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PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU
Nr 21 2008

Spojnos¢ spoteczna, gospodarcza i terytorialna w polityce Unii Europejskiej

Iwona Kukulak-Dolata
Uniwersytet Lodzki

KSZTALCENIE JAKO INSTRUMENT ROZWOJU
KAPITALU LUDZKIEGO W FIRMIE

1. Wstep

Kapitat ludzki jest roznie interpretowany w literaturze przedmiotu'. To zrdznico-
wane podej$cie wynika z faktu, ze kategoria kapitatu moze by¢ rozpatrywana w wie-
lu wymiarach. Zawsze jednak przy jego definiowaniu zwraca si¢ uwagg na pewne
state cechy, takie jak: edukacja, kompetencje, umiejgtnosci, predyspozycje, zdrowie.
Na tej podstawie mozemy przyja¢ za M. Rybak, Ze kapitat ludzki to zas6b wiedzy,
zdolno$ci, umiejetnosci i motywacji zawartych w spoteczenstwie?. Potencjalne roz-
miary kapitatu ludzkiego okresla liczba ludnosci gotowa do uczestnictwa w spotecz-
nym podziale pracy, a jego jakos¢ determinowana jest przez poziom wyksztatcenia
danego spoleczenstwa. Ksztatcenie zatem wptywa na jako$¢ kapitatu ludzkiego, kto-
ra okresla poziom kompetencji, umiejgtnosci, predyspozycji. Przynosi ono korzysci
pracodawcom i pracownikom.

Wiele badan dowodzi, ze wraz ze wzrostem poziomu wyksztalcenia pracowni-
kéw rosnie ich zdolno$¢ do zatrudnienia, a maleje zagrozenie bezrobociem i bier-
no$cig zawodowa. Dlatego tak wazne jest uczestnictwo oséb zdolnych do pracy
w procesie ksztatcenia, w ktorego ramach powigkszany jest i aktualizowany zasob
posiadanej wiedzy i umiejetnosci. To, czy nabywane dodatkowo umiejgtnosci popra-
wiaja sytuacje danej osoby na rynku pracy, zalezy z jednej strony od jej komplemen-
tarno$ci wzgledem stosowanego w procesie produkcji kapitatu, a z drugiej strony
od formy i tresci procesu ksztalcenia, ktoére wptywaja na jakos$¢ kapitatu ludzkiego.

' Por. G.S. Becker, The Economic Approach to Human Behavior, The University of Chicago Press
1990; G.S. Becker, Human Capital, NBER, New York 1975; T.W. Schultz, Investment in Human Capi-
tal, The Free Press, New York 1976; S.R. Domanski, Kapitat ludzki, podziat pracy i konkurencyjnosc,
,»Gospodarka Narodowa” 2000 nr 7-8; M. Rybak, Zarzqdzanie kapitatem ludzkim a kluczowe kompe-
tencje, [w:] Kapitat ludzki a konkurencyjnosé¢ przedsiebiorstw, M. Rybak (red.), Poltext, Warszawa
2003.

2 M. Rybak, wyd. cyt., s. 37.
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Dla pracodawcy coraz czesciej wiedza, umiejetnosci i kwalifikacje pracownikow
staja si¢ najwazniejszymi aktywami przedsigbiorstwa, a konkurencyjnos¢ rynkowa
przedsigbiorstwa jest zalezna nie tylko od kapitatu fizycznego, ale i od jakos$ci ka-
pitatu ludzkiego. Reasumujac, mozemy stwierdzi¢, iz jako$¢ tego kapitalu zaleze¢
bedzie nie tylko od posiadajacej go jednostki, ale réwniez od pracodawcow, ktorzy
danego pracownika angazuja.

W publikacji przedstawiono wybrane aspekty rozwoju kapitatu ludzkiego w przed-
sigbiorstwie. Do tego celu wykorzystano wyniki badania, jakie zostato przeprowa-
dzone w sierpniu 2006 r. wsrod pracodawcow. Zostato ono zrealizowane w ramach
projektu: Analiza Efektywnosci Zaktadowego Funduszu Szkoleniowego — instru-
mentu ustawowego wspierajacego ksztalcenie ustawiczne, podjetego w ramach
Sektorowego Programu Operacyjnego — Rozwdj Zasobow Ludzkich 2004-2006
(DWF _1.1._8A-2005), wspotinansowanego ze srodkéw Europejskiego Funduszu
Spotecznego.

Na podstawie tych badan starali$my si¢ m.in. odpowiedzie¢ na nastgpujace py-
tania. Jak pracodawcy oceniaja kapitat ludzki zaangazowany w firmie? Jakie bra-
ki w wyksztatceniu, w kwalifikacjach pracownikow dostrzegaja pracodawcy? Czy
szkolenia powinny by¢ statym elementem ich polityki personalnej? Czy sa one opra-
cowywane na podstawie planow? Na jakie szkolenia kieruja przedsigbiorcy swo-
ich pracownikow? Jakie kategorie pracownikow sa objete edukacja? Z jakich zro-
del finansowane sa szkolenia? Jaka jest opinia pracodawcow na temat konieczno$ci
powotania/wydzielenia specjalnego funduszu w zaktadzie pracy na cele szkolenio-
we? Czy pracodawcy widza bariery w tworzeniu i wykorzystaniu §rodkéw takiego
funduszu? Odpowiedzi na tak postawione pytania, uzyskano na podstawie analizy
wynikow, pochodzacych z wywiadéw kwestionariuszowych, przeprowadzonych na
probie 380 przedsigbiorstw. Przyjeta w probie badawczej struktura podmiotow od-
zwierciedlata strukture zbiorowosci generalnej z punktu widzenia takich kryteriow,
jak: wielko$¢ przedsigbiorstwa, miejsce lokalizacji, sektor wiasnosci®.

3 Wywiad kwestionariuszowy przeprowadzony zostat z 380 pracodawcami, dobranymi w wyniku
losowania sposrod wszystkich polskich podmiotéw gospodarczych zatrudniajacych co najmniej jed-
nego pracownika. Losowanie pracodawcow zlecone zostato Glownemu Urzedowi Statystycznemu,
dysponujacemu baza danych podmiotéw zarejestrowanych w systemie REGON. Struktura podmiotow
w probie badawczej odzwierciedla strukturg zbiorowosci generalnej z punktu widzenia nastgpujacych
kryteriow:

—  wielko$¢ podmiotu (mate — zatrudniajace do 49 0s6b z wytaczeniem firm jednoosobowych o licz-
bie zatrudnionych réwnej 0, kiedy jedynym pracujacym jest wlasciciel, Srednie — zatrudniajace od

50 do 249 os6b i duze, zatrudniajace powyzej 250 0sob);

—  wojewodztwo, w ktérym firma ma siedzibg;
—  sektor wlasnosciowy (publiczny, prywatny).

Kwestionariusz wywiadu zawieral 109 pytan i zostat skonstruowany w sposob umozliwiajacy po-
dziat respondentéw na dwie subpopulacje: pracodawcow, ktorzy utworzyli zaktadowy fundusz szkole-
niowy, i tych, ktérzy funduszu tego w momencie badania nie posiadali.
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2. Ocena potencjalu kwalifikacyjnego zatrudnionych
pracownikow

Z przeprowadzonych badan wynika, ze pracodawcy najczesciej pozytywnie oce-
niaja umiejetnosci zawodowe zatrudnionych pracownikow. Wedtug opinii 57,6%
respondentdw wszyscy pracownicy dysponuja odpowiednimi do potrzeb firmy
umiejetnosciami, a 37,6% wskazuje, ze wigkszos$¢ zatrudnionych ma adekwatne do
potrzeb firmy umiejgtnosci; natomiast 4,8% ankietowanych uwaza, ze tylko nie-
liczni pracownicy legitymuja si¢ takimi kwalifikacjami, ktore zaspokajaja w pehi
potrzeby firmy. Z rozktadow tych odpowiedzi mozemy wywnioskowac, ze praco-
dawcy w praktyce kieruja si¢ zasada racjonalnego zatrudnienia, ktére polega na do-
stosowaniu struktury kwalifikacji osob zatrudnianych do potrzeb firmy.

Negatywne oceny przygotowania zawodowego pracownikow w wigkszym za-
kresie pojawily sig wérod respondentow reprezentujacych srednie firmy (8%) niz
duze przedsigbiorstwa (1,6%). Czg¢sciej byly one obserwowane w mikropodmiotach,
czyli w tych firmach, ktore zatrudniaja do 9 0sob (6,8%) niz w matych (3,3%). Wyz-
szy odsetek krytycznych ocen potencjatu kwalifikacyjnego pracownikow w mikro-
podmiotach mozna wiaza¢ z wigksza rotacja pracownikow w tej grupie firm. Rota-
cja ta czgsciowo wynika ze specyfiki mikropodmiotow, sezonowosci produkcji oraz
z niedostatecznego przygotowania pracownikow do obshugi stanowisk pracy.

Tabela 1. Podstawowe braki w zakresie wiedzy i umiejgtnosci pracownikow

Ocena nieumiejgtnosci wsrod

Inienie braks . ;
Wyszezegdlnienie brakéw swoich pracownikow (w %)

—jezykdw obeych 53

— wiedzy technicznej, specjalistycznej, wyksztalcenia 8,4
technicznego, uprawnienia do obstugi maszyn

— praktyki zawodowej, doswiadczenia, zdolnosci manualnych 7.4

— obstlugi komputera, programéw komputerowych, technologii 4,5
informatycznych

— komunikatywnosci, kontaktow interpersonalnych 2,6

— kreatywnosci, samodzielno$ci, umiejgtnosci podejmowania 6,1

decyzji, zaangazowania w prace,

— wiedzy z zakresu zarzadzania, organizacji pracy, zarzadzania 3,7
ludzmi

— wiedzy z zakresu obstugi klienta, kontaktow z klientem 2,4

— umigjgtnoscei z zakresu negocjacji 0,5

— umiejetnosci z zakresu technik sprzedazy 2,1

— przepisow prawnych 4,2

Zrédto: rozktady brzegowe z przeprowadzonych wywiadow kwestionariuszowych.
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W przypadku przedsigbiorstw, w ktorych ocena umiejgtnosci pracownikow nie
byla w petni pozytywna, wskazywano na pewne braki w zakresie wiedzy technicznej;
akcentowano przede wszystkim niedostateczne wyksztatcenie techniczne i nieposia-
danie uprawnien do obstugi maszyn (8,4%) zatrudnionych. Ta grupa respondentow
do negatywnych cech pracownikdéw zakwalifikowata rowniez brak doswiadczenia
zawodowego i zdolnosci manualnych, ktére mogltyby usprawni¢ obstuge konkret-
nych stanowisk pracy (7,4%). Do kolejnych wad zaangazowanego personelu ankie-
towani zaliczyli brak kreatywnosci, samodzielno$ci podejmowania decyzji oraz stabe
zaangazowanie w proces pracy (6,1%). Z zestawienia wyzej przytoczonych odpo-
wiedzi wynika, ze najbardziej dokuczliwy dla pracodawcow jest brak tych umiejet-
nosci, ktore wiaza si¢ z techniczna, bezposrednia obstuga stanowisk pracy (tab. 1).

3. Dotychczasowa dzialalno$¢ edukacyjna badanych
przedsi¢biorstw

Wigkszos¢ badanych pracodawcow (55,2%) do celow edukacyjnych opracowu-
je zaktadowe plany szkolen. Zjawisko to jest symptomatyczne dla przedsigbiorstw
funkcjonujacych w ramach sektora publicznego (65%), rzadziej jest ono obserwo-
wane w sektorze prywatnym (49,4%). Wigkszy udziat przemys$lanej, zaplanowa-
nej edukacji w tym pierwszym sektorze moze wynikac z faktu, iz jest on w duzym
stopniu reprezentowany przez jednostki administracji panstwowej, samorzadowe;j,
w ktorych wystepuja inne zasady ich organizacji, stosowane sa odmienne narze¢dzia
pracy, a przede wszystkim inna jest rola planu, ktory determinuje dziatalnos¢ tych
instytucji.

Innym czynnikiem pozytywnie skorelowanym z planowaniem szkolen jest wiel-
ko$¢ firmy. Im wigkszy podmiot gospodarczy, tym wigkszy odsetek podmiotéw two-
rzacych plany. I tak, w przypadku 76% duzych przedsigbiorstw odnotowano opra-
cowywanie planow szkolen, a w mikropodmiotach odsetek ten uksztattowat si¢ na
znacznie nizszym poziomie (20,3%). Widzimy zatem, ze male firmy znacznie rza-
dziej stosuja planowanie jako instrument zarzadzania. By¢ moze jest to spowodo-
wane tym, ze liczba problemow w nich wystepujacych jest znacznie mniejsza niz
w duzych, co powoduje ze wilasciciele mikropodmiotéw dzialaja zazwyczaj zacho-
wawczo i intuicyjnie®.

Obserwujemy rowniez pewna zalezno$¢ migdzy planami szkolen a wynikami
ekonomicznymi przedsigbiorstw. Ot6z w firmach, w ktorych sytuacja ekonomiczna
jest oceniania jako bardzo dobra, plany szkolen przygotowuje 78,7% podmiotow,
a w tych, ktore oceniaja ja jako dobra — 56,2%. Natomiast w podmiotach, ktore nie
rozwijaja sie, plany takie opracowuje tylko 39,3% i taki sam odsetek odnotowano
dla przedsigbiorstw, w ktorych nie jest generowany zysk. Z zestawienia tych liczb

4 A. Chrostowski, P. Szczepankowski, Rozwdyj firmy a planowanie, [w:] Zarzqdzanie: teoria i prak-
tyka, red. A.K. Kozminski, W. Piotrowski, PWN, Warszawa 2007, s. 186.
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wynika, ze podmioty gospodarcze, ktdre swoje dziatania opieraty na planie, czgsciej
osiagaty sukces.

Tabela 2. Przyczyny braku planéw szkolen w firmie

Dlaczego nie przygotowuje si¢

Wyszczegdlnienie brakow takich planow? (w %)

Nie ma takiej potrzeby 20,5
Brak $rodkow finansowych, nie ma $rodkow, brak funduszy 4.5
Zatrudniani pracownicy posiadaja niezbgedne kwalifikacje 2,1
i umiej¢tnosci, przyjmujemy przeszkolonych

Zbyt mala firma, mato zatrudniamy ludzi 3,7
Szkolimy na biezaco w zalezno$ci od potrzeb 5,8
Pracownicy sami si¢ doszkalaja 1,1
Nie ma takich wymogow, takiego obowiazku 2,1
Inne 4,5

Zrodto: jak w tab. 1.

Ponad 44% pracodawcow nie przygotowuje planéw szkolen, nie widzi bowiem
takiej potrzeby. Oznacza to, ze prawie potowa analizowanej grupy w ramach prowa-
dzonej polityki personalnej nie zajmuje si¢ planowaniem rozwoju swoich pracow-
nikow. By¢ moze, postawa taka wynika z sytuacji, jaka panuje na rynku pracy, dla
ktorego symptomatyczna jest duza zmiennos¢ stopy bezrobocia®. Nadwyzka zaso-
bow pracy moze oznaczac, iz pracodawcy moga w kazdej chwili pozyskac¢ takich
pracownikow, jakich poszukuja. Natomiast 5,8% pracodawcow uwaza, ze prowa-
dzenie na biezaco szkolen eliminuje potrzebe ich wczesniejszego planowania. Tylko
4,5% respondentéw jako przyczyng nieopracowywania planow szkolen wymienia
brak srodkow finansowych, a 3,7% uwaza, ze firma jest zbyt mata, zeby szkoli¢
pracownikow.

Pracodawcy, zatrudniajac pracownikoéw, musza obowiazkowo skierowac¢ ich
na szkolenie z zakresu bhp. Szkolenie to ma zatem charakter obligatoryjny, a wigc
wszyscy badani przedsigbiorcy musieli takie szkolenie zorganizowaé dla swoich
pracownikow. Obok szkolenia z zakresu bhp % badanych przedsigbiorstw umozli-
wilo zatrudnionym osobom uczestnictwo w innych szkoleniach (w ciagu ostatnich
12 miesigcy). Natomiast w przypadku pozostalej /4 analizowanych firm aktywno$ci
edukacyjnej ich pracownikoéw nie odnotowano.

Struktura przedsigbiorstw, ktorych pracownicy brali udziat w szkoleniach w cia-
gu ostatniego roku, jest zblizona do tej, ktora obserwowali§my w przypadku firm
opracowujacych plany szkolen.

> Nalezy zauwazy¢, iz badanie przeprowadzono w sierpniu 2006 r., a oceny dotyczyly ostatniego
roku, czyli obejmowaty jeszcze 2005 r., kiedy na rynku pracy stopy bezrobocia byly stosunkowo wysokie.
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Osoby, ktére objete byly dalsza edukacja (poza szkoleniem z bhp), najczesciej
braty udziat w kursach (67,8%). Kolejna popularng forma ksztatcenia byly semi-
naria, w ktorych uczestniczyto 17,1% pracownikoéw. Z odpowiedzi respondentow
wynika, ze stosunkowo mato pracownikow w ramach dalszej edukacji korzystato
ze studiow licencjackich (1,3%), ale juz nieco wigcej ze studidow podyplomowych
(2,1%) 1 magisterskich (1,9%).

Wsrdd przedsigbiorstw, ktorych pracownicy w ciagu ostatnich 12 miesigcy nie
uczestniczyli w zadnych formach szkolenia, najczgsciej wskazywano na nastgpujace
przyczyny tego stanu:

e Dbrak potrzeby ksztatcenia (63,3%%),
e zatrudniani w firmach pracownicy legitymuja si¢ niezb¢dnymi kwalifikacjami

1 umiejgtnosciami do obshugi stanowisk pracy (21,8%),

e brak srodkéw finansowych (12,6%).

3.1. Preferowane przez pracodawcow formy szkolen

Wsrdéd podmiotow, w ktorych odnotowano proces edukacii pracownikow, 38,9%
pracodawcow samo inicjowato to zjawisko i kierowato swoich pracownikow na roz-
ne formy ksztalcenia. Pracodawcy kierowali przede wszystkim pracownikow na
kursy (78,5%), w mniejszym stopniu na seminaria (14,5% ) (rys. 1).

Inne = 2,5
Samodzielne ksztatcenie i 0,6
Seminaria [ 14,5
Kursy | 1 78,5
Praktyki zawodowe [l 0,7

Staze specjalizacyjne | 0,8
Studia zawodowe (licencjat) P06
Wyzsze studia magisterskie | 0,7

Studia podyplomowe I 1,0

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90
[% odpowiedzi]

Rys. 1. Struktura form ksztatcenia pracownikoéw wedtug liczby osob skierowanych
na dalsze ksztalcenie

Zrodlo: jak w tab. 1.

Natgzenie procesu skierowan pracownikéw na szkolenia nie miato jednorodnego
charakteru. Bylo ono wigksze w przedsigbiorstwach funkcjonujacych w sektorze pu-
blicznym (o 15,9 pkt.proc) niz prywatnym, na terenach miejskich (o 17,7 pkt proc.)
niz wiejskich. Biorac natomiast pod uwage kondycj¢ ekonomiczng przedsigbiorstw
zauwazamy, ze w grupie tych, ktore osiagaty stabe wyniki ekonomiczne, wszyscy
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pracownicy podejmujacy ksztatcenie byli kierowani przez pracodawce. W przy-
padku za$ firm bardzo dobrze prosperujacych 53,5% osob doksztalcajacych sig to
osoby skierowane przez kierownictwo przedsigbiorstwa.

Prawie wszyscy pracownicy (93,2%), ktorzy byli skierowani przez firmg na
szkolenia, otrzymywali okreslone $wiadczenia ze strony pracodawcy. Zachowanie
takie jest zgodne z zaleceniami, jakie pojawiaja si¢ w obowigzujacym ustawodaw-
stwie, np. kodeksem pracy®, zgodnie z ktérymi pracodawca powinien utatwi¢ pra-
cownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych. Pracownik moze by¢ skierowany
przez pracodawce do szkoty lub na szkolenie w formach pozaszkolnych i z inicja-
tywa taka moze wystapi¢ pracodawca lub sam pracownik. Rodzaj przyznanego pra-
cownikowi $wiadczenia zalezy od tego, czy zostal przez pracodawce skierowany,
czy tez nie, oraz od tego, w jakiej formie doksztatcania bierze on udzial — czy sa to
formy szkolne, czy pozaszkolne. Przyznawanie §wiadczen uzaleznione jest rowniez
od trybu, w jakim nauka jest realizowana. Przeprowadzone badania wskazuja, ze
pracownikom kierowanym do dalszej edukacji najczesciej oferowano nastgpujace
$wiadczenia:

e pokrycie optat pobieranych przez instytucj¢ edukacyjna (28,4% wskazan),
zwolnienie z czgsci dnia pracy (24,2%),

zwrot kosztow dojazdu, zakwaterowania, wyzywienia (16,8%),

udzielenie urlopu szkoleniowego (16,1%),

pokrycie kosztow zwiazanych z zakupem materialow szkoleniowych, podrecz-
nikow (7,9%).

W grupie badanych przedsigbiorstw byly rowniez i takie (6,8% firm), ktore
mimo iz kierowaty pracownikéw na szkolenia, nie udzielaty im zadnych $wiadczen.
Zdaniem pracodawcow, osoby nie otrzymatly dodatkowych $swiadczen, poniewaz nie
byto takiej potrzeby (50%) lub w firmie nie byto wystarczajacej ilosci srodkow fi-
nansowych na ten cel (30%).

Nalezy zauwazy¢, iz firmy, ktére nie kierowaty swoich pracownikow na szko-
lenia (35,5%), przyznawaty im rowniez $wiadczenia z tytutu doskonalenia i podno-
szenia swoich umiejgtnosci zawodowych. Zjawisko to odnotowano w przypadku %
tej grupy pracodawcow. Uklad swiadczen jest zblizony do tego, jaki obserwowano
w grupie przedsigbiorstw, w ktorych pracodawcy kierowali pracownikow na szkole-
nia. Najczgsciej zatem pracownicy otrzymywali wsparcie w postaci pokrycia optat
pobieranych przez instytucje edukacyjna (20,5% wskazan), w dalszej kolejnosci wy-
mieniano zwolnienie z czgsci dnia pracy (17,1%) i zwrot kosztow dojazdu, zakwa-
terowania, wyzywienia (17,1%). Nalezy podkresli¢, iz rzadziej tej grupie pracow-
nikow przyznawano urlop szkoleniowy (10,8%) i w mniejszym zakresie zwalniano
ich z czgsci dnia pracy w porownaniu do osob, ktore byty kierowane na szkolenie
(réznica 7,1 pkt proc.). Roznice te wydaja si¢ by¢ uzasadnione.

¢ Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, tekst jednolity (DzU 1998 r., nr 21, poz. 94
wraz z pozn. zm.
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3.2. Zrédla finansowania szkolen

Ksztalcenie 0sob zatrudnionych w przedsigbiorstwach moze by¢ finansowane
z réznych zrédet. W ramach naszego badania chcieliSmy pozna¢, w jakim stopniu
firmy finansuja proces edukacji swoich pracownikow, czyli w jakim zakresie inwe-
stuja w kapitat ludzki, a w jakim stopniu proces ten odbywa si¢ przy wykorzystaniu
innych zrddel, np. dotacji, srodkow wlasnych pracownikow.

Wyniki badan dowiodly, ze 57% analizowanych przedsigbiorstw finansowato
szkolenie pracownikow ze $rodkéw wilasnych firmy. Z tej grupy przedsigbiorstw
38% refundowato uczestnictwo w kursach, 16% w seminariach i kolejne 22%
w rownych czegsciach studia magisterskie i podyplomowe. Moze to dowodzi¢, ze
przedsigbiorcy szkola swoich pracownikéw bezposrednio na uzytek firmy, a od pra-
cownikéw nowo zatrudnianych wymagaja juz kwalifikacji okreslonych poziomem
wyksztalcenia. Dlatego szkolne formy ksztatcenia nie sa przez nich w tak duzym
stopniu wspierane finansowo jak pozaszkolne (kursy, seminaria).

W analizowanej populacji respondentow okoto 30% wskazato budzety domowe
jako zrodto finansowania dalszej edukacji pracownikow. Pracownicy przede wszyst-
kim ze zrodet prywatnych finansuja studia magisterskie (27%), studia podyplomo-
we (21%) i licencjackie (19%). W niewielkim stopniu ankietowani wymienili staze
specjalizacyjne jako formg ksztalcenia finansowana ze §rodkow pracownikow (1%).
Struktura finansowania ksztalcenia ze zrodet wlasnych pracownikéw obrazuje, ze
studia jako szkolna forma ksztalcenia jest inwestycja indywidualng pracownika.
Kazda zatrudniona osoba powinna zadbac¢ o jak najwyzszy swdj poziom wyksztalce-
nia, dlatego tez koszty studiow nalezy pokrywac z budzetu gospodarstw domowych,
a nie przedsigbiorstw.

Pracodawcy jako kolejne zrodto finansowania szkolen wyréznili dotacje. Zakres
ich wykorzystania przez przedsigbiorstwa jest niewielki (okoto 13%). Przedsigbior-
cy dotacje przeznaczaja przede wszystkim na finansowanie kursow (48%), w dalszej
kolejnosci na studia podyplomowe (16%) i na seminaria (14%).

Dotacja jako zrédlo finansowania szkolen byta przedmiotem szerszej analizy.

Chcielismy si¢ dowiedzie¢, dlaczego tak niski odsetek przedsigbiorstw korzysta z tej
formy pomocy w ramach ksztalcenia swoich pracownikow. Respondenci do przy-
czyn tego zjawiska zaliczyli:
e brak wiedzy na temat mozliwosci pozyskiwania dotacjina cele edukacyjne (32%),
e wystgpowanie zbyt czasochtonnych procedur przy pozyskiwaniu dotacji (29%),
e Dbrak wystarczajacej ilos¢ srodkéw wiasnych na ksztalcenie pracownikow (10%),
e odmowe ze strony instytucji przydzielajacej dotacje (7%).

Przedsigbiorstwa, ktore podjely probe pozyskania dotacji na dziatalno$¢ szko-
leniowa, najczgsciej o takie $rodki ubiegaly si¢ z funduszy strukturalnych (50%).
W drugiej kolejnos$ci wymieniano zrddta, ktorych dysponentem byly urzgdy pracy,
starostwo (21%).
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O Nieudzielajace odpowiedzi
W Posiadajace fundusz szkoleniowy

4% m Posiadajace Zakladowy Fundusz Szkoleniowy

85% O Nieposiadajace funduszy szkoleniowych

Rys. 2. Fundusze szkoleniowe w badanych firmach
Zrodto: jak w tab. 1.
Nalezy zauwazy¢, iz mimo ze w wigkszos$ci wypadkow finansowanie aktywnos-
ci edukacyjnej pracownikow odbywato si¢ ze srodkow wilasnych przedsigbiorstw,

to mato firm (11%) mialo utworzony jakikolwiek fundusz szkoleniowy wspierajacy
ten proces (rys. 2).

3.3. Uczestnicy szkolen

Przeprowadzone badania dowodza, ze formy ksztatcenia, jakimi byli objgci pra-
cownicy, zalezaly od rodzaju stanowisk pracy, na jakich byli oni zatrudnieni.

Tabela 3. Struktura form ksztatcenia wedtug grup pracownikow
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wiadciciele, dyrektorzy, 31,8 11,9 6,0 7,9 1,7 7,2 183 322

kierownicy

Pracownicy administracji 58,1 744| 689 79| 21,01 342| 685 23,9

Pracownicy produkc;ji 6,8 9,6 16,0 46,5| 38,8| 48,9 8,7 28,5
Pracownicy pomocniczy 33 4,1 9,1 37,6| 38,5 9,7 4,5 15,4
Ogotem 100,0| 100,0| 100,0 | 100,0| 100,0| 100,0| 100,0 100,0

Zrodto: jak w tab. 1.




Z tabeli 3 wynika, ze:

w studiach podyplomowych przede wszystkim uczestniczyli pracownicy admi-
nistracji (58,1%) i kadra kierownicza, tym wiasciciele firm (31,8%),

w studiach magisterskich — pracownicy administracji (74,4%),

w studiach licencjackich — pracownicy administracji (68,9%),

staze specjalizacyjne byly symptomatyczne dla osob, ktére mialy status pracow-
nika produkc;ji (46,5%) i pomocniczego (37,5%),

z praktyk zawodowych prawie w takich samych czgsciach korzystali pracowni-
cy produkgcji (38,8%), jak i pomocniczy (38,5%); w mniejszym stopniu ta forma
doksztatcenia byli objeci pracownicy administracji (21,0%),

kursy jako forma ksztalcenia byty charakterystyczne dla pracownikéw produkcji
(48,9%) 1 pracownikdéw administracji (34,2%),

seminaria byly przeznaczone dla pracownikéw administracji (68,5%) i kierow-
nictwa (18,3%).

Reasumujac, mozemy stwierdzi¢, iz pracownicy administracji w najwigkszym

zakresie byli uczestnikami réznych form ksztalcenia, natomiast pracownicy produk-
cyjni wigksze udzialy stanowili w stricte zawodowych szkoleniach, takich jak: staze
specjalizacyjne, praktyki zawodowe, kursy. Mozemy przyjac, ze ta ostatnia grupa
uczestniczyta w szkoleniach o krétszym okresie trwania i w ramach ktorych miata
osiagna¢ konkretny zakres umiejgtnosci zawodowych.

Uczestnictwo w poszczegdlnych formach ksztalcenia byto rowniez w badane;j

populacji przedsigbiorstw zréznicowane ze wzgledu na staz pracy zatrudnionych

Tabela 4. Struktura form ksztatcenia wedtug stazu pracy pracownikow (w %)
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Pracownicy zatrudnieni do roku 2,81 2,2 4.5 6,3] 22,0 13,4 6,3 42
Pracownicy zatrudnieni od ponad| 39,0 31,0 36,4 14,9 19,2 269| 35,6 20,0
roku do 5 lat
Pracownicy zatrudnieni od ponad| 22,8 | 36,2 22,8 33,5 15,00 31,6| 21,1 24,7
5 do 10 lat
Pracownicy zatrudnieni powyzej | 35,4| 30,6| 36,4 45,3 | 43,8| 28,1| 36,0 51,1
10 lat
Ogodtem 100,0100,0| 100,0 [100,0{100,0|100,0|100,0 100,0

Zrodto: jak w tab. 1.
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0so6b. Z danych zawartych w tab. 4 wynika, ze wigksze udziaty w réznych formach
ksztatcenia maja pracownicy o dluzszym stazu pracy (powyzej 5 lat). Z jednej strony
moze to $wiadczy¢ o tym, ze pracodawcy inwestujg w pracownikow juz sprawdzo-
nych, dluzej zwiazanych z firma. Z drugiej strony mozemy zatozy¢, ze pracownicy,
ktorzy maja dtuzszy staz pracy i pewna przerwe w edukacji, chcac utrzymac swoja
pozycje¢ na rynku pracy lub ja poprawié, czgsciej decyduja si¢ na dalsze ksztatcenie.
Potwierdzeniem tej tezy sa wysokie odsetki os6b samodzielnie ksztatcacych sie, kto-
rzy nie otrzymuja skierowania na szkolenie od pracodawcy (tab. 4). Ponad polowa
Z tej grupy osob legitymowata sig stazem pracy powyzej 10 lat.

Inaczej przedstawia si¢ struktura form ksztalcenia wedlug stazu pracy w przy-
padku osob uczestniczacych w praktykach zawodowych i kursach. Obserwujemy
wigksze udzialy w tych formach ksztalcenia, pracownikéw o matym stazu pracy (do
1 roku), odsetek ich wynosit odpowiednio 22,0 i 13,4%. Oznacza to, ze w ramach
tych form edukacji z jednej strony zdobywaja oni doswiadczenie zawodowe, a z dru-
giej doskonala swoje umiejgtnosci.

Pracodawcy na ogot pozytywnie oceniajq odbyte przez pracownikow szkolenia.
Ponad 90% z nich uwaza, ze wigkszo$¢ przeszkolonych oséb potrafi wykorzystac¢
zdobyte podczas ksztalcenia umiejetnosci i wiedzg w codziennej pracy. Tak wysoka
ocena systemu edukacji powinna zachgca¢ w przysztosci pracodawcow do tworze-
nia swoim pracownikom warunkéw do dalszego ksztatcenia.

4. Zakladowy Fundusz Szkolen w opiniach pracodawcow

Uzyskane wyniki badan wskazuja, ze respondenci nie znaja potencjalnych zrodet
i zasad finansowania ksztatcenia swoich pracownikow. Ponad 55% badanej popu-
lacji nie posiadata zadnej wiedzy dotyczacej procedur tworzenia i korzystania z Za-
ktadowego Funduszu Szkoleniowego (ZFS). Tylko 22,1% znata przepisy regulujace
funkcjonowanie ZFS, a kolejne 22,1% co$ na jego temat styszata.

Zdecydowany brak wiedzy na temat tego funduszu obserwowano w przedsig-
biorstwach funkcjonujacych na terenach wiejskich (67,9%). Mniejsza znajomos¢
przepisoOw prawnych w tym obszarze odnotowano w grupie firm sektora prywatnego
(50,0%) niz publicznego (59,7%). Biorac natomiast pod uwage wielko$¢ przedsig-
biorstwa, obserwujemy dodatnia korelacj¢ migdzy liczba zatrudnionych pracowni-
kéw a poziomem wiedzy z zakresu tworzenia i funkcjonowania ZFS. Ot6éz w mikro-
podmiotach znajomoscia taka wykazato si¢ tylko 3,4% respondentow, a w duzych
firmach ponad 38%. Podane udziaty procentowe wskazuja, ze ZFS jako instrument
ksztatcenia ustawicznego czy polityki edukacyjnej moze znalez¢ wigksze zastoso-
wanie w duzych firmach. Mate firmy natomiast na ogot nie sa przygotowane do po-
zyskiwania, szukania informacji, ktorych znajomo$¢ utatwitaby im funkcjonowanie.

W dalszej czg$ci badan interesowata nas opinia respondentow (tych, ktorzy znali
ZFS) na temat skali trudnosci, jakie moga pojawi¢ si¢ przy jego tworzeniu. Odpo-
wiedzi ankietowanych na tak postawiony problem byly spolaryzowane. Okoto 38%
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badanych z tej grupy twierdzito, ze trudnosci takie nie wystepuja, kolejne 19% wska-
zywalo na przejsciowy ich charakter, nastgpne 16% uwazato, ze przy odpowiednim
naktadzie pracy ewentualne trudnosci/problemy przy powotywaniu ZFS moga by¢
wyeliminowane. Zdaniem tylko 3% respondentow trudnosci te sa praktycznie nie do
przezwycigzenia.

Tabela 5. Trudnos$ci w tworzeniu ZFS a wielko$¢ przedsigbiorstwa

Skala trudnos$ci w tworzeniu Zaktadowego Funduszu Szkoleniowego
firmy
Wielkos¢
przedsigbiorstwa
(wg 11.czby trudnosci, o Ogotem
zatrudnionych . | trudnosci, ktorych L.
o z ktorymi rerwyeicsenic trudnosci
pracownikow) brak trudnosci| stosunkowo | P yele . praktycznie nie do
. wymaga duzego .
tatwo sig przezwycigzenia
, naktadu pracy
uporaé
1-9 43,8% 25,0% 12,5% 18,8% 100,0%
10-49 42,3% 15,4% 34,6% 7,7% 100,0%
50-249 55,9% 20,6% 23,5% ,0% 100,0%
250 i powyzej 46,7% 30,0% 21,7% 1,7% 100,0%
ogdtem 47,8% 24,3% 23,5% 4,4% 100,0%

Zrodlo: jak w tab. 1.

Na podstawie danych zawartych w tab. 5 mozemy stwierdzié, ze ZFS jako in-
strument podnoszacy jakos$¢ kapitatu ludzkiego moze sprawdzi¢ si¢ w firmach du-
zych i $rednich. To one najczgs$ciej opracowuja strategie, w ktorych ramach ujety jest
rozwoj czynnika ludzkiego. Latwiej jest zatem w takich podmiotach gospodarczych
racjonalnie wykorzysta¢ $rodki ZFS. Zagospodarowanie tych srodkow nie bedzie
miato charakteru przypadkowego, lecz bedzie podporzadkowane ogdlnej strategii
rozwoju firmy. Ponadto w duzych przedsigbiorstwach sa lepsze warunki do plano-
wania jakiejkolwiek dzialalnosci. Funkcjonuja w nich wyspecjalizowane jednostki
organizacyjne, ktore zajmuja si¢ np. szkoleniami, potrafig zatem wtasciwie zdiagno-
zowaé potrzeby firmy, a one powinny by¢ punktem odniesienia do planow szkole-
niowych 1 wykorzystania w tym celu odpowiednich $rodkow finansowych. Mate
firmy, a szczeg6lnie mikropodmioty, nie sa do tego typu dzialan przygotowane me-
rytorycznie, nie posiadaja odpowiedniego personelu, ktory wyznaczatby kierunek
dziatan w zakresie szkolen. Te firmy sg najbardziej wrazliwe na zmiany koniunktury
gospodarczej, co znajduje odzwierciedlenie w ich wynikach finansowych. W mikro-
podmiotach poziom wypracowanego zysku jest czgsto tak niski, ze pozwala jedynie
na zaspokojenie podstawowych ich potrzeb, umozliwia im przetrwanie, a nie daje
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mozliwosci dalszego rozwoju. Rekrutacja w takich firmach nie jest prowadzona we-
dhug plandéw, ma ona czgsto charakter spontaniczny, przypadkowy.

Respondenci, ktérzy znali istote ZFS, do najpowazniejszych trudnosci w jego
tworzeniu zaliczyli:

e Dbrak wystarczajacej ilosci Srodkdéw na jego tworzenie (31%),
e niejasne przepisy prawne i procedury dotyczace tworzenia ZFS (11%),
e trudnosci w okreslaniu/przewidywaniu potrzeb szkoleniowych, brak odpowied-

niego do§wiadczenia w tym zakresie (8%),

e brak w firmie jednostki organizacyjnej, ktora bytaby odpowiedzialna za tworze-

nie 1 funkcjonowanie ZFS (6,3%).

O wiele mniej respondentow dostrzega trudnosci w wykorzystaniu srodkow
ZFS. Oznacza to, ze firmy, ktore decyduja si¢ na uruchomienie takiego funduszu,
maja skonkretyzowane potrzeby szkoleniowe i sg przygotowane do skonsumowa-
nia jego $rodkéw. Dziatania w tym zakresie sa celowe, a nie przypadkowe. Dlate-
go okoto potowy respondentéw nie widzi problemow dotyczacych wykorzystania
w firmie ZFS. Dla 20% respondentow problemy takie sa do przezwycigzenia, a tylko
2% uwaza, ze nie bedzie mozna ich rozwiazac. Firmy, ktore widza trudnosci w wy-
korzystaniu srodkow ZFS na cele edukacyjne, najczeséciej wskazuja na nastepujace
zagrozenia:

e pogodzenia pracy ze szkoleniem (24%),

e trafnego zaplanowania szkolen (18%),

e Dbrak na rynku ofert edukacyjnych odpowiadajacych potrzebom firmy (16%),
e brak mozliwosci sktonienia pracownikow do dalszej edukacji (10%).

Mimo mozliwosci pojawienia si¢ pewnych trudnosci/barier przy tworzeniu czy
tez wykorzystaniu $rodkow ZFS, ponad 57,0% badanej populacji przedsigbiorstw
widzi potrzebg funkcjonowania takiego funduszu. Tylko 13,4% respondentéw zde-
cydowanie stwierdzito, ze nie ma takiej koniecznosci.

5. Podsumowanie

1. Zarzadzanie kapitalem ludzkim nie ma odpowiedniego odzwierciedlenia
w strukturze organizacyjnej przedsigbiorstw. Jest to szczegdlnie zauwazalne w fir-
mach matych, w ktorych brakuje jednostek organizacyjnych odpowiadajacych za
polityke personalna, w tym ksztatcenie pracownikow. W wielu przedsigbiorstwach
nie ma zatem dzialow zajmujacych si¢ diagnozowaniem potencjatu kwalifikacyjne-
go 1 wskazywaniem kierunkdéw jego rozwoju.

2. Brak strategii edukacyjnej przedsigbiorstwa wynika w duzym stopniu z po-
staw pracodawcow, ktorzy sa nieSwiadomi korzysci, jakie moga pojawic si¢ z tytu-
hu ksztatcenia pracownikow. Zbyt stabo jest rozpropagowana idea ksztatcenia usta-
wicznego, zarowno wsrod wihascicieli firm 1 0s6b nimi zarzadzajacych, jak 1 wsrod
przedstawicieli podazowej strony rynku pracy (pracujacych, bezrobotnych).
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3. Niespetna 40% respondentdw jest inicjatorem szkolen pracownikow. Moze
to dowodzi¢, ze w wielu przedsigbiorstwach ludzie nie sa traktowani jako aktywa,
ktore si¢ nabywa, utrzymuje i rozwija. Wydaje si¢, ze zbyt wielu przedsigbiorcéw
nie dostrzega, iz ten rodzaj aktywow, w odrdznieniu od innych, nie musi ulega¢ de-
precjacji, a przeciwnie, moze nabiera¢ mocy, ludzie maja bowiem zdolno$¢ uczenia
si¢ 1 rozwoju. Moga zatem w wigkszym stopniu przyczynic¢ si¢ do powigkszenia
bogactwa firmy. Szczeg6lnie wazne jest to dla spoteczenstw informacyjnych, w kto-
rych czynnikiem rozwoju jest informacja, wiedza i kreatywnos$¢, a kapitat ludzki jest
determinanta konkurencyjnosci przedsigbiorstwa.

4. Ponad potowa z badanej populacji pracodawcow (57%) finansuje ksztatce-
nie pracownikoéw ze srodkow wilasnych firmy. Finansowanie to najczgsciej odnosi
si¢ do form pozaszkolnych ksztatcenia (kursy, seminaria). W kolejnej grupie 1/3
przedsigbiorstw finansowanie dalszej edukacji pracownikéw odbywa sig ze Srodkow
prywatnych pracownikéw. Dotyczy ono przede wszystkim nauki na studiach magi-
sterskich, licencjackich i podyplomowych. Oznacza to, ze pracownicy pokrywaja
czgsciej koszty ksztalcenia w formach szkolnych. W ich przypadku poziom zdoby-
tego wyksztalcenia nalezy rozpatrywaé w kategoriach inwestycji prywatnej. Wynika
z tego, ze pracownik powinien sam zadba¢ o poziom swojego wyksztatcenia.

5. Pracodawcy w niewielkim stopniu wykorzystuja dotacje jako zrédto finan-
sowania szkolen (13%). Przyczyny niskiego wykorzystania dotacji wynikaja z bra-
ku wiedzy pracodawcow o takich mozliwosciach finansowania szkolen i ze zbyt
pracochtonnych, zbiurokratyzowanych procedur dotyczacych pozyskiwania dotacji.
Ponadto korzystanie z pomocy publicznej wiaze si¢ z pewnymi kontrolami, a tych
podmioty gospodarcze wolatyby unikac.

6. Respondenci z jednej strony widza potrzebe tworzenia w polskich firmach
funduszy, ktore przyczynityby si¢ do podnoszenia kwalifikacji zatrudnionych osob,
ale z drugiej strony dostrzegaja trudnosci przy ich tworzeniu. Dotycza one najcze-
$ciej interpretacji przepisow prawnych regulujacych na przyktad procedury tworze-
nia Zaktadowego Funduszu Szkolen i procedury rozliczen jego srodkow. W mikro-
podmiotach dodatkowo zwraca si¢ uwage na brak wystarczajacej ilosci srodkow
finansowych, ktore umozliwityby jego utworzenie. Dlatego zdaniem respondentow
zasady tworzenia takiego funduszu powinny by¢ zrdznicowane wiasnie ze wzgledu
na wielkos$¢ firmy, w przypadku matych firm nie powinny mie¢ one charakteru ob-
ligatoryjnego.

7. O wiele mniej problemow respondenci dostrzegaja w procesie wykorzystania
srodkow z ZFS czy z innych funduszy wspierajacych ksztatcenie. Jesli beda one wy-
stepowac, to najczesciej dotyczy¢ moga pogodzenia pracy ze szkoleniem. Pracodaw-
cy obawiaja sig, ze oddelegowanie pracownika na szkolenie moze zaktoci¢ sprawne
funkcjonowanie firmy i wymusza¢ bedzie od firmy okreslonych prawnie §wiadczen
na rzecz osoby ksztatcacej sig. Ich obawy dotycza takze trafhos$ci wyboru szkolen,
w ktorych uczestniczy¢ beda pracownicy, czy wyboru instytucji edukacyjnej.
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EDUCATION AS THE MAIN TOOL OF THE DEVELOPMENT
OF THE HUMAN’S CAPITAL IN THE COMPANY

Summary

In the presented article the results of research conducted in August 2006 are presented. The research
took into consideration 380 companies. The aim of the research was to get to know the educational
activity of the people employed in the companies. In the first part of the article the employers’ opinions
on the quality of the involved qualifying potential in the company are presented. Then the range and
direction of the initiated and supported by the employers trainings are shown. The groups of employees
that took part in the trainings most often and the sources of the financing of these trainings are
characterized. The employees’ opinions about the necessity of appointing a special social, educational
fund which would support the continual education are presented.
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