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Streszczenie

W artykule autor zwraca uwage na znaczenie zasoboéw ludzkich we wspolczesnych przedsie-
biorstwach. Wskazuje, ze poprzez rozwdj personelu przedsigbiorstwa moga podnie$¢ poziom
konkurencyjnosci. We wspolczesnym $wiecie nie wystarczy sporadyczny udzial w szkoleniach,
ale konieczny jest kompleksowy rozwdj tych zasobow, polegajacy m.in. na stworzeniu sprzyjaja-
cych, rozwojowych warunkéw, efektywnym motywowaniu do rozwoju personelu, stosowaniu
coachingu, mentoringu i counsellingu.

Personel a konkurencyjnos$¢ przedsigbiorstwa

Na obecnym, bardzo konkurencyjnym rynku, jakos¢ zasobdw ludzkich jest
podstawa dla przedsigbiorstwa. Okazuje si¢, ze coraz wigceej firm traktuje pra-
cownikéw jako najcennicjsze zasoby, w ktore warto inwestowaé. Zaklada to
rowniez marketing wewnetrzny, ktory obejmuje dzialania przedsigbiorstwa
majace odpowiednio szkoli¢ i motywowa¢ pracujacych do lepszej obstugi klien-
tow', czyli wykonywania swoich obowiazkéw na wyzszym poziomie. Coraz
czgscie] mowi si¢ wige o marketingu personalnym czy tez marketingu stano-
wisk pracy’. Potwierdza to S. Kwiatkowski, piszac, ze ..czynniki niematerialne
odgrywaja dzisiaj, jako zasoby, rol¢ niemniej taka jak tradycyjne czynniki mate-
rialne (...) wsréd tych czynnikéw decydujacy rolg odgrywa wiedza™. Jest ona

! Ph. Kotler, Marketing. Analiza, planowanie, wdrazanie i kontrola, Wyd. Felberg STA, War-
szawa 1999, s. 431-432.

2 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PNE, Warszawa 2008, s. 133-137.

3'S. Kwiatkowski, Przedsiebiorczos¢ intelektualna, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2002,
s. 46.
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zdaniem A. Tofflera najbardziej doskonalym czynnikiem wytworczym, ze
wzgledu na mozliwos$¢ odnowienia i pomnozenia w procesie zuzywania, ktory
dodatkowo w coraz wyzszym stopniu zastgpuje inne, tradycyjne zasoby”.

Dodatkowo warto dodac, ze tradycyjna kompozycja marketingowa 4P jest
coraz czgscie] poszerzana o piaty element, ktorym jest wlasnie personel. Wyni-
ka to z dominacji ludzi, szczegdlnie w procesic $wiadczenia uslug’, nie bez
znaczenia sa takze odpowiednio wykwalifikowani pracownicy w przedsigbior-
stwach produkcyjnych, szczegolnie ze wykorzystuje si¢ coraz bardziej zaawan-
sowane 1 skomplikowane technologie.

Rozwinigte kraje coraz czgsciej okresla si¢ mianem gospodarek opartych na
wiedzy (GOW). Opieraja si¢ one na stosowaniu ludzkiego know-how we
wszystkich procesach wytworczych. W nowych realiach ekonomicznych przy-
rost wartosci dodanej bedzie efektem pracy umystowej, a nie wytworczej, dla-
tego, jak twierdza badacze: ,efcktywny rozwoj sily umystowej narodu zadecy-
duje o przyszlej pomyslnosci panstwa™.

Jak zauwaza Cz. Nosal, wykorzystanie wiedzy zmierza w trzech gléwnych
kierunkach’:

a) sprawnosci rozumienia wiedzy 1 celowego dzialania — obejmuje orien-
tacje w otoczeniu, klasyfikacj¢ stanéw otoczenia, wykrywanie i usuwa-
nie rozbieznosci przez planowanie 1 podejmowanie odpowiednich
czynnosci. Odpowiednia wiedza 1 umiejetnosc jej wykorzystania po-
zwala wigc m.in. trafniej przeprowadzi¢ analiz¢ otoczenia przedsigbior-
stwa, co jest podstawa z punktu widzenia uzyskania przewagi konku-
rencyjnej przedsigbiorstwa. W walce o wyzsza pozycje konkurencyjna
nalezy bowiem zacza¢ od diagnozy we wlasnej firmie oraz oceny oto-
czenia,

b) sprawnosci komunikowania si¢ z otoczeniem spolecznym — odnosi si¢
m.in. do czynnosci formulowania pytan, refleksji krytycznych, kryte-
riow poszukiwania informacji, umiej¢tnosci analizy komunikatow, ne-
gocjacji znaczen. Wyzsza sprawno$¢ w komunikowaniu si¢ z rynkiem
moze by¢ rowniez zroédlem uzyskania przewagi konkurencyjne;;

4 A. Toffler, Powershift: Knowledge, Wealth and Violence at the Edge of 21st Century, Bantam
Books, New York 1990, s. 11 1 dalsze.

3> M. Zajaczkowski, Marketing-mix. Produkt i cena, Wyd. Lega, Szczecin 2005, s. 41.

5G. Dryden, J. Vos, Rewolucja w uczeniu, Wyd. Moderski i Ska, Poznan 2000, s. 294.

7 Cz. S. Nosal, Psychologia decyzji kadrowych, Strategie, kryteria, procedury, Wyd. Profesjo-
nalnej Szkoly Biznesu, Krakow 1997, s. 142—144.
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¢) sprawnosci tworzenia nowych struktur — polega na umiejetnosci oceny
ich zasadnosci, dostrzeganiu watpliwosci, sprzecznosci oraz luk, wska-
zuje na plynnos¢, gigtkos¢ i oryginalnos¢ myslenia, a takze pozwala na
wykraczanie poza standardowa wiedzg (np. poprzez stosowanie analo-
gii 1 metafor). Wyzsza sprawnos¢ moze oznacza¢ wyzsza kreatywnose,
jesli chodzi o rozwiazywanie problemow, tworzenie nowych produktow
itp. Jest to rowniez bardzo istotne z punktu widzenia konkurencyjnosci
przedsi¢biorstw.

Rozw¢j zasobow ludzkich nie ogranicza si¢ wylacznie do poszerzania wie-
dzy. A. Pocztowski pod tym pojgciem wskazuje na celowe konfiguracje przed-
sigwzig¢ wzbogacania wiedzy, rozwijania zdolnosci, ksztaltowania wartosci,
postaw, motywacji i umigjgtnosci, a takze dbania o kondycj¢ fizyczna i psy-
chiczng oso6b wykonujacych pracg, ktore to przedsigwzigcia prowadza do wzro-
stu jej efektywnosci oraz do podniesienia wartosci rynkowej zasobow ludzkich®.

Rozwoj personelu w swietle badan

W celu zdiagnozowania sytuacji w zakresie rozwoju zatrudnionych autor
niniejszego artykulu przeprowadzil w pierwszym kwartale 2011 r. sondaz za
pomoca metody CATI (Computer Assisted Telephone Interviewing). Jest to me-
toda sondazu telefonicznego wspomagana komputerem, co umozliwia integra-
¢j¢ wywiadu z programem, szybkie rejestrowanie i sumowanie réznych warian-
tow odpowiedzi’. Badanie zostalo przeprowadzone na grupie 98 0sob (56 kobiet
1 42 mgzczyzn) z losowo wybranych przedsigbiorstw w wojewddztwie zachod-
niopomorskim.

Pierwsze zadane pytanie dotyczylo kwestii przywigzywania wagi praco-
dawcow 1 przelozonych do rozwoju pracownikéw. Respondenci w zaledwie
19,4% odpowiedzi wskazali, ze ich przelozeni przywiazuja duze znaczenie do
rozwoju zatrudnionych, w 41,8% przypadkow niewiclka wage, a 38,8% zadnej
wagi.

Kolejne pytanie dotyczylo podejmowania przez pracodawcow lub przelo-
zonych dzialan, majacych na celu rozwoj pracownikdéw w firmie. Zdaniem po-
nad 31% badanych, ich przelozeni nie podejmujg zadnych dziatan w tym kie-
runku (rys. 1), ponad 54% robi to stosunkowo rzadko. Zaledwie 14,3% bada-

8 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami..., s. 274.
° E. Michalski, Marketing. Podre¢cznik akademicki, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2009,
s. 126.
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nych wskazato, ze ich pracodawcy do$¢ czesto podejmujag czynnos$ci majace na

celu rozwéj pracownikow.

Rys. 1. Rozktad odpowiedzi na pytanie dotyczace podejmowania przez pracodawcow i przetozo-
nych dziatan rozwojowych na rzecz swoich pracownikéw

Zrédto: badania wiasne.

Nastepne pytanie dotyczyto motywowania pracownikéw do podnoszenia
przez nich kwalifikacji we wiasnym zakresie. W tym wypadku wariant ze sto-
sunkowo czestym podejmowaniem dziataA motywacyjnych do podnoszenia
kwalifikacji wybrato 17,3% poddanych badaniom, sporadyczne przypadki mo-
tywowania zatogi do rozwoju potwierdzito 39,8%, a 42,9% respondentdw nie

dostrzegto takich zachowan wséréd swoich przetozonych (rys. 2).

Rys. 2. Rozktad odpowiedzi na pytanie dotyczace podejmowania przez pracodawcow i przetozo-
nych dziatanh motywujacych pracownikéw do rozwoju we wiasnym zakresie

Zrédto: badania wiasne.
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Inne pytanie dotyczyto dostepu pracownikow do literatury fachowej i infor-
macji na temat najnowszych rozwigzan w branzy, w ktérej funkcjonuje przedsie-
biorstwo, dzieki czemu zatrudnieni mogliby sie rozwijac (tab. 1).

Tabela 1
Odpowiedzi na pytanie dotyczace dostepu do literatury fachowej i informacji
na temat najnowszych rozwigzan
L Czy maja Panstwo dostep do literatury fachowej Liczba
P i informacji mogacych wptyna¢ na poszerzenie wiedzy odpowiedzi
1 Tak, jest ona aktualna i szeroka 12
2 Tak, jest ona aktualna, jednakze dostep do niej jest utrudniony 19
3 Tak, lecz nie jest ona zbyt aktualna 26
4 Nie ma mozliwosci zapoznania sie z najnowszg literatura, 32
a mogtoby to by¢ cenne

5 Nie ma mozliwo$ci zapoznania sie z najnowsza literaturg i nie 9

jest to potrzebne

Razem 98

Zr6dio: badania wiasne.

Najwiekszy odsetek osob - 32,7% - uwaza, ze nie ma mozliwosci zapozna-
nia si¢ z najnowsza literaturg (rys. 3), a mogtoby to by¢ cenne dla rozwoju pra-
cownikéw. Z kolei 26,5% badanych pracownikdw twierdzi, ze literatura
w firmie nie jest aktualna; 19,4% wskazuje natomiast, ze literatura jest aktualna,
lecz dostep do niej jest utrudniony. Zadnych zastrzezer w tym zakresie nie ma
zaledwie 12,2% badanych, a 9,2% uwaza, ze nie jest to w ogble potrzebne.

Rys. 3. Rozktad odpowiedzi na pytanie dotyczace dostepu do fachowej literatury i informacji na
temat najnowszych rozwigzan

Zrédto: badania wihasne.
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Inne pytanie dotyczyto sktonnosci przetozonych do partycypowania w fi-
nansowaniu rozwoju pracownikéw poza firmg (rys. 4). Ponad 64% responden-
tow wskazato, ze nie moga liczy¢ na pomoc w tym zakresie, 31,6% potwierdzi-
o, ze sg to przypadki stosunkowo rzadkie, a zaledwie 4,1% respondentow
wskazato, ze pracodawcy chetnie wspierajg ich, finansujac rozwoj poza firma.

Rys. 4. Rozklad odpowiedzi na pytanie dotyczace sktonnosci przedsiebiorcéw do finansowania
rozwoju pracownikéw poza firma

Zrodto: badania wiasne.

Zadano réwniez pytanie o to, jaki jest klimat w organizacji i psychiczny
komfort pracy w firmie (rys. 5). Powinien on bowiem by¢ przyjazny i sprzyjaé
rozwojowi. W tym przypadku bardzo pozytywnie na pytanie o klimat w pracy
odpowiedziato 16,3% respondentdw, jako dobry ocenito go 23,5%, a dostatecz-
ny 37,8%. Blisko co pigty badany - 22,4% - wskazat, ze klimat w organizacji
i komfort pracy sg niewystarczajace.

Rys. 5. Rozktad odpowiedzi na pytanie dotyczace klimatu w organizacji i komfortu psychicznego
w pracy

Zrédto: badania wihasne.
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Wyniki przeprowadzonego badania potwierdzaja, ze wsrdd przelozonych
(pracodawcow), jest dos¢ znaczacy odsetek ludzi, ktorzy przywiazuja zbyt malte
znaczenie do rozwoju swoich pracownikow. Podejmuje si¢ zbyt malo dziatan
rozwojowych, zarowno na gruncie firmy, jak i niedostatecznie motywuje si¢
zaloge do rozwoju we wlasnym zakresie. Rowniez klimat w organizacji w wielu
przypadkach jest niesprzyjajacy rozwojowi pracownikow.

Aby podnies¢ przedsigbiorstwo na wyzszy poziom rozwoju 1 uzyskac prze-
wage konkurencyjna, powinno si¢ stworzy¢ kompleksowy system rozwoju pra-
cownikdéw. Warto podjac przynajmniej niektore kroki, ktére przybliza firmg do
tzw. learning organisation.

Czynniki determinujace rozwdj pracownikéow

Aby pracownicy rozwijali si¢, w organizacji musza zosta¢ spelnione wa-

runki w zakresie:

a) dostgpu do wiedzy — chodzi o mozliwos¢ skorzystania z najnowszej li-
teratury, dorobku nauki, dostgpu do informacji na temat rozwigzan
wdrozonych w firmie, a takze przedsigbiorstwach konkurencyjnych,
szczegolnie po to, aby na tej podstawie mozna tworzy¢ nowe rozwiaza-
nia. Bardzo wazng sprawa jest takze podnoszenie kwalifikacji poprzez
uczestnictwo w szkoleniach, kursach, studiach podyplomowych itp.
Firmy, ktore chca pozyska¢ i utrzyma¢ najlepszych pracownikéw, po-
winny aktywnie uczestniczy¢ w ich rozwoju.

b) mozliwosci technicznych — chodzi to o stworzenie warunkow technicz-
nych do rozwoju pracownikow, takich jak: odpowiednie migjsca ula-
twiajace uzyskiwanie wiedzy (biblioteka w firmie, modelaria, narzg-
dziownia, prototypownia). Bardzo wazne jest rowniez przyzwolenie
1 popieranie przez wladze firmy rozwoju pracownikoéw poprzez finan-
sowanie (wspolfinansowanie), elastyczny czas pracy, dodatkowe urlopy
dla osob podnoszacych kwalifikacje itp.

¢) odpowiedniego motywowania — poprzez wykorzystanie zachgt ekono-
micznych, pozackonomicznych, a takze srodkoéw perswazji. Chodzi tu
o system bodzcow dla personelu rozwijajacego si¢, polegajacego przy-
kladowo na: wyplacaniu nagréd, mozliwosciach uzyskania $wiadczen
socjalno-bytowych, mozliwosci ich awansu, konsultacjach z przelozo-
nymi lub specjalistami z innych dziedzin itp. Istotny jest takze odpo-
wiedni klimat w organizacji majacy dodatkowo zachgcac pracownikow
do rozwoju.
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Jak wskazuje M.A. West, klimat organizacji odnosi si¢ do calosciowego jej
funkcjonowania z punktu widzenia pracownikéw. Rozumiany jest jako przeno-
$nia obejmujaca sumg indywidualnych odczu¢ pracownikéw w stosunku do
swojej instytucji, wypadkowa ich percepcji srodowiska pracy, ktéra ma wplyw
na ich motywacj¢ oraz innowacyjno$é, a takze jako$é wykonywanej pracy'’.

Przedsigbiorstwa czgsto podejmuja dzialania w celu planowania karier swo-
ich pracownikow. Dzialania te odnosza si¢ do szybkiego rozwoju wiedzy, kom-
petencji 1 doswiadczenia. Niekoniecznie oznacza to wspinanie si¢ po szczeblach
hierarchii organizacyjnej w firmie, bo szczegélnie w malych firmach mozliwosé¢
taka jest bardzo ograniczona. Celem planowanie karier jest przede wszystkim
zdobywanie prestizu, samodzielnosci, a takze wyzsze zarobki. Programy Scie-
zek kariery to programy rozwoju i doskonalenia kadry''.

Coraz czgsciej firmy stosujg takze coaching, mentoring i counselling jako
sposoby na podniesienic wiedzy pracownikow, a takze poprawienie klimatu
pracy. Coaching jest to dwustronny proces, w ktérym pracownik rozwija umie-
jetnosci 1 osiaga okreslone kompetencje poprzez rzetelng oceng, ukierunkowang
praktyke i regulame sprzezenie zwrotne'>. Wazng sprawa w coachingu jest bu-
dowanie partnerskiej relacji migdzy osobistym trenerem a pracownikiem, ktdra
ma mu poméc w realizacji okresowych celow. Coach bardzo czgsto nie jest
ckspertem w dziedzinie, ktdéra zajmuje si¢ pracownik. Ma on natomiast pomoc
w realizacji celow pracownika, poprzez wzmacnianie potencjalu i wskazywanie
pewnych mozliwosci. Coach ma na bazie informacji pochodzacych od pracow-
nika, wspoélnie z nim budowac¢ pewne koncepcje 1 rozwiazania.

Coaching stosuje si¢ szczegolnie po to, aby rozwigza¢ ogoélne problemy
zwigzane z zachowaniem 1 stosunkami migdzyludzkimi w przedsigbiorstwie,
usprawniajac komunikacj¢ w firmie, poprawiajac umiejgtnosci samooceny pra-
cownikéw, wskazujac wage planowania karier zawodowych. Bardzo czgsto
technika ta pomaga w rozwiazywaniu konfliktow i kryzysow w organizacji'”.

Istotne znaczenie w efektywnigjszym zarzadzaniu rozwojem pracownikow
odgrywa réwniez mentoring. Jak zauwaza E. Parsloe, mentor — to ktos, kto pel-
ni rol¢ zaufanego doradcy. ,,Mentorzy maja protegowanych raczej niz uczniow

O M.A. West, Rozwijanie kreatywnosci wewnqtrz organizacji, Wyd. Naukowe PWN, Warsza-
wa 2000, s. 94.

1. Zbiegien-Maciag, Marketing personalny czyli jak zarzqdzaé pracownikami w firmie, Wyd.
Business Press, Warszawa 1996, s. 75.

2E Parsloe, Coaching i mentoring, Wyd. Petit, Warszawa 1998, s. 11.

3 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami..., s. 295-296.
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1 dlatego laczy ich z podopiecznymi specjalny rodzaj stosunkow™ . Mentor to
zazwyczaj ckspert w danej dziedzinie, przyjmujacy zadanie wprowadzania do
firmy i pomocy w rozwoju nowych pracownikéw. Jest on doradca, nauczycie-
lem 1 przewodnikiem. Oprocz zajmowania si¢ wprowadzaniem zatrudnionych,
moze on réwniez wspiera¢ innych pracownikow, doradza¢ w kwestiach zawo-
dowych oraz zwigzanych z kariera. Mentor przywigzuje bardzo duza wage do
rozwoju zawodowego i rozpatruje go w stosunkowo dlugiej perspektywie.

Duze znaczenie w obecnych czasach ma rowniez counselling. Jest to meto-
da, w ktorej doradca (counsellor) pomaga pracownikom w poznawaniu natury
trudnosci, sprzyja otwarciu si¢ na mozliwosci zmian 1 pomaga mu je zainicjo-
wac¢. Counselling przebiega wedlug siedmiu krokow':

a) ocena, czy pracownik jest cenny dla organizacji,

b) wybor osoby mogacej podjac si¢ roli counsellora,

¢) uswiadomienie pracownikowi problemu,

d) zaplanowanie przebiegu treningu,

¢) prowadzenie treningu,

f) przeprowadzenie oceny postgpow,

g) okreslenie horyzontu celéw dla dalszej pomocy.

Pracodawca powinien przewidywac obecne 1 przyszle zapotrzebowanie na
dodatkowa wiedz¢ 1 umiejgtnosci zardbwno ze strony organizacji, jak i z punktu
widzenia pracownika. Mozna tego dokona¢ za pomoca zestawu metod zwanych
analizg potrzeb. Warto réwniez na biezaco zbiera¢ dane, selekcjonowac je
1 przetwarza¢ w sieciach informatycznych, w ten sposob tworzac ksiggi: kwali-
fikacji (dla pracownikow) i kadry kierowniczej. Przy analizie potrzeb warto
korzysta¢ z nastepujacych zrédel danych'®:

— okresowe] oceny pracownikow, zbierajac informacje o wynikach ich
pracy (jesli pracownik nie radzi sobie z aktualnymi zadaniami, to by¢
moze wymaga przeszkolenia — jesli natomiast wywigzuje si¢ z nich do-
brze, to by¢ moze nalezy go ksztalci¢, aby w przyszlosci awansowac),
ich zainteresowaniach, ambicjach, aspiracjach, deklarowanych potrze-
bach rozwojowych,

— opisOw stanowisk pracy, w tym wymaganych kwalifikacji i umiejgt-
noscli,

YE. Parsloe, Coaching....s. 45.

S Metody organizacji i zarzqdzania, red. J. Czekaj, Wyd. Akademii Ekonomicznej w Krako-
wie, Krakow 2007, s. 53-60.

M. Kostera, Zarzqdzanie personelem, PWE, Warszawa 1996, s. 110-111.
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— dokumentacji dotyczacej personelu (dane dotyczace fluktuacji, nie-

obecnosci, chorob, wypadkow itd.),

— dokumentacji dotyczace] pracownikow opuszczajacych organizacjg

— przyczyny decyzji.

Konieczne jest rowniez komunikowanie si¢ z personclem w zakresie jego
rozwoju, przeprowadzajac m.in. wywiady z pracownikami i ich przeloZzonymi
dotyczace kwestii oczekiwan tych czlonkow organizacji w zakresie podnoszenia
kwalifikacji.

Kompleksowy program rozwoju pracownikéw moze da¢ pracodawcy sze-
reg korzysci, takich jak'”:

— lepsza praca (ilos¢, jakos¢ produktow, ustug), mnigjsze marnotrawstwo,

— aktywizacja personelu, pobudzanie do dzialania,

— bardziej nowoczesne produkty,

— bardziej profesjonalna obsluga klientow,

— ograniczani¢ i usuwanie konfliktow wsréd pracownikow,

— polepszanie wizerunku przedsigbiorstwa,

— ksztaltowanie identyfikacji (corporate identity).

Rozwoj pracownikow daje wigc duze mozliwosci w zakresie podnoszenia
pozycji konkurencyjnej przedsi¢gbiorstwa, poprzez oferowanie lepszych produk-
tow, sprawnigjsza 1 bardziej profesjonalng obslugg klientow, efektywniejsza
pracg pracownikow, a co za tym idzie wyzszy poziom zadowolenia odbiorcow,
co jest sprawa najwazniejszg na obecnym, bardzo konkurencyjnym i wymagaja-
cym rynku.

‘Whioski

Jak wynika z powyzszych rozwazan, przelozeni w organizacjach maja do
wyboru do$¢ szerokie mozliwosci podjecia dzialan majacych na celu podnosze-
nie wiedzy, kwalifikacji, doswiadczenia pracownikow i dbania o ich komfort
psychiczny. Daje to gwarancj¢ coraz sprawnigjszego dzialania organizacji, co
jest koniecznoscig na obecnym, bardzo konkurencyjnym rynku.

W obecnych gospodarkach duza rolg odgrywa innowacyjnos¢. Przedsig-
biorstwa chcace skutecznie konkurowaé powinny posiada¢ zasoby intelektual-
ne, dajace mozliwosci zdobycia przewagi konkurencyjnej. Zasoby te obejmuja
m.in. wiedzg, umiejgtnos¢, zdolnosé 1 skltonnos¢ do innowacyjnosci poszcze-
g6Inych pracownikow przedsigbiorstwa.

Przedsigbiorcy musza wigc zwréci¢ wigksza uwage na rozwoj personelu,

'71,. Zbiegien-Maciag, Marketing personalny...,s. 16=77.
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w ktérym drzemie nigjednokrotnie olbrzymi potencjal tworczy. Mozliwosci te
sg bardzo czgsto niewykorzystywane, a pracownicy ograniczajg si¢ do rutyno-
wego wykonywania swoich zadan.

Kazde przedsigbiorstwo, aby przetrwac, a tym bardziej rozwijaé si¢, musi
obok tzw. dzialalnosci powtarzalnej, zorientowa¢ si¢ na dzialalno$¢ rozwojowa
— polegajaca na ulepszaniu i1 usprawnianiu produktow, swiadczonych ustug,
organizacji pracy 1 obshugi klientow.

Wyniki przeprowadzonego badania potwierdzaja, ze stosunkowo czgsto
pracodawcy 1 przelozeni nie przywiazuja odpowiedniej wagi do rozwoju pra-
cownikdw, nie ma wlasciwego klimatu w organizacji i brakuje dzialan motywu-
jacych zatrudnionych do podnoszenia kwalifikacji. W wielu firmach organizuje
si¢ szkolenia, kursy, sa to jednak dzialania sporadyczne i maja niewielki zwia-
zek z kompleksowym rozwojem personelu.

Dazenie firm do posiadania rozwinigtych zasobdw ludzkich poprzez podno-
szenie wiedzy 1 kwalifikacji personelu jest dla obecnych organizacji sprawa klu-
czowa. Pracownicy moga odegra¢ bardzo istotng rolg w dzialalnosci rozwojo-
wej przedsigbiorstwa. Powinni by¢ jednak przygotowani do tej roli poprzez
udzial w kompleksowych dzialaniach rozwojowych opracowanych zgodnie
z misja, kierunkiem 1 specyfika dzialalnosci firm, a przede wszystkim musi by¢
to zbieznie z oczekiwaniami i preferencjami obecnych i przyszlych konsumen-
tow.

STAFF DEVELOPMENT AS A WAY TO RAISE COMPANY
COMPETITIVENESS

Summary

In the paper author points the importance of human resources in modern companies. Author
shows that through staff development, companies can raise the level of competitiveness. In the
modern world, sporadically participation in professional training is not enough, but the compre-
hensive development of those resources is needed, involving for example creating suitable devel-
opment conditions, effective staff motivation to develop, using coaching, mentoring and counsel-
ing.



