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ROZWOJ KAPITALU LUDZKIEGO W MSP WOJEWODZTWA SLASKIEGO
W SWIETLE BADAN EMPIRYCZNYCH

Streszczenie: W referacie poruszono problematyke jakosci kapitalu ludzkiego w matych
i $rednich przedsigbiorstwach jako zrédta wzrostu sity konkurencyjnosci ze szczegdlnym
uwzglednieniem znaczenia szkolen w rozwoju 1 funkcjonowaniu MSP. Omowiono
zagadnienia dotyczace poziomu wyksztalcenia polskiego spoleczenstwa, zapotrzebowania na
podnoszenie kwalifikacji, miejsca inwestycji w szkolenia pracownikéw na tle gtownych
obszaro6w inwestycji w MSP oraz poziomu wykorzystania funduszy strukturalnych na
dofinansowanie szkolen pracownikow. Przedstawiono takze wyniki badan przeprowadzonych
w 130 matych i S$rednich przedsigbiorstwach produkcyjnych wojewodztwa $laskiego
(w badaniach pominig¢to mikroprzedsigbiorstwa) dotyczacych nastgpujacych zagadnien:
doboru pracownikdéw na stanowiska pracy i zgodnosci kwalifikacji z wykonywana praca,

rozwijania kwalifikacji personelu oraz zarzadzanie kapitatlem ludzkim.

WPROWADZENIE

Po przystapieniu Polski do Unii Europejskiej polskie male i $rednie przedsigbiorstwa
stangly wobec nowych szans i zagrozen zwiazanych z uczestnictwem w coraz silniej
globalizujacej si¢ gospodarce $wiatowej. O konkurencyjno$ci w zmiennej 1 dynamicznej
rzeczywisto$ci gospodarczej decyduje innowacyjno$¢ przedsigbiorstwa. Przez innowacyjno$¢
nalezy tu rozumie¢ staty proces doskonalenia produktéw, ustug, proceséw produkcyjnych
1 biznesowych, oraz — a moze przede wszystkim — zasobdéw ludzkich. Tak rozumiana
konieczno$¢ innowacyjnosci dotyczy nie tylko firm, lecz takze panstw, ich administracji oraz
wszystkich obywateli. W §wiecie, w ktorym najwazniejszym zasobem produkcyjnym staje si¢
informacja, najwazniejszym czynnikiem sukcesu bedzie statle dazenie do podwyzszania
swoich kwalifikacji'.

Posiadanie wiedzy, zwlaszcza teoretycznej 1 praktycznej wiedzy o tym, jak

funkcjonowa¢ w nowoczesnym, nasyconym wiedza spoleczenstwie, jest najlepsza gwarancja

' Golinski M., Wstep do raportu ,,Znaczenie szkolen w budowaniu przewagi konkurencyjnej w sektorze matych
i $rednich firm”, KomputerwFirmie.pl, Warszawa 2006, s. 3.



wykorzystania potencjatu rozwoju, w jaki wyposazyta nas natura. Sukces zwigzany
z rozwojem 1 wykorzystaniem wiedzy w przedsigbiorstwie zalezy od umiejgtnego polaczenia
procesOw zbierania i przetwarzania informacji z kreatywnoscia i odpowiednia aktywnoscia
oraz zaangazowaniem pracownikow’. Wiedza, rozumiana jako akumulacja wiedzy
podstawowej, technicznej i umiejetnosci spolecznych®, podlega procesowi dzielenia
zwigkszajac kapitat intelektualny przedsigbiorstwa.

Kapitat intelektualny jest suma wiedzy posiadanej przez ludzi tworzacych spotecznosé
przedsigbiorstwa oraz praktycznym przeksztatceniem tej wiedzy w skladniki jej wartosci.
Obejmuje on wszystkie niewymierne elementy ksztattujace roéznice pomigdzy caltkowita
warto$cia przedsigbiorstwa a jego wartoscia finansowa. Kapitat intelektualny dzieli si¢ na
dwie zasadnicze czgéci. Pierwsza z nich reprezentuje niewidzialne zasoby oraz procesy
1 tworzy kapitat organizacyjny oraz kapital spoteczny, druga odzwierciedla wiedzg ludzi
i tworzy kapitat ludzki®.

Kapital ludzki najczeéciej okreslany jest jako =zasob wiedzy menedzeréw
1 pracownikow, ich zdolno$ci, umiejgtnosci, kompetencji, innowacyjnosci a takze mozliwo$ci
poszczegolnych pracownikoéw przedsigbiorstwa do sprawnego wykonywania zadan oraz ich
motywacji. Droga do zwigkszania kapitatu ludzkiego w przedsigbiorstwie jest ksztalcenie
1 szkolenie pracownikow.

Dostosowanie posiadanych zasobow ludzkich do wymagan gospodarki XXI wieku jest
ogromnym wyzwaniem, a jednoczesnie szansa dla polskich przedsigbiorstw, w szczegdlnosci
sektora MSP. Wspotczesne przedsigbiorstwa powinny dazy¢ do stworzenia przewagi
konkurencyjnej zbudowanej na kapitale ludzkim. Umiej¢tne zarzadzanie kapitatem ludzkim
i troska o jego pomnazanie powinny przyczyni¢ si¢ do wzrostu innowacyjnosci
1 kreatywnosci, poprawy relacji z klientami, dostawcami i1 spoleczno$cia lokalna, poprawy
wizerunku a takze do zmiany postaw pracownikéw przyczyniajac si¢ do wzrostu

efektywnosci organizacji i jej rozwoju.

1. POZIOM WYKSZTALCENIA POLSKIEGO SPOLECZENSTWA
Jako$¢ kapitatu ludzkiego jest pochodna wyksztalcenia spoteczenstwa danego panstwa.
Im wyzsza jakos¢ kapitatu ludzkiego, tym wyzsza konkurencyjno$¢ danego kraju. Kreowanie

gospodarki, ktorej podstawg rozwoju stanowi coraz efektywniej tworzona, przyswajana,

2 Kwiatkowski S., Przedsigbiorczo$¢ intelektualna, PWN, Warszawa 2000, s. 25.

3 Skrzypek E., Wplyw zarzadzania wiedza na jako$¢, Problemy Jakosci, 1999, nr 11, s. 5.

* Bratnicki M., Struzyna J., Przedsigbiorczos¢ i kapitat intelektualny, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej
w Katowicach, Katowice 2001, s.71.



przekazywana i wykorzystywana wiedza, wymaga stymulowania i permanentnego rozwijania
kapitalu ludzkiego. Dla rozwoju gospodarki wiedzy kluczowe znaczenie posiadaja te zasoby
ludzkie, ktére ze wzgledu na posiadane wyksztalcenie, zajmuja si¢ praca tworcza, rozwojem,
upowszechnianiem i zastosowaniem wiedzy naukowo-technicznej. OECD tg czg$¢ populacji
zasobow ludzkich, kreatywna dla nauki i1 techniki (Human Resources for Science and
Technology — HRST) identyfikuje poprzez wskazanie liczby osoéb o poziomie wyksztatcenia
pozwalajacym na pracg w zawodach zwiazanych z nauka i1 technika oraz wykonujacych
zawoOd zwiazany z nauka i technika’.

Pozornie polskie spoteczenstwo jest stosunkowo dobrze przygotowane do pracy,
dysponujac relatywnie wysokim poziomem wyksztatcenia. Wedtug Narodowego Spisu
Powszechnego z 2002 r. 54,1% ludnosci aktywnej zawodowo miato wyksztalcenie na
poziomie co najmniej S$rednim. Wedlug wspolnego sprawozdania Rady i1 Komisji
Europejskiej z listopada 2005 r. do poziomu ukonczenia gimnazjum dane dla Polski wypadaja
lepiej od $redniej krajow UE — niemal 90% populacji w wieku 20-24 lat ukonczyto drugi
poziom edukacji, co daje Polsce trzecie miejsce w UE po Stowenii i Czechach®.

Analiza poziomu wyksztalcenia polskiego spoleczenstwa wykazuje wzrostowy trend
liczbowy 0s6b z wyksztalceniem wyzszym. Od roku akademickiego 1995/1996 rosnie liczba
studentow szkot wyzszych. Jednakze wzrost liczby studentow rozktada si¢ nieréwnomiernie
pomigdzy poszczegdlne kierunki studiow.

Niepokojacym zjawiskiem jest niski udzial wérod ogoétu studentdow, osob studiujacych
na kierunkach inzynieryjno-technicznych (3,6%), biologicznych (0,9%), fizycznych (1,8%),
matematycznych (0,9%), a zwlaszcza informatycznych (3,4%)’. Niski udzial studentow tych
kierunkow stwarza w przyszto$ci zagrozenie braku specjalistycznych kadr zdolnych do
kreowania innowacji technologicznych w naszym kraju. Niekorzystnym zjawiskiem jest zbyt
wysoki udzial ws$rdod osob  studiujacych studentow  kierunkow  ekonomicznych
i administracyjnych (27,2%) oraz pedagogicznych (12,9%)°®.

Absolwenci wymienionych kierunkow stanowia znaczacy odsetek ws$réd osob
bezrobotnych z wyzszym wyksztatlceniem. Brak mozliwo$ci znalezienia pracy zgodnej

z uzyskanym wyksztatlceniem powoduje, ze absolwenci podejmuja prace o nizszych

> Witczak-Roszkowska D., Gasiorowska E., Rola kapitatu ludzkiego w kreowaniu gospodarki wiedzy, W: Polska
gospodarka w UE. Innowacyjnos¢, konkurencyjno$é, nowe wyzwania, Migdzynarodowa Konferencja Mtodych
Ekonomistow, Gdansk 2005, http://ekonom.univ.gda.pl/mikro/konferencja/pdf

6 Kaminski R., Kulisiewicz T., Znaczenie szkolen w budowaniu przewagi konkurencyjnej w sektorze matych

i srednich firm, Raport, KomputerwFirmie.pl, Warszawa 2006, s. 7.

7 Dane z roku akademickiego 2003/2004. Rocznik Statystyczny 2004, GUS, Warszawa 2004, s. 356.

¥ Dane z roku akademickiego 2003/2004. Rocznik Statystyczny 2004, GUS, Warszawa 2004, s. 356.



kwalifikacjach zawodowych narazajac si¢ czgsto na frustracje i niezadowolenie. Zjawisko
zatrudniania ponizej posiadanych kwalifikacji jest niewatpliwie marnotrawstwem
ekonomicznym, oznaczajacym brak mozliwosci zwrotu naktadéw inwestycyjnych
poniesionych na zdobycie wyksztalcenia.

Pomimo, iz Polacy legitymuja si¢ stosunkowo wysokim poziomem wyksztalcenia
w porownaniu do innych krajow europejskich, to jednak edukacja szkolna ciagle koncentruje
si¢ bardziej na wyposazeniu uczniow w ,tradycyjna wiedzg” niz w umiejgtnosci niezbgdne do
poruszania si¢ w dynamicznie zmieniajacym si¢ §wiecie (umiejgtnos¢ wyciagania wnioskow,
sprawnej analizy tekstu i danych oraz wyszukiwania informacji)’.

Dysproporcja migdzy stosunkowo wysokim formalnym poziomem wyksztatcenia,
a niskimi umiejgtno$ciami wykorzystywania pozyskanej wiedzy w pracy wynika przede
wszystkim ze statycznego charakteru zdobytej wiedzy szkolnej. W szybko zmieniajacym si¢
swiecie szkota (czy nawet uczelnia wyzsza) moze da¢ tylko dobre podstawy wiedzy, ktora
jednak trzeba uzupetnia¢ i1 aktualizowaé przez cate zycie zawodowe. Tymczasem wedtug
danych Komisji Europejskiej dotyczacych uczestnictwa populacji w wieku 25-64 (w wieku
aktywno$ci zawodowej) w kursach i1 szkoleniach w 2004 r. udzial tej grupy wiekowe;j
w szkoleniach i1 kursach nie przekraczat w Polsce 5,5% przy S$redniej dla catej UE25
w wysokosci 9,9%'°.

Ponadto istotnym problemem dla Polski jest wysoki odsetek osob o niskich
kwalifikacjach, zwlaszcza w starszym wieku produkcyjnym, ktore nie tylko stanowia dla nich
istotng barier¢ znalezienia pracy czy utrzymania si¢ na rynku pracy, ale takze moga by¢
przeszkoda dla dalszego uzupeiniania wiedzy. Natomiast niekwestionowanym potencjalem
Polski, ktéry nalezy wykorzysta¢, jest wysoka chec jej obywateli do udzialu w edukacji

szkolnej, charakterystyczna zwtaszcza dla najmtodszych rocznikow ',

2. INWESTYCIJE W SZKOLENIA PRACOWNIKOW W MSP
Poziom inwestycji w firm matych i §rednich w 2005 r. wynosit 57,3% (o0 17% wigcej niz
w 2004 r.). Na wzrost inwestycji w sektorze matych i $rednich przedsigbiorstw zdecydowany

wplyw miata §wiadomos¢, ze bez inwestycji w nowe technologie, nowe produkty, w poprawe

? Matysiak A., Ksztatcenie ustawiczne w Polsce. Korzysci i bariery rozwoju. Niebieskie Ksiegi 2003, Nr 8,
Polskie Forum Strategii Lizbonskiej, Gdansk 2003, s. 34-35.

' Kaminski R., Kulisiewicz T., Znaczenie szkolen w budowaniu przewagi konkurencyjnej w sektorze matych
i srednich firm, Raport, KomputerwFirmie.pl, Warszawa 2006, s. 7.

"' Matysiak A., Ksztalcenie ustawiczne w Polsce. Korzysci i bariery rozwoju. Niebieskie Ksiegi 2003, Nr 8,
Polskie Forum Strategii Lizbonskiej, Gdansk 2003, s. 34-35.



jakosci ushug, rozwdj sieci sprzedazy, nie uda si¢ zbudowac przewagi konkurencyjnej na
polskim, a tym bardziej na europejskim rynku'2,

Jak wynika z badan przeprowadzonych przez Polska Konfederacj¢ Pracodawcow
Prywatnych Lewiatan"’, w ktorych nalezato wskazaé na cztery glowne obszary inwestycji
w MSP, najwyzej na liScie uplasowaty si¢ inwestycje w zakup maszyn i urzadzen ze wzgledu
na nowa technologi¢ (32,0%), wprowadzenie nowych produktéow i ustug (30,1%), zakup
maszyn 1 urzadzen o podobnych parametrach, jak poprzednie, w celu zwigkszenia
produkcji/ustug (28,1%). Inwestycje w szkolenia pracownikdéw znalazty si¢ na 11 pozycji
osiagajac poziom 11,1%.

Potencjalnym zrédltem finansowania rozwoju matych i $rednich przedsigbiorstw sa
fundusze strukturalne adresowane bezposrednio dla sektora MSP. W 2006 r. nalezaty do nich
nastgpujace dziatania: ,,Wzrost konkurencyjno$ci matych i §rednich przedsigbiorstw poprzez
dworactwo” (23,2 mln euro), ,,Wzrost konkurencyjnos$ci matych i $rednich przedsigbiorstw
poprzez inwestycje” (251,3 min euro), ,,Mikroprzedsigbiorstwa” (56,5 mln euro). Male
1 $rednie przedsigbiorstwa moga takze korzysta¢ ze $Srodkéw finansowych ulokowanych
w innych Programach Operacyjnych.

Jak wynika z badan odsetek firm MSP potwierdzajacych ubieganie si¢ o $rodki
finansowe z funduszy strukturalnych w okresie od 1 maja 2004 r. do konca 2005 r. jest
relatywnie duzy — 9,7% ogdlnej liczby MSP. Bardzo wysoki odsetek MSP deklaruje chgc¢
ubiegania si¢ o $rodki z funduszy strukturalnych takze w 2006 r. (26,3%). Projekty, ktére
mate i $rednie przedsigbiorstwa chca realizowac przy wsparciu funduszy strukturalnych to
przede wszystkim inwestycje o charakterze innowacyjnym, na ktére potrzebuja tanich
pozyczek. Jest to bardzo pozytywna tendencja w kontek$cie niskiej innowacyjnosci polskich
MSP. Pozytywna tendencja jest tez rosnaca akceptacja dla wsparcia o charakterze posrednim
— dofinansowanie do kredytéw i korzystanie z kredytow porgczonych przez specjalne
fundusze wspierane ze $rodkéw unijnych'?.

Wyniki badania sektora MSP oceniajace jego kondycje¢ w 2004 r. wykazaty niewielkie
zainteresowanie matych i $rednich przedsigbiorstw korzystaniem ze $rodkéw finansowych
funduszy strukturalnych przeznaczonych na dofinansowanie ushlug doradczych, szkolen

1 inicjatyw zwiazanych z pozyskiwaniem zagranicznych rynkow. Nalezy wskaza¢ na dwie

12 Starczewska-Krzysztoszek M., Konkurencyjno$¢ matych i $rednich przedsigbiorstw 2006. Raport z badaf
,Monitoring kondycji sektora MSP”, PKPP Lewiatan, Warszawa 2006, s. 19.

13 Starczewska-Krzysztoszek M., Konkurencyjno$é¢ matych i srednich przedsigbiorstw 2006. Raport z badan
»,Monitoring kondycji sektora MSP”, PKPP Lewiatan, Warszawa 2006, s. 20.

'* Starczewska-Krzysztoszek M., Konkurencyjno$é¢ matych i srednich przedsigbiorstw 2006. Raport z badan
»Monitoring kondycji sektora MSP”, PKPP Lewiatan, Warszawa 2006, s. 43- 44.



prawdopodobne przyczyny takiej sytuacji: po pierwsze, ustugi doradcze i szkoleniowe nie
byly dopasowane do potrzeb matych i1 $rednich przedsigbiorstw oraz ich jako$¢ byta
niezadowalajaca. Po drugie — duza cze¢$¢ malych i $rednich firm nie byta przygotowana do
korzystania z tych ustug i nie umiata z nich skorzysta¢. To chyba jednak si¢ zmienia. W 2005
r. zainteresowanie wsparciem dla korzystania z ustug doradczych istotnie wzrosto. Zapewne
z rynku zostaly wyeliminowane firmy doradcze i ustugowe, ktore nie gwarantowaty
odpowiedniego poziomu ustug. A z drugiej strony mate i Srednie przedsigbiorstwa zaczynaja
powoli dostrzega¢ wartos¢ dodana w korzystaniu z doradztwa i szkolen. Powinno to
zaowocowaé wzrostem wiedzy, ktora pozwoli bezinwestycyjnie poprawi¢ konkurencyjnosé

MSP i umozliwi¢ im rozwéj .

3. OCENA ROZWOJU KAPITALU LUDZKIEGO W MSP WOJEWODZTWA
SLASKIEGO

U kresu epoki przemystowej obserwuje si¢ tendencje odchodzenia od rozwoju opartego
na tradycyjnych sektorach na rzecz sektorow nowoczesnych technologii, od dominacji
kapitatu jako czynnika produkcji, na rzecz wiedzy i innowacji. Taka sytuacja powoduje, ze
obowiazujaca w $wiecie zasada LLL — Lifelong Learning — ksztalcenia przez cale zycie,
nabiera szczegodlnego znaczenia dla konkurencyjnosci polskich przedsigbiorstw, glownie
sektora MSP.

Glownym celem czgéci badawcze] niniejszego artykulu jest analiza i ocena dzialan
przedsigbiorstw w obszarze rozwoju kapitatu ludzkiego oraz wskazanie gldéwnych przeszkod
w podnoszeniu kwalifikacji pracownikéw. Analiza objeto nastgpujace obszary dziatalnosci
przedsigbiorstw: dobor pracownikow na stanowiska pracy 1 zgodnos$¢ kwalifikacji
z wykonywana praca, rozwijanie kwalifikacji personelu, zarzadzanie kapitatem ludzkim.
Zadaniem respondentow bylo okreslenie swojego stanowiska w zakresie podanych kategorii
poprzez zastosowanie nastepujacych ocen: bardzo korzystnej, korzystnej, przecigtnej,
niekorzystnej 1 bardzo niekorzystne;.

Badania przeprowadzono w 130 wybranych losowo przedsigbiorstwach produkcyjnych
wojewodztwa Slaskiego w trzecim kwartale 2005 r. Badaniami objg¢te byly przedsigbiorstwa
nalezace do kategorii matych i $rednich (w badaniach pomini¢to mikroprzedsigbiorstwa).

Ponizej zaprezentowano wyniki z przeprowadzonych badan.

"% Por. Starczewska-Krzysztoszek M., Konkurencyjno$é¢ matych i érednich przedsigbiorstw 2006. Raport z badan
»Monitoring kondycji sektora MSP”, PKPP Lewiatan, Warszawa 2006, s.45.



3.1. DOBOR PRACOWNIKOW NA STANOWISKA PRACY

W ramach pierwszego obszaru oceniono dobor pracownikéw na stanowiska pracy

z uwzglednieniem cech osobowosci 1 predyspozycji do wykonywania zadan, posiadanych

kwalifikacji, fachowej wiedzy, posiadanych umiejetnosci oraz zgodno$ci kwalifikacji

z wykonywana praca. Struktur¢ uzyskanych wynikow przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Struktura ocen w obszarze doboru pracownikow na stanowiska pracy

Ocena:
Oceniany bardzo | korzystna | przecigtna | niekorzystna bardzo
obszar korzystna niekorzystna

Dokonywanie doboru
pracownikow ze wzgledu
na:
e pozadane cechy 21,5 54,6 14,6 6,2 3,1

osobowosci 1

predyspozycje do

wykonywania zadan
e posiadane kwalifikacje 28,5 51,5 12,3 6,2 1,5
e fachowa wiedz¢ 30 45,4 16,9 5,4 2,3
e posiadane umiej¢tno$ci 29,2 55,5 12,3 1,5 1,5
Zgodnos¢ kwalifikacji 20 53,1 21,5 3,1 2,3
pracownikow z
wymaganiami
wykonywanej pracy
Zgodnos¢ wykonywane;j 20 66,2 10,8 3,0 0,0

pracy z mozliwo$ciami

pracownikow

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Z przeprowadzonych badan wynika, ze w wigkszosci badanych przedsigbiorstw

w procesie doboru kadr duze znaczenie przywiazuje si¢ do pozadanych cech osobowosci

1 predyspozycji potencjalnych pracownikéw do wykonywania zadan,

posiadanych

kwalifikacji, fachowej wiedzy 1 umiejgtnosci. Pozytywnie oceniona zostala zgodno$é¢




kwalifikacji posiadanych przez pracownikow z wymaganiami wykonywanej przez nich pracy

oraz zgodno$¢ wykonywanej pracy z mozliwo$ciami pracownikow.

3.2. ROZWIJANIE KWALIFIKACII

Przystgpujac do oceny rozwijania kwalifikacji zawodowych pracownikow w badanych
przedsigbiorstwach przeprowadzono analiz¢ wskaznikowa. Z przeprowadzonych badan
wynika, ze w 2004 r. szkolenia przeprowadzono w 71,5% badanych MSP. Srednio
w przedsigbiorstwach, ktore prowadza szkolenia w szkoleniach brato udziat prawie 50%
pracownikow, a §redni czas szkolenia przypadajacy na pracownika wynosit 4 godziny. Jedna
godzina szkolenia kosztowata pracodawceg $rednio 163 zi.

Na tle danych pochodzacych z ,Badania ustawicznego szkolenia zawodowego
w przedsigbiorstwach”'®, wedlug ktorego w 2003 r. szkolenia przeprowadzito 41,4%
przedsigbiorstw obejmujac tym samym 22% zatrudnionych, zaprezentowane powyzej
warto$ci przedstawiajq si¢ korzystnie.

W ramach omawianego obszaru oceniono realizacj¢ potrzeb szkoleniowych
1 podnoszenie kwalifikacji zawodowych, z uwzglednieniem ocen potrzeb szkoleniowych,
przegladu i weryfikacji szkolen pod katem ich efektywnosci, informowania pracownikow
0 poziomie osiagnie¢ uzyskanych w czasie szkolen, partycypacji zainteresowanych
pracownikow w ustalaniu kierunkéw szkolen i doskonalenia zawodowego, funkcjonowania
systemu zachgcajacego pracownikéw do otwarto$ci na zmiany, innowacj¢ 1 potrzebe
doskonalenia swoich umiej¢tnosci, informowania o mozliwosciach przedsigbiorstwa
w zakresie doksztatcania i szkolenia. Struktur¢ uzyskanych wynikéw przedstawiono na

rysunkach 1 — 8.

¢ Badanie ustawicznego szkolenia zawodowego w przedsigbiorstwach” (CVTS2) zostato przeprowadzone
w 2003 r. przez Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej w ramach projektu Phare ,, Krajowy
System Szkolenia Zawodowego” realizowanego w Polsce w latach 2001-2004.
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Rys. 1. Struktura ocen w obszarze systematycznej oceny potrzeb szkoleniowych

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Z przeprowadzonych badan wynika, ze ponad potowa badanych przedsigbiorstw
(51,5%) pozytywnie ocenia systematycznie przeprowadzana oceng potrzeb szkoleniowych.
Jednakze w duzej grupie matych 1 $rednich przedsigbiorstw (28,5%) oceny sa niekorzystne
1 bardzo niekorzystne. W przedsigbiorstwach tych oceny potrzeb szkoleniowych najczgsciej

nie sg przeprowadzane.
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Rys. 2. Struktura ocen w obszarze poddawania pracownikow szkoleniom zawodowym

w zaleznosci od potrzeb

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan



W znacznej grupie badanych przedsigbiorstw (66,9%) szkolenia zawodowe sa
przeprowadzane zgodnie z potrzebami zglaszanymi przez pracownikéow. W 20%
przedsigbiorstw szkolenia przeprowadzane sa niezgodnie z potrzebami pracownikow,

najczesciej pomimo zglaszanych potrzeb w firmach brakuje $rodkéw na sfinansowanie

szkolen.
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Rys. 3. Struktura ocen w obszarze przegladu i weryfikacji szkolen pod katem ich

efektywnosci

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Przeglad 1 weryfikacja szkoleh pod katem ich efektywnosci nie naleza do
najmocniejszych stron znacznej czgsci przedsigbiorstw. Oceny pozytywne w tym obszarze

odnotowano jedynie w niespetna potowie badanych MSP (49,2%).
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Rys. 4. Struktura ocen w obszarze informowania pracownikdw o poziomie 0siagni¢¢

uzyskanych w czasie szkolen

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Podobne wyniki odnotowano w zakresie informowania pracownikéw o poziomie
osiagnie¢ uzyskanych w czasie szkolen. W potowie firm pracownicy otrzymuja informacje
o swoich osiagnigciach. Jednakze w duzej czgsci przedsigbiorstw (27,7%) pracownicy nie sa
informowani o osiagnigciach, jakie uzyskali w czasie szkolen. Czgsto zglaszano takze oceny
przecigtne (21,5%). Najczgsciej przyczyna takiej sytuacji jest nieprzeprowadzanie testow

1 sprawdzianow weryfikujacych wiedzg pracownikoéw uzyskana w czasie szkolen.
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Rys. 5. Struktura ocen w obszarze partycypacji pracownikow w ustalaniu kierunkéw szkolen

i doskonalenia zawodowego

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan

Z przeprowadzonych badan wynika, ze w 48,4% przedsigbiorstw pracownicy
uczestnicza w ustalaniu kierunkow szkolen i doskonalenia zawodowego. W znaczacej grupie
przedsigbiorstw (33,1%) pracownicy nie maja wplywu na ustalanie kierunkéw szkolen
i doskonalenia zawodowego. Oceny przecigtne w tym zakresie odnotowano w 18,5%

badanych MSP.
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Rys. 6. Struktura ocen w obszarze stosowania systemu zachgcajacego pracownikow do

otwarto$ci na zmiany, innowacje i potrzeby doskonalenia swoich umiejetnosci

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Wséréd badanych przedsigbiorstw 46,1% firm zachgca swoich pracownikow do
otwartosci na zmiany, innowacje i potrzeby doskonalenia swoich umiejetnosci. Niestety
w badanym obszarze w znacznej czg¢Sci MSP odnotowano oceny niekorzystne 1 bardzo

niekorzystne (tacznie 30%) oraz przecigtne (23,8%).
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Rys. 7. Struktura ocen w obszarze informowania pracownikéw o mozliwos$ciach

przedsigbiorstwa w zakresie doksztatcania i szkolenia

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan



Ponad polowa badanych przedsigbiorstw informuje swoich pracownikéw
o mozliwosciach w zakresie doksztatcania i szkolenia. Jednak pracownicy az 30% badanych
MSP pozbawieni sa takich informacji, czgsto nie zdaja sobie sprawy z potencjatu
przedsigbiorstw w zakresie szkolenia i doksztalcania swojej kadry, zazwyczaj zamiast

wiarygodnych informacji dominuja przypuszczenia i domysty.
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Rys. 8. Struktura ocen w obszarze traktowania kariery zawodowej jako sprawy wspdlnej

pracownikow i kierownictwa przedsigbiorstwa

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan

Z przeprowadzonych badan wynika, Zze kariera zawodowa pracownikdéw stanowi
przedmiot zainteresowania kierownictwa przedsigbiorstwa jedynie w 1/3 badanych firm.
W znaczacej grupie przedsigbiorstw (36,9%) kariera zawodowa jest przedmiotem troski tylko
1 wylacznie pracownikow, a w 28,5% przedsigbiorstw zaangazowanie kierownictwa oceniono

jako przecigtne.

3.3. Zarzadzanie kapitatem ludzkim

W trzecim obszarze badawczym ocenie poddano dziatania przedsigbiorstw
ukierunkowane na zarzadzanie kapitalem ludzkim, w ramach ktérego oceniano
wykorzystywanie systemu ocen pracowniczych do propagowania idei dzielenia si¢ wiedza,
inwestycje w rozwoj pracownikow, dzielenie si¢ wiedza zdobyta w trakcie szkolen, tworzenie
funkcji trenerow wewngtrznych, propagowanie pozadanych postaw i zachowan. Strukture

uzyskanych wynikow w analizowanym obszarze pokazano na rysunkach 9 — 13.
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Rys. 9. Struktura ocen w obszarze stosowania systemu ocen pracowniczych do propagowania

idei dzielenia si¢ wiedza

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Z przeprowadzonych badan wynika, ze oceny pracownicze sa wykorzystywane do
propagowania idei dzielenia si¢ wiedza tylko w 1/3 badanych przedsigbiorstw. Oceny
przecigtne odnotowano w prawie 35% badanych MSP. W pozostatej grupie (31,5%)

kierownictwo firm nie wykorzystuje systemu ocen pracowniczych do propagowania idei

dzielenia si¢ wiedza, w wigkszosci przypadkow w ogole nie promuje takiej idei.
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Rys. 10. Struktura ocen w obszarze inwestowania w rozwdj pracownikoéw ze szczegdlnym

uwzglednieniem trzonu zalogi

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan




Realizowanie inwestycji w rozwoj pracownikow ze szczegdlnym uwzglednieniem
trzonu zatogi jest charakterystyczne dla ponad 35% badanych przedsigbiorstw.
Przedsigbiorstwa te wykazuja wigksze zaangazowanie w szkolenie osdéb o ugruntowanej
pozycji i1 wysokich kwalifikacjach niz zagrozonych zwolnieniem, nieposiadajacych
wystarczajacych kwalifikacji, do§wiadczenia zawodowego, zajmujacych gorsze stanowiska.
W przedsigbiorstwach, w ktorych w analizowanym obszarze odnotowano oceny niekorzystne
1 bardzo niekorzystne (tacznie 33,1% badanych firm) inwestycje w rozwdj pracownikoéw sa

znikome lub nie sa w ogodle realizowane.
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Rys. 11. Struktura ocen w obszarze rozbudowywania kontaktoéw migdzyludzkich w celu

dzielenia si¢ wiedza zdobyta w trakcie szkolen

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

W  prawie potowie badanych przedsigbiorstw (48,5%) w sposob $wiadomy
rozbudowywane sa kontakty migdzyludzkie w celu dzielenia si¢ wiedza zdobyta w trakcie
szkolen. W znacznej grupie przedsigbiorstw (29,2%) kierownictwo nie podejmuje dziatan
zmierzajacych do rozbudowywania kontaktow miedzyludzkich w celu dzielenia si¢ wiedza
zdobyta w trakcie szkolen ograniczajac w ten sposéb mozliwos¢ zwigkszania kapitatu

intelektualnego przedsigbiorstwa.



35,0

30,0

30,0

25,0
20,0
15,0

10,0

5,0

0,0

trakcie szkolen

@ Ocena bardzo
niekorzystna

m Ocena niekorzystna

O Ocena przecigtna

O Ocena korzystna

m Ocena bardzo
korzystna

Tworzenie funkcji trenerow wewnetrznych
w celu dzielenia sie wiedzg zdobytg w

Rys. 12. Struktura ocen w obszarze tworzenia funkcji trenerow wewngtrznych w celu

dzielenia si¢ wiedza zdobyta w trakcie szkolen

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan

Z przeprowadzonych badan wynika, Ze tworzenie funkcji trenerow wewngtrznych
w celu dzielenia si¢ wiedza zdobyta w trakcie szkolen jest charakterystyczne i w sposdb
prawidlowy realizowane w grupie 41,5% badanych przedsigbiorstw. W przypadku prawie
37% badanych MSP w analizowanym obszarze odnotowano oceny niekorzystne i bardzo

niekorzystne. Gtéwna przyczyna takiej sytuacji jest niewielka liczba szkolen realizowana

w tej grupie przedsigbiorstw.
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Rys. 13. Struktura ocen w obszarze §wiadomego wykorzystywania szkolen pracownikow do

propagowania pozadanych postaw i zachowan

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikow badan




W prawie potowie badanych przedsigbiorstw (48,4%) w sposob Swiadomy
wykorzystuje si¢ szkolenia pracownikéw do propagowania pozadanych postaw i zachowan.
Oceny niekorzystne i bardzo niekorzystne w tym obszarze odnotowano w grupie ponad 30%
badanych przedsigbiorstw.

Przedsigbiorcy poproszeni zostali takze o wskazanie glownych przyczyn, ktore
powstrzymuja ich od inwestycji w kapital ludzki. Udzielajac odpowiedzi na to pytanie
najczesciej twierdzili, ze nie widza potrzeby podnoszenia kwalifikacji pracownikdw,
poniewaz sa one odpowiednie. Czgsto padata takze odpowiedz, ze szkolenie poczatkowe
pracownikow jest wystarczajace oraz ze, jezeli istnieje taka potrzeba, zatrudnia si¢ nowe
osoby o potrzebnych kwalifikacjach. Wsrdéd innych powodéw wymieniano zbyt wysokie
koszty szkolen i brak czasu.

Jak si¢ zatem okazuje, nie tylko wysokie koszty szkolen i brak czasu na uczestnictwo
w szkoleniach powstrzymuja przedsigbiorcow od inwestycji w zasoby ludzkie. Zasadniczy
powod to niedostrzeganie potrzeby szkolenia pracownikdéw 1 niedostrzeganie potencjalnych
korzysci z nich ptynacych. Wydaje si¢ zatem, ze w takiej sytuacji konieczne jest przede
wszystkim u$wiadomienie wtlascicielom przedsigbiorstw koniecznos$ci inwestowania
w rozw6] pracownikéw oraz wplywu inwestycji w rozwoj zasobow ludzkich na
innowacyjnos¢ sity robocze;.

Podnoszenie kwalifikacji zawodowych pracownikéw nie zawsze prowadzone jest
w sposob planowy z uwzglednieniem wszystkich etapéw procesu szkolenia. Najwigcej
zastrzezen budzi etap monitorowania i oceny szkolenia pod katem jego skutecznosci
1 efektywnosci. Niepokojacy jest rowniez brak troski kadry menedzerskiej o kariery swoich
pracownikow. Traktowanie kariery zawodowe] jako sprawy wspolnej pracownikow
1 kierownictwa przedsigbiorstwa przyczynia si¢ nie tylko do realizacji aspiracji pracownikow,
ich wigkszego zadowolenia i zaangazowania, umozliwia réwniez zaspokojenie potrzeb
organizacji w zakresie nast¢pstw na stanowiskach kierowniczych.

Kolejne spostrzezenie dotyczy =zarzadzania kapitatem Iudzkim. Wydaje sig, ze
przedsigbiorcy nie sa w pelni $wiadomi, ze dziatania obejmujace podstawowe funkcje
zarzadzania, nakierowane na koordynowanie wszystkich elementéw kapitatu intelektualnego
moga przyczyni¢ si¢ do sprawnego 1 skutecznego osiagania wytyczonych celow
przedsigbiorstwa. Przedsigbiorcy powinni stworzy¢ warunki umozliwiajace 1 wspierajace
proces uczenia si¢, kreowania wiedzy i1 tworzenia innowacji. Powinni zadba¢ o stworzenie
wiasciwej atmosfery w miejscu pracy i wlasciwych relacji migdzy pracownikami, co pozwoli

przyciagnac 1 zatrzymywac¢ w firmie utalentowanych ludzi.



PODSUMOWANIE

Podstawowa determinantg sukcesu przedsigbiorstw w gospodarce opartej na wiedzy jest
czynnik ludzki. Przedsigbiorstwa w swojej dzialalnosci powinny wykorzystywaé wiedz¢ juz
istniejaca, ale rownoczesnie §wiadomie dazy¢ do jej wzbogacenia i uzupeitnienia. Powinny
podejmowacé inwestycje w procesy rozwoju i kreowania wiedzy pracownikdéw, zarowno
aktualnych jak i potencjalnych, poprawiajac w ten sposdb swoja pozycje¢ konkurencyjna na
rynku.

Porownujac zaangazowanie przedsigbiorstw dziatajacych na terenie Polski
z przedsigbiorstwami funkcjonujacymi na terenie UE, wyraznie wida¢ niskie zaangazowanie
polskich przedsigbiorstw w szkolenie pracownikow. W wigkszosci krajow UE odsetek
przedsigbiorstw inwestujacych w rozwoj kadr jest prawie dwa razy wyzszy niz w Polsce.
Oznacza to, ze wigkszos$¢ przedsigbiorstw dziatajacych na terenie UE, takze tych matych, dla
ktorych koszty szkolenia pracownikéw moga by¢ niejednokrotnie wyzsze niz w firmach
duzych, przywiazuje wysoka wage do inwestycji w kapitat ludzki. Zwigkszenie inwestycji
polskich matych 1 $rednich przedsigbiorstw w rozwdj zasobow ludzkich powinno by¢ zatem

jednym z gléwnych priorytetéw ich dziatalno$ci.
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