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Wstep

Czlowiek od pierwszych dni swojego rozumnego dziatania musi dokonywac wybo-
réw miedzy réznymi racjami. Kiedy owe racje sg rownorzedne — badz to w ich niedo-
godnosci, badz to w ich atrakcyjnosci — stajg si¢ tym, co encyklopedycznie nazywa-
ne jest dylematem. Majac na wzgledzie, ze wiekszos$¢ dorostego zycia ludzie czynni
zawodowo spedzaja w organizacjach, przewodnim tematem naszego XIII przedsig-
wzigcia z cyklu Sukces w zarzqdzaniu kadrami w edycji z 2016 roku (pierwsza pu-
blikacja z tego zakresu pojawita si¢ w 1993 roku) sa Dylematy zarzqdzania kadrami
w organizacjach krajowych i miedzynarodowych. Dylematy sa przez nas traktowa-
ne zaréwno jako staty element praktyki gospodarczej organizacji, jak i nieodtgczny
komponent metodycznych i konceptualnych rozwazan podejmowanych w pracach
badawczych. Tradycyjnie przyjelisSmy zatem, ze gtownym celem realizowanego pro-
jektu jest zaprezentowanie wynikow badan teoretycznych i empirycznych, podziele-
nie si¢ doswiadczeniami badawczymi oraz wywodzacymi si¢ z praktyki gospodar-
czej, podjecie dyskusji i wymiana mysli oraz wskazanie nowych obszaréw badan.

Rezultatem przyjetego przez nas przedsiewzigcia badawczego sa dwa tomy ar-
tykutow. Pierwsza publikacja zostata poswigcona zagadnieniom zarzadczo-ekono-
micznym, a druga — zarzadczo-psychologicznym. Podziat ten odpowiada profilom
naukowo-badawczym organizatorow projektu, tj. Katedry Zarzadzania Kadrami
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu oraz Instytutu Psychologii Uniwersy-
tetu Wroctawskiego, a uksztattowat si¢ tez w wyniku wieloletniej wspotpracy.

W tym kontekscie chyba zbedne staje si¢ szczegétowe wyjasnienie, dlaczego
przyjmowana przez nas perspektywa dotyczaca dylematow jest stosunkowo szero-
ka. Wystarczy powiedzie¢, ze dylematy moga by¢ zrodtem r6éznych napig¢ w orga-
nizacji: na tle psychologicznym, interpersonalnym, spotecznym, zarzadczym czy
ekonomicznym. Napiecia mogg dziata¢ destrukcyjnie, ale mogg tez oddziatywac
stymulujgco na kreatywnos$¢ i przedsigbiorczos¢. Dylematy moga tez generowac
konflikty. Z jednej strony moga to by¢ konflikty o charakterze dysfunkcjonalnym,
powodujace niekiedy nieodwracalne szkody w organizacji. Jednak z drugiej strony
moga to by¢ tez konflikty funkcjonalne, ktore przy wtasciwym podejsciu kadry me-
nedzerskiej do ich rozwigzywania mogg prowadzi¢ do usprawnien organizacyjnych,
podnoszenia jako$ci relacji interpersonalnych, kreowania innowacyjnych rozwigzan
zarzadczych, a tym samym przyczynia¢ si¢ do powodzenia organizacji i jej pracow-
nikow. Z kolei dylematy w pracy naukowo-badawczej moga przesadzic¢ o stagnacji
lub progresie tworzonych rozwigzan konceptualnych i metodycznych.

Artykuly w obu tomach zostaly uporzadkowane wedtug kolejnosci alfabetycz-
nej nazwisk ich autoréow. W pracy mozna jednak wyrdzni¢ kilka gldéwnych obszarow
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problemowych, ktérym poswiecone sa poszczegolne referaty. W niniejszym tomie,
ktorego tytul nawigzuje do dylematow zarzadczych i ekonomicznych zarzadzania
kadrami, zidentyfikowano sze$¢ takich obszarow.

Jednym z nich sg wybrane narzgdzia realizacji celow zarzadzania zasobami
ludzkimi. Przy okazji warto zauwazy¢, ze w obu tomach termin zarzgdzanie zaso-
bami ludzkimi jest czgsto zamiennie stosowany z takimi pojeciami, jak zarzadzanie
kadrami czy zarzadzanie kapitatem ludzkim. Wracajac jednak do zawartosci meryto-
rycznej wyodrgbnionej problematyki, nalezy stwierdzi¢, ze prowadzone tutaj dysku-
sje obejmuja perspektywy i narzedzia oceny sieciowych wlasciwosci kadr, awanse
i odej$cia pracownikow z przedsigbiorstwa ze wzgledu na dziatalno$¢ szkoleniowa
organizacji, fabularyzm i probabilizm w grach serio, determinanty szans na szkole-
nia z wykorzystaniem intranetu i Internetu oraz rutynizacje¢ i wspotzaleznos¢ w per-
spektywie zespotowe;.

Kolejny obszar problemowy stanowia ewaluacja kompetencji i inwestycje w roz-
woj kapitatu ludzkiego. Podejmowane zagadnienia dotycza na przyktad potencja-
hu kompetencyjnego przedsigbiorstwa oraz potencjatu pracownikdéw. W pierwszym
uwaga jest skupiona na ocenie potencjatu kompetencyjnego wybranego typu przed-
sigbiorstwa wytworczego, a w drugim na istocie, obszarach oraz skalach ujawniania
potencjatu zatrudnionych jako talentow. Watek zarzadzania talentami jest tez oma-
wiany w kontek$cie matych i §rednich przedsigbiorstw. Ponadto znajduja si¢ tutaj
prace poswigcone karierze pracownikow wiedzy na rynku ushug medycznych czy tez
rozwojowi pracownikéw w ramach srodkow europejskiego funduszu spotecznego.

Pewne zainteresowanie wzbudza tez problematyka kapitatu ludzkiego i kompe-
tencji pracowniczych w perspektywie miedzynarodowej. W tym zakresie pojawiaja
si¢ prace, w ktorych autorzy starajg si¢ wyjasni¢, na czym polega globalna kariera
utalentowanych pracownikow we wspotczesnych organizacjach, jakie beda kluczo-
we kompetencje pracownikoéw przysztosci w opinii ekspertow miedzynarodowych
czy tez czego dotycza bariery i dysfunkcje w transferze wiedzy pomigdzy centralg
korporacji a filig zagraniczng. Tutaj ulokowane sg tez artykuty, w ktorych dokony-
wane sa badania poréwnawcze i ktore dotycza korelacji pojawiajacych sie miedzy
wartosciowaniem kompetencji kierownikéw personalnych a wynikami uzyskiwa-
nymi przez przedsigbiorstwa polskie i zagraniczne w Polsce, a takze kompleksowej
elastycznosci zarzadzania kapitatem ludzkim w polskich i litewskich firmach.

W prezentowanym zbiorze artykuléw mozna tez wyodrebnié prace pos§wigcone
przywodztwu i rozwigzaniom kadrowo-zarzadczym w sektorze publicznym. Podej-
mowane zagadnienia dotycza roli i kompetencji przywodcy w rozwigzywaniu kon-
fliktow spotecznych na przykladzie protestu gminnych pracownikéw socjalnych,
dobrych praktyk oceniania pracownikow w wybranych jednostkach samorzadu te-
rytorialnego, wyzwan stojacych przed menedzerami ochrony zdrowia ze wzglgedu
na zmiany w systemie ochrony zdrowia oraz zarzadzania kapitatem ludzkim w pol-
skich uczelniach.
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Przedmiotem innej, dajacej si¢ wyodrebni¢ grupy artykutow, sa przyklady dyle-
matow logicznych i analitycznych w teorii i praktyce zarzgdzania zasobami ludzki-
mi. W swoich dyskusjach autorzy podejmuja probe identyfikacji quasi-pelnej tresci
pojecia zatrudnialnos$¢, wykorzystywania analityki biznesowej w zarzadzaniu kadra-
mi w przedsiebiorstwie, przetrwania organizacji w ujeciu ewolucyjno-kulturowym
czy tez postawy specjalistoéw od zarzadzania zasobami ludzkimi wobec wykorzysta-
nia potencjatu pracy zespolowe;j.

Ostatni obszar problemowy, jaki redaktorzy wyrdznili w niniejszym zbiorze ar-
tykulow, mozna zatytutowac: nowa gospodarka i nowe trendy. Z jednej strony znaj-
duja si¢ tutaj bowiem prace poswiecone zarzadzaniu kapitalem intelektualnym lub
tez analizie zarzadzania wynagrodzeniami w organizacjach nowej gospodarki czy
tez szerzej — gospodarki opartej na wiedzy. Z drugiej sa tez referaty podejmuja-
ce probe identyfikacji nowych trendow w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi,
aw tym kultury profesjonalizmu, budowania wizerunku pracodawcy czy ryzyka per-
sonalnego i realizacji strategii kadrowych w kontekscie wybranych megatrendow.

Na zakonczenie jeszcze kilka stow wyjasnienia. Otd6z w naszym przekonaniu
tytutowych dylematéw Czytelnik powinien poszukiwaé nie tyle w tresci poszcze-
gblnych artykulow, ile w wyborze dokonywanym z catej réoznorodnos$ci prezento-
wanych koncepcji, podej$¢, rozwigzan, metod czy narzgdzi na gruncie rozwazan
teoretycznych i analizowanych wynikow badan empirycznych. Zywimy nadzieje,
ze zawarte w tym dziele tresci beda stanowi¢ inspiracje zarowno dla teoretykow, jak
i praktykow zarzadzania. W tym miejscu pragniemy rowniez zlozy¢ wyrazy serdecz-
nego podzigkowania wszystkim, ktérzy wniesli swoj wktad w przygotowanie i wy-
danie niniejszej publikacji; Czytelnikom za$ dedykujemy taka oto sentencje, stano-
wiaca nasza wlasng refleksje sformutowang po lekturze tego dzieta:

Im wiecej wiem, tym wigcej mam dylematow. Lepiej mie¢ dylematy czy nie miec
dylematow? — Oto jest dylemat.

dr hab. Marzena Stor, prof. UE prof. zw. dr hab. Tadeusz Listwan
Katedra Zarzadzania Kadrami Katedra Zarzadzania
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu Spoteczna Akademia Nauk w Lodzi
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Streszczenie: W pracy poddano identyfikacji czynniki sprzyjajace prawdopodobienstwu
szkolenia z wykorzystaniem intranetu badz Internetu w organizacji. Analizom poddano ma-
terial empiryczny z badan systeméw zarzadzania zasobami ludzkimi przedsiebiorstw z wo-
jewddztwa zachodniopomorskiego. W warstwie metodologicznej znalazto zastosowanie in-
strumentarium modelowania ekonometrycznego (szacowano modele zmiennej jakosciowej).

Stowa kluczowe: szkolenie, zarzadzanie kapitatem ludzkim, modele logitowe.

Summary: Factors supporting probability of Intra-/Internet training in an organization were
identified in the paper. Empirical material from research on the human resource management
system in enterprises of the West Pomeranian Voivodeship was analyzed. Econometric mod-
elling (models of quality variable were estimated) were applied in the methodological layer.

Keywords: training, human capital management, logit models.

1. Wstep

Ranga zarzadzania zasobami ludzkimi we wspotczesnych organizacjach systema-
tycznie wzrasta. Kluczem do budowania trwalej przewagi konkurencyjnej stali si¢
kompetentni pracownicy [Zwiech 2011, s. 255-264]. W tym kontek$cie w organi-
zacjach ukierunkowanych na rozwoj 1 efektywne wykorzystanie kapitatu ludzkiego
szkolenie i doskonalenie zawodowe sg traktowane jako kluczowy obszar budowania
kompetencji pracowniczych [Prahalad, Hamel 1990, s. 79-91].

W zwiazku z powyzszym celem pracy byta identyfikacja czynnikéw determinu-
jacych szanse na szkolenie z wykorzystaniem intranetu badz Internetu w organizacji.
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W dazeniu do osiagnigcia postawionego celu przeprowadzono analizy empiryczne
z wykorzystaniem materialu z badan ankietowych systemow zarzadzania zasobami
ludzkimi w przedsigbiorstwach wojewodztwa zachodniopomorskiego. W pracy zna-
lazto zastosowanie, w kontekscie przyjetych celow badawczych, instrumentarium
modelowania ekonometrycznego. Szacowano modele z jakosciowa zmienng objas-
niang (modele logitowe). Prowadzone rozwazania osadzono takze w teoretycznym
kontek$cie wyznaczanym przez literature przedmiotu. Praca ma zatem charakter teo-
retyczno-empiryczny.

2. Tradycyjne techniki szkoleniowe vs e-learning — wady i zalety

Wybdr metod i technik szkoleniowych jest jednym z elementéw procesu szkole-
niowego. Ten etap powinien zosta¢ poprzedzony faza analizy i identyfikacji po-
trzeb szkoleniowych; i to w odpowiedzi na nie powinno si¢ dobiera¢ tematyke szko-
len, material szkoleniowy oraz techniki. Istotnym etapem procesu szkoleniowego
jest procedura okreslenia celéw szkolenia. Stopien ich osiggnigcia stanowi kryte-
rium oceny efektywnosci realizowanych programéw szkoleniowych [Kunasz 2006a,
s. 108-110]. Etap realizacji szkolenia powinien zosta¢ poprzedzony takze fazg pla-
nowania. Na etapie realizacji szkolenia w organizacjach mozna wykorzystywac sze-
roki wachlarz technik i metod szkoleniowych [Kunasz 2006b, s. 106; Wozniak 2012,
s. 61-63]. Rozw¢j Internetu stwarza mozliwosci wykorzystywania technik e-lear-
ningowych oraz wsparcia dla szkolen realizowanych w tradycyjnej formule (udo-
stepnianie materiatlow szkoleniowych, poszerzenie mozliwosci kontaktu z prowa-
dzacym szkolenie).

Szkolenia realizowane w formule e-learningowej maja swoje zalety, lecz takze
i wady. Po stronie zalet na pewno mozna zapisa¢ oszczgdno$¢ czasu, jaka odnoto-
wuje uczestnik szkolenia, ktory moze dowolnie wybra¢ moment rozpoczgcia i za-
konczenia kursu, dopasowaé tempo realizacji szkolenia do swojego tempa pracy,
nie traci czasu zwigzanego na przyklad z konieczno$cig odbycia podrozy stuzbo-
wej do osrodka szkoleniowego [Chrabaszcz 2011, s. 58]. Ow zaoszczedzony czas
moze spozytkowac¢ bardziej produktywnie [Kepinska-Jakubiec, Majewski 2009,
s. 34]. W tym kontekscie szkolenia e-learningowe w mniejszym zakresie dezorgani-
zujg prace przedsiebiorstwa [Bochniarz, Gugata 2005, s. 142]. Nalezy takze zwro-
ci¢ uwage na mozliwos¢ redukcji kosztow szkolenia (w szkoleniach tego typu brak
kosztow wynajmu sal, zakwaterowania i wyzywienia uczestnikow, wydruku mate-
riatow czy przywolanych wczesniej podrozy stuzbowych), podniesienie atrakcyj-
nosci przekazu, mozliwos¢ szybkiej weryfikacji wiedzy szkolonych czy mozliwosc¢
nieograniczonego wrecz poszerzania grupy beneficjentow (brak ograniczen prze-
strzennych w wyborze sali wykladowej).

Nie mozna tez nie zauwazy¢ wad rozwigzan e-learningowych. Uczestnikom
szkolen ze wzgledu na brak bezposredniego kontaktu typu trener—stuchacz badz stu-
chacz—stuchacz towarzyszy poczucie osamotnienia, co moze wplywac na zaangazo-
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wanie (podejmowanie szkolenia w tej formule wymaga wiekszej dozy samodyscy-
pliny, automotywacji). Osoba uczestniczaca w szkoleniu musi posiada¢ dost¢p do
Internetu 1 kompetencje w zakresie pracy z komputerem [Bednarek, Lubina 2008,
s. 83; Chrabaszcz 2011, s. 59]. Jednak w obecnych czasach przestaje to by¢ istotna
bariera. Wdrozenie rozwigzan e-learningowych wigze si¢ z poczatkowym znacznym
kosztem wdrozenia platformy internetowej, pézniej ponoszone koszty jednostko-
we przeprowadzenia szkolenia sg oczywiscie relatywnie nizsze [Chrabaszcz 2011,
s. 59]. Jednakze opracowanie i realizowanie kursu e-learningowego nie musi si¢
wigza¢ z redukcja czasu pracy (i wynagrodzenia) przygotowujacego szkolenie. Pod-
jecie decyzji o wykorzystaniu nowoczesnych rozwigzan wymaga zatem zwazenia
wad i zalet form tradycyjnych oraz potencjalnie wdrazanych.

3. Wybrane aspekty metodyczne

Materiat empiryczny prezentowany w niniejszej pracy zostat zgromadzony w ra-
mach badan ankietowych systemow zarzadzania zasobami ludzkimi zachodnio-
pomorskich przedsiebiorstw realizowanych przez Katedre¢ Zarzgdzania Kapitatem
Ludzkim Uniwersytetu Szczecinskiego!. Badania przeprowadzono w okresie luty—
kwiecien 2014 roku na losowej probie 603 respondentow?. Jednostka badania byt
pracownik organizacji, jednak w poszczego6lnych organizacjach, w ktorych kwestio-
nariusz byt dystrybuowany, wypehialo go wielu pracownikow.

W pracy rozpatrywano kwestie sktonnosci badanych podmiotow do podejmo-
wania dziatalno$ci szkoleniowej z wykorzystaniem intranetu badz Internetu. Bada-
ne podmioty zapytano, czy wykorzystujg tego typu rozwigzania. Reprezentantow
podmiotow, ktorzy ustosunkowali si¢ do pytania negatywnie, zapytano rownolegle
o0 przyczyny braku zainteresowania analizowanymi formami realizacji szkolen. Na-
stepnie analizowano szanse zréznicowanych grup podmiotéw na szkolenia z wyko-
rzystaniem rozpatrywanych narzgdzi. W tym celu wykorzystano instrumentarium
modelowania ekonometrycznego. Badano szanse na szkolenie, ktore rozpatrywa-
no w kontekscie zmiennej zero-jedynkowej (wyrdzniajac przedsigbiorstwa stosuja-
ce badz nie stosujace tego typu rozwiazan), zatem zastosowanie w tej sferze znalazty
modele logitowe. W modelach tych uzaleznia si¢ prawdopodobienstwo sukcesu badz
porazki (zmienna zero-jedynkowa) od zestawu zmiennych objasniajacych. W pre-
zentowanych wynikach badan zmienne te (rowniez zero-jedynkowe) tworzono na
bazie wskazan respondentéw w odpowiedzi na stawiane pytania dotyczace wybra-
nych charakterystyk badanych podmiotow (szerzej w dalszej czesci pracy). Laczni-
kiem transformujacym zmienng zero-jedynkowa do zbioru nieskonczonego byt lo-
git — logarytm naturalny ilorazu szans (na sukces badz porazke) [Kufel 2011, s. 142].

! Kwestionariusz ankiety obejmowat 78 pytan, z czego 10 pytan tworzyto metryczke.
2 Minimalna wielko$¢ proby zapewniajaca wiarygodnosé i reprezentatywno$¢ badan czg$ciowych
przy przyjetych parametrach powinna obejmowa¢ minimum 598 jednostek poddanych badaniu.
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Parametry modeli szacowano, w przeciwienstwie do podejscia klasycznego, me-
toda najwigkszej wiarygodnosci [Gorecki 2010, s. 158; Gruszezynski (red.) 2012,
s. 37]. W modelach tej klasy interpretacjom poddaje si¢ nie warto$¢, a jedynie znak
wspotczynnika (zwigzek pozytywny/negatywny). Dodatkowo oblicza si¢ dla kaz-
dej zmiennej objasniajacej efekty krancowe oraz ilorazy szans [Sliwicki, Reklew-
ski 2012, s. 25]. Obie miary niosg z sobg zblizony tadunek informacyjny, dlatego
tez w interpretacjach wynikow postugiwano si¢ jedynie ilorazami szans (cho¢ obli-
czano obie miary). Oceny jako$ci oszacowanych modeli (pelnego i zredukowanego)
dokonano na podstawie analiz [Osinska (red.) 2007, s. 184—186]: wartosci statystyki
testu wiarygodnosci, pseudo R-kwadrat McFaddena, zliczeniowego R-kwadrat oraz
warto$ci statystyki testu korelacji migdzy warto§ciami empirycznymi i teoretyczny-
mi zmiennej objasnianej. Zmienne objasniajace redukowano w modelach metoda
krokowa, eliminujac kolejno zmienne nieistotne statystycznie z najwyzsza p-value.
Granicg istotnosci statystycznej wyznaczato o = 0,01. Niezbgdne obliczenia wyko-
nano za posrednictwem programu Gretl.

4. Analiza stopnia wykorzystania intra-/internetowych form
realizacji szkolen w badanych podmiotach

Na wstepie badan analizom poddano strukture odpowiedzi na pytanie, ktore stanowito
podstawe kodowania zmiennej objasnianej w dalej zaprezentowanych modelach eko-
nometrycznych: Czy przedsiebiorstwo korzysta ze szkolen z wykorzystaniem intranetu
lub Internetu? Subpopulacje podmiotéw stosujacych analizowane rozwigzania tworzy
prawie 35% podmiotow reprezentowanych przez respondentow, przeciwne deklaracje
ztozono zatem w wyraznie bardziej licznej grupie respondentow (65,1% przypadkow).

Gdzie lezy przyczyna takiego stanu rzeczy, ktory moze zaskakiwac raczej nega-
tywnie? Respondentom, ktorzy odniesli si¢ negatywnie do poprzednio wprowadzo-
nego pytania, przedtozono cztery mozliwe przyczyny tego stanu rzeczy. Przywotane
warianty odpowiedzi wraz ze strukturg uzyskanych deklaracji zostaty zaprezentowa-
ne na wykresie (rys. 1).

Ogo6t przyczyn przedlozonych respondentom mozna podzieli¢ na podgrupy
przyczyn: ludzkich oraz technologicznych. Wyraznie wida¢, iz przyczyny z pierw-
szej grupy dominujg nad tymi, ktore tworza grupe przeciwstawng. Respondenci thu-
maczg brak zaangazowania reprezentowanych przez nich przedsiebiorstw w formy
szkolenia intra-/internetowego glownie brakiem zainteresowania tg formg ze stro-
ny pracownikow. Tak twierdzi prawie 40% ankietowanych. Relatywnie czgsto jako
przyczyna podawany jest brak kadr, ktore mogltyby prowadzi¢ tego typu szkolenia.
Na t¢ przyczyne wskazywalo 28,5% ankietowanych. W grupie przyczyn techno-
logicznych 17,9% respondentow ttumaczylo brak zainteresowania przedsiebiorstw
szkoleniami intra-/internetowymi brakiem odpowiedniego oprogramowania. Jedy-
nie 13,9% ankietowanych wskazywato na przyczyn¢ w postaci braku infrastruktu-
ry technologiczne;j.
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brak zainteresowania tg forma szkolenia | l
ze strony pracownikow | ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

brak kadr mogacych obstugiwaé | IZE 5 39,8
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brak odpowiedniego | l 179
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Rys. 1. Przyczyny braku zainteresowania szkoleniami prowadzonymi z wykorzystaniem intranetu
lub Internetu

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

5. Wyniki oszacowan modeli szans na szkolenie
z wykorzystaniem Internetu badz intranetu
w organizacji i ocena ich jakosci

W kolejnym kroku analiz oszacowano dwa logitowe modele ekonometryczne
szans na szkolenie z wykorzystaniem intranetu badz Internetu w organizacji. Pierw-
szy obejmowal peten zestawy zmiennych, drugi zas — tylko zmienne istotne sta-
tystycznie przy o = 0,1. Zmienng objasniang modeli kodowano na podstawie de-
klaracji respondentow w odpowiedzi na omdéwione w poprzednim punkcie pytanie:
Czy przedsigbiorstwo korzysta ze szkolen z wykorzystaniem intranetu lub Interne-
tu? (odpowiedz tak — zmienna 1, nie — 0).

Na podstawie odpowiedzi respondentéw na cztery pytania ankietowe stworzono bi-
narne zmienne objasniajace wyznaczajace grupy respondentdOw reprezentujacych orga-
nizacje o wybranych charakterystykach (np. organizacje posiadajace rozwigzania sys-
temowe w sferze szkoleniowej, przedsigbiorstwa $rednie itd.). Jedng z grup w danej
kategorii zmiennych okreslano mianem grupy referencyjnej. Danych dla tej grupy nie
wiaczano do modelu (wptyw grupy referencyjnej odzwierciedlat wyraz wolny modelu).

Specyfikg zmiennych objasniajacych zaprezentowano w tab. 1. Tamze zaprezen-
towano réwniez strukture odpowiedzi na pytania z ankiety stanowiace bazg¢ dla kon-
strukcji zmiennych objasniajacych (struktura proby badawczej).

Opisujac strukturg proby badawczej, nalezy zauwazyc¢, iz w pierwszym z rozpatry-
wanych pytan respondenci przyporzadkowywali swoj podmiot do adekwatnej grupy
wyodrebnionej ze wzgledu na jego wielkos¢. Udzial przedsiebiorstw z poszczegdlnych
grup w badaniu jest w miar¢ zblizony. Najwigkszy odsetek badanych podmiotow sta-
nowig przedsigbiorstwa mate (30,9% przypadkow), na przeciwleglym krancu znalazty
si¢ mikroprzedsigbiorstwa (ktorych udzial stanowi 21% ogotu badanych podmiotow).

Na podstawie deklaracji respondentéw w odpowiedzi na kolejne pytanie wy-
odrebniono grupy podmiotdéw przez pryzmat miejsca w strukturze organizacyjnej
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Tabela 1. Zestawienie zmiennych objasniajacych modeli wraz ze strukturg odpowiedzi respondentow
na pytania stanowigce podstawe wyodrebnienia grup respondentow

. . o Udziat
Zmienna . . Liczebno$é Grupa
obiatniaiaca Wariant odpowiedzi opulacii w strukturze referencyina
) Ja populacj populacii Y]
Pytanie 1: Wielkos¢ przedsiebiorstwa?
MIKRO mikro (1-9 pracownikow) 122 21,0 X
MALE mate (10—49 pracownikow) 180 30,9
SREDNIE $rednie (50-249 pracownikow) 136 23,4
DUZE duze (powyzej 249 pracownikow) 144 24,7

Pytanie 2: Jakie miejsce w strukturze organizacyjnej zajmuje osoba odpowiedzialna
za sprawy personalne?

ZARZAD cztonek zarzadu 87 15,1
DYREKTOR dyrektor najwyzszego szczebla 102 17,7
zarzadzania
KIEROWNIK | kierownik $redniego szczebla 218 37,9
zarzadzania
SPECJALISTA |specjalista 168 29,2 X

Pytanie 3: Czy w przedsigbiorstwie istnieje system zarzgdzania szkoleniami,
obejmujgcy planowanie, realizacje i ocene efektywnosci szkolen?

WDROZONY | system zostal wdrozony 176 30,7
WDRAZANY |system jest wdrazany 109 19,0
PLANOWANY | planuje si¢ wdrozenie systemu 43 7,5
BRAK brak takiego systemu 245 42,8 X

Pytanie 4: Czy, Twoim zdaniem, w przedsigbiorstwie wszyscy pracownicy
majq takie same szanse na szkolenia?

ROWNE tak 342 60,0
NIEROWNE nie 228 40,0 X

Zrbdto: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan.

osoby odpowiedzialnej za sprawy personalne. W badanych przedsigbiorstwach naj-
czgsciej taka osoba byta kierownikiem badz specjalista (odpowiednio 37,9 1 29,2%
wskazan). Najrzadziej z kolei pracownik ten wystepowat w randze cztonka zarzadu,
cho¢ mozna zidentyfikowac az 15,1% takich przypadkow.

Kolejnym kryterium wyodrebniania grup podmiotéw do modeli byt zakres
wdrazanych rozwigzan systemowych w sferze zarzadzania dziatalnos$cig szkolenio-
wa (pytanie 3). 42,8% przedstawicieli przedsigbiorstw raportowato brak rozwia-
zan systemowych w analizowanej sferze. W 30,7% podmiotow system zostat w pet-
ni wdrozony. W pozostatych podmiotach (26,5%) taki system byl wdrazany badz
w sferze planow.
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Ostatnim kryterium wyodrgbniania grup podmiotéw wtaczanych do modeli byta
réwnos¢ szans w dostepie do szkolen. 60% respondentéw przychylita si¢ do opinii,
iz reprezentowane przez nich podmioty stwarzaty réwne szanse dla pracownikow
w sferze szkolenia, przeciwnego zdania bylo az 40% respondentow.

W tabeli 2 zaprezentowano wyniki oszacowan wprowadzonych wcze$niej w pra-
cy modeli logitowych szans na szkolenie z wykorzystaniem intranetu badz Interne-
tu w organizacji.

Wielkos¢ przedsigbiorstwa jest czynnikiem, ktory relatywnie silnie determinu-
je szanse na szkolenia intra-/internetowe w organizacji. Istotne statystycznie zalez-
nosci odnotowano w grupach przedsigbiorstw matych (w obu modelach) oraz sred-
nich (tylko w modelu zredukowanym). Pracownicy tych podmiotow maja jednakze
szanse na szkolenie mniejsze o prawie 50% w analizowanych formach (niz pracow-

Tabela 2. Wyniki oszacowan modeli logitowych (pelnego i zredukowanego) szans na szkolenie
z wykorzystaniem Intranetu lub Internetu w organizacji

Zmienna Wsp(’).l-. Blad , pvalue Efekt Tloraz
czynniki | standardowy krancowy szans
Model 1 (petny)
CONST -1,710 0,316 -5,410 0,000%** X X
MALE -0,474 0,287 -1,654 | 0,098* -0,099 0,622
SREDNIE -0,507 0,310 -1,638 | 0,101 -0,105 0,602
DUZE 0,219 0,300 0,728 | 0,467 0,048 1,244
ZARZAD 0,210 0,320 0,656 | 0,512 0,047 1,233
DYREKTOR 0,769 0,292 2,631 0,009%** 0,179 2,158
KIEROWNIK 0,071 0,239 0,299 | 0,765 ~0,015 0,931
WDROZONY 1,781 0,255 6,983 | 0,000%** 0,404 5,935
WDRAZANY 1,442 0,282 5,112 | 0,000%** 0,339 4,229
PLANOWANY 0,826 0,388 2,130 | 0,033** 0,196 2,285
ROWNE 0,250 0,206 1,212 0,226 0,054 1,284
Model 2 (zredukowany)
CONST ~1,470 0,213 ~6,907 | 0,000%**
MALE -0,588 0,228 2,576 | 0,010%** -0,122 0,556
SREDNIE 0,649 0,250 -2,596 | 0,009%** 0,132 0,523
DYREKTOR 0,765 0,255 2,997 | 0,003*** 0,178 2,148
WDROZONY 1,867 0,238 7,844 | 0,000%** 0,422 6,472
WDRAZANY 1,492 0,269 5,536 | 0,000%** 0,350 4,444
PLANOWANY 0,843 0,386 2,183 | 0,029** 0,200 2,323

Poziom istotnos$ci parametrow: *** g = 0,01, ** o = 0,05, * a = 0,10.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan.
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nicy mikroprzedsiebiorstw). Relatywnie wigksze szanse na szkolenie w analizowa-
nych firmach notuje si¢ (w stosunku do grupy referencyjnej) w przedsigbiorstwach
duzych, jednakze analizowane zwigzki nie sg istotne statystycznie.

Kolejng rozpatrywang kategorig zmiennych byto miejsce osoby odpowiedzialne;j
za sprawy personalne w strukturze organizacyjnej. W kontekscie szans na szkolenie
intra-/internetowe w organizacji najlepszym rozwigzaniem strukturalnym wydaje si¢
takie, w ktorym powierza si¢ odpowiedzialnos¢ za sfere personalng osobie w randze
dyrektora. W takim przypadku szanse na szkolenie intra-/internetowe wzrastajg po-
naddwukrotnie (w stosunku do grupy przedsigbiorstw z osoba odpowiedzialng za
sfere personalng w randze specjalisty). Przywolana zmienna objas$niajaca znalazta
si¢ jako jedyna w gronie istotnych statystycznie w modelu zredukowanym.

Czynnikiem, ktéry w najwigkszym zakresie determinowat szanse na szkolenie
w formach intra-/internetowych w organizacjach, byt zakres wdrozenia tam rozwia-
zan systemowych w sferze szkoleniowej. Wszystkie wyodrebnione zmienne w tej
kategorii okazaty si¢ istotne statystycznie. Wyraznie wytania si¢ tendencja wzro-
stu prawdopodobienstwa realizacji analizowanych form wraz ze wzrostem zakresu
wdrozen rozwigzan systemowych w sferze szkoleniowej. W organizacjach planu-
jacych wdrozenie systemu zarzadzania szkoleniowymi (w stosunku do podmiotow
z grupy referencyjnej, ktore takimi rozwigzaniami nie dysponuja) szanse na szko-
lenia intra-/internetowe wzrastaja ponaddwukrotnie, w organizacjach wdrazajacych
rozwigzania systemowe — ponadczterokrotnie, a w organizacjach, w ktérych w petni
taki system uksztattowal si¢ — ponadszesciokrotnie.

W ramach kolejnej kategorii zmiennych wyodrgbnionych poprzez pryzmat row-
nos$ci szans na szkolenie w organizacji nie zidentyfikowano czynnikow istotnie od-
dziatujacych na szanse na szkolenia w analizowanych formach w organizacjach.

Oszacowane modele zweryfikowano pod katem ich statystycznej jakosci. War-
tosci podstawowych miar weryfikacyjnych zaprezentowano w tab. 3.

Tabela 3. Weryfikacja statystyczna jakosci modeli

Wyszczegdlnienie Model 1 Model 2

(petny) (zredukowany)

Logarytm wiarygodnosci -315,5 -316,7

Test ilorazu wiarygodnosci 95,9 (p = 0,000) 93.4 (p = 0,000)

McFadden R-kwadrat 0,132 0,128

Skorygowany R-kwadrat 0,102 0,109

R-kwadrat zliczeniowy ogdtem 0,714 0,710

R-kwadrat zliczeniowy dla Y =1 0,745 0,747

R-kwadrat zliczeniowy dlaY =0 0,601 0,609

Wspolczynnik korelacji ryy 0,408 (p = 0,000) 0,404 (»p = 0,000)

Zrodto: obliczenia whasne.
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Istotnos¢ statystyczna catego modelu badano na podstawie testu ilorazu wiary-
godnosci. W odniesieniu do obu modeli sa podstawy do odrzucenia hipotezy mowia-
cej, ze wszystkie parametry modelu sa rowne zeru (p < a = 0,05). W kolejnym kroku
przeprowadzono analizy dopasowania modeli do danych empirycznych. Pierwsza
omawiang miarg byt pseudo R-kwadrat Mc Faddena. Nieznacznie lepiej dopaso-
wany przez pryzmat tej miary okazatl si¢ model pelny. Odnotowano niskie warto-
$ci R-kwadrat. Jednak jest to stan typowy dla modeli zmiennej jakosciowej. Ko-
lejng miarg dopasowania modeli byt R-kwadrat zliczeniowy. W $wietle poziomow
rozpatrywanych na tym etapie miar trudno jednoznacznie wskaza¢ model lepiej do-
pasowany (w ujeciu ogdlnym odnotowano 71% przypadkow poprawnej predykcji).
Analizowane modele wyraznie trafniej prognozowaty prawdopodobienstwo sukcesu
(75% przypadkéw poprawnej predykeji) niz porazki (60-61% przypadkoéw popraw-
nej predykcji). Obliczono takze wspotczynniki korelacji liniowej Pearsona dla szere-
gow warto$ci modeli teoretycznych i empirycznych. Obie miary okazaly si¢ istotne
statystycznie przy o = 0,05. Wspodtczynniki korelacji uksztattowaty si¢ na zblizo-
nych poziomach (w przedziale od 0,401 do 0,408).

6. Zakonczenie

Z zaprezentowanych badan wynika, iz przedsigbiorstwa nie sg skore do realizacji
szkolen z wykorzystaniem mozliwosci, jakie dzi$ daje globalna sie¢. Problemu tego
nie nalezy ttumaczy¢ zapdznieniami technologicznymi (brak software czy hardwa-
re). Przyczyna tkwi raczej w czynniku ludzkim (opér wobec nowoczesnych roz-
wigzan technologicznych, trudnosci w dostgpie do kadr potrafigcych obstugiwaé
adekwatne systemy, tradycyjne podejscie do szkolenia). W pracy identyfikowano
czynniki determinujace szanse na szkolenia intra-/internetowe w organizacji. Wyraz-
nie najistotniejszym czynnikiem réznicujacym analizowane grupy przedsi¢gbiorstw
byl zakres wdrozenia rozwigzan systemowych w sferze szkoleniowej. Organizacje
z wdrozonym systemem byty jednoczes$nie liderami w zakresie wykorzystywania in-
tra-/internetowych form szkoleniowych. Czynnikiem r6znicujacym szanse na szko-
lenie w analizowanej formie byla takze wielko$¢ przedsiebiorstwa, przy czym nie
mozna zaobserwowac tendencji wzrostu szans na szkolenie wraz ze wzrostem wiel-
kos$ci przedsiebiorstwa. Optymalnym rozwigzaniem strukturalnym sprzyjajacym
szansom na szkolenie w analizowanej formie jest petnienie przez osobe zarzadzaja-
cg sferg personalng w danej organizacji funkcji dyrektora.

Nalezy zwroci¢ uwage na ograniczenia prezentowanych badan. Pytajac respon-
dentow o miejsce osoby odpowiedzialnej za sfere personalna, rownolegle proszono
ich o podanie liczebnosci dziatu personalnego. Mozliwe byly zatem przypadki, ze
podejmowanie decyzji w analizowanej kwestii odbywato si¢ na szczeblu zarzadu,
gdyz w organizacji takiej nie istniata komodrka personalna. W ankiecie nie zostat zde-
finiowany termin ,,system zarzadzania dziatalno$cig szkoleniowa w organizacji”, za-
tem respondenci mogli rdznie interpretowac to pojecie. Do zaprezentowanych wnio-
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skow nalezy w powyzszym $wietle podchodzi¢ z pewng dozg ostroznos$ci. Niemniej
jednak to ustalenia w kwestii wplywu stopnia centralizacji funkcji personalnej oraz
wdrazanych rozwigzan systemowych w sferze szkoleniowej definiujg walor apli-
kacyjny pracy. Poszukujac kierunkéw dalszych badan, mozna poszerzy¢: spektrum
rozpatrywanych zmiennych (np. o r6zne charakterystyki sfery personalnej badanych
organizacji lub wyr6znienie w ramach badanej populacji grup przedsigbiorstw z sek-
tora publicznego i prywatnego) czy zakres geograficzny realizowanych badan. Istot-
na bytaby takze odpowiedz na pytanie, z jakich form szkolenia korzystaja podmioty
nie deklarujace wykorzystania intranetu i Internetu do szkolenia? Czy szkolenia tego
typu sa cze$ciej stosowane w podmiotach majacych rozwinigtg polityke szkolenio-
w3 jako np. uzupetienie oferty?
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