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Wprowadzenie

Warto$¢ przedsicbiorstwa budowana jest przez rézne czynniki. Na jedne
z nich organizacja ma wptyw, mogac nimi sterowaé, inne pozostajg poza jej oddzia-
tywaniem. Wérdd nich sg te, o ktorych pozyskuje si¢ informacje ze sprawozdan
finansowych, jak i te nieobjete tego typu sprawozdawczo$cig. Przewazajacg grupe
czynnikéw tworzgcych warto$¢ przedsicbiorstwa stanowig jego zasoby niematerial-
ne, czgsto trudne do wyceny i obiektywnej identyfikacji. Zalicza si¢ do nich kapitat
spoteczny organizacji definiowany przez autorke jako sie¢ wzajemnych powigzan
i zaleznosci, ktore wystepuja miedzy uczestnikami przedsigbiorstwa, a sie¢ tworzo-
na w oparciu o wspotprace miedzyludzka wspodtprzyczynia si¢ do osiagania celow
stojacych przed organizacja.

Poréwnujac zasoby przedsigbiorstwa do gory lodowej, stwierdzi¢ nalezy, ze
tylko niewielka czg$¢ tej gory jest widoczna — znajduje swoj opis w sprawozda-
niach finansowych ($rodki trwale, gotowka, papiery wartosciowe, naleznosci, zapa-
sy). Natomiast fundamentalna czgs$¢ gory lodowej znajduje si¢ pod woda (kapitat
spoteczny, ludzki, intelektualny, wartosci niematerialne, tajemnica technologii,
synergia, jako$¢, wizja, misja, kultura organizacyjna, systemy informacyjne, infra-
struktura, zachowania proekologiczne, informacje itp.)', jest niewidoczna, a jej

oM Marcinkowska, Niematerialne zZrodta wartosci przedsiebiorstwa, w: Wspolczesne

Zrodla wartosci przedsigbiorstwa, red. B. Dobiegata-Korona, A. Herman, Difin, Warszawa 2006,
s. 195-197.
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ignorowanie prowadzi¢ moze do katastrofy. Kapitat spoteczny przedsicbiorstwa jest
wiec jego wartoscig ukryta, zasobem niematerialnym majacym coraz wicksze zna-
czenie w tworzeniu wartoSci organizacji, ,,niewidocznym aktywem” bazujacym
przede wszystkim na wiedzy.

Program szkoleniowy” stosowany w przedsiebiorstwie powinien by¢ istotnym
elementem strategii rozwojowe]j organizacji dzialajacej w zmiennym otoczeniu.
Zamierzeniem autorki jest udowodnienie tezy, ze szkolenia pracownikow sa jed-
nym z kluczowych czynnikéw sukcesu w zarzadzaniu kapitatem spotecznym tego
przedsigbiorstwa.

. 3 . . . .
1. Wiedza™ a polityka szkoleniowa — rozwazania teoretyczne

Polityka szkoleniowa wspiera kapitat spoteczny, poniewaz wlasciwie realizo-
wana wplywa na powickszanie wiedzy uczestnikow organizacji, a ta stanowi
o jakosci pracownikoéw®, wyznaczajac tym samym jako$é kapitatu spolecznego.
Wiedzg, ktérg nabywajg pracownicy organizacji, podzieli¢ nalezy na jawng (tzw.
formalna, uzewnetrzniona) oraz ukryta (tzw. cicha, praktyczna)’. Wiedza jawna,
usystematyzowana i jasno sprecyzowana moze by¢ przedstawiana za pomocg zna-
koéw, symboli, stow lub liczb, tzn. w sposéb formalny. Stanowig ja rézne rodzaje
zapisanych informacji (takich jak np. bazy danych, dokumenty, raporty, rysunki),
ktore utatwiajg podejmowanie decyzji. Wiedza tego typu posiada forme¢ materialna,
mimo to istnieja w przedsigbiorstwie ograniczenia jej pelnego wykorzystania, do
ktorych zaliczy¢ nalezy:

— czesto wystepujacym problem jest niemozno$¢ znalezienia danej informa-
cji, poniewaz nie wiadomo, gdzie jej szukac; dzieje si¢ tak, gdyz informa-
cje wystepuja w roznych formach oraz znajduja si¢ w wielu miejscach;

— innym ograniczeniem jest trudno$§¢ w oddzieleniu wiedzy aktualnej od
wiedzy przedawnionej;

2 M Fryczynska, M. Jablofiska-Woloszyn, Praktyczny przewodnik rozwoju zawodowego

pracownikow, Placet, Warszawa, 2008, s. 101-107; D. Godlewska-Werner, Dobre szkolenie
— efektowne i efektywne, w: Inwestowanie w kadry. Perspektywa matych i srednich przedsig-

biorstw, red. O. Konieczny, R. Schmidtke, WY G International, Katowice 2007, s. 175-191.

Pow. Karwowski, Zarzqdzanie wiedzq. O czynnikach ludzkich w organizacjach, Oficyna

Wydawnicza SGH w Warszawie, Warszawa 2010, s. 75-83.

*J. Sztumski, Rola wiedzy w ksztattowaniu kapitalu spolecznego, w: Kapital spoleczny w organi-
zacyji i regionie, red. F. Bylok, A. Czarnecka, Wydawnictwo Politechniki Czgstochowskiej, Cze-
stochowa 2011, s. 9.

> W.M. Grudzewski, LK. Hejduk, Zarzqdzanie wiedzq w przedsigbiorstwach, Difin, War-
szawa 2004, s. 78; Por.: A. Sopinska, Wiedza — zasob strategiczny wspotczesnego przedsiebior-
stwa, w: Przedsigbiorstwo wobec wyzwan globalnych, red. A. Herman, K. Poznanska, t. 2, Wyd.
SGH, Warszawa, 2008, s. 70-74.
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— nie zawsze mozna precyzyjnie okresli¢, ktore z dostepnych informacji po-
laczone zostaly ze sobg dla stworzenia uzytecznej wiedzy.

Drugim rodzajem wiedzy wyodrebnionym ze wzglgedu na okre$lone cechy
w przedsigbiorstwie jest wiedza ukryta, ktora stanowi ok. 80% wiedzy w organiza-
cji. Z jej istnienia zdaja sobie sprawe uczestnicy organizacji, wykorzystujg ja, lecz
nie sg w stanie jej doktadnie sprecyzowac. Dlatego poddanie wiedzy ukrytej forma-
lizacji, jak rowniez dzielenie si¢ nig jest bardzo trudne. Cigzko tez ja magazynowaé
i przekazywaé innym osobom, poniewaz gromadzi si¢ w kazdym pracowniku wraz
z doswiadczeniem i jest jego prywatna opinia oraz intuicja. Trudno jest si¢ nig dzie-
li¢, jednak jest to mozliwe. Przekazuje si¢ ja stownie, jak rdwniez poprzez wspdlne
doswiadczenia. Najefektywniej odbywa si¢ to w matych grupach pracowniczych.

Reasumujac, wiedza jawna jest formalizowana oraz przekazywana, do czego
wykorzystywane sg powszechnie rozumiane formy przekazu. Natomiast wiedza
ukryta pracownika to jego umiejetnosci, doswiadczenie, intuicja, przekonania, in-
formacje praktyczne o charakterze niesformalizowanym. Istnieje mozliwos$¢ prze-
ksztatcania wiedzy ukrytej w jawna i na odwrot, tj. organizacyjne uczenie sic’,
ktore moze przebiega¢ w obszarach wewngtrznych i zewnetrznych przeptywow
wiedzy. Jest on stymulowany w przedsigbiorstwie przez realizowang w nim polity-
ke szkoleniowsa, wspierajacg proces zarzadzania kapitatlem spotecznym.

2. Specyfika przedsi¢biorstwa PPH Wamaco Sp. z 0.0 oraz wystepujace
w nim wewnetrzne i zewnetrzne przeplywy wiedzy

Poddane analizie przedsigbiorstwo funkcjonuje na rynku od 1993 roku. Od
momentu powstania dziala w branzy budowlanej, bedac specjalistycznym wyko-
nawca instalacji przemystowych i sanitarnych. Koncentruje si¢ na kompleksowej
obsludze inwestora, opracowujac koncepcje, dokumentacje techniczna, oferujac
realizacje 1 rozruch, jak roéwniez serwis gwarancyjny i pogwarancyjny tych instala-
cji. Swoje produkty oferuje w nastgpujacych obszarach: cieplownictwo, wentylacja,
chtodnictwo 1 klimatyzacja, gazownictwo oraz inne instalacje przemystowe (tzn.
instalacje wody czystej dla farmacji, przemyshu spozywczego oraz kosmetyczne-

Organizacyjne uczenie si¢ dotyczy: 1) przeksztalcania wiedzy ukrytej w wiedze jawna
1 jej upowszechniania w przedsigbiorstwie; 2) powtornego przyswajania wiedzy jawnej i jej prze-
ksztalcania w wiedze ukryta poszczegdlnych uczestnikow organizacji. Wiecej na ten temat
w: R. Gerlach, Zaktad pracy jako organizacja uczgca sie, w: Przedsigbiorstwo w rozwoju zawo-
dowym pracownikow, red. S.M. Kwiatkowski, Wyd. Instytutu Badan Edukacyjnych, Warszawa

2007, s. 66—67.

T w dalszej cze$ci wywodu autorka uzywaé bedzie sformutowania ,,przedsicbiorstwo”

w odniesieniu do Przedsigbiorstwa Produkcyjno-Handlowego Wamaco Sp. z o0.0., bez podawania
jego pelnej nazwy.
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o). Klientami tych produktow sa gtownie lokalne instytucje prywatne i publiczne,
potrzebujace sanitarnych 1 przemystowych instalacji o réznym typie. Ponadto
w 2010 roku dotychczasowy profil dziatalnosci przedsigbiorstwa poszerzony zostat
o dodatkowy segment dziatalnos$ci budowlanej, ktorym jest rynek armatury tazien-
kowej i kuchenne;’.

Strategia ciaglego uczenia si¢, w oparciu o ktorg dziata przedsiebiorstwo,
sprzyja rozwojowi kapitalu spotecznego. Realizowane specjalistyczne projekty
instalacyjne sa nowe, czgsto niepowtarzalne, charakteryzuja si¢ zwykle odmienng
specyfika w zakresie wiedzy. Wymagaja tym samym unikatowego systemu szkolen.
Pozyskiwana dzieki nim wiedza szczegdlowa decyduje o jakosci uczestnikow
przedsigbiorstwa, ktéra z kolei jest jednym z najwazniejszych czynnikow determi-
nujacych jakos¢ kapitatu spotecznego.

Niezbedna do realizacji projektow wiedza pochodzi z wewngtrznych oraz
zewnetrznych proceséw uczenia si¢. Niemal kazdemu etapowi tego procesu towa-
rzyszy przeptyw informacji, ktory stanowi jedng z kluczowych sktadowych kapitatu
spotecznego, decydujacych o jego jakosci. Wewnetrzne przeplywy wiedzy shuzace
do organizacyjnego uczenia si¢ odbywaja si¢ w oparciu o prac¢ zespotowa w obre-
bie struktur organizacyjnych tworzonych na potrzeby realizowanych projektow.
Mimo ze sktad zespotow podlega zmianom (uzalezniony jest od wymaganych
kompetencji w okreslonym projekcie) fakt ich istnienia sprzyja ciaglej wymianie
wiedzy 1 jej uzupetlnianiu. Wiedza ta w powszechnym mniemaniu jest wartoscia
zaro6wno ceniona, jak i pozadana. Natomiast umiej¢tno$¢ jej gromadzenia, weryfi-
kowania i systematyzowania daje uczestnikowi przedsi¢biorstwa mozliwos¢ efek-
tywnego dziatania. Dzigki niej pracownik moze ksztaltowaé swoja karier¢, budo-
wac 1 podtrzymywaé spoteczne relacje interpersonalne w miejscu pracy, sieci za-
ufania oraz przeplywu informacji, tj. kapitat spoteczny w przedsigbiorstwie, w kto-
rym jest zatrudniony. Jezeli chodzi o zewngtrzne procesy uczenia si¢, biora w nich
udziat firmy szkoleniowe, eksperci zewngtrzni i lokalne szkoty zawodowe. Przed-
sigbiorstwo stworzylo swoja baze danych o zewnetrznych firmach eksperckich,
ktora jest na biezgco aktualizowana. Dzigki niej mozliwe jest szybkie podejmowa-
nie decyzji o szkleniach majacych na celu uzupehianie niedoboréw wiedzy, ktora
jest niezbedna do realizacji kolejnego projektu.

http://www.wamaco.pl/instalacje/oferta.html (09.01.2012).
Zob. http://www.wamaco.pl/armatura/ (09.01.2012).
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3. Polityka szkoleniowa forma wspierania procesu zarzadzania kapitalem spo-
lecznym w przedsi¢biorstwie PPH Wamaco Sp. z o.o.

Obecna forma polityki szkoleniowej przedsigbiorstwa wypracowana zostata
przez osoby nim zarzadzajace. Byla i jest powigzana ze strategia rozwoju przedsig-
biorstwa, ktéra oscyluje wokot ustawicznego réznicowania produktow wedlug wy-
magan klientow. Strategie opracowuja menedzerowie szczebla najwyzszego, row-
niez oni dokonuja oceny posiadanej przez przedsi¢biorstwo wiedzy. W wyniku
poréwnaf oszacowanej wiedzy z kierunkami rozwoju okreslaja luke wiedzy'®, na
podstawie ktérej formutuja propozycj¢ szkolen.

Realizacja polityki szkoleniowej w przedsigbiorstwie zajmuje si¢ dziat kadr.
Szkoleniami okresowymi sg np. szkolenia nt. udzielania pierwszej pomocy czy
BHP. Natomiast specjalistyczne szkolenia branzowe, ktore sg przedmiotem niniej-
szego wywodu, nalezg do kompetencji kierownikow poszczegdlnych projektow
instalacyjnych, ktorzy sa zobligowani do wspotpracy z dziatem kadr.

Pozyskiwanie wiedzy w oparciu o wewnetrzne i zewnetrzne zrddta informacji,
bardzo waznej z punktu widzenia poziomu kapitalu spotecznego w przedsigbior-
stwie, zwigzane jest czgsto z przeprowadzaniem cyklu specjalistycznych szkolen
zawodowych. Ich celem jest uzupehianie brakéw kompetencyjnych kadry, nie-
zbednych do wykonania nowego projektu. Szkolenia te przebiegajg czgsto dwueta-
powo: 1) cykl szkolen przygotowawczych, ktéorych celem jest zapoznanie si¢
z nowym kierunkiem rozwoju oraz okre$lenie posiadanych zasobow wiedzy; 2)
cykl szkolen kofncowych, organizowanych dla uzupehienia brakéw niezbednej
wiedzy technicznej wsréd oséb obejmujgcych stanowiska kierownicze oraz pra-
cownikow bezposrednio produkcyjnych. Przeptyw wiedzy — jedna ze sktadowych
kapitatu spolecznego — zainicjowany na potrzeby szkolen (zaliczanych do etapu 1)
odbywa si¢ w obrebie wewnetrznych zasobow przedsigbiorstwa. Natomiast szkole-
nia koncowe bazuja na wspolpracy z zewnetrznymi firmami szkoleniowymi i eks-
pertami w danej dziedzinie.

W poddanym analizie przedsicbiorstwie okres przeznaczony na przygotowa-
nie si¢ do realizacji nowego projektu instalacyjnego rozpoczyna si¢ od opracowania
planu szkolen, efektem ktorego ma by¢ uzupetnienie oszacowanych przez menedze-
row luk wiedzy. Kierownik danego projektu instalacyjnego, dostrzegajac biezaca
luke wiedzy wsrod cztonkéw swojego zespotu, formutuje propozycje planu szkolen,
ktorg przekazuje do dziatu kadr. Tam jest on oceniany przez pryzmat wymagalno$ci
szkolenia, a nastgpnie po uzyskaniu zgody prezesa przekazany do realizacji. Pra-
cownicy dzialu kadr w $cistej wspoétpracy z kierownikiem projektu czuwaja nad

10 Luke wiedzy nalezy rozumieé jako rozbieznos¢ miedzy jej stanem posiadanym a poza-

danym. Innymi stowy, jest to réznica wynikajaca z dostepnych zasobow wiedzy przedsigbiorstwa
a wiedza niezbgdng do realizacji wytyczonych celow, do efektywnego funkcjonowania i realizo-
wania nastgpnych projektow.
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realizacjg szkolen, ktore podlegaja wnikliwej ocenie przez oddelegowanych pra-
cownikow. Sg to:

— przeszkolony pracownik przedsigbiorstwa,

— o0soby obejmujace stanowiska kierownicze.

Do oceny szkolenia wykorzystywane sg kwestionariusze indywidualnej oceny,
a podstawowym kryterium jest przydatno$¢ szkolenia z punktu widzenia realizacji
zadan przez okre$lonego uczestnika organizacji. Na podstawie zebranych kwestio-
nariuszy tworzony jest tzw. raport zbiorczy oceny szkolenia, w ktérym zwraca si¢
szczegdlng uwage na ocen¢ przydatnosci, profesjonalizmu oraz kompetencji 0sob
wydelegowanych przez firm¢ szkoleniowa do przeprowadzenia szkolenia. Raport
zbiorczy przekazywany jest do menedzerow szczebla najwyzszego, ktdrzy poddaja
go wnikliwej analizie. Na jej podstawie podejmujg decyzje o finalizacji kontraktu
szkoleniowego, jak réwniez o mozliwosciach i kierunkach dalszej wspotpracy.

Zewnetrzny przeptyw wiedzy od specjalistycznych firm, stanowiacy wazny
czynnik budulcowy kapitatu spotecznego, ma miejsce nie tylko w fazie przygoto-
wywania si¢ do realizacji nowego projektu, lecz rowniez w fazie jego realizacji.
Szkolenia, o ktorych mowa, organizowane sg czg¢sto w kooperacji z dostawcami
i podwykonawcami. Poza tym przedsi¢biorstwo motywuje swoich pracownikéw do
samodzielnego poszerzania wiedzy oraz zdobywania uprawnien i certyfikatow,
stosujgc dodatkowe gratyfikacje pieni¢zne.

System szkoleniowy obowigzujacy w przedsigbiorstwie jest zjawiskiem pozy-
tywnym i pozadanym z punktu widzenia podnoszenia poziomu kapitatu spoteczne-
go. Sprawne i skuteczne zdobywanie wiedzy, jej tworzenie i wewnetrzne przeka-
zywanie $wiadczy o dobrym przeptywie informacji, pozytywnych relacjach inter-
personalnych i ksztattujacych si¢ sieciach zaufania. Kazdy z wymienionych czynni-
kow tworzy pozytywny kapitat spoteczny w organizacji, ktéry odgrywa znaczaca
role w budowaniu pozycji konkurencyjnej przedsigbiorstwa.

Zdobywana przez pracownikdéw przedsiebiorstwa wiedza umozliwia realizacjg
nowych, réznorodnych projektéw. Punkt wyjécia do jej pozyskiwania stanowi
umiejetno$¢ oraz szybkos$¢ oszacowania luki wiedzy, ktéra moze mie¢ charakter
strategiczny lub operacyjny. Luka strategiczna powstala np. w zwigzku z podjgciem
decyzji o rozszerzeniu oferty produktowej o instalacje cieplne. Oszacowanie bra-
kéw wiedzy polegato na porownaniu wiedzy niezbednej do wykonywania instalacji
cieplnych z wiedza posiadana przez przedsigbiorstwo, tzn. z umiej¢tno$ciami po-
szczegdlnych pracownikow, ich do$wiadczeniem, posiadanymi pozwoleniami,
certyfikatami, technologia, urzadzeniami, maszynami, siecig kooperantow i dostaw-
cow. W przypadku zaistnienia operacyjnej luki wiedzy jej oszacowanie odbywa si¢
poprzez porownanie wiedzy posiadanej z wiedzg wymagang przez specyfike dane-
go projektu, ale w ramach dotychczasowych rynkéw i produktow przedsiebiorstwa.
Analizie poddawana jest konieczno$¢ posiadania konkretnej wiedzy oraz kierunki
ewolucji tej, ktora stanowi juz zasob organizacji.
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Reasumujac dotychczasowe rozwazania, stwierdzi¢ nalezy, ze przedsigbior-
stwo posiada umiejetnosé szybkiego okreslania luki wiedzy, jak rowniez jej likwi-
dowania dzigki odpowiednio dobieranym szkoleniom. Natomiast szkolenia dostar-
czajg wiedzy z jednej strony pozwalajacej na realizacje nowego projektu instalacyj-
nego, z drugiej za$ — uczg skoordynowanej i uporzagdkowanej wspotpracy miedzy-
ludzkiej, na ktorej bazuje kapitat spoteczny. Dostarczaja wiedzy, ktdrg pracownicy
niejednokrotnie muszg si¢ dzieli¢, wzajemnie si¢ wspomagac, tworzac tym samym
sieci wzajemnych powigzan i zaleznosci (czyli kapitat spoleczny), wspotprzyczy-
niajacych si¢ do realizacji wytyczonych celow. Mozna wiec wymieni¢ czynniki,
ktore posrednio lub bezposrednio sprzyjaja rozwojowi kapitatu spotecznego
w przedsigbiorstwie, jak rdwniez takie, ktére ograniczaja jego rozwdj. Wskazane
zostang tylko te, ktdre zwiazane sa z polityka szkoleniowa, poniewaz nalezy ja
uzna¢ za jedng z form wspierajacych proces zarzadzania kapitatem spotecznym i za
przedmiot rozwazan niniejszego wywodu.

Zatem czynnikami sprzyjajacymi sa:

— spojnos¢ polityki szkoleniowej 1 strategii rozwoju przedsigbiorstwa;

— podnoszenie jako$ci oferowanych produktéw i §wiadczonych ustug droga
poszerzania wiedzy i kompetencji uczestnikow organizacji;
umiejetnosé i szybkos¢ okreslania istniejacych Iuk wiedzy oraz ich uzupet-
nianie;

— ,.przyjecie przez pracownikow wzorca otwartej wymiany wiedzy w trakcie
realizacji projektéw w réznych zespotach projektowych i dzielenia si¢ wie-
dza, co jest kluczowym mechanizmem sukcesu tej praktyki (dzieki temu
wiedza pozostaje w organizacji, nawet jesli eksperci odchodza)™'';

— posiadanie i1 biezaca aktualizacja bazy danych o zewnetrznych zrédtach

wiedzy;

sprawny i skuteczny sposob kontrolowania przeprowadzanych szkolen.

A bariery, jakie napotyka przedsigbiorstwo, zarzadzajac kapitatem spotecz-
nym, ktoére wynikaja z polityki szkoleniowej, to:

— niezadowalajacy stopien komunikacji mi¢dzy kierownikami poszczegél-
nych projektow instalacyjnych, stanowigcy powazne ograniczenie prze-
ptywu informacji na tym szczeblu zarzadzania;

— trudno$ci w pozyskiwaniu wiedzy eksperckie;j;

— ograniczenia natury finansowe;j'".

1 p, Kordel, J. Kornecki, A. Kowalczyk, K. Krawczyk, K. Pylak, J. Wiktorowicz, Inteli-

gentne organizacje — zarzqdzanie wiedzg i kompetencjami pracownikow, Polska Agencja Rozwo-
ju Przedsigbiorczosci, Warszawa 2010, s. 67.

2" Ibidem.
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Podsumowanie

Jednym z czynnikow generujacych warto$¢ przedsigbiorstwa jest kapitat spo-
leczny, ktory trzeba wspiera¢. Mozliwos$¢ rozwoju tego kapitatu stanowi polityka
szkoleniowa realizowana w organizacji. Mimo utrudnien wynikajacych z ograni-
czen rozwoju polityki szkoleniowej, ktére napotyka przedsiebiorstwo w zwigzku
z zarzadzaniem kapitalem spotecznym, pracownicy maja mozliwos¢ powickszenia
swojej wiedzy zaré6wno jawne, jaki 1 ukrytej. Wiedzg jawng sg takie informacje
i dos§wiadczenia, ktore da si¢ skodyfikowac i doktadnie wyartykutowac. Latwo si¢
ja rozpowszechnia w przedsiebiorstwie, wykorzystujac do tego celu informacje
w Internecie, komputer — baz¢ danych, wskazowki, instrukcje czy takie dokumenty,
jak np. raport lub analiza. ,Jest zazwyczaj jedyna forma wiedzy zauwazong
w przedsigbiorstwach™'?. Zatem wiedza jawna jest tym, co uczestnicy organizacji
wiedza, natomiast wiedz¢ ukryta utozsamia¢ nalezy ze wspdlng §wiadomoscia tego,
jak wykorzystuja oni to, co wiedza. Bardzo cze¢sto wiedza ukryta stanowi niepisany
kodeks warto$ci, postaw, zwyczajow, ktore rzadza poczynaniami grupy pracowni-
czej. Ma charakter sytuacyjny i eksperymentalny, jest bardzo pragmatyczna oraz
powstaje na gruncie doswiadczenia i podejmowanych dziatan. Wiedze¢ jawng trudno
jest wyartykulowaé¢, uzywana jest przez pracownikéw przedsi¢gbiorstwa podswia-
domie, a przekazywanie jej odbywa si¢ poprzez wspolne doswiadczenia 1 opowia-
dania.

Skuteczna polityka szkoleniowa powinna by¢ dopasowana do strategii rozwo-
jowej organizacji'®, co udato si¢ zaobserwowaé w poddanym analizie przedsicbior-
stwie. Niezbedne okazalo si¢ wspolne zaangazowanie oraz wzajemne zrozumienie
0s0b zarzadzajacych oraz pracownikéw wykonawczych. Istniejgcy system szkole-
niowy wyraznie wspiera proces zarzadzania kapitatem spolecznym w tym przedsig-
biorstwie, poniewaz zdobywanie, tworzenie i przekazywanie wiedzy jest czynni-
kiem budulcowym dla kazdej ze sktadowych tego kapitatu, tj. sieci zaufania, sieci
spotecznych relacji interpersonalnych oraz sieci przeptywu informacji.

' W.M. Grudzewski, LK. Hejduk..., s. 79.

Por. J. Kope¢, J. Piwowarczyk, Wybrane instrument rozwoju personelu, Wyd. UE
w Krakowie, Krakoéw 2008, s. 7-9.
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MANAGING SOCIAL CAPITAL FROM THE PERSPECTIVE
OF A TRAINING POLICY CARRIED OUT IN A COMPANY
(PPH WAMACO SP.Z 0.0.)

Summary

The author's intention was to prove the thesis that employees' knowledge is
a deciding factor for the quality of human capital in an enterprise. Educated employees
are well prepared for their functions within an organisation. They are perceived as
trustworthy, it is easy for them to enter into interpersonal relations, they tend to be less
suspicious and more suited for cooperation in comparison with employees whose
knowledge is at a low level.

Translated by Biuro Tlumaczen Mariusz Holownia



