

przedmiotu, a szczeg6lnie przekonania oceniajace;

e komponentu uczuciowego, ktéry stanowia pozytywne lub negatywne
uczucia w stosunku do przedmiotu i dyspozycji do dzialania, pozy-
tywnego lub negatywnego, w stosunku do przedmiotu (T. Madrzyc-
ki, 1977, s. 14).

Zréznicowanie, w ujeciu definicyjnym postawy, wynika z bogactwa

i ztozonosci zjawisk wchodzacych w zakres terminu, a takze z faktu przyna-
leznosci poszczeg6lnych badaczy do réznych szkét czy orientacji psycholo-
gicznych, dlatego podkreslajg w swoich definicjach najwazniejszy - ich
zdaniem - aspekt danego zjawiska.

Postawe mozna rozumie¢ takze jako okreSlony rodzaj stosunku i za-
chowania sie wobec otoczenia przyrodniczego, spotecznego i kulturowego.
Poniewaz otoczenie jest zmienne i zréznicowane, stwarza jednostce rézne
mozliwosci, wymagania i nakazy oraz oczekuje od niej ré6znych zachowarn;
zatem i postawa czlowieka moze by¢ rézna i zmienna (Wiatrowski, 2002,
s. 39). Najogolniej postawe mozna zdefiniowac jako ustalony sposéb myéle-
nia i postepowania. Postawy rozwijaja si¢ przez doswiadczenie, ale s3 mniej
stale niz cechy i mogg ulega¢ zmianie w miare zyskiwania nowych do-
Swiadczen czy ulegania wplywom. W ramach organizacji oddzialuja na nie
czynniki kulturowe (wartosci i normy), styl zarzadzania, grupy odniesienia
(M. Armstrong, 2002, s. 101).
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W koncepcjach behawiorystycznych postawe okresla sie jako ,trwaty
syndrom reakcji jednostki”. Dla B.F. Greena postawa jest ,wewnetrzna hi-
potetyczng zmienng, ktéra rozpoznawana by¢ moze wlasnie przez zgod-
nos¢ reakcji na bodzce” (E. Solarczyk-Ambrozik, 1995, s. 97). Inne koncepcje
naukowe utozsamiajg postawe z przekonaniami i pogladami, jeszcze inne -
z uczuciami i motywami. Wszystkie znane koncepcje wyrastaja na gruncie
okreslonego systemu wiedzy i dlatego trudno je warto$ciowac. R6zne teorie
naukowe nadajg temu pojeciu swoiste znaczenie, dlatego jednoznaczna
interpretacja pojecia postawy wydaje si¢ niemozliwa.

Na potrzeby niniejszej pracy zostanie przyjeta definicja terminu posta-
wa zaprezentowana przez S. Nowaka. Wedlug tego socjologa, zajmujacego
sie teorig postaw, , postawa pewnego czlowieka wobec pewnego przedmio-
tu jest ogdét wzglednie trwalych dyspozycji do oceniania tego przedmiotu
i emocjonalnego nani reagowania oraz ewentualnie towarzyszacych tym
emocjonalno-oceniajgcym dyspozycjom, wzglednie trwalych przekonan
o naturze lub wilasciwosciach tego przedmiotu i wzglednie trwatych dyspo-
zycji do zachowania sie¢ wobec tego przedmiotu” (S. Nowak, 1973, s. 23).

Postawa jest wiec struktura skiadajaca sie z trzech komponentéw: emo-
cjonalno-oceniajacego, poznawczego i behawioralnego. W literaturze za-
chodniej tréjsktadnikowy model struktury postaw przedstawiaja prace G.R.
Maio oraz J.M. Olson (G.R. Maio, ].M. Olson, 2000, s. 417-442). Komponent
emocjonalno-oceniajacy (zwany inaczej afektywnym) to ustosunkowanie
sie emocjonalno-oceniajace do przedmiotu sprawy (S. Nowak, 1973, s. 29).
Owo ustosunkowanie charakteryzuje sie okreslong sila i efektywnoscia.
Moze by¢ zaréwno pozytywne, jak i negatywne, zdarza sie jednak, ze kom-
ponent ten jest ambiwalentny. Dzieje sie tak wéwczas, gdy emocje czy oce-
ny wyrazone przez obiekt postawy przybieraja r6zne wartosci ze wzgledu
na rézne aspekty tego przedmiotu, a takze wtedy, gdy brakuje zgodnosci
miedzy emocjonalnym a oceniajgcym ustosunkowaniem sie do obiektu.
Typowym wskazZnikiem takiej postawy moze by¢ opinia: ,cenie go, ale nie
lubie” (M. Marody, 1976, s. 18). Komponent emocjonalno-oceniajacy ma
funkcje konstruowania postaw, tzn. postawy o zerowym ladunku emocjo-
nalnym przestaja by¢ postawami w ogéle. W ujeciu S. Nowaka, komponent
ten ,moze mie¢ charakter bardziej chtodnych, zintelektualizowanych ocen
o, mniej lub bardziej wyraznie zarysowanej, tresci poznawczo-opisowej lub
moze miec tez charakter nie tak wyraznie werbalizowany, mniej zintelektu-
alizowany, kiedy wyraza sie on w postaci pewnych dodatnich lub ujem-
nych emocji, towarzyszacych wyobrazeniom przedmiotu postawy badz tez
towarzyszacych realizacji zawartego w postawie programu zachowan” (S.
Nowak, 1973, s. 34). Te reakcje, zar6wno emocjonalne, jak i bardziej zinte-
lektualizowane, pelni¢ moga funkcje orientacyjna, tzn. okreslaja zyciowa
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wazno$¢ - dla jednostki - przedmiotu postawy, a takze funkcje motywacyj-
na, gdy wyznaczajg nasze zachowanie wobec przedmiotu postawy. Emocje,
towarzyszace ocenom czy normom, moga wystepowaé¢ w réznym nasileniu
- od najmocniejszych do najstabszych, moga tez by¢ pozytywne lub nega-
tywne w stosunku do obiektu postawy.

Drugi komponent postawy nazywany jest poznawczym. Ksztaltuje sie
on, gdy jednostka, obcujac z danym obiektem, tworzy okre$lone przekona-
nie na jego temat, zdobywa o nim informacje i wiedze. Moze by¢ rozpatry-
wany ze wzgledu na wielko$¢ wiedzy, jaka posiadamy o przedmiocie po-
stawy, oraz ze wzgledu na prawdziwos¢ wiedzy. Komponent ten moze by¢
spojny badz tez niespéjny wewnetrznie. Poniewaz w sktad komponentu
poznawczego wchodzi wiedza o przedmiocie postawy, mozna ja klasyfi-
kowac¢ ze wzgledu na jej rozleglos¢, jaka mamy o przedmiocie postawy i ze
wzgledu na jej prawdziwos¢. Uwzgledniajac rozlegtoé¢ wiedzy, komponent
poznawczy mozna uporzadkowaé wzdtuz kontinuum, czyli ,od takich ele-
mentéw, w ktérych komponent poznawczy jest zaledwie zarysowany,
sprowadzony jedynie do przekonania o istnieniu lub mozliwosci istnienia
pewnego przedmiotu, do takich, w ktérych wiedza nasza o jego funkcjach
i nastepstwach jego istnienia jest nader rozlegta” (tamze, s. 43). W pewnych
wypadkach wiedza moze mie¢ charakter catosciowy, gdy dotyczy przed-
miotu postawy w calosci lub woéwczas, gdy charakter czesciowo odnosi sie
do réznych jego elementéw sktadowych. Wiedza o przedmiocie postawy
moze by¢ takze prawdziwa lub falszywa.

Komponent behawioralny istnieje, ,kiedy w postawie zawarty jest
mniej lub bardziej jednorodny zespét dyspozycji do zachowania sie¢ w okre-
Slony sposéb” (tamze, s. 48). S. Nowak wyjasénia, iz méwiac ,,0 dyspozy-
cjach do zachowania si¢ w okreslony sposéb wobec przedmiotu postawy,
mamy na mysli to, iz w psychice danego czlowieka istnieje mniej lub bar-
dziej skrystalizowany program dzialania wobec przedmiotu postawy”.
Program ten moze by¢ introspektywnie postrzegany przez posiadacza po-
stawy jako zamiar, pragnienie, dazenie czy poczucie powinnosci zachowy-
wania si¢ w okreslony spos6b wobec przedmiotu postawy (tamze, s. 31).
Podobnie jak komponent poznawczy, behawioralny moze by¢ niespdjny.
Z taka sytuacja mamy do czynienia wtedy, gdy pozostate skladniki postawy
cechuje ambiwalencja lub niesp6jnosé. Powstaje wéwczas sytuacja, w ktorej
przedmiot postawy wywoluje w jednostce konflikt dqazenie - unikanie.

Trzeba pamietac, ze wszystkie przedstawione powyzej komponenty po-
staw sg ze soba SciSle powigzane, tj. wplywaja na siebie i wzajemnie sie
warunkuja. Komponent afektywny okreéla kierunek dzialania (dazenie lub
unikanie), warunkuje jego forme (zachowanie bardziej skrajne lub bardziej
umiarkowane), moze wplywac na zmiane przekonan zawartych w kompo-
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nencie poznawczym woéwczas, gdy rézne sady dotyczace tego samego
obiektu opatrzone sa niezgodnym tadunkiem emocjonalnym. Z kolei kom-
ponent poznawczy okresla cel dzialania (nakierowany na przedmiot po-
strzegany jako pewna calos¢, badz tez tylko niektére jego elementy) oraz
jego forme (dostarczajac informacji o cechach i wtasciwosciach obiektu).
Wiedza o obiekcie postawy moze wplywac rowniez na zmiane komponentu
emocjonalno-oceniajacego poprzez informacje zmieniajace ocene obiektu.
Komponent behawioralny moze modyfikowaé¢ pozostate skladniki posta-
wy poprzez zapotrzebowanie na nowe informacje, niezbedne do skonkrety-
zowania programu dzialania (M. Marody, 1976, s. 21).

Zmiany i przeobrazenia naszych postaw dokonuja sie przez cale zycie
i stanowia o naszej osobowosci. Najintensywniejsze procesy formowania sie
postaw zauwaza sie¢ w okresie mlodosci; z wiekiem coraz bardziej sie kry-
stalizuja i ustalajg. Ogolnie stwierdzi¢ mozna, ze zmiany naszych postaw sa
wynikiem wlasnej aktywnosci i wplywu zewnetrznego innej osoby lub
grup os6b. Oddzialywanie to moze by¢ celowe lub niezamierzone, a zmiany
dotyczy¢ moga wszystkich komponentéw postawy.

Jednym ze znanych sposobéw zmiany i ksztalttowania postaw czlowieka
jest oddzialywanie na nie poprzez zmiane jego zachowania (E. Solarczyk-
-Ambrozik, 1982, 1992). Proces ten wyjasnia teoria warunkowania instru-
mentalnego, w mys$l ktorej prawdopodobiefistwo zachowania pozadanego
zwigksza sie, gdy jest ono celowo wzmacniane i nagradzane, a zmniejsza
sig, gdy nie jest wzmacniane lub gdy jest karane. Stosuje sie tutaj takie tech-
niki, jak wzmacnianie pozytywne, nagradzanie, karanie, wygaszanie za-
chowan i inne. Wyraznym przykladem zastosowania wzmocnienia pozy-
tywnego w miejscu pracy jest wynagrodzenie, aprobata spoleczna, pochwa-
ta od przetozonego, natomiast w procesie ksztalcenia moze by¢ to ocena,
stypendium itd.

Innym sposobem ksztaltowania postaw sa oddzialywania emocjonalne,
,majace na celu powigzanie informacji o przedmiocie, badZ czynnosci, do-
tyczacej przedmiotu z okreslonymi doswiadczeniami emocjonalnymi” (M.
Malewski, 1998, s. 41). Ksztaltowanie postaw dotyczy oddzialywania na
zwigkszenie stanu motywacyjnego i satysfakcji z osiagnietego celu. W. Za-
czynski podkresla, ze ,juz same zréznicowania definicji motywu czy mo-
tywacji wskazuja na bliski zwigzek postawy z uczuciami, emocjonalnym
przezywaniem $wiata rzeczy, ludzi i samego siebie” (W. Zaczynski, 1990,
s. 55). Mozna zatem stwierdzié, ze emocje i uczucia maja wplyw na nasza
strukture poznawcza, a przez to na okreslong postawe.

Sposoby ksztaltowania postaw, ktore nastawione sa na zmiane kompo-
nentu poznawczego postawy, to gtéwnie oddzialywania informacyjne , wy-
twarzajace w umysle jednostki sie¢ poznawczg, obejmujaca zaleznosci mie-
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dzy zjawiskami” (E. Solarczyk-Ambrozik, 1992, s. 44). Rodzajem oddzialy-
wan informacyjnych jest celowe i bezposrednie przekazywanie informacji
przez osobe lub instytucje do tego powotang (szkota, urzad pracy, doradca
zawodowy) lub za pomoca srodkéw masowego przekazu (radio, TV, prasa,
Internet). Skutecznosé przekazywanej informaciji jest zalezna od tresci, for-
my i Zrédla informacji, a takze od osobowosci odbiorcy, okredlonej sytuacji
i szeregu innych czynnikéw (T. Madrzycki, 1977, s. 22). Nalezy wiec pamie-
ta¢, ze nasze postawy uwarunkowane sa tez przez srodowisko spoteczno-
-kulturowo-przyrodnicze, w ktérym zyjemy, wzory kulturowe, osobowe
i konkretne sytuacje, w jakich sie znajdujemy. T. Madrzycki, analizujac pro-
ces powstawania postaw, konkluduje, ze ,w wyniku zaspokajania potrzeb
tworzy sie spoteczne i indywidualne do$wiadczenie czlowieka”. Jednostka
ocenia inne osoby, przedmioty czy sytuacje ze wzgledu na ich znaczenie dla
zaspokajania wlasnych potrzeb. Te doswiadczenia, doznania, emocje beda
sie uogolnia¢, kategoryzowac, tworzac w ten sposéb postawe, ktéra mozna
okresli¢ jako , uksztaltowang w procesie zaspokajania potrzeb, w okreslo-
nych warunkach spolecznych, wzglednie zgodna i stalg organizacje wiedzy,
przekonan, uczué¢, motywoéw, oraz pewnych form dzialania i reakcji ekspre-
sywnych podmiotu, zwigzang z okreslonym przedmiotem lub klasa
przedmiotéw” (T. Madrzycki, 1977, s. 20).

Postawy jednostek sa ,,wypadkowa oddzialywania ich potrzeb oraz wa-
runkéw spolecznych”. Jednakze w postawie uksztattowanej zasadni-
cza role odgrywaja nie potrzeby biologiczne, ale wyzsze. Madrzycki wska-
zuje na mozliwos¢ wystepowania modelowej zaleznosci miedzy postawg
a potrzeba (np. pozytywna postawa pracownika wobec pracy moze wyni-
ka¢ z jego potrzeby osiagniec¢). Schemat takiej zaleznosci przedstawia sie
nastepujaco: potrzeba osiggnie¢ wplywa na zaspokojenie potrzeby
przez prace, a zaspokojenie to wplywa na pozytywna postawe wobec pra-
cy. Uswiadomienie sobie przez jednostke wiasnych potrzeb, ich wartoscio-
wanie i mozliwosci ich zaspokojenia zwigzane z pracg zawodowa moga w
istotny spos6b wplynac na rodzaj postawy wobec tejze pracy i okresli¢, czy
bedzie to postawa negatywna, pozytywna czy obojetna. Aktywna postawa
wobec uczenia si¢ zaklada internalizacje edukacji jako wartosci oraz dys-
ponowanie strategiami pozwalajagcymi na samodzielne wyznaczanie drég
ksztalcenia i wlasnego rozwoju. W tej sytuacji, uczenie sie jawi sie jako ak-
tywnos¢, ktora podmiot wedlug wtasnych mozliwosci, dodwiadczeni, celow,
zdolnosci czy umiejetnosci sam organizuje, steruje i formuje. Na okreslenie
tak organizowanego wuczenia si¢ przyjeto okreSlenia: autoeduka-
cja/samoedukacja. Cechami tego modelu uczenia si¢ s3: indywidualizacja -
dopasowanie oferty edukacyjnej na potrzeby, zainteresowan i umiejetnosci
adresata; autonomia - samodzielno$é w stanowieniu o drodze uczenia sie
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i kierunkach osobistego rozwoju; internacjonalizacja - poréwnywalne me-
chanizmy oceny wiedzy i umiejetnosci w réznych instytucjach i krajach
(H. Solarczyk, 1998, s. 37).

Zaleznos¢ miedzy potrzebami czlowieka a jego postawami ma okreslo-
ne znaczenie dla problematyki niniejszego opracowania, poniewaz jeden
z aspektow badawczych dotyczyl okreslenia postaw pracownikéw i mene-
dzeréw wobec ksztalcenia ustawicznego.



Rozdziat |l
OISR

Ksztatcenie ustawiczne elementem
sprzyjajgcym podnoszeniu wartosci
kapitatu edukacyjnego
pracownikow

2.1. Edukacja ustawiczna jako inwestycja
w kapitat ludzki

Zyjemy obecnie w warunkach przyspieszonego rozwoju cywiliza-
cyjnego, spolecznego, ekonomicznego i przede wszystkim technologiczne-
go, ktory powoduje nasilenie postaw aktywnych w zakresie ksztalcenia.

Jeszcze nie tak dawno ksztalcenie ustawiczne traktowano jako dopel-
nienie wyksztalcenia i doskonalenia zawodowego w ramach o$wiaty doro-
stych. Nastepnie pojmowane bylo nie tylko jako podnoszenie kwalifikacji
zawodowych, ale przede wszystkim jako modernizacja wyksztalcenia
i umozliwienie czlowiekowi, w ciggu calego zycia, nadazania za dynamicz-
nym rozwojem cywilizacji i sprostania jego wyzwaniom. Tym samym
ksztalcenie ustawiczne stalo sie pojeciem szerszym od oswiaty dorostych,
obejmujacym cale zycie czlowieka. Oswiata dorostych jest natomiast jed-
nym z etapéw, odnoszacym sie do dojrzalego okresu egzystencji ludzkie;j.
Dla podkreslenia ich wzajemnych zwiazkéw stosuje sie zamiennie termin
ustawiczna oSwiata dorostych lub ustawiczna edukacja dorostych, jednak-
Ze coraz czeSciej uzywa sie nazwy edukacja ustawiczna dla podkreslenia,
ze idea ta dotyczy nie tylko ksztalcenia, ale réowniez wychowania. W $wietle
powyzszego ksztalcenie ustawiczne dorostych to proces systematycznego
uczenia si¢, nastepujacy po zakonczeniu obowiazku szkolnego lub wydlu-
zonej edukacji stacjonarnej i trwajacy przez caly czas aktywnosci zawodo-
wej, a czesto takze dluzej, w okresie tzw. trzeciego wieku (Z. Wiatrowski,
2005, s. 365). Pozaszkolny system ksztalcenia ustawicznego obejmuje: kursy
(szkolenia), studia podyplomowe, staze zawodowe i specjalizacyjne, prak-
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tyki warsztatowe (K. Pierécieniak, 2000). Czlowiek wspoélczesny musi bo-
wiem przywigzywac wage takze do samoksztalcenia, ktore stanowi natu-
ralng wlasciwosé¢ osoby dorostej, dazacej do poszerzania stanu wiedzy oraz
wzbogacania wlasnej osobowosci (Z. Wiatrowski 2005, s. 373). Tak pojeta
koncepcja edukacji ustawicznej zaklada, ze uczenie sie przez cale zycie staje
sie strategia zyciowa aktywnej jednostki. Zadaniem spoleczeristwa jest
stwarzanie okazji do uczenia sie, zadaniem jednostki - ich aktywne
wykorzystywanie. Edukacji ustawicznej przypada rola odkrywania, rozwi-
jania i eksponowania kreatywnego potencjatu jednostki, czyli ksztaltowania
osobowosciowych kompetencji, ktére pozwalaja na samodzielne organizo-
wanie procesu uczenia sie (H. Solarczyk, 1998, s. 37-38).

Zauwazalna jest rowniez zmiana wspolczesnego , modelu ksztalcenia” -
od lansowanej w latach 60.-70. ubieglego wieku idei spoteczenistwa, ktére
zapewnia wszystkim obywatelom takie same szanse rozwoju w formalnych
strukturach organizacyjnych edukacji dorostych, poprzez koncepcje wolne-
go rynku edukacyjnego lat 90., do obowigzujacej dzi$ idei otwartej sieci,
czyli r6znych mozliwosci uczenia si¢ pozwalajacych na samodzielne kon-
struowanie drogi edukacyjnej. Stad tez wyplywa postulat, lansowany przez
andragogéw, o koniecznosci przesuniecia akcentu w edukacji dorostych z
wezszego pojecia ,ksztalcenia” na rozszerzone ,uczenie si¢” (E. Solarczyk-
-Ambrozik, 2004).

Uczenie si¢ jest pojeciem, ktére w latach 90. ubieglego wieku dynami-
zowalo szeroka dyskusje nad edukacja ustawiczng, nadajac jej nowy wy-
miar. W koncepcji uczenia sie przez cale zycie widoczna jest ewolucja roz-
wazan od lifelong education do lifelong learning, gdzie, postugujac sie definicja
J.A. Simpsona, education okresla to, co spoteczenistwo robi na rzecz wspiera-
nia procesu uczenia si¢, natomiast learning oznacza wewnetrzny naped za-
checajacy do catozyciowego rozwoju. Stad wyptywa wniosek, ze indywidu-
alne zapotrzebowanie na edukacje jest dzis, obok koniecznosci wynikaja-
cych ze spoteczno-ekonomicznej sytuacji, waznym uzasadnieniem koncep-
cji ksztalcenia sie przez cale zycie (H. Solarczyk, 2001, s. 35-36). Aktualnie
przewaza poglad, ze ksztalcenie ustawiczne jest zasada-koncepcja lub ideg
edukacyjng, a takze dalszym ksztalceniem po okresie nauki obowiazkowej
(glownie w formach pozaszkolnych) oraz calozyciowa orientacja na stero-
wanie wlasnym losem (S. Kaczor, 1993, s. 10). Podkresla sie, Ze jest to idea
edukacyjna o gleboko humanistycznym charakterze, zgodnie z ktéra dla
dobra i pomyslnosci cztowieka nalezy mu stworzy¢ optymalne warunki do
uczenia sie i ksztalcenia przez cate zycie, a tym samym umozliwi¢ pelny
rozwoj osobowosci w kazdym okresie zycia. Jednoczednie sugeruje sie, ze
koncepcja edukacji permanentnej nie jest przygotowaniem do zycia, lecz
jego integralng czesciag. Tym samym edukacja zatraca sw¢j walor instru-
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mentalny, stajac sie wartosScia sama w sobie (J. Nowak, A. Cieslak, 1982,
s. 248). Rozwijajac powyzsze zalozenia, nalezy podkresli¢, ze ksztalcenie
ustawiczne pojmowane jako zasada edukacyjna stanowi podstawe, na kto-
rej opierac sie ma nie tylko system edukacyjny, ale réwniez caloksztalt dzia-
talnosci o$wiatowej. Podstawa ta ma umozliwi¢ poglebianie i rozszerzanie
edukacji w czasie i przestrzeni. Konsekwencja przyjecia tej reguly jest two-
rzenie tzw. spoleczeristwa wychowujacego oraz wyszczegodlnienie w ksztal-
ceniu ustawicznym trzech wymiaréw, a mianowicie:

e ksztalcenia w wymiarze czasowym, nazywanym takze pionowym,
obejmujacym wszystkie kolejne etapy edukacji szkolnej i pozaszkol-
nej w ciggu calego zycia ludzkiego;

e ksztalcenia w wymiarze przestrzennym, zwanym réwniez pozio-
mym, dotyczacym poznawania poszczegdlnych dziedzin zycia ludz-
kiego, niezaleznie od edukacji w wymiarze pionowym;

e ksztalcenia w wymiarze pogtebiajacym, ktére przejawia sie w dosko-
naleniu jakosci edukacji, pelniejszym poznawaniu wiedzy i wyselek-
cjonowanej motywacji (Kidd, 1966, s. 76). Wyr6znienie tych wymia-
row pozwala lepiej zrozumie¢ istote ksztalcenia ustawicznego i jego
mozliwosci w zaspokajaniu potrzeb edukacyjnych.

Natomiast ksztalcenie ustawiczne w znaczeniu idea pozwala w pelni
u$wiadomié sobie koniecznoéc¢ stwarzania mozliwosci optymalnego rozwo-
ju czlowieka w kazdym okresie jego zycia. Przeksztalcenie tej koncepcji w
rzeczywistoé¢ w jakimkolwiek spoteczenstwie uwarunkowane jest jego
potrzebami i mozliwosciami. W Polsce realizacja edukacji permanentnej
odbywa sie gléwnie w wymiarze pionowym z uwagi na nasze tradycje,
doswiadczenia oraz potrzeby spoteczne. Urzeczywistnienie wymiaru prze-
strzennego i poglebiajacego bedzie dlugim procesem, poniewaz idealem jest
stworzenie otwartej sieci réznorodnych form uczenia si¢ we wszystkich
obszarach aktywnosci jednostki - w szkole, pracy, rodzinie, kulturze, spor-
cie, formach autokracji czy samorealizacji. Placowki o§wiatowe, jako insty-
tucjonalne elementy proponowanej struktury ksztalcenia, powinny pelni¢
funkcje koordynacyjne i kooperacyjne. Koncepcja edukacji ustawicznej za-
ktada bowiem budowe nowoczesnego spoleczeristwa, ktérego cztonkowie
sa autorami i wykonawcami tworczych, innowacyjnych dzialari na rzecz
edukacji nastawionej na realizacje ich potrzeb oraz zainteresowan
(H. Solarczyk, 1998, s. 36).

Poruszajac kwestie definicyjne edukacji permanentnej, nalezy takze
wspomnie¢ o doé¢ szerokiej kwalifikacji zatozerr ksztalcenia ustawicznego
obejmujacej cztery kierunki: indywidualistyczny, profesjonalistyczny, eko-
nomiczny i spoleczny. Kierunek indywidualistyczny ksztattuje indywidu-
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alne cechy czlowieka, rozwija umiejetnosci samodzielnego myslenia, za-
spokaja rozmaite potrzeby, w szczegélnosci ambicje jednostek w osigganiu
zalozonych celow, rozszerza i poglebia zainteresowania. W konsekwengji
takie ksztalcenie ma zapewni¢ swobodny rozw6j osobowosci czlowieka
i umozliwi¢ autoemancypacje jednostki. W ramach kierunku profesjonali-
stycznego przewidywane jest stwarzanie mozliwosci: uzyskania kwalifika-
¢ji zawodowych, rozwijania zamitowann w wybranym zawodzie, uzupel-
niania, doskonalenia wiedzy i umiejetnosci zawodowych dla sprawnego,
twoérczego dzialania i sprostania nowym wyzwaniom wspotczesnej cywili-
zadji.

Kierunek ekonomiczny zawiera treéci zawodowe w relacji zawoéd a ry-
nek pracy. Sprzyja wiec reorientacji zawodowej, nabywaniu nowych kwali-
fikacji umozliwiajacych zmiane zawodu, przygotowuje réwniez pracowni-
koéw do roli wspotwlascicieli w procesie tworzenia wlasnosci pracowniczej.
Ksztalcenie w ramach kierunku spolecznego zawiera tresci pozwalajace
wplywaé na procesy zachowania stabilnosci struktury spotecznej; zmierza
nie tylko do tego, aby czlowiek byl przygotowany do okreslonych zadan
zawodowych, ale i do tego, aby potrafil znalez¢ swoje miejsce we wspolcze-
snym $wiecie. Powinno réwniez wpaja¢ wartoéci i normy spoleczne, jedno-
czeénie wskazujac, ze ,bez wartosciowania wlasnego postepowania, oce-
niania siebie w odniesieniu do innych, nie moze by¢ mowy o trwatych suk-
cesach, wynikajacych z posiadania wiedzy i umiejetnosci” (Paterson, 1984;
H. Solarczyk, 1998).

Powyzsze rozwazania pozwalajg na podjecie proby usystematyzowania
definicji odnoszacych sie do ksztalcenia ustawicznego. Wedlug OECD jest
to: Swiadomy, samodzielnie organizowany proces uczenia si¢, ktérego ko-
niecznym warunkiem, celem oraz idealem jest postawa poszczegdlnych
jednostek i catego spoteczenistwa (H. Solarczyk, 1998, s. 36-37). Ksztalcenie
ustawiczne (UNESCO, Nairobi 1976) ,to kompleks proceséw o$wiatowych:
formalnych, nieformalnych iincydentalnych, ktére niezaleznie od tresci,
poziomu imetod umozliwiaja uzupelnianie wyksztalcenia w formach
szkolnych i pozaszkolnych, dzieki czemu osoby doroste rozwijaja swoje
zdolnosci, wzbogacaja wiedze, udoskonalaja kwalifikacje zawodowe lub
zdobywaja nowy zawdd, zmieniaja swoje postawy” (Strategia rozwoju ksztat-
cenia ustawicznego do roku 2010, 2003).

Przez edukacje permanentna rozumie si¢ najczeSciej ogél procesow
o$wiatowo-wychowawczych, wystepujacych w calym okresie zycia czlo-
wieka, a zatem proceséw calozyciowych, prowadzonych we wszelkich
mozliwych formach organizacyjno-programowych i we wszystkich sytu-
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acjach kontaktéw miedzyludzkich (Z. Wiatrowski 2005, s. 356). Wydaje sie,
Ze najpelniejszym bedzie stwierdzenie, ze , ksztalcenie ustawiczne powinno
by¢ rozumiane jako stwarzanie czlowiekowi optymalnych warunkéw do
jego catozyciowej edukacji i pelnego rozwoju osobowosci, nadazajacej za
dynamika wspoélczesnych przeobrazeni i przystosowanej do nowych rél
spotecznych i zawodowych” (T. Wujek, 1994, s. 7-8). D. Koprowska rozu-
mie edukacje ustawiczng jako proces ciggltego doskonalenia zasobu wy-
ksztalcenia i kwalifikacji oraz ciaglej adaptacji intelektualnej, psychicznej
i profesjonalnej przyspieszonego rytmu zmiennosci, ktéry jest znamieniem
wspolczesnej cywilizacji (D. Koprowska, 2001, s. 102).

Z. Wiatrowski wyréznia dwa, réwnolegte i niejako réwnowaznie funk-
cjonujace znaczenia terminu ksztalcenie ustawiczne. Sa to:

e traktowanie ksztalcenia ustawicznego jako calozyciowego procesu;

e traktowanie ksztalcenia ustawicznego jako ksztalcenia poszkolnego,

charakterystycznego dla okresu czlowieka dorostego (Z. Wiatrowski,
2000, s. 341-342).

Podsumowaniem dotychczasowych rozwazan jest propozycja usytu-
owania edukacji ustawicznej dorostych w edukacji permanentnej. Jej twodrca
Z. Wiatrowski traktuje ustawiczng edukacje dorostych jako jeden z réwno-
rzednych komponentéw edukacji permanentnej. Ich wzajemne zwiazki
ilustruje rys. 1.

Cytowany autor zwraca uwage, ze na caloksztalt edukacji permanent-
nej, ktéra traktuje jako nadrzedna wobec innych nurtéw edukacyjnych,
skladaja sie nastepujace komponenty: edukacja szkolna, wychowanie
naturalne, edukacja ro6wnolegla oraz ustawiczna edukacja do-
rostych. Z kolei w sklad ustawicznej edukacji dorostych wchodza: do-
ksztalcanie i doskonalenie zawodowe, samoksztalcenie oraz ksztalcenie
bezinteresowne. Powyzsza klasyfikacja staje sie¢ punktem wyjscia dalszych
rozwazan autorki niniejszej pracy o wartosci kapitalu edukacyjnego, ktory
moze by¢ gromadzony i powiekszany w trakcie uczestnictwa w edukacji
ustawicznej (szerzej te zagadnienia omawiam w podrozdziale 2.4).

Reasumujac, nalezy podkresli¢, ze przedstawione powyzej kierunki
rozwoju ustawicznej edukacji sa formq odpowiedzi na potrzeby i wyzwania
wspolczesnego Swiata. W chwili obecnej oczekuje sie, ze edukacja usta-
wiczna bedzie spelnia¢ przede wszystkim funkcje wyzwalajace mozliwosci
rozwojowe czlowieka, ksztalcace jego osobowosé, promujace przedsiebior-
czq postawe, rozwijajace aktywnos$¢ poznawcza i kompetencje specjali-
styczne poprzez systematyczne wzbogacanie posiadanej wiedzy.
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2.2. Kapitat ludzki we wspoétczesnych organizacjach

Politycy, inwestorzy czy menadzerowie zastanawiaja sie niejedno-
krotnie, co dzi§, u progu trzeciego tysigclecia, stanowi najistotniejszy
wskaznik wartosci i konkurencyjnosci przedsiebiorstwa. Pytania tego typu
wyzwalaja nie tylko refleksje nad wycena i kapitatami firm, ale w konse-
kwencji wymuszaja potrzebe przemodelowania obrazu przedsiebiorstwa
i dostosowania go do wspoélczesnych standardéw prezentacji. Ten kreatyw-
ny sposéb eksponowania calosciowych osiagnie¢ firmy wskazuje jedno-
znacznie na oczywisty nosnik jej sukcesu - wartos¢ i jakos¢ kapitatu
ludzkiego. Przedsiebiorstwo, ktére stawia na wysoko wykwalifikowana
zaloge, umozliwia pracownikom ciagle doksztalcanie i doskonalenie si¢, ma
zdecydowanie wigksze szanse na uzyskanie lepszych efektow, wyzszych
aktywow niz firma konkurencyjna, ktérej pracownicy zostali pozbawieni
mozliwosci rozwoju intelektualnego. Ta istotna przestanka zmusza do po-
szukiwania zwigzkéw pomiedzy wartoscia przedsiebiorstwa - tzw. kapita-
tem catkowitym firmy a jakoscia jej zasobéw ludzkich - tzw. kapitatem
ludzkim, okreslanym zamiennie kapitalem intelektualnym. Slowo
kapital w ,obszarze oznacza warto$¢ badZ sume wartosci” (Mata encyklope-
dia ekonomiczna, 1974, s. 336). Sposrdd licznych definicji kapitatu catkowite-
go, jakie mozna znaleZé w literaturze przedmiotu, najbardziej zbliza sie do
sedna natury kapitalu, a jednoczesnie zawiera jego podstawowy paradyg-
mat spoleczno-ekonomiczny, definicja D. Dobiji. Jej zdaniem, ,kapitat jest
wartosciag Srodkow ekonomicznych skapitalizowanych w zasobach rzeczo-
wych i ludzkich. Stopa kapitalizacji jest uwarunkowana przez naturalne
i spoleczne warunki srodowiska, w ktérym kapital wystepuje i wzrasta”
(D. Dobija, 2002, s. 30). A zatem do srodkéw ekonomicznych, czyli kapitalu
catkowitego, zaliczono: zasoby rzeczowe - kapital materialny, oraz zasoby
ludzkie - kapitatl intelektualny. ,W otaczajacej rzeczywistoéci wyrézniamy
trzy podstawowe rodzaje kapitatu: ekonomiczny, ludzki i przyrodniczy”
(T. Piontek, 2002). W niniejszym opracowaniu skoncentrowano uwage
glownie na zagadnieniach dotyczacych kapitalu ludzkiego.

Kapital ludzki bywa czesto definiowany jako skumulowana wiedza
i umiejetnosdci poszczegolnych ludzi, ich zdolnos¢ do podejmowania
pracy i stan zdrowia. W skali mikroekonomicznej mozemy traktowac kapi-
tal ludzki jako czynnik konkurencyjnosci przedsigebiorstwa, natomiast w
skali makroekonomicznej zwracamy uwage na ksztalt polityki gospodarczej
kraju i analizujemy, czy przyczynia sie ona do promowania kapitatu ludz-
kiego, zastanawiamy sig, czy wydatki na ksztalcenie i badania naukowe
pozwalaja na odnalezienie sie¢ w konkurencyjnej gospodarce globalnej
(M. Szczepanski, 2002).
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Problemy produktywnosci, wartosci i jakosci pracownikéw interesowa-
ty ekonomistéow od zawsze. Juz w 1776 roku A. Smith pisal o znaczeniu
wiedzy pracownikéw oraz ich umiejetnosci w procesie wytwarzania wyso-
kojakosciowych produktéw. Analizujac sposéb i metody wynagrodzen,
uwazal, ze edukacja i uczenie si¢ powinny by¢ okreslane jako ,inwestycje w
ludzi”. Podkreslal, ze produktywnos¢ pracownikéw posiadajacych pewne
umiejetnosci jest wyzsza niz tych, ktérzy ich nie posiadaja. W konsekwengji
opowiadal sie za wyzszymi zarobkami dla pracownikéw wykwalifikowa-
nych jako rezultat ich inwestycji w kapitat ludzki. Dopiero sto dwadziescia
lat poézniej A. Marshall stwierdzil, ze ,najbardziej wartoSciowym ze
wszystkich kapitaléw jest ten, zainwestowany w istoty ludzkie” (D. Dobija,
2002, s. 27-28).

Podstawa do wypracowania wspodlczesnych teorii kapitalu, a w szcze-
golnosci kapitatu ludzkiego, stata sie teoria I. Fishera, ktory wartoé¢ zaso-
béw, jakie istnieja w danym momencie, okredlil jako kapital, natomiast
przeplyw ustug w danym czasie nazwal zyskiem. Uwazal, ze wszystkie
zasoby moga by¢ traktowane jako kapitatl, jesli tylko wykorzystywane sa
przez firme. Zgodnie z ta definicja do kapitalu mozna takze wlgcza¢ istoty
ludzkie (R.S. Domarniski, 1993, s. 27-44). Z kolei T.W. Schultz traktuje kapital
ludzki jako ,zas6b wiedzy, umiejetnosci, zdrowia i energii, ucielesniony w
kazdej osobie oddzielnie i w spoleczenstwie jako calosci”. Jest zasobem,
ktory stanowi zrédlo zdolnosci do pracy, ustug, zarobkéw, a takze bezpo-
Sredniej satysfakcji. Wyrézniajaca cecha kapitalu ludzkiego jest fakt, ze sta-
nowi on jak gdyby czeé¢ cztowieka - ,jest ludzki, poniewaz jest uciele$nio-
ny w ludziach” (T.W. Schultz, 1976, s. 12). Teorie kapitatu ludzkiego mozna
réwniez powigzac¢ z obecnie panujaca tendencja do promowania wartosci
i znaczenia kompetencji, opierajac si¢ na zalozeniu, ze efektywnie wykorzy-
stywane kompetencje budujg warto$¢ organizacji. Ocena pozioméw kompe-
tencji w procesach zarzadzania przez efekty moze ukazac¢ tendencje w roz-
woju kompetentnej sity roboczej, a tym samym jej wartos¢. Urlich twierdzi,
ze kapitat ludzki to ,kompetencje pomnozone przez zaangazowanie” (A.
Baron, M. Armstrong, 2008, s. 22). Koncepcja kapitatu ludzkiego stanowi
konsekwentne i logiczne uzupelnienie idei kapitalu intelektualnego. Lu-
dzie gromadza nabyte doswiadczenie i wiedze, a kapital ten jest w znacznej
mierze efektem rozmyslnych inwestycji (T.W. Schultz, 1976, s. 24). Podno-
szenie kwalifikacji i kompetencji pracowniczych jest uwazane za inwestycje,
ktéra moze i powinna prowadzi¢ do zwiekszenia zyskow (kapitalu catkowi-
tego) przedsiebiorstwa. Dla docenienia roli ksztalcenia w rozwoju firmy,
przy tworzeniu jej wizerunku kapitalowego, coraz czesciej uzywa sie okre-
Slenia kapital intelektualny. Ma to w dobitny sposéb ukazaé dzisiejsze
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miejsce kwalifikacji, wiedzy i kompetencji pracownika w strukturze majat-
kowej organizacji (W. Polak, 2001, s. 78).

Kapitat intelektualny ma zatem znaczacy wptyw na efektywnos¢ rozwo-
ju i funkcjonowania przedsiebiorstwa. Nie wystarczy zatrudni¢ i promowac
naj$wiatlejszych ludzi, nalezy ich wspomagaé, aby chcieli i mogli by¢ ak-
tywnymi uczestnikami procesu tzw. organizacyjnego uczenia si¢ (M. Brat-
nicki, J. Struzyna, 2001, s. 82). A. Baron i M. Armstrong wyrézniaja trzy
komponenty kapitatu intelektualnego:

e kapitat ludzki - wiedza, umiejetnosci, mozliwosci i potencjat ludzi za-

trudnionych w firmie;

e kapital spoleczny - struktury, sieci kontaktéw miedzyludzkich i pro-
cedury, ktére pozwalaja pracownikom zdobywac¢ w rozwija¢ kapital
intelektualny;

e kapital organizacyjny - zinstytucjonalizowana wiedza, bedaca wia-
snoscig organizacji (A. Baron, M. Armstrong, 2008, s. 18).

Z kolei wedtug L. Edvinssona i M.S. Malone’a wartoé¢ rynkowa firmy
sklada sie z dwoch elementéw: kapitatu finansowego i intelektualnego,
przy czym w sklad kapitalu intelektualnego wchodza: kapitatl ludzki
i strukturalny (struktury). Definiuja oni kapital ludzki jako potaczenie
wiedzy, umiejetnosci, innowacyjnosci i zdolnosci poszczegélnych pracow-
nikéw przedsiebiorstwa do sprawnego wykonywania zadan. Natomiast do
kapitalu strukturalnego organizacji zaliczaja nastepujgce czynniki: sprzet
komputerowy, oprogramowanie, bazy danych, strukture organizacyjna,
patenty, znaki handlowe oraz wszystko, co jest zdolnoscia przedsiebiorstwa
i wspiera produktywnosé pracownikéw (L. Edvinsson, M.S. Malone, 2001,
s. 17). Przy zestawieniu kapitatu ludzkiego i strukturalnego punktem roz-
graniczenia okazuje sie wlasnos¢, a dokladniej wydzielenie tego, co jest i nie
jest wlasnoscig organizacji. Zwracajg uwage oryginalne zestawienia: inte-
lektu i finanséw, ludzi i struktury. Autorzy omawianej koncepcji wyjasnia-
ja, ze ,kapitat intelektualny jest kapitalem niefinansowym, odzwierciedlaja-
cym ukryta luke pomiedzy wartoscig rynkowaq i ksiegowa” (tamze, 2001,
s. 39). Takie ekonomiczne ujecie kapitalu intelektualnego wskazuje, iz jest
to pojecie znacznie szersze niz kapitat ludzki, chociaz w niektérych opra-
cowaniach autorzy uzywaja zamiennie obu terminéw.

Kapitat ludzki wiagze sie Scisle z rynkiem pracy, sytuacja ekonomiczna
kraju i materialng absolwentéw réznych typow szkot i szczebli organizacyj-
nych. W rezultacie tych zaleznosci rozwija sie koncepcje inwestycji w ten
rodzaj kapitalu. ,Ludzki kapitat jest tu rozumiany jako zaséb wiedzy
i umiejetnosci, o okreslonej wartosci, bedacy Zrédlem zarobkow czy satys-
fakcji” (K. Denek, K. Przyszczypkowski, R. Urbanski-Korz, 2001, s. 41-42).
Zdaniem cytowanych autoréw, wyksztalcenie i kwalifikacje sg forma wta-
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snosci pracownika, wyznaczaja jego pozycje na rynku pracy i jednoczeénie
okreslaja mozliwosci jego rozwoju. Z kolei dla przedsiebiorstwa czy gospo-
darki kwalifikacje pracownika stanowia niezbedny czynnik efektywnego
funkcjonowania. ,Wiedza, kwalifikacje i postawy pracownikéw decyduja
o konkurencyjnosci firmy. Kapitat ludzki to nie tylko liczba pracownikéw
w danym przedsiebiorstwie. W rzeczywistosci o potencjale i wartosci pra-
cownika decyduja: zasoéb wiedzy, ktérym dysponuje dana osoba, jej zdol-
nos¢ oraz gotowos¢ do dzielenia sie posiadanymi informacjami z innymi”
(J. Gierczycka, 2002).

Kapitat ludzki mierzony jest poziomem wyksztalcenia, a tworza go lu-
dzie wraz ze swymi umiejetnosciami, doswiadczeniem, wyksztalceniem czy
postawami. Jest on przynalezny jedynie osobie i zadna organizacja czy in-
stytucja nie moze naby¢ autentycznego prawa wlasnosci do niego. W takim
ujeciu uczestnicy organizacji sa wlascicielami i inwestorami kapitalu ludz-
kiego (S.R. Domanski, 1993, s. 19; M. Bratnicki, J. Struzyna, 2001, s. 74-96).
Jak twierdzg Edvinsson i Malone, naklady na rozwdj kapitatu ludzkiego sa
srodkami, ktére przeznacza si¢ na edukacje (L. Edvinsson, M.S. Malone,
2001, s. 39).

Zasob kapitatu ludzkiego mozna powiekszy¢ droga inwestycji, zwanych
inwestycjami w czlowieka, w ludzi, w kapitat ludzki. Proces tworzenia ka-
pitalu ludzkiego moze by¢ opisany - tak jak produkcja aktywoéw rzeczo-
wych - funkcja produkeji kapitatu ludzkiego. Inwestycje w czlowieka sa
okredlane przez te same parametry, ktére wyznaczaja poziom aktywnosci
innych rodzajéw dziatalnosci gospodarczej (W. Polak, 2001, s. 77). Wrodzo-
ne lub nabyte zdolnosci i atrybuty, stanowiace kapitat ludzki, ludzie moga
rozwija¢ na drodze odpowiednich inwestycji, np. zdobywanie doswiadcze-
nia i uczestnictwo w szkoleniach (A. Baron, M. Armstrong, 2008, s. 21).
Stusznie zauwaza S. Kwiatkowski, ze kapitat ludzki nie jest dany czlowie-
kowi raz na zawsze, lecz stanowi , zmieniajacy sie zasob trwalych struktur,
tworzonych i podtrzymywanych przez proces inwestowania” (S. Kwiat-
kowski, 2001, s. 244).

Kapitat ludzki wymaga innego zarzadzania niz kapital materialny. Na-
lezy zaznaczy¢, iz jest on ksztaltowany stosunkowo powoli, sitami wlasny-
mi przedsiebiorstwa i zatrudnionych tam oséb. Kapital ten ma bardzo
istotne znaczenie zar6wno w spoteczenistwie wiedzy, jak i w organizacji
uczacej sie. Podsumowujac powyzsze rozwazania, nalezy podkresli¢, ze to
ludzie sa gléwna wartoscig organizacji, w ktérych pracuja, poniewaz sta-
nowia jej podstawowy kapital. Ich wiedza i umiejetnosci sa najwazniejszym
dobrem, niezmiernie istotnym w funkcjonowaniu firm, instytucji czy przed-
siebiorstw, ktore priorytetowo traktuja wartosci intelektualne swoich pra-
cownikow.
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2.3. Rozwéj zawodowy a proces planowania karier

Catosciowy rozwdj czlowieka polega na nieustannym przyswaja-
niu, nabywaniu i gromadzeniu umiejetnosci, kompetencji i wiedzy. Ten
wieloetapowy proces zalezny jest od srodowiska spoteczno-przyrod-
niczego, w ktérym zyje dana osoba, od predyspozycji genetycznych, jakie
posiada, a wreszcie - od jej wlasnej aktywnosci. Podobnym prawom podle-
ga ,rozwdj zawodowy czlowieka, czyli droga, jaka musi jednostka przeby¢
w celu osiagniecia dojrzalosci do pelnienia roli zawodowej”. Rozwdj ten
wynika z szeregu podejmowanych decyzji, ktére prowadza po pewnym
czasie do pelnego udzialu w zyciu zawodowym. W swojej istocie jest zo-
rientowany na doswiadczenie, potrzebuje uswiadomionych postaw, ktore
w realistycznej i symulowanej formie umozliwiaja samopoznanie mocnych
i slabych stron jednostki i jednoczesnie poréwnanie ich z wyobrazeniami
o zawodzie, co doprowadza do realizacji pragnieri zawodowych. Natomiast
w procesie dalszego ksztalcenia doprowadza do identyfikacji z rola zawo-
dowga (T.W. Nowacki, 1999, s. 251-252).

Psychologia rozwojowa, spofeczna, psychologia i socjologia zawodow
oraz pedagogika tworza ramy teoretyczne, z ktorych zrodzily sie rozmaite
teorie rozwoju zawodowego (K. Czarnecki, 1985). Kazda z tych teorii eks-
ponuje odmienne czynniki majace wplyw na rozw¢éj zawodowy (m.in. fazy
rozwoju czy czynniki spoteczne) i kazda niewatpliwie rézni sie stopniem
abstrakcyjnosci. Angielscy badacze D.C. Miller i W.H. Farm, omawiajac
rozwo6j czlowieka, szczegélng uwage zwracaja na stosunek jednostki do
pracy. Wyrdzniaja pie¢ okreséw w stosunkach czltowiek - praca. Sa to:
okres przygotowawczy, wstepny, okres prob, stabilizacji oraz spoczynku.
Trzy srodkowe to czas aktywnosci zawodowej jednostki. Aktywnos¢ rozpo-
czyna si¢ w momencie podjecia pierwszej pracy w pelnym wymiarze go-
dzin, a konczy sie, gdy pracownik calkowicie wycofuje sie z zycia zawodo-
wego. Kazdy z wymienionych okreséw charakteryzuje sie swoistoscia wy-
konywanego zawodu, mobilnoscia zawodowa i organizacyjng, a takze ro-
dzajem zadan w tym etapie rozwoju zawodowego. Miller i Farm wyréznia-
ja ponadto az czternascie odmian wzorca rozwoju zawodowego. Akcentuja,
ze status spoleczno-ekonomiczny, kolor skoéry, pte¢, miejsce zamieszkania,
wplyw rowiesnikéw oraz inne czynniki przyczyniaja sie¢ do powstania
wzorca rozwoju zawodowego czltowieka (T.W. Nowacki, 1999, s. 265).

Teoria D. Supera podkreéla z kolei znaczenie samo$wiadomosci w roz-
woju zawodowym czlowieka, ktory traktuje jako proces calozyciowy. Cen-
trum rozwoju zawodowego stanowi obraz wlasnej osoby pozostajacej
w nieustannych relacjach z otoczeniem, obrazem $wiata i wynikajacych
z nich relacji. Super dowodzi, ze rozw¢j zawodowy jest procesem, w kto-
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rym samo$wiadomos¢ jednostki podlega rozwojowi i realizacji. Samoswia-
domosc¢ realizuje sie przez wybor i poszukiwanie zajecia, umozliwiajacego
wykorzystanie zdolnosci oraz realizacje zainteresowan jednostki. Cytowany
autor podkresla, ze ,proces rozwoju zawodowego obejmuje cale zycie
czlowieka” i mozna w nim wyrézni¢ pie¢ etapéw: rozwéj, poszukiwanie,
utrwalanie, kontynuacje i schylek. Kazdy z nich powiagzany jest z katego-
rig wiekowa jednostki. Przebieg drogi zawodowej uzalezniony jest od spo-
sobu rozwigzywania zadan wtasciwych dla kazdego etapu rozwojowego.
Super wskazuje na pie¢ zadan, ktérych wykonanie jest konieczne do przej-
Scia przez wyzej wymienione okresy. Sa to: krystalizacja, sprecyzowanie,
realizacja, stabilizacja i konsolidacja. Zadania te decyduja o wlasciwym
przebiegu rozwoju zawodowego. D. Super podkresla réwniez, ze czas prob
i stalego dzialania oraz osiagniety przez jednostke poziom zawodowy de-
terminujg: czynniki ekonomiczno-spoteczne (ktére okreslaja sytuacje
materialng jednostki), czynniki podmiotowe (np. uzdolnienia, zaintere-
sowania, warto$ciowanie), a takze mozliwosci oferowane przez oto-
czenie (D. Super, 1972, s. 48-49).

Wedlug E.H. Sheina, czlowiek musi przez cale zycie pokonywac prze-
szkody i rozwigzywac zadania na trzech réwnorzednych plaszczyznach:
biospotecznej, rodzinnej i zawodowej. Konfrontacja z trudnymi sytuacjami
oraz dokonywanie wyboréw sprzyja ogélnemu rozwojowi jednostki. Pod-
kresla, ze rozwdj zawodowy pracownika jest konsekwencja sprzezenia
zwrotnego pomiedzy jednostka a organizacja. Shein zaznacza takze, ze
rozwoj zawodowy w obrebie organizacji moze zachodzi¢ w trzech wymia-
rach:

e hierarchicznym (poziomym) - ruch majacy na celu zwiekszenie rangi,

ktéra jednostka zajmuje w organizacji;

e funkcyjnym (poziomym) - ruch majacy na celu zmiane funkcji lub
obszaru dziatalnosci w obrebie organizacji;

e przynaleznosci (centralnym) - ruch w kierunku jadra organizacji. Ba-
dania Scheina udowodnily istnienie zwigzku przyczynowo-skutko-
wego pomiedzy wyznawanym systemem wartosci, potrzebami
i kompetencjami a realizowanym rodzajem kariery (A. Paszkowska-
-Rogacz, 2003; 2009, s. 156-157).

Zdaniem A. Banki (i innych zwolennikéw teorii psychospotecznych),

w rozwoju czlowieka, w tym takze w rozwoju zawodowym, wystepuja
kryzysy poczucia jakosci zycia na poszczegélnych etapach rozwoju. W ko-
lejnych stadiach zycia, podkresla badacz, jednostka musi podejmowac nowe
zadania, ktére z kolei wigza sie z coraz bardziej zlozonymi wyzwaniami,
dotychczas jej nieznanymi. Proces decydowania o tego typu rolach rozwo-
jowych i zyciowych jest Zréodlem kryzysow, czyli stanéw silnych napiec
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emocjonalnych, ktére przez jednostke odbierane sg jako pogorszenie sie
jakosci zycia. Cele zyciowe i rozwojowe zwiazane z praca oraz zawodem sg
zrédiem kryzyséw poczucia jakosci zycia w kazdej jego fazie, poczawszy od
dziecifistwa, az do $mierci (A. Barika, 1995, s. 19).

Praca i zawdd jako zadania rozwojowe i kategorie ekonomiczne poja-
wiaja sie co prawda dopiero na etapie dojrzatosci cztowieka, ale jako kate-
gorie emocjonalne i poznawcze doswiadczane sa juz w dziecifistwie. Psy-
chika dziecka, nastawiona na gre, zabawe i prébe réznych rél, nie jest jesz-
cze zdolna do refleksyjnej oceny sytuacji. Dziecku brakuje intencjonalnego
i planowanego dzialania, myslenia perspektywicznego, znajomosci $rod-
kow do osiggniecia pragnienn zawodowych. Okoto 10.-11. roku zycia dziec-
ko zaczyna mysle¢ bardziej realnie, swoje mysli o zawodzie opiera coraz
czedciej na wlasnych zainteresowaniach i zdolnosciach, co do ktérych nie
ma jeszcze pelnego rozeznania. Dzieci w tym okresie stabo orientujg sie w
zakresie czynnosci danego zawodu, a najbardziej atrakcyjne - wedlug nich
- s3 czesto te zawody, w ktérych mozna prowadzi¢ zycie pelne przygod,
wykaza¢ sie odwaga, dokonywaé czynéw bohaterskich (D. Dobrowolska,
1980, s. 27). W tym okresie zadania rozwojowe wigza sie gléwnie z nauka
i szkola. Dziecko, uczac sie, nabywa zdolnosci do koncentracji nad zada-
niem, do wspotpracy w grupie, przyzwyczaja si¢ do podporzadkowania sie
przetozonym, ksztaltuje w sobie cechy przydatne w pracy zawodowej, np.
systematycznos¢, pilnosé, obowigzkowosé. Jest to najwazniejsza, zdaniem
E. Eriksona, faza socjalizacji, w ktérej rodzi sie osobisty stosunek dziecka do
pracy. Wzorzec satysfakcji z uczenia sie - wedlug badacza - jest prototy-
pem poézZniejszego stosunku czlowieka dorostego do pracy (L. Kohlberg,
R. Mayer, 1993, s. 51-95).

Faza rozwoju zawodowego zwigzana z licznymi i specyficznymi kryzy-
sami poczucia jakosci Zycia, to faza identyfikacji z rolag zawodowa w okresie
milodzieficzym - uwaza A. Banka. PrzejScie z dziecinistwa w wiek mio-
dzienczy zwieksza naciski na jednostke w kierunku $wiadomego wyboru
finalnego zawodu. Dzialaja tu czynniki dwojakiego rodzaju: zewnetrzne -
realizowane przez rodzicéw i szkole - oraz naciski wewnetrzne - zwigzane
z krystalizacjg obrazu wilasnej osoby, tworzeniem si¢ wewnetrznego Swiata
zawodowego. A. Barika podkresla, ze kryzys poczucia jakosci zycia w tym
wieku zwigzany jest z rozwojem zdolnosci percepcji z terazniejszosci na
dalsza przyszitosé, gdy jednostka uswiadamia sobie konieczno$¢ oparcia
swojej egzystencji na planach dzialania, ktére w przysztosci przyniosa jej
sukces lub spowoduja porazke (A. Barika, 1995, s. 15).

Okres studiowania to dla podejmujacych dalsza nauke kolejny, wazny
etap rozwoju zawodowego. Ma on za zadanie przygotowac absolwenta do
pelnienia wyspecjalizowanych rél zawodowych. Interesujace stanowisko
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w tym zakresie zajmuje J. Brzezifiski, ktéry postuluje, by uniwersytet prze-
kazywat jedynie ogolne wyksztalcenie, poniewaz - jego zdaniem - model
ksztalcenia , waskospecjalistycznego” nie sprawdza si¢ w warunkach dy-
namicznie zmieniajacego sie $wiata (J. Brzezinski, 1997, s. 207). Zakonczenie
nauki oznacza dla wielu mlodych ludzi moment podjecia pierwszej stalej
pracy zawodowej. Niezaleznie od uzyskanego wyksztalcenia faza wcho-
dzenia w role zawodowe wiaze sie zawsze, jak dowodzi A. Barika,
»Z ostrym kryzysem poczucia jakosci zycia, najczesciej ze wzgledu na pro-
blemy psychologiczne, wynikajgce z przejscia od systemu o$wiatowego do
rynku pracy”. Zmiana roli spotecznej zwigzana jest z procesami samookre-
Slenia siebie, znalezienia nowego miejsca w spoleczenistwie, przeorganizo-
wania swojego czasu, obowigzkéw i zadan. Skuteczne wejScie w pole
zawodowe - zdaniem badacza - zalezy w decydujacym stopniu od samej
osoby, jej kompetencji, zaradnosci, twoérczosci, elastycznosci w dzialaniu.
Podejmujac role zawodowa, czlowiek musi by¢ §wiadomy, ze w ostateczno-
$ci moze i musi polega¢ na wlasnych sitach, wlasnej aktywnosci i wlasnym
dzialaniu (A. Barika, 1995, s. 16-17).

Zawodowy obraz siebie tworzy sie - wedtug D. Supera - wraz z rozwo-
jem jednostki na podstawie obserwacji pracy, identyfikowania sie z pracuja-
cymi doroslymi (np. rodzicami) oraz z wszystkich innych doswiadczen.
W miare jak doswiadczenia zwigzane ze Swiatem pracy stajg sie szersze,
bogatszy staje sie tez zawodowy obraz siebie. Jednoczesnie Super zwraca
uwage na fakt, ze podejmowane przez jednostke zadania zawodowe sa
powiazane z dzialaniami majacymi swe Zrédlo w innych rolach spotecz-
nych, a wszystkie one sa obszarami realizacji hierarchicznego systemu war-
tosci jednostki. Wzorzec realizowanej przez cate zycie kariery jest - wedtug
niego realizacja kompleksowego obrazu siebie (D. Super, 1972, s. 48).

W nawiazaniu do poruszanych powyzej koncepcji rozwoju zawodowe-
go nalezy przyjrze¢ sie postawom ludzi poszukujacych pracy. Jeszcze do
niedawna powszechna byla biernoéc¢ i oczekiwanie os6b bezrobotnych, ze
kto$ znajdzie im jakie$ zajecie, najlepiej dobrze platne i niewymagajace zbyt
wielkiego wysitku. Obecnie wiekszos$¢ kandydatéw na przysziych pracow-
nikéw orientuje sig, ze powszechna konkurencja na rynku pracy zmusza do
samo kreacji - zeby zaistnie¢, nalezy dobrze ,sprzedac¢” posiadana wiedze,
umiejetnosci i kwalifikacje. Zdaja sobie z tego sprawe zwlaszcza ludzie
mlodzi, poszukujacy pierwszej pracy. Wiedza, Ze, aby zosta¢ zauwazonym
i szybko osiagnac¢ upragniong pozycje, muszg sie wyréznia¢ osiggnieciami
juz w czasie nauki. Dlatego tak wazna staje sie¢ umiejetnos¢ dobrej prezenta-
¢ji wlasnych kompetencji, kwalifikacji, zdolnosci oraz doswiadczerr zawo-
dowych i zyciowych.

53



Coraz czesciej ludzie uswiadamiaja sobie, ze posiadanie wplywu na
wlasna kariere, wiaze sie z nieustannym rozwojem zawodowym. W dzisiej-
szych nastawionych na konkurencyjno$¢ czasach, przy coraz bardziej
zmiennych rynkach pracy, idea kariery w jednym zakladzie pracy juz nie
istnieje. Jednak zaznaczy¢ nalezy, ze dominacja planowanego indywidual-
nie procesu nabywania réznorodnych umiejetnoéci prowadzi do zwiekszo-
nej konkurencyjnosci wykwalifikowanych oséb. W wielu organizacjach
wcigz przywigzuje sie wage do utrzymania stabilnego zatrudnienia, co z
kolei zmusza pracodawcéw do planowania mozliwych drég kariery. Mozna
je tworzy¢ poprzez:

e zapewnianie pracownikom mozliwosci nabywania szerszego do-

Swiadczenia;

e wprowadzanie systematycznych procedur okreslania potencjatu os6b
(np. metody rozwoju kompetencji pracownikéw lub tzw. assessment
centres, czyli metoda oceny zintegrowanej);

e sprzyjanie awansom w ramach organizacji;

e tworzenie sprawiedliwych procedur awansu;

e zapewnienie porad i wskazéwek dotyczacych mozliwych Sciezek ka-
riery (M. Armstrong, 2002, s. 303-304).

Mowigc o rozwoju zawodowym, nalezy takze zwréci¢ uwage na ludz-
kie aspiracje oraz wskazac role, jaka odgrywaja w samorealizacji. Role aspi-
racji i planéw jako waznych wyznacznikéw rozwoju czlowieka, zwlaszcza
jego rozwoju zawodowego, podkresla wielu badaczy przedmiotu (A. Ja-
nowski, 1977; T. Lewowicki, 1987; Z. Skorny 1980; J. Pieter, 1996). Te istotne
skladniki osobowosci cztowieka wyznaczaja bowiem wszelkie kierunki jego
dziatania, wptywaja w wieku szkolnym i mtodziericzym na jego osiagniecia
w nauce, decyduja o wyborze zawodu, aktywnosci spoteczno-zawodowe;j,
sprzyjaja nawigzywaniu kontaktéw interpersonalnych. Plan jest pewna
projekcja rozumienia i widzenia wlasnej przysztosci. Wedlug
R. Borowicza, to system celéw, do ktérych zmierza cztowiek poprzez kon-
kretne zachowania i dzialania. Natomiast ,aspiracje zawodowe to w miare
trwale i wzglednie silne zyczenia jednostki, dotycza: wlasciwosci lub sta-
néw, jakimi ma sie charakteryzowac jej zycie w przysztosci, oraz obiektéw,
jakie w tym zyciu bedzie chciata uzyska¢” (R. Borowicz, 1980, s. 10). Bardzo
zwiezle ujmuje zagadnienie A. Sokolowska, wedlug ktérej ,,aspiracje to ogoét
pragnien i dazen dotyczacych osobistej przysziosci jednostki” (A. Sokotow-
ska, 1967, s. 14). Syntetyczny charakter ma natomiast definicja Z. Skornego,
ktory ,aspiracje okresla jako zyczenia, pragnienia, zamierzenia, dotyczace
wynikow wlasnego dzialania oraz osigganych w przysztosci stanéw, zwig-
zanych z wykonywaniem okre$lonego zadania lub osiggnieciem jakiego$
celu” (Z. Skorny, 1993, s. 30). Uwzgledniajac wieloaspektowos¢ zagadnie-
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nia, autor dokonuje réwnie wielokierunkowego podzialu aspiracji. Kierujac
sie perspektywa czasowa realizacji celu dzialania lub wykonania podjetego
zadania, wyréznia:

e aspiracje aktualistyczne - uwarunkowane sytuacyjnie pragnienia lub
zamierzenia realizowane w bliskiej przyszlosci, np. zamiar studenta
dotyczacy uzyskania okreélonej oceny na egzaminie;

e aspiracje perspektywiczne - pragnienia lub zamierzenia dotyczace
wynikéw przyszlego dzialania w perspektywie dluzszego okresu w
zakresie np. studiéw, dziatalnoéci zawodowej, spotecznej, naukowej,
kulturalnej, sportowej czy rekreacyjnej (Z. Skorny, 1993, s. 30).

Opierajac sie na wyréznikach dotyczacych celéw idealnych i celéw dzia-

tania, wyodrebnia takze:

e aspiracje zyczeniowe - wystepujace w $wiadomosci cztowieka przy-
bierajace forme marzen, zyczen, pragnien; oparte na celach idealnych,
»~wymarzonych”;

e aspiracje dziataniowe - dazenia, zamierzenia dotyczace celu lub wy-
niku podejmowanego dzialania, stanowigce podstawe aktywnego na-
stawienia wobec zdarzen zachodzacych w otoczeniu czlowieka oraz je-
go uczestnictwa w okreslonych formach dzialania (tamze, 1993, s. 31).

Aspiracje dzialaniowe - zdaniem Skornego - spelniajac funkcje stymu-

lacyjng, sprawiaja, ze przejawiajacy je cztowiek czynnie oddziatuje na siebie
i swoje srodowisko, starajac sie je w zamierzony sposéb ksztattowaé. Do
aspiracji odgrywajacych wazna role w rozwoju umystowym czlowieka na-
leza - wedlug badacza - aspiracje edukacyjne, ktérymi sa wszelkie za-
mierzenia dotyczace proceséw edukacyjnych w zyciu jednost-
ki. Odnosza si¢ one réwniez do ukonczenia przezerr okreslonego typu
szkoly oraz zwigzanego z tym zamierzonego poziomu wyksztalcenia. Aspi-
racje edukacyjne pozostajg w Scistym zwiazku z aspiracjami zawodo-
wymi odnoszacymi sie do przysztego zawodu, wykonywanych
w nim czynno$ci, warunkéw pracy, zajmowanego stanowiska.
Ze wzgledu na zaleznosci zachodzace miedzy tymi dwoma rodzajami aspi-
racji bywaja one okre$lane mianem aspiracji edukacyjno-zawodowych.
Towarzysza im z reguly ,aspiracje samoksztalceniowe przejawiajace sie w
zamierzeniach dotyczacych: uzupelniania luk w posiadanej wiedzy, opa-
nowania okreélonych umiejetnosci, uzyskania dodatkowych kwalifikacji
zawodowych”. Wystapienie tego rodzaju aspiracji moze by¢ nastepstwem
zar6wno trudnosci i niepowodzent etapu szkolno-edukacyjnego lub czasu
dziatalnosci zawodowej, jak tez dazenia do zapewnienia warunkow dalsze-
go rozwoju wlasnej osobowosci (Z. Skorny, 1980, s. 31).

Dla niektérych mtodych ludzi podjecie dalszej nauki (np. na szczeblu

wyzszym) jest jakby przedluzeniem etapu aspiracji zyczeniowych, odro-

55



czeniem momentu wejscia na rynek pracy, prolongowaniem czasu zasta-
nawiania si¢ nad finalnym wyborem drogi zawodowej. Dla innych z kolei
motywem kontynuacji nauki sg jasno sprecyzowane dgzenia i aspiracje za-
wodowe, plany i zamierzenia wlasnego rozwoju ukierunkowane na chec
zdobycia okreslonego zasobu wiedzy i wysokich kwalifikacji przydatnych
w przyszlym, zawodowym zyciu. Pozostaja oni w sferze aspiracji dziala-
niowych. W procesie ich rozwoju psychospolecznego aspiracje zyczeniowe
przeksztalcily sie bowiem stopniowo w aspiracje dzialaniowe. Miejsce nie-
jasno sprecyzowanych marzen i pragnieni zajely zamierzenia dotyczace do-
kladnie okredlonych celéw oraz zwigzanych z nimi konkretnych zadan
stymulujacych dzialanie w jasno wytyczonym i precyzyjnie zaplanowanym
kierunku. Stusznie wiec niektérzy badacze twierdzg, ze obecnie proces inte-
rioryzacji roli zawodowej, tj. budowania swojej tozsamosci w relacji do
okreslonego zawodu, ulega znacznemu zaburzeniu i rozszerzeniu w cyklu
rozwojowym jednostki. Nierzadko 24-letni mlody czlowiek nie ma jeszcze
w obrazie wlasnej osoby sprecyzowanej wizji zawodowej (A. Barika, 1995,
s. 12). Takie postawy sa zrozumiale, poniewaz aspiracje zZyciowe, w tym
zawodowe, ksztaltujq sie i ulegaja zmianom w calym procesie rozwoju psy-
chofizycznego czlowieka.

Dzieci w miodszym wieku szkolnym nie przejawiaja jeszcze wyraznie
uksztaltowanych aspiracji. Zdaniem A. Sokolowskiej, mlodziez w wieku
ponizej 14 lat uznawana jest powszechnie za niezdolng do konkretnego
planowania swojej przyszlosci, a zwlaszcza do uwzgledniania rzeczywi-
stych mozliwosci (A. Sokolowska, 1967, s. 16). Z opinig ta zgadza sie M.
Tyszkowa, ktéra uwaza, ze perspektywy i zamierzenia zyciowe zaczynaja
odgrywac istotng role w motywacji, poczynajac mniej wiecej od 13.-14. roku
zycia (M. Tyszkowa, 1972, s. 159). Co prawda aspiracje i plany zyciowe po-
jawiaja sie nieraz juz u bardzo mlodych ludzi, jednak w poczatkowym
okresie rozwoju psychospolecznego cztowieka wystepuja one w formie
jeszcze niejasno sprecyzowanych marzen i pragniert dotyczacych przyszte-
go zycia, wyboru zawodu czy pracy, pozostajac jedynie w sferze zyczenio-
wej. Podstawa wyboru zawodu badz przyszlej pracy moga by¢ jak stusznie
zauwaza D. Dobrowolska, tylko plany i aspiracje dojrzale. Zdaniem
cytowanej autorki, dojrzatoé¢ planéw i aspiracji bywa ksztalttowana zarow-
no zainteresowaniami i zdolnosciami oraz uznawanymi przez czlowieka
wartosciami, jak tez wcze$niejszymi wyobrazeniami o nich (D. Dobrowol-
ska, 1980, s. 27).

Dojrzewanie do doroslosci - zdaniem W. Szewczuka - zaczyna sie
wtedy, gdy ,mlody czlowiek dochodzi do zrozumienia swojej podmioto-
wosci”, gdy uswiadomi sobie, ze czego$ pragnie, do czegos dazy, a do nie-
go nalezy wybor i decyzja. Proces stawania sie dorostym, badacz okresla

56



bardzo syntetycznie, jako szukanie swego miejsca w zyciu. Wchodzenie
w nowe kregi zycia spotecznego, wyznaczone gtéwnie praca zawodows,
rzezbi coraz wyrazniej osobowosé czlowieka. Fermentujace zaledwie w
okresie mtodziericzym plany i aspiracje, zaczynaja sie uklada¢ w coraz wy-
razniejszy, konkretny, dojrzaly plan zyciowy. Rozszerzaja sie i réznicujq
stosunki miedzyludzkie, a wraz z nimi roénie i doskonali si¢ odpowiedzial-
noé¢ (grupa zawodowa, organizacja spoteczna, grupy towarzyskie) za wia-
sne dzialanie (W. Szewczuk, 1993, s. 121-122). Czlowiek dojrzaly - podkre-
S§la Szewczuk - planujac wlasne zycie i wspoétplanujac zycie innych, coraz
wszechstronniej liczy sie z konsekwencjami (dla niego samego i dla innych).
Na tle konfrontacji aspiracji, planéw i dazen, pod kontrolg dojrzewajacej
$wiadomosci i odpowiedzialnoéci, nastepuje zréwnowazenie emocji i roz-
sadku, opanowanie umiejetnosci rozwaznego dziatania. Wzgledna réwno-
waga psychiczna oraz dojrzewajace i narastajace, w miare klesk i powodzen,
doswiadczenie zyciowe, krystalizuja stabilne postawy wobec zycia - konklu-
duje Szewczuk - co czyni czlowieka dojrzalego rzeczywiscie samodzielnym
podmiotem dziatania, tworczo ksztaltujacym wlasne zycie i przeksztalcaja-
cym zycie innych ludzi (tamze, s. 123-125).

Tworcze oddzialywanie czlowieka dojrzalego na wilasny rozwéj ozna-
cza - zdaniem Z. Pietrasifiskiego - ,wspo6tformowanie sig, gotowos¢ do
zabiegania o zdobycie stosownej kompetencji autokreacyjnej” (Z. Pietrasin-
ski, 1990). Przez kompetencje autokreacyjng cytowany autor rozumie sys-
tem wiedzy i umiejetnosci utatwiajacy jednostce kierowanie wlasnym zy-
ciem i rozwojem w spos6b coraz bardziej Swiatly i calosciowy. Autokreacja
- wedlug niego - jest ,forma madrosci, wyspecjalizowana w tym, co doty-
czy wspolformowania przez czlowieka swojej drogi zyciowej i wlasnej oso-
by”. Jako forma madrosci kompetencja autokreacyjna nie jest czyms, co
mozna posigé¢ w calodci raz na zawsze, lecz pozostaje wartoscig, do ktorej
mozemy sie jedynie przyblizy¢. Przejawem rozwinietej autokreacji jest
zdolnoé¢ przechodzenia od reaktywnego (obcigzonego zwykle powaz-
nymi stratami) rozwigzywania probleméw do rozwiazania antycypacyj-
nego, tzn. takiego, ktére przewiduje mozliwy bieg zdarzen i uprzedza na-
rastajgce trudnosci (Z. Pietrasifiski, 1993, s. 130).

Na autokreacje zdaniem Z. Pietrasinskiego - sklada sie m.in.:

e obszerna wiedza pomocna w kierowaniu przez dang osobe wlasnym
zyciem i rozwojem, czyli samowiedza, w ktorej szczeg6lne miejsce
zajmuje ten zasob wiedzy jednostki o sobie samym, jako zmieniaja-
cym sie podmiocie mniej lub bardziej Swiadomym przemian, ktérym
podlega, i wiasnej roli w tych nieustannych przeobrazeniach;

e myslenie, w tym myslenie biograficzne (majace za przedmiot prze-
bieg zycia i rozwoju) majace przymioty charakterystyczne dla madro-
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ci, czyli myslenie niedogmatyczne, biorace pod uwage obszerny
kontekst rozwazanych spraw, wybiegajace w przyszlos¢ i liczace sie
z nieprzewidywalnoscig wielu zdarzen i wzglednoscia ocen (Z. Pie-
trasinski, 1993, s. 131).

Na drodze do autokreacji pojawiaja sie zwykle wewnetrzne mechaniz-
my obronne wlasnej osobowosci. Pokonanie tych autobarier wigze sie
z rozwojem zdolnosci do odwaznego wgladu w siebie. Jednostka charakte-
ryzujaca sie posiadaniem kompetencji autokreacyjnej jest wspoitworca sa-
mego siebie realizujaca kompleksowy obraz wtasny na twérczo uksztatto-
wanej (wspotuformowanej przez siebie) drodze zyciowej (z zawodowgq
wlacznie; tamze).

Reasumujgc powyzsze rozwazania, autorka niniejszego opracowania
dochodzi do konstatacji, ze autokreacja to istotny wyré6znik rozwoju
czlowieka, przekraczajacy zaré6wno ramy tradycyjnego samoksztalcenia
czy samowychowania, od ktérego zalezy wspoétksztalttowanie samego sie-
bie, jak tez wlasnej drogi zyciowej i zawodowej. Planowanie jest wyraza-
niem naszych zyczeni dotyczacych jej ksztattu. Dlatego tak wazna role w
zyciu kazdego czlowieka pelni twoérczo uksztaltowana droga, wiodaca od
samos$wiadomosci, planowania karier i poziomu aspiracji az po autokreacje,
ktéra stanowi istotny wyznacznik podnoszenia wartosci wlasnego kapitatu
edukacyjnego.

We wspblczesnym $wiecie przeobrazeniu ulegl stosunek czlowieka do
pracy, jest ona ceniong wartoscia, dlatego samo zrozumienie i bardziej wni-
kliwe spojrzenie na swoje miejsce w Swiecie pracy sprzyja rozwojowi za-
wodowemu oraz osiggnieciu zaplanowanego celu. Kariery zawodowe sa
elementem zycia jednostki i istnieja tylko w takim stopniu, w jakim dazy
ona do ich realizacji (M. Bartkowiak, J. Szlapiriska, 2008, s. 121). W zwigzku
z aktualnymi trendami (rosngca aktywnos¢ edukacyjna wéréd ogoétu ludno-
Sci, przy jednoczesnym wzroécie wymagan zawodowych stawianych przed
réznymi grupami zawodowymi pracownikéw) obserwujemy wspélczesnie
dwa style planowania i realizowania wtlasnej kariery zawodowej: bierny
uczestnik oraz samorefleksyjny autor (J. Ktodkowska, 2005, s. 234; tabela 1).
Zdecydowanie nalezy stwierdzi¢, iz model aktywnego autora wlasnej karie-
ry zawodowej jest pozadanym na obecnym rynku pracy, gdyz harmonizuje
z ideq ksztalcenia ustawicznego oraz otwartoscia na nowe do$wiadczenia.
Konieczno$¢ realizowania w tym samym czasie edukacji oraz zdobywania
praktyki zawodowej jest doswiadczeniem niewatpliwie trudnym dla milo-
dego czlowieka, aczkolwiek niezbednym do realizowania wlasnej kariery (J.
Plak, 2006, s. 57-66; D. Kukla, 2006, s. 29-38). Obserwowany postep nauko-
wo-techniczny implikuje zmiany we wszystkich dziedzinach zycia (S.M.
Kwiatkowski, 2001a, s. 17-23). Przeobrazeniu ulegaja nasze postawy, styl
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zycia oraz model kariery zawodowej. Dzi$, aby dobrze spelnia¢ swoje funk-
cje zawodowe, trzeba ustawicznie $ledzi¢ wydarzenia i nowe trendy, stale
uzupelniaé wiedze i starac sie by¢ najlepszym w swojej dziedzinie. Tak wiec
raz zdobyte wyksztalcenie nie wystarcza, stanowi jedynie punkt wyjscia do
dalszego doskonalenia zawodowego i doksztalcania si¢ (M. Bartkowiak,
J. Sztapinska, 2008, s. 122).

Tabela 1. Obraz pracownikéw na nowym rynku pracy

Bierny uczestnik wlasnej kariery

Samorefleksyjny autor wlasnej
kariery

e poczucie braku wplywu na rzeczywi-
stosc

¢ unikanie podejmowania decyzji

¢ niedostrzeganie i niewykorzystanie
wielu szans, mozliwosci zyciowych

e obawa przed zmianami

¢ brak wiary w mozliwoé¢ poprawy
wlasnej sytuacji zawodowej i zyciowej

o skupianie si¢ na wlasnych niedoskona-
tosciach

gotowosc¢ do podjecia decyzji zwigza-
nych z pracg zawodowa i Zyciem
$wiadomos¢ wagi podejmowanych
decyzji

poczucie odpowiedzialnoéci za siebie
i wykonywana prace

podejmowanie ryzyka - nowe wyzwa-
nia

gotowosc¢ adaptacji do zmiennego
otoczenia zawodowego i kulturowego

o otwarto$¢ na nowe doswiadczenia
¢ skupienie si¢ na zasobach - wlasnym
potencjale

Zrédto: ]. Ktodkowska, Miody pracownik na nowym rynku pracy, 2005, s. 243.

Czy czltowiek wspoélczesny jest w stanie sprosta¢ wyzwaniom, nowym
trendom, ktére oferuje nam rzeczywistosé, zwlaszcza w obszarze aktywno-
Sci zawodowej, w obliczu narastajacej koniecznosci aktywnego kreowania
wlasnej kariery zawodowej? Wydaje sig, ze taka szanse daje nam edukacja,
ktéra, dostosowujac sie do wspélczesnych warunkéw, wskazuje mozliwe
Sciezki rozwoju osobowosciowego i zawodowego. Wielu mtodych ludzi, w
tym coraz czesciej absolwentéw szkét wyzszych, ma liczne obawy dotycza-
ce ich przyszlej pracy. Dzisiejsza rzeczywisto$¢ wymaga tego, by aktywnie
eksplorowaé rynek pracy, nieustannie nabywaé¢ nowe umiejetnosci, by¢
pewnym wlasnego potencjatu i realizowac idee ksztalcenia przez cale zycie.
Wobec wyzwan XXI wieku znaczenie pracy nabiera innego wymiaru -
chcac kreowaé swoje zycie zawodowe, cztowiek musi dokonywa¢ swiado-
mych wyboréw i bra¢ za nie pelng odpowiedzialnos¢ (M. Bartkowiak,
J. Sztapinska, 2008, s. 118).
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2.4. Wartos¢ kapitatu edukacyjnego cztowieka

2

Swiat wkroczyt w okres, w ktérym umiejetnosci tworzenia wie-
dzy, pozyskiwania i przetwarzania informacji staja sie¢ podstawowymi spo-
sobami osiggniecia sukcesu ekonomicznego. Poziom wiedzy i efektywnos¢
jej wplywu na praktyke gospodarcza uwazane sa za podstawowe przyczy-
ny wzrostu i produktywnosci czynnikéw wytwoérczych i dostepnego tempa
wzrostu gospodarki (K. Porwit, 2001, s. 111). W dobie gospodarki opartej na
wiedzy, mozliwosci rozwojowe panistwa, a takze instytucji i firm zaleza od
jakosci kapitatu ludzkiego. Uzasadnionym jest wiec stwierdzenie, ze inwe-
stowanie w czlowieka staje sie czynnikiem wzrostu gospodarczego, po-
niewaz stanowi inwestycje, ktéra przynosi wymierne efekty jako sita nape-
dowa postepu (R.S. Domanski, 1993, s. 19).

Potencjal edukacyjny spoleczeristwa formulowany jest w procesie
ksztalcenia. W chwili obecnej obserwujemy wyrazne wydtuzenie $redniego
okresu nauki formalnej, a uczenie sie staje si¢ wrecz procesem trwajacym
przez cale doroste zycie (E. Solarczyk-Ambrozik, 2004, s. 38 i nastepne).
Wsrod czynnikéw generujacych popyt na edukacje wymienia sie:

e obecna sytuacje gospodarcza kraju warunkujaca strukture rynku pra-
cy: zwiekszenie konkurencyjnosci, wysoki procent oséb bezrobot-
nych, popyt na pracownikéw o wysokich kompetencjach i wyzszym
wyksztalceniu;

e dzialania zwigzane z procesem globalizacji oraz integracji z Unig Eu-
ropejska;

e wzrost znaczenia informacji i rozwdj zastosowan szeroko pojetej
technologii informatycznej;

e dewaluacje wartosci niektérych zawodéw i wzrost zapotrzebowania
na zupelnie nowe profesje;

e silng potrzebe permanentnej adaptacji do nowych warunkéw (L. Ja-
niak-Rejno, 2001, s. 35).

Wyszczegdlnione powyzej czynniki przyczyniaja sie¢ do wzrostu $wia-
domosci spoleczeristw, ktore doceniajg wartos¢ wyksztalcenia. Takze zaan-
gazowanie panstwa we wspieranie edukacji oraz stymulowanie i finanso-
wanie dzialaii zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji osob dorostych,
zar6wno bezrobotnych, jak i zatrudnionych, ma na celu: z jednej strony
zwigkszenie inwestycji na konkretng jednostke, z drugiej podniesienie
wskaznika rozwoju cywilizacyjnego spoleczenstwa (A. Andrzejczak, 2002).
Proces ustawicznego ksztalcenia zawodowego ma takze wyjatkowe zna-
czenie w kontekscie postepujacej integracji europejskiej, poniewaz jego
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efekty decyduja o kwalifikacjach kadr, a wiec de facto o ich zdolnosci do
zatrudnienia.

W strategii rozwoju Polski do roku 2025 stwierdza sie m.in.: ,we wsp6l-
czesnym rozwoju spoteczno-gospodarczym, w krajach tworzacych cywili-
zacje i gospodarke oparta na wiedzy, nowego znaczenia nabiera czlowiek;
staje sie¢ nosnikiem wiedzy, a wyksztalcony jest w spoleczenistwie wiedzy
symbolem tego spoteczenistwa” (Polska 2025, Dtugookresowa strategia trwatego
i zréwnowazonego rozwoju, 2000, s. 48).

Dzisiaj nikogo nie trzeba przekonywa¢, ze zaplanowane i skoordyno-
wane z potrzebami rynku pracy inwestowanie w czlowieka stanowi glowny
czynnik wzrostu ekonomicznego. Zasoby ludzkie to przeciez najwazniejsze
bogactwo. Potwierdzeniem tej tezy niech beda analizy Banku Swiatowego,
ktore wskazujg, ze udzial zasobé6w kapitatu w globalnym bogactwie wynosi
tylko 16%, zasobow naturalnych 20%, a pozostate 64% przypada na wykwa-
lifikowane zasoby ludzkie (Monitoring Enviromental Progres — A Report on
Work in Progres, 1995, s. 52-53). W tym kontekscie nasuwa sie oczywisty
wniosek, ze o sile, bogactwie ekonomicznym, konkurencyjnosci (czy to
przedsiebiorstwa, czy to kraju) decyduje przede wszystkim umiejetnosé
ksztaltowania kompetencji zasobé6w ludzkich. Problem dotyczy zaréwno
pracodawcéw, jak i samych pracownikéw, ktorzy muszg akceptowaé za-
chodzace zmiany i nieustannie dostosowywac do nich zakres swoich kwali-
tikacji i kompetencji. Po okresie tzw. ,wystudzenia” sfery potrzeb i aspiracji
edukacyjnych spoteczenistwa, po latach stagnacji, zastoju i kryzysu w tym
zakresie, rysuje sie obecnie nieustajacy wzrost ,oplacalnoéci” ksztalcenia,
ktory doceniajg zaréwno pracodawcy, jak i zatrudnieni (W. Adamski, 1989,
s. 230). Z perspektywy pracownikéw warto$é wyksztalcenia i posiadanych
kwalifikacji wiaze sie SciSle z zaspokojeniem potrzeb samorealizacji oraz
awansu spoleczno-zawodowego. Organizacje z kolei oceniaja owa ,opla-
calnoé¢” przez pryzmat ,drapieznej ekonomii”. Procesy szkoleniowe
w praktyce przedsiebiorstw maja na celu zwiekszenie konkurencyjnosci,
a takze jej przetrwanie na rynku ekonomiczno-branzowym.

Dla optyki postrzegania zjawiska podnoszenia wartosci kapitalu eduka-
cyjnego niezwykle inspirujace stalo sie ujecie kapitalu osobistego jednostki
zaproponowane przez J. Stuzyne i W. Dydycha (2002, s. 16). Autorzy ci do-
wodzg, ze w skiad kapitatu osobistego pracownika wchodza dwa kompo-
nenty: kapital fizyczny i genetyczny jednostki (m.in. zdrowie, inteligencja,
talenty) oraz kapital intelektualny, tworzony przez kapitat edukacji i do-
$wiadczenia jednostki (wykres 4). Co istotne, kapital osobisty odwzorowuje
wartosci posiadane przez osobe, ktére sa jedynie udostepniane organiza-
cjom - zaktadom pracy.
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KAPITAL
OSOBISTY
PRACOWNIKA

OSOBNICZY
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FIZYCZNY I
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OSOBNICZY
LKKAPITAL
INTELEKTUALNY*”

OSOBNICZY
KAPITAL INNEGO
RODZAJU

 KAPITAL
DOSWIADCZENIA

Zrédto: J. Struzyna, W. Dyduch, 2002, s. 16

Wykres 4. Kapitat edukacyjny w calosciowym kapitale osobistym jednostki

Po dokonaniu przegladu literatury przedmiotu dotyczacej teorii kapita-
tu ludzkiego (podrozdz. 2.2.) zostanie podjeta proba operacjonalizacji defi-
nicji kapitalu edukacyjnego. Autorka niniejszego opracowania pojmowac
go bedzie jako jednostkowy kapital wiedzy, umiejetnosci i kom-
petencji (w tym zawodowych), ktéry jednostka buduje - two-
rzy, m.in. poprzez: udzial w doksztatcaniu i doskonaleniu za-
wodowym. Kapital edukacyjny to skumulowane w jednostce
wielkoséci posiadanego wyksztalcenia oraz zasobu kompeten-
cji, a takze przejawiane potrzeby edukacyjne: do uczestnictwa
w dalszym ksztalceniu i samoksztalceniu bezinteresownym.
Ucielesniony w jednostce kapital edukacyjny bywa zrédtem zdolnoéci, in-
wencji czy inspiracji do pracy, nauki, zarobkéw i wlasnej satysfakcji. Sta-
nowi wartoé¢ dla jednostki, stajac sie celem dazenn do zdobywania
coraz wyzszych kompetencji zawodowych zaréwno poprzez
uczestnictwo w ksztalceniu, jak i samoksztalceniu. Jednostka
badz tez cale spoleczeristwa moga przypisywa¢ mu wazng role w zyciu.
Ogromne znaczenie w indywidualnym podejsciu do kapitatu edukacyjnego
odgrywaja réwniez postawy jednostek wobec ksztalcenia ustawicznego
(podrozdz. 1.4). Edukacja powinna wiec by¢ nastawiona na budowanie
u odbiorcéw postawy tworczej, przedsiebiorczej i aktywnej, wydobywanie
indywidualnego potencjalu oraz ksztaltowanie umiejetnosci §wiadomego
i samodzielnego kreowania wlasnej przysztosci edukacyjnej i zawodowe;j.
Jednostki uczace sie przez cale zycie sa w stanie identyfikowac braki swojej
wiedzy, okresla¢ zakres przyszlych kompetencji, dajacych szanse na rynku
pracy, potrafia wybiera¢ odpowiednie sposoby uzyskania badZ poglebiania
wiedzy, umiejetnosci czy kompetenciji.
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Kwalifikacje to zbior wiedzy z zakresu jakiej$ dziedziny, zdobytej
przez nauke, dajacy przygotowanie, uprawnienia do wykonywania zadan
w okreslonym zawodzie. Czesto kwalifikacje definiuje sie jako czes¢ kom-
petencji indywidualnych jednostki, potwierdzong dyplomami lub doswiad-
czeniem zawodowym (P. Louart, 1995, s. 230). Wér6éd nich wyréznia sie
kwalifikacje zawodowe i pracownicze. Kwalifikacje zawodowe odnosza
sie do zbioru umiejetnosci intelektualnych i praktycznych, warunkujacych
skuteczne i $wiadome wykonywanie zadann w obrebie danego zawodu
(K. Symela, 1993, s. 23). S.M. Kwiatkowski traktuje kwalifikacje jako efekt
konicowy zintegrowanych form ksztalcenia ustawicznego (formalnego, nie-
formalnego i incydentalnego). Na kwalifikacje okreslone odpowiednim
standardem skladaja sie: wiedza, umiejetnosci i cechy psychofizyczne (S.M.
Kwiatkowski, 2001b, s. 111). Kwalifikacje pracownicze oznaczaja natomiast
istnienie u danej osoby jednego lub wiecej uktadéw umiejetnosci umystowych
i praktycznych, na odpowiadajacych im ukladach wiedzy teoretycznej i prak-
tycznej, dostosowanych do skutecznego rozwigzywania réznych, lecz okre-
Slonych klas zadann zawodowych, wspieranych przez odpowiednie ukiady
osobowosciowe (K. Symela, 1993, s. 25). M. Adamiec i B. Kozusznik wyréznia-
ja nastepujace kategorie stuzgce budowaniu kwalifikacji pracowniczych:

e przyuczenie - zdobycie wiadomosci i umiejetnosci, ktére sa niezbed-
ne do wykonywania aktualnych obowiazkéw, czesto realizowane
bezposrednio na stanowisku pracy;

e ksztalcenie - zdobycie zawodu lub specjalnosci w systemie instytucji
zajmujacych sie edukacjs;

e doksztalcanie - poznawanie nowych technik, umiejetnosci, zapozna-
wanie si¢ z nowymi informacjami, proponowane pracownikowi, gdy
jego wiedza na danym stanowisku pracy jest niewystarczajaca;

e doskonalenie - uzupelnianie posiadanej wiedzy i umiejetnosci zwia-
zane z ich dostosowaniem do zmian naukowo-technologicznych;

¢ przekwalifikowanie - zdobycie wiedzy i umiejetnosci potrzebnych do
wykonywania innej pracy niz dotychczasowa, z wykorzystaniem po-
siadanych kwalifikacji i doswiadczenia;

e samoksztalcenie - samodzielne uzupelnianie wiedzy przez pracow-
nika, z wykorzystaniem materialéw proponowanych przez firme lub
zgromadzonych samodzielnie (M. Adamiec, B. Kozusznik, 2000,
s. 242-243).

Chociaz wymiar definicyjny kwalifikacji pracowniczych zblizony jest do
pojecia kompetencji, to pojecie kompetencji jest znacznie szersze i miesci
w sobie zakres znaczeniowy pojecia kwalifikacje (A. Pocztowski, 2003, s. 153).

W literaturze przedmiotu mozemy odnalezZé znaczaca liczbe definicyj-
nych uje¢ terminu kompetencje. Niektorzy badacze pojmuja je jako pewien
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zasob wiedzy, umiejetnosci, odpowiedzialnosci, postaw i zachowar, umoz-
liwiajagcych pracownikom wykonywanie okreslonych zadan zgodnie
z przyjetym standardem (L. Janiak-Rejno, 2001, s. 35). Takie rozumienie od-
najdujemy u G. Filipowicza, ktéry mianem kompetencji okreéla dyspozycje
w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw, pozwalajace realizowa¢ zadania
zawodowe na odpowiednim poziomie (G. Filipowicz, 2004, s. 17). Z kolei
inni ujmuja kompetencje jako zdolnoé¢ do czegos, zalezng zaréwno od zna-
jomosci wchodzacych w jej obreb wiadomosci, umiejetnosci, sprawnosci,
jak i od stopnia przekonania o potrzebie postugiwania si¢ ta zdolnoscia.
W tak rozwinietej definicji kompetencje to ,, 0g6t wiedzy, umiejetnosci do-
$wiadczenia, postaw i gotowos¢ pracownika do dziatania w danych wa-
runkach, a wiec takze zdolnoé¢ przystosowania sie do tych zmieniajacych
sie warunkéw” (Egeman, 1994, s. 6; M. Sidor-Rzadkowska, 2006, s. 20). Dla
autorki niniejszego opracowania najbardziej adekwatnym ujeciem defini-
cyjnym wydaje sie propozycja M. Kossowskiej i I. Sottysiniskiej, ktore
przyjmuja, iz podstawa kompetencji ,jest wiedza, ktéra nalezy rozwazy¢ na
trzech poziomach: wiedzy w potocznym rozumieniu (wiedza deklaratywna
- wiem »co«), umiejetnosci (wiedza proceduralna - wiem »jak« i potrafie)
oraz postaw (,,chce i jestem gotow wykorzysta¢ swa wiedze)” (M. Kossow-
ska, I. Sottysiniska, 2002, s. 14).

J. Skrzypczak nazywa kompetencje bazowe - najbardziej podstawowe -
kompetencjami kluczowymi (J. Skrzypczak, 1998, s. 20-22). Wsréd kompe-
tencji kluczowych wyodrebni¢ mozna kompetencje wymagane na danym
stanowisku, czyli zawodowe, oraz kompetencje personalne (behawioral-
ne). Pierwsze odnosza sie¢ do oczekiwan zwigzanych z efektywnoscia dzia-
tari pracownika w miejscu pracy, okreslaja pewne standardy i wyniki, ktére
winny by¢ osiagniete przez poszczegdlnych pracownikéw. Z kolei kompe-
tencje personalne to pewne cechy osobowe wnoszone przez pracownikéw
do petnionych rél zawodowych. Okreslaja one sposéb zachowania, ktéry
moze determinowac osigganie wynikow w pracy (M. Armstrong, 2002,
s. 252).

Permanentne dostosowywanie zakresu wiasnych kompetencji do prio-
rytetowych norm prowadzi do zwigkszania szans na wspétczesnym rynku
pracy, wymaga rzeczywistego wspierania nie tylko kreatywnosci i ela-
stycznosci, ale duzej aktywnosci poznawczej i przedsiebiorczosci. W obre-
bie nowych wymogéw kompetencyjnych wymienia sie nastepujace katego-
rie:

e kompetencje osobiste - predyspozycje intelektualne, motywacyjne

i emocjonalne;
e kompetencje organizacyjne - wymagania okreslane przez zaktad pra-

cy;
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e kompetencje operacyjne - stanowigce synteze wymienionych wyzej,
wykorzystywane w konkretnych sytuacjach zadaniowych w organi-
zadji (Z. Sztykiel, 2000, s. 41).

W ksztaltowaniu wyzej wymienionych kompetencji pomocna staje sie
oferta edukacyjna, skierowana zaré6wno do przedsigbiorstw, jak i indywi-
dualnych odbiorcéw. Instytucje zapewniajace ksztalcenie i szkolenie, reali-
zujac zadania w ramach edukacji permanentnej, funkcjonuja w systemie
szkolnym badz pozaszkolnym. Szkolne formy ksztalcenia ustawicznego
obejmuja:

o szkoty dla dorostych;

e placowki ksztalcenia ustawicznego, prowadzone przez szkoty wyzsze;

e studia doktoranckie.

Natomiast do pozaszkolnych form zalicza sie:

e kursy i szkolenia, doskonalace oraz specjalizujace;

¢ seminaria, konferencje, warsztaty, odczyty;

¢ nauczanie na odlegtos¢;

¢ nauczanie z wykorzystaniem technik multimedialnych;

e staze i praktyki zawodowe (takze wystepujace w systemie szkolnym);

e studia podyplomowe (Narodowe obserwatorium ksztatcenia i szkolenia

zawodowego. Raport 2002, 2003, s. 84-85).

Podnoszenie wartosci kapitalu edukacyjnego odbywa sie podczas
uczestnictwa jednostki w szkolnych lub pozaszkolnych formach ksztalce-
nia. Przyjeto zalozenie, ze w trakcie trwania tych proceséw nastepuje in-
westowanie w edukacje wtasna. Czlowiek, ktéry zamierza podnosi¢
wartos¢ swego kapitatu edukacyjnego, kieruje sie okreslonymi pobudkami
i motywacjami, wykazuje zainteresowanie konkretnymi ofertami eduka-
cyjnymi, a w koricu podejmuje decyzje o uczestnictwie w wybranej formie
ksztalcenia lub doskonalenia zawodowego (zaréwno w miejscu pracy, jak
i poza nim). Nawet jesli dostrzega istnienie barier na edukacyjnej drodze,
podejmuje dalsze wyzwania ksztalceniowe (J. Milewicz, 2006). Oczywiscie
nalezy w tym miejscu wspomnie¢ réwniez o zjawisku dekapitalizacji kapi-
talu edukacyjnego. Ze wzgledu na makro-uwarunkowania ,sytuacja taka
ma miejsce, gdy wiedza i umiejetnosci nie mogga sie sta¢ wartoscia rynkowa
(nie ma nabywcy na nie), badZ nawet jesli do tego doszto, nie staja sie czyn-
nikiem procesu produkgdji i nie prowadza do powstania nowych wartosci w
takich rozmiarach, na jakie mozna liczy¢, biorac pod uwage technologiczne
i wiedzowe aspekty prawidlowo przebiegajacego procesu wytwarzania
[...]. Natomiast z punktu widzenia jednostki, pracownika [...], dekapitali-
zacja kapitalu edukacyjnego, to taka sytuacja, w ktorej wiedza i umiejetno-
Sci sa zuzywane - pracownik juz nimi nie dysponuje (zapominanie, starze-
nie sie etc.)lecz nie sa stosowane zgodnie z ich natura i wobec tego nie
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prowadza do powstania nowych wartosci ekonomicznych, [...] a takze nie
sa odnawiane z przyczyn obiektywnych, jak brak srodkéw i warunkéw,
badz subiektywnych, jak np. brak motywacji” (A. Zandecki, 1999, s. 14; Jer-
schina, 1996, s. 60).

Rozwazajac kwestie dotyczace wartosci oraz jakosci kapitalu edukacyj-
nego, nalezy powréci¢ do zwigzkéw edukacji z rynkiem pracy (problema-
tyka ta analizowana byla szczegélowo w podrozdziale 1.2. niniejszego
opracowania). Sa to relacje wynikajace z roli wyksztalcenia, kwalifikacji
i kompetencji zawodowych jako efektu edukacji pracownika i spoleczen-
stwa. Wyksztalcenie i kwalifikacje stanowia swoista forme wlasnosci pra-
cownika. Wyznacza ona jego status na rynku pracy, zapewnia bezpieczen-
stwo zatrudnienia, treé¢ pracy, pozycje zawodowa i jej rozwdj na odpo-
wiednim poziomie placy. Powyzsze wyznaczniki stanowia czynnik efek-
tywnosci funkcjonowania przedsiebiorstwa i gospodarki.

Podstawowe funkcje edukacji w aspekcie zatrudnienia mozna sprowa-
dzi¢ do ogoélnej i specjalistycznej. Pierwsza wyraza si¢ w zwigekszeniu po-
ziomu wiedzy, w ksztaltowaniu postaw, wartosci i osobowosci jednostki,
druga jest zapewnieniem umiejetnoéci, odpowiadajacych okreslonym za-
wodom i specjalistycznemu przygotowaniu do nich absolwentéw. Rozwoj
gospodarki rynkowej w Polsce wigze sie¢ ze wzrostem roli wyksztalcenia na
rynku pracy. Wyraza sie to w zapotrzebowaniu na coraz wyzsze kwalifika-
cje pracownicze przy réwnoczesnym spadku zainteresowania pracowni-
kami bez kwalifikacji. Lepsze wyksztalcenie coraz czesciej oznacza wyzsze
place i mniejsze ryzyko bezrobocia. Gospodarka rynkowa promuje bowiem
kwalifikacje i stwarza szanse dla jednostek zdolnych, solidnych i twérczych.

We wspodlczesnym ponowoczesnym $wiecie coraz czesciej zdajemy so-
bie sprawe, ze bez odpowiedniego wyksztalcenia nasze szanse na rynku
pracy maleja. Z jednej strony lek przed utrata pracy, z drugiej za$ nadzieja
na jej znalezienie i utrzymanie powoduja, Ze coraz wiecej os6b inwestuje w
swoj kapitat intelektualny; ma $wiadomos$¢, ze takie wyznaczniki jak wie-
dza, kwalifikacje czy kompetencje stanowia o ich wartosci. Od tego, jak
jednostka przedstawi na rynku pracy kompleksowo uksztalttowany wizeru-
nek samego siebie i jak wysoko wyceni warto$¢ wlasnego potencjalu - tacz-
nie z kapitalem edukacyjnym - zaleze¢ bedzie jej pozycja, kariera zawodo-
wa badz osobisty sukces. W warunkach, gdy zdobycie jednego zawodu nie
gwarantuje bezpieczeristwa posiadania pracy, a tym samym osiggniecia
stabilizacji zawodowej, pracownicy zmuszeni sa3 do permanentnego prze-
widywania zachodzacych zmian i dostosowywania do nich zakresu wila-
snych kwalifikacji i kompetencji.
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Rozdziat Il
O

Przedsiebiorstwo jako organizacja
uczgca sie

3.1. Ksztatcenie na potrzeby
~gospodarki opartej na wiedzy”

We wspolczesnej, wolnorynkowej rzeczywistosci zmiany spotecz-
no-ekonomiczne zachodza w tak szybkim tempie, iz wymuszaja takze
przeobrazenia w praktyce zarzadzania organizacjami. Kluczowym wyzwa-
niem dla nowoczesnych firm staje si¢ tworzenie organizacji opartych na
wiedzy, w ktérych podejmowane sa dzialania sprzyjajace rozwojowi zawo-
dowemu pracownikéw. Takie inwestycje w podwyzszanie kwalifikacji
i kompetencji personalnych, przy jednoczesnym zaangazowaniu firm
w planowanie karier pracownikéw, stanowi¢ moga istotny czynnik prze-
trwania w konkurencyjnym otoczeniu oraz gwarancje na utrzymanie zna-
czacej pozycji na rynku i ogélny sukces firmy. Ksztalcenie poprzez dosko-
nalenie i zdobywanie nowych umiejetnosci w warunkach spoteczenistwa
wiedzy staje sie koniecznoscia.

W rozwoju naszej cywilizacji mozemy wyrézni¢ trzy okresy, ktérych
rozpoczecie wyznaczaja rewolucyjne zdobycze mysli ludzkiej: wynalazek
druku, maszyny parowej czy komputera. Méwimy w tym wypadku o pre-
industrialnym, industrialnym i postindustrialnym okresach rozwojowych.
Zachodzace zmiany we wspoélczesnym $wiecie Drucker nazywa ,czwarta
rewolucja w dziejach ludzkosci”, a Toffler ,trzeciag falg” (P. Drucker, 2000;
A.iH. Tofler, 1996). Wspélczesny swiat wkroczyl wiasnie w kolejny okres -
gospodarki opartej na wiedzy (The knowledge-based economy - GOW),
w ktéorym umiejetnosci tworzenia wiedzy, pozyskiwania i przetwarzania
informagji staja sie¢ podstawowymi drogami do osiggniecia szeroko pojmo-
wanego sukcesu. W procesie transformacji zmierzajacej ku spoteczenstwu
wiedzy, informacja staje sie najwazniejszym zasobem. Nowy typ gospodar-
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ki postindustrialnej charakteryzuje sie tym, ze to wiedza staje si¢ jej gtéwnym
potencjalem, gléwnym czynnikiem rozwoju (J. Szlapiriska, 2009, s. 286).

Pojecie gospodarki opartej na wiedzy pojawito sie w literaturze przed-
miotu stosunkowo niedawno. OECD definiuje ja jako gospodarke , bazujaca
na produkgji, dystrybucji i wykorzystaniu wiedzy i informacji”. Wdrazanie
wiedzy i wykorzystywanie informagji staje sie gtéwnym czynnikiem kon-
kurencyjnosci, a tym samym tworzenia bogactwa i podnoszenia stopy zy-
ciowej poszczeg6lnych krajow (OECD, 2000). Z rola wiedzy w danej gospo-
darce kojarza sie takze szanse rozwoju. Jej poziom i efektywnosé wptywa na
praktyke gospodarcza; jest uwazany za podstawowy powéd produktywno-
Sci czynnikéw wytworczych i tempa rozwoju gospodarki. Produktywnosé,
konkurencyjnosc i efektywnos¢ w coraz wiekszym stopniu zaleza od stanu
wiedzy technicznej, ekonomicznej i organizacyjnej, pozwalajacej tworzy¢
nowe technologie i produkty oraz sprawnie zarzadza¢ nowoczesnym
przedsiebiorstwem (K. Porwit, 2001).

Tworzenie gospodarki opartej na wiedzy warunkowane jest m.in. po-
przez budowanie spoleczeristwa wiedzy i spoleczeristwa informacyjnego
(zaznaczy¢ nalezy, ze w literaturze przedmiotu wielu autoréw zamiennie
stosuje te pojecia). Spoleczenstwo informacyjne wytwarza, gromadzi, prze-
twarza, przesyla i wykorzystuje informacje, wskutek czego staja sie one
wszechobecnym towarem (K. Denek i in., 2001, s. 18). Zdaniem D. Bella
spoleczenistwo informacyjne jest najbardziej wyrazista forma spoteczeristwa
postindustrialnego, w ktorym wiedza zastapita prace produkcyjna i stata sie
Zrédlem wartosci, gwarantujacym przyszie zyski (J. Allen, 1992, s. 169-220).
Z kolei J. Naisbitt twierdzi, iz obecnie masowo produkuje sie wiedze
i ta wiedza stanowi sile napedowa ekonomii. Cytowany autor stwierdza
wrecz, ze ,nowym Zrédlem wiladzy nie sa pieniadze w rekach nielicznych,
ale informacja w rekach wielu” (J. Naisbitt, 1997,s. 7).

P.F. Drucker uwaza, ze przesuneliSmy sie od jednej wiedzy do wielu
réznych jej zastosowan. W ujeciu Druckera wiedza stanowi gtéwny zasob
ekonomiczny w gospodarce pokapitalistycznej, a jej wartos¢ generowac
beda przede wszystkim wydajnos¢ i innowacje, pochodzace z jej zastoso-
wania (P.F. Drucker, 1999, s. 43). Poniewaz w erze postindustrialnej wiedza
staje sie glownym czynnikiem rozwoju gospodarczego parnstw, przyjmuje
sie, ze inwestowanie w czlowieka jest motorem tego rozwoju. Fakt ten za-
uwazyt Beveridge, ktory w swoim raporcie Full Employment in a Free Society
pisal: ,wydatki na edukacje [...] stanowig inwestycje, ktéra moze przyniesé
najlepszy efekt. One przynosza wiecej niz inwestycje dla postepu material-
nego” (W. Beveridge, 1944). Te wazkie slowa stanowi¢ moga dzi§ mysl
przewodnia polityki edukacyjnej pafistw o wysoko rozwinietej gospodarce.
Poniewaz Polska, zwlaszcza po wstapieniu do Unii Europejskiej, takze
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winna zmierza¢ w tym kierunku, wydatki na edukacje ustawiczng nalezy
traktowac jako wartosciowa inwestycje, ktéra przyczyni sie do tworzenia
gospodarki opartej na wiedzy.

Do wyzwan na rzecz ksztaltowania potrzeb gospodarki opartej na wie-
dzy zaliczy¢ nalezy:

e budowanie kapitatu spotecznego parstwa poprzez podnoszenie war-
tosci wyksztalconej jednostki, przy jednoczesnej pomocy osobom
uczacym sie wolniej;

e dostosowanie sposobéw nauczania na specyficzne potrzeby jedno-
stek;

e uznanie ksztalcenia ustawicznego za kluczowy element gospodarki
opartej na wiedzy;

e dlugookresowe inwestycje spoteczne w kwalifikacje, edukacje, wie-
dze i infrastrukture;

e rozw¢j spoleczenistwa informacyjnego poprzez dostep do informacji
oraz umiejetne jej wykorzystanie;

e w procesie wymiany naukowej wspélpraca pomiedzy osrodkami na-
uczania, szkolami i przedsiebiorstwami, partnerstwo edukacyjne (Za-
rzqdzanie wiedzq w spoleczenistwie uczqcym sie, 2000).

Edukacja i dziatania innowacyjne buduja fundamenty gospodarki opar-
tej na wiedzy. Rozwo6j edukacji jest srodkiem sluzacym podnoszeniu po-
ziomu zycia mieszkaficow (jakos¢ zycia, aktywne uczestnictwo w zyciu
spolecznym i politycznym, zwiekszenie zatrudnienia, aktywizacja kultural-
na spoleczenistwa) oraz wzrostowi gospodarczemu (rozw¢j przedsiebior-
czosci, obnizenie bezrobocia, konkurencyjnoé¢ regionéw kraju) (E. Solar-
czyk-Ambrozik, 2004). Budowa gospodarki opartej na wiedzy, a takze roz-
woj systemu edukacji i ustawicznego ksztalcenia musi wyrastaé¢ z we-
wnetrznych potrzeb, decyzji i wysitkéw calego spoteczeristwa (rodzin, pra-
codawcoéw, pracobiorcéw, $wiata nauki oraz z checi i ambicji jednostek).
W warunkach wigczenia Polski w struktury europejskie, szczegélnie wazna
kwestig dotyczaca budowania GOW staje si¢ m.in. powszechna nauka jezy-
kéw obcych. Podsumowujac, nalezy podkresli¢, ze stworzenie podstaw
GOW zalezy gtéwnie od wzrostu znaczenia roli wiedzy i takiego jej wyko-
rzystania, by stala sie gldownym motorem rozwoju spoteczno-gospodar-
czego.

Nowoczesne spoleczeristwa, podobnie jak organizacje, podlegaja cia-
glym zmianom. Nadazanie za nimi, a takze kreowanie ich wymaga zaréw-
no od jednostki, jak i od poszczegélnych grup spotecznych uczenia sie
i wspéldziatania. , W spoteczenistwie opartym na wiedzy musi mie¢ miejsce
staly proces uczenia sie, polegajacy na nabywaniu kompetencji i umiejetno-
Sci, pozwalajacych jednostce odnosi¢ sukcesy w osigganiu celow osobistych
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lub organizacji, do ktorej nalezy” (Zarzqdzanie wiedzq w spoteczeristwie uczq-
cym sig, 2000, s. 26). Spoteczenstwo uczace si¢ tworza uczacy sie
obywatele. Posiadanie wiedzy, a zwlaszcza umiejetnosci, jak skutecznie
uczy¢ sie funkcjonowania w nowoczesnym, postindustrialnym spoleczen-
stwie, jest najlepsza gwarancja wykorzystania jego potencjatu rozwojowego.
Szanse rozwoju danego spoleczeristwa w kierunku gospodarki opartej na
wiedzy zaleza przede wszystkim od osobistego zaangazowania jednostek.
S. Ranson twierdzi, ze wprowadzenie pojecia uczacego sie spoteczen-
stwa zapewnia w znacznej mierze nadawanie sensu zmianom, wymaga-
nym w kontekécie przemian spoteczno-ekonomicznych oraz zwigzanych
z globalizacja. W zwiazku z tymi procesami ludzie pozostaja w nieustan-
nym procesie uczenia sie i zdobywania wiedzy (S. Ranson, 1994).

Budowanie uczacego sie spoleczeristwa wymaga m.in. tworzenia otwar-
tych systeméw edukacyjnych oraz integracji dzialaii podmiotéw zajmuja-
cych sie ksztalceniem i szkoleniem. Takie systemy winny charakteryzowac
sie interdyscyplinarnoscig, wspoétpracg nauki z praktyka, indywidualizacja
programOéw nauczania, zgodnoscig z preferencjami oséb uczacych sie (A.
Ludwiczynski, 2002, s. 271). Tak wiec budowanie spoleczeristwa uczacego
sie zwigzane jest bezposrednio z funkcjonowaniem gospodarki opartej na
wiedzy. Sukcesu jednostek, firm i regionéw naszego kraju w gospodarce
wiedzy nalezy upatrywaé w ich zdolnosci do uczenia sie. Posiadanie wie-
dzy, a zwlaszcza teoretycznej i praktycznej, jak skutecznie uczy¢ sie funk-
cjonowania w nowoczesnym, nasyconym nig spoleczenistwie, jest najlepsza
gwarancja wykorzystania potencjatu rozwoju, w jaki wyposazyla nas natu-
ra. Wykorzystywanie go do tworzenia osobistego i spotecznego (material-
nego i niematerialnego) bogactwa jest wkladem kazdego czlowieka w bu-
dowanie gospodarki opartej na wiedzy.

3.2. ,Organizacja uczqgca sie” wyzwaniem
dla organizacji i funkcjonowania firm

Gospodarka, w ktérej gléownym i najcenniejszym zasobem jest
wiedza, wywiera istotny wplyw na zmiany w strukturze zarzadzania orga-
nizacjami. Warunki funkcjonowania firm stajg sie coraz bardziej skompli-
kowane. Zmiany, ktére zachodza w ostatnim czasie, sa SciS$le powiazane
z trzema zjawiskami: gwaltownym powiekszaniem sie zasoboéw informacji,
ich szczegélowoscia oraz postepujaca globalizacja (G. Probst, S. Raub,
K. Romfard, 2002, s. 17). Pod wplywem przeobrazeri zachodzacych we
wspodlczesnym Swiecie wiekszos¢ przedsiebiorstw, nastawionych na konku-
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rencje, wprowadza nowe formy w strategiach zarzadzania (np. organizacja
uczaca sie lub zamiennie: inteligentna). Coraz czesciej w literaturze przed-
miotu pojawia sie termin zarzadzanie wiedza, ktére mozna przedstawic
jako przenoszenie do struktury organizacji tego, co tkwi w ludziach (G.R.
Mayo, ].M. Olson, 2002, s. 17). Tendencje te moga zosta¢ wdrozone wskutek
zaangazowania specjalistow, ktérzy buduja tzw. zespoly pracownikéw
wiedzy, nastawione na permanentne uczenie sie. Pracownicy ci sa oddani
swojej firmie lub zespolom pracowniczym, budza zaufanie przetozonych.
Istota ich umiejetnosci jest staly rozwdj osobowosci, kariery zawodowej
oraz zdolnos¢ do bezkonfliktowego dziatania w ukladzie: szef-pracownik,
pracownik-szef (W.M. Grudzewski, LK. Hejduk, 2001, s. 7-8).

Pod koniec XX wieku zaczeto uzywaé terminu organizacje uczace sie,
okresdlajac pewien nowy kierunek rozwoju organizacji w spoleczenstwie
opartym na wiedzy. Wiedza nabiera coraz wigkszego znaczenia we wspoéi-
czesnym $wiecie. Jej systematyczne gromadzenie, synteza oraz dzielenie sie
pomystami i doSwiadczeniem staje sie istotnym czynnikiem decydujacym
o sukcesie prawie wszystkich organizacji (F. Hesselbein, 1998, s. 94).

Pojecie organizacji uczacej sie zostalo stworzone przez C. W. Wicka
i L.S. Leana. Wedtug nich, jest to organizacja, ktéra ,stale si¢ udoskonala
dzieki tworzeniu i zwiekszaniu mozliwosci niezbednych do osiggniecia w
przysziosci sukcesu” (C.W. Wick, L.S. Lean, 1995, s. 299-311). Organizacja
jest grupa ludzi zlozong ze specjalistow pracujgcych razem nad wspolnym
zadaniem, stworzong celowo, okreélona przez swoje zadania, efektywna
jedynie wtedy, gdy koncentruje sie¢ na jednym zadaniu (P.F. Drucker, 1999,
s. 45). Samo pojecie ,organizacja” jest szerokie, gdyz obejmuje zaréwno
organizacje finansowane ze srodkéw publicznych, jak i te, ktére nastawione
sa na ekonomiczny zysk oraz organizacje typu non-profit. Obszar zaintere-
sowan badawczych zawezono jednak do organizacji pierwszego i drugiego
rodzaju. Uzywajac okreslenia: organizacja, autorka ma na mysli gtéwnie
przedsiebiorstwa, firmy i zaklady pracy. Kazda organizacja posiada od-
mienne umiejetnosci, dysponuje r6znq wiedza fachowa. Wiedza i umiejet-
nosci skladaja sie na jej osobowosé, decyduja o jej charakterze. Kazda orga-
nizacja - nie tylko nalezaca do sfery biznesu - potrzebuje jednej, istotnej
umiejetnosci: wprowadzania innowacji (P.F. Drucker, 2000, s. 124). Jedne
z definicji (np. M. Pedler, T. Boydell, ].G. Burgoyne, 1989, s. 1-8) akcentuja
jej elastycznosé, podkreslajac, ze jest to organizacja, ktéra stale dostosowuje
sie do zmian zachodzacych w otoczeniu. Inne (np. P.F. Drucker, 2000; M.S.
Senge, 2000) zwracaja uwage na procesy uczenia sie cztonkéw organizacji
oraz zachodzacy wewnatrz niej przeptyw wiedzy.

U podstaw koncepcji organizacji uczacej sie lezy wiele zalozen. Przyto-
czy¢ mozna m.in.:
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e uczenie si¢ uznane zostalo za podstawowa wartosc;

e W procesie uczenia sie powinni bra¢ udzial wszyscy, ktérzy naleza do
organizacji, poniewaz to od nich zalezy los organizacji;

e organizacja musi stwarza¢ warunki dla rozwoju personelu, odpo-
wiednio motywowac do uczestnictwa w procesie uczenia sie, tworze-
nia innowacji i wnoszenia wlasnego wkladu w przysztos¢ organizacji;
proces uczenia sie powinien by¢ ciagly i Swiadomy, a nie pozosta-
wiony ,$lepemu losowi” (F. Kofman, P. Senge, K.E. Moss, Ch. Handy,
1995).

W koncepcji organizacji uczacej sie, ,uczenie sie¢” odgrywa kluczowa ro-
le. To dzieki niemu przeobrazamy samych siebie, rozwijamy nasze mozli-
wosci, kreujemy swojq przysztosé. Bez nauki jednostek, uczenie sie¢ organi-
zacji nie nastepuje. Jednakze - jak pisze P.M. Senge -

»zdobywanie wiedzy przez jednostki nie gwarantuje, ze organizacja sie uczy. Jezeli

pracownicy nie maja wlasnej, wewnetrznej motywacji do osiggania celéw, zwigza-

nych ze wzrostem i rozwojem techniki w korporacji, wéwczas nie ma wzrostu”
(P.M. Senge, 2002, s. 145).

Senge nazywa organizacja uczaca sie taka, ktora ,stale sie rozrasta, aby
stworzy¢ swoja przyszios¢”. Z kolei M. Pedler, T. Boydell i ].G.Burgoyne
opisuja ja jako ,organizacje, ktéra umozliwia nauke wszystkim swoim
czlonkom i stale si¢ zmienia”. J.G. Burgoyene zaznacza, ze , organizacje ucza-
ce sie muszg by¢ w stanie dostosowac sie do otoczenia i przygotowac swoich
pracownikéw tak, aby réwniez oni pasowali do otoczenia” (M. Armstrong,
2002, s. 439). Z kolei M. Sloman podkresla, ze organizacje tego typu

»daza do pelnego wykorzystania indywidualnego i grupowego potencjalu, stuzace-

go uczeniu sie i dokonywaniu adaptacji w interesie spelniania celéw organizacyj-

nych. Czynniki blokujace uczenie sg identyfikowane i usuwane, natomiast ré6znymi
metodami zacheca si¢ i wspiera strukturalnie w celu podtrzymania procesu ciggltego

uczenia sie. Tworzony jest klimat ciggtego uczenia sie i podnoszenia kwalifikacji”
(M. Sloman, 1997, s. 61).

,Uczaca sie organizacja w sposéb permanentny, zaplanowany i odpowiednio zor-
ganizowany realizuje i doskonali proces organizacyjnego uczenia sie. Uczestniczg w
nim ludzie, ktérzy ja tworza. Organizacyjne uczenie si¢ stanowi narzedzie, reguluja-
ce jej dzialalnoé¢ w zmieniajacym sie otoczeniu, jest podstawa tworzenia kompeten-
qji jednostek i catej organizacji, mechanizmem wyzwalajacym warunki do tworzenia
gospodarki opartej na wiedzy” (B. Mikuta i in., 2002, s. 9-19).

Role wiedzy w nowoczesnych przedsiebiorstwach dobrze obrazuje ni-
niejszy schemat: ,wytwarzanie wiedzy — ciagle innowacje — przewaga
konkurencyjna” (I. Nonaka, H. Takeuchi, 2000, s. 6).

P. M. Senge zaklada istnienie tzw. pieciu dyscyplin charakteryzujacych
uczaca sie organizacje. Przez dyscypline rozumie on zarys teorii i techniki,
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ktora wskutek studiowania i doskonalenia znajdzie zastosowanie w prakty-
ce. Takie pojmowanie pojecia ,dyscyplina” prowadzi do pozyskiwania
pewnych umiejetnosci i kompetencji. Senge wyréznia nastepujace dyscypli-
ny: myslenie systemowe, mistrzostwo osobiste, modele myslowe, budowa-
nie wspodlnej wizji przysztosci, zespotowe uczenie sie. ,Myslenie systemo-
we” integruje pozostale dyscypliny. Zmienia ono sposéb myslenia, dzieki
niemu jednostki sa w stanie skutecznie wyjasnia¢ zachodzace zjawiska,
a jednocze$nie na nie wplywaé. Uczace sie organizacje rozwijaja swoje
twoércze mozliwosci, tworzg ciagle nowe rozwigzania w kreowaniu wlasnej
przysztosci. ,Mistrzostwo osobiste” stanowi kamienn wegielny organizacji
uczacej sie, jest dyscypling cigglego rozwoju i uczenia sie. Ludzie o wyso-
kim poziomie mistrzostwa ciggle rozszerzaja swoje mozliwosci osiggania w
zyciu tego, do czego daza. Dzieki niemu pomiedzy organizacja a jednostka
rodzi si¢ wzajemna zaleznos¢. Organizacje tworzg ludzie doskonalacy sie,
dzieki nim takze sama organizacja uczy sie i rozwija. ,Modele myslowe” to
gleboko zakorzenione zalozenia i uog6lnienia, ktére wplywaja na nasze
dziatanie i postrzeganie otaczajacego $wiata. Dyscyplina modeli myslowych
pozwala odkrywaé wewnetrzne obrazy $wiata i poddaje je dogtebnej anali-
zie. ,Budowanie wspdlnej wizji” polega na zjednoczeniu ludzi przez orga-
nizacje i nadaniu sensu wspolnej dziatalnosci. Tylko wskutek naznaczenia
prawdziwej wizji ludzie chca sie uczy¢ i doskonali¢. Nie beda tego czynili,
gdy nie beda wiedzieli, co naprawde pragna osiagna¢ lub jesli otrzymaja
nakaz ksztalcenia sie. , Dyscyplina zespolowego uczenia si¢” jest wazna
w organizacjach uczacych sig, poniewaz zwraca uwage, iz podstawowymi
komoérkami uczacymi sie sa wladnie zespoly, a nie jednostki. Jesli zespét nie
potrafi sie uczy¢, organizacja tez sie uczy¢ nie bedzie (P.M. Senge, 2002,
s. 20-23).

Odmienng od P. Senge koncepcje organizacji uczacych sie sugeruja
G. Probst, S. Raub i K. Romhardt. Zasoby wiedzy organizacji definiuja oni
jako ,aktywa intelektualne, bedace suma wiedzy pojedynczych pracowni-
koéw oraz zespotéw pracowniczych, ktére organizacja wykorzystuje w swo-
ich dzialaniach. Zasoby wiedzy obejmuja réwniez dane i informacje, na
bazie ktérych budowana jest wiedza indywidualna i zbiorowa” (G. Probst,
S. Raub, K. Romhardt, 2002, s. 35).

Idea organizacji uczacych sie ma swéj rodowoéd takze w japoriskiej prak-
tyce zarzadzania. Przez ,organizacyjne tworzenie wiedzy rozumiemy
w tym wypadku zdolnos¢ calej korporacji do wytwarzania nowej wiedzy,
jej upowszechniania oraz wdrazania w produktach i systemach organizacji”
(I. Nonaka, H. Takeuchi, 2000, s. 19). W organizacjach japoriskich wszyscy
pracownicy sa wspoélodpowiedzialni za tworzenie wiedzy, cho¢ ich powin-
nosci w jej kreowaniu réznia sie. Szczeg6lna role odgrywaja menedzerowie
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Sredniego szczebla, ktorych zadaniem jest dokonywanie syntezy wiedzy
ukrytej pracownikéw szeregowych i wladz zarzadzajacych. , Aby stac sie
organizacjami tworzacymi wiedze (...) nalezy kazdego pracownika trakto-
wac jak czlonka zespotu wiedzy” (I. Nonaka, H. Takeuchi, 2000, s. 38).

Uczenie sie organizacji odbywa sie na trzech poziomach: indywidu-
alnym, zespolowym i organizacyjnym. Kazdy z tych etapéw ma
wlasnag dynamike i rzadzi sie swoimi prawami. Z punktu widzenia mene-
dzera korporacji szczegodlnie istotne jest znajdowanie talentéw, czyli pra-
cownikéw o wysokim potencjale rozwojowym. Jeéli przelozeni udzielg im
wsparcia i zastosuja wobec swoich pracownikéw polityke wspierania in-
nowacyjnosci oraz dostarcza srodkéw na rozwdj, pracownicy odwdziecza
sie korporacji wysoka motywacja do pracy, lojalnoscia wobec firmy,
a przede wszystkim kreatywnoscia w rozwigzywaniu codziennych proble-
moéw. W rezultacie mozliwe staje sie¢ generowanie nowej wiedzy, zwieksza-
jacej przewage konkurencyjng organizacji na rynku. Kluczowe dla uczenia
sie pracownika jako jednostki jest sklonienie go do refleksji. Wskutek tego
pracownik bedzie analizowac¢ problemy pod ré6znym katem, a takze testo-
wac i wartoSciowaé mozliwe rozwigzania, aby wylonic¢ te najlepsze. Rezul-
taty uczenia sie jednostek nalezy archiwizowad, jezeli zajdzie potrzeba,
mozna jg odtworzy¢ w przysztosci, jako wiedze wygenerowang przez pra-
cownika. W wyniku pracy zespolowej powstaje tzw. efekt synergii, polega-
jacy na tym, ze wyniki osiggane przez grupe sa wigksze niz suma osiggniec
poszczegb6lnych cztonkéw zespolu pracowniczego. W procesie wymiany
pogladow i doswiadczerh pomiedzy czlonkami grupy, poteguja sie ich do-
konania, a kazdy z czlonkéw zespotu moze by¢ dla innego pracownika inspi-
racja. Dla efektywnosci zespotu wazne jest podtrzymywanie stanu napiecia
tworczego, czyli stanu, w ktérym cztonkowie zespotu odkrywaja istniejace
problemy, analizujg je, wykorzystujac zgromadzony potencjat intelektualny.
Dziatania czlonkéw zespolu powinny by¢ skoordynowane z dziataniami
innych zespoléw w organizacji. Wtedy dochodzi do wspétpracy i wymiany
informagcji, co stanowi fundament zaistnienia organizacji uczacej sie.

Zdaniem teoretykéw zarzadzania, to wlasnie wiedza, zdolnos¢ jej two-
rzenia, przetwarzania i wykorzystywania buduje ich przewage konkuren-
cyjna. Wiedza staje sie podstawa wartosci wytwarzanych produktéw,
szczegolnie w krajach zachodnich zapewnia ona blisko polowe wartosci
wyrobow i ustug, i jest rzeczywiscie doceniana przez kadre kierownicza
przedsiebiorstw (J. Penc, 2005, s. 22). Koncepcja organizacji uczacych sie
wyjaénia przyczyny powstawania przewagi konkurencyjnej miedzy organi-
zacjami, szczegolnie z tej samej branzy. Wyznacza takze kierunki nowocze-
snego zarzadzania w niestabilnej, ponowoczesnej rzeczywistosci XXI wie-
ku. Mozna wigc z duzym prawdopodobienistwem przewidywaé, ze zarza-
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dzanie wiedza stanie sie¢ w najblizszym czasie gléwnym czynnikiem decy-
dujacym o sukcesie firm. Te organizacje, w ktérych wiedza odgrywa istotna
role, odniosa znaczacq przewage na rynku.

3.3. Polityka szkoleniowa firm w zakresie rozwoju
zawodowego pracownikéw

Wspolczesne przedsiebiorstwa stajg w obliczu zasadniczych wy-
zwan determinowanych przez ciaggle zmieniajace si¢ warunki. Aby im spro-
sta¢, niezbedne jest zastosowanie takich dzialan, ktére pozwolg utrzymac
swoja pozycje na rynku. W czasach, gdy najnowoczesdniejsze technologie
starzeja sie bardzo szybko a konkurencja jest wysoka, firmy powinny do-
strzegac swoja szanse przede wszystkim w swoich pracownikach, w rozwi-
janiu i wykorzystywaniu ich potencjatu pracy.

W dobrze zorganizowanej firmie szkolenie pracownikéw zajmuje istot-
ne miejsce w systemie zarzgdzania zasobami ludzkimi. Polityka szkolenio-
wa w organizacji nie moze by¢ prowadzona w sposéb przypadkowy,
uwzgledniajac jedynie pewne dorazne potrzeby niektérych grup pracowni-
koéw. Rozsadne jest traktowanie szkolenia i rozwoju pracownikéw jako
elementéw $Scisle wspolgrajacych z celami i zalozeniami firmy. Przedsie-
biorstwo, ktére chce prowadzi¢ skuteczng polityke szkoleniowg, winno
opracowac takie strategie, wynikajace i powigzane z ogolna strategia firmy,
ktore umozliwiaja realizacje zadan we wszystkich obszarach jej dziatalnosci
oraz ktore stworza mozliwosci rozwoju i samorealizacji zatrudnionym pra-
cownikom. Programy szkoleniowe powinny wynikaé ze strategii dzialania
przedsiebiorstwa oraz by¢ zgodne z jej potrzebami i mozliwoéciami. Po-
winny réwniez odzwierciedla¢ potrzeby i dotychczas nabyte kompetencje
poszczegblnych pracownikéw i zespoléw. Jednoczesnie, projektowanie
i wdrazanie systemoéw szkoleniowych z zalozenia musi mie¢ charakter diu-
goterminowy i cykliczny.

Rola dziatu HR w realizacji przyjetej polityki szkoleniowej jest zgroma-
dzenie wielu informacji ptynacych z ré6znych zrédet w firmie, tj.:

¢ analiza strategii firmy i jej gléwnych celéw biznesowych;

e przygotowanie narzedzi do analizy potrzeb szkoleniowych;

e przygotowanie informacji w zakresie planowanych zmian w firmie;

e okreslenie celow szkoleniowych, a nastepnie opracowanie projektow

szkoleniowych w firmie;

e przygotowanie informacji o firmach szkoleniowych i ich ofertach (M.

Staniurski, 2005, s. 38).
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Pierwszym krokiem w procesie projektowania programu szkolenia jest
identyfikacja potrzeb rozwojowych firmy, jak réwniez potrzeb poszcze-
golnych pracownikéw, a takze okreslenie, ktére ze zglaszanych potrzeb
nalezy realizowaé przy uzyciu narzedzi szkoleniowych, a ktére wymagaja
odrebnych dzialar. Bardzo wazne jest tutaj prawidlowe rozpoznanie tych
potrzeb, gdyz niedostosowanie szkolerr zar6wno do wymagar firmy, jak tez
pracownika prowadzi¢ moze do marnotrawstwa finanséw oraz zniechece-
nia wéréd uczestnikow ksztalcenia do podejmowania w przysztosci dziatan
szkoleniowych.

Potrzeba szkoleniowa jest nizszy poziom wiedzy, umiejetnosci lub po-
stawa pracownika, nieodpowiednia do poziomu wiedzy, umiejetnosci
i postaw, ktore sa konieczne do wykonywania obecnej pracy lub wynikna
wskutek przyszlych zmian. Kluczem do analizy potrzeb szkoleniowych sg
luki w kompetencjach. Definiuje sie je jako rozbieznosci pomiedzy poza-
danymi kompetencjami a tymi, ktére posiadaja pracownicy (M. Armstrong,
2002, s. 454). By je wykry¢, musimy zatem posiada¢ informacje na temat
tego, co pracownicy powinni wiedzie¢ i umie¢, by poradzi¢ sobie ze swoimi
zadaniami. Z drugiej strony musimy dokladnie zbada¢, co pracownicy w
rzeczywistosci potrafia i jaka wiedzg dysponuja. Pierwszy z tych obszaréw
tematycznych dotyczacy analizy potrzeb szkoleniowych nazywany jest
,stanem docelowym”, a drugi ,stanem aktualnym”. Jedli poréwnamy oba
stany, otrzymamy rozbieznosci, ktérych zniwelowaniu stuzy¢ beda wy-
znaczone cele szkolenia.

Potrzeby szkoleniowe krétko- i dtugookresowe moga wynika¢ m.in. z:

e rozwoju lub modernizacji produkcji;

e wzrostu produkcji;

e wdrazania postepu technologicznego;

e dezaktualizacji i starzenia si¢ wiedzy i umiejetnosci w wielu zawo-

dach;

e dynamicznego rozwoju nauki;

¢ odnawiania i przypominania wiedzy;

e dostosowywania wiedzy i umiejetnosci do zmieniajacych sie¢ wyma-
gan na konkretnym stanowisku;

e uzupelniania brakujacej wiedzy przez pracownikéw, niezgodnosci
profilu wymagan kwalifikacyjnych na stanowisku z rzeczywistymi
kwalifikacjami;

e wprowadzenia zmian organizacyjnych i zmian w funkcjonowaniu
stanowisk pracy;

e miedzystanowiskowych przemieszczeni i awanséw pracownikéw;

e wprowadzania nowych technik organizatorskich i zarzadczych;

e wprowadzania zarzadzania przez jakos¢ - TQM;
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e lepszego wykorzystania mozliwosci tkwigcych w potencjale spolecz-

nym;

e doskonalenia umiejetnosci miedzyludzkich (Z. Sekuta, 1999, s. 110).

Czes¢ potrzeb ma charakter staly. Wynikaja one z koniecznosci przysto-
sowywania nowych pracownikéw, jak réwniez pracownikéw zmieniaja-
cych stanowisko do aktualnych wymagarn nowych stanowisk. Z kolei inne
potrzeby pojawiaja sie okresowo - wynikaja one ze zmian w otoczeniu or-
ganizacji, ze zmian na rynku pracy, wprowadzania nowych technologii lub
przepisow prawnych. Do tej sytuacji organizacja musi dostosowywac poja-
wiajace si¢ nowe szanse i przeciwdziala¢é nowym zagrozeniom. Z tego
wzgledu analiza i identyfikacja potrzeb szkoleniowych musi zawsze doty-
czy¢ konkretnego momentu i by¢ stale analizowana.

Jak juz zostalo zaakcentowane wczesniej, bezposrednim zrédltem po-
trzeb szkoleniowych sa rozbieznosci miedzy pozadanym stanem przygo-
towania do efektywnej pracy a jego przygotowaniem faktycznym. To wia-
$nie rozbieznosci pomiedzy sytuacja istniejaca a oczekiwaniami nazywane
luka szkoleniowa powinny zosta¢ wyeliminowane przez szkolenie (M.
Armstrong, 2002, s. 454).

Istotne jest tu jednak nie tylko przygotowanie formalne - zdobyte wy-
ksztalcenie - lecz uwzgledni¢ nalezy takze inne umiejetnosci, niezbedne do
wykonywania zadani zawodowych. Moga by¢ to m.in.: komunikowanie sie
ze wspolpracownikami, dziatanie w zespolach, postawy dotyczace wlasnej
pracy, poczucie wspdlnoty i identyfikacji z organizacja.

Jednak szkolenie nie moze by¢ postrzegane jedynie jako korygowanie
nieprawidlowosci. Szkolenie to co$ wiecej. Powinno by¢ zwigzane z okre-
Slaniem i zaspokajaniem potrzeb ksztalcenia i rozwoju, takich jak: réznico-
wanie umiejetnosci, przygotowywanie ludzi do podjecia dodatkowych
obowigzkéw, zwiekszanie kompetencji i przygotowywanie pracownikéw
do przyjmowania w przyszlosci wiekszej odpowiedzialnosci.

Koniecznym warunkiem opracowania wiarygodnego planu szkolenia
i osiggniecia okreslonych celow jest prawidlowe rozpoznanie potrzeb szko-
leniowych. Aby decyzje dotyczace szkolenia byly wlasciwe i efektywne,
nalezy najpierw zebra¢ informacje o potrzebach szkoleniowych z wieluy,
dostepnych w przedsiebiorstwie zZrodet. Moga to by¢ informacje pochodza-
ce od samych pracownikéw, od ich bezposrednich przetozonych, warto
takze skorzystac z informacji dostarczanych przez klientéw obstugiwanych
przez pracownikow danego przedsiebiorstwa. Istnieje wiele Zrédet infor-
magji o potrzebach szkoleniowych pracownikéw. Naleza do nich m.in.:

e opisy stanowisk pracy, w tym uwzgledniamy profile wymagarn kwa-

lifikacyjnych (wiedza, umiejetnosci, doswiadczenie, predyspozycje)
na stanowisku pracy obecnie i w przyszlosci. Poréwnujac posiadane
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przez pracownikow kwalifikacje z wymaganymi kwalifikacjami, mo-
zemy poréwnag, na ile sa one rézne i wymagaja uzupelnienia. Takie
profile wymagan kwalifikacyjnych ulatwiaja pracownikowi zrozu-
mienie potrzeby szkolenia, a kierownictwu ustalenie potrzeb szkole-
niowych w skali przedsiebiorstwa;

e okresowa ocena pracownikéw - zawierajaca informacje o wynikach
ich pracy, przeszkodach i trudnosciach, stabych i mocnych stronach.
Pracownik moze wymagac przeszkolenia w zwigzku z nieradzeniem
sobie z aktualnymi zadaniami, np. z powodu braku odpowiednich
umiejetnosci czy kwalifikacji. Z drugiej strony, jezeli pracownik bar-
dzo dobrze wywiazuje sie ze swoich zdan, nalezy go ksztalci¢, aby w
przysztoéci awansowal. Ten rodzaj informacji jest pomocny w ustala-
niu potrzeb szkoleniowych z punktu widzenia aspiracji i ambicji pra-
cownikow oraz strategii przedsiebiorstwa;

e dane z dokumentacji personalnej - dane dotyczace fluktuacji, nie-
obecnosci, wypadkéw przy pracy, zwolnieni, nagréd i kar, przemiesz-
czen i awansOw, przyczyn opuszczania organizacji przez pracowni-
kow;

e strategiczne programy dzialalnosci przedsiebiorstwa - w tym zakre-
sie potrzeby wynikaja z unowocze$nienia i wprowadzenia nowych
wyrobow, poszerzania rynkéw zbytu, postepu technologicznego,
modernizacji srodkéw produkgji i in.;

e schemat organizacyjny przedsiebiorstwa i przewidywane w nim
zmiany - likwidacja, faczenie, dzielenie dotychczasowych stanowisk,
powstawanie nowych;

e analiza efektywnosci pracy komorek organizacyjnych - wskutek niej
mozliwe jest ustalenie przyczyn niskiej skutecznosci w poszczegol-
nych komorkach;

e wyrywkowa obserwacja pracownikéw podczas wykonywania zadan
(przy pomocy specjalisty);

e wywiady kwestionariuszowe i niesformalizowane z pracownikami
na temat samooceny, oceny zwierzchnika oraz podwladnego (i od-
wrotnie);

e kwestionariusze skierowane do pracownikéw, dotyczace ich oczeki-
wan i wizji wlasnego rozwoju zawodowego;

e dyskusje grupowe z pracownikami o unowocze$nieniu dziatalnosci
komoérki i doborze wlasciwych form szkolenia (Z. Sekuta, 1999,
s. 115-117).

Nie wszystkie Zrédla informacji maja taka samq wartos¢ i ten sam sto-

pieft uzytecznoéci. Wazne jest dotarcie do wtasciwych i najwazniejszych
zrodetl informacji. Warto o tym pamietaé, gdyz od trafnej identyfikacji po-
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trzeb szkoleniowych zalezy w duzej mierze efektywnosc¢ i dalszy przebieg
procesu szkolenia.

Za pomoca analizy potrzeb szkoleniowych diagnozuje si¢ zapotrzebo-
wanie na dodatkowa wiedze. Analiza ta oparta jest na posiadanych przez
firme Zrédtach, informacji o pracownikach. Korzystajac z tych Zrédet po-
réwnuje sie obraz obecnego stanu kompetencji z obrazem stanu pozadane-
go w przyszlosci (K. Dobrzarski, 2006, s. 210-216).

Takie poréwnanie powinno uwzgledniac:

e potrzeby organizacji, takie jak: przetrwanie, rozwdj, efektywnosé, wi-

zje przysztosci, kulture organizacyjna itp.;

e potrzeby pracownika - obecne i w perspektywie przysztosci;

e potrzeby zwigzane ze stanowiskiem pracy - kwalifikacje i umiejetno-
Sci niezbedne do wykonywania pracy obecnie i w przysziosci
(T. Boydell, M. Leary, 2001).

Tak wiec analize potrzeb szkoleniowych ustala si¢ na trzech poziomach:
organizacyjnym, zadan i obowiazkéw oraz pracowniczym. Analiza organi-
zacji pozwala spojrze¢ z perspektywy calej firmy na jej strategiczne potrze-
by zwiazane z rozwojem potencjatu ludzkiego. Bierze sie tu pod uwage
takie elementy, jak: otoczenie zewnetrzne, zasoby ludzkie, kulture organi-
zacyjna stopien realizacji celow.

Analiza organizacji sprowadza sie do:

e okreslenia rozmiaréw i zakresu szkolenia - mozna to przeprowadzic,
opierajac sie na zewnetrznej analizie trendéw na rynku pracy oraz na
wewnetrznej analizie strategii firmy i zasobow, jakie firma moze
przeznaczy¢ na proces szkolenia;

e okreslenia stopnia wsparcia kierownictwa i pracownikéw dla dziatal-
noéci szkoleniowej - takie wsparcie, to niezbedny element sukcesu
szkolenia. Przejawia sie ono w gotowosci do udzielania informacji,
jak mozna efektywnie wykorzysta¢ zdobyta podczas szkolenia wie-
dze i umiejetnosci.

W analizie osobowej wyrézniamy dwie fazy: pierwsza to ocena pozio-
mu wynikéw pracy osigganych przez pracownikéw, druga to podejmowa-
nie decyzji, ktére sktadniki potencjalu pracy powinni rozwija¢ pracownicy o
niskich kwalifikacjach, by poprawi¢ efektywnosc¢ pracy. Analiza osobowa to
nie tylko okreslenie, czy dany pracownik posiada wymagane kwalifikacje
do wykonywania okreslonych obowigzkéw. Trzeba jeszcze zastanowic sie,
czy ewentualne braki lub niezadowalajace wyniki moga by¢ skorygowane
w trakcie szkolenia. Wskutek analizy osobowej mozliwe jest ustalenie, jacy
pracownicy potrzebuja szkolenia. Uzupelnieniem tej analizy jest badanie
kompetencji i mozliwosci ich poszerzenia. Konstruuje sie standardowe pro-
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tile kompetencji i na ich podstawie proponuje si¢ programy szkoleniowe,
gwarantujace sprostanie tym wymaganiom (K. Dobrzariski, 2006).

Ostatni etap to analiza zadan i obowigzkéw. Stanowi ona podstawe do
ustalania standardéw szkolenia dotyczacych wiedzy, umiejetnosci, cech
osobowych wymaganych, aby pracownik mégt obja¢ dane stanowisko. Po-
réwnujac standardowe wymagania stanowisk pracy z rzeczywistymi kwali-
fikacjami, otrzymujemy réznice, ktére sa czynnikiem determinujacym kie-
runek ksztalcenia pracownikéw. Analiza kazdego zadania pod wzgledem
waznosci, czestotliwosci wystepowania i trudnosci stanowi niezbedny wa-
runek do sporzadzenia planu szkolenia. Jest to wazne z tego wzgledu, iz
wysitek w sferze szkolenia pracownikéw powinien by¢ ukierunkowany na
zadania wazne dla organizacji, pojawiajace sie czesto i trudne do nauczenia
(A. Sajkiewicz, 1999, s. 253-254).

Na podstawie analizy potrzeb mozliwe jest opracowanie programow
krotko-, srednio- i dlugoterminowych, zwigzanych z organizacja procesu
ksztalcenia i rozwoju pracownikéw. Strategia organizacji, a takze strategia
personalna sa tutaj punktem odniesienia i podstawa tworzenia wszystkich
planéw i programéw szkoleniowych.

Konsekwencja analizy potrzeb i ustalenia celéw szkolenia jest podjecie
dalszych decyzji o organizowaniu procesu szkoleniowego w organizacji.
Szkolenie pracownikow to proces edukacyjny majacy na celu utrzymywa-
nie i poprawe efektywnosci wykonywanej pracy. Wplywa na rozwijanie
konkretnych kompetencji. W wypadku szkolenia kadry kierowniczej moze
koncentrowac¢ sie na zwiekszeniu zaangazowania w zarzadzanie (M. Arm-
strong, 2002, s. 131). Z kolei celem doskonalenia jest rozwiniecie umiejetno-
Sci potrzebnych w przyszlej pracy lub na innym stanowisku (M. Romanow-
ska, 2001, s. 108). Szkolenia naleza do tzw. edukacji pozaformalnej (po-
zaszkolnej), ktéra obejmuje oferte kursowa dla dorostych. Dla pracownika
ksztalcenie i doskonalenie stanowi cigg zaplanowanych, systematycznych
dzialar,, opartych na pewnych zasadach, ktére pomimo barier przynosza
efekty oraz realizuja cele szkolenia (D. Czarnomska, 2002, s. 46). W literatu-
rze zachodniej przez szkolenie rozumie si¢ zbiér czynnosci majacych na
celu polepszenie lub zwigkszenie umiejetnosci, wiedzy lub doswiadczen
pracownika badz zmiane pogladéw pracownika. Jest to systematyczny pro-
ces, w ktérym pracownik nabywa nowe umiejetnosci, zdolnosci i wiedze,
potrzebne do osiggniecia zaréwno celéw organizacyjnych, jak i osobistych.
Doskonalenie zawodowe to przygotowanie pracownika do przyjecia wiek-
szej odpowiedzialnosci lub przejecia innych obowigzkéw w firmie (D. Wil-
son, R. Rosenfeld, 1990, s. 23).

Firmy moga inwestowaé w kapitat ludzki, umozliwiajac pracownikom
wlasny rozw6j zawodowy. Najczesciej dziatania te sg realizowane poprzez:
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szkolenia w czasie pracy;

szkolne formy ksztalcenia - na wszystkich poziomach;

studia dla dorostych;

¢ badania naukowe (S.R. Domarnski, 1993, s. 20).

Najogoélniej szkolenia dzielimy na:

e obowigzkowe - czyli takie, do ktérych pracownicy sa zobligowani
stosownymi przepisami prawnymi (na przyklad bhp); do tych szko-
lerr zaliczamy réwniez te, wskutek ktérych pracownicy uzyskuja sto-
sowne uprawnienia wymagane na danym stanowisku pracy (np.
uprawnienia spawalnicze, obstuga woézka widlowego);

e uzupelniajace - prowadzone w celu uzupelnienia kwalifikacji pra-

cownikéw, wynikajace z potrzeby wprowadzenia okreslonych uregu-

lowan prawnych (np. zmiana w zakresie wyliczania zasitkéw choro-

bowych);

e rozwojowe - prowadzone w celu podwyzszania kwalifikacji pracow-
nikow;

¢ jezykowe - ulatwiajace komunikacje pracownikom (W. Kopretyriska,
2001, s. 69).

Tematyke formalnych kurséw ustalaja organizacje stosownie do po-
trzeb. Podstawowym celem szkolenia jest pomoc organizacji w wykonywa-
niu jej zadan poprzez zwigkszenie wartosci jej najwazniejszych zasobow,
czyli pracownikéw. Poprzez szkolenia, jak juz zauwazono, firmy inwestuja
w ludzi. Pracownicy osiagaja lepsze efekty, wykorzystuja swoje talenty,
podnosza wartoé¢ indywidualnego kapitalu edukacyjnego. Ze wzgledu na
rozmiar i tematyke szkolef, mozemy dokonac nastepujacego ich podziatu:

¢ szkolenia otwarte - gotowe, niezmienne programy ksztalcenia;

e szkolenia zamkniete - tzw. szyte na miare, dostosowane do indywi-

dualnych potrzeb pracownika;

¢ szkolenia samoksztalceniowe - kursy korespondencyjne, wymagajace

samozaparcia, wysokiej motywacji i systematycznosci;

¢ szkolenia multimedialne i internetowe (D. Czarnomska, 2002, s. 46).

W niektoérych przedsiebiorstwach bardzo czesto preferuje sie ksztalcenie
internistyczne - wewnatrz firmy. Ma to swoje uzasadnienie w tym, ze przy
takiej formie realizacji szkolenia mozliwe jest kontrolowanie kosztéw oraz
zapewnienie koordynacji szkolenia z potrzebami i strategia organizacji.
Doskonalenie w miejscu pracy zapewnia pracownikowi stopniowe zapo-
znawanie si¢ z nowa sytuacja, stopniowe przystosowywanie sie i umozli-
wia poznanie realiow panujacych w firmie. Ponadto nawiazuje do wyma-
gan na danym stanowisku pracy, rozwija myslenie pragmatyczne, jest tanie,
nakierowane na ksztaltowanie postaw, a takze eliminuje w znacznym stop-
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niu presje, by pracownik moégl od razu podota¢ wyznaczonym mu zada-
niom.

Z kolei ksztalcenie eksternistyczne uznaje sie czesto za drozsze od inter-
nistycznego, trudniej jest tez kontrolowac jego przebieg. Szkolenie poza
miejscem pracy jest nakierowane na ksztaltowanie umiejetnosci i nawykoéw,
rozwijanie osobowosci. Uczestnik szkolenia ma mozliwos¢ przyswojenia
okreslonych zachowan, a takze szanse poglebienia i uzupelnienia posiada-
nej juz wiedzy. Ma takze okazje, aby spotka¢ ludzi z innych firm, srodowisk
i wymieni¢ sie z nimi swoimi do$wiadczeniami, nawigza¢ kontakty zawo-
dowe i spoleczne. Ksztalcenie eksternistyczne ma takze niewatpliwie zalety
- stosowanie nowoczesnych technik i bogatg tres¢ programéw, korzystanie
z pomocy wybitnych specjalistow w danej dziedzinie, kierowanie pracow-
nikéw na wyktady w renomowanych uczelniach.

Przedsigbiorstwo, chcac szkoli¢ swoich pracownikéw poza miejscem
pracy, ma do wyboru wiele rozmaitych instytucji prowadzacych szkolenia.
Wybierajac okreslona organizacje ksztalcaca, nalezy sprawdzié, czy jej ofer-
ta, a wiec: cele, stosowane metody, zapowiadane wyniki rzeczywiscie od-
powiadaja potrzebom szkoleniowym firmy. Planowanie programéw szko-
leniowych - zaréwno wewnetrznych jak i zewnetrznych - powinno wyni-
kac¢ z diagnozy potrzeb szkoleniowych w organizacji. Na podstawie jej wy-
nikéw zostaja sformutowane konkretne cele rozwojowe. Projektowanie
i wdrazanie systemoéw szkoleniowych z zatozenia powinno mieé¢ charakter
cykliczny, dlugoterminowy oraz opierac si¢ na odpowiednio dobranej pro-
cedurze (M. Kossowska, I. Sottysiriska 2001; D.L. Kirkpatrick, 2001; L. Rae
2003).

3.4. Doksztatcanie i doskonalenie zawodowe
pracownikéw

Sukces przedsiewziecia podejmowanego zaréwno przez mate, cze-
sto kilkuosobowe firmy, jak i duze przedsiebiorstwa zalezy od wielu czyn-
nikéw tkwigcych wewnatrz, jak i na zewnatrz organizacji. Nowoczesne
strategie wielkich koncernéw i zakladéw przemystowych postrzegaja coraz
czedciej czlowieka, swojego pracownika, w nowej roli - w roli inspiratora
i animatora zmian, tworczej innowacji i postepu. Dostrzezenie czlowieka,
jako istotnego komponentu organizacji, che¢ pozyskania go dla jej celow,
a zwlaszcza potrzeba przekonania pracownikéw do wydajnej pracy do-
prowadzily do rozkwitu dziedziny zajmujacej sie¢ problematyka ludzi w
organizacjach, zwanej zarzadzaniem zasobami ludzkimi (human resource
management). Jednym z podsysteméw zarzadzania kadrami jest doskona-
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lenie i rozwdj pracownikéw. Rozwéj personelu, jako funkcja zarza-
dzania zasobami ludzkimi, ukierunkowany jest na uaktualnienie wiedzy
fachowej, utrzymanie i poprawe efektywnosci wykonywanej pracy oraz
rozwijanie okres§lonych umiejetnosci, niezbednych do wykonywania obec-
nych i przyszlych zadan. Podwyzszanie kwalifikacji i doskonalenie umie-
jetnosci pracownikéw stanowi istotny czynnik przetrwania w konkurencyj-
nym otoczeniu, gwarancje przyszlej pozycji firmy na rynku oraz wplywa na
sukces przedsiebiorstwa (W. Kopertyriska, 2001, s. 67).

W zwiazku z powyzsza sytuacja doksztalcanie i doskonalenie zawodo-
we nabiera zatem coraz istotniejszego znaczenia i dotyczy coraz wigkszej
liczby grup zawodowych. Wyksztalcenie zdobyte w systemie szkolnym
bywa niewystarczajace, czesto przestarzale, koniecznoscia staje sie wiec
rozwijanie wiedzy i kwalifikacji w takich formach i rozmiarach, jakie sa dla
danego zawodu optymalne.

Szczegolnymi czynnosciami stymulacji ksztalcenia zawodowego doro-
stych sa:

e doksztalcanie w szkotach wyzszego szczebla, w tej samej lub zupelnie

innej dziedzinie i zawodzie;

¢ doskonalenie zawodowe na kursach specjalistycznych oraz samodo-
skonalenie;

e wysylanie pracownikéw na praktyki do zakladow tej samej lub po-
krewnej branzy;

e wysylanie pracownikéw na dluzsze staze krajowe lub zagraniczne;

e powierzanie pracownikom zadar o szerszym charakterze w stosunku
do wykonywanych i wyuczonych, celem rozwijania ich potencjalnych
mozliwosci zawodowych;

e wysokie nagradzanie tych pracownikow, ktérzy wyraznie wyrézniaja
sie aktywnoscig, pracowitoscig i kreatywnoscia wykonywania czyn-
noéci zawodowych (Z. Wiatrowski, 2005).

Zaangazowanie jednostki we wlasny rozw¢éj przejawia sie w dwoéch za-
sadniczych rodzajach zachowania. Pierwszy obejmuje uczestnictwo w
zréznicowanych formach aktywnosci zwigzanej z uczeniem sie, drugi wiaze
sie z zaangazowaniem w poszukiwanie informacji na temat aktualnych
mozliwosci pracy i dalszej kariery zawodowej.

J. Pélturzycki, definiujac doksztalcanie i doskonalenie zawodowe, roz-
patruje problem w spos6b bardzo zwiezly a zarazem komunikatywny, pre-
cyzyjnie ujmujac istote zagadnienia. Wedlug niego, doksztalcanie to uzu-
pelnianie niezbednych kwalifikacji na zajmowanym stanowisku; doskona-
lenie natomiast polega na rozwijaniu i rozszerzaniu nabytych kwalifikacji
(J. Potturzycki, 2002, s. 134).
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A. Pocztowski podkresla, ze doksztalcanie i rozw6j zawodowy, to pro-
cesy systematycznego doskonalenia wiedzy, zachowan i motywacji pra-
cownikéw, ktérych celem jest wyposazenie ich w umiejetnosci niezbedne
do efektywniejszego wykonywania obecnych i przyszlych zadan (A. Pocz-
towski, 1993, s. 24). W tak rozumianym ksztalceniu i doskonaleniu zawo-
dowym pracownikéw chodzi przede wszystkim o nabywanie konkretnych
umiejetnosci i kwalifikacji nieodzownych przy wykonywaniu pracy na da-
nym stanowisku, ciagglte pomnazanie zdobytej wczedniej wiedzy i nabytych
umiejetnosci oraz wzrost zdolnosci do optymalnych dziataii w stale zmie-
niajacej sie rzeczywistosci ekonomicznej, nastawionej na permanentng kon-
kurencyjno$é. Mozna zatem wnioskowad, iz istota rozwoju zasobéw ludz-
kich jest zmniejszenie luki pomiedzy aktualng wiedza i kwalifikacjami pra-
cownikéw a obecnymi i przysztymi potrzebami przedsiebiorstwa.

Podnoszenie kwalifikacji zawodowych odbywa sie zaréwno w szkotach,
jak i w systemie pozaszkolnym. Wséréd form doskonalenia zawodowego
wyr6zni¢ mozemy:

e kursy zawodowe;
staze zawodowe i specjalistyczne;
studia podyplomowe;
kursy informatyczne;
kursy jezykowe;

e samoksztalcenie (K. Glabicka, 2001, s. 38).

Jak juz podkreslono w poprzednich podrozdziatach, uczenie sie organi-
zacji, a w niej i poszczegélnych pracownikéw, dokonuje sie poprzez syste-
matyczny rozwdj przedsigbiorstwa jako organizacji uczacej sie. Stworzenie
pracownikom mozliwosci podjecia dalszej nauki w celu rozwijania ich
umiejetnosci, zapewnianie im rozwoju i poszerzania kwalifikacji zwieksza
mozliwosci znalezienia przez nich zatrudnienia, uzyskania wyzszych sta-
nowisk, coraz lepszej pozycji zawodowej. Dzialania takie $wiadcza o wia-
Sciwym gospodarowaniu zasobami ludzkimi, o staltym i optymalnym pod-
noszeniu wartosci tych zasobow.

Szkolenie i doskonalenie pracownika powinno doprowadzi¢ do zwiek-
szenia jego efektywnosci i satysfakcji oraz chroni¢ go przed dezaktualizacja
wiedzy. Jezeli ludzie nie sa odpowiednio szkoleni badz sadza, ze oczekuje
sie od nich tego, czego nie sa w stanie zrobi¢ bez wlasciwego szkolenia,
mozna przypuszczad, ze wzroé$nie plynnoé¢ zatrudnienia w organizacji oraz
zwigkszy sie liczba rezygnacji z pracy.

Zaznaczy¢ nalezy, ze szkolenia powinny zmierza¢ do:

e zwiekszenia zakresu kompetencji pracownikéw i umozliwienia im

osiagania lepszych efektow;
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e rozwoju pracownikéw w ramach organizacji, aby moglta ona zaspoka-
ja¢ swoje wewnetrzne potrzeby personalne;

e zredukowania czasu przeznaczonego na ksztalcenie nowych lub zaj-
mujacych nowe stanowiska pracownikéw i upewnienia sig, ze stang
sie oni w pelni kompetentnymi w jak najkrétszym czasie i w jak naj-
bardziej ekonomiczny sposéb (M. Armstrong, 2002, s. 448).

Czesto wsrod mlodych pracownikéw pojawia sie takze problem braku
szkolern w momencie przyjmowania ich do pracy. Aby unikna¢ takich sytu-
acji, postuluje sig, by tworzy¢ i wprowadzaé¢ programy uczenia sie
i szkolen, ktore:

¢ dajg pracownikom kompetencje i pewnos¢ w zakresie osiggania ocze-
kiwanych standardow efektywnosci;

o zwiekszajq istniejace umiejetnosci i kompetencje;

e pomagaja ludziom zdobywaé¢ nowe umiejetnosci i kompetencje,
sprawiajac, ze moga oni lepiej wykorzystywaé wtasne zdolnosci,
przyjmowac wieksza odpowiedzialnosé, wykonywac szerszy zakres
zadan oraz wiecej zarabia¢ w ramach systeméw ptac, uzaleznionych
od posiadanych kompetencji i umiejetnosci;

e gwarantuja szybkie zdobywanie wiedzy i uczenie sie¢ podstawowych
umiejetnosci koniecznych do rozpoczecia pracy na danym stanowi-
sku przez nowych pracownikéw (M. Armstrong, 2002, s. 303).

Inwestowanie w ludzi staje sie¢ koniecznoscia i jedyna alternatywa dla
firm chcacych utrzymaé swoja pozycje na rynku i pragnacych zdoby¢
przewage konkurencyjna (K. Dobrzanski, 2006, s. 193-204). Dzi$ ciagle jesz-
cze sytuacje, w ktérych ujawniaja sie réznice pomiedzy tym, co umiemy
i wiemy a tym, czego sie od nas oczekuje i zada, budzg lek i obawy kom-
promitacji. Dlatego tak wazne jest, aby ciagle sie doksztalca¢, doskonali¢
swoje umiejetnosci, podnosi¢ kompetencje, aby by¢ dobrym w tym, co sie
robi i aby praca byla Zrédtem osobistych satysfakcji. Osiggniecie uczucia
pelnego zadowolenia mozliwe jest tylko wtedy, gdy czlowiek rozumie ota-
czajacy go, zmieniajacy sie Swiat i potrafi aktywnie w tych zmianach
uczestniczy¢.

Podkreséli¢ nalezy, ze nie we wszystkich firmach podsystem doskonale-
nia i szkolenia jest jednakowo postrzegany i realizowany. Zdecydowanie
mniej na szkolenia wydaja firmy prywatne, jak tez male przedsiebiorstwa,
bedace spétkami Skarbu Panistwa. Wynika to gléwnie z dwoch powodow:

e male przedsiebiorstwa sa czesto w zlej kondycji finansowej i nie sta¢

ich na szkolenia pracownikow,

e czeé¢ firm bedacych w dobrej sytuacji finansowej stosuje tzw. model
sita, ktéry zaklada, ze szkolenie i doskonalenie jest indywidualng
sprawa pracownika (W. Kopertyniska, 2001, s. 69).
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W przedsiebiorstwach, w ktérych szkoleniom i doskonaleniom pracow-
nikéw nadaje si¢ duza range, jest to z reguly proces zaplanowany i zorgani-
zowany, ktéry obejmuje: , ustalenie potrzeb szkoleniowych, dobér pracow-
nikéw do szkolenia, dobér form szkoleniowych i sposobéw ich finansowa-
nia w odniesieniu do konkretnego pracownika. Z uwagi na fakt, ze koszty
szkolenia i doskonalenia caly czas wzrastaja, dokonuje si¢ oceny, na ile
efektywnie srodki te zostaly wydatkowane” (tamze, s. 70).

Poziom i intensywno$¢ zadowolenia pracownikéw z polityki i praktyki
zarzadzania zasobami ludzkimi w ramach organizacji oraz stopieri wptywu,
jaki ono na nich wywiera, zmierzy¢ mozna za pomoca badar opinii, ocen
czy spostrzezen. Na potrzeby badawcze niniejszej pracy, oprécz diagnozy
kapitatu edukacyjnego pracownikéw, zwrécono takze uwage na oceny re-
spondentéw, ktorym poddali ksztalcenie i doskonalenie w ramach swoich
organizacji (rozdz. 8).

Poniewaz w obecnym $wiecie zmiany zachodza w tak szybkim tempie,
nie mozna zaniedba¢ rozwoju zawodowego pracownikéw. Ich ksztalcenie,
podnoszenie kwalifikacji zawodowych poprzez doskonalenie i zdobywanie
nowych umiejetnosci to konieczno$é. Jest dzi§ absolutnym wymogiem
stworzenie ludziom dorostym mozliwoséci wypelnienia luk w wyksztalce-
niu, aby mogli sie oni odnalezé w nowej, wolnorynkowej rzeczywistosci
i potrafili dostosowac sie do warunkéw, w ktérych przyszio im zy¢.

Zaakcentowac nalezy takze korzysci, jakie moze czerpaé¢ sam pracownik
z tytulu uczestnictwa w szkoleniach. Naleza do nich:

e zdobywanie nowych kwalifikacji, ktére pomagaja lepiej funkcjono-

wac na okreslonym stanowisku;

e otrzymywanie nowych uprawnieni lub obejmowanie nowych pozycji

zawodowych;

¢ bogatsze kontakty miedzyludzkie;

e mozliwos¢ poglebienia wiary w siebie, poczucia wlasnej wartosci

i wzrostu prestizu (E. Karpowicz, 2002, s. 229-230).

Czlowiek wspolczesny musi ,uczy¢ sie, aby by¢” w zmieniajagcym sie
srodowisku, w zmieniajacych sie warunkach i normatywnych, zmieniaja-
cych sie btyskawicznie, wymogach pracy. Dlatego tak wazne jest podno-
szenie kwalifikacji i ich modernizacja, od$wiezanie juz zdobytej wiedzy
i umiejetnosci, nadazanie za postepem w obrebie wykonywanego zawodu.
Raz zdobyta wiedza juz nie wystarcza cztowiekowi na cale zycie, lecz wy-
maga cigglego odnawiania. Te zachodzace procesy sprawiaja, ze systema-
tyczne uaktualnianie i unowocze$nianie wyksztalcenia ogélnego i zawo-
dowego wsrdd ludzi dorostych, czynnych zawodowo, staje sie zjawiskiem
dynamicznie narastajacym i masowym (R. Wroczynski, 1996, s. 252).
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Ksztalcenie sprzyja poszerzaniu horyzontéw myslowych pracownika,
rozwijaniu takich cech, jak: innowacyjnos¢ i przedsiebiorczos¢, a takze stuzy
zaspokojeniu potrzeby samorealizacji. Jest to zarazem inwestycja ,w siebie”,
ktora pozwala pracownikowi zrealizowac zatozone projekty czy plany, osia-
ga¢ w przyszlosci zamierzone wczedniej cele. Doskonalenie zasobéw ludz-
kich nakierowane jest na to, by pracownicy potrafili elastycznie podchodzi¢
do swoich zadan, by rozumieli sytuacje przedsiebiorstwa i rozwijali w sobie
tworczosé, a jednoczesnie zaspokajali potrzebe samorealizacji.

3.5. Aktualne wymagania w obszarze kompetenciji
wobec menedzeréw i pracownikéw

Dzisiejszy rynek pracy jest wymagajacy, zada od potencjalnych
pracownikéw kreatywnosci, samodzielnosci, twérczosci, czyli cech, ktore
do tej pory byty raczej niepopularne. Ciagly rozwdj nauki i techniki powo-
duje, ze zakres wiedzy, w jaka nalezy wyposazy¢ absolwenta uczelni, aby
mogt dobrze wykonywaé swoéj zawo6d, nieustannie wzrasta. Obecnie praco-
dawcy cenia najbardziej przygotowanie kadr o wysokich kwalifikacjach,
otwartych na permanentne doskonalenie swych umiejetnosci fachowych
i metodycznych (A. Pieczywok, 1996, s. 48). Potrzeba ciggtego dopelniania
i poglebiania posiadanej wiedzy zawodowej wzmaga sie niezaleznie od
zakresu i typu posiadanego wyksztalcenia. Doskonalenie zawodowe dla
utrzymania si¢ na swoim dotychczasowym stanowisku pracy, przejscie do
zawodu niewiele r6zniacego sie od poprzedniego czy przekwalifikowywa-
nie do zawodu bardziej r6znigcego sie od wykonywanego, a nawet catko-
wita zmiana profes;ji, to dla coraz wiekszej liczby os6b w wieku aktywnosci
zawodowej koniecznos¢ i coraz bardziej naglaca potrzeba (Dz. Jankowski,
K. Przyszczypkowski, ]. Skrzypczak, 1996, s. 105). Niniejszy podrozdziat
stanowi probe usystematyzowania wyzwan wspolczesnego, opartego na
konkurencyjnosci, rynku pracy, stawianych przed osobami aktywnymi za-
wodowo, zajmujacymi rézne pozycje w strukturze organizacyjnej przedsie-
biorstw.

Sylwetki wspotczesnych menedzeréw opisuja zaréwno psychologowie,
jak i specjalisci od zarzadzania (A. Andrzejczak, 1999; G. Bartkowiak, 2002;
M. Dabek 2002; J. Penc, 2005). Sa to opracowania po$wiecajace najwiecej
miejsca wlasnie tej grupie zatrudnionych. W okresie transformacji syste-
mowej wzrastajg wymagania nie tylko wobec menedzeréow, ale takze
w stosunku do pracownikéw szeregowych (wykonawczych). Makrostruk-
tura spoleczno-ekonomiczna dzisiejszych czaséw stwarza bowiem coraz
bardziej zlozone uwarunkowania, w ktérych przebiega rzeczywisty proces
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funkcjonowania poszczegélnych jednostek, niezaleznie od ich pozycji czy
stanowiska zajmowanego w organizacji.

Europejska Federacja Zwigzkéw Zawodowych (ETUC) wraz z Europej-
ska Federacja Pracodawcow (UNICE) opracowaly liste ogolnozawodowych
wymagan w stosunku do wspoélczesnych pracownikéw, obejmujaca m.in.
nastepujace kategorie: umiejetnosci komunikowania sie, wyszukiwania
i przetwarzania informacji, gotowosci do akceptacji zmian zachodzacych w
otoczeniu jednostek i umiejetnosci przystosowania sie do nich, szczegdlnie
do zastosowar nowych technologii, umiejetnosci samodzielnego podejmo-
wania decyzji, korzystania ze swoich praw i obowigzkéw jako obywateli
i konsumentéw, umiejetnosci samoksztalcenia i samorozwoju, umiejetnosci
jezykowych, aktywnosci, zaradnosci, tworczosci, odpowiedzialnosci, krytycz-
nosci, poczucia obywatelstwa europejskiego (5.M. Kwiatkowski, 1994, s. 44).

Dobry pracownik powinien takze ksztalci¢ sie w zakresie wykonywanej
przez siebie pracy, ciagle podaza¢ za zmianami, jakie zachodza w jego oto-
czeniu. To ztozone uwarunkowania sytuacji rynkowej sprzyjaja rozbudze-
niu takich mechanizméw, ktére wymuszaja zmiane lub przeksztalcenie
postaw w sferze motywacji edukacyjnych pracownikéw. Wielu dorostych
zdaje sobie sprawe z koniecznosci odkrywania wszelkich mozliwych drég
wiodacych do pelnego rozwijania swojego potencjatu i podejmuje coraz to
nowe wyzwania edukacyjne. Nakreslenie pozadanego - we wspoélczesnych
czasach - profilu menedzera i pracownika przyszltosci sprzyja sprecyzowa-
niu zakresu wymaganych kompetencji oraz okresleniu obszaréw, w ktérych
mozna si¢ nieustannie rozwijaé, jednoczesnie podnoszac wartos¢ jednost-
kowego kapitatu edukacyjnego. Oczywiscie, nalezy takze podkresli¢, ze w
zaleznoéci od zajmowanego stanowiska moze si¢ zmienia¢ zakres posiada-
nych umiejetnosci. Propozycje zakresu kompetencji zawodowych w zalez-
noéci od zajmowanego stanowiska prezentuje ponizszy rys. 2.

Naczelne Umiejetnosci spoteczne Umiejetnosci kon-
kierownictwo cepcyjne

Kierownicy Umiejetnosci spoteczne

Sredniego

szczebla

Kierownicy Umiejetnosci spoteczne Umiejetnosci  tech-
najnizszego niczne

szczebla

Zrédto: J.AF. Stoner, R.E. Freeman, D.L. Gilbert, 1999, s. 33 oraz T .Oleksyn, 2001, s. 39.

Rys. 2. Zakres kompetencji zawodowych a zajmowane stanowisko (wg R.L. Katza)
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Na wyréznione powyzej podstawowe umiejetnosci sktadaja sie kompe-
tencje:

e techniczne - zdolnosci postugiwania sie¢ metodami, technikami i wie-

dza w wyspecjalizowanej dziedzinie;
e spoleczne - zdolnosci wspélpracy z innymi ludZzmi, rozumienia ich
i motywowania;

e koncepcyjne - zdolnosci koordynowania i integrowania wszystkich
dzialarn organizacji (J.A.F. Stoner, R.E. Freeman, D.L. Gilbert, 1999,
s. 33; T. Oleksyn 2001, s. 39).

Sposréd wymienionych rodzajéw kompetencji najwazniejszymi dla
wszystkich 0s6b, zajmujgcych rozmaite szczeble w organizacji, sa kompe-
tencje spoteczne. Sq one obecnie najbardziej pozadane i stanowig warunek
uzyskania kierowniczego stanowiska. Umiejetnosci koncepcyjne staja sie
tym wazniejsze, im wyzsze stanowisko zajmuje pracownik w strukturze
organizacyjnej. Z kolei posiadania kompetencji technicznych wymaga sie w
najwiekszym stopniu od menedzeréw liniowych (kierownikéw najnizszego
szczebla w hierarchii).

Nie mozna nie wspomnie¢ w tym miejscu o jeszcze jednej, istotnej kom-
petencji, a mianowicie o zarzadzaniu wiedza - zaréwno wlasng, jak i swo-
ich podwladnych (takze wiedza zespolu roboczego). Efektywne zarzadza-
nie potrzebuje posiadania zaréwno umiejetnosdci interpersonalnych, jak
i technologicznych. Wymaga takze dodatkowych informacji na temat wa-
runkéw nabywania, rozprzestrzeniania i tworzenia wiedzy, mozliwosci
zastosowania wiedzy w praktyce, dziataniu oraz przekladania wiedzy na
dziatania. Kazdy menedzer wiedzie¢ powinien, jakie procedury zarzadza-
nia wiedza zwiekszajg, a jakie zmniejszaja rozbieznosci pomiedzy wiedza
a jej zastosowaniem (J. Pfeffer, R.I. Sutton, 2002).

J. Penc przeprowadzil badania wéréd 465 menedzeréw zatrudnionych
w réznych dziedzinach gospodarki. Pozwolily one na opracowanie profilu
menedzera na dzi$ i jutro. Tabela 2 prezentuje analize najistotniejszych cech,
tworzacych model menedzera przyszlosci.

Jak wynika z tego zestawienia, oprécz swiatopogladu, tradycyjnych za-
let, wybranego kierunku studiéw oraz ukladéw i znajomosci, pozostale
zmienne beda mialy w przyszlosci duze znaczenie w tworzeniu modelowe-
go pracownika zatrudnionego na wyzszych szczeblach organizacji (J. Penc,
2007). Menedzerowie powinni charakteryzowac sie nastepujacymi, najistot-
niejszymi cechami: umiejetnoscia uczenia si¢ od innych i uczenia sie przez
cale zycie, zdolnoscia do wprowadzania zmian, zdolnosciami interperso-
nalnymi, umiejetnoscia kierowania innymi, duchem przedsiebiorczosci.
Niejednokrotnie podkresla sie réwniez nastepujace wymagania: umiejet-
noé¢ komunikowania si¢ z ludZmi, rozumienia ich, uznania poczucia war-
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tosci i osobistego znaczenia; poczucie odpowiedzialnosci spotecznej, zmyst
pracy zespolowej, umiejetno$¢ motywowania do pracy i stwarzanie wia-
Sciwej atmosfery; zdolnos¢ do dziatania pod naciskami zewnetrznymi (od-
porno$¢ na frustracje i obcigzenia psychiczne); potrzebe uczenia sie
i doskonalenia zawodowego; twoércze myslenie oraz gotowos¢ do zmian
(E. Karpowicz, 1998).

Tabela 2. Profil polskiego menedzera , przysziosci”

Ma duze Ma mate Nie ma
Wybrana cecha . . .

Znaczenie Znaczenie Znaczenia

Wyksztalcenie ogélne *

Wiedza fachowa *

Osobowos¢, charyzma *

Tradycyjne zalety .

(pilnosé¢, punktualnosd)

Uprzejmosé, wyrozumialoéé *

Otwarto$¢, poczucie obowigzku *

Umiejetnos¢ motywagji
Umiejetno$¢ stuchania innych
Pewno$¢ w zachowaniu *
Umiejetno$é decydowania
Wytrwale dgzenie do celu
Zdolno$¢ przewidywania *
Zréwnowazenie emocjonalne
Odpornos¢ na stresy
Fantazje, kreatywnos¢, oryginalnosé *
Dobra kondycja psychiczna i fizyczna
Zdolno$¢ mobilizowania sie

Zdolno$¢é prowadzenia negocjacji *

Podejmowanie ryzyka *

Wyznawany $wiatopoglad *
Wybrany kierunek studiéw *

Doswiadczenie w pracy za granica
Znajomos¢ jezykéw obcych
Ukfady, znajomosci *

Zrédlo: na podstawie: J. Penc, Noworoczne kierowanie ludzmi. Wywieranie wplywu i wspdtdziatanie
w organizacji, 2007, s. 248

Posiadane cechy i kompetencje menedzeréw staja sie niezwykle istotne
w dobie globalizacji, spoleczefistwa wiedzy oraz tworzenia organizacji
uczacych sie. Szczegdlnie przydatne sa w zakresie pobudzania wlasnej kre-
atywnosci, ale takze w inspirowaniu samorozwoju podwladnych pracow-
nikéw. A. de Geus méwi wrecz o umieraniu przedsiebiorstw, ktére sa kie-
rowane przez menedzeréw dbajacych jedynie o ekonomiczny zysk produ-
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kowanych débr i ustug, zapominajac o tym, ze ,prawdziwa natura organi-
zacji jest spotecznos¢ ludzi” (A. de Geus, 1997, s. 3). O tych aspektach nie
powinni zapomina¢ menedzerowie przyszltosci, ktérzy nie skupiajg sie wy-
tacznie na samym zarzadzaniu personelem, lecz przyczyniaja si¢ do rozwo-
ju pracownikéw zatrudnionych w tej samej organizacji, pobudzaja do dzia-
tari autokreacyjnych, inspirujacych do samorealizacji. Wydaje sie, ze te
istotne cechy moga stanowi¢ w znaczacym stopniu wytyczne ksztaltowania
profilu menedzera.

Analizujac wymagania wzgledem wspoélczesnych pracownikéw, do-
chodzimy do pewnych konstatacji. Jakimi cechami powinien charakteryzo-
wac sie idealny pracownik? Z cala pewnoscig powinien on $ledzi¢ wszyst-
kie wydarzenia zaréwno z zycia spolecznego, jak i zawodowego, poniewaz
wiedza i informacja staja sie obecnie najwazniejszymi zasobami (A. Kapel-
ski, 2001). Obecnie dazymy do budowania tzw. spoleczeristwa informa-
tycznego, w ktérym osiagnac¢ sukces beda mogli ci, ktérzy beda potrafili
wykorzysta¢ najnowsze technologie i zrédla wiedzy. Pomocna przy tym
bedzie znajomos¢ jezykow obcych, a takze biegta obstuga komputera oraz
Internetu. Poszukiwany na rynku pracy pracownik powinien posiadaé
réwniez cechy ponadczasowe, ktére obowigzywaly kiedys i nadal nie traca
na waznosci, sa to: uczciwos$¢, identyfikacja z miejscem pracy i lojalnosc.
Wspolczesny pracodawca, poszukujac nowego pracownika, zwraca uwage
takze na wiedze z zakresu swojej specjalnosci (branza, zawéd), odpowiedni
dyplom uczelni, ale przede wszystkim oczekuje od potencjalnego pracow-
nika konkretnych umiejetnosci: szybkiego podejmowania decyzji, checi
doskonalenia sig, otwartosci na zmiany. W zwigzku z powyzszym, musi to
by¢ osoba dynamiczna, potrafiaca szybko dostosowac sie do zmieniajacych
sie warunkéw. Wysoko cenione sa nastepujace cechy: wysoko rozwinieta
potrzeba osiggania sukcesu, nonkonformizm przejawiajacy sie cigglym po-
szukiwaniem nowych rozwigzann a odrzucaniem utartych stereotypéw,
orientacja na terazniejszos¢ i przyszlosé, osobowos¢ liberalna i demokra-
tyczna, przekonanie o wlasnych mozliwosciach. Bardzo wazna role wséréd
wymienionych cech odgrywa réwniez tworcze myslenie, a takze jakos¢
i oryginalnoé¢ rozwigzywania napotykanych probleméw (A. Kapelski,
2001).

Pracownik przysztosci, to pracownik wiedzy, ktéry ,jest: samodzielny,
samokierujacy sie i przedsiebiorczy, ma $wiadomosé¢ wilasnego potencjalu
i zna siebie, doskonali sie i dazy do samorealizacji, tworzy, dzieli sie i wy-
korzystuje wiedze, jest kreatywny i innowacyjny; umie: pracowac zespoto-
wo, efektywnie komunikowaé sie, przewodzi¢ sobie i innym, uczy¢ sie
i uczy¢ innych; reprezentuje: wiarygodnosé, szacunek dla siebie i innych
oraz poczucie wlasnej wartosci, otwartos¢ i tolerancje, wysoki poziom etyki,
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site osobista, stabilnoé¢ emocjonalnag, proaktywnosé”. Powyzsze rozwazania
wskazuja na fakt, iz coraz wiekszego znaczenia nabiera posiadanie przez
wspolczesnego pracownika umiejetnosci spotecznych, interpersonalnych,
a w mniejszym stopniu zwraca si¢ uwage na ukonczony kierunek studiéw
czy wiedze odtworcza (A. Borowska, 2004, s. 141-167).

Interesujace wyniki badan dotyczace wymagarn w zakresie istotnych
kompetencji pracowniczych zawiera raport Edukacja - przeciwdziatanie bezro-
bociu i rozwoj przedsigbiorczoéci (K. Przyszczypkowski, E. Solarczyk-Ambro-
zik, 2001). Prezentuja one m.in. opinie pracodawcéw z wojewddztwa wiel-
kopolskiego, ktérzy wypowiadali sie¢ odnosnie do najbardziej pozadanych
cech pracowniczych. Wymagania te r6znicuja sie ze wzgledu na kategorie
zatrudnionych pracobiorcéw. Podejmujac decyzje o zatrudnieniu pracow-
nikow umystowych, kierowano sie glownie: posiadanymi kwalifikacjami
(50% wskazari), uczciwoscia (45%), pracowitoscia (37%), dyspozycyjnoscia
i doswiadczeniem (po 35% wskazar). Natomiast w przypadku pracowni-
kow fizycznych pracodawcy wymagali: uczciwosci (57% wskazan), praco-
witosci (51%), praktyki (48%) oraz kwalifikacji (45%). Wymieniang takze
przez pracodawcéw, niezbedna cecha zatrudnianych pracownikéw byla
che¢ podnoszenia kwalifikacji, jednakze co zastanawiajace, w opinii samych
pracobiorcéw nie znalazta ona odzwierciedlenia. W §wiadomosci badanych
pracownikéw nie przejawialy sie rowniez takie cechy, jak: samodzielnos¢,
umiejetnos¢ pracy w zespole, znajomosc¢ jezykow obcych czy kultura osobi-
sta. Byly to z kolei wymagania mocno akcentowane przez pracodawcow
(E. Solarczyk-Ambrozik, 2004, s. 90). Przytoczone rezultaty badan ukazuja
istniejace réznice w zakresie oczekiwan potencjalnych pracodawcéw a wy-
obrazeniami o nich wséréd samych pracobiorcéw. Taka rozbieznosé¢, przy
jednoczesnym braku monitoringu sytuacji na rynku pracy, moze skutkowac
wzrostem bezrobocia strukturalnego, szczegolnie wsréd absolwentéw lub
innych kategorii os6b zagrozonych bezrobociem.

Literatura przedmiotu wskazuje na réznorodne listy wspéiczesnych
wymagan, niezbednych umiejetnosci i kompetencji. Szczegélng uwage
zwraca si¢ na ich zréznicowanie ze wzgledu na zajmowane w organizacji
stanowisko (G. Bartowiak, 2002; M. Dabek, 2002; G. Filipowicz, 2004;
J. Penc, 2007). Jednakze bez wzgledu na powyzsze, najczesciej akcentuje sie
wérod kompetencji podstawowych efektywnosé pracownikow (S.M. Kwiat-
kowski, 2001b).

Jak wynika z uprzednich rozwazan, coraz wiecej wymagarn formuluje
sie pod adresem nowoczesnego pracownika, ktéry nie tylko musi dobrze
zna¢ swoj zawod (posiada¢ wiedze i umiejetnosci), ale musi angazowac
réwniez calg swoja osobowosé i wykorzystywac zdobyte umiejetnosci spo-
teczne. W dobie wszechstronnej rywalizacji, aby nie by¢ przecietnym, trzeba
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sie wykazywag, nie poprzestawac na najprostszych rozwiagzaniach i posia-
da¢ ciagla gotowos¢ do nowych wyzwan. Na podstawie rozwazan zawar-
tych w niniejszym podrozdziale mozna wysungé¢ wniosek, ze zaréwno po-
siadana wyspecjalizowana wiedza, jak i konkretne umiejetnosci oraz kom-
petencje, stanowia wyznaczniki, ktére warunkuja wspélczesne i aktualne
wymagania, zaré6wno w stosunku do menedzeréw, jak i pracownikéw
przysztosci.

3.6. Zarzgdzanie talentami w organizacjach

Przeobrazenia rynku pracy, recesja gospodarcza, ale réwniez
zmiany w stylu zycia spoteczenstwa, wzrastajace aspiracje co do budowania
Sciezek jednostkowych karier w obrebie firm, wymuszaja wrecz na wspot-
czesnych organizacjach ewolucje w obszarze strategicznego zarzadzania
kapitatem ludzkim. Rowniez wzrost znaczenia wartoéci wiedzy w spole-
czenistwie postindustrialnym poteguje dazenie firm do stawania sie organi-
zacjami uczacymi si¢ (P. Drucker, 1999; M.S. Senge, 2002; S. Borkowska,
2005; J. Penc, 2005). W tego typu firmach wszelkie inwestycje w rozwéj po-
tencjatu ludzkiego traktowane sg jako zrédlo przewagi konkurencyjnej oraz
proces sprzyjajacy tworzeniu tych organizacji. Obecnie, w sytuacji kryzysu
gospodarczego i ogdlnoSwiatowej recesji, coraz czesciej pracodawcy maja
trudnosci nie tylko z pozyskaniem, ale réwniez z zatrzymaniem w swoich
firmach pracownikéw zajmujacych kluczowe stanowiska, co wynika czesto
z niewystarczajacego poziomu posiadanych kompetencji lub niespelniania
wymagan stawianych w tym zakresie przez organizacje. Rezultaty miedzy-
narodowych badan pokazujg, Ze z problemem niedoboru talentéw borykaja
sie najczesciej pracodawcy z Rumunii i Tajwanu (po 62%), ale réwniez Ja-
ponii (55%). Sytuacja niedoboru odpowiednich pracownikéw, ze wzgledu
na brak kluczowych umiejetnosci sprzyjajacych uzyskaniu przewagi kon-
kurencyjnej, dotyka 48% pracodawcéw w Polsce. Najmniej probleméw
z obsadzeniem stanowisk talentami maja pracodawcy z Wielkiej Brytanii
(11%), Hiszpanii (8 %) oraz Irlandii (5%); (Globalny niedobdr talentow na rynku
pracy, 2009).

W Stanach Zjednoczonych pod koniec lat 90. ubiegtego wieku zrodzito
sie zainteresowanie pracownikami o ,wysokim potencjale rozwojowym”
i wybitnych kompetencjach zawodowych. Niektérzy wskazywali wrecz, ze
rozpoczela sie ,wojna o talenty” (T. Listwan, 2005, s. 19). Poczatkowo cho-
dzito o poszukiwanie talentéw do realizacji strategicznych celéw organiza-
qji. Firmy oferowaly pracownikom korzystne systemy wynagrodzen, pakie-
tow socjalnych i r6znorodnych bonuséw po to, by zrekrutowac¢ odpowied-
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nich pracownikéw. Niestety, rzadko myslano o dopuszczeniu pracownikéw
do spraw partycypacji w zarzadzaniu, dlatego szybko okazalo sie, ze same
motywatory placowe nie wystarczaja, by zwigzaé z firmgq i zatrzymac pra-
cownikéw o najwyzszym potencjale. W konsekwencji mogliémy obserwo-
wac zwiekszong rotacje na stanowiskach kluczowych, czesto powodowana
dziataniem konkurencyjnych firm, ktére za pomoca tzw. head hunter’s
(fowcy gtow) ,,podkupywaly” talenty. Czesto opuszczenie organizacji przez
pracownikéw ,core’owych” (core-rdzer) powodowalo trudne do wypel-
nienia luki (G. Probst, S. Raub, K. Romhard, 2002, s. 31). W praktyce wigza-
o sie to z pomnazaniem ponoszonych przez firmy kosztéw. Nakreslone
powyzej trendy sprzyjaja wzrastajgcemu zainteresowaniu organizacji
wdrazaniem programéw zarzadzania talentami (A. Pocztowski, 2008,
s. 323).

W literaturze przedmiotu funkcjonuje wiele, ré6znorodnych definicji
okreslajacych talent. W psychologii jest on rozpatrywany glownie z per-
spektywy jednostkowej: posiadania lub nieposiadania pewnych cech
(uzdolnien). Niektére definicje podkreslaja, ze talent tworzy¢ moga naste-
pujace elementy: ponadprzecietne zdolnosci jednostki (ogdlne -
potencjal intelektualny i specyficzne - dotyczace konkretnej dziedziny);
tworczos$¢ (rozumiana jako oryginalnosé, nowosé, ptynnosc i gietkosé
mys$lenia, wrazliwoéc¢ i bogactwo emocjonalne); zaangazowanie w pra-
ce (dyscyplina wewnetrzna, wytrwatos¢ w dazeniu do celu, fascynacja pra-
cg, sklonnos¢ do poswiecen); (A.E. Sekowski, 2004, s. 35-36).

Natomiast na gruncie nauk o zarzadzaniu, talent rozpatrywany jest
z uwzglednieniem perspektywy organizacji. W zwigzku z tym podejsciem
dokonuje sie analizy potencjalu pracownikéw pod katem posiadania wy-
bitnych kompetencji zawodowych, przydatnych zatrudniajagcym ich firmom
(A. Pocztowski, 2008, s. 324). W tym wypadku, za talenty uznaje sie jedynie
pewna, wyselekcjonowana grupe pracownikow, ktérzy wykazuja cechy
istotne z punktu widzenia realizacji celéw przedsiebiorstwa (A. Kaczmar-
ska, L. Sienkiewicz, 2005, s. 57) lub posiadajacych wysoki poziom kluczo-
wych kompetendji i jednoczesnie osiagajacych w pracy wysokie wyniki (E.
Maliszewska, 2005, s. 75). Odmienny sposéb pojmowania talentéw w orga-
nizacji zaklada, ze kazdy pracownik moze by¢ traktowany jako potencjalny
talent i w zwigzku z tym, moze oczekiwac ze strony firmy wsparcia w roz-
woju (K. Kwiecieny, 2005, s. 162).

Przedstawione powyzej sposoby definiowania talentéw wskazuja na
zréznicowanie w tym zakresie. Sytuacja ta jednoczesnie przeklada sie na
niejednoznaczno$¢ pojeciowa ,zarzadzania talentami w organizacjach”.
Przedsiebiorstwa, ktére podejmuja wyzwania opracowywania strategii
i narzedzi zarzadzania talentami, przyjmuja z reguly okreslony, wtasciwy
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dla specyfiki organizacji sposéb jego rozumienia i definiowania (A. Pocz-
towski, 2008, s. 324-325), czesto determinujacy dziatania w ramach strategii
personalnej firm (A. Kaczmarska, £. Sienkiewicz, 2005). Dlatego w jednych
organizacjach zarzadzanie talentami bedzie obejmowalo dziatania odno-
szace sie do rozwoju oséb wybitnie uzdolnionych, przy jednoczesnym da-
zeniu do realizacji celow strategicznych calej firmy (T. Listwan, 2005, s. 21).
Natomiast w innych, beda to dzialania powiazane z przyjeta ,filozofia roz-
woju kapitatlu ludzkiego”, okreslajaca strategie szkoleniowe w organizacji.
Dzialania te stuza oszacowaniu mocnych i stabych stron pracownikéw,
a nastepnie poczynieniu inwestycji jedynie w rozw6j mocnych talentéw”
(J. Malinowska-Parzydto, 2005, s. 139). W zwiazku z powyzszym, proces
zarzadzania talentami mozna najog6lniej podzieli¢ na nastepujace etapy:
pozyskiwanie talentéw, rozwdj i zatrzymanie talentéw w organizacji oraz
odejscie z firmy (T. Listwan, 2005, s. 21-26). Etap przyciggania uzdolnio-
nych kandydatéw jest najczesciej pochodng realizacji celéw i strategii per-
sonalnych organizacji. Firmy moga poszukiwaé potencjalnych talentow
zar6wno na zewnetrznym rynku pracy, jak i wewnatrz organizacji. Kolejny
etap najczesciej nazywany jest zarzadzaniem kariera. Obejmuje gtéwnie
doskonalenie, przemieszczenia i awanse oraz stymulowanie do rozwoju
i aktywnosci (T. Listwan, 2005, s. 22). W ramach programéw zarzadzania
talentami, firmy oferuja najczeéciej ré6znorodne inicjatywy wspierajace in-
dywidualne $ciezki karier pracownikéw. Ostatnim z etapéw zarzadzania
talentami jest proces odejscia pracownikéw z organizacji*. W roku 2008
wséréd najczesciej wykorzystywanych przez organizacje metod zarzadzania
talentami byly: szkolenia, warsztaty, treningi, udzial w zespotach projekto-
wych, coaching i mentoring, studia podyplomowe i MBA (Stan kapitatu
ludzkiego w Polsce, 2008, s. 21).

Badania dotyczace ,Zarzadzania talentami w Polsce w 2008” przepro-
wadzone wsréd 180 duzych firm ukazuja, ze 35% z nich wykorzystuje pro-
gramy zarzadzania talentami. Funkcjonujace programy obejmowaty jednak
do 20% ogotu zatrudnionych w organizacjach pracownikéw (L. Wiskowska,
2008, s. 28-29). Wynik ten sugeruje wysoka selektywnos¢ w procesie dobo-
ru pracownikéw do tych programéw rozwojowych, jednoczesnie wskazuje
na ich elitarnoéc¢ i dostepnos¢ jedynie dla kluczowych ze wzgledu na kom-
petencje pracownikéw. Biorac pod uwage, ze powyzsze badania przepro-
wadzono jedynie wéréd duzych korporacji, jest on stosunkowo niski. Wy-

4 Ze wzgledu na specyfike niniejszego opracowania, autorka nie analizuje doglebnie po-
szczegdlnych etapéw, jedynie akcentuje znaczenie fazy doskonalenia talentéw, jako kluczo-
wej w procesie podnoszenia wartosci kapitalu edukacyjnego pracownikéw. Zagadnienia
zwigzane z rozwojem zawodowym w miejscu pracy zostaly szczegétowo omdéwione w pod-
rozdziatach 3.3 oraz 3.4.
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dawac by sie moglo, ze to wlasnie w tego typu firmach, z racji rozbudowa-
nych systeméw zarzadzania kadrami oraz dysponowania znacznymi $rod-
kami finansowymi na szkolenia pracownikéw, bedzie sie klas¢ wiekszy
nacisk na popularyzacje tego rodzaju programéw rozwojowych.

Za istotne cele wdrazania systeméw zarzadzania talentami, 62% firm
wskazalo: szybki rozwdéj kompetencji pracownikéw i mozliwosé¢ ich dosto-
sowania na potrzeby obecnie zajmowanych stanowisk. Oprocz tego firmy
staly na stanowisku, ze wdrozenie tego typu programéw w organizacji
wplywa na poprawe motywacji i zaangazowania wéréd pracownikéw,
sprzyja budowie rezerwowej kadry menedzerskiej oraz wplywa na utrzy-
manie kadr w organizacji (Stan kapitatu ludzkiego w Polsce, 2008, s. 20). Na-
tomiast odnoszac sie do planéw wprowadzenia w roku 2009 takich pro-
graméw rozwojowych, 55% badanych firm zadeklarowato ich wdrozenie
(Stan kapitatu ludzkiego w Polsce, 2008, s. 19-21). Uzyskany wynik moze suge-
rowac tendencje wzrostowa w realizacji tego typu projektéw, jednakze po-
wyzsze deklaracje nalezatoby skonfrontowaé z rzeczywistym wdrozeniem
programoéw zarzadzania talentami w firmach. Zdarza sie, ze plany szkole-
niowe firm zostaja zredukowane ze wzgledu na oddziatywanie czynnikéw
wewnetrznych lub zewnetrznych (np. kryzys gospodarczy, zla sytuacja
finansowa firmy). Dlatego na chwile obecng ryzykowne staje sie dalsze
wnioskowanie co do rozwoju praktyk zarzadzania talentami we wspolcze-
snych organizacjach w Polsce. By¢ moze podejmowane w przyszlosci po-
glebione analizy i badania zobrazuja dzialania firm w tym zakresie.

Konkludujac, talent niezaleznie od tego jak jest definiowany - nie jest
wlasnoscia przedsiebiorstw ani pracodawcéw, nalezy wytacznie do samych
pracownikéw, a dopiero poprzez ten fakt - wspéltworzy kapitat ludzki
w organizacji. Talentu nie mozna stworzy¢, ale mozna go rozwija¢ i udo-
skonala¢. Niestety mozna go takze zniszczy¢ (Z. Kwiecieri, 2005, s. 162).
W zwiazku z tym nalezy sie zastanowi¢, czy dzialania odnoszace sie do
rozwoju kompetencji i potencjatu pracownikéw pozostawi¢ wylacznie w
gestii firm ich zatrudniajacych? Czy programy te powinny by¢ dostepne
jedynie dla wybranych, najlepszych pracownikéw? Wydaje sie, ze niezalez-
nie do powyzszego, jednostka, szczegdlnie Swiadoma swojego potencjatu,
powinna samodzielnie dba¢ o rozwoj, niezaleznie od dziatari podejmowa-
nych przez organizacje.



Rozdziat IV
00O

Metodologiczne podstawy badan

4.1. Przedmiot i cele badan

Rozw¢j nauk o zarzadzaniu przedsiebiorstwami przyczynia sie do
wzrostu zainteresowania alternatywnymi strategiami i stylami kierowania
pracownikami. Istotne znaczenie w tym wzgledzie odgrywa koncepcja tzw.
organizacji uczacej sie. W zarzadzaniu opartym na tym modelu dazy sie
do takiego wewnetrznego zorganizowania firmy, ktéry pozwoli na peine
wykorzystanie indywidualnego i grupowego potencjatu zatrudnionych w
niej os6b. W organizacjach uczacych sie doniosla pozycje zajmuja ludzie,
poniewaz posiadaja wiedze, ktéra traktowana jest jako najcenniejszy, nie-
materialny kapitat firmy. ,Postrzeganie zasobéw ludzkich jako niemate-
rialnych aktywéw i zrédla konkurencyjnosci firm powoduje zmiany w
obszarze ich funkcjonowania. W zwigzku z tym obserwujemy, iz niektére
organizacje ewoluuja w zakresie podejscia do rozwoju pracownikéow
i taktuja go kompleksowo, jako proces doskonalenia i rozwoju kapitalu
ludzkiego” (A. Pocztowski, 2008, s. 272-275). Poniewaz jednym z podsta-
wowych narzedzi rozwoju zasobéw ludzkich w firmach sg szkolenia pra-
cownicze, nalezace do form ustawicznego ksztalcenia dorostych, przyjeto
zalozenie, iz organizowanie szkolenn w zakladach pracy przyczynia sie do
podnoszenia wartosci kapitalu edukacyjnego zatrudnionych. Réwniez
zawarte w poprzednich rozdziatach niniejszego opracowania rozwazania
teoretyczne w obszarze ksztalcenia ustawicznego wyznaczyly zakres
i kierunek podjetych badan. Skoncentrowaty sie one wokot aktywnosci
edukacyjnej oséb dorostych, w odniesieniu do realizacji idei ksztalcenia
ustawicznego. Nakreslone powyzej komponenty stanowia podstawe pe-
netracji badawczych w obrebie podjetego tematu. Przyjete zaloZenia teore-
tyczno-poznawcze implikowaly wybér przedmiotu badarn, ktérym jest:
spos6b podnoszenia wartosci kapitalu edukacyjnego pracow-
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nikéw w procesie ksztalcenia ustawicznego, bedacy jednoczesnie
waznym tematem z punktu widzenia perspektywy uzytecznosci naukowej
i spolecznej. Literatura metodologiczna dostrzega wysoka range badan em-
pirycznych, przede wszystkim w ich walorach diagnostycznych i znaczeniu
prognostycznym. Stanowig one tez niezastgpione Zrodlo ,instrumentalnej
wiedzy, gotowej do natychmiastowego wykorzystania w praktyce” (T.
Pilch, 1995, s. 9). Zgodnie z ogdlnie przyjetymi wyznacznikami metodolo-
gicznymi, wyszczegélnione zostaly cele badan, sformutowane problemy
i hipotezy badawcze, a takze okreslone zmienne i ich wskazniki.

W odniesieniu do tematyki niniejszej pracy zostaly sprecyzowane na-
stepujace cele poznawcze:

e diagnoza postaw badanych pracownikéw wzgledem ksztalcenia
ustawicznego oraz okreslenie czynnikéw determinujgcych ich charak-
ter;

e rozpoznanie aktywnosci edukacyjnej badanych, ze szczegdélnym
uwzglednieniem ich uczestnictwa w poszczegélnych typach i rodza-
jach szkoleni, poprzez ktére podnosza oni wartos¢ kapitatu edukacyj-
nego;

e ustalenie determinantow aktywnosci edukacyjnej;

e przedstawienie sposobow wspierania doksztalcania i doskonalenia
zawodowego pracownikéw w przedsiebiorstwach.

Natomiast celem praktycznym podjetych badan byto opracowanie re-
komendacji dotyczacych usprawnienia procesu podnoszenia wartosci kapi-
talu edukacyjnego, w odniesieniu do uczestnikéw ksztalcenia ustawiczne-
go, jak ijego organizatorow.

4.2. Problemy i hipotezy badawcze

Swoistym uszczegotowieniem celu badan, zdaniem wielu autoréw

(J. Gniteckiego, 1993; T. Pilcha, 1995; J. Brzezifiskiego, 1999; M. Lobockiego,
2000), sa zaréwno problemy, jak i hipotezy.

Na podstawie rozwazan teoretycznych sformulowano nastepujace pro-
blemy glowne:

I. W jaki sposob pracownicy i ich menedzZerowie podnosza wartos¢
kapitatu edukacyjnego w systemie ksztalcenia ustawicznego?

II. Ktoére z czynnikéw w najwiekszym stopniu warunkuja podnoszenie
wartosci kapitatu edukacyjnego przez badanych?

III. Jakie postawy wobec ksztalcenia ustawicznego prezentuja badani
oraz jakie czynniki je determinujg?
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zmienne niezalezne zmienne zalezne

Czynniki zwiqzane z jednost- Postawy pracownikéw wobec
ka: ple¢, wiek, wyksztalcenie, ksztalcenia:
miejsce  zamieszkania,  staz e komponent emocjonalno-oceniaja-
pracy, dotychczasowa aktyw- cy (ocena aktywnos$ci edukacyjnej,
nos¢  edukacyjna, aspiracje |g ), <> ocena tresci ksztatcenia);
edukacyjne, posiadane (dotych- e komponent poznawczy (poziom
CZ?}SOW@) do$wiadczenie eduka- rozumienia koniecznosci ksztalce-
cyjne nia ustawicznego);
e komponent behawioralny — ,,pro-
gram zachowan” wobec przedmio-
'y tu postaw (plany edukacyjne)
A
Czynniki zwiazane z zakladem
pracy:
e usytuowanie w regionie;
o wielko$¢ ﬁrm)‘/; ‘ < #
o sektor zatrudnienia;
e branza firmy; Podnoszenie  wartosci  kapitalu
e zajmowane stanowisko edukacyjnego:
w strukturze organizacyjnej;
e organizacja szkolen (we- zainteresowanie ofertami edu-
wngtrznych 1 zewngtrznych) kacyjnymi (szkoleniami)
w zakladzie pracy;
e korzystanie z zewngtrznych ¢
dostawcow ustug szkolenio-
wych motywy i potrzeby podejmowa-
nia ksztalcenia
<+ <+ ¢
postrzegane szanse i bariery na
drodze edukacyjne;j
uczestnictwo w réznych for-
mach ksztalcenia i doskonalenia
zawodowego (poziom i kieru-
nek aktywnosci edukacyjnej)

Zrédto: opracowanie wiasne, na podstawie: modelu zaleznoéci miedzy zmiennymi (E. Solarczyk-
-Ambrozik, 1982, 1992).

Rys. 3. Model analizowanych zaleznoéci miedzy zmiennymi

99



IV. Jaki istnieje zwigzek pomiedzy postawami pracownikéw i ich me-
nedzeréw a podnoszeniem przez nich wartosci kapitatu edukacyjnego?

V. Jaka jest oferta edukacyjna (szkoleniowa) Wielkopolski oraz Warmii
i Mazur, z ktérej moga skorzysta¢ osoby doroste budujace kapital eduka-
cyjny?

VI. Jaka role w podnoszeniu wartosci kapitatu edukacyjnego pracowni-
kow odgrywaja firmy ich zatrudniajgce?

VII.Jakie dyrektywy i zalecenia dotyczgce usprawnienia procesu pod-
noszenia wartosci kapitalu edukacyjnego w systemie ksztalcenia ustawicz-
nego mozna sformutowac¢ pod adresem uczestnikow i organizatoréw tego
ksztalcenia?

W sformulowanych powyzej gléwnych problemach badawczych wy-
stepuja/zarysowuja sie réznorodne zwiazki i interakcje. Na rys. 3 zaprezen-
towano uklad zaleznosci, ktére zachodza pomiedzy analizowanymi zmien-
nymi. Przyjety przez autorke model osadzony jest na przestankach teore-
tycznych. Zdeterminowal on sposéb myslenia o przedmiocie badani oraz
pozwolil na okreélenie zakresu i charakteru szczegélowych probleméw
badawczych.

Dla blizszego okreslenia probleméw gtéwnych sformutowano nastepu-
jace szczeg6lowe problemy i hipotezy®. Sa to odpowiednio:

I. JAK PRZEBIEGA PROCES PODNOSZENIA WARTOSCI KAPITALU
EDUKACYJNEGO WSROD BADANYCH?

I.1. JAKA ISTNIEJE ZALEZNOSC POMIEDZY CZYNNIKAMI (ZMIENNYMI) ZWIA-
ZANYMI Z BADANYMI A PODNOSZENIEM PRZEZ NICH WARTOSCI KAPITALU
EDUKACYJNEGO?

11.1. CZY I W JAKIM STOPNIU PLEC WPEYWA NA PODNOSZENIE WARTOSCI KAPITALU
EDUKACYJNEGO?

Hipoteza I.1.1

Pte¢ badanych o0sob jest zmienng determinujgcq podnoszenie wartosci kapitatu
edukacyjnego wsrod badanych. Trudna sytuacja kobiet na rynku pracy zmusza je
do wykazywania sie wyzszq niz mezczyzni aktywnodciq edukacyjng. W pordwna-
niu z mezczyznami, kobiety znajdujq si¢ w znacznie gorszym potoZeniu, jesli chodzi

5 W niniejszym opracowaniu zamieszczono wybrane problemy i hipotezy badawcze.
Szczegodlowy katalog probleméw, hipotez oraz ich zmiennych znajduje si¢ w niepublikowanej
pracy doktorskiej: J. Milewicz, Podnoszenie wartosci kapitatu edukacyjnego pracownikéw w syste-
mie ksztatcenia ustawicznego, Poznarn 2006, napisanej pod kierunkiem naukowym E. Solarczyk-
-Ambrozik.
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o dochody z pracy i perspektywy awansu (The World Bank: Gender and Economic
Opportunities in Poland: Has Transition Left Women Behind? 2004). W celu uzys-
kania i utrzymania miejsca pracy podejmujq one, bardziej wzmozZone niz mezczyz-
ni, dziatania prowadzqce do inwestycji w kapitat edukacyjny (E. Krynska, 2000).

1.1.2. JAKI ISTNIEJE ZWIAZEK POMIEDZY WIEKIEM BADANYCH A SPOSOBEM PODNOSZE-
NIA PRZEZ NICH WARTOSCI KAPITALU EDUKACYJNEGO?

Hipoteza 1.1.2

Wiek badanych wptywa na sposéb podnoszenia wartodci kapitatu edukacyjnego.
Osoby mtode, ukierunkowane na samosterownosé¢, podejmujgc ksztatcenie, kierujg
sig czesciej potrzebami ekonomicznymi i zawodowymi, co przejawia si¢ wyziszq niz
u 0s0b starszych aktywnosciq edukacyjng. Z kolei osoby dojrzate, inwestujgc w swoj
kapital edukacyjny, kierujq sig czesciej potrzebami wzrostu (M. Malewski, 1998,
s. 60).

1.1.3. JAKA ISTNIEJE RELACJA POMIEDZY WYKSZTALCENIEM BADANYCH A PODNOSZE-
NIEM PRZEZ NICH WARTOSCI KAPITALU EDUKACYJNEGO?

Hipoteza 1.1.3

Im wyzszy poziom wyksztatcenia formalnego osiggneta jednostka, tym wigksze
prawdopodobieristwo, ze dalej bedzie inwestowac w swoj kapitat edukacyjny. Osoby
bardziej wyksztatcone chetniej podejmujq dalsze zadania edukacyjne. Obecnie po-
siadane wyksztatcenie jest na nowo postrzegane jako jeden z waznych wyznaczni-
kow szans zyciowych jednostki. Jednoczesnie jest czynnikiem kreujgcym wyzszq
jakos¢ zycia cztowieka, zaréwno w sensie obiektywnym, jak i subiektywnym
(Z. Kwieciniski, 1992; M. Malewski, 1998; E. Solarczyk-Ambrozik, 1992, 2004;
A. Zandecki, 1999).

1.1.4. W JAKI SPOSOB MIEJSCE ZAMIESZKANIA BADANYCH ROZNICUJE SPOSOB PODNO-
SZENIA PRZEZ NICH WARTOSCI KAPITAEU EDUKACYJNEGO?

Hipoteza 1.1.4

Miejsce zamieszkania respondentow wptywa na podnoszenie przez nich warto-
Sci kapitatu edukacyjnego. Nierownomierne rozmieszczenie ofert edukacyjnych w
badanych regionach (Warmia i Mazury — Wielkopolska) stanowi bariere w dostepie
do edukacji (E. Solarczyk-Ambrozik, 2004, s. 80). Charakterystyczng cechq pol-
skiego rynku pracy jest jego silne zréznicowanie przestrzenne. Najwyziszq stopq
bezrobocia charakteryzujq sie obszary o najniZszej dynamice rozwoju gospodarcze-
go, gtownie rolnicze, zamieszkiwane przez ludzi o niskich kwalifikacjach uniemoz-
liwiajgcych im znalezienie pracy (K. Przyszczypkowski, E. Solarczyk-Ambro-
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zik 2002; E. Solarczyk-Ambrozik, 2004, s. 30). Z punktu widzenia oferty rynko-
wej dostep do szkolen i ksztatcenia ustawicznego jest stosunkowo najlepszy w du-
zych miastach, a wcigz utrudniony w srednich i matych miastach oraz na wsi (The
World Bank: Gender and Economic Opportunities in Poland: Has Transition Left
Women Behind? 2004, s. 65).

115. W JAKI SPOSOB POSIADANE PRZEZ BADANYCH DOSWIADCZENIE EDUKACYJNE
ODDZIALUJE NA PODNOSZENIE PRZEZ NICH WARTOSCI KAPITALU EDUKACYJNEGO?

Hipoteza I.1.5

Dotychczasowe doswiadczenia edukacyjne jednostki determinujg sposob podno-
szenia wartosci kapitatu edukacyjnego, poniewaz mogq one wplywac na decyzje
0 uczestnictwie badz nieuczestniczeniu w dalszym ksztatceniu (Z. Kwieciniski,
1992; M. Malewski, 1998). Bogate i réznorodne doswiadczenia edukacyjne re-
spondentow, zdobyte zaréwno w ksztatceniu formalnym, jak i w zaktadach pracy,
implikujq dalszq, zwiekszong aktywnos¢é edukacyjng. Bogatym doswiadczeniem
edukacyjnym charakteryzujq sie gtéwnie osoby aktywne, wewngtrzsterowne,
z wysokim wyksztatceniem formalnym, upatrujgce w ksztatceniu szans na poprawe
indywidualnego poziomu zycia.

Pozytywne doswiadczenia edukacyjne implikujq m.in.: decyzje badanych
o0 ustawicznym podnoszeniu wartosci kapitatu edukacyjnego i zaangazowanie jed-
nostki w proces ksztatcenia. Z kolei negatywne doswiadczenia wptywajq na dyna-
mike ksztalcenia i nie stymulujq motywacji poznawczej wsrod badanych. Rowniez
niska samoocena badanych w relacji do zadan edukacyjnych, uwarunkowana poraz-
kami oswiatowymi, przy braku motywacji do dalszego ksztatcenia, implikuje niskq
aktywnoscé edukacyjng (E. Solarczyk-Ambrozik, 1992, 2004).

I.1.6. JAKI ZWIAZEK ISTNIEJE POMIEDZY ASPIRACJAMI EDUKACYJNYMI BADANYCH
A SPOSOBEM PODNOSZENIA PRZEZ NICH WARTOSCI KAPITALU EDUKACYJNEGO?

Hipoteza I.1.6

Aspiracje edukacyjne, czyli cele i plany ksztalceniowe, jakie badani stawiajg
przed sobq, oraz ich dgzenie do samorealizacji wplywajq na decyzje o podjeciu do-
datkowego ksztatcenia. Im wyzszy bedzie poziom aspiracji edukacyjnych wsrod
respondentow, tym ich wigksze zaangazowanie w podnoszenie wartosci kapitatu
edukacyjnego. Niskie aspiracje edukacyjne stanowig wewnetrzng bariere uczestnic-
twa w ksztatceniu. Sfera potrzeb i aspiracji o charakterze rozwojowym (ksztatcenie
sig, doksztatcanie, awans zawodowy) jest zréznicowana w zaleznosci od zajmowanej
przez jednostke pozycji spoleczno-zawodowej i pochodzenia spotecznego. Zrédto
edukacyjnych orientacji moze wiqzac sig takze z realizacjq wizji, ktdrej podstawg
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jest charakterystyka wilasnych mozliwosci, konfrontowana z zadaniami zwigzanymi
z podejmowaniem edukacji (E. Solarczyk-Ambrozik, 1992, 1995, s. 111).

1.2. JAKI ZWIAZEK ISTNIEJE POMIEDZY CZYNNIKAMI ZWIAZANYMI Z ZAKEA-
DEM PRACY A PODNOSZENIEM WARTOSCI KAPITALU EDUKACYJNEGO PRZEZ
MENEDZEROW I PRACOWNIKOW?

1.2.1. JAKIE RELACJE ZACHODZA POMIEDZY USYTUOWANIEM ZAKEADU PRACY W RE-
GIONIE A PODNOSZENIEM WARTOSCI KAPITALU EDUKACYJNEGO PRZEZ BADANYCH?

Hipoteza 1.2.1

Zréznicowanie regiondw ze wzgledu na poziom zycia mieszkanicow, uwarun-
kowania gospodarcze oraz poziom bezrobocia mogq przektadac si¢ rowniez na wy-
datki szkoleniowe w przedsiebiorstwach (J. Czapiniski, T. Panek, 2009). W woje-
wodztwie warminsko-mazurskim stopa bezrobocia juz od lat znacznie przewyzisza
wartosci odnotowywane w Wielkopolsce (na koniec listopada 2005 roku w woje-
wodztwie warminsko-mazurskim 17,3%, natomiast w wielkopolskim - 14,3%;
GUS, 2005; natomiast pod koniec 2009 roku dysproporcje te ulegly zwigkszeniu:
19,04% w wojewddztwie warmirisko-mazurskim, a w wielkopolskim - 8,07%;
GUS, listopad 2009). W zwigzku z powyzszym zatoZono, iz usytuowanie firmy w
regionie wptywa na sposéb podnoszenia wartosci kapitatu edukacyjnego przez pra-
cownikow.

1.2.2. JAK WIELKOSC ZAKEADU PRACY ODDZIALUJE NA SPOSOB PODNOSZENIA WARTO-
SCI KAPITAEU EDUKACYJNEGO PRZEZ BADANYCH?

Hipoteza 1.2.2

Zaktad pracy, jako organizator i jednoczesnie miejsce uczenia sie odgrywa role
,katalizatora” aktywnosci edukacyjnej swoich pracownikow. Wielkos¢ firmy deter-
minuje podnoszenie wartosci kapitatu edukacyjnego wsrod zatrudnionych. Gtéwnie
duze przedsiebiorstwa, z przewagq kapitatu zagranicznego, okreslajg i realizujg
samodzielne strategie ksztatcenia pracownikow, poniewaz szkolenia postrzegane sq
w nich jako mozliwos¢ podniesienia wiedzy pracownikow (A. Andrzejczak, 1998,
s. 34-35).

Z kolei matych firm, z racji ich pozycji na rynku lub ograniczonych naktadéw
finansowych, czesto nie sta¢ na organizowanie lub kupno szkoleni np. w prywat-
nych firmach szkoleniowych (Raport. Rynek szkoleni. Popyt 2001, 2002). Mate
i $rednie przedsigbiorstwa inwestujq w kapitat edukacyjny pracownikow podejmu-
jac decyzje o szkoleniu i rozwoju jedynie pojedynczych, kluczowych dla funkcjono-
wania firmy, pracownikow.
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12.3. W JAKI SPOSOB SEKTOR ZATRUDNIENIA ROZNICUJE PODNOSZENIE WARTOSCI
KAPITALU EDUKACYJNEGO WSROD BADANYCH?

Hipoteza 1.2.3

Rozwdj sektora prywatnego przyczynia sig do prosperity zarzqdzania zasobami
ludzkimi, poniewaz obecnos¢ zagranicznego kapitatu w tych firmach wplywa na
wzrost znaczenia ksztatcenia, stqd odnotowuje si¢ w nich czestsze organizowanie
szkolent (A. Andrzejczak, 1998, s. 35). W zwigzku z powyzszym, przypuszcza sie,
ze w firmach tych inwestowac sig bedzie wigcej Srodkow na rozwdj i budowanie
kapitatu edukacyjnego pracownikow niz w firmach sektora publicznego.

1.2.4. JAKIE ZALEZNOSCI WYSTEPUJA POMIEDZY BRANZA FIRMY A SPOSOBEM PODNO-
SZENIA WARTOSCI KAPITALU EDUKACYJNEGO PRZEZ BADANYCH?

Hipoteza 1.2.4

Branza zaktadu pracy wplywa glownie na tematyke realizowanych szkoler.
W firmach ustugowych i handlowych organizowanych jest wiecej szkoleri z zakresu
obstugi klienta (dotyczqcych ksztattowania tzw. wiedzy migkkiej), z kolei w zakta-
dach przemystowych dominujq szkolenia techniczne (dotyczqce ksztattowania tzw.
wiedzy twardej, Raport. Rynek szkoleri. Popyt, 2001).

1.2.5. JAKI ZWIAZEK ISTNIEJE POMIEDZY ZAJMOWANYM PRZEZ BADANYCH STANOWI-
SKIEM A POTRZEBA PODNOSZENIA PRZEZ NICH WARTOSCI KAPITALU EDUKACYJNEGO?

Hipoteza 1.2.5

Menedzerowie, z racji zajmowanego stanowiska, wykazujq sie wyzszq aktywno-
Scig edukacyjng niz pracownicy wykonawczy. Menedzerowie cenig wiedze specjali-
styczng, posiadajq bogate doswiadczenie i odczuwajq potrzeby zwigzane z edukacjq,
przejawiajqg wyzszq aktywnos¢ edukacyjng w tym zakresie, poniewaz chcg miec¢
realny wptyw na przebieg dalszego rozwoju zawodowego (A. Rakowska, A. Sitko-
-Ludek, 2000, s. 42). Zatozono, ze wtasnie ta kategoria badanych bedzie odczuwata
najsilniej potrzebe zwigzang z inwestowaniem w kapitat edukacyjny.

1.2.6. W JAKI SPOSOB ORGANIZACJA SZKOLEN W ZAKLADZIE PRACY WPLYWA NA POD-
NOSZENIE WARTOSCI KAPITALU EDUKACYJNEGO ZATRUDNIONYCH OSOB?

Hipoteza 1.2.6

Podnoszenie wartosci kapitatu edukacyjnego pracownikéw determinowac bedzie
wewnetrzna polityka szkoleniowa firm. Zaktad pracy w tzw. nowej ekonomii, coraz
czesciej pojmowany jest jako tzw. organizacja uczqca sig, gdzie obserwuje sie sys-
tematyczny wzrost naktadow na szkolenia, podejmowane sq dziatania w zakresie
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podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikéw, a takze w zakresie doskonale-
nia ich kompetencji i kredencjatow (Z. Melosik, 2003). Ma to istotne znaczenie dla
wspotczesnych organizacji, ktére promujg podnoszenie kapitatu edukacyjnego pra-
cownikéw. Firmy realizujgce tzw. polityke kapitatu ludzkiego stwarzajq zatrudnio-
nym mozliwosci ksztatcenia i rozwoju wiedzy, umiejetnosci oraz kompetencji. Jed-
nym z podstawowych narzedzi stuzqcych podnoszeniu wartosci kapitatu edukacyj-
nego pracownikéw sq szkolenia pracownicze. Organizacje mogq przyczyniac sie do
budowania kapitatu edukacyjnego swoich pracownikow poprzez realizacje szkoleri
wewnqgtrz organizacji (ksztatcenie internistyczne) lub poza zaktadem (ksztatcenie
eksternistyczne); (M. Kostera, 2000).

Firmy zapewniajq okreslong oferte szkoleniowq, ktéra ma stuzyc nie tylko
w podnoszeniu efektywnosci pracy zatrudnionych osob, ale takze bezposrednio
wplywac na rozwdj przedsiebiorstwa jako catosci. Szkolenia proponowane pracow-
nikom przez przedsigbiorstwa mogq mie¢ ograniczony zasieg tematyczny, z racji
Scistego zwigzku z branzq firmy oraz ze wzgledu na kierowanie ich gtéwnie do ka-
dry menedzerskiej. W zwiqzku z powyzszym zaklada sie, ze organizacja szkoleri
w zaktadach pracy bedzie sig przyczyniaé do podnoszenia wartosci kapitatu eduka-
cyjnego gtownie wsrod grupy menedzerow. Natomiast ksztalcenie pracownikéw
nizszego szczebla bedzie zorientowane jedynie na kursy i szkolenia obligatoryjne.

[2.7. CZY 1 W JAKIM STOPNIU KORZYSTANIE Z USLUG FIRM SZKOLENIOWYCH PRZEZ
PRZEDSIEBIORSTWO PRZYCZYNIA SIE DO PODNOSZENIA WARTOSCI KAPITAEU EDUKA-
CYJNEGO PRACOWNIKOW?

Hipoteza 1.2.7

Zaktady pracy zapewniajq edukacje pracownikom, nie tylko organizujgc szkole-
nia w miejscu pracy, ale takze inwestujgc w rozwoj potencjatu pracownikow po-
przez decyzje o zakupie szkoleri ,na zewngtrz”, w profesjonalnych firmach, ktére
we wiasnym zakresie planujg, organizujq i przeprowadzajq caty cykl szkoleniowy.
Wiskutek korzystania z oferty szkoleni zewnetrznych przedsiebiorstwa inwestujq w
kapitat edukacyjny pracownikéw, a przez takie dziatania zwigkszajg rowniez swojg
wartos¢ biznesowq na konkurencyjnym rynku. Tematyka szkolen zewnetrznych
dobierana jest w celu likwidacji tzw. ,luk kompetencyjnych” pracownikow
(A. Pocztowski, A. Mis, 2000, s. 17).

II. JAKIE SA POSTAWY BADANYCH WOBEC KSZTALCENIA ORAZ
W JAKI SPOSOB DETERMINUJA ONE PODNOSZENIE WARTOSCI KA-
PITALU EDUKACYJNEGO?

Hipoteza II

Wyzwania wspdlczesnego, dynamicznie rozwijajgcego si¢ Swiata, wymuszajq
zmiany w strategiach edukacyjnych cztowieka (E. Solarczyk-Ambrozik, 2004).
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Z jednej strony - wzrastajgce znaczenie wiedzy i kompetencji w spoleczeristwie
postindustrialnym oraz konkurencyjnosé na rynku pracy, a z drugiej — jednostkowe
oczekiwania co do mozliwosci realizacji karier zawodowych oraz podnoszenia jako-
Sci swojego zycia, implikujq zmiany w stylu zycia, powodujgc rowniez zmiany w
postawach wobec ksztatcenia. Powyzsze trendy bedq przektadac sie na wzrost pozy-
tywnych postaw wzgledem ksztatcenia ustawicznego wsrod badanych osob.

III. W JAKI SPOSOB OFERTA KSZTALCENIA USTAWICZNEGO NA
WARMII I MAZURACH ORAZ W WIELKOPOLSCE SPRZYJA PODNO-
SZENIU WARTOSCI KAPITALU EDUKACYJNEGO PRZEZ PRACOWNI-
KOW I MENEDZEROW?

Do powyzszego pytania badawczego nie postawiono hipotezy. Ze wzgledu na
charakter badan, przestanek dotyczqcych oferty edukacyjnej w regionach dostarczy
materiat empiryczny.

4.3. Metody, techniki i narzedzia badawcze

W celu realizacji podjetych badan oraz praktycznego rozwigzania
postawionych probleméw badawczych zastosowano metode sondazu dia-
gnostycznego, do ktoérej dotaczono elementy metody korelacyjnej w postaci
obliczanego testu chi?2. Metoda ta jest sposobem gromadzenia wiedzy
o przymiotach strukturalnych i funkcjonalnych oraz dynamice zjawisk spo-
tecznych, opiniach i pogladach wybranych zbiorowosci, nasilaniu sie i kie-
runkach rozwoju okreslonych zjawisk, o wszelkich innych zjawiskach insty-
tucjonalnych nie zlokalizowanych, majacych znaczenie wychowawcze,
opierajac sie na specjalnie dobranej grupie reprezentujacej populacje gene-
ralng, w ktérej badane zjawisko wystepuje (T. Pilch, 1995, s. 126).

Pedagogiczne badania sondazowe obejmuja wszelkiego typu zjawiska
spoleczne o znaczeniu istotnym dla wychowania, ponadto stany $wiado-
mosci spolecznej, opinii i pogladéw okreslonej zbiorowosci, méwia o nara-
staniu zjawisk, ich tendencji i nasileniu (Z. Markocki, W. Kubielski, 1995,
s. 44). Badania sondazowe bazuja na badaniu specjalnie dobranej proby
reprezentatywnej z populacji generalnej, co w przypadku niniejszych badan
dotyczyly pracownikéw szczebla wyzszego (menedzeréw) i ich
podwtadnych w firmach, ktére byly usytuowane na obszarze woje-
wodztw warminsko-mazurskiego i wielkopolskiego. Sposrod technik ba-
dawczych metody sondazu diagnostycznego wybrano: wywiad, technike
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ankiety oraz techniki statystyczne. Wywiady przeprowadzono z pracow-
nikami dzialéw personalnych w celu identyfikacji proceséw szkoleniowych
w firmach, natomiast kwestionariusze ankiety wypelniali menedzerowie
i pracownicy. W ich przypadku celem bylo ustalenie, w jaki sposéb wsréd
tych dwéch grup dochodzi do budowania kapitatu edukacyjnego, zaré6wno
W miejscu pracy, jak i poza nim.

Badania jakosciowe pozwalaja odstoni¢ i zrozumie¢ nieznane dotad
zjawiska, skrywane poza gléwnymi obszarami zainteresowart badawczych,
umozliwiaja dotarcie do duzej liczby szczegoétéw réznych zlozonych zja-
wisk. Zalety tych badan wykazaé najtatwiej w odniesieniu do okreslonych
typéw probleméw zwigzanych z ich prowadzeniem, np. obejmujacych ba-
dania: uwarunkowan psychospotecznych, kontekstu spotecznego, okreslo-
nych dziatan czy proceséw , zwigzanych z subiektywnoscia czlowieka, jego
przezyciami, $wiadomymi postawami, przekonaniami czy filozofig zycia”
(M. Stras-Romanowska, 1997, s. 147-148). Zastosowanie w kwestionariuszu
takze pytan otwartych miato na celu wzbogacenie diagnozy sposobu pod-
noszenia wartosci kapitalu edukacyjnego przez badanych pracownikéw.
Analiza jakosciowa stuzy bowiem doglebnemu poznaniu badanych zja-
wisk, uwzglednia wieloé¢ zmiennych i punkt widzenia badanej jednostki.
Z tych powodéw swobodne wypowiedzi respondentéw na temat inwesto-
wania w kapital edukacyjny rozszerzaja zaséb uzyskanego w trakcie reali-
zacji badan materiatu.

Problematyka badawcza niniejszej pracy zostala zrealizowana takze po-
przez zastosowanie metody monograficznej. Polega ona na ,traktowaniu
ukladu spolecznego jako pewnej catosci i dazy do zanalizowania ukladu
relacji miedzy czeSciami tej calosci, zasad jej funkcjonowania i dynamiki”.
Jest to metoda, dzieki ktérej mozliwe staje sie rozpoznanie struktury insty-
tucji, zasad i efektywnosci dziatan wychowawczych oraz opracowanie kon-
cepcji ulepszeni i prognoz rozwojowych (T. Pilch, 1995, s. 298). Postuzono sie
nig przede wszystkim w celu przeanalizowania oferty edukacyjnej dla osob
dorostych w obu wybranych regionach. Metoda ta przyczynita sie takze do
poglebienia badan nad dziataniem polityki ksztalcenia w zaktadach pracy,
przedstawienia zasad jej funkcjonowania oraz oferty edukacyjnej w zakresie
szkolert wewnetrznych i zewnetrznych dla zatrudnionych tam oséb. Umoz-
liwita réwniez nakreslenie zakresu wspoétpracy przedsiebiorstw z innymi
instytucjami zajmujacymi sie doksztalcaniem i doskonaleniem os6éb doro-
stych. W ramach tej metody wykorzystano takie techniki badawcze, jak
analiza dokumentéw i obserwacja.

107



4.4. Procedura i organizacja badan wtasnych

W wypadku realizowanej pracy wykorzystano procedure diagno-
styczno-korelacyjna (J. Gérniak, J. Machnicki, 2000, s. 100). Istotnym pro-
blemem przy projektowaniu badar sondazowych jest dobér proby badaw-
czej, jej reprezentatywnosci dla catej populacji, na ktérg wyniki badan beda
uogoélniane. Na potrzeby niniejszych badan proba badawcza zostata dobra-
na w sposob celowo-losowo-warstwowy (J. Brzezinski, 1996).

Badania przeprowadzono na terenie dwoéch wojewddztw: warmirisko-
-mazurskiego i wielkopolskiego. Nieréwny poziom i tempo rozwoju spo-
teczno-gospodarczego sa wyrazistymi czynnikami réznicujacymi obydwa
regiony. Postawiono zatem hipoteze o istnieniu zwigzku miedzy prze-
strzennym (gospodarczym, przedsiebiorczym) zréznicowaniem obu woje-
wodztw a sposobem podnoszenia wartosci kapitalu edukacyjnego przez ich
mieszkaricow. Takze niezwykle istotnym czynnikiem, majacym znaczenie
dla takiego doboru préby i organizacji badan, staly sie analizy dotyczace
polskiego rynku pracy, gléwnie dane podkreslajace zréznicowanie prze-
strzenne stopy bezrobocia. Od poczatku 2000 roku najwyzsza stope bezro-
bocia rejestrowanego przez GUS odnotowuje sie wlasnie w wojewodztwie
warminisko-mazurskim, natomiast wéréd wojewo6dztw o najnizszej stopie
bezrobocia sa m.in.: mazowieckie i wielkopolskie. Sytuacja dysproporcji
niestety utrzymuje sie nadal. Pod koniec 2008 roku wojewd6dztwo warmin-
sko-mazurskie miato najwyzsza sposréd wszystkich 16 wojewo6dztw stope
bezrobocia (18,2%), natomiast w Wielkopolsce wskaznik ten wynosit jedy-
nie 8,3% i nalezal do jednego z najnizszych w kraju (Maty rocznik statystycz-
ny Polski 2009, s. 153). Ta znaczaca i wcigz utrzymujgca sie rozpietos¢ war-
tosci procentowych stopy bezrobocia w Wielkopolsce oraz na Warmii i Ma-
zurach wplyneta na decyzje autorki o rozszerzeniu obszaru badan na te
dwa, celowo wybrane regiony.

Dla zrealizowania gléwnego celu podjetych badan, tj. ukazania spo-
sobu podnoszenia wartosci kapitalu edukacyjnego przez pra-
cownikoéw, a takze roli, jaka w tym procesie odgrywaja firmy
ich zatrudniajace, empirycznymi badaniami zostaly objete dwie, war-
stwowo dobrane grupy pracownikow: tzw. wyzszy szczebel zarza-
dzania (kadra menedzerska - top management) oraz tzw. nizszy szcze-
bel, czyli pracownicy wykonawczy. Wybér tak zréznicowanych warstw
zatrudnionych os6b powodowany byl checig poznania istniejacych réznic w
pomnazaniu kapitatu edukacyjnego przez menedzeréw i ich podwtadnych.

W toku realizacji badan autorka kontaktowata sie z dziatami personal-
nymi firm (lub tez z osobami, ktére bezposrednio kierowatly firmami), skia-
dajac prosby o zgode i umozliwienie przeprowadzenia badani. Po uzyska-
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niu zezwolen rozlosowane zostaly kwestionariusze ankiety, w celowo do-
branych zaktadach pracy obu wojewdédztw. Dobér losowo-warstwowy za-
stosowano przy podziale calej populacji na warstwy: menedzeréw i pra-
cownikéw wykonawczych i losowaniu w sposéb niezalezny z kazdej z nich
okreslonej liczby osob (J. Brzezifiski, 1996, s. 241). ,Dobér losowy proby
uznaje sie wspolczednie za najbardziej trafny. Nosi on takze nazwe doboru
probabilistycznego, poniewaz umozliwia wnioskowanie o populacji oparte
na rachunku prawdopodobieristwa” (M. Lobocki, 1999, s. 162). Badani re-
krutowali si¢ sposréd oséb zatrudnionych w firmach prywatnych i pan-
stwowych. Respondenci zostali poinformowani o sposobie wypelniania
kwestionariusza. Ankiete, ktora skladata sie z dwoch czesci, wypelniali
anonimowo. Cze$¢ zasadnicza zawierala zaréwno pytania o charakterze
zamknietym, jak i otwartym. Uzyskany material poddano obrébce staty-
stycznej. Przy analizie statystycznej zebranego materialu wykorzystano
glownie statystyki opisowe, w tym tabele krzyzowe. Zastosowano badania
korelacyjne w obrebie grupy zmiennych, wykorzystujac program SSPS PL
for Windows XP. Do weryfikacji hipotez uzyto nieparametrycznych testoéw
istotnosci réznic - test Manna-Whitneya i test Kruskala-Wallisa. Wybér tych
testow podyktowany byl charakterem danych uzyskanych z kwestionariu-
sza. Zmienne mierzono skalg porzadkowgq, wobec tego zaistnialy podstawy
do zastosowania testow nieparametrycznych (J. Brzeziniski, 1999). W anali-
zie wigzacej zmienne socjodemograficzne z pytaniami czesci wlasciwej po-
stuzono sie wspélczynnikiem chi? Szczegélnie przydatne okazaly sie wy-
powiedzi swobodne, wykraczajace poza skategoryzowane czeéci kwestio-
nariusza ankiety, poniewaz wzbogacily material badawczy, zapewniajac
lepszy wglad w mechanizmy podnoszenia wartosci kapitalu edukacyjnego
przez badanych.

Dla uzyskania pelniejszego obrazu dzialania zakladowych systemow
ksztalcenia oraz przedstawienia wyczerpujacej oferty szkolen, realizowa-
nych w ich obrebie, przeprowadzono takze swobodne wywiady z pracow-
nikami dzialéw personalnych (badZz z osobami bedacymi wtlascicielami
firm). Wskutek poczynionych dziatann mozliwe stalo si¢ ukazanie, w jaki
sposob przebiega realizacja proceséw doksztalcania i doskonalenia pra-
cownikéw w praktyce przedsiebiorstw.

Réwnolegle do badann sondazowych analizowano dostepne materiaty
zrédlowe prezentujace specyfike rynku ustug edukacyjnych dla dorostych,
aktywnych zawodowo mieszkaricow Warmii i Mazur oraz Wielkopolski
posilkowano sie analiza dokumentéw: statystyk, sprawozdan i rejestrow
oferty ksztalcenia ustawicznego. Zgromadzone w toku realizacji badan in-
formacje stanowily podstawe weryfikacji hipotez badawczych oraz formu-
towania wnioskéw, co jest przedmiotem kolejnej czesci niniejszej pracy.
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Rozdziat V
00O

Oferta edukacyjna dla dorostych
na Warmii i Mazurach oraz
w Wielkopolsce

Glownym obszarem badawczym niniejszego opracowania stala sie
aktywnos¢ edukacyjna, pracujacych oséb dorostych, realizowana w trakcie
formalnego i pozaformalnego ksztalcenia zawodowego. Ksztalcenie doro-
stych w Polsce odbywa sie¢ w szkotach podstawowych, gimnazjach, szko-
tach érednich, policealnych i wyzszych, natomiast podnoszenie kwalifikacji
w formach pozaszkolnych moze by¢ prowadzone przez publiczne i niepu-
bliczne placowki oswiatowe, stowarzyszenia oraz firmy prywatne (J. Osiec-
ka-Chojnacka, 2003, s. 3) (réwniez rozdz. 1.3). Majac na uwadze powyzsze,
oprocz diagnozowania uczestnictwa respondentéw w systemie ksztalcenia
ustawicznego, rownolegle do badan sondazowych, przeanalizowano oferte
edukacyjna dla oséb aktywnych zawodowo, by méc wnioskowac o dostep-
noéci do niej z punktu widzenia potencjalnego odbiorcy ustug edukacyj-
nych. Dzialania te mialy na celu udzielenie odpowiedzi na jedno z wyto-
nionych pytant badawczych: W jaki sposéb oferta ksztalcenia usta-
wicznego na Warmii i Mazurach oraz w Wielkopolsce sprzyja
podnoszeniu wartosci kapitalu edukacyjnego? Jesli chodzi
o ksztalcenie dorostych w formach szkolnych, niniejszej analizie poddano
jedynie ksztalcenie na poziomie studiéw wyzszych i podyplomowych,
z kolei w przypadku podnoszenia kwalifikacji w formach pozaszkolnych
skupiono sie gléwnie na dostepnych informacjach o wielkosci komercyjne-
go rynku szkoleniowego®.

¢ Publiczne i niepubliczne placéwki ksztalcenia ustawicznego prowadzace dzialalnosé na
podstawie przepiséw ustawy o systemie o$wiaty (Ustawa z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie
oswiaty oraz Rozporzqdzenie Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z dnia 20 grudnia 2003 roku w
sprawie akredytacji placowek i osrodkéw prowadzqcych ksztatcenie ustawiczne w formach pozaszkol-
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Z badan przeprowadzonych w 2003 roku przez GUS wynika, ze jedynie
17% os6b powyzej 15. roku zycia ksztalcito sie w systemie edukacji szkolnej.
Natomiast 8% os6b w wieku produkcyjnym zadeklarowato uczestnictwo
w edukacji pozaszkolnej. Najwiecej sposréd badanych bralo udziat
w ksztalceniu nieformalnym (29,4%). W wyréznionych systemach ksztalce-
nia odnotowano zdecydowanie wiekszy udzial mieszkaricow miast niz wsi.
Niestety, ponad potowa badanej populacji dorostych Polakéw nie brata
udzialu w Zadnej z form edukacji szkolnej, pozaszkolnej lub ksztalceniu
nieformalnym (Ksztatcenie ustawiczne w 2003 roku, 2004, s. 15). Po uptywie
trzech lat, pod koniec 2006 roku, przeprowadzono podobne badania, ktére
ukazaly, ze liczba odbiorcow ksztalcenia ustawicznego zmniejszyla sie i to
niezaleznie od formy edukacji. W ksztalceniu formalnym brato udziat jedy-
nie 5,5% badanych oséb, w kursach i szkoleniach (ksztalcenie pozaformal-
ne) uczestniczyto 18,6%, natomiast na samoksztalcenie wskazato 25,4%
(Ksztatcenie dorostych, 2009, s. 25).

Niewatpliwie o uczestnictwie jednostki w ksztalceniu decyduje jej po-
ziom wyksztalcenia. Badania nad warunkami i jakoscig zycia Polakéw po-
kazuja, ze 53% o0s6b korzystajacych z ustug edukacyjnych w trybie poza-
szkolnym mialo wyksztalcenie wyzsze (47% w 2007 r., 60% w 2005 r.),
a blisko 35% $rednie i policealne (32% w 2007 1., 22% w 2005 r.) (J. Czapiriski,
T. Panek, 2009, s. 92). Te wskazniki wyraznie obrazuja, ze czesciej podejmu-
ja ksztalcenie osoby, ktére majq juz za soba pewien etap edukacji formalnej
i teoretycznie mogtyby na nim poprzesta¢. Jednak ze wzgledu na potrzeby
wewnetrzne (cheé¢ samorozwoju) lub motywy zewnetrzne (wymagania
wspolczesnego rynku pracy) biora aktywny udzial w dalszym ksztalceniu.
Powyzsze rezultaty $wiadcza rowniez o wysokiej selektywnosci aktywnosci
edukacyjnej z uwzglednieniem poziomu wyksztalcenia - im wyzsze wy-
ksztalcenie, tym wyzsze wskazniki uczestnictwa edukacyjnego wsréd tej
kategorii 0s6b.

Podejmujac prace nad przygotowaniem niniejszego rozdziatu, dokona-
no przegladu propozycji rynku edukacyjnego dla oséb dorostych, aktyw-
nych zawodowo, na poziomie dwéch wojewddztw: wielkopolskiego oraz
warmirnisko-mazurskiego (rys. 4). Wykorzystano istniejgce Zrédla staty-
styczne oraz przeprowadzone przez ré6znorodne osrodki badawcze analizy
i zestawienia (m.in. dane GUS, Ispos Demoskop, rejestry instytucji szkole-
niowych). W koricowej czesci rozdzialu zawarto podsumowanie w formie
mocnych i stabych stron analizowanej oferty ksztalcenia.

nych) sa wpisane do wykazu szkét i placowek o$wiatowych prowadzonego przez Minister-
stwo Edukacji Narodowej w ramach Systemu Informacji O$wiatowej (zob. informacje zawarte
na: www.sio.edu.pl).
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5.1. Podstawowe informacje o regionach

Wojewoédztwo wielkopolskie w skali kraju jest stosunkowo duze.
Zajmuje powierzchnie 29 827 km? (2. miejsce - 9,5% catosci obszaru Polski)
i liczy okoto 3350 tys. mieszkaricéw (3. miejsce - udzial w kraju 8,66%)
(Rocznik statystyczny wojewddztw, 2008, s. 36). W roku 2007 odnotowano w
stosunku do roku 2000 przyrost ludnosci na poziomie +1,2%. W wieku pro-
dukcyjnym znajduje sie 64,9% ludnosci (tamze). Pod wzgledem gestosci
zaludnienia (112,2 os6b ma 1 km?) zajmuje jedenasta pozycje. 30% ludnosci
mieszka na wsi, okoto 40% - w matych miastach liczacych do 40 tys. miesz-
kanicow (Strategia zatrudnienia wojewddztwa wielkopolskiego na lata 2004-2006,
2004, s. 5-15). Prognozy dotyczace rozwoju sytuacji demograficznej wska-
zuja na znaczacy spadek liczby ludnosci w tych powiatach, w ktérych no-
towany jest najwyzszy wskaznik bezrobocia. Jest to zwigzane z faktem nie-
stabilnosci rynku pracy na danym obszarze, co sklania mieszkaricow do
migracji (Strategia rozwoju wojewodztwa wielkopolskiego, 2000, s. 40).

Warminsko-
Mazurskie

Wielkopolzkie

Zrodto: opracowanie wlasne

Rys. 4. Analizowane regiony na tle mapy Polski
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Z jednej strony wojewo6dztwo wielkopolskie nalezy do obszaréw, ktére
zajmuja dobra pozycje pod wzgledem rozwoju sektora prywatnego, po-
wstawania matych i érednich firm, rozwoju tzw. otoczenia biznesu i zaan-
gazowania obcego kapitatu. Uwaza sie, ze Wielkopolska z racji wyzszego
poziomu gospodarowania i stosunkowo wysokiej sprawnosci systemu zy-
cia spolecznego ma szanse na intensywny wzrost gospodarczy i na wzgled-
nie szybkie zblizenie sie do gospodarki $wiata zachodniego. Jednak z dru-
giej strony istnieja rowniez bariery, ktore proces ten moga istotnie hamowac
lub komplikowaé. Wsréd ujemnych zjawisk wystepujacych na obszarze
Wielkopolski wymienia si¢ m.in.: nieréwnomiernie rozmieszczony poten-
cjal demograficzny; obszary o niskim poziomie zycia mieszkaricow, szcze-
golnie ludnoéci rolniczej, stanowia znaczng czeé¢ wojewodztwa (Strategia
wojewddztwa wielkopolskiego 2007-2020. Diagnoza spoteczno-gospodarcza. Mate-
riat roboczy, 2005, s. 24).

Natomiast obszar wojewddztwa warminsko-mazurskiego obejmuje
24173 km? (4. miejsce - 9,5% calosci obszaru Polski) (Rocznik statystyczny
wojewddztw, 2008, s. 36). Pod wzgledem liczby ludnosci zajmuje 12. miejsce
w kraju (1424 tys. mieszkaricow). Sredni wskaznik gestosci zaludnienia
wynosi 60 os6b/km? i jest najnizszy w kraju. Jeszcze rzadziej zaludnione sa
obszary wiejskie - $rednio 25 oséb/km? (Projekt strategii rozwoju edukacji w
wojewoddztwie warminsko-mazurskim do roku 2015, 2001, s. 6). W roku 2007
odnotowano w stosunku do roku 2000 spadek ludnosci na poziomie minus
0,1%. Sposroéd ogétu ludnosci 64,8% jest w wieku produkcyjnym (Rocznik
statystyczny wojewddztw, 2008). Warmia i Mazury, to jeden ze slabiej rozwi-
nietych gospodarczo regionéw w kraju. Przyczyn takiego stanu upatruje sie
m.in. w:

e likwidacji Panistwowych Gospodarstw Rolnych, ktére gospodarowaty
na ponad 50% uzytkéw rolnych, co z kolei pociagnelo za soba likwi-
dacje wielu miejsc pracy w rolnictwie i jego otoczeniu oraz zapoczat-
kowato dlugotrwale bezrobocie strukturalne w regionie;

e niskim poziomie uprzemystowienia regionu przed transformacja go-
spodarcza, ktéry uniemozliwil tworzenie nowych, potrzebnych
miejsc pracy w latach 90.;

e warunkach klimatyczno-przyrodniczych, ktére w poréwnaniu z in-
nymi regionami kraju nie sprzyjaja rozwojowi rolnictwa i przyczynia-
ja sie do zwiekszenia przecietnych kosztéow produkcji rolniczej oraz
zmniejszenia jej dochodowosci (Regionalna strategia innowacyjnosci wo-
jewddztwa warminsko-mazurskiego, 2004, s. 7).

Wojewodztwo warmirisko-mazurskie, to region o nizszym od éredniego

w kraju poziomie rozwoju, o czym $wiadcza rowniez podstawowe wskaz-
niki ekonomiczne. Co wiecej, dysproporcja wobec najlepszych regionéw
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powieksza sie. Badania warunkéw zycia pod katem finansowych mozliwo-
Sci gospodarstw domowych ukazujg, iz wéréd wojewddztw o najwyzszym
poziomie warunkow zycia w 2009 r. byly wojewdédztwa: opolskie, Slaskie
i wielkopolskie (trzecie miejsce wsréd ogétu wojewo6dztw), a o najnizszym:
tédzkie, Swietokrzyskie, warminisko-mazurskie (na ostatniej pozycji);
(J. Czapinski, T. Panek, 2009, s. 115). Fakt ten znaczaco determinuje mozli-
wosci zaspokajania réznorodnych potrzeb przez mieszkaricow w analizo-
wanych regionach. Z cala pewnoscia mniejsze dochody mieszkarncoéw
Warmii i Mazur utrudniajg ich uczestnictwo w kulturze i edukacji, takze
ustawicznej.

Nie bez znaczenia sa takze wystepujace w analizowanych wojewddz-
twach dysproporcje dotyczace liczby osob bezrobotnych. W koricu 2002
roku najwyzsza stope bezrobocia rejestrowanego odnotowano wlasnie w
wojewOdztwie warminsko-mazurskim (28,8%), natomiast w tym samym
czasie wérod wojewo6dztw o najnizszej stopie bezrobocia znalazly sie m.in.:
mazowieckie, matopolskie i podlaskie (po 15,2%), a takze wielkopolskie
(16,1%; Aktywnosc¢ ekonomiczna ludnosci Polski. 1V kwartat 2002). Stan ten nie-
stety utrzymuje sie nadal, co potwierdzajg najnowsze dane statystyczne. Na
koniec 2008 roku warminisko-mazurskie charakteryzowalo sie najwyzsza
sposrod wszystkich 16 wojewddztw stopa bezrobocia (18,2%), gdy w tym
samym okresie w Wielkopolsce wskaznik ten wynosit jedynie 8,3% i nalezat
do jednego z najnizszych w kraju (Maty rocznik statystyczny Polski 2009,
s. 153).

Charakterystyka regionéw stanowi tlo spoteczno-gospodarcze analiz
dotyczacych aktywnosci edukacyjnej wéréd badanej populacji.

5.2. Oferta ksztatcenia na poziomie studiéw wyiszych

Zachodzace od poczatku lat 90. XX wieku przemiany spoleczno-
-gospodarcze staly sie przyczynkiem do rozbudzenia aspiracji edukacyj-
nych naszego spoleczenistwa. Posiadanie wyzszego wyksztalcenia zaczeto
traktowac jako niezbedna inwestycje zwiekszajaca szanse na zatrudnienie
oraz zmniejszajaca ryzyko bezrobocia. W zwiazku z powyzszym od tego
okresu obserwujemy niestabnace zainteresowanie ksztalceniem na pozio-
mie studiéw wyzszych. Popyt na ustugi edukacyjne zaspokajaja funkcjonu-
jace obok uczelni panstwowych wyzsze szkoly zawodowe oraz uczelnie
niepubliczne, po ukoriczeniu ktérych absolwenci uzyskuja tytuly zawodo-
we licencjata lub inzyniera. Szkoly te nierzadko mieszczg sie w mniejszych
osrodkach, gdzie stanowia jedyna i tafisza niz studiowanie w miescie uni-
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wersyteckim mozliwosé ksztalcenia sie (Szkoty wyzsze i ich finanse w 2003
roku, 2004).

Liczba szkot wyzszych w roku akademickim 2008/2009 w poréwnaniu
z rokiem akademickim 2000/2001 wzrosta o 47,1%. Wséréd 456 szkét wyz-
szych, 131 bylo uczelniami publicznymi, w ktérych ksztalcito sie 1268,4 tys.
0s0b (65,8% ogotu studentéw). Z kolei uczelni niepublicznych w skali kraju
byto 325, gdzie ksztalcito sie 34,2% ogoétu studentéw (Szkoty wyzsze i ich fi-
nanse w 2008 roku, 2009, s. 25-26). W uczelniach publicznych dominujaca
forma ksztalcenia byly studia stacjonarne - 63,7% studiujgcych, natomiast w
niepublicznych szkotach wyzszych - studia niestacjonarne (81,7% studen-
tow) (tamze, s. 27).

Jak podaja zestawienia statystyczne opracowane przez GUS, liczba stu-
dentéw uczestniczacych we wszystkich trybach ksztalcenia (stacjonarnego,
wieczorowego i zaocznego) stale wzrasta. W roku akademickim 2008 /2009
studentéw na studiach stacjonarnych bylo 48,1%, natomiast na studiach
niestacjonarnych 51,9% wszystkich studiujacych (Szkoty wyzsze i ich finanse
w 2008 roku, 2009).

Réwniez na poziomie wojewddztw: warminisko-mazurskiego i wielko-
polskiego odnotowano w ciggu ostatnich lat staty wzrost liczby oséb stu-
diujacych. Na koniec listopada 2003 roku w Wielkopolsce we wszystkich
typach szkél wyzszych studiowalo ogétem 159 770 os6b, natomiast na
Warmii i Mazurach 53 822 (Szkoty wyzsze i ich finanse w 2003 roku, GUS,
2004). Z kolei w analogicznym miesigcu 2008 roku na Warmii i Mazurach
studiowalo juz tylko 51 768 os6b, a w Wielkopolsce 180 383 (Szkoty wyzsze
i ich finanse w 2008 roku, 2009). Szczegdélowe dane odnoszace sie do powyz-
szych lat zawarto w Aneksie (zalacznik nr 1 oraz zatacznik 2).

Zdecydowanie wiecej studentéw ksztalci sie w Wielkopolsce, niemalze
trzykrotnie wiecej niz na Warmii i Mazurach. Z jednej strony sytuacja taka
moze wynika¢ z bogatszej oferty programowej uczelni wyzszych w Wiel-
kopolsce, a w szczegolnosci samej jej stolicy, gdzie dziata 9 duzych uczelni
wyzszych panstwowych, z czego az cztery posiadaja pozycje uniwersytetu
(oprécz Uniwersytetu im. A. Mickiewicza w ostatnim czasie uzyskaly ten
status Uniwersytet Ekonomiczny - dawniej: Akademia Ekonomiczna; Uni-
wersytet Medyczny - dawniej: Akademia Medyczna im. K. Marcinkow-
skiego oraz Uniwersytet Przyrodniczy - dawniej: Akademia Rolnicza im.
A. Cieszkowskiego). W Wielkopolsce dzialalo 38 szkot wyzszych i 21
osrodkéw zamiejscowych; natomiast na Warmii i Mazurach 9 szkét wyz-
szych i 8 osrodkéw zamiejscowych; (Szkoly wyzsze i ich finanse w 2008 roku,
2009, s. 29).

Wazna role w systemie edukacji spelniaja takze wyzsze szkoty zawo-
dowe. Ksztalcenie w tego typu szkotach powinno by¢ prowadzone przede
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wszystkich w specjalnosciach potrzebnych w perspektywie lokalnego ryn-
ku pracy. Nalezy podkresli¢, ze wyzsze szkoly zawodowe powinny wspol-
pracowac z innymi wyzszymi uczelniami (m.in. w zakresie dalszego ksztat-
cenia studentéow koniczacych studia na poziomie licencjackim), zwlaszcza
z uniwersytetami, ktére posiadaja uprawnienia do prowadzenia studiéw
uzupelniajgcych magisterskich. W zwigzku z tym, ze dane GUS-u nie za-
wieraja szczegotowych danych dotyczacych liczby wyzszych szkét zawo-
dowych oraz uczelni niepublicznych (na poziomie wojewédztw), dokonano
przegladu biuletynéw promujacych oferte szkét wyzszych oraz informacji
zawartych na stronach internetowych tego typu szkoél. Powyzsze analizy
ukazaly, ze oferta edukacyjna odnoszaca sie do panistwowych szkét zawo-
dowych oraz wyzszych uczelni niepublicznych wypada na korzys¢ Wiel-
kopolski. W regionie tym dziala 8 panstwowych szkét zawodowych, nato-
miast na Warmii i Mazurach jedynie 2 tego typu placéwki. Natomiast jesli
chodzi o wyzsze szkoly niepubliczne, w Wielkopolsce swoje siedziby ulo-
kowato 25 tego typu uczelni, a na Warmii i Mazurach dziata ich znacznie
mniej, jedynie 11, z czego jedna z placowek znajduje sie¢ w stanie likwidacji
(Uczelnie wyzsze w Polsce, na: http:/ /forumakad.pl/u_wwp.html). O struk-
turze uczelni wyzszych publicznych i niepublicznych w analizowanych
wojewodztwach wnioskowaé mozna réwniez na podstawie liczby studiuja-
cych tam oséb (Zalacznik 3 w Aneksie).

Rozw6j wyzszych szkét zawodowych i uczelni prywatnych przyczynia
sie do wzbogacenia oferty edukacyjnej regionéw. Oczywiscie réwniez
wzrost aspiracji edukacyjnych Polakow generuje zapotrzebowanie na
ksztalcenie na poziomie wyzszym oraz przyczynia sie do rozwoju tego typu
uczelni i oferowanych przez nie kierunkéw ksztalcenia.

5.3. Studia podyplomowe

Oferta studiéw podyplomowych skierowana jest do oséb posiada-
jacych dyplom ukoniczenia szkoly wyzszej. Gléwnym ich celem jest pogte-
bienie wiedzy i umiejetnosci zawodowych nabytych na wczesniejszym eta-
pie ksztalcenia, aktualizowanie i ich uzupelnianie, ale takze przekwalifiko-
wanie, a wiec zmiana wyuczonej specjalnosci (Narodowe obserwatorium
ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Raport, 2002, s. 104).

W skali ogolnokrajowej dane statystyczne ukazuja wzmozone zaintere-
sowanie studiami podyplomowymi. Otwierane sa co roku nowe kierunki;
uczelnie zwiekszajg limity przyjeé. Czesto liczba stuchaczy wzrasta o wiele
szybciej niz liczba placowek oferujacych ksztalcenie podyplomowe (Szkol-
nictwo wyzsze, 2000). Z tej formy ksztalcenia w roku akademickim

116



2007/2008 skorzystato o 15,2% wiecej stuchaczy niz w poprzednim (Studen-
ci szkét wyzszych w Polsce w roku akademickim 2007/2008, 2008). Sytuacje na
poziomie kraju odzwierciedlajg rowniez dane uzyskane na poziomie anali-
zowanych wojewédztw. Tabela 3 prezentuje liczbe prowadzonych studiéw
podyplomowych w analizowanych wojewdédztwach.

Tabela 3. Oferta studiéw podyplomowych wedlug wojewoddztw

Studia w roku akademickim Studia w roku akademickim
Wojewédztwo 2002/2003* 2005/2006**

Podyplomowe MBA Podyplomowe MBA
Wielkopolskie 51 4 430 9
Warmiﬁslfo- 15 ~ 235 ’
-mazurskie

Zrodto:  *Narodowe obserwatorium ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Raport, 2002, s. 107;
**http:/ /www.szkolenia.com

Z danych zawartych w powyzszej tabeli wynika, ze w obu regionach
liczba studiéw podyplomowych znacznie wzrosta. Najbogatsza oferta doty-
czacy liczby oraz kierunkéw studiéw podyplomowych w regionie Warmii
i Mazur dysponuje Uniwersytet Warmirisko-Mazurski. Proponuje on az 134
cykle tego rodzaju ksztalcenia. Oprocz uniwersytetu studia podyplomowe
w regionie prowadzi dziesie¢ szkét wyzszych zawodowych i niepublicz-
nych. W Wielkopolsce ogoélna liczba placowek prowadzacych studia pody-
plomowe jest znacznie wyzsza niz na Warmii i Mazurach. Studia te prowa-
dzi 26 szkét wyzszych. Tutaj jako organizator studiéw podyplomowych
dominuje Uniwersytet im. A. Mickiewicza. W roku akademickim 2005/2006
oferowal swoim stuchaczom az 180 cykli tego ksztalcenia. Wéréd pozosta-
tych szkét wyzszych najwieksza oferta studiéw podyplomowych dysponu-
ja: Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu, Wyzsza Szkota Nauk Humani-
stycznych i Dziennikarstwa w Poznaniu oraz Wyzsza Szkota Humanistycz-
na w Lesznie (Bank Danych Regionalnych na: http:/ /www.stat.gov.pl).

Szczegodlne miejsce wérod kategorii studiow podyplomowych zajmuja
studia MBA (Master of Business Administration), ktore czesto okreélane sa
jako ,wyzsza klasa” studiéw podyplomowych. Pierwszy program w Pol-
sce uruchomiono w Miedzynarodowej Szkole Zarzadzania w 1989 roku
(Narodowe obserwatorium ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Raport, 2002,
s. 108). Studia MBA organizowane sg przez uczelnie parstwowe i prywat-
ne przy wspolpracy z zagranicznymi uniwersytetami. Zwykle oferuja kur-
sy o znacznie bardziej praktycznym charakterze niz tradycyjne ksztalcenie
uniwersyteckie, poniewaz zajecia prowadzone sa gtéwnie przez prakty-
kéw - menedzeréw oraz prezeséw koncernéw i organizacji miedzynaro-
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dowych (O. Flak, 2005, s. 52-53). Wiekszos¢ programéw MBA to progra-
my typu executive, a wiec przeznaczone dla praktykéw. Klasyczny pro-
gram studiéw zawiera moduly od ogélnych podstaw az po zarzadzanie
strategiczne, marketing, finanse, produkcje, rachunkowo$¢ zarzadcza,
zarzadzanie zasobami ludzkimi. Czesto programy studiéw oferuja takze
zajecia z etyki i psychologii biznesu (M. Bielski, 2000). Studia MBA zazwy-
czaj prowadzone s3 w obcym jezyku, a czesto w czasie trwania kursu obo-
wigzkowe sa praktyki potwierdzone przez pracodawce. Chociaz $rednia
cena studiow MBA jest w poréwnaniu z innymi studiami podyplomowy-
mi dziesieciokrotnie wyzsza i stanowi droga inwestycje dla studenta, to
ciesza si¢ one nieslabnacym zainteresowaniem (A. Andrzejczak, 2001,
s. 156).

Z szacunkowych danych wynika, ze do roku 2004 dyplom MBA uzy-
skato ponad 6 tysiecy Polakéw (Narodowe obserwatorium ksztatcenia i szkole-
nia zawodowego. Raport, 2002, s. 108). Jeszcze do niedawna (w roku akade-
mickim 2002/2003) na obszarze wojewoédztwa warminsko-mazurskiego
zadna z uczelni wyzszych nie prowadzita studiéw podyplomowych MBA.
W chwili obecnej prowadzone sa dwa rodzaje tego ksztalcenia (tabela 3). Co
prawda oferta studiow menedzerskich nie jest tak szeroka jak w Wielkopol-
sce, gdzie realizuje si¢ dziewie¢ tego typu projektow, jednakze nalezy pod-
kresli¢, ze pojawienie sie tych ofert umozliwia zwigekszenie dostepnosci do
tego typu studiow dla zainteresowanych klientéw i pozytywnie rokuje na
przysztosc.

5.4. Firmy iinstytucje szkoleniowe

W czesci teoretycznej niniejszego opracowania zaznaczono, ze
podnoszenie kwalifikacji os6b dorostych moze odbywac sie réwniez poza
systemem oswiatowym. Jesli chodzi o podnoszenie kwalifikacji przez osoby
doroste w formach pozaszkolnych, niniejszej analizie poddano jedynie do-
stepne informacje o wielkoéci komercyjnego rynku edukacyjnego, czyli
podmiotach prowadzacych szkoleniowa dziatalno$¢ gospodarcza (pod-
rozdz. 1.3).

Termin szkolenia pracownicze uzywany jest dla okreélenia szkolen,
ktére pozwalajg uzupelni¢ posiadang wiedze (doskonalenie) lub tez zapo-
zna¢ sie¢ z nowymi technologiami (doksztalcanie), aby lepiej wykonywac
powierzane w pracy zadania lub uzyskaé¢ mozliwos¢ awansu. Szkolenia
pracownicze adresowane sa do os6b aktualnie zatrudnionych. Czeé¢ z nich
kierowana jest do &cisle okreslonej kategorii zawodowej, np. nauczycieli,
lekarzy, ksiegowych, inzynieréw. Inny typ kurséw, zwlaszcza takich, ktore

118



dotycza ksztaltowania umiejetnosci spotecznych, umozliwia uczestnictwo
w nich kazdej dorostej osobie (D. Czarnomska, 2002, s. 45-49).

Jak wynika z badan przeprowadzonych przez GUS, realizacje szkoler
deklarowalo okoto 32,3% przedsiebiorstw w Polsce, w tym: na Warmii
i Mazurach 37,9%, a w Wielkopolsce 28,1% (Ksztatcenie zawodowe w przedsie-
biorstwach w Polsce w 2005 roku, 2007).

Na poziomie kraju w 2005 roku najwiekszymi odbiorcami organizowa-
nych szkoler byly firmy érednie (33%) oraz duze (39%) (Rynek ustug szkole-
niowych i doradztwa personalnego, 2005). Podobne trendy obserwujemy na
obszarze wojewddztw warmirisko-mazurskiego oraz wielkopolskiego.
Osoby zatrudnione w matych firmach ksztalca si¢ zdecydowanie rzadziej
niz pracujacy w Srednich lub duzych przedsiebiorstwach. Niepokojem na-
pawa znaczaca rozbiezno$¢ w liczbie odbiorcéw projektow szkoleniowych
w obu regionach. Sytuacje te ilustruje wykres 5.

powyzej 300 os6b
od 50 do 300 os6b

do 50 oso6b

osoby fizyczne

0 2 4 6 8 10 12 14 16

| OWarmia i Mazury lWieIkopoIskal

Zrédto: opracowanie wiasne, na podstawie: Rynek ustug szkoleniowych i doradztwa personalnego 2005,
2005

Wykres 5. Wielkos¢ firm - klientéw instytucji szkoleniowych

W skali ogodlnopolskiej najwiecej projektéw szkoleniowych skierowa-
nych jest do éredniej kadry menedzerskiej (32%), a najmniej do pracowni-
kow szeregowych (17%; Rynek ustug szkoleniowych i doradztwa personalnego,
2005). Trendy te odnosza sie takze do sytuacji w obu analizowanych woje-
woédztwach. Najwiekszymi odbiorcami szkoleni jest kadra menedzerska
i specjalisci, natomiast pracownicy szeregowi znajduja sie pod tym wzgle-
dem w grupie defaworyzowanej. Podkresli¢ takze nalezy, ze ogodlna liczba
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wszystkich kategorii odbiorcéw szkolen jest zdecydowanie wyzsza w Wiel-
kopolsce niz na Warmii i Mazurach (wykres 6).

pracownicy szeregowi
specjalisci
srednia kadra menedzerska

najwyzsza kadra menedzerska

| OWarmia i Mazury -Wielkopolskal

Zrédto: opracowanie wlasne, na podstawie: Rynek ustug szkoleniowych i doradztwa personalnego 2005,
2005

Wykres 6. Odbiorcy szkoleri

Jesli chodzi o tematyke oferowanych szkolen, to w obu wojewé6dztwach
zauwazy¢ mozna dominacje programow dotyczacych zarzadzania, sprze-
dazy oraz rozwijania umiejetnosci osobistych. Tendencje te pokrywaja sie z
trendami ogdlnokrajowymi, ktore wskazuja, ze ponad 60% zrealizowanych
szkoleni zawiera si¢ w wymienionych powyzej kategoriach tematycznych
(Rynek ustug szkoleniowych dla przedsigbiorstw w Polsce, 2004, s. 34). Prawdo-
podobnie liczba najczesciej przeprowadzanych szkolen wplywa na rozbu-
dowywanie oferty szkoleniowej o projekty, na ktore jest generowane zapo-
trzebowanie. W wojewoddztwie warmirisko-mazurskim oferuje sie najmniej
szkoler z zakresu ksiegowosci i finanséw, jezykéw obcych oraz szkolen
informatycznych. Szczegétowe dane przedstawia wykres 7.

Analizujac typy oferowanych w obu wojewédztwach szkoleri, zauwa-
zymy, ze najrzadziej wykorzystywana forma sa szkolenia multimedialne,
korespondencyjne i internetowe (wykres 8). Na Warmii i Mazurach firmy
szkoleniowe w ogoéle nie maja w swojej ofercie tych kategorii szkolerr. Ma to
niewatpliwie zwigzek z zapleczem merytorycznym oraz wilasng baza tech-
niczno-lokalowg, ktéra ma zaledwie co dziesigta prywatna firma szkole-
niowa (Rynek ustug szkoleniowych i doradztwa personalnego, 2005).
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zarzadzanie
umiejetnosci osobiste
sz. techniczne
sprzedaz

prawo i administracja
marketing
ksiegowos¢ i finanse
prod. i kontr. jakosci
jezyk obcy 4

informatyka

‘ OWarmia i Mazury @Wielkopolska

Zrédto: opracowanie wlasne, na podstawie: Rynek ushug szkoleniowych i doradztwa personalnego 2005,
2005
Wykres 7. Tematyka szkolent w ofercie firmy

multimedialne i
kerespondencyjne

internetowe

zamkniete

otwarte diugie

otwarte krétkie

B Wielkopolska OWarmia i Mazury

Zrédto: opracowanie wlasne, na podstawie: Rynek ustug szkoleniowych i doradztwa personalnego 2005,
2005
Wykres 8. Typy szkolerh w ofercie firmy

W wojewoddztwie wielkopolskim dominujg szkolenia zamkniete. Firmy
organizuja najwiecej takich szkolenn prawdopodobnie ze wzgledu na fakt, ze
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sa one pod wzgledem finansowym mniej ryzykowne niz pozostale. Jesli
organizujemy szkolenia w takim cyklu, z duzym prawdopodobienstwem
mozemy przewidzie¢ frekwencje, a tym samym unikna¢ strat finansowych.

Przejde teraz do ukazania rynku szkoleniowego na podstawie katalo-
gow instytucji szkoleniowych. Jak juz nadmieniono w czesci teoretycznej,
informacje o wielkosci rynku szkoleniowego gromadzone sa m.in. przez
Wojewoddzkie Urzedy Pracy. W przypadku Wielkopolski rejestr taki pro-
wadzi WUP w Poznaniu, a dla Warmii i Mazur - WUP w Olsztynie. W Po-
znaniu do dnia 31 pazdziernika 2005 roku zarejestrowane w WUP byty 403
podmioty prowadzace dzialalnos¢ szkoleniowa. Wsréd nich znajduja sie
placowki publiczne i niepubliczne oraz osoby fizyczne. Natomiast w Woje-
wodzkim Urzedzie Pracy w Olsztynie w podobnym okresie spis instytucji
zawieral jedynie 166 podmiotéw. Natomiast na koniec 2009 roku w spisie
instytucji szkoleniowych na Warmii i Mazurach zewidencjonowano juz 327
podmiotéw, a w Wielkopolsce az 726 (Rejestr Instytucji Szkoleniowych, do-
stepny na: http:/ /www.ris.praca.gov.pl:8080/ris/index.ftl), co wskazuje na
tendencje wzrostowa i niestabngce zainteresowanie rejestracjq instytucji
szkoleniowych, ktére s zainteresowane prowadzeniem szkoleni nie tylko
dla aktywnych zawodowo, ale réwniez dla oséb bezrobotnych i poszuku-
jacych pracy. Co prawda baza danych Rejestru Instytucji Szkoleniowych,
katalogowanych przez Wojewoddzkie Urzedy Pracy, nie zawiera danych
o wszystkich dziatajacych na lokalnych rynkach instytucjach szkolenio-
wych, lecz moze stanowi¢ cenng informacje uzupelniajacqa obraz tego
rynku.

Inng metodologie gromadzenia informacji o podmiotach prowadzacych
szkolenia przyjeta Polska Izba Firm Szkoleniowych. Wéréd cztonkéw PIFSz
sa podmioty oferujace edukacje w zakresie tzw. umiejetnosci miekkich,
szkolerr informatycznych i jezykowych, a takze zaklady doskonalenia za-
wodowego, wyzsze uczelnie i fundacje edukacyjne (Rynek ustug szkolenio-
wych i doradztwa personalnego, 2005, s. 7). Do dnia 30 kwietnia 2005 roku do
PIFSz przystapilo 215 podmiotéw, w tym 9 z Wielkopolski i 4 z Warmii
i Mazur. Na przestrzeni ostatnich czterech lat liczba cztonkéw PIFSz wzro-
sta w wojewoddztwie wielkopolskim az do 21, natomiast na obszarze War-
mii i Mazur utrzymuje si¢ na tym samym poziomie (stan na koniec roku
2009; szczegotowe dane znajduja sie na stronie: http:/ /www.pifs.org.pl/
czlonkowie/lista.html). Zdecydowana wiekszo$¢ z zarejestrowanych w
Izbie firm dzialajacych na obszarze obu regionéw ma swoje siedziby w mia-
stach wojewodzkich, co jednocze$nie moze mie¢ wptyw na dostepnosé dla
klientéw. Z drugiej strony, takie rozmieszczenie przestrzenne moze wyni-
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ka¢ z lepszej infrastruktury duzych miast oraz z latwiejszego dostepu do
duzych organizacji, bedacych najczesdciej odbiorcami projektéow szkolenio-
wych.

Znaczna czes¢ firm szkoleniowych figuruje np. w katalogu instytucji
szkoleniowych, prowadzonym przez Instytut Zarzadzania w Warszawie.
Instytucje rejestrujace sie w tym katalogu zobligowane sa do samodzielne-
go, corocznego uaktualniania danych. Jesli ustugodawcy zaniedbaja prze-
kazanie danych, pojawiaja sie luki w informacjach o charakterystyce i spe-
cyfice ich dziatalnosci (stad tez w zalacznikach 4 i 5 w Aneksie, w niekto-
rych kolumnach pojawia sie sformulowanie: brak danych). Pelny wykaz
instytucji szkoleniowych zawarty jest na stronie internetowej: http://
szkolenia.nf.pl/FirmySzkoleniowe/, natomiast w Aneksie, w formie tabela-
rycznej zawarto najistotniejsze dane dotyczace ustugodawcoéw dziatajacych
na rynku szkolern na Warmii i Mazurach oraz w Wielkopolsce (zalacznik 4
i5, Aneks).

Przygotowanie analizy dotyczacej oferty edukacyjnej dla aktywnych
zawodowo os6b dorostych, w obu wojewo6dztwach, okazalo sie w duzej
mierze utrudnione. Przyczyn takiego stanu mozna upatrywac m.in. w:

e braku mechanizméw regulacyjnych na rynku ustug edukacyjnych,
tzn. z jednej strony funkcjonowanie wielu dostawcéw ustug szkole-
niowych sprzyja zwiekszeniu konkurencyjnodci wséréd ustugodaw-
coOw i moze wplywaé na jakos¢ i ré6znorodnosé oferty edukacyjnej,
jednak z drugiej strony brak instrumentéw monitorowania tego ryn-
ku powoduje, ze dostepne zrédla prezentuja fragmentaryczne lub
niepelne dane, ktére nie wyczerpuja zlozonosci zjawiska i uniemoz-
liwiaja jednoczesnie doktadng i poglebiong analize;

e zréznicowanym sposobie zbierania i przedstawiania danych przez
jednostki odpowiedzialne za prowadzenie sprawozdawczosci. Pod-
mioty oferujgce uslugi szkoleniowe, a zatrudniajgce ponizej 10 oséb,
nie podlegaja obowigzkowi informacyjnemu wzgledem GUS, co takze
wplywa na szacowanie wielkosci rynku szkoleniowego;

e zaangazowaniu pracodawcéw w dostarczanie informacji o ustugach
szkoleniowych, ktére jest trudne do oceny ze wzgledu na brak syste-
matycznosci w zbieraniu tego typu informacji;

e braku jednolitej - w skali kraju - metodologii gromadzenia informacji
o stanie edukacji ustawicznej, zar6wno w formach szkolnych, jak
i pozaszkolnych;

e rozproszeniu danych o podmiotach prowadzacych szkolenia dla r6z-
nych grup odbiorcéw.
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5.5. Mocne i stabe strony oferty edukacyjnej
w regionach

Za punkt wyjscia w przygotowaniu ponizszego zestawienia po-
stuzyla analiza SWOT. Metoda ta zwigzana jest, z jednej strony, z identyfi-
kacja silnych i stabych stron (Strengths, Weaknesses), a z drugiej szans i za-
grozen (Opportunities, Threats) wystepujacych w otoczeniu. Literatura
przedmiotu wskazuje, ze analiza SWOT stuzy do diagnozowania sytuacji
wewnetrznej i zewnetrznej organizacji. Mocne i stabe strony odnosza sie do
sytuacji wewnetrznej organizacji, natomiast szanse i zagrozenia opisuja
otoczenie, w ktérym placéwka funkcjonuje. Metoda ta jest stosowana
przede wszystkim w procesie planowania, zwlaszcza planowania strate-
gicznego, do przeprowadzenia diagnozy proceséw i struktur oraz przewi-
dywania przysztych stanéw rzeczy, zaréwno z punktu widzenia przetrwa-
nia, jak i rozwoju (Z. Pierécionek, 1998; D. Elsner, 1999; E. Solarczyk-
-Ambrozik, K. Przyszczypkowski, 2002). Jednakze na potrzeby niniejszego
opracowania zastosowano ja w sposéb celowy i zaadaptowano jako metode
stuzaca okresleniu mocnych i stabych stron oferty edukacyjnej dla oséb
aktywnych zawodowo, mieszkaricow obu regionéw, a takze jako metode
przeznaczona do ukazania szans na usprawnienie podnoszenia wartosci
kapitalu edukacyjnego w systemie ksztalcenia ustawicznego oraz niwelo-
wania ewentualnych zagrozen tego procesu (sformulowanie rekomendacji
zawartych w rozdz. 9).

Sprawny system edukacji dostosowany na potrzeby gospodarki regio-
néw sprzyja rozwojowi zasobéw ludzkich, dlatego tak istotne stalo sie
zdiagnozowanie mocnych i stabych strony oferty edukacyjnej oraz wskaza-
nie szans i zagrozenn w obu regionach. Ponizsze tabele (4 i 5) zawierajg wy-
niki dokonanych analiz.

Tabela 4. Mocne i stabe strony oferty edukacyjnej dla dorostych na Warmii i Mazurach

Mocne strony Slabe strony
e utworzenie Uniwersytetu Warmirisko- | ¢ koncentracja szkét wyzszych w dwéch
-Mazurskiego najwiekszych miastach regionu (Olsztyn,

e duza liczba szkot wyzszych, zwlaszcza| Elblag);
niepublicznych, zréznicowanych pod |e matla liczba prywatnych firm szkolenio-
wzgledem oferty edukacyjnej wych;

e realizowanie programéw edukacyj- | ¢ brak szkolen multimedialnych i interneto-
nych finansowanych z Europejskiego| wych w ofercie firm szkoleniowych
Funduszu Spotecznego

Zrédlo: opracowanie wiasne
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Tabela 5. Mocne i stabe strony oferty edukacyjnej dla dorostych w Wielkopolsce

Mocne strony Slabe strony
o przeksztalcenie trzech uczelni wyzszych | e niewielka ilos¢ szkoleri multimedialnych
(panistwowych) w uniwersytety i internetowych w ofercie firm szkole-

¢ bogata oferta ksztalcenia na poziomie| niowych
wyzszym i studiéw podyplomowych

e realizowanie programéw edukacyjnych
finansowanych z Europejskiego Fundu-
szu Spolecznego

e réznorodnoé¢ dostawcoéw ustug szkole-
niowych

Zrédlo: opracowanie wlasne

W tematyce przeprowadzonych badan pierwotnych, dotyczacych anali-
zy rynku ustug edukacyjnych w obu regionach, sytuuje sie - jako bardzo
istotna - kwestia funkcjonowania systemu ksztalcenia ustawicznego. Rodzi
sie¢ pytanie: Kiedy dziatania podejmowane na poziomie ogdlno-
krajowym usprawnia jego funkcjonowanie na poziomie regio-
néw, zwlaszcza tych o najnizszych wskaznikach rozwoju? Da-
Zenia panstwa do budowania spoleczenstwa opartego na wiedzy, ktére
inwestuje w kapitat ludzki, winny zmierza¢ w kierunku pomnazania wie-
dzy, umiejetnosci i kompetencji mieszkaricow calego kraju.

Przedmiotem kolejnej czesci niniejszego opracowania bedzie diagnoza
procesu podnoszenia wartosci kapitalu edukacyjnego w systemie ksztalce-
nia ustawicznego, zaré6wno na poziomie indywidualnym, jak i organizacyj-
nym, czyli oferowanym przez zatrudniajace respondentéw firmy.




Rozdziat VI
00O

Podnoszenie wartosci kapitatu
edukacyjnego przez pracownikéw
w Swietle przeprowadzonych badan

Niniejszy rozdzial przedstawia diagnoze aktywnosci edukacyjnej
pracownikéw i menedzeréw, zatrudnionych w publicznych badz prywat-
nych firmach, na obszarze dwéch wojewoédztw: Wielkopolski oraz Warmii
i Mazur. W prezentacji wynikéw zwrécono szczeg6lng uwage na wystepu-
jace istotnosci statystyczne, ktére uzupetniono o analize jakoSciowa zgro-
madzonego materialu: swobodne wypowiedzi respondentéw oraz przed-
stawicieli dziatéw personalnych firm, w ktérych przeprowadzono badania.
W kolejnosci zostang zaprezentowane rezultaty przeprowadzonych badan,
dotyczacych:

e sposobéw, dzieki ktérym badane osoby podnosza wartos¢ osobistego
kapitatu edukacyjnego;

e wyodrebnienia typéw szkoleri, dzieki ktérym pracownicy podnosza
wartosc¢ kapitatu edukacyjnego w systemie ksztalcenia ustawicznego;

e zdiagnozowania motywow, sklaniajacych respondentéw do aktyw-
noéci edukacyjnej.

Rozdzial otwiera charakterystyka badanej populacji.

6.1. Charakterystyka badanej populaciji

Badaniami sondazowymi objeto 135-osobowa grupe pracownikéw
i ich przetozonych. Penetracje badawcze uzupelniaja takze wywiady z re-
prezentantami dzialéow personalnych 30 firm z obszaru obu wojewédztw.
Na uzyskanym materiale empirycznym przeprowadzono analizy i zesta-
wienia statystyczne. Do czynnikéw, charakteryzujacych ankietowane osoby
zaliczono: pte¢, wiek, wyksztalcenie, miejsce zamieszkania (w tym réwniez
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region), staz pracy oraz stanowisko zajmowane w strukturze organizacyjnej
firmy. Wyodrebnienie tych czynnikéw dla wybranych grup respondentéw
mialo na celu wskazanie ewentualnych réznic w sposobie inwestowania
w kapitat edukacyjny jednostek.

Pierwsza z analizowanych zmiennych byla ple¢ badanych osob.
W przeprowadzonych badaniach wzieto udziat 44% kobiet i 56% mezczyzn,
co powoduje nieznaczng przewage tych ostatnich. W catej populacji badaw-
czej mezczyzni czesciej niz kobiety piastuja stanowiska menedzerskie, co
wynika réwniez ogoélnej tendencji do zajmowania przez mezczyzn stano-
wisk kluczowych w réznych sektorach naszej gospodarki, przy jednocze-
$nie wyzszych wskaznikach placowych dla mezczyzn-kierownikéw. Sytu-
acja na wspolczesnym rynku pracy powoduje, ze kobiety wykazuja sie
wyzszymi kwalifikacjami oraz wyzszym niz mezczyzni wyksztalceniem, co
jednak nie przeklada sie na liczbe zajmowanych przez nie stanowisk klu-
czowych w organizacjach. Dlatego niejednokrotnie, chcac uzyskac i utrzy-
mac zatrudnienie badz piastowaé kierownicze stanowiska, kobiety musza
by¢ nastawione na przejawianie wiekszej aktywnosci w zakresie podnosze-
nia swych kompetencji. Powyzsza teza zostala potwierdzona przy analizo-
waniu struktury wyksztalcenia wsréd badanych. Wyksztalcenie wyzsze
zawodowe (licencjackie) oraz wyzsze magisterskie posiada jednakowy od-
setek badanych kobiet i mezczyzn (po 27%), jednakze to mezczyzni w ba-
danej grupie, czesciej niz kobiety, pracuja jako menedzerowie. Réznice
w  wartosciach procentowych uzyskanych wynikéw odnotowano przy
uwzglednieniu zasadniczego zawodowego i sredniego wyksztalcenia. W tym
przypadku wiecej badanych mezczyzn niz kobiet charakteryzuje sie tymi
typami formalnego wyksztalcenia. Zestawienia zawarte w raporcie przygo-
towanym dla Banku Swiatowego potwierdzaja, ze kobiety w Polsce legity-
muja sie wyzszym poziomem wyksztalcenia niz mezczyzni (Gender and
Economic Opportunities in Poland: Has Transition Left Women Behind?, 2004).
Dazenie kobiet do podwyzszania wyksztalcenia odnotowuja takze ogolno-
polskie Zrédla statystyczne. Na przestrzeni ostatnich kilkunastu lat wzrasta
liczba studentéw na studiach wyzszych we wszystkich trybach ksztalcenia,
przy jednoczesnym wysokim udziale kobiet w ogdlnej liczbie studiujacych
(Szkoty wyzsze i ich finanse w 2008 roku, 2009).

Wedlug danych z ostatniego spisu powszechnego, w wojewddztwie
warminsko-mazurskim najwiecej oséb w wieku powyzej 15 lat legitymuje
sie wyksztalceniem $rednim - 46% (do tej grupy Zrédla statystyczne zali-
czyly takze osoby z wyksztalceniem zawodowym). Podstawowy poziom
wyksztalcenia posiada az 38%, a wyksztalceniem wyzszym legitymuje sie
jedynie 6% mieszkancéw Warmii i Mazur (Strategia rozwoju spoleczno-
-gospodarczego wojewodztwa warmirnisko-mazurskiego, 2000, s. 7). Podstawo-
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wym problemem rynku pracy w tym regionie jest wiec ogélnie niski po-
ziom wyksztalcenia i kwalifikacji zawodowych mieszkancéw, przy jedno-
czesnym wysokim wskazniku stopy bezrobocia. Jak juz wczeéniej podkre-
Slono, sytuacja taka przyczyniac sie moze do zaistnienia wewnetrznych barier
w dostepie do edukadji i jednoczesnie wplywac na zréznicowanie sposobé6w
inwestowania w kapitat edukacyjny badanych osé6b w obu regionach.

Natomiast w grupie badanych dominuja osoby z wyzszym wyksztalce-
niem (57% og6tu), chociaz w Wielkopolsce (33%) jest ich wiecej niz na
Warmii i Mazurach (24%). Z kolei na Warmii i Mazurach odnotowano wyz-
sze procentowo niz w Wielkopolsce (11%) wyniki dla zmiennej , wyksztal-
cenie $rednie” (20%). Pomimo to osoby z wyksztalceniem wyzszym stano-
wig wiekszos¢ badanej populacji (57%). Wskazniki skolaryzacji na poziomie
kraju wyraznie wskazuja tendencje wzrostowa wsréd oséb legitymujacych
sie tym rodzajem wyksztalcenia. Wyksztalceniem Srednim legitymuje sie
32% ogotu ankietowanych, niepelnym wyzszym 9%, a zawodowym jedynie
2%. Taki rozklad uzyskanych wynikéw jest prawdopodobnie dowodem
i efektem zapoczatkowanego w latach 90. XX w. rozwoju i ekspansji zawo-
dowego szkolnictwa niepublicznego na poziomie wyzszym, co przeklada
sie proporcjonalnie na wzrost ogélnej liczby studentéw.

W badanej grupie, osoby zajmujace stanowisko menedzera w zdecy-
dowanej wiekszosci legitymuja sie wyksztalceniem wyzszym (39%). Jest to
powodowane wzrostem wymagan w stosunku do oséb zajmujacych wyso-
kie pozycje w strukturze organizacji (A. Andrzejczak, 1999, s. 255-267). Ob-
serwujemy réznice w poziomie wyksztalcenia z uwagi na zajmowane sta-
nowisko. Im nizsze stanowisko w strukturze organizacyjnej firmy, tym cze-
Sciej obserwujemy spadek ogdlnego poziomu wyksztalcenia wsréd bada-
nych. Wydaje sie oczywistg prawidlowoscia, potwierdzong réwniez przez
rozwazania teoretyczne, Ze osoby zajmujace kierownicze stanowiska, z racji
pelnionych obowiazkéw i odpowiedzialnosci, powinny sie charakteryzo-
waé wyzszym wyksztalceniem i zdecydowanie szerszymi kompetencjami
niz ich podwladni.

Kolejna analizowang zmienna jest wiek respondentéw. Najwiecej spo-
§réd badanych, bo prawie 40% ogotu, to osoby znajdujace sie w przedziale
wiekowym pomiedzy 26. a 35. rokiem zycia. W przedziale wiekowym 36-
45 r.z. jest 23% ankietowanych, pomiedzy 46. a 55. r.z. znajduje sie 22% ba-
danych, a ponizej 25 r.z - 8%. Prawie polowe respondentéw stanowia wiec
osoby mlode, do 35. roku zycia. Najmniej liczna grupe stanowia osoby po-
wyzej 55 r.z. - jedynie 5% ogotu badanych. Charakterystyka badanych po-
kazuje, ze dominuje grupa w przedziale 26-35 lat, ktéra charakteryzuje sie
okreslonymi mozliwosciami zawodowymi. W swietle teorii rozwoju zawo-
dowego domniemywaé mozna, ze fakt ten w znaczacy sposéb bedzie
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wplywal mobilizujaco na wyzsza aktywnosé edukacyjna, przejawiang przez
te grupe ankietowanych. W literaturze przedmiotu podkreéla sie, ze osoby
mlode czesciej podejmuja zadania edukacyjne, a zmienna ,wiek”, w wy-
padku oséb starszych stanowi¢ moze ,bariery dyspozycyjne” w ich podej-
mowaniu (M. Malewski, 1998). W grupie kobiet dominuja osoby w wieku
26-35 lat (18%), nieco mniej jest kobiet w przedziale wiekowym 36-45 lat
(9%). Powyzej 55. roku zycia odsetek kobiet zdecydowanie maleje. W gru-
pie mezczyzn, podobny rozklad kategorii ,wiek”, odnotowano w przedzia-
tach wiekowych: 26-35 lat (21%) i 36-45 lat (14%), a nieco mniej os6b znala-
zlo sie w przedziale wiekowym 46-55 lat (11%).

Nastepna zmienna réznicujaca badanych jest miejsce i region zamiesz-
kania. W og6lnej populacji badawczej, liczba mieszkaricow Warmii i Mazur
(51%) nieznacznie przewyzsza liczbe mieszkaricow Wielkopolski (49%).
Najwiecej 0sob sposréd badanych zamieszkujacych oba regiony - pochodzi
z malych miast (48%), liczacych do 50 tys. mieszkaricow. Z kolei 13% ankie-
towanych zamieszkuje mate, a 27% duze miasta (powyzej 500 tys. miesz-
kanicéw). Ze wsi pochodzi jedynie 8% badanej grupy. Chociaz w ogélnej
populacji badawczej przewazaja osoby miode, w wieku 26-35 lat, to prze-
prowadzone zestawienia statystyczne wykazaly, iz wéréd oséb zamieszku-
jacych wojewo6dztwo warminsko-mazurskie znaczacg grupe stanowia oso-
by w wieku 36-45 lat (14%) oraz 46-55 lat (16%).

Respondenci zostali takze skategoryzowani ze wzgledu na zajmowane
stanowisko w strukturze organizacyjnej firm. Przyjmuje sie, Ze menedze-
rowie, to przelozeni pracownikéw szeregowych, wykonawczych (pod-
rozdz. 3.5). Polscy menedzerowie, to w wigkszosci osoby z wyzszym wy-
ksztalceniem, z wysokim wskazZnikiem inteligencji, silng orientacja na suk-
ces. Chociaz rzadko pelnig funkcje wlascicieli firm, to nimi zarzadzaja (A.
Rakowska, A. Sitko-Lutek, 2000, s. 39). To wiasnie od tej grupy, ktéra two-
rzy swoisty ,kregostup” wspoélczesnych organizacji, wymaga sie stalego
podnoszenia kompetencji. W poprzednim systemie zarzadzania kwalifika-
cje pracownikéw uznawano za wzglednie stale aktywa firmy. W koncepcji
,kapitalu ludzkiego” znaczenia nabiera stale doskonalenie, czyli poszerza-
nie i poglebianie kwalifikacji ogélnych i zawodowych. Menedzerowie znajg
dobrze styl dzialania zawodowego swoich podwladnych. Dzieki staltym
kontaktom, bezposredni przelozony jest zorientowany w specyfice pracy,
zakresie obowigzkéw i odpowiedzialnosci poszczegdlnych pracownikéw,
jednoczesnie ma mozliwos¢ konfrontacji efektéw ich pracy. Niebagatelnym
elementem pracy menedzeréw winien by¢ takze proces organizowania oraz
wspierania przebiegu edukacji podwtadnych.

Badana grupa, w wypadku zmiennej ,stanowisko”, jest pod wzgledem
wartosci procentowych wzajemnie poréwnywalna (50% menedzeréw: 50%
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podwladnych). Stan ten zdeterminowaly odmowy wylosowanych respon-
dentéw na uczestnictwo w badaniach. Jesli rozpatrujemy staz pracy na sta-
nowisku menedzera, zauwazymy, ze najliczniej reprezentuja je osoby, kto-
re petnia te funkcje od 3 do 5 lat pracy (30% ogétu badanych menedzeréw).
Godny podkreslenia jest fakt, ze 52% ogoétu ankietowanych menedzeréow (w
obu badanych wojewddztwach), to ludzie mtodzi, pracujacy na kierowni-
czych stanowiskach mniej niz 5 lat, czyli dopiero zdobywajacy doswiadcze-
nie. Najwyzszy procentowo odsetek ogéiu badanych menedzeréw (20%), to
osoby w wieku 26-35 lat. Te osoby znajduja sie na etapie eksploracji i inten-
sywnych poszukiwann zawodowych, w zwiazku z tym mozna przypusz-
czaé, ze wlasnie ta grupa, dazac do wzglednej stabilizacji zawodowej, be-
dzie populacja dominujaca w przejawianiu inicjatywy i aktywnosci eduka-
cyjnej. Roéwnie wysoki (22%) jest odsetek menedzeréw ze stazem do 2 lat.
W analizowanej grupie odnotowano jednakowy procent osé6b w wieku 26—
35 lat zajmujacych stanowisko menedzera i pracownika wykonawczego (po
19%). W wieku do 25 lat oraz pomiedzy 36-45 lat przewazaja osoby na sta-
nowisku szeregowego pracownika, natomiast wsréod oséb powyzej 46 lat
dominuja juz menedzerowie (11%). Z kolei 19% badanej populacji mene-
dzeréw posiada doswiadczenie na tym stanowisku pomiedzy 6-10 lat. Sa to
osoby majace juz wigksze doswiadczenie niz ich mtodsi koledzy. Takze 19%
ogotu menedzeréw wykazalo sie najwyzszym stazem na tym stanowisku -
powyzej 15 lat pracy. Jest to grupa, ktéra zdobywala pierwsze doswiadcze-
nia zawodowe jeszcze w warunkach gospodarki centralnie sterowane;.
Najmniej ankietowanych (w obu wojewddztwach tylko po 10%) to osoby
posiadajace staz na menedzerskim stanowisku mieszczacy sie¢ w granicach
11-15 lat. Zaznaczy¢ nalezy takze, ze ogdlna rozpietoé¢ stazu menedzer-
skiego wsréd wszystkich respondentow waha sie w przedziale od kilku
miesiecy (3-5 miesiecy) do nawet 25 lat pracy na kierowniczym stanowisku.

Biorac pod uwage ogélny staz pracy wszystkich respondentéw (zarow-
no pracownikéw wykonawczych, jak i menedzeréw) najwiecej pracuje po-
miedzy 6-10 lat (26%) oraz powyzej 25 lat (27%). Stazem pracy do 5 lat cha-
rakteryzuje sie 18,5% ogotu badanych pracownikéw i menedzeréw. Nato-
miast staz w granicach 16-25 lat posiada 16%, a pomiedzy 11-15 lat - 13%
respondentéw.

Nastepna zmienng, réznicujacq analizowang populacje, jest branza za-
trudniajacej firmy. Najwiecej osoéb (55%) pracuje w branzy produkcyjnej
przedsiebiorstw. W sektorze ustugowym pracuje 34%, a w handlowym 11%
respondentéw. Wyniki dokonanych analiz statystycznych pokazaly, ze
wéréd badanych z regionu Warmii i Mazur przewazajg zatrudnieni w fir-
mach branzy produkcyjnej (33%). Natomiast w Wielkopolsce dominujg
pracujacy w sektorze ustug (22%) oraz produkcji (22%). Najwiecej sposrod
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og6lu badanych menedzeréw pracujacych w obu wojewoédztwach zatrud-
nionych jest w firmach sektora produkcyjnego (27%), a najmniej - w zakla-
dach o profilu handlowym (8%). Podobna sytuacja dotyczy oséb pracuja-
cych na stanowisku pracownika wykonawczego.

Respondentéw skategoryzowano takze ze wzgledu na status wlasnosci
zatrudniajacej ich firmy. W sektorze publicznym pracuje 42% ogoétu ankie-
towanych os6b, natomiast w sektorze prywatnym 58%. W badanej popula-
¢ji z obu wojew6dztw nieznacznie przewazaja menedzerowie i pracownicy
na stanowiskach wykonawczych, zatrudnieni w prywatnych firmach. Wy-
niki analiz statystycznych na poziomie obu regionéw ukazaty, ze w Wiel-
kopolsce (33%) przewazaja osoby pracujace w sektorze prywatnym, nato-
miast na Warmii i Mazurach - w sektorze publicznym przedsiebiorstw
(26%).

Ostatnig ze zmiennych, ktéra w sposéb znaczacy moze wplywaé na
spos6b podnoszenia kwalifikacji i rozw6j zawodowy badanych, jest wiel-
kosé¢ zakladu pracy. W duzych firmach o wiele czeéciej niz w matych za-
ktadach funkcjonuja dzialy ds. organizacji i rozwoju zawodowego pracow-
nikéw, dysponujace znacznymi zasobami finansowymi, przeznaczanymi na
cele zakladowego systemu szkoleri pracowniczych (Raport. Rynek szkoler.
Popyt 2001, 2002). Wielko$¢ firmy w znaczacym stopniu moze determino-
wac inicjatywe i aktywnos¢ edukacyjna zatrudnionych tam osoéb.

Zdecydowana wigkszos$¢ respondentéw z obu wojewddztw, zaréwno
menedzeréw, jak i pracownikéw wykonawczych, pracuje w duzych firmach
(86%) zatrudniajacych powyzej 300 os6b. W firmach sredniej wielkosci pracu-
je 12% badanych, a w matych (zatrudniajacych do 50 oséb) jedynie 2% ogotu
badanych. Takie rozlozenie populacji badawczej z pewnoscia przelozy sie na
wyniki aktywnosci badanych w miejscu pracy (rozdz. 8). Bowiem w duzych
organizacjach, czeSciej niz w pozostatych, funkcjonuja systemy doskonale-
nia zawodowego pracownikéw. Z pewnoscia réwniez lepsza sytuacja fi-
nansowa tych firm bedzie sprzyja¢ rozbudowywaniu polityki szkoleniowej
w kierunku organizacji szkolerr dla zatrudnionych tam osob.

Dokonujac podsumowania ogolnej charakterystyki badanej populacji,
mozna stwierdzié, ze wéréd respondentéw:

e liczba mezczyzn nieznacznie przewyzsza liczbe kobiet;

e dominuja osoby miode, w przedziale wiekowym pomiedzy 26. a 35.

rokiem zycia;

e zdecydowana wiekszos¢ stanowia osoby z wyzszym wyksztalceniem

(niezaleznie od zajmowanego stanowiska);
¢ najliczniejsza grupa sa osoby ze stazem pracy pomiedzy 6-10 lat;
o wiekszos¢ badanych zatrudniona jest w duzych organizacjach.
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6.2. Diagnoza aktywnosci edukacyjnej

W ciagu ostatnich kilkunastu lat wzrosta w Polsce §wiadomos¢, ze
warto zdobywac¢ wyksztalcenie. Polacy sa coraz bardziej pewni korzysci
plynacych z wyksztalcenia. W roku 1993 zaledwie 42% ankietowanych
twierdzilo, ze zdecydowanie warto sie uczy¢; w roku 2002 uwazalo tak juz
66%, natomiast w 2004 roku az 76 % badanych. Wartos¢ ksztalcenia sie pod-
kreslaja zwlaszcza ci, ktérzy zdobyli wyzsze wyksztalcenie oraz osiggneli
wysoki status materialny. Tak silne przekonanie odnotowano nie tylko
wérod kadry kierowniczej i inteligencji (87%), ale takze u pracownikéw
nizszego szczebla (84%) (Wzrost aspiracji edukacyjnych Polakéw w latach 1993-
2004, Warszawa, maj 2004). Przeprowadzane badania wyraznie wskazuja,
Ze wraz ze zmiang systemu politycznego w naszym kraju zaczely wzrastaé
aspiracje edukacyjne polskiego spoteczenistwa. Obecnie zdobycie wyksztat-
cenia, a w szczegolnosci wyzszego, stalo sie ceniong wartoscia (J. Brzezin-
ski, 1997, s. 203; A. Zandecki, 2004, s. 217-223).

W poprzednim systemie ekonomicznym pracownikéw charakteryzowa-
ta niska aktywnos¢ edukacyjna, niski poziom aspiracji edukacyjnych oraz
brak zrozumienia dla idei ksztalcenia ustawicznego (E. Solarczyk-Ambro-
zik, 2002). Obecna konkurencyjno$¢ na rynku pracy wymusza wrecz nha
zatrudnionych pracownikach wykazywanie sie szerszg wiedza i ré6znorod-
nymi umiejetnosciami. Jednostki ksztalca sie wiec, nie tylko by pozyskac
intratng posade, lecz takze aby ja utrzymac.

Aktywnosé edukacyjna ludzi dorostych jest zjawiskiem zlozonym i wie-
lowymiarowym. Fakt ten znajduje swoje odzwierciedlenie w ré6znorodnosci
ujec teoretycznych, wyjasniajacych mechanizmy, ktére kieruja osoby doro-
ste do podejmowania ksztalcenia. Przyjmuje sig, ze aktywnos¢ edukacyjna
ludzi dorostych, to celowo ukierunkowane i intencjonalne zachowanie
zwigzane z przystosowaniem kompetencji jednostki do wymagan zmiennej
rzeczywistoéci spoteczno-gospodarczej (E. Solarczyk-Ambrozik, 2004,
s. 198). Aktywnosc¢ ta przejawiac sie moze w: uczestnictwie w szkolnych
i pozaszkolnych formach edukacji dorostych, samoksztalceniu, podnosze-
niu kwalifikacji zawodowych oraz formutowaniu dalszych planéw eduka-
cyjnych. Uwarunkowania aktywnosci edukacyjnej wyplywaja zaréwno
z sytuacji samej jednostki i jej subiektywnej postawy wobec uczenia sie, jak
i z wplywoéw zewnetrznych, czyli ze srodowiska spoteczno-ekonomiczno-
-kulturowego.

W literaturze przedmiotu (M. Malewski, 1998; E. Solarczyk-Ambrozik,
1982, 1992, 2004; A. Struzyna, 2003) spotykamy rézne klasyfikacje czynni-
koéw determinujacych aktywnos¢ edukacyjng os6b dorostych. Na og6t auto-
rzy rozrézniajg: czynniki o charakterze spolecznym i psychologicznym,
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ktére wzajemnie sie¢ warunkuja. Wéréd pierwszych wymienia sie: organiza-
cje systemu o$wiaty dorostych, tres¢ ksztalcenia zawodowego, charakter
i tres¢ pracy. Jednoczesnie akcentuje sie¢ znaczenie czynnikéw ogélniej-
szych, takich jak: tradycje sSrodowiskowe czy regionalne nasilenie proceséw
urbanizacji i industrializacji. Natomiast wéréd wewnetrznych czynnikéw
wskazuje sie na: motywy podejmowania aktywnosci edukacyjnej, ocene
mozliwosci edukacyjnych, zawodowa samosterownos$¢ (E. Solarczyk-
-Ambrozik, 1995, s. 104-105). Przyjecie przez autorke powyzszej typologii
czynnikéw warunkujacych edukacyjng aktywnosé os6b dorostych, pozwoli
na jej szczegblowa charakterystyke.

Dokonujac analizy poziomu ogoélnej aktywnosci edukacyjnej wéréd ba-
danych, wyloniono trzy grupy oséb, przejawiajace niska, srednia badz wy-
soka aktywnos¢ edukacyjng. Najliczniej reprezentowana grupe stanowity
osoby odznaczajace si¢ niska (47% ankietowanych), nastepnie $rednia
(28%) 1 wysoka aktywnoscig edukacyjna (25%). Wysoka aktywnoscia edu-
kacyjna charakteryzuja sie z reguly jednostki zorientowane na cele ksztal-
cenia (zdobywanie kompetencji), uczestnictwo edukacyjne (zdobywanie
wiedzy lub umiejetnosci po to, by by¢ z innymi ludZmi, uciec od samotnosci
lub klopotéw), na sam proces uczenia sie (podejmowanie ksztalcenia i kie-
rowanie sie¢ motywacja poznawcza i rozwojowq) (M. Malewski, 1998, s. 59).
Z kolei przyczyna niskiego poziomu aktywnosci moga by¢ m.in.: niskie
aspiracje edukacyjne, brak planéw edukacyjnych oraz niepodejmowanie
dodatkowego ksztalcenia zaré6wno w miejscu pracy, jak i poza nim.

Analiza zgromadzonego materialu empirycznego, oparta na nieparame-
trycznym tedcie istotnoéci r6znic, wykazala nastepujacq zaleznos¢: dotych-
czasowa aktywnos¢ edukacyjna jednostki wplywa na poziom zadowolenia
z przejawianej aktywnosci, tzn. im wyzsza jest faktyczna aktywnos¢ eduka-
cyjna jednostki, tym wyzszy poziom zadowolenia z niej. Otrzymane rezul-
taty badan znajduja uzasadnienie w teoriach aktywnosci edukacyjnej. Jedna
z koncepgji - ,paradygmat wartosci oczekiwanej” - autorstwa K. Rubenso-
na podkredla wage zmiennych determinujacych uczestnictwo w ksztalce-
niu. Teoria ta podkresla istotno$¢ m.in. takich zmiennych, jak: wczesniejsze
doswiadczenia w ksztalceniu, ,aktywna postawa, gotowa do uczenia”,
a takze w dostrzeganiu wartosci podejmowanych dziatari edukacyjnych (M.
Malewski, 1998, s. 95-97). W Swietle tej, i innych teorii aktywnosci eduka-
cyjnej (np. modelu taricuch interakeji K.P. Cross, modelu interakeji psycho-
spotecznej G.G Darkenwald i S.B. Merriam) potwierdzi¢ nalezy, ze wcze-
$niejsze, roznorodne i bogate, ale pozytywne do$wiadczenia na gruncie
edukacji pelnia funkcje motywacyjna w stosunku do dalszych dziatani oraz
warunkuja wysoki poziom zadowolenia wséréd uczestnikow z dotychcza-
sowego ksztalcenia. Poziom aktywnosci edukacyjnej ogotu badanych
z uwzglednieniem zajmowanego stanowiska prezentuje wykres 9.
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Wykres 9. Poziom aktywnosci edukacyjnej badanych ze wzgledu na zajmowane stano-
wisko

Poziom aktywnosci edukacyjnej pracownikéw nizszego szczebla zde-
cydowanie rézni sie od poziomu aktywnosci menedzeréw. Najwiecej pra-
cownikéw wykonawczych (60%) charakteryzuje sie niska aktywnoscia,
i najmniej z nich odznacza si¢ wysoka (jedynie 16%). Przy uwzglednieniu
ogoblnego poziomu aktywnosci edukacyjnej wszystkich badanych, mene-
dzeréw charakteryzuje wieksza aktywnos¢ edukacyjna (31%) niz pracowni-
kow (24%). Uzyskane wyniki zdeterminowato uczestnictwo (lub tez jego
brak) badanych oséb w szkoleniach oferowanych przez zaktad pracy, ko-
rzystanie z konkretnej liczby form doksztalcania i doskonalenia zawodo-
wego (W miejscu pracy oraz poza nim), a takze dzialalnos¢ samoksztalce-
niowa (przyjete zalozenia metodologiczne dotyczace poziomu zmiennej:
»aktywnos¢ edukacyjna”).

Powyzsze wyniki potwierdzaja, ze kadra menedzerska stanowi w przed-
siebiorstwach najbardziej aktywna edukacyjnie grupe. Menedzerowie bardzo
czesto musza by¢ specjalistami w dziedzinie zwigzanej z profilem firmy, ale
jednoczesnie maja obowigzek by¢ tez autorytetami dla oséb, ktérymi zarza-
dzaja. Powinni nie tylko charakteryzowac sie umiejetnoscia przekazywania
wiedzy podwladnym, ale takze motywowania pracownikéw do pracy.
W zwiazku z tym, wzrastajace wymagania odnosnie, podnoszenia kwalifi-
kacji zawodowych oraz umiejetnosci interpersonalnych przez menedzeréw
moga wplywac na zwiekszong aktywnos¢ edukacyjna w tej grupie bada-
nych.
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Poniewaz respondenci odpowiadali na pytania dotyczace dotychczaso-
wej, ukoniczonej juz aktywnosci edukacyjnej oraz tej, ktéra planuja zreali-
zowaé w przyszlosci, przejde w tej czesci do omoéwienia kwestii dotycza-
cych zrealizowanej i zakoriczonej aktywnosci edukacyjnej (rozwazania do-
tyczace planéw ksztalceniowych zawarto w podrozdz. 7.3.).

Zakres szkoleri, z ktérych najczesciej korzystali respondenci, jest sto-
sunkowo szeroki. Podejmujac ksztalcenie, badani brali udziat w: kursach
jezykowych (50%) i informatycznych (47%), koriczyli studia podyplomowe
(30%; wykres 10).
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Wykres 10. Zajmowane stanowisko a formy doskonalenia zawodowego

Jedna z najczesciej wskazywanych przez respondentéw form doskona-
lenia byly kursy jezykowe. W zwiazku z przylaczeniem Polski do Unii Eu-
ropejskiej stale wzrasta liczba firm wspoélpracujacych z zagranicznymi part-
nerami. Swobodny przeplyw towaréw, uslug, kapitalu i pracownikéw
przyczynia sie do tego, ze coraz wiecej os6b podnosi swoje kompetencje
jezykowe. Ukoriczenie kurséw jezykowych deklaruje 61% sposréd mene-
dzeréw i 37% ich podwtadnych. Przewaga menedzeréw korzystajacych z tej
formy doskonalenia zawodowego wydaje si¢ uzasadniona zajmowanym
stanowiskiem. Bowiem nie wszyscy pracownicy wykonawczy, z racji pel-
nionych w firmie zadann zawodowych, kontaktuja sie z klientami z zagrani-
cy, a fakt ten moze determinowac uczestnictwo w tej wlasnie formie ksztal-
cenia.

Z kolei z kurséw informatycznych skorzystalo 49% menedzerow i 44%
pracownikéw wykonawczych. Z danych tych wynika, Ze i w tym przypad-
ku menedzerowie czesciej niz pracownicy korzystali z tego typu szkolen.
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Zrozumialym jest takze ich czestsze uczestnictwo w studiach podyplomo-
wych, chociazby ze wzgledu na fakt, ze wigkszo$¢ badanych zajmujacych
stanowiska kierownicze posiada wyzsze wyksztalcenie, ktére stanowi
przepustke do ksztalcenia na studiach podyplomowych. Potwierdzeniem
tej sytuacji jest to, ze az 62% z nich brato udzial w typowych szkoleniach dla
kadry menedzerskiej (MBA - Master of Business Administration), ktore
uznawane s3 za najbardziej zaawansowana forme ksztaltowania kompe-
tencji menedzerskich; stanowig powazny atut przy poszukiwaniu i zmia-
nie pracy, poniewaz oferuja wiedze przydatng w przysziosci oraz ksztat-
tuja postawy otwartosci na nig (A. Andrzejczak, 2001, s. 160). Motywacja
do ich podjecia moze by¢ zaréwno che¢ awansu, jak i utrzymania dotych-
czasowego zatrudnienia przede wszystkim wskutek zdobycia rzetelnej
i szerokiej wiedzy oraz umiejetnoéci. Studia MBA stawiaja wysokie wyma-
gania, ale jednoczednie na skutek zdobywanej wiedzy uwrazliwiaja na
wiele réznych humanistycznych i etycznych aspektéw zachowar, tym
samym motywuja zapewne do zwracania wigkszej uwagi na relacje z pra-
cownikami, a zatem i do podnoszenia kompetencji spotecznych (A. An-
drzejczak, 2001, s. 163).

W kursach specjalistycznych udzial wzielo 61% ogotu ankietowanych.
Jedli chodzi o ten typ szkoleri, nalezy podkresli¢, ze i w tym przypadku me-
nedzerowie, czesciej od innych grup pracownikéw, uzupelniaja swoje wy-
ksztalcenie w kierunku wykonywanego zawodu. Na podstawie uzyskanego
materialu empirycznego poddano analizie rowniez werbalne stwierdzenia
respondentéw. Wskutek tego mozemy przesledzi¢ szczegbélowo tematyke
podejmowanych przez nich szkoleri specjalistycznych. Méwiac o uczestnic-
twie w ksztalceniu, czyli zdobywaniu specjalnosci w systemie instytucji
edukacyjnych, badani wymieniaja najczeéciej r6znorodne kierunki studiow
magisterskich i licencjackich, a takze podyplomowych, m.in. z zakresu: za-
rzadzania, marketingu, bankowosci, public relations, logistyki, a takze stu-
dia MBA.

W ramach podejmowanego doskonalenia, czyli uzupelniania posiada-
nej juz wiedzy i umiejetnosci, ankietowani najczesciej wskazuja na udziat w
kursach podnoszacych ich kwalifikacje w dziedzinach zwigzanych z wyko-
nywanym zawodem. Najwiecej wskazani uzyskaly nastepujace szkolenia
branzowe: zarzadzanie finansami przedsiebiorstwa; prawo pracy; finanse
i rachunkowo$¢; negocjacje; obstuga klienta; trening umiejetnosci interper-
sonalnych. Zakres tematyczny podejmowanych szkoleni, jest rownie oraz
szeroki jak rodzaje i formy ksztalcenia i doskonalenia. Wsr6d menedzeréow
najwiekszg liczbe wskazan uzyskaty szkolenia z: zarzadzania przedsiebior-
stwem; zarzadzania projektami; umiejetnosci interpersonalnych; prowa-
dzenia negocjacji; finanséw i rachunkowosci; marketingu; public relations;
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prawa pracy i ksiegowosci. Wymieniano takze szkolenia obowigzkowe, np.
z zakresu BHP, lub wdrazajace normy ISO.

Jak wynika z powyzszej prezentacji, badani uczestniczyli w tzw. szkole-
niach miekkich, ksztattujacych kompetencje spoleczne, zwiazanych z praca
w zespole, zarzadzaniem ludzmi, organizacja wlasnej pracy itp., a takze w
tzw. szkoleniach twardych, rozwijajacych kompetencje niezbedne do pracy
na danym stanowisku, w danej firmie, zwigzanych z wykonywanym zawo-
dem. Nadmieni¢ takze nalezy, ze respondenci w swobodnych wypowie-
dziach podkredlali, ze, oprocz uczestnictwa w zorganizowanych formach,
takze samodzielnie uzupelniaja wiedze w procesie samoksztalcenia, np.
poprzez lekture branzowej prasy. Analiza form ksztalcenia podejmowanego
przez respondentdw wskazuje, iz uczestniczyli oni gléwnie: w specjali-
stycznych kursach zawodowych, ktérych tematyka Scisle powiazana byla z
wykonywanym zawodem, kursach jezykowych i informatycznych, studiach
podyplomowych, ale réwniez w samoksztalceniu.

Wedlug najnowszych danych dotyczacych ksztalcenia dorostych, w Pol-
sce jedynie 35,8% sposrod badanych podejmowato jakakolwiek forme ak-
tywnosci edukacyjnej. Analiza uczestnictwa wedlug poszczegélnych form
edukacji wskazuje, ze w systemie ,szkolnym” (ksztalcenie formalne) kon-
tynuowata nauke co dwudziesta osoba w wieku 25-64 lata (5,5%), nato-
miast 18,6% doksztalcalo sie na kursach i szkoleniach (ksztalcenie pozafor-
malne). Z kolei 25,4% sposréd badanych zadeklarowalo ksztalcenie niefor-
malne, rozumiane jako samoksztalcenie (Ksztatcenie dorostych, 2009, s. 25).

Wyniki przeprowadzonych badann mozna odnies¢ do tych realizowa-
nych w skali kraju. Wéréd oséb bedacych w wieku aktywnosci edukacyjnej,
stosunkowo niewielka liczba orientuje sie na uczestnictwo w ksztalceniu
ustawicznym.

6.3. Motywy podejmowania ksztatcenia

Rozwazania dotyczace aktywnosci edukacyjnej oraz jej motywoéw
wymagaja odwolywania sie do istoty zagadnienia ksztalcenia ustawiczne-
go. Uczestnictwo w ksztalceniu ustawicznym w dobie spoteczeristwa opar-
tego na wiedzy jest sposobem na skuteczne przystosowanie si¢ czlowieka
do zmian wynikajgcych z postepu cywilizacyjnego. W okresie tzw. gospo-
darki centralnie sterowanej, system szkolenia zawodowego, bez wzgledu na
jego stopieni i rodzaj, zakladal niemal dozywotnie zwigzanie pracownika
z okresSlonym zawodem, przy raczej skapych mozliwosciach podejmowania
przez niego wlasnych decyzji, co do charakteru jego zawodowego funkcjo-
nowania. Jak juz akcentowano w czesci teoretycznej, takze wspoiczesny
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rynek pracy jest wymagajacy - zada od pracownikéw kreatywnosci, samo-
dzielnosci i twoérczosci, czyli cech, ktére w poprzednim systemie gospodar-
czym byly raczej niepopularne. Obecnie postuluje sie, by pracownicy
ksztalcili sie zarowno w zakresie wykonywanej przez siebie pracy zawo-
dowej oraz nieustannie nadgzali za zmianami, jakie zachodza w gospodarce
wolnorynkowej. Konkurencyjnos$¢ na rynku pracy sprzyja rowniez rozbu-
dzeniu takich mechanizméw, ktére stymuluja zmiane lub przeksztalcenie
postaw jednostek w sferze motywacji do uczestnictwa w ksztalceniu. Wraz
z momentem transformacji spoleczno-gospodarczej w Polsce nastgpity
rowniez daleko idace zmiany w ukladach motywacyjnych. Czynniki do-
tychczas dominujace stracily na znaczeniu, a zyskaty wzgledy okreslajace
sprawno$¢ zawodowaq pracownika, jego spelnienie w wykonywanym za-
wodzie.

Istnienie potrzeb, w tym takze edukacyjnych, jest gléwnym powodem
istnienia funkcji motywowania do dzialania. Jednostka o rozbudzonych
potrzebach bedzie dazyla do ich zaspokojenia. Niezaspokojona potrzeba
wywoluje napiecie, ktére wzbudza u danej jednostki okreslone dazenia
poszukiwania okreslonych celéw, ktérych osiggniecie zaspokoi potrzebe
i doprowadzi do ztagodzenia napiecia. Motywacja powstanie, gdy zostana
spelnione dwa warunki. Po pierwsze, wynik zamierzonego dzialania musi
by¢ oceniony przez jednostke jako wartosciowy i uzyteczny, a po drugie,
podmiot wykonujacy dane zadanie musi by¢ przekonany o tym, ze wynik
da sie¢ w danych warunkach osiagna¢. Ocena szans na zrealizowanie okre-
Slonego celu jest zalezna od obiektywnego prawdopodobieristwa zdarzen,
doswiadczen, wlasnej osoby oraz motywagji. Sila motywacji jest stopien,, w
jakim dany motyw determinuje dane zachowanie i jest on tym mocniejszy,
im trudniej jest przekona¢ wykonawce do zmiany kierunku podjetego dzia-
tania. Silny motyw moze skutecznie neutralizowa¢ takie czynniki, jak: po-
kusy, grozby lub zmeczenie i by¢ jednym z warunkéw odpornoéci na stres
oraz wytrwatoéci w dazeniu do wytyczonych celow (X. Gliszczyriska, 1991,
s. 15).

W Swietle teorii andragogicznych, wyjasniajacych aktywnosé edukacyj-
na dorostych, motywy pragmatyczne i autoteliczne postrzegane sa jako
jedne z podstawowych czynnikéw determinujacych podejmowanie zadan
edukacyjnych (M. Malewski, 1998, s. 61). Dokonujac klasyfikacji motywow
edukacyjnych, wyréznia sie najczesciej dwie gtéwne grupy: motywy spo-
leczne - wynikajace z wplywu sytuacji zewnetrznych i potrzeb ksztaltowa-
nych przez czynniki zycia spotecznego (motywy praktyczne - pragnienie
osiggniecia powodzenia i unikanie niepowodzer w Zyciu spolecznym; mo-
tywy moralne - che¢ sprostania wymaganiom stawianym przez ustawicz-
nie zmieniajacg sie rzeczywisto$c spoteczng) oraz motywy osobiste — wyni-
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kajace z nakazu wewnetrznego (motywy poznawcze - che¢ zdobycia wie-
dzy o sobie i otaczajacym Swiecie; motywy ambicyjne - che¢ doréwnania
innym ludziom, osiggniecia mozliwie szybko stabilizacji, uzyskanie satys-
fakcji osobistej) (G. Mietzel, 2002).

Charakterystyka teorii aktywnosci edukacyjnej ludzi dorostych ukazuje
kluczowe determinanty takich zachowan. , Koncepcja sit pola” H.R. Millera
opiera sie na zalozeniu, ze usytuowanie w strukturze klasowej stwarza jed-
nostce zréznicowane mozliwosci zaspokajania potrzeb. Dorosli podejmuja
aktywnos¢ edukacyjng w celu spetnienia okreslonych potrzeb, jednak po-
ziom i zakres ich aktywnosci jest r6zny i zalezny od przynaleznosci do da-
nej klasy spotecznej. Jednostki i grupy o wysokiej pozycji w strukturze spo-
tecznej, ktérych podstawowe potrzeby sa zaspokojone, dokonuja wyboru
form ksztalcenia umozliwiajacych im samorealizacje i samorozw¢j. Nato-
miast jednostki i grupy, ktérych podstawowe potrzeby nie zostaly urze-
czywistnione, beda sklonne do stosunkowo prostych i kroétkich form eduka-
gji. W zupelnie odmienny sposéb przedstawia sie sytuacja czlonkow tzw.
nizszej klasy éredniej. Ich pozytywny stosunek do edukacji wyksztalcit sie
gléwnie na podstawie zrealizowanych potrzeb podstawowych oraz dotych-
czasowych pozytywnych doswiadczen edukacyjnych (tamze, s. 98-100).

Z kolei model motywacji edukacyjnej przedstawiony przez K. Rubenso-
na - ,paradygmat wartosci oczekiwanej” - ma swoje zrédla w zalozeniu, iz
czlowiek zawsze dazy do zaspokojenia potrzeb. W zwiazku z tym, jezeli
jednostka bedzie przekonana, ze sprosta wymaganiom zwigzanym z
uczestnictwem w os$wiacie i dojdzie do wniosku, Ze uczenie si¢ pozwoli
zaspokoic jej potrzeby osobiste, motywacja do podjecia ksztalcenia bedzie u
niej wysoka. Motywacja jest zatem nastepstwem wzajemnego oddziatywa-
nia ,oczekiwania” i ,wartosciowania”. ,Oczekiwania” dotycza sukcesu w
uczeniu sie i jego pozytywnych wynikéw, natomiast ,, wartosciowanie” od-
nosi sie¢ do ogétu wartosci pozytywnych i negatywnych, jakie jednostka
przypisuje dzialaniom zwigzanym z uczeniem sie¢ (E. Solarczyk-Ambrozik,
2004, s. 192-193). Aktywnos¢ edukacyjna moze by¢ skuteczna droga do
uzyskania awansu zawodowego czy podniesienia wlasnego prestizu w
srodowisku, ale jednocze$nie wymaga ograniczenia czasu przeznaczonego
dotad na zycie rodzinne, wypoczynek, hobby. Czlowiek musi zatem doko-
na¢ wyboru sposrdd istniejacych wartosci i wybraé te, ktére sa dla niego
priorytetowe. Wybor ten jest dodatkowo determinowany przez wczesniej-
sze doswiadczenia jednostki oraz opinie srodowiska spotecznego (M. Ma-
lewski, 1998, s. 96).

Natomiast ,model faricucha interakcji” P. Cross zaklada nastepujaca za-
leznos¢: wysokiej ocenie wlasnych mozliwosci edukacyjnych i pozytywne-
mu stosunkowi do procesu ksztalcenia towarzyszy przeswiadczenie, ze
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udzial w ksztalceniu jest skutecznym srodkiem do osiggniecia korzystnych
celow, a wtedy poziom motywacji edukacyjnej jest wysoki. I odwrotnie -
niska samoocena w realizacji zadan edukacyjnych spowoduje pojawienie
sie negatywnych postaw wobec procesu ksztalcenia, skutkiem czego bedzie
brak motywacji edukacyjnej, a tym samym pojawia sie tendencje do korzy-
stania z innych, pozao$wiatowych programéw (A. Struzyna, 2003). Wedlug
,teorii grup odniesienia” jednostki identyfikuja sie albo z grupa spoteczno-
-kulturowg, do ktorej naleza (normatywna grupa odniesienia), albo z tg, do
ktorej chciatyby naleze¢ (poré6wnawcza grupa odniesienia). Dorosli uczest-
niczacy w roznych formach edukacji z reguly naleza do normatywnej grupy
odniesienia, ktora jest pozytywnie nastawiona do ksztalcenia. Przez niekto-
rych badaczy zjawisko to opisywane jest pod nazwa , presji uczenia si¢” w
kontekscie nacisku, jaki grupa wywiera na jednostke. Motywacja do uczest-
nictwa w edukacji moze by¢ rowniez che¢ osiggniecia korzysci, takich jak:
wladza, prestiz, status materialny. Jednostki posiadajace aspiracje do spo-
tecznego i ekonomicznego awansu wykorzystuja wartosci, normy i postawy
poréwnawczej grupy odniesienia, aby oceni¢ lub zmieni¢ wlasna sytuacje
spoleczna i ekonomiczna. Swiadomo$é istnienia grupy poréwnawczej
ksztaltowana jest przez media, spolecznos¢ lokalng, grupy kolezenskie lub
w $rodowisku rodzinnym. Zgodnie z teoriqa grup odniesienia, elementy
aktualnej sytuacji spolecznej dorostego okazuja sie decydujacym wyznacz-
nikiem uczestnictwa w ksztalceniu (E. Solarczyk-Ambrozik, 2004, s. 193).
Przytoczone powyzej teorie aktywnosci edukacyjnej dorostych potwier-
dzaja, ze istnieje bardzo szeroka gama mozliwosci uje¢ wyjasniajacych me-
chanizmy, ktére stymulujg osoby doroste do uczestnictwa w ksztalceniu.
Wskutek tego na kwestie motywacji w podejmowaniu ksztalcenia mozna
spojrze¢ z réznych punktéw widzenia i analizowaé poszczegdlne aspekty,
majgc na uwadze wplyw wielu czynnikéw, zaré6wno indywidualnych, jak
i zewnetrznych. Autorka sklania sie ku koncepcji podkreslajacej, ze do-
ksztalcanie os6b dorostych jest wypadkowa nastepujacych czynnikéw: wy-
obrazefi o sobie samym, dotychczasowych doswiadczeri edukacyjnych,
osobistych celéw i oczekiwan, sposobnosci do nauki, a takze istniejacych
barier edukacyjnych. Bodzce, ktére popychaja pracownikéw do nauki lub
samodoskonalenia, mozna podzieli¢ na dwie kategorie: potrzeby dostrze-
zone samodzielnie oraz dostrzezone przez innych. Pierwsze wylaniaja sie w
rezultacie analitycznej refleksji pojawiajacej si¢ samorzutnie lub za sprawa
zewnetrznego impulsu, albo planowania Sciezek kariery zawodowej, albo
bezposredniego poréwnania swojej wiedzy z wiedza kolegéw po fachu o
podobnym statusie. Natomiast w potrzebach dostrzezonych przez innych
ludzi chodzi o narzucone przepisami wymagania zwigzane z funkcjonowa-
niem w danej branzy oraz oczekiwania wzgledem formalnie potwierdzo-
nych kwalifikacji, jakie powinien posiada¢ pracownik (Ch. Evans, 2005, s. 147).
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W kontekscie przeprowadzonych przeze mnie badari dotyczacych ak-
tywnosci edukacyjnej odniose sie teraz do sprecyzowania jej motywow.
W dokonanych analizach pytania o motywacje respondentéw stuzyty okre-
Sleniu czynnikéw motywujacych pracownikéw oraz ich przelozonych do
osiggania sukceséw zawodowych. Motywy, jakie kierowaly respondentami,
sklasyfikowano w nastepujace grupy: pierwsza wskazuje na cheé¢ podno-
szenia swoich kwalifikacji, nabywania nowej wiedzy, umiejetnosci i zdolno-
Sci; druga stanowi przyczyny materialne, ktére pozwola osiagnac sukces,
prestiz, lepsze wynagrodzenie lub awans; kolejna dotyczy mozliwosci ode-
rwania sie od codziennych obowigzkéw, poznawania nowych ludzi, mitego
spedzania czasu. Ostatnia grupa motywow to gtéwnie przymus lub presja
ze strony pracodawcy, wspolpracownikéw lub otoczenia. Szczegotowe da-
ne dotyczace motywéw aktywnosci edukacyjnej wsréd badanych menedze-
réw i ich podwladnych prezentuje wykres 11.
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Zro6dlo: badania wlasne

Wykres 11. Motywy aktywnosci edukacyjnej

Jedli chodzi o menedzeréw, wyniki dotyczace czynnikéw przyczyniajg-
cych sie¢ do zwiekszenia motywacji do dalszego doskonalenia odbiegaja
nieco od wynikoéw ich podwtadnych. Blisko 50% menedzeréw zadeklaro-
walo, ze awans, wyzsze wynagrodzenie, uznanie i mozliwosci osiggania
sukcesu osobistego, to gléwne motywy dalszego wysitku zwigzanego
z doskonaleniem. Wyzsza motywacja do dalszego ksztalcenia u menedze-
row przejawia sie checia podwyzszania kwalifikacji, zdobywania nowych
doswiadczen, specjalistycznej wiedzy i rozwoju zdolnosci. Motywy te maja
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na celu stworzenie idealnych warunkéw stuzacych samospelnieniu na da-
nym stanowisku i czerpanie satysfakcji z posiadanych kompetencji. Celem
samorealizacji kieruja sie ci z menedzeréw, ktérzy przeszli juz etap, w kto-
rym gléwnym motywatorem byty czynniki finansowe. Motywacja do dalsze-
go ksztalcenia staje si¢ zaréwno cheé¢ awansu, jak i utrzymania dotychczaso-
wego zatrudnienia. Szczegdlnie dla jednostek o tzw. orientacji nastawionej na
rozwdj i uczenie sie, gtéwnymi motywami aktywnosci edukacyjnej beda
przede wszystkim: potrzeby posiadania rzetelnej i szerokiej wiedzy oraz
nabywania dodatkowych umiejetnosci (E. Solarczyk-Ambrozik, 2004). Sita
wplywu poszczegélnych czynnikéw na motywacje zmienia sie¢ wraz z po-
ziomem wyksztalcenia os6b badanych, rodzajem wykonywanej pracy oraz
pozycja w strukturze organizacyjnej badanych firm. Zaleznoé¢ byla prosta:
im nizsze wyksztalcenie, mniej skomplikowana praca czy nizsze miejsce w
hierarchii stuzbowej, tym silniejsza role odgrywat czynnik finansowy. Dla
menedzeréw wykonujacych bardziej odpowiedzialng niz pracownicy wy-
konawczy prace, kluczowymi czynnikami motywacyjnymi staly sie stwa-
rzane przez firme warunki do osiggania osobistego sukcesu, zdobywania
uznania, poszerzania swojej samodzielnosci i zakresu odpowiedzialnosci
oraz mozliwosci rozwoju, wykonywania ciekawej i zajmujgcej pracy, zdo-
bywanie nowej wiedzy, umiejetnosci i doswiadczeni. Dla menedzeréw, bar-
dziej niz ich podwladnych, uzyskanie awansu, a co za tym idzie wyzszej
pozycji spolecznej, jest gléwnym czynnikiem motywujacym do podejmo-
wania doskonalenia zawodowego. Natomiast pracownikéw, czesciej niz ich
przetozonych, motywuje presja otoczenia lub mozliwos¢ - przy okazji
ksztalcenia - oderwania si¢ od codziennych, rutynowych obowiazkow.
Zaréwno wséréd menedzeréw, jak i pracownikéw podnoszenie kwalifi-
kacji ma bardzo duze znaczenie, co przejawia si¢ w podejmowaniu dzialan
i wzmacnianiu checi do ksztalcenia (odpowiednio: 42% menedzeréw i 36%
ich podwtadnych). Dla osob, ktére na pierwszym miejscu wskazywaty moz-
liwosci osiggniecia sukcesu osobistego jako Zrédta motywacji, zdecydowa-
nie najmniej istotne okazaly sie czynniki tylko i wylacznie materialne. Oso-
by z wyzszym wyksztalceniem (gtéwnie menedzerowie) oraz z dluzszym
stazem pracy motywuja inne czynniki niz osoby na nizszych stanowiskach.
Pracownicy wykonawczy motywacji upatruja gléwnie w elementach ze-
wnetrznych. Ich czesciej do ksztalcenia motywuje presja ze strony praco-
dawcy, a takze mozliwoé¢ oderwania si¢ od codziennych obowigzkéw.
Réwniez swobodne wypowiedzi badanych os6b wskazuja wyraznie, ze
oprocz analizowanych powyzej motywoéw sklaniajacych ich do ksztalcenia,
istotnym czynnikiem staje si¢ uzupetnianie wiedzy niezbednej do wykony-
wania zadan zwigzanych z zajmowanym stanowiskiem. W obecnej sytuacji
na rynku pracy oraz recesji gospodarczej, che¢ utrzymania dotychczasowe-

142



go stanowiska i obawa przed jego utrata stanowia czynniki motywujace
respondentéw do dalszego ksztalcenia. Badane osoby podejmowaly do-
tychczasowe ksztalcenie, kierujac sie gléwnie motywami pragmatycz-
nymi (orientacja na ksztalcenie jako narzedzie osiaggania konkretnych ce-
léw zyciowych, ksztalcenie podejmowane np. w celu uzyskania awansu,
odpowiedniego statusu majatkowego czy pozycji spolecznej).

W amerykanskich badaniach, dotyczacych najbardziej istotnych czynni-
kow motywujacych pracownikéw do pracy, odnajdujemy istotne réznice w
rezultatach uzyskanych w populacji badanych mtodych profesjonalistow
oraz w pozostatych grupach pracownikéw. W grupie oséb mlodych deter-
minantami byty: uznanie w pracy (50% wskazan), niezaleznos¢ (40%), za-
robki (22%) i rozw¢j kariery (10%). Natomiast w grupie pozostatych pra-
cownikéw zmieniaja sie procentowe wskazania dla poszczegélnych czynni-
koéw i najbardziej istotne stajq sie: zarobki (40%), niezaleznosc¢ (35%) i uzna-
nie w pracy (32%). Najmniej wskazar uzyskaly czynniki dotyczace rozwoju
kariery (15%) - ale i tak sa one wyzsze niz w przypadku wynikéw mtodych
pracownikéw (Ch. Handy, 2005, s. 31-32). Z kolei badania przeprowadzone
w Polsce, w zaktadach przemystu ciezkiego na Slasku wykazaly, ze oprocz
wynagrodzenia, czynnikami zwiekszajacymi zaangazowanie pracownikéw
byly: mozliwoé¢ ciggltego rozwijania sie zawodowego oraz zwiekszenie
kompetencji. Mniej wazne okazaly sie pragnienie doskonalenia sie i opa-
nowywania nowych dziedzin (M. Adamiec, B. Kozusznik, 2000, s. 148).

W Swietle uzyskanych rezultatow badan, stwierdzi¢ nalezy, iz osoby
podejmowaly ksztalcenie, kierujac sie gloéwnie motywami pragmatycznymi.
Biorac pod uwage obecna sytuacje na rynku pracy oraz stale wzrastajace
wymagania co do podnoszenia kwalifikacji, uzasadnione wydaje sie, ze
podejmujac ksztalcenie, pracownicy kierujg sie pragnieniem podjecia bar-
dziej intratnej pracy, potrzeba awansu zawodowego czy checiag uzyskania
wyzszej pozycji spoteczne;.

6.4. Podsumowanie

O aktywnosci edukacyjnej cztowieka decyduja nie tylko jego po-
trzeby i zainteresowania. Swiadcza o tym uzyskane wyniki badan. Aktyw-
noé¢ edukacyjna zalezy takze od postrzegania siebie i wlasnych mozliwosci,
od motywagcji, aspiracji i planéw, oraz od wczesniejszych doswiadczen
edukacyjnych. Wielu dorostych zdaje sobie sprawe z koniecznosci odkry-
wania wszelkich mozliwych drég wiodacych do pelnego rozwijania swoje-
go potencjatu i podejmuje coraz to nowe wyzwania edukacyjne - zaré6wno
w miejscu pracy, jak i poza nim. Takze respondenci, a w szczeg6lnosci me-
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nedzerowie, uwazaja podejmowanie dzialani zwigzanych z rozwojem za-
wodowym za obowigzek ,nowoczesnego pracownika”, ktéry chce by¢ na
biezaco z wiedza rynkowg, technologiczng, a jednoczeénie nie zaniedbuje
ksztaltowania umiejetnosci miekkich, przydatnych praktycznie w kazdej
pracy, niezaleznie od zajmowanego stanowiska.

Na zakoriczenie analiz dotyczacych dotychczasowej, zrealizowanej poza
systemem ksztalcenia zakladowego, aktywnosci edukacyjnej badanych,
podkresdli¢ nalezy, ze pomimo ogdlnie niskiej aktywnosci wéréd ogoétu ba-
danych, zdecydowana wigkszos¢ respondentéw (69%) byta jednak zadowo-
lona z jej poziomu. Pracownicy nie podejmujacy wyzwan edukacyjnych sa
zadowoleni ze swojego statusu zawodowego badZ nie maja wplywu na
awans zawodowy lub sa w tzw. wieku przedemerytalnym. W zwiazku
z tym, te grupy badanych oséb nie odczuwajg motywacji do inwestowania
w swoj kapital edukacyjny. W literaturze przedmiotu podkreéla sie, Ze to
jednostki o tzw. orientacji nastawionej na rozwdj i uczenie si¢, odczuwaja
wieksze poczucie zadowolenia z wlasnej aktywnosci niz ludzie jej nie po-
siadajacy (E. Solarczyk-Ambrozik, 2004). Ukierunkowanie to dotyczy
aspektow wiazacych sie z: wlasnym rozwojem, uczeniem sie, realizacja za-
planowanych zadan oraz kariera zawodowa.

Konkludujac wyniki dotyczace podnoszenia wartosci kapitatu eduka-
cyjnego przez pracownikéw i menedzeréw, mozna stwierdzi¢, ze:

e dotychczasowa aktywnosé edukacyjna jednostki zdeterminowata po-
ziom zadowolenia z przejawianej aktywnosci (tzn. im wyzsza jest fak-
tyczna aktywnosé edukacyjna jednostki, tym wyzszy poziom zado-
wolenia z niej);

e menedzeréw charakteryzuje wieksza aktywnoé¢ edukacyjna niz pra-
cownikow;

e kierunek aktywnosci edukacyjnej byt zalezny od stazu pracy, wieku,
miejsca zamieszkania oraz zajmowanego przez badanych stanowiska;

e na poziom aktywnosci edukacyjnej wplyneto gltéwnie stanowisko
pracy;

¢ dla menedzeréw, bardziej niz ich podwtadnych, uzyskanie awansu,
a co za tym idzie wyzszej pozycji spolecznej, bylo gléwnym czynni-
kiem motywujacym do podejmowania doskonalenia zawodowego.
Natomiast pracownikow, czesciej niz ich przelozonych, motywuje
presja otoczenia lub mozliwoé¢ - przy okazji ksztalcenia - oderwania
sie od codziennych, rutynowych obowiazkow.



Rozdziat VI
0

Postawy badanych osob
wzgledem ksztatcenia

Postawy najogoélniej definiujemy jako ustalony sposéb myslenia
i postepowania. Jest to jeden z czynnikéw, ktore ukierunkowuja dziatanie
jednostki i wplywaja na motywy aktywnosci edukacyjnej. W zwigzku
z powyzszym, aby ukaza¢ pelen obraz podnoszenia wartosci kapitatu edu-
kacyjnego wéréd respondentéw, akcent badawczy polozono réwniez na
analize postaw pracownikéw i menedzeréw wobec ksztalcenia ustawiczne-
go. W niniejszym rozdziale, na podstawie uzyskanego materialu empirycz-
nego, zaprezentowana zostanie struktura postaw badanych osob. Analizie
poddano réwniez czynniki, ktére mogg wplywac na ich ksztatt i charakter.

Wsrod czynnikow okreslajacych ksztaltowanie sie postaw, najczesciej
wymienia sie: fizjologiczne, spoleczne oraz bezposrednie doswiadczenia
osobiste. Wszystkie one odgrywaja znaczaca role, jednak wydaje sie, ze te
wymienione jako ostatnie, zawieraja w sobie dwa pierwsze. Dlatego, mo-
wigc o postawach, mamy na uwadze stosunek jednostki wobec rzeczywi-
stosci i wobec niej samej. Kazda postawa zawiera ocene tego, czy obiekt, do
ktorego sie odnosi - jest lubiany, czy tez nie. Postawy rozwijaja sie¢ poprzez
doswiadczenie ale sa mniej state niz inne cechy i moga ulega¢ zmianie, w
miare zyskiwania nowych doswiadczen, czy ulegania wptywom (M. Arm-
strong, 2002, s. 101).

Przechodzac do analizy postaw wsréd respondentéw, nalezy nadmie-
ni¢, ze autorka kierowala sie wczesniejszymi zalozeniami metodologiczny-
mi, tzw. tréjskladnikowym modelem struktury postaw, czyli ukladem
trzech komponentéw: emocjonalno-oceniajacego, poznawczego i behawio-
ralnego (S. Nowak, 1976; E. Solarczyk-Ambrozik 1992; G.R. Maio, ].M. Ol-
son, 2000; J. Strelau 2000). Wéréd zmiennych, identyfikowanych postaw
badanych oséb, wyrézniono: ocene dotychczasowej aktywnosci
edukacyjnej badanych, ocene tresci ksztalcenia i ich przydat-
noéci do terazniejszych i przyszlych zadan zawodowych; niski,
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Sredni lub wysoki poziom rozumienia koniecznos$ci ksztatcenia
ustawicznego oraz plany zwiazane z dalszym ksztalceniem.
W zwiazku z powyzszym, przy zastosowaniu tzw. analizy skupieni (J. Brze-
zinski, R. Stachowski, 1984) wyréznionych komponentéw postaw, dokona-
no poglebionego rozpoznania natezenia zachowan reprezentowanych przez
badane osoby. Na podstawie tej metody, w dalszej czeéci opracowywania
materialu empirycznego mozliwe stalo sie uszczegélowienie reprezentowa-
nych typow postaw, a w konsekwencji wyodrebnienie sposréd nich popu-
lacji o umiarkowanym, pozytywnym lub negatywnym stosunku do ksztal-
cenia. O wyniku zadecydowaly niskie lub wysokie natezenia cech wyré6z-
nionych zmiennych szczegétowych.

Rozklad procentowy, po dokonaniu analizy skupien, dla trzech typow
postaw badanych wynosil odpowiednio: 42% dla pozytywnych, 27% dla
umiarkowanych, a dla negatywnych 31%. Otrzymane rezultaty ukazuja, ze
w badanej populacji dominuja postawy pozytywne, choé¢ stosunkowo wy-
soki jest takze odsetek osob, ktére przejawiaja postawy negatywne wobec
ksztalcenia. Wyniki te s3 odmienne od efektéw podobnych badar przepro-
wadzonych w latach 80. XX w. przez E. Solarczyk-Ambrozik. Cytowana
autorka, analizujac postawy robotnikéw wobec ksztalcenia, wykazala, ze
w okresie bezposrednio poprzedzajacym transformacje spoleczno-gospo-
darcza w Polsce, dominujacymi postawami byly postawy przecietne (76%),
natomiast wskazniki dotyczace postaw negatywnych i pozytywnych wy-
niosty odpowiednio 16% i 8% (E. Solarczyk-Ambrozik, 1992). Poréwnujac te
rezultaty z otrzymanymi w toku badarn na potrzeby niniejszej pracy, mozna
stwierdzi¢, ze od wejscia w okres transformacji nastapil wzrost postaw po-
zytywnych i negatywnych, a spadek przecietnych. Stan zwiekszenia wska-
zann dla postaw pozytywnych wséréd respondentéw mozna tlumaczy¢
zmianami, jakie zachodza w naszym kraju, poczawszy od lat 90. XX w.
W okresie poprzedzajacym czasy gospodarki wolnorynkowej obserwowali-
$my degradacje zdobywania wiedzy, co doprowadzilo do dewaluacji war-
tosci ksztalcenia. W chwili obecnej, przy zwigkszonej konkurencyjnosci na
rynku pracy i utrzymujacym sie - w skali kraju - wysokim poziomie bezro-
bocia, odnotowuje si¢ wzrost aspiracji edukacyjnych spoleczenistwa oraz
niestabnace zainteresowanie zdobywaniem wyksztalcenia, zwlaszcza na
poziomie wyzszym. Powyzsze czynniki w znaczacy sposéb mogly wptynaé
na wzrost populacji 0s6b o pozytywnych postawach w stosunku do ksztal-
cenia. Natomiast stosunkowo wysoki odsetek postaw negatywnych wsréd
badanych (31%) mozna ttumaczy¢ rosngcym brakiem niezadowolenia i fru-
stracja, powodowang brakiem sprawstwa co do mozliwosci dokonywania
zmian w swoim zyciu (J. Czapiniski, T. Panek, 2009).
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Przechodzac do dalszej, szczeg6lowej interpretacji wyréznionych typow
postaw, zauwazamy, ze zardowno wérdd kobiet (46%), jak i mezczyzn (38%)
dominuja postawy pozytywne, chociaz wsréd kobiet jest ich wiecej.
W przypadku negatywnych postaw nieznaczna przewage odnotowano po
stronie kobiet (32%; mezczyzni 30%).

Jedli chodzi o poréwnanie grupy badawczej, biorac pod uwage dwa re-
giony kraju, nalezy podkresli¢, ze u respondentéw z Wielkopolski odnoto-
wano procentowa przewage postaw pozytywnych (42%) i umiarkowanych
(36%). Uwarunkowania wielkopolskiego rynku pracy sklaniaja do podno-
szenia posiadanych kompetencji, chociazby w celu utrzymania posiadanej
pracy lub zdobycia nowej, a w efekcie przekladaja sie¢ na wzrost postaw
proksztalceniowych. Natomiast wéréd pracujacych na Warmii i Mazurach,
w zdecydowanej wiekszosci dominujg postawy negatywne wobec ksztalce-
nia (40% ogo6tu badanych z tego regionu). Wyniki, uzupelnione o werbalne
stwierdzenia ankietowanych os6b dotyczace reprezentowanych postaw,
mozna tlumaczy¢ specyfika rynku pracy obu wojewédztw. Biorac pod
uwage aktywnos¢ zawodowgq ludnosci w wieku powyzej lat 15, w obu re-
gionach, dostrzegamy istotne réznice. Przecietna aktywnos¢ mieszkancow
Warmii i Mazur w 2007 roku wynosita 51,4; natomiast w Wielkopolsce 54,4.
Na koniec 2007 roku na obszarze Warmii i Mazur odnotowano 533 tys. osob
aktywnych zawodowo, natomiast w analogicznym czasie w Wielkopolsce
populacja ta wynosita az 1297 tys. osoéb (Aktywnosc ekonomiczna ludnosci
Polski w latach 2003-2007, 2009, s. 45 i 105). Przy utrzymujacej sie wysokiej
stopie bezrobocia w wojewddztwie warminsko-mazurskim i ogélnie niskim
poziomie wyksztalcenia ogétu mieszkaricow, w badanej grupie uzyskano
wysokie wyniki zaréwno dla postaw negatywnych, jak i pozytywnych.
Sytuacja wysokiego bezrobocia w regionie powinna stymulowac¢ jednostki,
szczegOlnie zamieszkujgce obszary zagrozone bezrobociem, do ustawiczne-
go podnoszenia kwalifikacji. Wysokie wskazania dotyczace negatywnych
postaw, uzyskane gléwnie wéréd badanych z Warmii i Mazur (41%), suge-
ruja, ze mieszkancy tego regionu popadli w marazm spoteczny, pogodzili
sie ze swoja sytuacja, w zwiazku z tym nie upatruja w ksztalceniu mozliwo-
Sci na polepszenie swojej sytuacji i reprezentuja negatywne wzgledem niego
postawy. Warmia i Mazury sa ubogim regionem naszego kraju, przede
wszystkim rolniczym, w ktérym duze firmy usytuowane sg gtéwnie w naj-
wiekszych miastach wojewo6dztwa, tj. Olsztynie i Elblagu. Mieszkarcy
otrzymuja tutaj nizsze niz w Wielkopolsce wynagrodzenie za wykonywang
prace (Komunikat o sytuacji spoteczno-gospodarczej wojewddztwa warminisko-
-mazurskiego, Olsztyn, listopad 2004).

Pozytywne postawy wobec ksztalcenia najczesciej przejawiaja miesz-
kanicy duzych miast (50% wskazan). Spoéréd badanych pochodzacych ze
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Srednich miast az 54% charakteryzuje umiarkowana postawa wobec ksztal-
cenia, natomiast 41,5% badanych z matych miast reprezentuje negatywne
postawy. Uzyskany wynik sugeruje, ze na przejawiane postawy wobec
ksztalcenia zdecydowany wplyw wywiera takze wielkos¢ miasta, ktore
zamieszkuja badani. Powyzsza sytuacje mozna ttumaczy¢ faktem, ze w
kluczowych dla obu regionéw miastach dostep do instytucji o§wiatowych
jest zdecydowanie tatwiejszy niz na wsi i w matych miejscowosciach. Osoby
mogace skorzysta¢ z bogatej i r6znorodnej oferty edukacyjnej, majace lep-
szy dostep do instytucji szkoleniowych sa reprezentantami pozytywnych
postaw.

Analizujac z kolei zréznicowanie postaw ze wzgledu na wiek badanych,
stwierdzi¢ mozna, Ze w najwyzszym odsetku przewazaja postawy pozy-
tywne wobec ksztalcenia wéréd oséb w wieku od 26-35 lat (51%). Warto
zauwazy¢, ze sa to osoby, ktére ze wzgledu na wiek zakonczyly juz formal-
na nauke, lecz wysoki wynik procentowy w tej grupie wskazuje, jak wazne
dla tych miodych ludzi jest dalsze inwestowanie w edukacje. Najbardziej
negatywna postawe wobec ksztalcenia prezentuja osoby w przedziale 46-55
lat (63%) oraz powyzej 55. roku zycia (57%), co wydaje si¢ zrozumiate, zwa-
zywszy na fakt, ze sa to okresy w zyciu czlowieka, w ktoérych ludzie pracu-
jacy przygotowuja sie z reguly do przejscia na emeryture, wiec nie planuja
juz dalszego ksztalcenia. Wycofanie si¢ z aktywnosci zawodowej moze rzu-
towaé takze na brak zainteresowania dalszym ksztalceniem, a w konse-
kwencji wzrostem postaw negatywnych w tych grupach badanych oséb.
W najmlodszej grupie wiekowej respondentéw, tj. wéréd 20-, 25-latkéw, az
45,5% reprezentuje przecietne postawy wobec ksztalcenia. Wynik uzyskany
w tej kategorii mlodych os6b mozna ttumaczy¢ niesprecyzowanymi ocze-
kiwaniami co do rozwoju wlasnej kariery zawodowej, a co za tym idzie,
mato skonkretyzowanymi celami zwigzanymi z podejmowaniem dalszego
ksztalcenia. Aby poprawic uzyskane rezultaty wsrdd tej kategorii wiekowej
respondentéw, nalezaloby zintensyfikowa¢ dziatania w zakresie doradztwa
zawodowego oraz planowania indywidualnych karier zawodowych.

Adekwatnie do coraz nizszego poziomu wyksztalcenia wzrasta wsrod
badanych procentowy wskaznik postaw negatywnych. Dla os6b legitymu-
jacych sie¢ zawodowym wyksztalceniem wynosi on az 67%, natomiast dla
badanych posiadajacych wyzsze wyksztalcenie, jedynie 17%. Jednoczesnie
wsrod os6b z wyzszym wyksztalceniem az 53% odznacza sie sposréd pozo-
stalych grup najwyzszym procentowo natezeniem wartosci zmiennych,
wyréznionych jako wskazniki postaw pozytywnych. Osoby z wyzszym
wyksztalceniem czeéciej niz pozostale reprezentuja postawe otwarta na
,r0zw0j i uczenie sie” (E. Solarczyk-Ambrozik, 2004), stad tez moze wyni-
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ka¢, uzyskany w tej grupie badanych, najwyzszy procent pozytywnych
wobec ksztalcenia postaw.

Menedzerowie znacznie czeéciej charakteryzuja sie pozytywna postawa
wobec ksztalcenia niz ich podwtadni. Wéroéd tych pierwszych 52%, a spo-
§rod pracownikéw jedynie 33% charakteryzuje pozytywny stosunek do
ksztalcenia. Odwrotna proporcja zachodzi przy rozkladzie postaw nega-
tywnych. W tym przypadku przejawia ja 39% pracownikéw i 24% sposrod
menedzeréw (wykres 12).

60—

@ pracownicy
B menedzerowie

w procentach (%)

negatywna umiarkowana pozytywna

Zro6dlo: badania wlasne

Wykres 12. Stanowisko badanych osob a ich postawy wobec ksztalcenia

Uzyskane rezultaty potwierdzaja postawiong hipoteze o dominacji po-
staw pozytywnych wobec ksztalcenia ustawicznego, jednak tylko w grupie
badanych menedzeréw. Nadmieni¢ takze nalezy, ze badana grupa mene-
dzerow posiada wyzsze niz ich podwladni wyksztalcenie. Piastujac kie-
rownicze stanowiska, kadra wyzszego szczebla zobowigzana jest wrecz do
ustawicznego rozwoju zawodowego, nabywania réznorodnych kompeten-
qji oraz dbania o wyrabianie podobnego nawyku wéréd pracownikéw sze-
regowych. Takie okolicznosci powoduja, Ze menedzerowie pozostaja w
nieustannej stycznosci z rynkiem ustug edukacyjnych. Na reprezentowane
przez te grupe zawodowa wysokie wskazania dotyczace pozytywnych po-
staw wobec ksztalcenia ma réwniez wplyw wysoki poziom aktywnosci
edukacyjnej (rozdz. 6). Z kolei odwrotng sytuacje zaobserwowano w grupie
pracownikéw wykonawczych. Dominujacymi okazaly sie negatywne po-
stawy (39%). Rezultat ten moze by¢ w tym wypadku ttumaczony niska ak-
tywnoscia edukacyjna wsréd badanych z tej grupy zawodowe;j.

Zdecydowana wiekszos¢ oséb pracujacych w matych (zatrudniajacych
do 50 pracownikéw) oraz w duzych firmach charakteryzuje sie pozytyw-
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nymi postawami wobec ksztalcenia. W zakladach $redniej wielkosci
(w ktoérych zatrudnia sie od 51 do 300 pracownikéw) procentowo najwyz-
sze wskazania (44%) uzyskaly postawy negatywne wobec ksztalcenia usta-
wicznego. Im mniejsza firma, tym wiecej pozytywnych postaw wsréd za-
trudnionych w niej osob. Takze werbalne stwierdzenia badanych
osob,zatrudnionych w duzych zaktadach mogg wskazywad, ze premiuje sie
gléwnie osoby uprzywilejowane, zajmujace kluczowe pozycje w organizacji
(cyt.: ,przetozony wysyla na szkolenia tylko tych, z dzialu X, ja chociaz
pracuje tu juz trzy lata, nigdy nie otrzymalam propozycji szkolenia”, ,nie
marze juz o skierowaniu na szkolenie, tam jezdza wylacznie kierownicy”).
Osoby z duzych organizacji podkreslaly takze fakt, ze oferta szkoleniowa
zakladu nie jest zbiezna z ich indywidualnymi potrzebami i zainteresowa-
niami. O powyzszym zaswiadczaja ich wypowiedzi: ,chcialem, zeby wy-
stano mnie na kurs jezykowy, niestety w tym roku nie przewidziano tego
rodzaju szkolert”, ,nie mam ochoty bra¢ udziatu we wdrazaniu norm I1SO”,
»Z racji zajmowanego stanowiska, najbardziej przydatby mi sie kurs z fi-
nans6w i rachunkowosci, a wystano mnie obligatoryjnie na szkolenie
z prawa pracy”. Przyczyn tak negatywnych wypowiedzi nalezy upatrywac
w funkcjonowaniu zakladowych systeméw ksztalcenia. Niesprawna orga-
nizacja zakladowego systemu ksztalcenia, brak diagnozy potrzeb szkole-
niowych lub brak dodatkowych szkolen w zakladach pracy (czy to we-
wnetrznych, czy zewnetrznych) determinuje wsréd badanych umiarkowa-
ne badz negatywne postawy wobec ksztalcenia. Uzyskane wyniki mozna
tlumaczy¢ takze klimatem panujacym w duzych przedsiebiorstwach, ktéry
prawdopodobnie w przypadku badanych os6b nie sprzyja ich rozwojowi
i uczeniu sie oraz planowaniu dalszego ksztalcenia we wiasnym zakresie.
Prawdopodobnie przytoczone werbalne wskazania uwarunkowywaty dos¢
wysoki wskazZnik postaw negatywnych wobec ksztalcenia wéréd pracujg-
cych w firmach srednich i duzych.

Analizujac reprezentowane typy postaw ze wzgledu na sektor wlasno-
§ci zakladu, w ktérym pracuja badani, podkresli¢ nalezy, ze 53% sposrod
ankietowanych z sektora publicznego charakteryzuje sie¢ pozytywnymi po-
stawami wobec ksztalcenia. Z kolei wéréd badanych zatrudnionych w sek-
torze prywatnym - jedynie 35% ankietowanych. Jesli chodzi natomiast o
negatywne postawy, to cechujg one 32% badanych zatrudnionych w sekto-
rze publicznym i 31% pracujacych w sektorze prywatnym. Podkresli¢ nale-
zy, ze sa to dos¢ wysokie wskazniki dotyczace postaw negatywnych.

Podsumowujac wyniki uzyskane podczas ogélnej analizy postaw bada-
nych os6b, mozna stwierdzi¢, ze:

o kobiety (46%) czesciej niz mezczyzn (38%) charakteryzuja postawy

pozytywne;
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e postawy pozytywne przejawiaja najczesciej osoby mlode, w prze-
dziale wiekowym 26-35 lat (51%), natomiast postawy negatywne sa
w wiekszosci charakterystyczne dla os6b powyzej 46 r.z. (63%);

¢ ankietowani z wyzszym wyksztalceniem, cechuja sie pozytywnymi
postawami wobec ksztalcenia (53%), natomiast postawy negatywne
przejawiaja glownie osoby z wyksztalceniem zawodowym (67%);

e menedzeréw (52%) zdecydowanie czesciej niz pracownikéw (33%)
znamionuja pozytywne postawy wobec ksztalcenia ustawicznego;

e sposrod ogélu badanych, najwiecej wskazan dotyczacych postaw ne-
gatywnych odnotowano wséréd pracujacych na Warmii i Mazurach
(41%). Jednoczesnie zaznaczy¢ nalezy, iz badania nieparametrycznym
testem Kruskala-Wallisa, analizujgcym zréznicowanie postaw re-
spondentéw wzgledem analizowanych zmiennych, wykazaty, ze sg
to zwigzki nieistotne statystycznie.

W kolejnych podrozdziatach przeanalizowano, w jaki sposéb zachowa-
nia badanych oséb zwigzane z aktywnoscia edukacyjna wyznaczane sa
przez oddziatlywanie trzech komponentéw postaw: emocjonalno-ocenia-
jacego, poznawczego i behawioralnego.

7.1. Komponent emocjonalno-oceniajgcy postaw

Komponent emocjonalno-oceniajacy, nazywany takze afektyw-
nym, zazwyczaj wskazuje na uczucie, pociagajace lub odpychajace, jakie
jednostka odczuwa w odniesieniu do przedmiotu postawy. Zazwyczaj, gdy
moéwimy o sile danej postawy, mamy na mysli role tego czynnika. Na po-
trzeby poglebionych analiz wskaznikami opisujagcymi komponent afektyw-
ny byly: ocena aktywnosci edukacyjnej oraz ocena tresci podejmowanego
przez badane osoby ksztalcenia w aspekcie ich przydatnosci.

Przechodzac do prezentacji oceny aktywnosci edukacyjnej, zaznaczy¢
nalezy, ze zdecydowana wigkszos¢ ankietowanych (69%) jest zadowolona,
a jedynie 31% stanowig osoby niezadowolone z wlasnej aktywnosci eduka-
cyjnej. Jesdli chodzi o interpretacje poszczegélnych zmiennych mogacych
réznicowac¢ oceny aktywnosci edukacyjnej wsroéd badanych, podkresli¢
nalezy, ze najbardziej zadowolona z aktywnosci edukacyjnej grupe stano-
wig osoby pomiedzy 26-35 r.z. (77%), nastepny w kolejnosci przedziat - to
wiek 46-55 lat (73%). Tak wysoki wskaznik zadowolenia mozna tlumaczy¢
w stosunku do grupy miodszej zrealizowaniem wysokich aspiracji eduka-
cyjnych. Z kolei w przypadku oséb dojrzalych, ktére maja za soba bagaz
doswiadczent edukacyjnych, ich dodatnim bilansem. W przypadku oséb
niezadowolonych z aktywnosci wlasnej, najliczniejsza grupe (45%) stano-
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wia osoby w wieku do 25 lat. Prawdopodobnie wskazania w tej grupie po-
wodowane sa negatywnymi doswiadczeniami edukacyjnymi oraz niezre-
alizowaniem planéw edukacyjnych. Czesto osoby z tej kategorii wiekowej,
wkraczajac na rynek pracy, przezywaja pierwsze porazki rekrutacyjne. Naj-
nowsze badania dotyczace stopy bezrobocia wskazuja, ze jest to grupa,
w ktorej odnotowuje sie najwyzsze wskazniki poziomu bezrobocia.
W pierwszym kwartale 2008 roku stopa bezrobocia wéréd absolwentéow
wynosita 21,8% (Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci Polski w latach 2003-2007,
2009).

Z dokonanej empirycznej analizy wynika, ze na zadowolenie z wlasnej
aktywnosci edukacyjnej wplywa wyksztalcenie ankietowanych. Wsréd
0sob niezadowolonych, najwyzsze wskazania uzyskano w grupie ze $red-
nim (40%) i zawodowym wyksztalceniem (67%). Natomiast najbardziej
zadowolone z wlasnej aktywnosci edukacyjnej sa osoby z wyzszym (74 %)
oraz wyzszym licencjackim wyksztalceniem (75%). Jest to wynik potwier-
dzajacy, ze u oséb z wyzszym wyksztalceniem wzrasta poziom ogélnej
samooceny, co z kolei moze rzutowac na wartos¢ oceny w stosunku do ak-
tywnosci edukacyjnej (J. Czapiniski, 1995). Jesli analizujemy zadowolenie
z wlasnej aktywnosci wynikajace z zajmowanego przez badanych stanowi-
ska, nalezy podkresli¢, ze zarowno wsréd pracownikéw (67%), jak i mene-
dzerow (72%) odnotowano wysoka procentowo liczbe takich wskazan. O ile
uzyskane wyniki wskazujace na wysokie zadowolenie z aktywnosci eduka-
cyjnej wéréd menedzeréw znajduja potwierdzenie w dotychczasowej, wy-
sokiej aktywnosci edukacyjnej tej grupy zawodowej, o tyle w grupie pra-
cownikéw wykonawczych, charakteryzujacej sie gtownie niska aktywnoscia
edukacyjna, sa zaskakujace. Moga one $wiadczy¢ o tym, ze osoby zatrud-
niane na stanowiskach wykonawczych, o niskich aspiracjach edukacyjnych,
przejawiajace niska aktywnos¢ szkoleniowa sa zadowolone ze swojej sytu-
acji spoleczno-ekonomicznej i nie chcg jej znaczgco zmieniaé, a w edukacji
nie upatruja szansy na poprawe tego stanu rzeczy, a w konsekwencji nie
posiadaja réwniez planéw edukacyjnych na najblizsze lata. Zaznaczy¢ takze
trzeba, ze sposréd tych dwoch grup badanych nieznacznie wigcej pracow-
nikéw (33%) niz menedzeréw (28%) jest niezadowolonych z aktywnosci
edukacyjnej. Otrzymane rezultaty wskazujg, ze to menedzerowie sa nieco
bardziej niz pracownicy zadowoleni z przejawianej aktywnosci edukacyjnej
oraz rzadziej bywaja z niej niezadowoleni.

Analizujac réwniez werbalne wskazania badanej grupy oséb, dotyczace
czynnikéw determinujacych ogélnie wysokie zadowolenie plynace z wia-
snej aktywnosci edukacyjnej, odnotowac nalezy, ze wiekszos¢ z nich powo-
dowana jest dotychczasowym lub planowanym (w okresie kilku najbliz-
szych lat) uczestnictwem w réznych formach ksztalcenia i doskonalenia.
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Warto przytoczy¢, swiadczace o tym fakcie, najczesciej powtarzajace sie
wypowiedzi menedzerow: ,rozpoczynam kolejne studia magisterskie”;
,ukoniczylam trzy rodzaje studiéw podyplomowych”; ,,uzupetniam wiedze
na biezaco, czesto biorac udzial w kursach i szkoleniach”; , staram sie caly
czas rozwija¢ i zdobywa¢ nowe umiejetnosci”; ,sprawia mi przyjemnosé
uczenie sie czego$ nowego”; ,poszerzam wiedze z interesujacych mnie
dziedzin”; ,zglaszam che¢ szkolenia w miejscu pracy”. Natomiast wérod
badanej grupy pracownikéw wykonawczych, potwierdzeniem ich zadowo-
lenia s powtarzajace si¢ m.in. nastepujace wypowiedzi: ,doksztalcam sie”;
,nie stoje w miejscu, bo sie ucze”; ,lubie poszerzaé swoja wiedze”; ,dotych-
czasowa edukacja pozwala nadaza¢ za zachodzacymi zmianami”; ,korzy-
stam z kazdego Zrédla wiedzy”; , ksztalce sie sama, z wlasnej inicjatywy”.

Ocena wtasnej aktywnosci edukacyjnej odzwierciedlala si¢ takze w od-
powiedziach respondentéw na pytanie otwarte: Ile godzin miesiecznie
($rednio) poswieca Pan(i) na ksztalcenie?. Najczesciej deklarowa-
nym przez menedzeréw przedzialem czasowym jest 10-20 godzin. Wsréd
ankietowanych znalazly sie osoby (najczesciej to uczestnicy zorganizowa-
nych form ksztalcenia - studiéw wyzszych lub podyplomowych), ktére
podaja, iz na ksztalcenie przeznaczaja od 50 do 60 godzin miesiecznie. Takie
wskazania moga rowniez relatywnie wplywaé na zadowolenie menedze-
réw z przejawianej aktywnosci. Wsréd najczesciej pojawiajacych sie odpo-
wiedzi badanych pracownikéw na powyzsze pytanie sa wskazania od 5 do
10 godzin. Podkresli¢ jednak nalezy, iz przedzialy czasowe wzrastaja nawet
do 70 godzin w przypadku oséb, ktére, podobnie jak badana grupa mene-
dzeréw, wskazaly na systematyczne ksztalcenie w formach zorganizowa-
nych. W skali kraju szacuje sig, ze kazdy zatrudniony na intratnych warun-
kach poswieca na szkolenie w formach zorganizowanych srednio ok. 2 go-
dzin rocznie, natomiast w krajach rozwinietych ok. 50-70 godzin rocznie
(Strategia rozwoju ksztatcenia ustawicznego do roku 2010), co wskazuje na zna-
czace dysproporcje w tym zakresie.

Z kolei jesli chodzi o konkretne przyczyny niezadowolenia z aktywno-
Sci, badani menedzerowie wymieniaja najczesciej: ,brak czasu na ksztalce-
nie”; ,brak samozaparcia”; ,brak silnej woli”. Ta grupa respondentéw za-
uwaza przy tym, wlasne braki badz luki w wyksztalceniu i posiadanych
umiejetnosciach, co sygnalizuje wypowiedziami: ,nie mam mozliwosci
ukoniczenia studiéw”, ,brakuje mi informatycznego wyksztalcenia”; ,nie
znam jezykéw obcych”. Z kolei niezadowolenie badanych pracownikéw
opisuja nastepujace wypowiedzi: ,,za malo czasu poswiecam na ksztalce-
nie”; ,nie czytam fachowej literatury”; ,jestem zbyt obcigzony praca i bra-
kuje mi czasu na doskonalenie”; ,powinienem sie ksztalci¢, ale brakuje mi
pieniedzy”; ,powinienem co$ dalej robi¢”. Chociaz zdecydowana wigekszos¢
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spoérod ankietowanych deklaruje zadowolenie z dotychczasowej aktywno-
ci, mozna pokusic¢ sie 0 wyrdznienie charakterystycznych czynnikow wa-
runkujgcych niezadowolenie. Wéréd tej grupy wymieni¢ nalezy trzy pod-
stawowe: zatrudnienie w sektorze publicznym, w ktérym zdecydowanie
stabszg wage przyklada si¢ do potrzeb edukacyjnych pracownikow; wiek
powyzej 46 lat, czyli tzw. wiek przedemerytalny; osoby z tej grupy wieko-
wej, mysla gléwnie o stopniowym wycofywaniu sie z aktywnosci zawodo-
wej, a nie o dalszym ksztalceniu; niski poziom wyksztalcenia determinuja-
cy brak zadowolenia ze swojej sytuacji w tej kategorii badanych os6b (jed-
nakze analizy statystyczne wymienionych zmiennych nie potwierdzily
istotnosci statystycznej).

Na koniec rozwazan dotyczacych zachowan badanych oséb, wyznacza-
nych przez zmienne wchodzace w sklad komponentu emocjonalno-
-oceniajacego, nalezy podkresli¢ wplyw zadowolenia z aktywnosci eduka-
cyjnej na caloksztalt postaw badanych oséb. Sposréd ogoétu badanych za-
dowolonych z wlasnej aktywnosci ksztalceniowej, 45% charakteryzuje sie
pozytywnymi postawami wobec ksztalcenia. Taki wskaznik podkresla zna-
czenie samooceny dla reprezentowania pozytywnej postawy. Negatywne
postawy reprezentuje 36%, a umiarkowane 29% niezadowolonych z wiasnej
aktywnosci edukacyjnej. Wplyw samooceny na ksztalt postaw odzwiercie-
dla sie takze w wynikach uzyskanych od os6b niezadowolonych z przeja-
wianej aktywnosci. Zadowolenie z aktywnosci badz tez jego brak znaczaco
wplywa na typ przejawianych postaw. Pamieta¢ jednakze nalezy, ze wyso-
kie zadowolenie z aktywnosci nie zawsze idzie w parze z faktycznie prze-
jawiang aktywnoscia.

Kolejnym analizowanym wskaznikiem komponentu emocjonalno-oce-
niajacego postaw badanych osob jest ocena dotyczaca przydatnosci
tresci ksztalcenia i zdobytej wiedzy, zaréwno dla terazniejszych, jak
i przysztych zadan zawodowych. Ocena efektywnosci szkolen jest ostatnim
etapem procesu szkoleniowego. Jednoczesnie stanowi punkt wyjscia do
dalszych dzialani zwigzanych z ksztalceniem personelu. Oszacowanie efek-
tow szkolen jest w praktyce niezwykle trudne, dlatego najczesciej spotyka
sie dokonywanie pomiaru jego efektéw na poziomie reakcji pracownikéw.
W tym wypadku wykorzystuje sie: zbieranie ustnych badZ w formie ankiet
opinii od szkolonych os6b, a nastepnie przekazywanie tych informacji do
dziatéw personalnych (K. Wojtaszczyk, 2001, s. 38-39). Z analiz przepro-
wadzonych przez Instytut Zarzadzania wynika, ze 60% firm szkoleniowych
w Polce dokonuje sondazu efektywnosci szkoleni. Najczesciej w trakcie tego
procesu stosuja one badanie tzw. bezposredniej reakcji klientéw na szkole-
nie. Rzadko przeprowadza sie testy mierzace poziom zdobytej wiedzy lub
mierzace umiejetnosci wykorzystania zdobytej wiedzy, jednoczeénie po-
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réwnujac je z arkuszami efektywnosci pracy (Rynek ustug szkoleniowych dla
przedsigbiorstw w Polsce. Stan obecny-perspektywy rozwoju-rekomendacje, 2004).
Zaréwno pracownicy, jak i ich przetozeni, oceniajac wartos¢ zdobytej
wiedzy, oszacowuja jej przydatnosc i uzytecznosé¢ w chwili obecnej, jak i w
dalszej praktyce zawodowej. Oceniaja jej efektywnos$é poprzez pryzmat
indywidualnej kariery - wlasnych zaréwno zawodowych, jak i spotecznych
korzysci. Niniejsza czes¢ podrozdziatu przedstawia ocene zakladowej ofer-
ty edukacyjnej, zaréwno wewnetrznego, jak i zewnetrznego systemu do-
ksztalcania i doskonalenia zawodowego, w $wietle opinii badanych (szerzej
o procesie inwestowania w kapital edukacyjny pracownikéw przez zatrud-
niajace ich firmy traktuje rozdz. 8). W przeprowadzonych badaniach popro-
szono respondentéw o dokonanie oceny tresci ksztalcenia zawodowego,
zorganizowanego przez zaklady pracy. Ankietowanych pytano przede
wszystkim o mozliwo$¢ wykorzystania zdobytej w trakcie tego ksztalcenia
wiedzy i umiejetnosci pod katem ich przydatnosci w obecnej pracy zawo-
dowej. Wiedze zdobyta w toku wewnatrzzakladowego ksztalcenia najwie-
cej sposrod ogotu badanych osob (56%) ocenito wysoko; 38% - dostatecznie;
a jedynie 6% - nisko. Powyzsze dane moga sugerowad, ze firmy, organizu-
jac ksztalcenie pracownikow, szczegdlng wage przywiazuja do zaspokoje-
nia arbitralnych intereséw organizacji. Wybierajq takie projekty szkolenio-
we, ktoére tematycznie zwigzane sa SciSle ze specyfika ich dziatalnosci
(A. Andrzejczak, 2002, s. 287). Istotne statystycznie r6znice w dokonanych
ocenach zauwazamy przy analizie szczegétowych zmiennych. Ocene przy-
datnosci wiedzy zdobytej na szkoleniach zakladowych zdeterminowala
glownie wielkosé¢ firmy. Respondenci pracujacy w duzych przedsiebior-
stwach oceniaja wysoko (61%) zdobyty w trakcie tego rodzaju szkoleni za-
s6b wiadomosci. Pozostali, pracujacy w matych i §rednich firmach, jako do-
stateczny (35%) i niski (5%); (chi-kwadrat = 24,417; dla df = 8; wspoétczynnik
istotnosci statystycznej = 0,002). Natomiast w wypadku analizowanych pozo-
statych zmiennych juz nie wystepowaly znaczace istotnosci statystyczne.
Kolejna rozpatrywana kwestia byla ocena wiedzy, ktéra respondenci
zdobyli w trakcie ksztalcenia poza firmg, uczestniczac w szkoleniach ze-
wnetrznych (ksztalcenie eksternistyczne). Jej przydatnosé¢ badani oszacowa-
li nastepujaco: 46% okreélilo ja jako wysoka; 51% jako wystarczajaca (dosta-
teczng), a jedynie 3% jako niska. Istotny zwiazek statystyczny odnotowano
(podobnie jak w wypadku oceny wiedzy uzyskanej w trakcie zakladowego
ksztalcenia) w przypadku zmiennej: wielko$¢ zatrudniajacej firmy.
Badani pracujacy w matych i érednich firmach, w zdecydowanej wiekszosci
oceniali wiedze zdobyta na szkoleniach zewnetrznych jako dostateczna
(83%). Z kolei zatrudnieni w duzych organizacjach w wigkszosci ocenili ja
wysoko (57%). Im wiekszy zaklad pracy, tym wyzsza byla ocena uzyskanej
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w toku pozazakladowego ksztalcenia wiedzy (chi-kwadrat = 12,530; dla df =
4; wspolczynnik istotnosci statystycznej = 0,014). Powodem takiej sytuacji
moze byc¢ fakt, ze zazwyczaj duze firmy sta¢ na oferowanie swoim pracow-
nikom, bogatego i szerokiego wachlarza szkolen, takze zewnetrznych, po-
niewaz dysponuja one wiekszymi budzetami finansowymi na zakup lub
organizacje ksztalcenia réwniez poza miejscem pracy, a czesto nawet
w atrakcyjnych pod wzgledem lokalizacji osrodkach szkoleniowych.

Udziat w szkoleniach wywotuje okreslong reakcje, powinien prowadzi¢
do uczenia sie. Fakt ten z kolei winien wywolywac zmiane zachowania jed-
nostki w pracy i korzystnie wplynaé¢ na funkcjonowanie organizacji. Oczy-
wiscie moze sie zdarzy¢, ze pomimo pozytywnej reakcji na szkolenie, nie
nastapia rzeczywiste zmiany w zachowaniu lub postawach i nie pojawia sie
efekty w postaci uczenia sie. Podczas uczenia si¢ moze nastapic¢ takze taka
sytuacja, w ktorej uczestnicy szkoleri nie beda w stanie przenies¢ do miejsca
pracy nowych umiejetnosci i postaw. Stan ten nie przelozy sie na wzrost
efektywnosci danej jednostki, ani firmy, jako catosci (M. taguna, 2004,
s. 123-124).

Réwniez swobodne odpowiedzi badanych, udzielone na pytanie:
W jaki sposéb zdobyta przez Pana(-ig) na kursach badz szko-
leniach wiedza lub umiejetnosdci przyczynily sie do lepszego
wykonywania pracy? postuzyly takze za wskazniki, uzytecznosci wie-
dzy uzyskanej w trakcie doksztalcania i doskonalenia zawodowego.

Menedzerowie podkreslali najczesciej praktyczna przydatnosé ksztal-
cenia, ze wzgledu na zachodzace zmiany prawne, wprowadzanie nowych
przepisow lub technologii, a co za tym idzie, koniecznos¢ stalego uzupel-
niania posiadanej wiedzy. Dostrzegaja oni znaczenie podnoszenia kwalifi-
kacji zwigzanych stricte z zajmowanym stanowiskiem, przy jednoczesnym
zaakcentowaniu plynacych z tych poczynan korzysci. O powyzszym za-
$wiadczaja ich wypowiedzi, ktére zacytuje: ,zdobyta wiedza usprawnila
moja znajomos$¢é nowoczesnego zarzadzania”; , posiadam lepsza znajomosé
z zakresu prawa pracy i innych przepisoéw prawnych”; ,wprowadzitem
nowe metody pracy, tj. dzialanie przez cele, prace zespolowq, zarzadzanie
czasem”; , osiggam lepsze wyniki”; ,szybkie podejmowanie decyzji zwiek-
szylo efektywnos$¢ mojej pracy”; , profesjonalnie wykonuje swoje obowiaz-
ki”; ,usprawnitem komunikacje ze wspétpracownikami i podwtadnymi”;
»,moge latwo porozumie¢ sie z zagranicznymi kontrahentami”; , dzieki po-
szerzonej wiedzy zawodowej uzyskalem awans”; ,zapewnia mi wieksza
mobilnoé¢ na rynku pracy”. Menedzerowie dostrzegaja znaczenie zaréwno
tzw. wiedzy twardej (ktorej zakres obejmuje pozyskiwanie wiedzy i umie-
jetnosci bezposrednio zwigzanych z wykonywanym zawodem), jak i tzw.
umiejetnosci miekkich, czyli treningéw z zakresu komunikacji interperso-
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nalnej, rozwiazywania konfliktéw czy negocjacji. Jednoczeénie upatruja tez
w zdobytej wiedzy korzysci indywidualnych, np. wzmocnienia pozycji
zawodowej poprzez uzyskanie awansu i uzyskanie wyzszych dochodéw.
Awans nalezy do najczesciej podkredlanych wartosci, powiazanych z tzw.
,oplacalnoécia” posiadania wiedzy, preferowanych zwlaszcza przez mlo-
dych, ambitnych menedzeréw, dla ktérych wigze sie on, précz standardow
czysto konsumpcyjnych, ze zdobywaniem coraz to wyzszych pozycji w
strukturach spoteczno-zawodowych. Takze wypowiedzi pracownikéw
wykonawczych akcentuja praktyczng wartosé¢ zdobytej w toku zakladowe-
go ksztalcenia wiedzy. Wérod werbalnych stwierdzen, pojawiajacych sie w
tej grupie zawodowej znalazly sie m.in. nastepujace: ,biegle postuguje sie
komputerem”; , zdobylem umiejetnos¢ interpretacji i zastosowania nowych
przepisow w praktyce”; ,zwiekszenie wydajnosci i podwyzszenie jakosci
produkcji w firmie”; ,zyskalem umiejetnos¢ obstugi nowo wdrazanych
technologii”; , podwyzszylem kompetencje jezykowe”. Powyzsze uzasad-
nienia potwierdzaja, ze i ta grupa zawodowa dostrzega znaczenie i warto$¢
zar6wno ,,umiejetnosci miekkich”, jak i ,twardej wiedzy”.

Podsumowujac uzyskane oceny, dotyczace przydatnosci tresci podej-
mowanego przez respondentéw ksztalcenia, nalezy zaznaczy¢, iz zdecy-
dowana wiekszos¢ z nich potwierdzila, ze tresci ksztalcenia, omawiane na
szkoleniach lub kursach, przyczynily sie do lepszego wykonywania pracy
w zatrudniajacej ich organizacji.

Konkludujac poruszane kwestie odnoszace sie do kompo-
nentu emocjonalno-oceniajacego postaw badanych oséb, nalezy
podkresli¢:

e poziom wyksztalcenia, wiek respondentéw oraz zajmowane przez
nich stanowisko gléwnie zdeterminowaly zadowolenie z dotychcza-
sowej aktywnosci edukacyjnej;

e przewazajaca wigkszos¢ (92%) przyznaje, ze wiedza, jakg uzyskali w
toku ksztalcenia oferowanego i organizowanego przez firmy, jest
przydatna i uzyteczna gléwnie w obecnym miejscu pracy, ale praw-
dopodobnie takze w przyszlosci przyczyni sie do lepszego wykony-
wania przez nich obowigzkéw i zadarn zawodowych; oceny menedze-
réw sa w tym wypadku zdecydowanie wyzsze niz pracownikéw.

7.2. Komponent poznawczy postaw
Komponent poznawczy odnosi sie¢ do sposobu, w jaki przedmiot

postawy jest pojmowany. W tym ujeciu postawa jest opinig o tym, co mysli
jednostka o jakiej$ rzeczywistosci, niekoniecznie odczuwajac przy tym
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uczucie pociggajace lub odpychajace. Dla celéow badawczych przyjeto, ze
wskaznikami opisujagcymi ten komponent postaw beda: poziom rozu-
mienia potrzeby i koniecznosci ksztalcenia ustawicznego,
a takze wykazywanie poparcia dla tej idei. Przy prezentacji zacho-
warn badanych oséb (wyznaczanych przez komponent poznawczy postaw),
aby méc wyréznié niski, sredni i wysoki poziom rozumienia koniecznosci
ksztalcenia ustawicznego, postuzono sie tzw. analiza skupien (J. Brzeziriski,
R. Stachowski, 1984).

Jak juz zostato podkreslone w czesci teoretycznej niniejszego opracowa-
nia, edukacja ustawiczna jest zasada wspoélczesnego systemu oswiaty,
zgodnie z ktoéra proces ksztalcenia trwa cate zycie i obejmuje odnawianie,
poszerzanie i poglebianie kwalifikacji ogélnych i zawodowych. Temat ten
szczegOlnie zyskuje na aktualnosci w zwiazku z coraz czestsza konieczno-
Scig zmian przez pracownikéw swego profilu zawodowego, spowodowana
trudna sytuacja na rynku pracy. Ksztalcenie ustawiczne niezbedne jest tak-
ze ze wzgledu na tempo postepu naukowo-technicznego, ktére powoduje,
ze wyksztalcenie zdobyte w systemie szkolnym szybko sie dezaktualizuje.
W takim wypadku mamy do czynienia ze zjawiskiem tzw. luki kwalifika-
cyjnej, poglebiajacej sie zwlaszcza tam, gdzie wystepuje dysproporcja po-
miedzy obecnymi kwalifikacjami pracownikéw a wymaganiami stanowisk
pracy oraz w przypadku gdy pracownicy szkoleni s3 w matym stopniu (A.
Andrzejczak, 2002, s. 278). W zwiazku z powyzszym, koncepcja edukacji
ustawicznej staje sie¢ rowniez celem dla konkretnego cztowieka, poniewaz,
chcac dotrzymac kroku zachodzacym zmianom, powinien on uczy¢ sie nie-
ustannie przez cale zycie, jednoczesnie podnoszac wartosé kapitatu eduka-
cyjnego. O okreslonym poziomie rozumienia koncepcji calozyciowego
uczenia si¢ przez respondentéw wnioskowano na podstawie ich werbal-
nych stwierdzeri, w postaci pisemnych odpowiedzi udzielonych w kwe-
stionariuszu ankiety. Wskutek dokonanych analiz mozliwe bedzie wykaza-
nie ewentualnych zmian w postawach reprezentowanych przez menedze-
réw i ich podwtadnych.

Wsroéd ogoétu badanych najwiecej, bo az 62%, charakteryzuje sie sred-
nim poziomem natezenia wartosci przyjetych dla zmiennej ,koniecz-
nos¢ ksztalcenia ustawicznego w ciggu catego zycia”. Natomiast wsréd 34%
respondentéw wyrézniono zachowania okreslone jako wysokie nateze-
nie, jedynie 4% badanych przejawia zachowania na poziomie negatyw-
nego stosunku do analizowanej zmiennej. Aby okresli¢ poziom rozumienia
potrzeby ksztalcenia ustawicznego wéréd respondentéw, przeanalizowano
réwniez udzielone odpowiedzi na pytanie: Dlaczego zdaniem Pana(i)
czlowiek powinien ksztalci¢ sie w ciggu calego zycia? Najbar-
dziej charakterystyczne z nich zebrano w syntetyczng calos¢ i zestawiono
w dwdch tabelach (61 7).
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Tabela 6. Potrzeba ksztalcenia ustawicznego wéréd badanej grupy pracownikéw

Na Warmii i Mazurach
nalezy sie ksztalcié, aby

W Wielkopolsce
nalezy sie ksztalcié, aby

¢ nadazac¢ za nowymi technologiami;

¢ nadaza¢ za nowymi sposobami pracy;

o uzupelnia¢ (poszerzac) wiedze zawo-
dowag;

e rozwijac¢ sie zawodowo, podnosi¢ swoje
kwalifikacje;

¢ rozwijac sie intelektualnie;

¢ dostosowac sie do zachodzacych
zmian;

¢ unikna¢ degradacji ze stanowiska;

e podnosi¢ status zycia wskutek ksztat-
cenia;

¢ dla samorealizacji;

e pozyskaé wyzsze wynagrodzenie

¢ przekazywaé wiedze innym;

e wykorzysta¢ wiedze w praktyce;

¢ nadazy¢ za zmieniajacym sie Swiatem,
rozwojem nauki i wiedzy (wymog
rozwoju cywilizacyjnego i techniczne-
g0);

e dla osobistej satysfakcji;

e na potrzeby firmy;

e uzupelnia¢ wiedze zawodowa (zmie-
niajace sie czesto przepisy i regulacje
prawne);

¢ wiedza pozwala osiggna¢ sukces;

o ciagle sie doksztalcac¢ i podnosi¢ kwali-
fikacje

Zrédto: badania wlasne - najczeséciej pojawiajace sie werbalne stwierdzenia

Tabela 7. Potrzeba ksztalcenia ustawicznego wsréd badanej grupy menedzeréw

Na Warmii i Mazurach
nalezy sie ksztalcié, poniewaz

W Wielkopolsce
nalezy sie ksztalcié, poniewaz

e zachodzace zmiany wymagaja usta-
wicznego ksztalcenia;

¢ zmienia sie otoczenie (rynek pracy);

e w celu uzyskania lepszej pozycji za-
wodowej (lepszej pracy);

e by profesjonalnie wykonywaé obo-
wiazki i zadania w pracy;

o dla wlasnej satysfakcji;

e w celu zwiekszenia efektywnosci pra-
cy;

e by nadazy¢ za postepem naukowo-
-technicznym;

¢ dla ogdlnego rozwoju;

e szkolenia ulatwiaja wykonywanie
obowigzkéw stuzbowych

e nalezy sprosta¢ wymaganiom rozwija-
jacego sie Swiata i zmieniajgcego sie
otoczenia;

¢ uzupelnia¢ wiedze z dziedzin potrzeb-
nych w wykonywanej pracy;

e sprosta¢ oczekiwaniom pracodawcy;

e dla osobistej satysfakcji (dowartoscio-
wania) i samorealizacji;

¢ by sprosta¢ wymaganiom rynku pracy
(zmiany powoduja potrzeby);

¢ aby podnosi¢ swoje umiejetnosci i kwa-
lifikacje;

e w celu poglebiania i aktualizacji wiedzy

Zrédto: badania wlasne - najczeséciej pojawiajace sie werbalne stwierdzenia

Analizujac poparcie dla koncepcji ksztalcenia ustawicznego lub jego
brak wsréd respondentéw, nalezy podkresli¢ réwniez wplyw zmiennej
aspiracje edukacyjne. W przypadku zachowarn wyznaczanych przez sfere
poznawcza postaw, wérdd ankietowanych o wysokich (38% ogoétu) oraz
$rednich (59%) aspiracjach, dominuja zachowania okreslone jako wysokie
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natezenie wartosci przyjetych zmiennych okreslajacych poziom rozumienia
potrzeby ksztalcenia ustawicznego. Wskutek zastosowania nieparame-
trycznego testu istotnosci réznic (test Kendalla) stwierdzono, ze zachodzi
istotnos¢ statystyczna pomiedzy opisywanym komponentem poznawczym
a aspiracjami edukacyjnymi (dla N = 133; Sig = 0,00) oraz faktycznie prze-
jawiang przez badanych aktywnoscig (dla N = 135; Sig = 0,02). Wynik ten
ukazuje, ze jednostki odznaczajace si¢ wysokim poziomem aspiracji eduka-
cyjnych czesciej niz pozostali badani nie tylko odczuwaja potrzebe cigglego
uczenia si¢ na przestrzeni zycia, ale jednoczeénie charakteryzuja sie¢ wyso-

kim poziomem jej zrozumienia.

Tabela 8. Rozumienie koncepgji ksztalcenia ustawicznego przez menedzeréw

Na Warmii i Mazurach

W Wielkopolsce

¢ sukcesywne podnoszenie kwalifikacji;

e doksztatcanie w formie kurséw i szko-
leny;

o ciagle doksztalcanie ze wzgledu na wiek;

o doskonalenie kwalifikacji;

o ksztalcenie ciggte;

system szkolen;

uczenie sie przez cale zycie;

e proces zdobywania wiedzy i umiejetno-
Sci;

¢ poglebianie wiedzy z danej dziedziny;

¢ samoksztalcenie;

e nauka po godzinach pracy

e ciggle podnoszenie kwalifikacji i do-
skonalenie zawodowe;

¢ uzupelnianie wiedzy w sposéb ciagly;

o ksztalcenie permanentne;

o doskonalenie zawodowe;

o doksztalcanie sig;

biezace aktualizowanie wiedzy;

samoksztalcenie;

o ksztalcenie w okresie aktywnosci za-
wodowej

Zrédto: badania wlasne - najczeséciej pojawiajace sie werbalne stwierdzenia

Tabela 9. Rozumienie koncepcji ksztalcenia ustawicznego przez pracownikéw

Na Warmii i Mazurach

W Wielkopolsce

e podnoszenie kwalifikacji, zdobywanie
wiedzy i wyksztalcenia;

o ksztalcenie ciagle;

o edukacja przez cale zycie;

¢ doskonalenie i odnawianie kwalifikacji
ogoélnych i zawodowych;

e proces cigglego samodoskonalenia;

¢ nauka w formie wieczorowej, eksterni-
stycznej, zaocznej

samoksztalcenie;

podnoszenie swoich umiejetnosci i wie-
dzy;

ciggle doksztalcanie sig;

nieustanne podnoszenie kwalifikacji;
proces ksztalcenia przez cale zycie;
poglebianie wiedzy

Zrédto: badania whasne - najczeséciej pojawiajace sie werbalne stwierdzenia
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Charakteryzujac poziom poparcia idei ksztalcenia ustawicznego, istot-
nym jest takze zwrdcenie uwagi na sposéb, w jaki ta koncepcja jest wdraza-
na w zycie przez respondentéw. Werbalne wskazania menedzeréw i ich
podwladnych zestawiono w tabelach (8 i 9).

Sposéréd ogétu respondentéw 54% przyznalo, ze zasada ksztalcenia
ustawicznego jest im bliska i kierujg sie nig w swym zyciu. Pozostala czesc,
pomimo ze wyraza zrozumienie dla koncepcji calozyciowego uczenia sie,
nie wykazuje checi wdrozenia jej w swoim zyciu (w tym wypadku odnoto-
wano brak zrozumienia potrzeby edukacji permanentnej). Podsumowujac
uzyskane i zestawione w tabelach wypowiedzi, podkresli¢ nalezy, ze za-
réwno menedzerowie, jak i ich podwladni prawidlowo okreélaja poszcze-
golne elementy, skladajace si¢ na pelen obraz rozumienia koncepcji
ksztalcenia ustawicznego. Na korzys¢ badanej grupy menedzeréw
przemawiaja wyniki wskazujace, ze grupe te cechuje ogélnie wyzszy niz
pracownikéw wykonawczych poziom rozumienia koniecznodci perma-
nentnego ksztalcenia. Wysokim poziomem rozumienia potrzeby ksztalcenia
charakteryzuje si¢ 63% sposréd badanych menedzeréw; pracownikéw wy-
konawczych jedynie 37%. Badania z konca lat 90. XX w. wskazuja, ze polscy
menedzerowie i pracownicy wykazuja sie stabg umiejetnosécia samoorgani-
zacji oraz ze idea ustawicznego uczenia sie i doskonalenia zawodowego nie
jest ugruntowana w Swiadomosci spotecznej (Report on the vocational educa-
tion and training system, National observatory country report, 1999, s. 108).
Wsrod badanej populacji istnieje sSwiadomosé potrzeby ksztalcenia przez
cale zycie, ktora niestety, co nalezy podkresli¢, nie przeklada sie na poziom
dotychczasowej aktywnosci edukacyjnej (47% ogoétu badanych charaktery-
zuje jednak niski poziom aktywnosci edukacyjnej - rozdz. 6). Tylko czlo-
wiek $wiadomy znaczenia edukacji w swym zyciu podejmie decyzje o dal-
szym uczeniu sig.

Determinante postaw badanych os6b w stosunku do ksztalcenia stano-
wié¢ moga takze bariery edukacyjne, dlatego analizie poddano réwniez i te
czynniki. Termin przeszkody oznacza te wszystkie sytuacje, okolicznosci
i czynniki, ktore wylaniaja sie w czasie realizacji zadarh i powoduja albo
dodatkowy wysilek wykonawcy, albo tez opdznienie realizacji zadan pla-
nowych (Z. Wiatrowski, 2002, s. 33). Wedlug T. Tomaszewskiego mozna
wyrézni¢ trudnosci obiektywne i subiektywne. Z pierwszymi mamy do
czynienia wowczas, gdy czlowiek zdolny do wykonywania normalnych
zadann w normalnych warunkach, staje wobec zadan lub warunkéw prze-
kraczajacych te norme. Z kolei drugi typ trudnosci wystepuje wtedy, gdy w
sytuacji normalnej cztowiek nie moze sprosta¢ jej wymaganiom, gdy nie
moze wykona¢ ,normalnych zadait w normalnych warunkach” (M. Maru-
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szewski, J. Reykowski, T. Tomaszewski, 1967). Z kolei L. Bandura okresla
trudnosci jako stan psychiczny czlowieka, w ktérym odbija sie okreslona
sytuacja zewnetrzna, zatrzymujaca realizacje dazen jednostki. W wyniku
trudnosci cztowiek albo szuka nowych rozwigzan, albo powstrzymuje sie
od wykonania zadania (L. Bandura, 1970). Wedlug P. Cross, do najczest-
szych barier edukacyjnych naleza: wysokie koszty zwigzane z ksztalceniem,
brak czasu, trudnoéci komunikacyjne, brak informacji na temat ksztalcenia,
brak zainteresowan, brak wiary we wilasne sily, wiek (K.P. Cross, 1981;
A. Struzyna, 2003). Wypowiedzi respondentéw wskazuja, ze przyczyny
niepodejmowania przez nich dalszego ksztalcenia sq zr6znicowane. To one
uniemozliwiajg realizacje czestokro¢ ambitnych planéw edukacyjnych, po-
zostawiajac dalszg nauke w sferze marzen.

Na wykresie 13 zebrano i zestawiono najczesciej padajace wéréd re-
spondentéw odpowiedzi, wskazujace na gléwne bariery w podnoszeniu
wlasnych kwalifikacji.
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finansowych ksztafcenie  ksztatcenia zalktadu miejsca
pracy ksztafcenia

Zrédto: badania wiasne
* Liczba wskazan (respondenci mogli wybra¢ dowolna liczbe z wymienionych zmiennych, niekt6-
rzy z nich zaznaczali kilka barier, inni nie udzielili odpowiedzi).

Wykres 13. Bariery edukacyjne w opinii badanych*

Wsréd najczesciej wymienianych barier edukacyjnych, najwiecej wska-
zan uzyskaly: ,niewystarczajace zasoby finansowe”, ,brak czasu” i ,brak
bezposredniej potrzeby ksztalcenia”. Zaznaczy¢ takze trzeba, ze wsrod de-
klaracji ankietowanych pojawily sie i takie, ktére wskazywaly, iz przyczyn
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niepodejmowania ksztalcenia upatruja oni w zlej woli zatrudniajacej ich
firmy. Dowodza tego m.in. takie odpowiedzi: ,pracuje juz péltora roku,
a firma nie kieruje mnie na szkolenia”; ,précz obowigzkowych kurséw
przelozony nie zaproponowal mi uczestnictwa w innych”; ,u nas w dziale,
ze szkolen korzystaja wcigz te same osoby”. Powyzsze wypowiedzi po-
twierdzaja relacje pomiedzy wskazaniami ankietowanych a barierami edu-
kacyjnymi nakre$lonymi przez P. Cross. Pojawialy sie takze wypowiedzi
respondentéw, $wiadczace o edukacyjnej biernosci badanych w tzw. wieku
przedemerytalnym. Cytuje: ,jestem za stara na nauke”; ,za 1,5 roku odcho-
dze na emeryture”; ,mam zbyt duzo lat”. Powyzsze stwierdzenia wskazuja,
ze osoby te znajduja si¢ w tzw. okresach przejéciowych. Jednostka moze
wykorzystac taki stan, aby sformutowac¢ nowe cele edukacyjne, ale tylko w
sytuacji, gdy wyznaczone cele beda wewnetrznie akceptowane (P. Cross,
1981, A. Struzyna, 2003). W przypadku wypowiedzi tej grupy oséb nalezy
przypuszczad, ze nie stawiajg one sobie nowych zadan edukacyjnych i w
zwigzku z tym nie maja tez wzgledem edukacji dalszych oczekiwan. Uzy-
skane rezultaty znajduja takze odzwierciedlenie w ogélnopolskich bada-
niach dotyczacych szkoleri pracownikow. Wéréd najczestszych barier roz-
wojowych w tym wypadku znalazly sie: brak srodkéw finansowych (40%),
brak prywatnego czasu, ktéry mozna by przeznaczy¢ na szkolenia (26%)
oraz brak checi i lenistwo (25%). Wéréd odpowiedzi pracownikéw znalazty
sie rowniez wskazania dotyczace niskiej sSwiadomosci potrzeby doskonale-
nia i rozwoju (9%) oraz przekonanie o braku przydatnosci i skutecznosci
szkolen (13%) (Szkolenia w Polsce 2008, 2008, s. 8).

Potrzeba ksztalcenia stanowi szanse rozwoju zawodowego jednostek.
Moze by¢ powodowana obecng, zlozong sytuacja na rynku pracy (wysokie
bezrobocie, silna konkurencja), poczuciem zagrozenia zwigzanego z mozli-
woscia utraty miejsca zatrudnienia. Niekiedy nie moze ona zosta¢ zrealizo-
wana przez jednostke ze wzgledu na istniejace, niezalezne od niej, prze-
szkody edukacyjne. Czasem jednostki nie odczuwaja potrzeby uczestnictwa
w ksztalceniu, poniewaz nie upatruja w nim szansy na poprawe swojej sy-
tuacji zawodowej. Najczesciej osoby o wysokich aspiracjach edukacyjnych
wdrazaja w zycie zawodowe idee ksztalcenia ustawicznego i to one sg naj-
silniej zdeterminowane, aby wyeliminowac¢ zaré6wno wewnetrzne, jak i ze-
wnetrzne bariery edukacyjne.

W niniejszym podrozdziale dokonano charakterystyki komponentu po-
znawczego postaw badanych oséb, jednakze jego pelna interpretacja w ca-
tosciowej strukturze postaw, jest mozliwa w aspekcie analizy komponentu
behawioralnego, czyli sfery zachowani.
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7.3. Komponent behawioralny postaw

Komponent behawioralny zwigzany jest z zachowaniem czlowie-
ka, czesto stanowi bodziec do dziatania oraz wskazuje na jego sktonnosci do
zachowania w stosunku do innego przedmiotu. Na potrzeby niniejszych
analiz gtléwna zmienng, opisujaca komponent behawioralny, staly sie pla-
ny edukacyjne respondentéw, analizowane w kontekscie dotychcza-
sowej aktywnosci edukacyjnej oraz aspiracji edukacyjnych badanych oséb.

Na podstawie ogélnopolskich badan potrzeb szkoleniowych oszacowa-
no, iz 36% dorostych Polakéw w wieku aktywnosci edukacyjnej posiada
plany dalszego ksztalcenia i doskonalenia zawodowego. W 2008 roku za-
mierzenia te najczesciej dotyczyly kurséw jezykowych (13%), szkolen roz-
wijajacych specjalistyczne kwalifikacje zawodowe (10%) lub umiejetnosci
informatyczne (7%). Niektorzy spoéréd badanych (6%) ukierunkowywali
swoje plany na zdobycie kwalifikacji, ktore utatwia im w przysziosci zmia-
ne zawodu lub obecnego miejsca pracy. Jedynie 11% sposréd ogétu respon-
dentéw nie sformulowalo zadnych planéw ksztalceniowych (Szkolenia
w Polsce 2008, 2008, s. 16).

W badaniach przeprowadzonych przez autorke niniejszego opracowa-
nia poproszono menedzeréw i ich podwtadnych o okreslenie najbardziej
komfortowych form ksztalcenia, w toku ktérych, w ciggu najblizszych 5 lat,
zamierzaja podejmowac doksztalcenie badZz doskonalenie zawodowe. Re-
spondenci wybierali sposréd skategoryzowanych wskaznikéw: uczenie sie
w procesie samoksztalcenia, uczenie si¢ w trakcie pracy zespolowej w miej-
scu pracy; udzial w szkoleniach, ktérych odbycie jest obowigzkowe badz
uczestnictwo w szkoleniach, ktére wybraliby samodzielnie. Uzyskane wy-
niki prezentuje wykres 14.

Plany edukacyjne menedzeréw dotyczyly gléwnie aktywnych form
podnoszenia kwalifikacji (szkolenia wybrane samodzielnie, uczenie zespo-
fowe w firmie), natomiast pracownikéw - form biernych (szkolenia obo-
wigzkowe). Celem szkoleri obowigzkowych jest przyznanie lub odnowienie
uprawniert do wykonywania poszczegolnych zadan. Sa to gléwnie kursy
dostosowujace kwalifikacje pracownikéw do zmieniajacych sie warunkoéw.
Jedli chodzi o menedzeréw, to uwzgledniajg oni rzadziej ten typ szkolen w
swoich planach. By¢ moze przyjmuja za pewnik, ze udzial w szkoleniach
obowiazkowych jest obligatoryjna forma i dlatego nie planuja tego typu
szkolenn na przysztos¢. Wola poswieci¢ swoj czas na uczenie zespolowe
w miejscu pracy, badz samodzielnie wybrane rodzaje szkolen.
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Wykres 14. Plany edukacyjne badanych
Plany zawodowe menedzeréw i pracownikéw na najblizsze 5 lat przed-

stawiaja sie nieco odmiennie (zob. swobodne wypowiedzi badanych, ktére
zostaly zestawione w tabeli 10).

Tabela 10. Plany zawodowe badanych

Menedzeréow Pracownikéw
¢ doskonalenie posiadanych umiejetno- | e nauka jezyka obcego
§ci zwigzanych z zarzadzaniem ludZzmi | e utrzymanie pracy
¢ mozliwo$¢ elastycznego czasu pracy ¢ zmiana zawodu
e osiagniecie wyzszego stanowiska o zarobienie duzej ilosci pieniedzy
o ukoriczenie studiéw podyplomowych | e doskonalenie posiadanych umiejetno-
(w tym studiéw MBA) §ci zwigzanych z wykonywanym za-
e umocnienie obecnej pozycji w firmie wodem

Zrédto: badania wlasne - najczesciej pojawiajace sie werbalne stwierdzenia

Badani menedzerowie podkreslali, ze wazne jest dla nich doskonalenie
w zakresie kompetencji spolecznych, pozwalajacych na efektywne zarza-
dzanie zasobami ludzkimi. Ta grupa zawodowa, wskutek uczestnictwa w
ksztalceniu, planuje w przysziosci uzyskanie awansu lub umocnienie juz
posiadanej pozycji. Nie bez znaczenia pozostaje takze dostosowanie obo-
wigzkéw do czasu pracy. W odréznieniu od menedzeréw, ich podwladni
planuja w przysziosci doskonalenie umiejetnosci zwigzanych z obecnie
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wykonywanym zawodem lub profilem firmy, w ktérej s zatrudnieni. Pod-
kreslaja, jak wazne jest dla nich utrzymanie obecnej pracy. Jednakze poja-
wiajgce si¢ wskazania zmiany zawodu w powigzaniu ze wskazaniami po-
trzeby zarobienia wiekszej sumy pieniedzy sugeruja, ze pracownicy wyko-
nawczy planuja w przysztosci réwniez zmiane miejsca zatrudnienia.

W firmach, w ktérych w trakcie proceséw doksztalcania i doskonalenia
uwzgledniane sg indywidualne preferencje szkoleniowe, az 76% ogotu re-
spondentéw wskazuje, ze posiada plany edukacyjne na najblizsze 5 lat.
Whiosek jest oczywisty - skoro organizacje uwzgledniaja oczekiwania edu-
kacyjne swych pracownikéw, to w dalszej perspektywie czasowej beda pla-
nowac ksztalcenie. Pomimo, ze w niektérych zakladach pracy nie uwzgled-
nia sie tych preferencji, 29% badanych deklaruje posiadanie planéw eduka-
cyjnych. Wynik powyzszy pokazuje, ze ta grupa respondentéw rozwaza
podjecie dalszego, indywidualnego ksztalcenia wbrew niesprzyjajacym
warunkom zewnetrznym i niezaleznie od polityki szkoleniowej prowadzo-
nej w ich firmach.

Charakteryzujac komponent behawioralny postaw, nalezy réwniez od-
nie$¢ sie do kwestii aspiracji edukacyjnych, jako determinanty zachowan
respondentéw. W czesci teoretycznej podkreslono, ze aspiracje edukacyjne
stanowia czes¢ osobowosci cztowieka, oddziatuja na jego aktywnosé, nadaja
jej odpowiedni kierunek oraz sprzyjaja prawidlowemu rozwojowi zawo-
dowemu. Dzigeki nim ludzie podejmuja okre$lone zadania ksztalceniowe,
majace na celu doskonalenie posiadanej juz wiedzy i umiejetnosci oraz na-
bycie nowych kompetencji. Negatywne postawy wobec ksztalcenia przeja-
wiaja gléwnie osoby ze Srednimi (41%) oraz niskimi (prawie 100%) aspira-
cjami edukacyjnymi (wykres 15). Niskie aspiracje wprost proporcjonalnie
wplywaja na negatywne postawy. Wartosci procentowe postaw negatyw-
nych wéréd badanych oséb wzrastaja przy jednoczesnym obnizaniu sie
poziomu aspiracji edukacyjnych. Otrzymane rezultaty badan sa zbiezne z
wynikami uzyskanymi przez E. Solarczyk-Ambrozik, ktére takze potwier-
dzity, Ze nizsze aspiracje edukacyjne determinujg umiarkowane lub nega-
tywne postawy wobec ksztalcenia (E. Solarczyk-Ambrozik, 1992, s. 114~
119). Osoby o wysokich aspiracjach edukacyjnych, nalezy to podkresli¢, w
wiekszosci reprezentuja pozytywne (55%) i umiarkowane (33%) postawy
wobec ksztalcenia. Im wyzszy poziom aspiracji wéroéd badanej grupy, tym
czestsza pozytywna postawa, wyrazajaca sie wielokrotnym uczestnictwem
w szkoleniach, a takze w procesie samoksztalceniowym. Mozna te postawe
najkrocej scharakteryzowac jako ,zorientowang na rozwdj i uczenie sie”
(E. Solarczyk-Ambrozik, 2004).
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Wykres 15. Aspiracje edukacyjne badanych osé6b a ich postawy wobec ksztatcenia

Sposréd zmiennych, ktére w znaczacy sposob wplynely na poziom
aspiracji edukacyjnych w badanej grupie, znalazly sie: wiek, wyksztal-
cenie oraz staz pracy. Respondentéw ze stazem do 15 lat charakteryzuja
wysokie aspiracje, natomiast pracujacych powyzej lat 16 srednie i niskie
(chi-kwadrat = 21,916; df = 2, istotnos¢ statystyczna na poziomie: 0,00). Cho-
ciaz wséréd ogétu badanych dominuje Sredni poziom aspiracji, to ankieto-
wani bedacy w wieku pomiedzy 26. a 35. rokiem zycia charakteryzuja sie
zdecydowanie wysokimi aspiracjami (chi-kwadrat = 17,308; df = 2, istotnos¢
statystyczna na poziomie: 0,00). Takze rodzaj posiadanego wyksztalcenia
wplywa na poziom aspiracji edukacyjnych. Wéréd badanych z wyksztatce-
niem wyzszym odnotowano réwniez wysoki poziom aspiracji. Natomiast
badani z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym przejawiaja aspiracje
na poziomie niskim i $rednim (chi-kwadrat = 35,537; df = 2, istotnos¢ staty-
styczna na poziomie: 0,00).

Po zastosowaniu nieparametrycznych testéw istotnosci réznic potwier-
dzono hipoteze o wysokim wplywie aspiracji edukacyjnych na faktycznie
przejawiang aktywnosé¢ edukacyjna badanych oséb (test Kruskala-Wallisa
dla N = 133, df = 2, chi-kwadrat = 23,057; test Kendalla dla N = 133,
Sig = 0,00). Wysokie aspiracje wéréd respondentéw przekladaja sie na
wzrost pozytywnych postaw wobec ksztalcenia oraz skorelowane sa z wy-
sokim poziomem aktywnosci edukacyjnej.

167



7.4. Podsumowanie

W niniejszym rozdziale dokonano charakterystyki postaw bada-

nych oséb wzgledem ksztalcenia. Na koniec nalezy zwréci¢ uwage na za-
chodzace pomiedzy poszczegdlnymi komponentami postaw badanych osob
istotne statystycznie zwigzki oraz dokona¢ analizy wzajemnej zgodnosci
zachowarn, wyznaczanych przez elementy strukturalne postaw. Rysunek 5
prezentuje analize spéjnosci postaw respondentéw.

KOMPONENT BEHAWIORALNY

/]

KOMPONENT EMOCJONALNO-OCENIAJACY KOMPONENT POZNAWCZY

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie rezultatéw badari

Rys. 5. Relacje zachodzace pomiedzy elementami strukturalnymi postaw

Istotne statystycznie zwigzki (ktére na powyzszym rysunku zaznaczono

strzalkami), zachodza pomiedzy:
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e komponentem emocjonalno-oceniajagcym a behawioralnym

(test Kendalla dla N = 134, Sig = 0,02), co moze sugerowac, ze uczu-
cia, jakie jednostka odczuwa w odniesieniu do przedmiotu postawy,
zwigzane sa silnie z zachowaniem jednostki. Formutowanie planéw
edukacyjnych warunkowane jest poziomem i kierunkiem aktywnosci
edukacyjnej badanych. Wysoka ocena aktywnosci edukacyjnej przy
jednoczesnej wysokiej ocenie tresci ksztalcenia silnie determinuja
plany edukacyjne badanych. Z kolei wysoki poziom rozumienia ko-
niecznosci catozyciowego uczenia sie przeklada sie na dalsze plany
ksztalceniowe;

komponentem poznawczym a behawioralnym (test Kendalla
dla N =132, Sig = 0,00), co oznacza, ze wiedzy i przekonaniom na
okreslony temat towarzysza pewne dzialania respondentéw - w tym
wypadku przeklada sie to na formulowanie planéw edukacyjnych
i wysoka aktywnos$¢ edukacyjng. Im wyzszy poziom rozumienia po-
trzeby ksztalcenia ustawicznego we wspolczesnym swiecie, tym wyz-
szy poziom aktywnosci edukacyjnej oraz czestsze formutowanie dal-
szych planéw ksztalceniowych.



Nie zaobserwowano natomiast zalezno$ci statystycznej pomiedzy kom-
ponentem poznawczym a emocjonalno-oceniajagcym postaw respondentéw.
Moze to oznaczaé, ze ocenom i emocjom wsrdd badanych nie towarzyszy
wiedza i przekonania dotyczace struktury obiektu. W przypadku niniej-
szych badan brakuje takiego zwiazku, co sugeruje, ze samo rozumienie
koniecznosci ksztalcenia ustawicznego we wspolczesnym Swiecie nie jest
wystarczajacym predykatorem aktywnosci edukacyjnej. Stosunek jednostki
do edukacji ustawicznej zawsze bedzie subiektywny. To jednostka ustala
hierarchie waznosci wtasnych potrzeb edukacyjnych, uwzgledniwszy zdo-
byte doswiadczenia - zas6b wiedzy i umiejetnosci, kwalifikacji czy kompe-
tencji.



Rozdziat VI
00O

Realizacja procesu doksztatcania
i doskonalenia zawodowego
pracownikéw w praktyce
przedsiebiorstw

Przedstawione w poprzednich rozdziatach czesci empirycznej ana-
lizy postaw respondentéw oraz determinantéw ich aktywnosci edukacyjnej
w zakresie ksztalcenia ustawicznego ukazaty, ze zaré6wno pracownicy wy-
konawczy, jak i menedzerowie, posiadaja Swiadomos¢ przeobrazen i zmian
zachodzacych na wspélczesnym rynku pracy. Zrozumienie to przeklada sie
na uczestnictwo badanych oséb w ksztatceniu zawodowym i zamierzonym
planowaniu rozwoju zawodowego, jednakze dotyczy gléwnie najlepiej wy-
ksztalconych i najbardziej aktywnych jednostek. Dla caloksztaltu badan
ukazujacych podnoszenie wartosci kapitatu edukacyjnego istotne stato sie
réwniez przeanalizowanie dzialar firm w tym zakresie.

Zaklad pracy w tzw. nowej ekonomii (J. Kisielnicki, 2002), coraz czesciej
pojmowany jest jako organizacja uczaca sie. Podejmowanie dzialan w za-
kresie doskonalenia kwalifikacji zawodowych i kompetencji pracownikéw
moze sprzyja¢ odniesieniu sukcesu biznesowego, do ktérego daza wspol-
czesne firmy. W zwigzku z powyzszym nasuwa sie¢ pytanie: na jakim po-
ziomie ksztaltuje si¢ zrozumienie wspolczesnych organizacji w zakresie
ksztalcenia i rozwoju pracownikéw? Aby odpowiedzie¢ na powyzsze, w
niniejszym rozdziale przedstawiono wyniki badan, dotyczace realizacji
procesé6w doksztatcania i doskonalenia zawodowego w miejscu
pracy. Poprzez analize uzyskanego materialu empirycznego zostanie:

e przesledzony przebieg proceséw szkoleniowych w firmach;

e okreslona rola, jaka pelnig zaklady pracy w organizacji proceséw do-

ksztalcania i doskonalenia zawodowego pracownikow;

e scharakteryzowana oferta edukacyjna, proponowana przez zaklady

pracy swoim pracownikom.
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8.1. Zaktad pracy jako miejsce uczenia sie
pracownikéw

Niniejszy podrozdzial dotyczy analizy proceséw szkoleniowych
firm, zatrudniajacych badane osoby.

Rosngcym aspiracjom i oczekiwaniom pracownikéw winny wychodzi¢
naprzeciw z pakietem ofert edukacyjnych takze firmy, jako organizacje ra-
cjonalnie zarzadzajace swymi zasobami, traktujace kapitat edukacyjny pra-
cownikéw jako nieodigczny element kapitalu catkowitego przedsiebior-
stwa. Z reguly we wszystkich firmach winny funkcjonowa¢ oddzielne ko-
morki do spraw organizowania doksztalcania i doskonalenia zawodowego.
Jedli sa to firmy male, obowiazki te przejmuja czesto pracownicy dziatu
kadr, natomiast w wiekszych zakladach za prowadzenie polityki szkole-
niowej odpowiedzialne sg dzialy zarzadzania zasobami ludzkimi. Zakres
zadan zatrudnionych w tego typu komérkach organizacyjnych oséb jest
dos¢ szeroki. Zajmuja sie one m.in.: analizowaniem kwalifikacji pracowni-
koéw, okreslaniem ich potrzeb szkoleniowych, organizowaniem wewnatrz-
i zewnatrzzakladowego ksztalcenia, a takze sprawowaniem opieki nad no-
wo przyjetymi pracownikami (T. Aleksander, 1998, s. 95-103). Prowadzona
w firmie polityka szkoleniowa odgrywa istotng role w procesie rozwoju
firm, w nieustannym dazeniu do tworzenia tzw. organizacji uczacych sie.
Stuzy nie tylko przyciggnieciu do firm najlepszych pracownikéw, ale
przede wszystkim pozwala na ich przetrwanie i umacnianie si¢, na nie-
ustannie zmieniajagcym si¢ konkurencyjnym rynku. Jednak naczelnym zato-
zeniem polityki szkoleniowej we wspoélczesnych organizacjach jest uzyska-
nie rébwnowagi pomiedzy wymaganym przez firme poziomem wiedzy
i umiejetnosci a poziomem wiedzy i umiejetnosci posiadanym przez pra-
cownikéw (H. Krol, A. Ludwiczyniski, 2006).

Organizujac szkolenia, firmy przyczyniaja sie do wzrostu kapitatu inte-
lektualnego przedsiebiorstwa, a tym samym inwestycji w kapital edukacyj-
ny swoich pracownikéw, na ktéry sklada sie: wiedza, do$wiadczenia
i umiejetnosci wszystkich uczestnikéw organizacji. Szkolenia sa wiec dla
pracownikéw okazja do podniesienia poziomu zawodowego i rozwoju oso-
bistego. Dla pracodawcéw sa z kolei inwestycja, ktéra podnosi potencjat
firmy, daje jej wieksze mozliwosci skutecznego konkurowania, innowacyj-
noéci i adaptacji ciagtych zmian.

W latach 2004-2005 GUS przeprowadzit badania dotyczace ksztalcenia
zawodowego w polskich przedsiebiorstwach. Préba badawcza liczyta bli-
sko 18 tys. firm. W 2004 roku og6lna liczba przedsiebiorstw organizujacych
kursy swoim pracownikom wyniosta 15 412, natomiast w roku 2005 byla
nizsza o 1281. Z kolei jesli chodzi o pozostate formy ustawicznego ksztalce-
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nia zawodowego, ich liczba w firmach réwniez zmalata i wynosila odpo-
wiednio: w roku 2004 - 15835, a w 2005 - 14507 (czyli o 1328 mniej) (Usta-
wiczne szkolenie zawodowe w przedsigbiorstwach w 2005 roku, 2007, s. 22). Uzy-
skane wyniki moga wskazywac na tendencje malejaca w zakresie organiza-
qji szkolen. Przyczyn tego stanu mozna upatrywaé w poczatkach kryzysu
gospodarczego. W takiej sytuacji firmy najczesciej beda ratowac swoja po-
zycje finansowa, ograniczajac wydatki na szkolenia i rozwdj pracownikow.
Wyniki innych badan dotyczacych uczestnictwa w szkoleniach organizo-
wanych przez zaklady pracy potwierdzaja systematyczny spadek liczby
szkolonych pracownikéw. W roku 2006 szkolilo sie 11% Polakéw, natomiast
w 2007 -10%, a w 2008 juz tylko 9% (Szkolenia w Polsce 2009, 2009, s. 10).

Przyjrzyjmy sie teraz szczegdélowym danym, dotyczacym organizacji
szkolert w miejscu pracy. W analizie uwzgledniono nastepujace wskazniki:
pte¢, wiek, wyksztalcenie oraz zajmowane przez badane osoby stanowisko,
a takze: profil dziatalnoéci zakladu pracy, jego wielkos¢ oraz branze, w kto-
rej firma dziata. Przechodzac do prezentacji wynikéw, na wstepie nalezy
podkresli¢, ze az 92% ogotu ankietowanych, deklaruje, iz w zatrudniajacych
ich firmach organizowane s3 wewnetrzne kursy i szkolenia kadry. Jedynie
7,5% sposréd respondentéw potwierdza fakt ich braku. Tak wysoki wynik,
wskazujacy na zrozumienie istotnosci polityki szkoleniowej w organiza-
cjach, moze sugerowa¢, ze duze znaczenie odgrywa tu dazenie firm do bu-
dowania tzw. organizacji uczacych sie, tj. takich, w ktérych szkoleniem ob-
jete sa zaré6wno same organizacje, jak i poszczegélni jej uczestnicy (M.
Adamiec, B. Kozusznik, 2000, s. 233).

Sposréd firm réznej branzy, najwiecej szkolerr dla zatrudnionych tam
0s0b organizuje si¢ w firmach handlowych (100% wskazari), a najmniej w
produkcyjnych (90%). Nieznacznie wiecej szkolern oferuja pracownikom
zaklady usytuowane na obszarze Wielkopolski (95%) niz z terenu Warmii
i Mazur (89,9%). Natomiast jesli weZmiemy pod uwage zajmowane przez
badane osoby stanowiska, to nieco wiecej pracownikéw (94%) niz menedze-
réw (91%) potwierdzilo, Ze zatrudniajgce ich firmy sg organizatorami pro-
cesOw szkoleniowych.

Najbardziej widoczne réznice w udzielonych odpowiedziach pojawiaja
sie, gdy analizujemy je przez pryzmat zmiennej: wielkos¢ zakladu pracy.
Najmniej wskazani odnosnie do organizowania kurséw i szkolen przez fir-
my odnotowano wsréd osob pracujacych w matych (67%), a nastepnie w
$rednich (87%) firmach. Najwiecej deklaracji odnosnie do organizowania
szkolen przez przedsiebiorstwo uzyskano od oséb zatrudnionych w duzych
zakladach (94%). Gdy poréwnamy te wyniki ze wskazaniami ogétu bada-
nych, mozemy stwierdzi¢, ze gtéwnie wielkos¢ zakladu pracy determinuje
dostepnosé¢ do procesow szkoleniowych zatrudnionym osobom. Im mniej-
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szy zaklad, tym mozliwos¢ uczestniczenia w procesie ksztalcenia jest bar-
dziej ograniczona. Taki rezultat moze wynika¢ z faktu, Zze male i Srednie
przedsiebiorstwa sa czesto w zlej kondycji finansowej, w zwigzku z czym
na doksztalcanie i doskonalenie pracownikéw przeznaczaja niewielka ilos¢
srodkéw badz tez nie przeznaczajg ich wcale.

Doksztalcanie umozliwiajace podwyzszanie wyksztalcenia oraz dosko-
nalenie jako procesy stuzace aktualizowaniu, rozszerzaniu i poglebianiu
wiedzy oraz umiejetnosci zawodowych stanowia podstawowy element
polityki szkoleniowej we wspolczesnych organizacjach. Zaangazowanie
firm w te procesy ma na celu przede wszystkim sprostanie zwiekszonej
konkurencyjnosci na rynku. Zainteresowanie pracodawcéw zdobywaniem
przez ich pracownikéw nowych umiejetnosci wyplywa takze z przeswiad-
czenia, ze nastawieni na nieustanny rozwdj i uczenie sie, stanowi¢ beda
pewna i perspektywiczng inwestycje dla firmy (Raport: Rynek szkolern. Popyt
2001, 2002, s. 5).

Sposréd ogoétu badanych, 88% skorzystalo z oferty szkoleniowej firm,
w ktorych sa zatrudnieni. W szkoleniach tych wzieto udziat 91% zatrudnio-
nych w duzych firmach, 71% pracujacych w $rednich i 33% w matych. Wy-
nik ten sugeruje, iz wielkoé¢ zakladu pracy wplywa na korzystanie przez
pracownikéw z oferty szkoleniowej firmy (chi-kwadrat = 14,247; dla df = 4;
wspolczynnik istotnosci statystycznej = 0,007). Rezultat ten wskazuje na
fakt, ze mozliwos¢ uczestnictwa w procesach doksztalcania i doskonalenia
zawodowego determinuje wielkoé¢ firmy. Im mniejszy zaklad pracy, tym
pracownicy rzadziej korzystaja z oferty szkoleniowej organizacji.

W procesach szkoleniowych oferowanych przez zaklady pracy wzieto
udzial:

¢ nieznacznie wiecej sposréd osob zatrudnionych w publicznych (89%)

zakladach;
¢ najwiecej sposréd pracujacych w handlu;
e nieznacznie wiecej w regionie Wielkopolski (90%) niz na Warmii
i Mazurach (85%);

¢ najliczniej szkolily sie osoby w przedziale wiekowym pomiedzy 36-
45 lat (97%) oraz ze stazem pracy pomiedzy 16-25 lat (95%). Z oferty
szkoleniowej zakladu nie skorzystalo jedynie 12% sposréd ogédiu
ankietowanych. Niestety, najrzadziej z oferty edukacyjnej firmy ko-
rzystaja osoby z wyksztalceniem zawodowym (67%).

Specyfika szkolerr oferowanych przez firmy pozwolita na wyréznienie
kilku dominujacych kategorii tematycznych. Najczesciej ankietowani
wskazywali na uczestnictwo w specjalistycznych szkoleniach zawodowych
(49%). W tej grupie tematycznej znalazly si¢ m.in. wskazania ankietowa-
nych na szkolenia z zakresu: marketingu, zarzadzania, kontroli jakosci
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(normy ISO), ksiegowosci i obstugi klienta. Kolejne grupy stanowily kursy:
informatyczne (17%), jezykowe (14%) oraz obligatoryjne, np. BHP (13%).
Najmniej, bo jedynie 7%, sposréd badanych uczestniczylo w kursach umie-
jetnosdci osobistych (gtéwnie dotyczacych komunikacji interpersonalnej,
rozwiazywania problemoéw, negocjacji). Szczegétowe dane prezentuje 16
wykres.

Zrodlo: badania wlasne

Wykres 16. Tematyka oferty edukacyjnej firm (szkolenia wewnetrzne)

Jak wynika z uzyskanych rezultatéw, najmniejsza popularnoscia ciesza
sie szkolenia z zakresu ksztaltowania tzw. umiejetnosci miekkich, czyli np.
treningdw z zakresu komunikacji interpersonalnej, rozwigzywania konflik-
tow czy negocjacji. Z kolei najwiecej, organizuje sie tzw. szkolen twardych,
ktérych zakres obejmuje pozyskiwanie wiedzy i umiejetnosci bezposrednio
zwigzanych z wykonywanym zawodem. Fakt ten dowodzi, ze firmy, po-
dejmujac decyzje o przeprowadzeniu ksztalcenia kadry, decyduja sie na
szkolenia, ktérych tematyka powiazana jest Scisle z dziatalnoscig danej or-
ganizacji. Wydaje sie, ze zbyt malo uwagi poswieca sie na ksztaltowanie
umiejetnosci osobistych, ktére pozwalaja przeciez na rozwijanie umiejetno-
Sci pracy z ludzmi. Uzyskane wyniki stanowig potwierdzenie stosowania
przez zatrudniajgce respondentéw firmy koncepcji kapitatu ludzkiego.

Zaznaczy¢ nalezy takze, Zze uczestnictwo w specjalistycznych szkole-
niach zawodowych (w tym takze w obowigzkowych kursach BHP), organi-
zowanych przez zaklady pracy, traktowane jest przez pracodawcéw jako
obligatoryjne, poniewaz odbycie ich przez kadre jest uznawane jako nie-
zbedne w wykonywaniu aktualnych zadan.

Biorac pod uwage uzyskane wyniki dotyczace szkoleni informatycznych
i jezykowych, nalezy podkresli¢, ze zastanawiajacy jest tak niski procent
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wskazujacy na organizowanie tego typu ksztalcenia w firmach. Umiejetno-
Sci informatyczne oraz kompetencje jezykowe sa w obecnych czasach nie-
zwykle pozadane. Pracownicy wiedzg, iz posiadanie ich jest podstawa pracy
w kazdym zawodzie. Z jednej strony uzyskane wyniki moga wskazywag, ze
badane osoby posiadaja juz takie kompetencje, w zwiazku z powyzszym
pracodawcy nie zamierzaja w nie inwestowac. Z drugiej strony, ustawiczny
rozwoj kwalifikacji wlasnych jednostki to szansa na zabezpieczenie zdolno-
Sci do zatrudnienia.

W wachlarzu réznorodnych form ksztalcenia, oferowanych przez za-
klady pracy, szczegélna uwage pragne zwréci¢ w tym miejscu na oferte
szkoleniowa skierowana do kadry menedzerskiej. Sposréd ogétu badanych
menedzeréw 38% przyznaje, ze nie bralo udzialu w zadnych specjalistycz-
nych szkoleniach, przeznaczonych dla kadry wyzszego szczebla zarzadza-
nia. Wéréd 61,9% menedzeréw korzystajacych ze szkolen, najwieksza popu-
lacje stanowia osoby zatrudnione w zakladach o profilu ustugowym (80%),
pracujace w Wielkopolsce (63%), w sektorze publicznym przedsiebiorstw
(63%), w duzych zaktadach pracy (60%), czesciej kobiety (64%), w wieku od
46 do 55 lat (80%).

Zastanawiajace sa uzyskane wyniki, wskazujace na wysoki udzial w te-
go rodzaju szkoleniach menedzeréw po 40 roku zycia. Wydawacé by sie
moglo, iz jest to grupa zawodowa, ktéra z racji wieku bedzie charakteryzo-
wala sie niskg aktywnoscia edukacyjna. Jednakze jak obrazuja otrzymane
rezultaty badan, ich motywacja do dalszego ksztalcenia jest wcigz wysoka.
Wida¢ wiec wyraznie, ze zmiany postaw wobec podnoszenia kwalifikacji
dotycza nie tylko mlodych oséb, lecz obejmujq takze starsze. Zaistniala sy-
tuacje ttumaczy¢ mozna specyfika pracy na stanowisku menedzera. Jest to
przeciez znaczaca grupa zawodowa, dla ktorej state doskonalenie to po
prostu czesé¢ ich zawodowego zycia.

Nie jest zaskakujace wieksze zaangazowanie w szkolenia menedzeréw
pracujacych w duzych firmach z branzy ustugowej. Fakt ten mozna powig-
zaé z ogblnymi kosztami ksztalcenia. Z reguly duze przedsigbiorstwa moga
pozwoli¢ sobie na inwestowanie w osobisty kapital edukacyjny pracowni-
kow, poniewaz to wiasnie one dysponuja wyzszymi niz przedsiebiorstwa
mate i Srednie nakladami przeznaczanymi na rozwoj i ksztalcenie kadry.

Zaznaczy¢ nalezy, ze menedzerowie czesciej od pracownikéw uzupet-
niaja swoje wyksztalcenie w kierunku zwigzanym z wykonywanym zawo-
dem. Przykladem sa tu specjalistyczne studia podyplomowe dla kadry me-
nedzerskiej - MBA. Sposréd badanej kadry wyzszego szczebla, az 62% zde-
klarowato, ze ukoriczylo tego rodzaju cykl ksztalcenia (por.: wyniki badan
dotyczace aktywnosci edukacyjnej).

175



Podsumowujac wyniki powyzszych analiz, nalezy stwierdzi¢, ze:

e szkolenia specjalistyczne zwigzane z wykonywanym zawodem sg or-
ganizowane najczesciej w prywatnych przedsiebiorstwach. Stan taki
wynika prawdopodobnie z faktu, ze w tych firmach najwlasciwiej ro-
zumiana jest edukacyjna polityka firm, ktéra swoje zalozenia opiera
na tzw. rozwoju zasobéw ludzkich, gdzie personel traktuje sie jako
istotny zas6b firmy. Organizujac procesy doksztalcania i doskonale-
nia zawodowego, inwestuje sie nie tylko w edukacyjny kapital pra-
cownikoéw, ale takze w kapitat intelektualny przedsiebiorstwa;

e kadra tzw. nizszego szczebla, zatrudniona w sektorze publicznym,
posiada ograniczone mozliwosci podnoszenia kwalifikacji w miejscu
pracy m.in. ze wzgledu na brak ofert edukacyjnych dla tej grupy za-
wodowej. W zwiazku z powyzszym, przyjmuje ona postawy bierne
lub obojetne wobec ksztalcenia i nie wykazuje w tym zakresie wlasnej
inicjatywy (rozdz. 7 niniejszego opracowania);

e szkolenia organizowane w miejscu pracy sa SciSle powiazane z dzia-
talnoécig przedsiebiorstwa, dostosowywane do specyfiki firmy, pod-
noszace umiejetnosci pracownikow w zakresie tzw. wiedzy twarde;.

Trudno oceni¢ zaangazowanie pracodawcéw w dostarczanie ustug
szkoleniowych, ze wzgledu na brak dotad systematycznie zbieranych in-
formacji. Okreéla sie jedynie, ze obecnie w Polsce ok. 39% przedsigbiorstw
finansuje lub wspétfinansuje ustawiczne ksztalcenie zawodowe pracowni-
kow (Sektorowy program operacyjny. Rozwdj zasobéw ludzkich, 2002, s. 81). Na
koniec nalezy podkresli¢, ze w tzw. okresie prosperity firmy sa czesciej
sklonne do inwestowania we wlasny rozw¢j, a tym samym w rozwdj za-
trudnionej kadry. Natomiast w wypadku nadejécia dekoniunktury beda
ogranicza¢ wydatki, w tym takze te zwigzane z organizacja badz zakupem
szkoleni dla pracownikéw. Jednostki organizacyjne zakladéw pracy, odpo-
wiedzialne za prowadzenie polityki szkoleniowej, winny mie¢ na uwadze,
ze poprzez inwestowanie w kapital edukacyjny pracownikéw wzrasta efek-
tywnosé ekonomiczna przedsiebiorstwa, a tym samym zwieksza sie jej kon-
kurencyjno$¢ na rynku. Jednak z drugiej strony, przy ostabieniu tempa wzro-
stu gospodarczego, szkodliwym dziataniem dla funkcjonowania niektérych
firm moze sie sta¢ obnizanie wydatkéw na ksztalcenie pracownikéw.

Pomimo nakredlonych powyzej mozliwych zagrozen, przeprowadzone
badania wskazuja na postepujacy wzrost zapotrzebowania na ksztalcenie
kadry, pociagajacy za soba takze rozwo6j rynku szkolen.

Organizacje, zapewniajac szkolenia w miejscu pracy, wykorzystuja réz-
norodne formy i techniki, podejmuja dzialania na rzecz rozbudzenia po-
trzeb edukacyjnych pracownikéw, pobudzaja procesy uczenia sie przez
pracownikéw, zachecaja do niego wszystkich bez wzgledu na zajmowane
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miejsce w strukturze organizacyjnej przedsiebiorstwa, a pracownicy po-
strzegani sa jako istotny element kapitatu firmy, na ktéry sktada sie: wie-
dza, doswiadczenie i umiejetnosci wszystkich czionkéw organizacij.

8.2. Rozpoznanie i analiza potrzeb szkoleniowych

Potrzeby edukacyjne jednostek moga zosta¢ zaspokojone poprzez
uczestnictwo w ksztalceniu, doskonaleniu zawodowym lub samoksztalce-
niu. Jednakze przed rozpoczeciem aktywnosci edukacyjnej wazne staje sie
rozpoznanie potrzeb ksztalceniowych, motywéw oraz wyznaczenie celo-
wosci tego ksztalcenia. W literaturze przedmiotu podkreéla sie, ze ,,jednym
z istotnych elementéw polityki szkoleniowej przedsiebiorstw, rozpoczyna-
jacym proces rozwoju i doskonalenia kadry, jest rozpoznanie i analiza
potrzeb ksztalceniowych samych pracownikéw” (K. Dobrzanski, 2006).
Dlatego w toku przygotowywanych a nastepnie przeprowadzanych projek-
tow szkoleniowych istotnym czynnikiem staje sie respektowanie rozpozna-
nych potrzeb.

Sposréd ogotu respondentow 20% deklaruje, ze w firmach, w ktorych sg
zatrudnieni, nie dokonuje sie analizy i identyfikacji potrzeb szkoleniowych
(0,8% badanych nie udzielito odpowiedzi i tyle samo nie wie, czy zatrudnia-
jace ich firmy je diagnozuja). Z rozpoznaniem potrzeb szkoleniowych
w organizacji spotykaja sie w badanej grupie: czesciej kobiety (81%), osoby
zamieszkale w Wielkopolsce (86%), w wieku pomiedzy 36-45 lat (87%),
z wyksztalceniem wyzszym (82%), pracujace w duzych firmach (81,6%)
sektora publicznego (80,7%), w branzy handlowej (93,3%), w wiekszosci
zajmujace stanowiska menedzerskie (80%). Brak takiego rozpoznania przy
opracowywaniu programu szkoleri dla pracownikéw, to podstawowy btad
popelniany przez dzialy personalne zakladéw pracy. Diagnoza potrzeb
szkoleniowych pozwala bowiem na ustalenie potrzeb ksztalceniowych
i rozwojowych poszczegolnych pracownikéw, jak i organizacji jako calosci
(K. Dobrzariski, 2006, 198-201).

W analizowanej populacji skategoryzowanie wypowiedzi badanych
0s6b pozwolito na wyréznienie wéréd przejawianych potrzeb szkolenio-
wych dominujacych kategorii tematycznych szkoleni. Najczesciej an-
kietowani podjeliby ksztalcenie z zakresu umiejetnosci osobistych (33%).
Respondenci, dostrzegajac braki w umiejetnosciach jezykowych (30%) oraz
informatycznych (26%), zgtaszaja che¢ uczestnictwa w tego typu kursach.
Najmniej potrzeb odnosza badani do podnoszenia specjalistycznych kwali-
fikacji zawodowych (11%). Najmniejsze wskazania co do zaspokojenia
ksztalcenia w kierunku wiedzy specjalistycznej, zwiazanej z wykonywa-

177



nym zawodem, znajduja swéj wyraz w uzyskanych wynikach badan doty-
czacych dotychczasowej aktywnosci edukacyjnej respondentéw (podrozdz.
6.2). Wéréd form ukoniczonego juz doskonalenia zawodowego dominujg
wlasnie wskazania na szkolenia specjalistyczne. Skoro respondenci dotych-
czas uczestniczyli gléwnie w takich szkoleniach, zrozumialy jest fakt, ze
wskazuja koniecznoé¢ zaspokojenia innych potrzeb edukacyjnych. Szczegé-
towe dane dotyczace kategorii potrzeb szkoleniowych respondentéw pre-
zentuje wykres nr 17.
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Wykres 17. Potrzeby szkoleniowe pracownikéw

Opierajac sie na werbalnych stwierdzeniach respondentéw, stwierdzi¢
mozna, ze najwieksze zapotrzebowanie zglaszaja oni na szkolenia z zakresu
ksztaltowania tzw. umiejetnosci miekkich (umiejetnosci jezykowych i oso-
bistych), z kolei najmniejsze na tzw. szkolenia twarde. Sondaz potrzeb szko-
leniowych dowodzi, ze ankietowani dostrzegaja koniecznoé¢ uzupelniania
wiedzy i umiejetnosci w tych dziedzinach, w ktérych odczuwaja znacza-
ce braki. Wskazuja takze na takie rodzaje ksztalcenia, ktére umozliwi im
w przyszlosci zmiane profilu zawodowego.

Istotny jest takze fakt, Ze w zakladach pracy zapewnia sie kadrze gtow-
nie szkolenia z tematyki, z ktérej zglaszanych jest najmniej potrzeb szkole-
niowych. Przyczyn takiego stanu rzeczy mozna upatrywac badz w braku
diagnozowania potrzeb szkoleniowych pracownikéw (co potwierdzito 20%
badanych), badZ w realizowaniu polityki szkoleniowej firm zorientowanej
wylacznie na potrzeby organizacji a nie zatrudnionych w niej oséb. Jednak-
ze podkresli¢ nalezy, ze w toku organizacji proceséw szkoleniowych az
73% sposérod ankietowanych potwierdza, ze w zaktadach, ktére s miejscem
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ich zatrudnienia, dokonuje sie identyfikacji potrzeb szkoleniowych, a na ich
podbudowie dokonuje sie przygotowania projektéw szkoleniowych.

84% badanych pracujacych w sektorze prywatnym oraz 58% sposrod
pracujacych w sektorze publicznym podkreéla, ze firmy, w ktérych pracuja,
w toku organizacji szkolen, biorg pod uwage ich osobiste preferencje (chi2 =
10,01; dla df = 1 i p = 0,02). Taki wynik dowodzi, Zze zmienna , sektor wia-
snoéci” przedsiebiorstwa réznicuje uwzglednienie osobistych preferencji
pracownikéw w toku procesu szkoleniowego. W sektorze prywatnym bo-
wiem cze$ciej niz w publicznym respektuje sie oczekiwania zatrudnionych
dotyczace tematu, zakresu i tresci organizowanych szkolen.

Liczba zatrudnionych w przedsiebiorstwie os6b takze decyduje
o uwzglednieniu preferencji szkoleniowych pracownikéw. W zdecydowa-
nej wiekszosci oczekiwania te biorg pod uwage w przygotowaniu szkoleni
duze firmy z branzy produkcyjnej (chi2 = 8,207; dla df =2 i p = 0,017). Uzy-
skany rezultat potwierdza zakladana na etapie badawczym hipoteze
o wplywie wielkosci zakladu pracy na przebieg procesow wewnatrzzakla-
dowego ksztalcenia.

Sposréd ankietowanych 62% z Warmii i Mazur oraz 86% z Wielkopolski
podkreélilo, Ze w toku organizacji procesu szkoleniowego, firmy uznaja ich
osobiste preferencje szkoleniowe. Zmienng determinujacg w tym przypad-
ku okazalo sie jedynie ,miejsce zamieszkania” respondentéw. Najczesciej
brane s pod uwage preferencje edukacyjne tych sposréd badanych, ktérzy
zamieszkuja duze miasta (chi2 = 8,549; dla df = 1i p = 0,03). Stan taki tluma-
czy¢ nalezy lepsza dostepnoscia do ustug edukacyjnych w duzych mia-
stach, a takze bogatsza propozycja ksztalceniowg, oferowang przez podmio-
ty $wiadczace ustugi w tym zakresie (rozdz. 5 niniejszego opracowania).

Raport Instytutu Zarzadzania donosi, ze potrzeby szkoleniowe mene-
dzeréw sa w chwili obecnej bardziej rozbudzone i bardziej skonkretyzowa-
ne niz u ich podwladnych (Raport. Rynek szkoleri. Popyt 2001, 2002, s. 7). Stan
taki moze powodowa¢, iz pracodawcy (badZ osoby odpowiedzialne za or-
ganizacje szkolerh w firmie) beda czesciej uwzglednia¢ zapotrzebowania tej
wlasnie grupy zawodowej. Wyniki badani prezentowanych w niniejszej
pracy wskazuja wlasnie na taki stan. Sposréd ogétu respondentéw, 66,7 %
pracownikéw i az 80,7% menedzeréow deklaruje, ze zaklady, ktore sa miej-
scem ich zatrudnienia, dostrzegaja i biorg pod uwage ich indywidualne
potrzeby szkoleniowe, co z kolei motywuje ich do podejmowania aktywno-
Sci edukacyijne;j.

Przedstawione w powyzszym podrozdziale wyniki badari napawaja
optymizmem. Az 78% badanych potwierdzilo, ze w przedsiebiorstwach, w
ktorych sg zatrudnieni, juz na etapie diagnozowania potrzeb szkoleniowych
respektuje sie ich oczekiwania edukacyjne. 86% badanych w Wielkopolsce
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i 62% z Warmii i Mazur zadeklarowato, Zze w toku organizacji procesu do-
ksztalcania i doskonalenia zawodowego, firmy w ktérych pracuja, respektu-
ja zapotrzebowania pracownicze i uwzgledniaja w zakladowych planach
edukacyjno-rozwojowych indywidualne preferencje swoich pracownikow.
Jak wynika z wypowiedzi badanych w obu analizowanych regionach, oso-
by odpowiedzialne za organizowanie i realizowanie polityki szkoleniowej
w firmach, dostrzegaja range umiejetnego i racjonalnego jej prowadzenia.
Z diagnoza potrzeb edukacyjnych w organizacji czesciej spotykaja sie kobie-
ty, menedzerowie, osoby zamieszkale w Wielkopolsce, w wieku dojrzatosci
zawodowej, mieszczace si¢ w przedziale 36-45 lat, z wyksztalceniem wyz-
szym, pracujace w firmach branzy handlowej. Doda¢ nalezy, ze sektor wla-
snosci przedsiebiorstwa ma wplyw na ten element polityki w zakresie za-
rzadzania zasobami ludzkimi, jakim jest uwzglednianie osobistych prefe-
rencji edukacyjnych wéréd pracownikéw. W sektorze prywatnym, w toku
organizacji szkoleni, brane sg czesciej pod uwage potrzeby edukacyjne ka-
dry menedzerskiej.

Dostrzezono istotng zaleznos¢: jesli pracodawca uwzglednia oczekiwa-
nia i potrzeby edukacyjne pracownikéw, wtedy czesciej planuja oni dalsze,
indywidualne ksztalcenie. W firmach, w ktérych brane sa pod uwage prefe-
rencje pracownikow co do tematyki i toku proceséw ksztalcenia, az 76%
badanych wskazato, ze ma wlasne plany edukacyjne na najblizsze 5 lat.
Temu rezultatowi sprzyja organizacja procesu szkolenia pracownikéw w
zakladach, w jakich pracuja.

W firmach, gdzie nie sa brane pod uwage indywidualne preferencje
edukacyjne pracownikéw, jedynie 29% planuje dalsze ksztalcenie. Stan taki
mozna wytlumaczy¢ jedynie wysokimi aspiracjami edukacyjnymi tej zni-
komej czesci badanej populacji. To one sklaniaja respondentéw do uaktual-
niania wiedzy, uzupelniania wyksztalcenia, zdobywania nowych umiejet-
noéci, podnoszenia kwalifikacji zawodowych niezaleznie od polityki szko-
leniowej prowadzonej w miejscu zatrudnienia.

W dzisiejszych, bardzo trudnych ekonomicznie czasach, najwieksza ba-
riere, stojaca na przeszkodzie realizacji planéw i aspiracji edukacyjnych
pracownikéw, stanowia czesto koszty ksztalcenia. Podkresli¢ nalezy, ze w
zdecydowanej wiekszosci (97% wskazan) to wlasnie zaklady pracy finan-
suja w calosci ksztalcenie swoim pracownikom. Jedynie 2% sposréd ankie-
towanych deklaruje, ze koszty zwigzane z ich edukacja ponosza wspdlnie z
pracodawcg. Znikomy procentowo odsetek badanych (0,9% ogétu badanej
populacji) stwierdza, ze oplaty uiszczalo samodzielnie. Zaprezentowane
dane odnosza sie jednak do kurséw, na ktére przedsiebiorstwa same kieruja
pracownikéw. Sa to szkolenia, ktérych celem jest przyznanie lub odnowie-
nie uprawnienn do wykonywania poszczegélnych zadan oraz szkolenia do-
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stosowujace kwalifikacje pracownikéw do zmieniajacych sie warunkoéw.
Zaklady pracy finansuja szkolenia kadry, gdy same kieruja na nie pracow-
nikéw. Osoby podejmujace ksztalcenie bez skierowania z firmy, same po-
nosza wszystkie zwigzane z tym koszty. Wyniki te potwierdzaja teze, ze
firmy, w ktérych pracuja badani, kieruja sie koncepcja kapitatu ludzkiego,
inwestujagc w szkolenia pracownikéw, dbaja o rozwdj kwalifikacji specjali-
stycznych mozliwych do wykorzystania tylko w okreslonym miejscu pracy.
Pracodawcy beda bardziej sklonni inwestowa¢ w szkolenia specjalistyczne
swoich pracownikéw, rzadziej natomiast w te, ktore rozwijaja kwalifikacje
ogodlne (A. Andrzejczak, 2002, s. 280). Niemniej nalezy podkresli¢, ze fakt
ten jest istotnym czynnikiem wplywajacym na podejmowanie aktywnosci
edukacyjnej przez pracownikow.

8.3. Korzystanie z zewnetrznej oferty firm
szkoleniowych

Analizujac przebieg procesu ksztalcenia pracownikéw w organi-
zacjach, nie sposob nie wspomnie¢, iz firmy inwestuja w rozwéj potencjalu
pracownikéw takze poprzez decyzje o zakupie szkoleri na zewnatrz (w
stosunku do miejsca pracy), czesto w komercyjnych firmach szkoleniowych.
Wzrastajacy poziom $wiadomosci co do koniecznosci korzystania z projek-
tow szkoleniowych oferowanych przez firmy zewnetrzne, w dziatach od-
powiedzialnych za procesy szkoleniowe firm, moze przekladac sie na ich
zaangazowanie i dokonywanie wyboru o inwestowaniu w pracownikéw za
pomoca tego rodzaju ksztalcenia. Wtasnie wymienionym zagadnieniom
poswiecony jest ten podrozdzial niniejszego opracowania.

O wyborze zewnetrznej oferty szkoleniowej decyduja najczesciej firmy
prywatne, ktérych siedziby usytuowane sa w duzych miastach, zatrudnia-
jace powyzej 300 pracownikéw (86%). Przewage w zakupach tego rodzaju
szkoleri odnotowano w wojewoédztwie wielkopolskim. W regionie tym az
90% a na Warmii i Mazurach 78% sposréd badanych potwierdza, ze firmy,
w ktérych sa zatrudnieni, wykorzystuja zewnetrzne propozycje ksztalcenia.
Powodem takiego zréznicowania moze by¢ dominujagce w Wielkopolsce
rozmieszczenie przestrzenne duzych firm z udzialem kapitalu zagraniczne-
go, ktére przeznaczaja najwiecej funduszy na zakup gotowych produktow
szkoleniowych. Z drugiej strony nalezy podkresli¢ wyniki badan pierwot-
nych (rozdz. 5), ktére ukazaly, ze rynek ustug szkoleniowych w Wielkopol-
sce jest o wiele bogatszy i bardziej rozbudowany niz na Warmii i Mazurach.
Stan taki moze wyjas$nia¢ powyzsze rezultaty.
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Zdecydowanie mniej inwestuja w szkolenia zewnetrzne przedsigbior-
stwa publiczne i mate firmy. Taka sytuacja moze wynika¢ z dwéch powo-
déw: mate przedsiebiorstwa sa czesto w zlej kondycji finansowej i nie stac je
na szkolenia pracownikéw, natomiast czes¢ firm bedacych w dobrej sytuacji
finansowej moze stosowac tzw. model sita, ktéry zaklada, ze szkolenie
i doskonalenie jest indywidualng sprawa pracownika (W. Kopertynska,
2001, s. 69). Wyniki badanh prezentowane w niniejszej pracy ukazuja, ze
dominujacymi w zakupie szkolenn zewnetrznych sa duze organizacje, jed-
nak w tym wypadku dzialajace w branzy handlowej (85,7%). Przy interpre-
tacji tych rezultatéw konieczne jest takze przesledzenie, jakiej tematyki do-
tyczyty najczesciej kupowane projekty szkoleniowe.

Z kolei badania przeprowadzone przez Ipsos-Demoskop na prébie po-
nad 600 przedsiebiorstw w Polsce wykazaty, jakimi kryteriami kieruja sie
firmy przy rozpatrywaniu oferty szkoleniowej. Najwyzsze wskazania
$wiadczace o wiarygodnosci firmy szkoleniowej uzyskaly: doswiadczenie
(48%) i wyksztalcenie (12%) kadry szkoleniowej. Nie mniej istotne znacze-
nie przy wyborze ustugodawcy odgrywaja posiadane przez firme szkole-
niowa certyfikaty (16%). W opinii odbiorcow ustug szkoleniowych mato
waznymi uwarunkowaniami decydujacymi o wyborze firmy okazaly sie
m.in.: bogata oferta szkolerr (6%), duza liczba dotychczasowych (3%) i pre-
stizowych klientow (3%) (Rynek ustug szkoleniowych dla przedsiebiorstw
w Polsce, 2004, s. 29-30).

Sposroéd ogoétu respondentéw, 84% wskazato, Zze brato udziat w szkole-
niach zewnetrznych, finansowanych przez zaklad pracy, lecz odbywaja-
cych sie poza miejscem pracy. Jak podaje raport dotyczacy rynku szkoleri w
Polsce, zewnetrzne firmy szkoleniowe posiadaja najszersza oferte szkolefi w
zakresie umiejetnosci ,miekkich”, podczas gdy zaklady najchetniej szkolg
swoich pracownikéw w zakresie umiejetnosci ,twardych” (Raport. Rynek
szkoler. Popyt 2001, 2002, s.10).

Badanych menedzeréw poproszono o wymienienie konkretnych kate-
gorii tematycznych zakupionych szkolen, ktérych organizatorami byly
prywatne firmy szkoleniowe lub doradztwa personalnego. Uzyskane od-
powiedzi prezentuje wykres 18.

Najczesciej kupowano szkolenia z zakresu umiejetnosci osobistych
(31%) i zarzadzania (20%). Wida¢ wyraZnie, Ze sa to kursy doskonalace tzw.
umiejetnosci migkkie. Nieznacznie mniejszym zainteresowaniem cieszyty
sie szkolenia z zakresu sprzedazy (17%), kursy jezykowe (11%) i kursy in-
formatyczne (8%). Najmniej popularne okazaly sie szkolenia techniczne
(4%) oraz szkolenia z zakresu kontroli jakosci i produkcji (2%), czyli takie,
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ktére dotycza , twardej” wiedzy. Wyniki badan odnoszace sie do korzysta-
nia z zewnetrznej oferty szkoleniowej wskazuja, Ze dominuja projekty roz-
wijajace kwalifikacje ogélne, ktére uczestnicy moga wykorzysta¢ w obec-
nym i przyszlym miejscu pracy.
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Wykres 18. Tematyka szkoleri zakupionych w zewnetrznych firmach szkoleniowych

Zaklady pracy, w miare mozliwosci, zapewniaja pracownikom dosko-
nalenie w formie indywidualnej, ktére écisle nawiazuje do potrzeb organi-
zacji. Potowa badanych (50%) potwierdza, ze w firmach, w ktorych sg za-
trudnieni, organizowane sa takie procesy, w tym ponad polowe znich
przeprowadza si¢ w duzych zakladach. Niewatpliwie jednym z wyznacz-
nikow takiego stanu jest kondycja finansowa przedsiebiorstwa. Duze, no-
woczesne firmy posiadaja z reguly wieksze srodki budzetowe na doksztal-
canie i doskonalenie zalogi, w zwiazku z czym dbaja o jej jakosciowy roz-
woj.

Wsréd badanych pracujacych w sektorze prywatnym 59% deklaruje, ze
W miejscu pracy organizowane sa indywidualne procesy szkoleniowe. Jesli
chodzi o zatrudnionych w sektorze panstwowym, taki stan potwierdza
jedynie 36,5% ankietowanych (chi-kwadrat = 6,211; dla df = 1; wspotczynnik
istotnosci statystycznej = 0,013). Sytuacja taka nasuwa wniosek, ze organi-
zowanie indywidualnych proceséw szkoleniowych dla pracownikéw wa-
runkowane jest sektorem wlasnoéci. Przyczyn takiego stanu, czyli domina-
¢ji sektora prywatnego nad publicznym w gwarantowaniu doksztalcania
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i doskonalenia zawodowego zatrudnionej kadrze upatrywa¢ mozna takze
w zachodzacych procesach prywatyzacji i restrukturyzacji przedsiebiorstw.

Przygotowanie i prowadzenie tego rodzaju szkolenn dla pracownikow
przez zaklad pracy réznicuje takze profil jego dzialalnosci. Z indywidual-
nych szkoleri skorzystalo najwiecej badanych zatrudnionych w zakladach
o branzy produkcyjnej (59,1%); nastepnie spoéréd zatrudnionych w handlu
(57%) i ustugach (32%); (chi-kwadrat = 7,948; dla df = 2; wspélczynnik istot-
nosci statystycznej = 0,019). W zwiazku z szybko zachodzacymi zmianami
w dziedzinie tzw. nowych technologii, aby za nimi nadaza¢, zaklady pro-
dukcyjne musza czesto kierowaé pracownikéw na kursy podnoszace ich
kwalifikacje w tym zakresie. By¢ moze jest to przyczyna tego, ze sektor
przemystowy dominuje w organizowaniu indywidualnych szkolen.

Z analizowanej formy podnoszenia kwalifikacji w zakladach korzystaja
najczesciej pracownicy mtodzi - w wieku do 25 lat (55%) oraz w przedziale
wiekowym od 36 do 45 lat (71%). Sa to najwyzsze wskazniki procentowe
dla zmiennej ,wiek” i moga sugerowaé, ze firmy inwestuja w mtodych pra-
cownikéw, gdyz maja na uwadze pozyskanie ich dla przysziosciowych
celow organizacji badz inwestuja w pracownikéw dojrzatych, o juz uksztal-
towanej pozycji zawodowej.

W formie indywidualnej szkoli si¢ gléwnie osoby niezbedne w zakla-
dzie pracy, ktorych rozw6j zawodowy gwarantuje firmie uzyskanie mak-
symalnych korzysci (chi-kwadrat = 9,994; dla df = 4; wspoétczynnik istotno-
Sci statystycznej = 0,041). Prawdopodobnie dla pracownikéw tych przewi-
duje sie role treneréw wewnetrznych w ich organizacjach. Menedzerowie
(57%) czeSciej niz pracownicy wykonawczy (42%) uczestniczyli w indywi-
dualnych procesach szkoleniowych, oferowanych przez zaklady pracy.
Zajmowane w strukturze organizacyjnej stanowisko w decydujacy sposob
wplywa na mozliwosé¢ uczestnictwa w indywidualnych szkoleniach. Nie
dziwi fakt, ze to wlasnie w menedzeréw firmy inwestuja czesciej niz w pra-
cownikéw wykonawczych. Bowiem to menedzerowie, jako specyficzna
grupa zawodowa kadry danego przedsiebiorstwa, stanowia jej rdzen,
a wskutek posiadanych kompetencji i wiedzy, zapewniaja (gwarantujq)
w duzej mierze swojej firmie rynkowy sukces.

Wzrastajacy poziom $wiadomosci organizacji co do koniecznosci korzy-
stania z projektéw szkoleniowych oferowanych przez firmy zewnetrzne
skutkuje ich zaangazowaniem w tok szkolenia pracownikéw. Jednakze naj-
czeéciej uczestnikami korzystajacymi z uslug zewnetrznych placéwek szko-
leniowych sg wcigz pracownicy duzych przedsiebiorstw z branzy handlo-
wej, zlokalizowanych w duzych miastach, w przewazajacej wiekszosci z
obszaru wojewo6dztwa wielkopolskiego. Przedsiebiorstwa publiczne, jesli
juz podejmuja decyzje o zakupie tego rodzaju ksztalcenia, korzystaja z ofer-
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ty tzw. szkoleni szytych na miare, czyli odpowiadajacych potrzebom zakla-
du pracy.

Dzialy personalne przedsiebiorstw coraz bardziej zainteresowane sa
tymi pracownikami, ktérzy posiadaja rzeczywista a nie jedynie deklarowa-
na wiedze oraz umiejetnosci najwyzszej klasy. Fakt ten potwierdzaja wyso-
kie wskazania badanych na organizowanie w zaktadach pracy indywidual-
nego doskonalenia.

Badania dotyczace przebiegu proceséw doksztalcania i doskonalenia
zawodowego w firmach uzupelniaja swobodne wypowiedzi responden-
tow oraz przeprowadzone z pracownikami dziatéw HR wywiady. Nieste-
ty, z przyczyn formalnych odméw w zakresie ujawnienia nazwy i branzy
dzialalnosci firmy, w ktorej sg zatrudnieni przedstawiciele dzialéw perso-
nalnych, nie jest mozliwa prezentacja tych informacji.

Respondentow zapytano o sposéb, w jaki ich organizacja
uczestniczy w przygotowaniu szkolen. Sposréd udzielonych wer-
balnych odpowiedzi pracownikéw dzialéw personalnych, dokonano kate-
goryzacji najczesciej pojawiajacych sie wypowiedzi. Najwiecej wskazan
uzyskaly: wspoétudzial dziatlu HR (dziatu szkolen)) firmy macierzystej w
realizacje szkolenia (udostepnianie sal, sprzetu multimedialnego, powiela-
nie materialéw szkoleniowych itp.) - 8 wskazar; samodzielnie przeprowa-
dzona identyfikacja i analiza potrzeb szkoleniowych pracownikéw - réw-
niez 8 wskazan; oraz wspoétudzial dziatu HR (dziatu szkoleri) firmy macie-
rzystej w projektowanie szkolenia (dob6ér metod i tresci szkolenia) - 7
wskazan. Najmniej popularne okazalo sie zlecenie identyfikacji potrzeb
zewnetrznej firmie szkoleniowej (3 wskazania).

Z kolei najistotniejszymi elementami przy wyborze firmy szkoleniowej
okazaly sie: doswiadczenie treneréw (16 wskazan) oraz doswiadczenie fir-
my szkoleniowej w danym obszarze tematycznym (14 wskazan). Nastepnie
wybér metody szkolenia i sposéb sprawdzenia efektywnosci przeprowa-
dzonego szkolenia (po 8 wskazari). Najmniej istotne okazaly sie w opinii
badanych: niska cena szkolerr (1 wskazanie) oraz mozliwos$¢ dofinansowa-
nia szkolenia ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spolecznego (4 wskaza-
nia).

Dla wszystkich respondentéw najwazniejszym czynnikiem Swiadcza-
cym o wiarygodnosci firmy szkoleniowej okazaly sie kwalifikacje i do-
$wiadczenie treneréw. Istotnymi cechami okazaly sie takze: dodwiadczenie
kadry szkoleniowej (12 wskazan) oraz bogata oferta szkoleri otwartych
i zamknietych (8 wskazari). Mniej istotnymi czynnikami w opinii ustugo-
biorcéw sa: prestizowi klienci (5 wskazar) oraz posiadane przez firme szko-
leniowa certyfikaty (tylko 1 wskazanie).
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W opinii respondentéw najistotniejszymi czynnikami, jakie nalezy
uwzgledni¢ przy wyborze firmy szkoleniowej okazaly sie: gotowos¢ do
stworzenia projektu dostosowanego na potrzeby firmy (11 wskazan), do-
$wiadczenie firmy szkoleniowej w danym obszarze tematycznym (10 wska-
zan) oraz warsztat trenera na podstawie prezentacji przed rozpoczeciem
procesu szkoleniowego (9 wskazar). Najmniej istotne dla ankietowanych
okazaly sie: ciekawe, nowatorskie programy (4 wskazania) i proponowane
metody szkoleniowe (réwniez 4 wskazania). Te wyniki sugeruja, ze wybie-
rani przez badanych trenerzy maja niewielki wplyw na dobér metod szko-
lenia oraz tre$¢ programéw szkoleniowych.

Udzielajac odpowiedzi na pytanie: Jakiego typu szkolen kupuje
sie najwiecej w Pana/Pani firmie?, najwiecej os6b wskazalo na szko-
lenia zamkniete i otwarte (po 11 wskazar). Najrzadziej ustugobiorcy korzy-
staja z coachingu (5 wskazar) oraz ze szkoleri multimedialnych (3 wskaza-
nia). Na skutek wywiadéw przeprowadzonych w dzialach personalnych
badanych organizacji wzbogacono rozwazania dotyczace wykorzystania
zewnetrznej oferty firm szkoleniowych. Reasumujac, mozna sformutowac
nastepujace wnioski koricowe:

e wybierajac uslugodawce najwigeksze znaczenie dla organizacji ma:
doswiadczenie treneréw oraz doswiadczenie samej firmy szkolenio-
wej w przygotowywaniu projektow szkoleniowych z danej tematyki;

e przy wyborze ustugodawcy nie odgrywa znaczenia niska cena pro-
jektu szkoleniowego;

e 0 wiarygodnosci ustugodawcy $wiadcza gtéwnie kwalifikacje i do-
$wiadczenie kadry trenerskiej, mniej istotne dla uslugobiorcy jest, czy
dana firma posiada certyfikaty lub moze si¢ poszczyci¢ referencjami
od prestizowych klientéw;

e przy wyborze ustugodawcy nie odgrywa znaczenia, czy moze on po-
chwali¢ sie nowatorskimi programami szkoleri, ani jakie metody
szkoleniowe zastosuje; dla ustugobiorcy o wiele istotniejsze jest do-
Swiadczenie trenera w temacie realizowanego szkolenia oraz jego
warsztat trenerski.

8.4. Podsumowanie

Zaklady pracy sa waznymi organizatorami proceséw ksztalcenia
swoich pracownikéw. Firmy, zapewniajac szkolenia zar6wno w miejscu
pracy, jak i poza nim, przyczyniaja sie do wzrostu kapitatu edukacyjnego
pracownikéw, a poprzez ten fakt do wzrostu kapitalu intelektualnego
przedsiebiorstwa.
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Podsumowujac wyniki badari odnoszacych sie do realizacji procesow
doksztalcania i doskonalenia zawodowego w przedsiebiorstwach, dotycza-
cych zaréwno wewnetrznego, jak i zewnetrznego systemu ksztalcenia,
mozna sformutowac nastepujace wnioski:

szkolenia organizowane sa czesciej w sektorze prywatnym przedsie-
biorstw i obejmuja gtownie kadre menedzerska;

pracownicy wykonawczy zatrudnieni w sektorze publicznym posia-
daja ograniczone mozliwosci podnoszenia kwalifikacji w miejscu pra-
cy;

tematyka organizowanych w miejscu pracy szkolen jest Scisle zwia-
zana z dziatalnoscig przedsiebiorstwa, dostosowywana do jej specyfi-
ki, dotyczy gléwnie ksztaltowania umiejetnosci pracownikéw w za-
kresie tzw. wiedzy twardej;

wzrasta poziom $wiadomosci organizacji co do koniecznosci korzy-
stania z projektéw szkoleniowych oferowanych przez firmy ze-
wnetrzne, co przeklada sie na zakup tego rodzaju gotowych projek-
tow. Jednakze najczesciej uczestnikami korzystajacymi z ustug ze-
wnetrznych placowek szkoleniowych sa pracownicy duzych przed-
siebiorstw, w przewazajacej wiekszosci z obszaru wojewodztwa
wielkopolskiego;

dzialy personalne przedsiebiorstw coraz czesciej zainteresowane sg
kluczowymi pracownikami, ktérzy posiadaja umiejetnosci najwyzszej
klasy, w zwigzku z czym to wlasnie zapewniaja szkolenia w formie
indywidualnej.

Na koniec rozwazan nalezy podkresli¢, ze uwzglednianie indywidual-
nych potrzeb szkoleniowych przez organizacje, a takze korzystanie przez
jednostke ze szkolen wewnetrznych i zewnetrznych determinuje przeja-
wianie przez respondentéw pozytywnej postawy wzgledem ksztalcenia
ustawicznego.



Rozdziat IX
A

Rekomendacje dotyczagce
usprawhnienia procesu podnoszenia
wartosci kapitatu edukacyjnego

Niniejszy rozdzial opracowany zostal na podstawie przeprowadzo-
nych badan pierwotnych (odnoszacych sie do analizy oferty edukacyjnej
obu regionéw - rozdz. 5) oraz wtérnych (badania sondazowe, dotyczace
sposobéw podnoszenia wartosci kapitalu edukacyjnego przez pracowni-
kéw i menedzeréw - rozdz. 6-8). Stanowi on kompilacje empirycznych
rezultatéw catoéci badan. W przygotowaniu dyrektyw postuzono sie
wstepnie analiza SWOT. Metoda ta jest stosowana przede wszystkim w
procesie planowania, zwlaszcza planowania strategicznego, do przeprowa-
dzenia diagnozy proceséw i struktur oraz przewidywania przyszlych sta-
noéw rzeczy, zaré6wno z punktu widzenia przetrwania, jak i rozwoju (A.K.
Kozminski, W. Piotrowski, 2000). Przyjeta koncepcja pozwolila zidentyfi-
kowac zasoby rynku szkoleniowego oséb dorostych w regionach, przy jed-
noczesnym uwzglednieniu oczekiwan firm i organizacji, jak réwniez ich
otoczenia zewnetrznego. W $wietle uzyskanych danych zidentyfikowano:
mocne i stabe strony oraz szanse i zagrozenia podnoszenia wartosci
kapitalu edukacyjnego na obszarze wojewodztw warminsko-mazurskiego
i wielkopolskiego.

Szanse (opportunities):

e pojawienie sie srodkéw oraz mozliwosci ich wykorzystania, pocho-
dzacych z Europejskiego Funduszu Spolecznego na dofinansowanie
szkolerr pracowniczych w zakladach pracy;

e dynamiczny rozwdj systemu edukacji na poziomie wyzszym oraz
atrakcyjna oferta studiéw podyplomowych dla mieszkaricéw obu wo-
jewodztw;

¢ wysokie aspiracje edukacyjne respondentow.
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Zagrozenia (threats):

e wzrastajacy odsetek studentéw i absolwentéw kierunkéw humani-
stycznych, przy jednocze$nie wysokim wskazZniku stopy bezrobocia
w tej kategorii osob;

e nieréwnomierna dostepnos¢ do placowek edukacyjnych i szkolenio-
wych (ich koncentracja gléwnie w miastach wojewodzkich obu regio-
néw) oraz prowadzenie studiéw podyplomowych gléwnie w mia-
stach wojewodzkich obu regionéw (przy wzrastajacym na nie popy-
cie moze stanowi¢ bariere w dostepnosci tego typu ksztalcenia dla
0s6b z matych miejscowosci i wsi);

e rozdrobnienie ustugodawcéw na rynku edukacyjnym i brak monito-
ringu tego rynku na poziomie kraju, jak i regionéw moze powodowac
dezorientacje i niedoinformowanie wéréd potencjalnych jego klien-
tow;

e kumulacja prywatnych firm szkoleniowych w miastach wojew6dz-
kich obu regionéw;

e postrzeganie przez pracodawcéw szkoler i rozwoju pracownikow ja-
ko niepotrzebnych kosztéw (a nie inwestycji) i w efekcie pozostawie-
nie kwestii rozwoju zawodowego wytacznie w gestii pracownikéw;

e niski poziom aktywnosci edukacyjnej wsréd pracownikéw wyko-
nawczych, szczegélnie os6b z wyksztalceniem zasadniczym zawo-
dowym.

Mocne strony (streengths):

e znaczacy wzrost uczestnikow ksztalcenia na poziomie studiow wyz-
szych i podyplomowych sprzyja podnoszeniu wartosci kapitatu edu-
kacyjnego mieszkaricow obu regionéw;

e atrakcyjna oferta ksztalcenia formalnego na poziomie studiéw wyz-
szych i podyplomowych;

e szeroka gama ofert komercyjnych w zakresie ksztalcenia, doksztalca-
nia i doskonalenia;

e wysoki poziom aktywnosci edukacyjnej wéréd badanych menedze-
réow (liniowych i wyzszego szczebla).

Slabe strony (weaknesses):
e znikome zaangazowanie menedzer6w w organizowanie i prowadze-
nie szkolenn wewnetrznych (coaching i mentoring) w firmach;
e organizowanie szkoler bez dokonania analizy potrzeb szkoleniowych
i sprawdzenia ich efektywnosci;
e niewielki procent pracownikéw szeregowych bioracych udzial w
szkoleniach wewnetrznych w firmach;
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e brak ujednoliconej metodologii gromadzenia informacji o rynku
ustug szkoleniowych;

e brak przystepnych informacji na temat mozliwosci ubiegania sie o do-
finansowanie szkoleri pracowniczych ze srodkéw EFS (zwtaszcza dla
matych i $rednich przedsiebiorstw);

¢ najrzadziej uczestnicza w formach ksztalcenia ustawicznego pracow-
nicy matych firm.

W konsekwengji przeprowadzonej analizy SWOT, gléwnym wskaza-
niem praktycznym jest potrzeba minimalizowania stabych stron i zagrozen
oraz wspieranie istniejacych szans i stymulowanie mocnych stron (K. Przy-
szczypkowski, E. Solarczyk-Ambrozik, 2002a, s. 9). Podnoszenie wartosci
kapitalu edukacyjnego niesie za soba sporo wyzwan. System ksztalcenia
ustawicznego, zaréwno formalnego, jak i nieformalnego, jest silnie sprzezo-
ny z rynkiem pracy i systemem gospodarczo-spotecznym. Analizujac bu-
dowanie kapitalu edukacyjnego przez jednostke, nalezy mie¢ na uwadze
czynniki determinujgce ten proces, a zachodzace jednocze$nie w trzech
wymiarach: jednostkowym, organizacyjnym i makrospolecznym. Biorac
pod uwage powyzsze zaleznosci odnoszace sie¢ do wymienionych pozio-
moéw, sformutowano nastepujace postulaty:

1. Makrospoleczny (polityka edukacyjna panistwa oraz regionéw w zakre-
sie ksztalcenia ustawicznego dorostych):

e promowanie $wiadomosci ksztalcenia ustawicznego jako czynnika
zwiekszajacego wartos¢ kapitalu ludzkiego calego spoteczenstwa;

¢ podniesienie poziomu wyksztalcenia i kwalifikacji mieszkaricow re-
gionéw, szczegolnie tych, ktore sa zagrozone wysokim bezrobociem
strukturalnym oraz niskim standardem zycia;

e promowanie zawodowego ksztalcenia na wszystkich szczeblach w
dostosowaniu do wymagan gospodarki rynkowej;

e komercjalizacja rynku szkoleri wymaga od jego uczestnikéw posia-
dania umiejetnosci efektywnego poszukiwania informacji na temat
istniejacych ofert, ale takze ich adekwatnego doboru oraz sprawnego
z nich korzystania, w zwigzku z tym istotne wydaje sie stworzenie
systemu informacji o mozliwosciach ksztalcenia ustawicznego w obu
wojewoddztwach (monitoring instytucji szkoleniowych, oferowanych
warunkow i jakosci ksztalcenia oraz jego efektow);

e poszerzenie oferty edukacyjnej o szkolenia multimedialne i interne-
towe moze wplywac na jej wieksza dostepnosé wsrod odbiorcow.
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2. Mezospoleczny (polityka personalna firm w zakresie szkolenia i roz-
woju pracownikéw):

organizacje, szczegodlnie oparte na wiedzy, powinny stosowa¢ metody
zarzadzania i rozwoju pracownikéw pobudzajace do permanentnego
doskonalenia, sprzyjajace wzrostowi ich samodzielnosci i kreatywno-
8ci;

pracodawcy, chcac przyciggnac¢ do swojej firmy i zatrzymac najlep-
szych pracownikow, musza zadbac o stworzenie i zaplanowanie cie-
zek ich rozwoju, dostepnych nie tylko dla kluczowych pracownikéw
(tzw. talentow lub core worker’s);

system doskonalenia i rozwoju pracownikéw w organizacjach winien
by¢ sprzezony z ocena pracownikéw oraz ich kompetencji, jednocze-
$nie umozliwiajacy planowanie dzialani szkoleniowych, adekwatnie
do strategicznych celéw organizacji;

wypracowanie programéw szkoleniowych z szerokim wachlarzem
propozycji bedzie sprzyjac¢ efektywniejszemu gospodarowaniu kapi-
talem ludzkim w organizacjach, ze wzgledu na aktualng potrzebe in-
dywidualizowania systeméw rozwoju pracownikéw w organizacjach;
tworzenie w organizacjach - zakladach pracy, firmach - tzw. klimatu
zespolowego i organizacyjnego uczenia sie, promujacego rozwoj za-
réwno pracownikéw, jak i menedzeréw;

promocja wymiernych korzysci wynikajacych ze szkoleri zaré6wno dla
pracownikoéw, jak i dla firm.

3. Mikrospoleczny (jednostka i jej osobisty kapital edukacyjny):

planowanie karier na poziomie indywidualnym powinny wspierac
zaréwno instytucje doradztwa i rozwoju zawodowego, jak réwniez
zaklady pracy;

stymulowanie wzrostu $§wiadomosci i wysokiej rangi doksztalcania,
doskonalenia i samorozwoju w ciagu calego zycia zawodowego;
mobilizowanie pracownikéw do otwartego wyrazania indywidual-
nych potrzeb szkoleniowych i rozwojowych w obrebie miejsca pracy,
przy jednoczesnym harmonizowaniu ich z potrzebami i celami orga-
nizacji;

podnoszenie jednostkowego kapitalu edukacyjnego z uwzglednie-
niem cech osobowosciowych, aspiracji i planéw zawodowych, przy
jednoczesnym ukierunkowaniu pracownikéw na samodzielnos¢
i przedsigbiorczo$¢ oraz ponoszenie odpowiedzialnosci za ten proces.

Zebrane w niniejszym rozdziale wskazéwki majq zacheci¢ do zwieksza-
nia mobilnosci pracownikéw w zakresie stymulowania rozwojem spolecz-
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no-zawodowym, pobudzaé do dziatani na rzecz samorealizacji, wypracowac
system bodzcéw zachecajacych pracownikéw do rozszerzania i pogtebiania
swoich kwalifikacji. Dostarczenie informacji o zr6znicowanej i bogatej ofer-
cie edukacyjnej winno skloni¢ do ,,budowania pomostu” w przeplywie in-
formacji pomiedzy konkretnymi placowkami a uczestnikami systemu
ksztalcenia ustawicznego. Integrowanie ustug szkoleniowych z rynkiem
odbiorcéw oraz przeplyw informacji wymagaja w najblizszej przyszlosci
stworzenia ogdélnopolskiego systemu wsparcia instytucji i od-
biorcow ustug edukacyjnych dla oséb dorostych. Szczegolnej roli
upatruje sie¢ w tym zakresie w integracji srodowiska szkoleniowego - trene-
réow i doradcow karier w organizacjach. Moga oni poprzez dzielenie sie
wiedza know-how oraz doswiadczeniami i tzw. dobrymi praktykami z bran-
zy prywatnej przyczynic sie do zainicjowania zmian w publicznych instytu-
cjach ksztalcenia ustawicznego dorostych.

Sformulowane powyzej rekomendacje nabierajg szczegélnego znaczenia
w Swietle raportu oceniajacego wszechstronny potencjal rozwojowy Polski,
jako spoteczeristwa i gospodarki opartej na wiedzy. Niestety, jego autorzy
podkreslaja, ze ,Polska wypada Zle na tle Europy pod wzgledem wielu
kluczowych wskaznikéw kapitatu intelektualnego” (Raport o kapitale intelek-
tualnym Polski, 2008, s. 139). Jednym z nich jest przeciez wskaznik uczestnic-
twa w réznych formach ksztalcenia ustawicznego. W Polsce liczba osob
doksztalcajacych sie éredniorocznie w ostatnich latach wynosita 1,2 - 1,5
miliona o0s6b, czyli od 8% do 10% pracujacych w gospodarce. Dla poréwna-
nia w krajach UE z tej formy zwiekszania mozliwoéci bycia zatrudnionym
korzysta ok. 20% pracujacych (Strategia Rozwoju Ksztatcenia Ustawicznego do
roku 2010, 2003). Dlatego powyzsze postulaty, integrujace dzialania na po-
ziomie makro-, mezo- i mikrospotecznym, jesli zostang wdrozone komplek-
SOowo, z pewnoscig przyczynig sie do stworzenia lepszych warunkéw do
wykorzystania kapitalu edukacyjnego Polakow.



Zakonczenie
I CCSTIOSCEC O

Nie ulega watpliwosci, ze zZyjemy w czasach nieustannych zmian spo-
teczno-gospodarczych, ktére znalazly odzwierciedlenie takze na rynku
uslug edukacyjnych. Dzi$ edukacja ustawiczna odgrywa zasadnicza role
w rozwoju calego spoleczenstwa, a takze organizacji i samego czlowieka.
Gospodarka rynkowa promuje kwalifikacje i stwarza szanse osobom zdol-
nym, twérczym i przedsiebiorczym. Jak zostalo ukazane, powigzanie edu-
kacji i rynku pracy charakteryzuje sie wzajemng wspéizaleznoscia. Poprzez
podnoszenie kwalifikacji i kompetencji - uczestnictwo w systemie ksztalce-
nia ustawicznego - jednostka buduje kapital edukacyjny oraz zwieksza
swoje szanse na rynku pracy. Pracownicy o wysokich kwalifikacjach i po-
tencjale, o bogatych i niejednolitych kompetencjach sa atrakcyjni dla poten-
gjalnych pracodawcéw, gdyz ich praca w organizacjach przeklada sie na
efektywne, zar6wno wewnetrzne, jak i zewnetrzne, funkcjonowanie. Tacy
pracownicy sa bardziej adaptacyjni, wielofunkcyjni i plastyczni, potrafia
wykorzystywa¢ w zmiennym otoczeniu swoje réznorodne umiejetnosci
iatuty.

Reasumujac rozwazania dotyczace podnoszenia kapitalu edukacyjne-
go, nabytego w systemie ksztalcenia ustawicznego przez menedzeréw
i pracownikéw wykonawczych, mozna sformulowaé nastepujace wnioski
konicowe:

e styl zycia wymagajacy we wspolczesnych czasach permanentnego
uczenia si¢ i doskonalenia umiejetnosci pojmowany jest z pelnym
zrozumieniem przez osoby miode i lepiej wyksztalcone. Im respon-
denci bardziej wyksztalceni, tym silniejsza jest ich motywacja do zdo-
bywania nowych umiejetnosci;

¢ niepokojaco lekcewazace jest jednak podejscie do ksztalcenia w sys-
temie ustawicznym osob, ktérych pozycja na rynku pracy jest juz
zdecydowanie stabsza. Te grupe stanowia osoby o nizszym poziomie
wyksztalcenia formalnego, ktére nie rozwinely w sobie potrzeby ak-
tywnego kreowania wlasnego rozwoju zawodowego, m.in. poprzez
ciggte inwestowanie w osobisty kapital edukacyijny;
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e pracownicy przejawiajacy negatywne postawy wzgledem ksztalcenia
ustawicznego, niepodejmujacy wyzwan edukacyjnych, sa zadowoleni
z zajmowanego stanowiska, nie majg wplywu na swoéj awans zawo-
dowy badz sa w tzw. wieku przedemerytalnym, w zwiazku z czym
nie daza do inwestowania w osobisty kapitat edukacyjny;

e zaréwno wséréd pracownikéw wyzszego, jak i nizszego szczebla ist-
nieje wysoka $wiadomos¢ potrzeby ksztalcenia ustawicznego, ktéra
jednak nie przeklada sie na poziom aktywnosci edukacyjnej, szcze-
goblnie w grupie pracownikéw wykonawczych;

e osoby popierajace koncepcje ksztalcenia ustawicznego podejmuja
takze dziatania majace na celu wdrozenie jej w zycie, co przektada sie
na wysoki poziom zrozumienia tej idei, przy jednoczeénie wysokim
wskazniku ich aktywnosci i aspiracji edukacyjnych;

e analiza form edukacyjnych, podejmowanych przez ankietowanych w
systemie zakladowego ksztalcenia, wskazala na uczestnictwo re-
spondentéw gléwnie w specjalistycznych kursach zawodowych, kto-
rych tematyka $ciSle powigzana byla z wykonywanym przez nich
zawodem lub zajmowanym stanowiskiem;

e aktywnos¢ edukacyjna pracownikéw wykonawczych czesto ograni-
cza si¢ jedynie do uczestnictwa w kursach i szkoleniach organizowa-
nych przez zaklad pracy, natomiast inicjatywa edukacyjna menedze-
réow zdecydowanie wykracza poza propozycje oferty edukacyjnej
przedsiebiorstw;

e dostrzezono istotng zaleznos¢: jesli pracodawca uwzglednia oczeki-
wania i potrzeby edukacyjne pracownikéw, woéwczas osoby zatrud-
nione czesciej planuja dalsze, pozazaktadowe ksztalcenie;

e szkolenia dla pracownikéw zapewniaja najczesciej przedsiebiorstwa
sektora prywatnego, z tych szkoleni korzystaja najczesciej pracownicy
mtlodzi, do 25. roku zycia oraz w wieku pomiedzy 36 a 45 rokiem zy-
cia;

e badani wskazuja na wysoki stopieri uzytecznosci wiedzy zdobywanej
w toku dodatkowego ksztalcenia. Zdecydowana wiekszos$¢ z nich
stwierdza, ze nabyta na szkoleniach i kursach wiedza przyczynia sie
do lepszego, wydajniejszego, bardziej produktywnego wykonywania
przez nich pracy; im wyzsze wyksztalcenie wéréd ankietowanych,
tym wyzsze oceny uzytecznosci wiedzy zdobytej w toku ksztalcenia.
Oceny menedzeréw sa w tym wypadku zdecydowanie wyzsze niz
pracownikow.

Wskutek przeprowadzonych badan ukazano dwa réwnolegle biegnace

sposoby budowania kapitalu edukacyjnego wsréd osob dorostych, aktyw-
nych zawodowo. Z jednej strony wskazano, jakie inwestycje w ksztalcenie
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poczynili badani poza zakladem pracy, z drugiej - przeanalizowano proce-
sy doksztalcania i doskonalenia zawodowego w miejscu zatrudnienia. Po-
szerzanie swojej wiedzy i nabywanie nowych umiejetnosci staje sie¢ w obec-
nych czasach koniecznoscig zyciowa. Wciaz wzrastajg wymagania co do
ciggtego doskonalenia, uczenia sie i rozwijania. Dlatego tak wazne jest dzi-
siaj podnoszenie kwalifikacji, ich modernizacja, od$wiezanie wiedzy i umie-
jetnosci, nadazanie za postepem zaréwno w obrebie wykonywanych zadan
zawodowych, jak i szerszej perspektywie ksztaltowania spoleczenistwa
uczacego sie.
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Aneks

Zalacznik 1. Studenci szkét wyzszych wedtug wojewdédztw i szkét.
Stan w dniu 30 XI 2003 roku
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24 576 | 13474
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35517
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23599 | 14967

118 58

11775 6805

Wyzsze szkoly
niepanstwowe
(z wylaczeniem
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zawodowych)

11 469

5933

1949 919

352 249
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stwowe i niepan-
stwowe)

6481

3580

3170 1699

3311 1881

WIELKOPOL-
SKIE

159 770

92709

78343 | 44532

4268 2717

75037 | 44031

Uniwersytet im.
A. Mickiewicza
w Poznaniu

47 642

31759

25373 | 16 364

863 693

21040 | 14494

Politechnika
Poznaniska

19 675

4759

12 818 3601

260 146

6597 1012

Akademia Rolni-
cza im. A. Ciesz-
kowskiego

w Poznaniu

12 883

6633

8332 4821

4551 1812

Akademia Eko-
nomiczna
w Poznaniu

14 020

9523

6444 3993

614 396

6962 5134

Akademia Me-
dyczna im. K.
Marcinkowskiego
w Poznaniu

4768

3682

3548 2618

1033 879
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W tym studia
PR P W tym dzienne wieczorowe zaoczne
Wyszczegodlnienie Ogoélem kobiety wtym w tym wiym
razem | yobiety | ™7™ | kobiety | %™ | kobiety
Akademia Wy-
chowania Fi-
zycznego im. 4314 2066 2374 1233 - - 1940 833
E. Piaseckiego
w Poznaniu
Akademia Mu-
zyczna 741 465 469 293 34 21 238 151
w Poznaniu
Akademia Sztuk
Pigknych 1222 772 605 413 259 174 358 185
w Poznaniu
Wyzsze szkoly
niepanstwowe
(z wylaczeniem 31458 | 18738 7116 3948 1631 900 21142 | 12854
wyzszych szké6t
zawodowych)
Wyzsze szkoly
zawodowe (pan-
stwowe i niepan- | 23047 | 14312 | 11264 7248 607 387 11176 6677
stwowe)
Zrodto: Szkoly wyzsze i ich finanse w 2003 roku, GUS, 2004
Zalacznik 2. Studenci szkét wyzszych wedtug wojewddztw i szkél.
Stan w dniu 30 XI 2008 roku
Wyszczegoélnie- Wiym stacjonarne ] Stu‘:he;liestac'onarne
y nif Ogolem | kobie- ] w tym ] w tym
ty razem kobiety razem kobiety
WARMINSKO-
-MAZURSKIE 51768 30 927 28 436 17 085 23332 13 842
Wyzsze szkoly
publiczne 37 475 22272 26 485 15 859 10 990 6413
Uniwersytet
Warminsko-
-Mazurski 34 065 20 525 23 938 14 568 10127 5957
w Olsztynie
Publiczne wyzsze
szkoly zawodowe 3410 1747 2547 1291 863 456
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Wyszczegdlnie-
nie

Ogoélem

W tym
kobie-
ty

W tym studia

stacjonarne

niestacjonarne

razem

w tym
kobiety

razem

w tym
kobiety

Wyzsze szkoty
niepubliczne

14 293

8655

1951

1226

12 342

7429

WIELKOPOL-
SKIE

180 383

10 4685

85 890

49 339

94 493

55 345

Wyzsze szkoty
publiczne

119 627

67 699

74 650

42 286

44977

25413

Uniwersytet im.
A. Mickiewicza
w Poznaniu

46 817

31626

28 409

18 725

18 408

12901

Politechnika
Poznanska

18 017

4010

11 641

3000

6376

1010

Uniwersytet
Przyrodniczy
w Poznaniu

11 807

6162

7924

4559

3883

1603

Uniwersytet
Ekonomiczny
w Poznaniu

12102

7285

6979

3738

5123

3547

Uniwersytet
Medyczny im.

K. Marcinkowskie-
go w Poznaniu

8270

6335

5629

4118

2641

2217

Akademia Wy-
chowania Fizycz-
nego im. E. Pia-
seckiego

w Poznaniu

4880

2332

3109

1473

1771

859

Akademia Mu-
zyczna im. L].
Paderewskiego
w Poznaniu

749

430

557

319

119

111

Akademia Sztuk
Pieknych
w Poznaniu

1448

1030

723

524

725

506

Publiczne wyzsze
szkoly zawodowe

15537

8489

9679

5830

5858

2659

Wyzsze szkoly
niepubliczne

60 756

36 986

11 240

7053

49 516

29 933

Zrodto: Szkoly wyzsze i ich finanse w 2008 roku, GUS, 2009
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Zalacznik 3. Struktura uczelni publicznych i niepublicznych pod wzgledem liczby stu-

dentéw z uwzglednieniem wojewo6dztw

N Udziat sta- Udzial wojewé6dztwa
ko] . Sl . P l
\g o Studia stacjo- Stuc.:ha nie cjonarnych w Polsce
5 2 stacjonarne w danym .
QL B narne (w tys.) L studia ..
o (w tys.) wojewo6dz- stacio- studia niesta-
= twie ) cjonarne
© narne
<]
R
g | By
& é ~ 73 320 45 407 61,8% 9,2% 10%
. )
£ |z
S
-]
S
37
é E 26 485 10 736 71,2% 3,3% 2,4%
= ©
T
z &
g
kv
2}
) IS)
g §~ 10 028 45190 18,2% 8,3% 8,4%
o
| 2
g =
g
IS
g -
=] S .g
: = 0, 0, )
S £ § 2245 15 063 13% 1,9% 2,8%
<
z §

Zrodto: GUS, Baza danych regionalnych, 2008
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The raising of educational capital
of employees in permanent

educational system
e

Summary

Educational activity of adults is the main focus of the present publication. It
can be realized during formal and informal vocational education. Nowadays it is neces-
sary not only to extend our knowledge but to acquire new skills as well. The require-
ments in the area of constant improvement and development are increasing.

The present work is a diagnosis of educational activity of employees and their em-
ployers with particular consideration of their attitudes towards constant education.
Thanks to the research two parallel ways of means of creating educational capital were
shown. These ways concern professionally active adults. On one hand, it was stated
what investment in education was made by the subjects outside their place of work - on
the other hand the process of supplementing one’s education and development in the
place of work was analyzed.

The theoretical part consists of 3 chapters. The first one concerns the importance of
constant education in the contemporary, continuously changing world. To begin with,
the analysis of transformations in Polish educational system for adults which are the
results of political transformation. I pay attention to the relation which takes place be-
tween education and the labour market. Both are elements of social macro system, which
influences each other. On one hand, education provides human capital to the market,
whereas the market influences the shape of the capital by means of creating particular
quality requirements in the area of the kind and the level of qualifications. As a result of
such feedback there is a development of the market of educational services for adults
and in a micro social perspective - the variety of attitudes to constant education.

The second chapter focuses on the importance of constant education in the process
of building values of the individual educational capital. Referring to economic concepts
of human resource management, I deal with the issues of human capital in contempo-
rary organizations. Moreover, I describe the process of its creation. I emphasize that the
participation in constant system of education is the investment in the development of
human capital taking into consideration both individuals as well as organization. This
chapter contains the issues of career development which brings changes in individual
careers. The last part refers to the essence of educational capital as well as the ways of
building it and using in an economy based on knowledge. Above mentioned issues are
crucial in the ways of précising the occurring phenomenon. They are the basic point to
make further analysis and explications.
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The third chapter is all about modern organizations seen as main areas of individ-
ual, professional activity. At present the essential criteria in favour of competitive advan-
tage of modern companies is the desire to create “learning organizations”. I point
worldwide tendencies moving towards the economy built on values connected with
possessing and creating knowledge. The discussed issues become the base to character-
ize the role of companies themselves in the process of employee development and edu-
cation. At the same time I stress that success can be achieved only by such organizations
which invest in the education of their employees. What is more they are able to motivate
them to study.

In the methodological chapter I present research problems bothering me, I put for-
ward a hypothesis and I create a model of dependence between the variables, which
determined the way of thinking about the subject of research. I describe the methods and
research procedures which were applied in the realization of research.

The empirical part contains the research results. It consists of four chapters. In the
first one I analyze the educational offer directed at adults employed in Warmia Mazury
and Wielkopolska. It was possible to both present the size (the great number) of the
deliverers of educational services and the diversity of the subjects of education which
can be taken advantage of by the inhabitants of both regions. The next chapter contains
a diagnosis of employee and manager educational activity with particular attention
focused on the levels and the directions of their activity. Next I analyzed the attitudes of
the subjects taking into consideration constant education. The last chapter contains the
characteristics of the processes of supplementing education and vocational development
of employees in their companies. On the empirical basis I formulated a recommendation
referring to constant improvement in the process of raising the values of educational
capital. In my opinion, the clues considering supplementing vocational education, career
improvement and the ways of stimulating permanent development may be useful both
for the organizers of constant education who deal with creating educational policies in
the country or its regions as well as for the people responsible for the realization of edu-
cation politics within the company or institutions. The recommendations presented can
be useful to individual recipients of constant vocational education.



