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Zarzadzanie wiedzg —
determinantga rozwoju przedsi¢ebiorstwa

Streszczenie. W artykule przedstawiono analize zarzgdzania wiedzq w przedsiebiorstwach
w zakresie zrédel finansowania ksztalcenia i podnoszenia kwalifikacji pracownikow. W erze wie-
dzy bardzo wazne jest wltasciwe zarzqdzanie umiejetnosciami pracownikow. Omowione badania
pokazaty, ze w Polsce odnotowano spadek poziomu wydatkow na ksztatcenie i doskonalenie kadr,
stanowiqgcych koszty pracy, a jednoczesnie nastgpil wzrost liczby 0sob uczestniczgcych w formach
ksztatcenia pozaszkolnego.

Stowa kluczowe: wiedza, kwalifikacje i kompetencje, ksztalcenie ustawiczne

1. Wprowadzenie

W erze wiedzy sposob konkurowania i funkcjonowania przedsigbiorstw roz-
ni si¢ od dotychczasowego, gdyz jest zdeterminowany wyjatkowym charakte-
rem dominujgcego zasobu, jakim jest wiedza. Poglad Petera Druckera, ze wiedza
i kompetencje pracownikow sg dzisiaj postrzegane jako cenne komponenty ka-
pitatu ludzkiego organizacji jest powszechnie akceptowany'. Zgadzajac si¢ z ta
opinig, nalezy podkresli¢, ze zarzadzanie dotyczy przede wszystkim ludzi, a nie
technik czy procedur. To pracownicy sg w organizacji najwazniejsi. Ponadto po-

''E.H. Edersheim, Przestanie Druckera. Zarzgdzanie oparte na wiedzy, MT Biznes, Warsza-
wa 2009, s. 25.
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zycja konkurencyjna przedsigbiorstwa uwarunkowana jest coraz czesciej efek-
tywnym wykorzystaniem wiedzy, co $wiadczy o jej strategicznym znaczeniu dla
funkcjonowania kazdego przedsigbiorstwa. W erze wiedzy racjonalnie dziatajg te
organizacje, ktore maksymalizujac produkcje, maksymalnie wykorzystuja posia-
dane zasoby wiedzy i informacji.

Polityka europejska dazy do zwigkszenia liczby miejsc pracy, ma rowniez
na celu petniejsze wykorzystanie umiejetnosci 1 wiedzy fachowej pracownikow
w celu zwigkszenia wydajnosci, przede wszystkim poprzez stwarzanie warunkow
sprzyjajacych nabywaniu umiejetnosci i wigkszej samodzielno$ci przez pracow-
nikow. Zaréwno organizacja szkolen, jak i organizacja pracy odgrywaja wazng
rolg w tym procesie. Z badan przeprowadzonych przez Europejska Fundacje na
rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (Eurofound) w 2010 r. wynika, Ze coraz
wigksza liczba pracownikow podejmuje szkolenia.

Tymczasem analiza struktury kosztéw pracy w Polsce, podawanych przez
Gtowny Urzad Statystyczny (GUS) co cztery lata (ostatnie w 2004 r. 1 2008 1.),
pokazuje niewielki wzrost nominalny wydatkow na ksztatcenie i doskonalenie
zawodowe pracownikow 1 jednoczesny spadek udziatu tych wydatkow w struk-
turze kosztow pracy?’.

Celem artykutu jest analiza rozwoju ksztalcenia ustawicznego w Polsce i oce-
na roli pracodawcow w finansowaniu ksztalcenia i doskonalenia kadr oraz w za-
rzadzaniu rozwojem wiedzy swoich pracownikow.

2. Pojecie wiedzy i zarzadzania wiedza

Wiedza jest pojeciem bardzo szerokim i podlega podziatom na wiele katego-
rii. Jednym z istotnych podziatow jest rozroznienie przez Ikujro Nonake i Hiro-
take Takeuchiego wiedzy dostepnej (jawnej) i ukrytej. Wiedza jawna jest spre-
cyzowana i usystematyzowana. Wyraza si¢ w postaci stow, liczb i przedstawia
w formie danych, norm, formut czy procedur, mozna ja przekazywaé¢ w formie
raportow, rysunkow itp.> Natomiast wiedza ukryta (cicha), to taka, ktora trudno
jest sprecyzowac, mozna ja okresli¢ jako wykorzystanie umiejetnosci, doswiad-
czen czy praktyki w rozwigzywaniu problemow. Wiedza ukryta stanowi zasob
indywidualnych umiejetnosci, doswiadczen, przekonan. Z poroéwnania obu ro-
dzajow wiedzy wynika, ze wiedza ukryta jest czyms indywidualnym i trudnym

2 Por. A. Bagienska, Wydatki na ksztatcenie i doskonalenie zawodowe kadr w kosztach pracy
polskich przedsiebiorcow, w: Nowe wyzwania w zakresie ekonomii i polityki gospodarczej po
kryzysie subprime, red. J. Ostaszewski, SGH, Warszawa 2010, s. 11-22.

3 M. Losiewicz, Wiedza i kapital ludzki a konkurencyjnosé przedsigbiorstw w skali regionu,
Wyd. UG, Gdansk 2009, s. 18.
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do sformalizowania. Pozostaje wigc domeng ludzi i rozwigzania informatyczne
sa bezsilne wobec wiedzy ukrytej.

Zarzadzanie wiedzg to ogdt procesow umozliwiajgcych tworzenie, upo-
wszechnienie 1 wykorzystanie wiedzy dla realizacji celow organizacji i dla
zwigkszenia efektywnosci przedsiebiorstwa®. Istotg zarzadzania jest produktyw-
ne wykorzystywanie wiedzy, ktora ujawnia si¢ tylko poprzez swoje zastosowa-
nie. Zarzadzanie wiedzg jest mozliwe dzigki wtasciwemu rozwijaniu kwalifikacji
i umiejetnosci pracownikow. Tak rozumiane zarzadzanie wymaga nowego spoj-
rzenia na prace i funkcje wspotczesnych menedzeréw 1 wypracowania nowych
modeli ksztatcenia, ktore w wigkszym stopniu beda ktadty nacisk na takie aspek-
ty, jak: zdolno$ci przywddcze, umiejetnos¢ motywowania, dbanie o rozwoj i do-
skonalenie kompetencji pracownikow?.

Awans wiedzy jako czynnika konkurencyjnosci rodzi wigksze zapotrzebo-
wanie na pracownikoéw o rozleglej i ciagle wzbogacanej wiedzy i doskonalonych
umiejetnosciach®. Pracownicy powinni powigkszaé swoje kwalifikacje, uczestni-
czac w szkoleniach, kursach. Jezeli pracodawca finansuje wydatki na szkolenie
i doskonalenie zawodowe pracownikow, ponosi koszty stanowiace element kosz-
tow pracy. Jednocze$nie mozna powiedzie¢, ze naktady te sg inwestycja w kapitat
ludzki przedsigbiorstwa.

3. Analiza ksztalcenia i szkolenia pracownikow
w krajach Unii Europejskiej

Badanie prowadzone przez Europejska Fundacje na rzecz Poprawy Warun-
kéw Zycia i Pracy (Eurofound) wykazato, ze w 2010 r. liczba szkolef optacanych
przez pracodawcow bylta najwyzsza od 1995 r. (w odniesieniu do UE-15) — 34%
pracownikow odbyto szkolenia w ciggu 12 miesigcy poprzedzajacych przeprowa-
dzenie badania. W ten sposob zostata przetamana trwajaca od 15 lat tendencja,
zgodnie z ktorg liczba szkolen organizowanych przez pracodawce nie zwigkszata
si¢ (liczba ta wrgcz zmniejszyla si¢ migdzy 2000 r. a 2005 r.). Ponadto organizo-
wanie szkolen w miejscu pracy rowniez stalo si¢ bardziej powszechne — w 2005 r.
zjawisko to dotyczyto 24% pracownikéw, a w 2010 r. — 30%’. Nie wszyscy pra-
cownicy odbywaja taka sama liczbe szkolen. Pracownicy w starszym wieku sg

*Z. Czajka, Gospodarowanie kapitatem ludzkim, Wyd. UB, Biatystok 2011, s. 25.

SM. Walczak, Przywddztwo i motywowanie w procesach zarzqdzania kompetenc-
Jjami pracownikow, ,,e-mentor” 2011, nr 1.

¢ S. Borkowska, Strategie wynagrodzen, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2006, s. 44.

" Changes over time — First findings from the fifth European Working Conditions Survey,
www.eurofound.europa.eu/surveys [dostep: 3.07.2011].
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objeci mniejszg liczbg szkolen — 30% sposrod osob po 50. roku zycia skorzy-
stalo ze szkolen optaconych przez pracodawce, w porownaniu z 36% pracowni-
kéw miedzy 30 a 49 rokiem zycia. Ta dysproporcja zmniejszyla si¢ jednak nieco,
gdyz odsetek pracownikéw w starszym wieku odbywajacych szkolenia wzrost
o siedem punktéw procentowych na przestrzeni ostatnich 15 lat, zas§ w mtodszej
grupie wzrost wyniost tylko cztery punkty procentowe. Stali pracownicy czerpig
wigcej korzysci ze szkolen optacanych przez pracodawce, niz pracownicy zatrud-
nieni na innych warunkach: w 2010 r. 39% statych pracownikéw skorzystato ze
szkolen optacanych przez pracodawce, w poréwnaniu z zaledwie 26% pozostatych
pracownikow. Ponadto dysproporcja ta poglebita si¢ na przestrzeni ostatnich 10 lat
—wynoszaca w 2000 r. siedem punktoéw procentowych roznica w 2010 r. ulegta nie-
malze podwojeniu do 14 punktow procentowych. Obraz jest rtowniez zroznicowany
ze wzgledu na grupy zawodowe. Wysoko wykwalifikowani pracownicy biurowi
znajdujg si¢ w najlepszej sytuacji — 47% takich pracownikéw odbywa szkolenia
optacane przez pracodawcg, w poréwnaniu z 36% nisko wykwalifikowanych pra-
cownikow biurowych. O ile wszystkie grupy zawodowe skorzystaly na zwigksze-
niu dostegpu do szkolen optacanych przez pracodawce migdzy 2000 r. a 2010 r.,
pracownicy fizyczni znalezli si¢ w lepszej sytuacji, niz pracownicy biurowi — od-
setek pracownikow fizycznych korzystajacych ze szkolen wzrost z 18% do 22%.
Cho¢ wzrost ten byt wigkszy niz wzrost w odniesieniu do pracownikéw biurowych,
pracownicy fizyczni nadal odbywaja mniejsza liczbe szkolen. Podczas gdy pod ko-
niec dekady pracodawcy optacali wigksza liczbe szkolen dla swoich pracownikow,
rowniez wigksza liczba pracownikow ptlacita za swoje szkolenia. W 2005 r. 6%
pracownikow optacito swoje szkolenia; w 2010 r. odsetek ten zwiekszyt sie o jedna
trzecia, osiagajac 9%. Nalezy zauwazy¢, ze cho¢ ogolny wzrost liczby szkolen jest
mile widziany, to moze on przynajmniej w czgsci stanowic reakcje na pogorszenie
koniunktury gospodarczej. Wiele sposrod programow pracy krotkotrwatej, realizo-
wanych na przestrzeni ostatnich dwoch lat, obejmowato szkolenia w roznej postaci,
przeprowadzane w godzinach wolnych od pracy. Ponadto poczucie niepewnosci
zatrudnienia moglo sktoni¢ pracownikéw do dazenia do zwigkszenia poziomu
swoich kwalifikacji w celu podniesienia swojej zdolnosci do zatrudnienia®.

4. Analiza rozwoju ksztalcenia ustawicznego w Polsce

Ksztalcenie ustawiczne to proces ciaglego poszerzania zasobow wiedzy,
wyksztalcenia oraz kwalifikacji ogolnych i zawodowych cztowieka w toku jego

8 Changes over time — First findings from the fifth European Working Conditions Survey,
www.eurofound.europa.eu/surveys [dostep: 3.07.2011].
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zycia. Konieczno$¢ rozwoju ksztalcenia ustawicznego pojawila si¢ w wyniku
postepu technologicznego, ktory wymaga szybkiego dostosowania si¢ do zmian
zachodzacych na rynku pracy. Na ksztalcenie ustawiczne sktadajg si¢ zarowno
szkolne, jak 1 pozaszkolne formy aktywno$ci. W opracowaniu GUS, dotyczacym
ksztatcenia dorostych, oraz badaniach prowadzonych przez portal rynek pracy.
pl zostaly przedstawione dane okreslajagce poziom uczestnictwa Polakow w for-
mach ksztalcenia pozaszkolnego w latach 2006-2010 (zob. tab. 1).

Tabela 1. Liczba i struktura osob w wieku 15-64, uczestniczacych w formach ksztatcenia
pozaszkolnego w latach 2006-2010 — wedtug grup wieku

2006 2007 2008 2009 2010
Wiek liczba o liczba % liczba % liczba % liczba %
w tys. w tys. w tys. w tys. w tys.
15-24 lata 152 25 164 25 150 22 117 22 144 18
25-34 lata 178 30 214 32 227 34 179 33 284 35
35-44 lata 117 20 146 22 159 24 121 23 175 21
45 lat 1 wigcej 153 25 144 21 131 20 118 22 216 26
Razem 600 100 668 100 667 100 535 100 819 100

Zrédto: opracowanie na podstawie danych GUS zawartych w: Ksztalcenie ustawiczne w Polsce, Www.
rynekpracy.pl [dostep: 1.07.2011].

Jak pokazuja dane GUS, liczba 0sdb bioracych udziat w szkoleniach wzrasta
w kolejnych latach, z wyjatkiem 2009 r. Migdzy 2006 r. a 2010 r. jest to przyrost
na poziomie 36,5%. Na podstawie danych z tabeli wynika takze, ze najwigcej
0sO6b w wieku 25-34 lata bierze udziat w réznych formach ksztatcenia. Ich od-
setek wynosi od 30% w 2006 r. do 35% w 2010 r. wszystkich 0séb bioracych
udziat w szkoleniach. Na podobnym poziomie — ok. 20% wszystkich szkolacych
si¢ — jest odsetek osob w wieku 35-44 lata, natomiast odsetek osob starszych pod-
noszacych swoje kwalifikacje waha si¢ od 26% w 2006 r. poprzez 22% w latach
2007-2008 , do 26% w 2010 r.

W kazdym z badanych lat kobiety czgSciej braly udziat w szkoleniach niz
mezczyzni (zob. rys. 1).

W badanym okresie najwigkszy odsetek wsrdd uczestniczacych w formach
ksztatcenia pozaszkolnego stanowig osoby podejmujace doksztalcanie z wlasnej
inicjatywy (48% w 2006 r. 1 47% w 2010 r.) oraz zorganizowane przez zaktad pra-
cy (od 39% w 2006 r. do 44% w 2010 r. wszystkich objetych badaniem). Kursy za
posrednictwem urzedow pracy stanowily znikomy procent (zob. tab. 2).

Jak pokazujg dane w tabeli 3, gtbwnym powodem brania udziatu w szkole-
niach jest doskonalenie kwalifikacji zawodowych. W tej grupie nastgpit w 2010 r.
wzrost uczestnikow szkolen o 42% — w poréwnaniu z 2006 r. Osoby doskonalg-
ce kwalifikacje zawodowe stanowig nieco ponad 60% wszystkich uczestnikow
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Rysunek 1. Osoby w wieku 15-64 lata, uczestniczace w formach ksztalcenia pozaszkolnego
w latach 2006-2010 wedtug ptci (w tys.)

Zrédto: opracowanie na podstawie danych GUS zawartych w: Ksztalcenie ustawiczne w Polsce, Www.

rynekpracy.pl [dostep: 1.07.2011].

Tabela 2. Osoby w wieku 15-64 lata uczestniczace w formach ksztatcenia pozaszkolnego
wedtug rodzaju ksztatcenia w latach 2006-2010 (w tys.)

Rodzaj ksztatcenia 2006 2007 2008 2009 2010
Kurs za posrednictwem urzedu pracy 27 30 9 20 25
Samoksztalcenie kierowane 46 51 60 34 54
Doksztatcanie zorganizowane przez zaktad pracy | 237 305 303 245 357
Kurs podjety z wlasnej inicjatywy 291 283 295 234 383

Zrédto: opracowanie na podstawie danych GUS zawartych w: Ksztalcenie ustawiczne w Polsce, Www.

rynekpracy.pl [dostep: 1.07.2011].

Tabela 3. Osoby w wieku 15-64 lata uczestniczace w formach ksztalcenia pozaszkolnego

wedtug celu podjecia szkolenia w latach 2006-2010 (w tys.)

Cel ksztatcenia 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010
Zdobycie kwalifikacji zawodowych 76 95 73 76 109
Doskonalenie kwalifikacji zawodowych 366 384 421 332 520
Zmiana kwalifikacji zawodowych 17 15 14 13 17
Rozwijanie wlasnych zainteresowan 142 174 159 113 172

Zrédto: opracowanie na podstawie danych GUS zawartych w: Ksztalcenie ustawiczne w Polsce, Www.

rynekpracy.pl [dostep: 1.07.2011].
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szkolen. Kolejng przestanka podejmowania szkolen jest rozwijanie wlasnych
zainteresowan. Ta grupa osob stanowi okoto 20% wszystkich biorgcych udziat
w szkoleniach. Osoby pragngce zdoby¢ kwalifikacje zawodowe to zaledwie
ok. 10-12% badanych, ale w tej grupie zauwaza si¢ wysokg dynamike na prze-
tomie lat 2006-2010 — 143%. Poziom dynamiki jest podobny jak w przypadku
0s0b doskonalgcych swoje kwalifikacje zawodowe, ktorych tez przybyto o ponad
40%.

5. Analiza przyczyn zmniejszenia kosztow pracy
w zakresie ksztalcenia i doskonalenia kadr

Podstawowym zrédtem finansowania szkolen pracownikéw sa srodki praco-
dawcy, stanowiace koszt pracy. W badanym okresie nastapil rozwdj mozliwosci
finansowania i dofinansowania rozwoju pracownikow z innych zrédet niz srodki
pracodawcy, co automatycznie nie bedzie stanowi¢ kosztow pracy.

Na przyktad w Polsce pracodawcy maja mozliwo$¢ wystgpowania do starosty
o dofinansowanie szkolen na podstawie art. 69 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Zgodnie z tg ustawa, praco-
dawca, ktory posiada fundusz szkoleniowy, moze otrzymaé dofinansowanie na
szkolenia w wysoko$ci do 50% kosztéw szkolenia, nie wiecej jednak niz do wy-
sokosci przecigtnego wynagrodzenia, obowigzujacego w dniu zawarcia umowy,
na jedna osobg, a w przypadku oséb w wieku 45 lat i powyzej, w wysokosci do
80%, nie wiecej jednak niz do wysokosci 300% przecietnego wynagrodzenia,
obowigzujacego w dniu zawarcia umowy, na jedng osob¢’. Ponadto jezeli pra-
codawca (rowniez pracodawca nieposiadajacy funduszu szkoleniowego) skieruje
pracownika na szkolenie trwajace co najmniej 22 dni robocze w wymiarze row-
nym czasowi pracy skierowanego pracownika i udzieli mu na ten okres ptatnego
urlopu szkoleniowego, a na okres szkolenia tego pracownika zatrudni bezrobot-
nego, skierowanego przez powiatowy urzad pracy, starosta refunduje z Funduszu
Pracy:

— koszty szkolenia pracownika, w wysokosci do 80% przecietnego wynagro-
dzenia, obowigzujacego w dniu rozpoczgcia szkolenia, na jednego pracownika,

— wynagrodzenie osoby skierowanej przez powiatowy urzad pracy, wraz ze
sktadkami na ubezpieczenia spoteczne od tego wynagrodzenia, w wysokos$ci nie-
przekraczajacej 40% przecigtnego wynagrodzenia, obowigzujacego w dniu roz-
poczecia szkolenia, za kazdego skierowanego.

9 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. 0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, Dz.U.
z2008 r., nr 69, poz. 415 z pdzn. zm.
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Ponadto cz¢$¢ przedsigbiorstw skorzystata z dostgpnych w Polsce rozwiagzan
antykryzysowych. Zgodnie z informacja o umowach zawartych przez starostow
w sprawie wyplat §wiadczen z Funduszu Pracy na podstawie ustawy o tagodzeniu
skutkow kryzysu ekonomicznego wedtug stanu na 7 czerwca 2010 r. potwierdzo-
no zawarcie 4 umow, o tacznej wartosci 557 194,29 zi, obejmujacych 491 osob,
w tym'”:

— z tytutu kosztow szkolenia dla pracownikow: 555 565,60 zi,

— z tytutu kosztow studiéw podyplomowych: 0 zi,

— z tytutu kosztow stypendiow (ze sktadkami na ubezpieczenie spoteczne,
naleznymi od pracodawcy): 1 628,69 zt.

Spadek wydatkow na ksztalcenie kadr w kosztach pracy wielu przedsie-
biorstw moze oznaczac skorzystanie z szerokiej oferty szkolen z programéw UE.
Pracodawcy w Polsce majg mozliwos¢ skierowania swoich pracownikow na szko-
lenia dofinansowane z Europejskiego Funduszu Spotecznego, ktorych oferta jest
dos¢ szeroka i atrakcyjna finansowo. Duze znaczenie majg srodki UE: zarowno
z programow 2004-2006, dotyczacych Rozwoju Zasobdéw Ludzkich, jak i $rod-
ki obecnie wykorzystywane. Do konca 2006 r. wsparciem w ramach SPO RZL
objeto 72,3 tys. przedsigbiorstw. Ewaluacja dziatania ,,Rozwdj kadr nowoczesnej
gospodarki” wykazata, ze prawie potowa firm korzystajacych ze wsparcia za-
uwazyla poprawe¢ w funkcjonowaniu w poréwnaniu z okresem sprzed 6 miesig-
cy'!. Obecnie realizowany jest PO Kapitat Ludzki, w ramach ktérego do konca
2010 r. tylko dla priorytetu IX — ,,Rozwdj wyksztatcenia i kompetencji w regio-
nie” — podpisano 8,1 tys. umoéw na 3,8 mld zt2.

Mimo spadku poziomu wydatkéw na ksztalcenie i doskonalenie kadr w kosz-
tach pracy w 2008 r., nalezy stwierdzi¢, ze pracodawcy w Polsce doceniaja
znaczenie wiedzy dla ich rozwoju. Badania przeprowadzone wsrod 70 przed-
sigbiorstw w okresie od marca do lipca 2009 r. przez Ireng Hejduk, Wiestawa
Grudzewskiego, Ann¢ Sankowska 1 Monike Wantuchowicz, dotyczace glownych
czynnikow budowania pozycji trwatego lidera rynkowego, dowiodly, ze czte-
rema gtownymi paradygmatami przewagi konkurencyjnej w danej firmie sa:
wiedza (64%), innowacje (54%), zaufanie (44%), tj. zaufanie otoczenia do firmy,
zaufanie wewnatrz do firmy. Jednoczesnie ciekawe jest, ze w praktyce polskich
przedsigbiorstw zarzadzanie reputacja ma wicksze znaczenie w budowaniu trwa-
tej przewagi konkurencyjnej niz zarzadzanie wiedzg, cho¢ w ocenie kadry me-
nedzerskiej powinno by¢ odwrotnie. Mozna wigc sformutowac¢ wniosek, ze dla

19 Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, www.mpips.gov.pl/index.php?gid=1402 [dostep:
25.06.2010].

' Program Operacyjny Kapitat ludzki. Narodowe Strategiczne Ramy Odniesienia 2007-2013,
MRR, Warszawa 2007, s. 105.

12 Europejski Fundusz Spoteczny, www.efs.pl [dostep: 20.06.2011].
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polskich przedsigbiorstw wyzwaniem bedzie umiejetno$¢ wcielenia w praktyke
koncepcji zarzadzania wiedza".

Ponadto coraz czesciej w dobie gospodarki wiedzy pracodawcy poszukuja
0s0b posiadajacych interdyscyplinarne przygotowanie. Na podstawie przeprowa-
dzonej analizy ofert pracy umieszczonych w prasie i na portalu pracuj.pl pod
katem wymagan stawianych pracownikom wynika, ze gtéwne wymagania, ja-
kie wymieniali pracodawcy, to odpowiednie wyksztatcenie (92% wskazan) i do-
swiadczenie na podobnym stanowisku (87%), znajomos¢ jezykow obcych (27%).
Oprocz kwalifikacji formalnych duze znaczenie przywiazuje si¢ do kompetencji
i cech osobistych, takich jak sumiennos¢, rzetelno$¢, punktualnosé, konsekwen-
cja, otwartos¢, entuzjazm, odporno$¢ na stres, che¢ do pracy, uczciwosé, odpo-
wiedzialno$¢, motywacja, wysoka kultura, dobra organizacja, zaangazowanie,
samodzielnos¢. Dlatego nie tylko pracujacy, ale takze absolwenci szkét w celu
podniesienia ,,swojej warto$ci” dla pracodawcow powinni si¢ doksztalcaé, szko-
li¢, specjalizowac, czyli ciagle inwestowaé w nauke.

6. Podsumowanie

W erze wiedzy bardzo wazne jest wlasciwe zarzadzanie umiejetno$ciami
pracownikow, wymagajace ciggltego dbania o rozwdj wiedzy i podnoszenie kwa-
lifikacji zatrudnionych osob. W Polsce odnotowano spadek poziomu wydatkoéw
na ksztatcenie i doskonalenie kadr, stanowiacych koszty pracy. Jednoczesnie,
podobnie jak w innych krajach UE, nastapit wzrost liczby uczestnikow szkolen.
Przyczyn tego stanu jest wiele, poczynajac od checi rozwoju kwalifikacji, po-
przez rozwoj zainteresowan, po koniecznos¢ zwigzang z dziataniami antykryzy-
sowymi firm.

Na podstawie przeprowadzonej analizy wynika, ze przedsigbiorcy coraz bar-
dziej doceniajg znaczenie wiedzy w rozwoju pracownikéw i podejmuja dziatania,
aby zarzadza¢ wiedza w kierunku umocnienia pozycji rynkowej firmy. Ponad
90% przedsigbiorcow inwestuje w rozwoj swoich pracownikow. Analiza przy-
czyn zmian w poziomie wydatkoéw na szkolenia pokazuje, ze istotng rolg odegrat
fundusz szkoleniowy, jako rzadowy instrument utatwiajacy planowanie rozwoju
i zarzadzanie wiedza. Dzigki niemu szczegolnie wigksze przedsigbiorstwa podje-
ly si¢ zarzadzania ksztalceniem ustawicznym. Duze znaczenie majg $rodki UE,

3 1.K. Hejduk, W.M. Grudzewski, A. Sankowska, M. Wantuchowicz, W kierunku zarzqdza-
nia drugiej generacji — model diamentu czterech paradygmatow wspotczesnego przedsiebior-
stwa, ,,e-mentor” 2010, nr 1.

14 Badania 250 ofert pracy przeprowadzone w sierpniu 2011 .
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zardwno z programow Rozwoju Zasobow Ludzkich, jak i obecnie wykorzysty-
wane, zwlaszcza w ramach Programu Operacyjnego — Kapital Ludzki.

Wigkszos¢ §rodkow wdrozonych w okresie kryzysu, takich jak programy
skréconego czasu pracy/ tymczasowych zwolnien, w potaczeniu z dzialaniami
szkoleniowymi okazaty sie sukcesem dla uczestniczacych w nich przedsigbiorstw.
Jednak odsetek firm realizujacych te programy jest ograniczony. Z tego powodu
nalezy zwickszy¢ liczbe potencjalnie zainteresowanych podmiotow, szczeg6lnie
w grupie matych i §rednich przedsiebiorstw. Jedng z uporczywych przeszkdd jest
to, ze niektore przedsigbiorstwa nie uwazajg szkolen za dobra, dtugoterminowsa
inwestycje. Sektorowe inicjatywy dwustronne i trojstronne, podejmowane w celu
gromadzenia funduszy na szkolenia, miaty w tym zakresie pozytywny wplyw
na poszczegolne sektory, a takze na catg gospodarke. Brakuje ogélnej oceny sku-
teczno$ci nowych srodkow w zakresie rozwoju umiejgtnosci, zastosowania ich
w pracy 1 dostosowania do potrzeb rynku. Jest to szczeg6lnie istotne, bioragc pod
uwagg, ze niektore szkolenia realizowane w ramach programow trwaja bardzo
krotko.
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