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Streszczenie

Analiza stanu edukacji w zakladach pracy wskazuje na istotne zaleglosci w tym obszarze. Brak
rozwiazan systemowych powoduje, iz postulat dotyczacy tworzenia warunkéw dla aktywnosci
edukacyjnej pracownikéw w sferze deklaracji cieszy si¢ szerokim poparciem, jednak w praktyce
wystepuja duze rozbieznosci w jego realizacji. Dlatego tez wskazana problematyka stata sig in-
spiracja do podj¢cia badan wiasnych poswigconych edukacji w zakiadach pracy, ktérych wy-
brane wyniki zostaly zaprezentowane w niniejszym opracowaniu.

EDUCATIONAL ACTIVITY BARRIERS IN WORKPLACES

Summary

The analysis of the state of education in workplaces allows to indicate essential delays in this
area. The biggest problem which appears in Poland is creating profitable conditions to realize
adults’ continuing education. There is a lack of systemic solutions in this area. It makes the pos-
tulate of creating conditions for workers” educational activity to be supported only in theory. In
practice there are a lot of differences in realizing the above mentioned postulate. That is why
this issue became an inspiration to undertake research of education in workplaces, which results
are presented in this study.

Edukacja dorostych rozumiana jako cze$¢ procesu catozyciowego uczenia sig, stata sie nie-
zbedna w przygotowaniu jednostki dla potrzeb gospodarki opartej na wiedzy i spoleczefistwa
uczacego si¢. Szczegdlnie intensywnym obszarem jej realizacji jest praca zawodowa, ktéra
jako przestrzeft uczenia si¢ wywiera silny wplyw na proces aktywnosci edukacyjnej jedno-
stek. Coraz wyzsze wymagania kwalifikacyjne i kompetencyjne stawiane pracownikom sa
wynikiem wprowadzania koniecznych zmian w organizacjach gospodarczych, zwiazanych
z procesami globalizacji i postgpu naukowo-technicznego. W zwigzku z tym faktem w ostat-
nich latach, dziatalnos¢ edukacyjna stata si¢ coraz bardziej rozwijanym i docenianym elemen-
tem polityki personalnej zaktadéw pracy oraz czynnikiem zasadniczo wplywajacym na ich

konkurencyjno$¢ oraz innowacyjnosé.
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Dzialalnosé edukacyjna w zakladach pracy — stan rzeczywisty

W budowaniu gospodarki opartej na wiedzy pracownicy odgrywaja kluczowa role.
W spoleczenstwie uczacym sie pracownik posiada wiedze, ktorg co wieczor zabiera ze soba
do domu, a przedsigbiorstwo chcac funkcjonowaé wiasciwie, musi mie¢ pewnosé, ze rano
pojawi si¢ on w pracy. Organizacje chcac pozostaé konkurencyjne i dalej si¢ rozwijaé, musza
przyciaga¢ najlepszych pracownikéw i zapewni¢ im takie warunki, aby zniecheci¢ ich do pra-
¢y na rzecz innych firm'.

Posiadanie wysoko wykwalifikowanej kadry jest zalezne przede wszystkim od uczestnic-
twa wszystkich zatrudnionych os6b w procesach edukacji ustawicznej dorostych, ktére uznaje
si¢ za najwazniejszy instrument budowania kapitatu ludzkiego wspédlczesnych podmiotow
gospodarczych. System edukacji stanowi jeden z podstawowych elementéw zarzadzania za-
sobami ludzkimi, a naktady z nim zwiazane nalezy traktowac jako inwestycj¢ w kapitat ludz-
ki, zwigkszajaca jego wartosé. Zasadniczym celem systemu edukacji w zakladzie pracy jest
przygotowanie pracownikéw do petnienia biezacych i przysztych rdl organizacyjnych. Ten
generalny cel przeklada sie nastgpnie na cele bezposrednie: zdobywanie i uzupetnianie wie-
dzy, nabywanie i rozwijanie umiejetnosci zawodowych, ksztattowanie wtasciwych postaw
zawodowych, a takze cele posrednie takie, jak poszerzanie horyzontéw poznawczych oraz
sprzyjanie zaspokajaniu potrzeb samorealizacji. Bedac instrumentem w procesie rozwoju pra-
cownikéw, system ten jest silnie zwigzany z jego elementami, m.in.: wplywa na wielkosé
i strukture planowanego zatrudnienia; moze stanowi¢ alternatywe wobec doboru nowych pra-
cownikéw; przygotowuje kandydatéow do awansu, przemieszczenia na inne stanowiska lub
zwolnienia; stanowi istotne narzedzie w procesie motywowania; uczestniczy w realizacji
konkluzji ocen efektywnosci zatrudnionych, a takze sprzyja realizacji réznorodnych progra-
moéw wsparcia zawodowego®.

Edukacja pracownikdw jest procesem ztozonym, o ciagtym charakterze, a jej efektem jest
rozwdj zatrudnionych obejmujacy zaréwno zmiany ilosciowe, jak i jako$ciowe w systemie
spotecznym zakladu pracy. Zmiany te prowadza do wzrostu wartosci rynkowej kapitatu ludz-
kiego oraz wplywaja na efektywno$¢ pracy, rozszerzenie i polepszenie ogotu wiedzy
i zdolnosci pracownikéw, ktére moga by¢ z kolei wykorzystane do osiagnigcia celéw firmy.
W zwiazku z tym faktem, coraz wigcej organizacji postrzega proces edukacji jako kwestig

strategiczna, gdyz wyksztalceni pracownicy bardziej elastycznie podchodza do swoich zadan,

! Zob. P. F. Drucker, Zarzqdzanie XXI wieku — wyzwania, Warszawa 2009.
2 H. Krol, Istota rozwoju kapitatu ludzkiego, [w:] Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitalu ludz-
kiego organizacji, red. H. Krél, A. Ludwiczynski, Warszawa 2007, s. 435-442.
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rozumieja sytuacj¢ przedsiebiorstwa, sg tworczy i otwarci na nowe wyzwania. Dziatania edu-
kacyjne sa w nich starannie planowane z odpowiednim wyprzedzeniem i oparte na wczes$niej-
szej analizie potrzeb. Caly proces nauki postrzega sig jako inwestycje i dlatego projektuje si¢
indywidualne $ciezki rozwoju zawodowego, ktore sa dostosowane do potrzeb, kwalifikacji,
zainteresowan, wieku i mozliwosci pracownika. Uznanie wiedzy za najwazniejszy czynnik
sukcesu umozliwia tym samym przetrwanie organizacji na rynkug.

Odnoszac si¢ do powyzszych rozwazan mozna w tym miejscu zastanowi¢ sig, jak wygla-
da realizacja dziatalnosci edukacyjnej w krajowych podmiotach gospodarczych? Autorka po-
dejmowata ta kwestig juz we wczesniejszych opracowaniach®. Poszukujac na ten temat od-
powiedzi, wykorzystano dane z raportow, ktore ukazuja wybrane aspekty edukacji w zakla-
dach pracy. Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze informacje z réznych Zrodel nie zawsze sg zbiezne.

Analizujac uczestnictwo osob dorostych w edukacji wskazaé nalezy, ze:

wedtug danych pochodzacych ze Strategii rozwoju ksztalcenia ustawicznego

w Polsce do roku 2010, liczba osdb uczestniczacych $redniorocznie w edukagji

w ostatnich latach wynosita od 1,2 do 1,5 miliona 0séb, czyli od 8% do 10% pracuja-

cych w gospodarces ;

— z informacji MGPiPS za rok 2003 (Badanie ustawicznego szkolenia zawodowego
w przedsiebiorstwach) wynika, ze w zorganizowanych formach edukacji uczestniczy-
to ok. 15-18% pracujacych®;

— z ostatniego, pelnego Badania Aktywnosci Edukacyjnej Dorostych (BAED 2003)
wynika, iz w edukacji ustawicznej uczestniczylo 35% sposrod aktywnych zawodo-
wo Polakéw w wieku 25-64 lat (przy $redniej w Unii Europejskiej ok. 42%). Wyniki
te obejmujg zaréwno edukacje zinstytucjonalizowana, jak i deklaracje o samoksztal-
ceniu’;

— z informacji uzyskanych w ramach badania Polityka szkoleniowa przedsiebiorstw

przeprowadzonego w czotowych polskich firmach wynika, iz edukacjg objetych zosta-

fo wowczas 58% ogotu zatrudnionych. Z edukacji zewnetrznej korzystaly przede

* W. Banka (red)., Zarzqdzanie potencjalem spolecznym o nowoczesnej organizacji, Ptock 2005, s. 225
i nast.; S. Marek, M. Bialasiewicz (red)., Podstawy nauki o organizacji. Przedsigbiorstwo jako organizacja go-
spodarcza, Warszawa 2008, s. 197-200.

* R. Tomaszewska-Lipiec, Zaklad pracy jako instytucja edukacyjna, [w?] Edukacja dorostych jako czynnik
rozwoju spolecznego, red. T. Aleksander, Tom 1, Radom 2010.

* Strategia rozwoju ksztalcenia ustawicznego w Polsce do roku 2010, Strona internetowa Ministerstwa
Edukacji Narodowej i Sportu, www.men.gov.pl, stan z dnia 24.11.2008.

6 Cyt. za: M. Boni, Ksztalcenie dorosbych: skala i formy, [w:) Edukacja dla pracy — Raport o Rozwoju Spo-
tecznym Polska 2007, Warszawa 2007, s. 57., Strona internetowa Programu Narodow Zjednoczonych ds. Roz-
woju (UNDP), www.undp.org.pl, stan z dnia 18.07.2006.

7 Ibidem, s. 57.


http://www.men.gov.pl
http://www.undp.org.pl
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wszystkim firmy $rednie i duze. Im wigksza firma i jej obroty za granica, tym czgsciej
organizowala dziatalno$¢ edukacyjna. Wigksze znaczenie przywiazywano jednak do
edukacji kadry menedzerskiej i specjalistycznej niz do edukacji pracownikdw na sta-
nowiskach wykonawczych. Jedynie firmy zagraniczne, w odréznieniu od panstwo-
wych i prywatnych, inwestowaty w nauke specjalistow i pracownikéw wykonawczych
z roéwng intensywnoscia, jak kierownikéw wyzszego i $redniego szczebla®;

— wyniki Diagnozy Spofecznej 2005, 2007 i 2009 wskazuja, ze ksztalcenie ustawiczne
0s6b dorostych ma w Polsce wciaz zakres marginalny. Réznice poziomu wyksztatce-
nia i znajomosci jezykow czy obstugi komputera migdzy osobami miodymi i osobami
w wieku 35 lat i wigcej, wskazuja na luke kompetencyjna, ktéra poglebia si¢ w miarg
przechodzenia do starszych grup wieku. Potwierdzaja to analizy odwotujace si¢ do
syntetycznego miernika kapitatu ludzkiego’.

Rozbieznos$ci wystepuja rowniez w danych dotyczacych liczby godzin przeznaczonych
na edukacje pracujacych. Ze wskazanej juz Strategii rozwoju... wynika, ze sg to 2 godziny
rocznie. Eurostat (2003) podaje natomiast liczbg 26 godzin. Poréwnujac te dane z innymi
krajami europejskimi, w ktorych w edukacji uczestniczy ponad 20% pracujacych w wy-
miarze okolo 50-70 godzin rocznie, nie mozna odczuwaé satysfakcji. Wydatki na edukacjg
réwniez wyraznie wskazuja na wciaz duzy dystans dzielacy Polske od innych krajow. Nakfa-
dy na podwyzszanie kwalifikacji os6b dorostych stanowia okoto 0,6% wydatkéw na edukacje
ogbétem. Wydatki pracodawcow na ksztalcenie, doskonalenie i przekwalifikowanie kadr
w 2001 r. oraz w 2003 r. stanowity 0,8% kosztow pracy'®. Jak podaje raport Ksztatcenie do-
rostych 2009 koszty dziatan edukacyjnych prawie wszystkich pracujacych sa obecnie finan-
sowane lub wspéifinansowane przez pracodawcow (92%). Odsetek pracujacych partycypuja-
cych w tych kosztach wynosi okoto 39%. Brak informacji o innych zrédtach oraz zakresie
dofinansowywania nie pozwalana szczegdtowa oceng, w jakim stopniu pracodawcy finansuja
edukacje pracownikéw. Dodaé jednak nalezy, iz wigkszos$¢ doksztatcajacych sig w systemie
pozaformalnym (okoto 59%) uczestniczy w edukacji giownie, lub wylacznie w czasie plat-
nych godzin pracy''. Warto podkreslié, iz pracodawcy nawet, jesli nie bezposrednio, to

finansujq edukacje pracownikow. Dzieje si¢ tak ze wzglgdu na wymogi Kodeksu Pracy,

8 Polityka szkoleniowa przedsiebiorstw. Badania Data Group i Polskiego Stowarzyszenia Zarzqdzania Ka-
drami. DATA GROUP S.A., Warszawa 2001, [za:] H. Bednarczyk, D. Koprowska, 1. Kacak, Transfer wiedzy
i uslug wsparcia dla mikroprzedsigbiorstw — doswiadczenia, refleksje, Radom 2008, s. 25 i nast.

? Diagnoza spoleczna 2009 — Warunki i jakos¢ zycia, red. J. Czapinski, T. Panek, Warszawa 2009.

1 Strategia rozwoju..., op. cit.; Cyt. za: M. Boni, Ksztaicenie dorostych: skala i formy, [w:] Edukacja ...,
op. cit.,s. 58.

" Ksztalcenie dorostych, Warszawa 2009, s. 58, 61., Strona internetowa Glownego Urzedu Statystycznego,
www.stat.gov.pl, stan z dnia 24.03.2009.


http://www.stat.gov.pl
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ktéry nakazuje wyptacaé¢ osobom uczacym sie (w formach szkolnych i pozaszkolnych)
odpowiednie kwoty za urlop szkoleniowy, umozliwiaé zwolnienia z pracy, a fakultatywnie
zwracaé koszty przejazdu, zakwaterowania i wyzywienia, czy koszty podrecznikéw, a nawet
optat za nauke. Pracodawcy dokonuja zatem refundacji niektorych pozycji kosztow ksztat-
cenia. Oczywiscie w przypadku, kiedy swiadczenie jest fakultatywne, nie' musi, ale moze byé
przedmiotem uméw migdzy pracownikami a przedsiebiorcami'?.

Zasygnalizowane informacje, pozwalaja sformutowaé wniosek, iz zaktady pracy prowadza
dzialalno$¢ edukacyjna, angazujac wiasne srodki finansowe. W wielu z nich edukacja przyj-
muje jednak charakter przypadkowych dziatan, ktore nie wynikaja z zadnej wypracowanej
strategii w tym zakresie. Wskaza¢ réwniez mozna na brak systematycznego rozpoznawania
potrzeb edukacyjnych, brak programéw edukacyjnych oraz male wykorzystanie edukacji
w zakresie podnoszenia kwalifikacji zatrudnionych. Praktyka dzialania zakladéw pracy
wskazuje zatem na istotne zalegto$ci w dziedzinie aktywnos$ci edukacyjnej pracownikéw.

Konkluzje ptynace z przegladu analizowanych raportéw sprowadzaja sie¢ do nastepuja-
cych tez:

— rozwazna polityka edukacyjna jest prowadzona w duzej czeici polskich przedsie-
biorstw, ale dotyczy to jedynie przedsigbiorstw najwiekszych i uzyskujacych najlepsze
wyniki finansowe,

- przedsigbiorstwa panstwowe kontrolowane przez Skarb Pafistwa niechetnie przezna-
czaja swoje zasoby na realizacj¢ programéw edukacyjnych,

- tematyka edukacji w blisko jednej trzeciej przedsigbiorstw obejmuje podstawowe
umieje¢tnosei pracy biurowej,

— programy edukacji zawodowej to jedynie 10% kontraktéw zawartych na otwartym
rynku ustug edukacyjnych”.

Istotne przeszkody w efektywnym funkcjonowaniu edukacji ustawicznej dorostych w zakla-
dach pracy stanowia gltownie:

~ brak regulacji prawnych precyzujacych zadania i strukture dziatalno$ci edukacyjnej
w przedsiebiorstwach,

- brak standardow kwalifikacji zawodowych dla wigkszosci zawoddw,

- brak modulowych programéw doskonalenia zawodowego,

1 Cyt. za: M. Boni, Ksztaicenie doroslych — uwarunkowania, [w:] Program Narodow Zjednoczonych ds.
Rozwoju UNDP, Edukacja..., op. cit., s. 62.
BH. Bednarczyk, D. Koprowska, 1. Kacak, Transfer..., op. cit., s. 29.
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~ niedoskonatosci mechanizméw finansowania doskonalenia zawodowego w przedsig-

biorstwach'®,

Jak wskazuje m.in. B. Pietrulewicz, w Polsce nie funkcjonuja systemowe rozwiazania
wewnatrzzakladowe edukacji pracowniczej. Systemy te opracowywane sg ewentualnie w du-
zych zaktadach pracy. Instytucje i organizacje samorzadowe, ustugowe, administracyjne, woj-
sko, policja moga wskazac tu na znaczne osia;gniqcia'5 . Wigkszos¢ zatrudnionych (68%) pra-
cuje jednak w przedsigbiorstwach matych i srednich zatrudniajacych do 249 pracownikoéw,
ktore stanowia okoto 90% z ogdlnej liczby podmiotéw gospodarczych'®. Z reguty nie korzy-
staja one z nowoczesnych technologii, dlatego stan faktyczny w dziedzinie dziatalnosci eduka-
cyjnej w dalszym stopniu rézni si¢ od postulowanego.

W opinii przedsiebiorcow do czynnikéw utrudniajacych prowadzenie dzialalnosci eduka-
cyjnej naleza najcze$ciej: brak srodkow finansowych, brak czasu, brak instytucji powotanych
do wskazywania odpowiednich ofert edukacyjnych, skomplikowane procedury przy pozy-
skiwaniu $rodkéw zewnetrznych na inwestycje w kapitat ludzki, a takze niska jakos¢ niekto-
rych form edukacji. Czynnikiem utrudniajacym sa takze indywidualne preferencje zatrudnio-
nych, niska motywacja do podejmowania aktywnosci edukacyjnej oraz obserwowany wzrost
emigracji zarobkowych Polakéw. Obawiajac si¢, ze poniesione nakfady finansowe nie zwrdca
si¢, poniewaz pracownik zmieni prac¢ lub wyjedzie za granice, pracodawcy probuja ustrzec
sig¢ przed tego rodzaju sytuacjami, proponujac umowy, w ktérych zatrudnieni zobowiazuja
si¢ do przepracowania pewnego okresu na rzecz przedsigbiorstwa, ktore zainwestowalo
w ich edukacje. Takie dziatanie jednak bardzo zniechg¢ca pracobiorcéw do podnoszenia kwa-
lifikacji zawodowych lub nabywania nowych. Z kolei w opinii pracownikéw barier prowa-
dzenia dziafalnosci edukacyjnej w zakladach pracy nalezy upatrywa¢ w zupelnie innych
czynnikach. Wskazuja oni przede wszystkim na negatywny stosunek wiascicieli firm i kadry
zarzadzajacej do edukacji personelu, brak zwiazku migdzy zakonczeniem nauki a wysokoscia
ptacy i mozliwoscia awansu zawodowego, a takze brak wzajemnego dialogu w kwestii przy-

datnosci form edukacyjnych'’,

" Ibidem, s. 30.

13 B. Pictrulewicz, Ksztalcenie pracownicze — potrzeba i koniecznosé, {w:] Edukacja ustawiczna. Wymiar
teoretyczny i praktyczny, red. S. M. Kwiatkowski, Warszawa-Radom 2008, s. 119-121.; B. Pietrulewicz, Praca
zawodowa w procesie ksztaltowania kariery zawodowej, {w:] Pedagogika pracy i andragogika. Z myslq o dora-
staniu, doroslosci i starosci czlowieka w XXI wieku, red. Z. Wiatrowski, I. Mandrzejewska-Smol, A. Aftanski,
Tom 11, Wloclawek 2008, s. 286.

'® Monitoring kondycji sektora MSP 2008, Strona internetowa Polskiej Konfederacji Pracodawcow Prywat-
nych Lewiatan, http://www.pkpplewiatan.pl, stan z dnia 9.12.2008.

7 Wspieranie ksztalcenia ustawicznego pracownikéw. Raport z badan przeprowadzonych na zlecenie
Departamentu Rynku Pracy MPiPS przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2007, s. 60-77.
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Wedtug Narodowego Obserwatorium Ksztalcenia i Szkolenia Zawodowego najwigkszym
problemem wystepujacym w Polsce jest brak tworzenia korzystnych warunkéw do realizacji
edukacji ustawicznej dorostych. Jej rozwdj jest ograniczony przede wszystkim przez brak
powszechnych, wspieranych przez panstwo programow ksztaicenia, doksztalcania i doskona-
lenia zawodowego oraz nader skromne wlaczanie sig pracodawcéw do tego procesu'®. Bez
wzgledu zatem na Zrddto i charakter danych, ocena realizacji dziatalnosci edukacyjnej
w zaktadach pracy nie jest jeszcze zadowalajaca.

W $wietle powyzszego, nasuwa si¢ zasadnicza sugestia, iz w Polsce powinno si¢ poszu-
kiwaé rozwiazan, ktére moglyby kompleksowo wspiera¢ edukacje pracownikéw w zaktadach
pracy oraz korzysta¢ z doswiadczen innych krajow w tej dziedzinie. Choé istnieja juz pewne
elementy, takie jak: obowiazek utatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych nalozony na pracodawcéw na mocy ustawy Kodeks Pracy; ulgi podatkowe zwigzane
z wydatkami na edukacjg; wprowadzenie ustawowego instrumentu w postaci funduszu szko-
leniowego przeznaczonego na finansowanie lub wspdtfinansowanie kosztow edukacji pra-
cownikow i pracodawcow, a takze realizowanie specjalnych programéw rynku pracy, w tym
edukacji bezrobotnych i zagrozonych utrata/poszukujacych pracy — to nie tworza one jednak
catosci. Brak analizy potrzeb w zakresie edukacji ustawicznej dorostych nie pozwala ocenié,
na ile istniejace mechanizmy wsparcia sa skuteczne i jakie zmiany nalezy wprowadzié"’.

Brak rozwiazan systemowych w dziedzinie edukacji w zakladach pracy powoduje, iz po-
stulat dotyczacy tworzenia warunkéw dla aktywnosci edukacyjnej pracownikéw w sferze
deklaracji cieszy si¢ szerokim poparciem, jednak w praktyce wystepuja duze rozbieznosci
w jego realizacji. Dlatego tez zasadne wydaje si¢ podjecie rozwazan nad praktyka dziatania
podmiotéw gospodarczych w tak waznym obszarze. Zasygnalizowana tematyka stata si¢ in-
spiracja do podjecia badan wlasnych poswigconych edukacji w zaktadach pracy. Objety one
50 podmiotéw prowadzacych swoja dziatalnosé na terenie miasta Bydgoszcz, a w nich 630

pracownikéw. Wybrane konkluzje zawarto w drugiej czeéci niniejszego opracowania.

Czynniki utrudniajace realizacje dzialalnosci edukacyjnej w $wietle wybranych wyni-
kow badan

Pracownicy wyrazajacy gotowos¢ podjecia edukacji napotykaja czesto na szereg czynnikow
utrudniajacych badZz uniemozliwiajacych podejmowanie tego rodzaju aktywnosci. Do naj-

czestszych trudnosci wskazywanych przez osoby badane nalezaty:

'* Narodowe Obserwatorium Ksztalcenia i Szkolenia Zawodowego. Raport 2002
¥ H. Bednarczyk, D. Koprowska, I. Kacak, Transfer wiedzy..., op. cit., s. 25.
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brak wolnego czasu — 54% ankietowanych,

!

brak srodkéw finansowych na edukacj¢ — 48,4%,

brak zwiazku pomiedzy edukacja a wysokoscig ptacy/awansem — 42,1%,

niski poziom motywacji do dalszego uczestnictwa w edukacji — 23,8%.

Najwicksza przeszkoda w podejmowaniu przedsigwzigé edukacyjnych wydawat sie dla
pracownikéw brak czasu wolnego, co jest cechg charakterystyczna cztowieka dorostego reali-
zujacego si¢ w roznych rolach i na réznych polach aktywnosci. Problem ten jest juz od wielu
lat szeroko opisywany w literaturze. Czas pracy nierozerwalnie wigze si¢ z czasem wolnym,
a skutki zachwianej rownowagi migdzy sferg rodzinng i zawodowa coraz dotkliwiej odczuwa-
ja zaréwno pracownicy, jak i pracodawcy. W Polsce sporadyczne rozwiazania stosowane
przez zaklady pracy majace na celu zapewni¢ ich wzajemna rownowage przyjmuja jeszcze
charakter incydentalny i nie sa oparte na zadnych specjalnych programach. Stad tez zjawisko
to bedzie si¢ zapewne poglebiato. Nie zaskoczyly rdwniez kolejne bariery wskazane przez
ankietowanych, takie jak brak srodkéw finansowych na edukacje, jesli nie jest ona pokrywana
z budzetu zaktadu pracy, a takze brak zwiazku pomiedzy edukacja a wysokoscig pla-
cy/awansem, ktory przyczynia si¢ do niskiego poziomu motywacji do podejmowania nauki.
Badania wilasne nie potwierdzity natomiast, iz to niech¢é pracodawcoéw do prowadzenia
i finansowania edukacji w zakladach pracy, stanowi dominujaca barier¢ w tym obszarze.
Wymienione przez pracownikéw czynniki miaty charakter gidwnie osobisty, zwiazany z in-
dywidualna sytuacja zyciowa.

Pracownicy i pracodawcy okreslili takze czynniki motywujace do aktywnosci eduka-

cyjnej stosowane w zaktadach pracy.
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Dane na ten temat zaprezentowano w ponizszej tabeli.

Tabela 1. Czynniki motywujace do uczestnictwa w edukacji stosowane w zakladach pracy.

W opinii W opinii
pracownikéw pracodawcéw
Lp. Wyszczegbinienie Srednia $rednia
punktéw | Ranga | punktéw | Ranga
Powiazanie aktywnosci edukacyjnej
L Y z awanysem/premiq e 270 v 401 I
2. Zwrot kosztow edukacji 4,22 n 4,20 1
3. Urlop szkoleniowy 4,32 1 4,01 [LH
4. Wyjazdy integracyjne 4,07 11 3,06 \4
5. Finansowanie innych form edukacyjnych 3,20 1v 3,70 1V
6. System wynagrodzen odroczonych 2,03 VII 2,30 VII
7. Znizki na produkowane ustugi lub produkty 2,30 VI 2,50 VI

N=630, N=50. Badani oceniali czynniki wedlug warto$ci skali, gdzie: 5 — oznaczalo bardzo czgsto, 4 - czgsto,
3 - czasami, 2 - rzadko, 1 ~ bardzo rzadko.

Wedtug obu grup badanych najczesciej stosowane byty wedtug kolejnosci wskazan:

— zwrot kosztow edukacji,

- urlop szkoleniowy,

- finansowanie innych, dodatkowych form edukacyjnych,

- wyjazdy integracyjne,

— powiazanie aktywnosci edukacyjnej z awansem/premia,

- znizki na ustugi lub produkty,

- system wynagrodzen odroczonych.

Nalezy zauwazy¢, iz najwieksze rozbieznosci w odpowiedziach dotycza powiazania ak-
tywnosci edukacyjnej z awansem/premia.

Pracownicy okreslili ponadto dodatkowe czynniki, ktdre zwigkszylyby ich motywacje
do podejmowania aktywnos$ci edukacyjnej. Najwyzsze wskazania dotyczyly:

-~ powiazania aktywnosci edukacyjnej z awansem/premia (84,1% odpowiedzi),

— pokrycia kosztow edukacji przez pracodawce (67,5%),

- mozliwosci pogodzenia nauki z praca zawodowg i wypoczynkiem (52,4%).

Mniejsze znaczenie mialy z kolei niskie koszty edukacji (30,2%) oraz wzrost tempa
zmian technicznych i technologicznych (23,5%).

W wyszczeg6lnieniu ,,Inne” wskazywano réwniez na:

- mozliwo$é uczestniczenia w sprawach organizacji (6%),

— stosowanie nagrod i wyroznien dla osdb konczacych edukacje (4%),
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stosowanie pochwaly (3%).

Co zaskakujace w wyszczego6lnieniu tym, pojawily sig takie opinie, jak:

»najwiekszym czynnikiem motywujacym do edukacji jest umozliwienie jej odbywa-
nia” (1,8%),

,najwiekszym czynnikiem motywujacym do edukacji jest szansa na dalsza pracg”

(1,0%).

Nalezy podkreslié, iz 34,9% pracownikow stwierdzito, iz zaklady pracy nie stosuja zad-

nych czynnikéw zwigkszajacych ich motywacje do podejmowania nauki. Ponadto cz¢sé re-

spondentéw (31%) wskazata, iz zaklady pracy prowadza: ,,edukacje¢ jedynie dla wybranych

grup”, a,jesli jest edukacja, to i tak jest obowiazkowa”.

W opinii pracodawcéw natomiast do czynnikéw zwigkszajacych motywacje zatrudnio-

nych do podejmowania aktywnosci edukacyjnej nalezaty:

pokrycie catkowicie kosztéw nauki przez pracodawce (52% odpowiedzi),

pokrycie czgsctowo kosztow nauki przez pracodawcg (46%),

powiazanie aktywnosci edukacyjnej z awansem/premia (36%),

stosowanie nagrod np. wyjazdy integracyjne, finansowanie innych form edukacyj-

nych, znizki na produkowane ustugi lub produkty (14%).

Wiekszo$¢ pracodawcow (88%) traktuje edukacje: ,jako nagrodg za dobrg pracg pra-

cownika, zaréwno tg obligatoryjna, jak i ta fakultatywna”. W zwiazku z tym czg¢s¢ z nich

(73%) przyjmuje stanowisko, iz: ,,nie musi ona wiaza¢ si¢ z awansem i podwyzka”.

Warto zaznaczy¢, iz zaklady pracy rowniez wskazaty na szereg czynnikow, ktore utrud-

niaja badz uniemozliwiaja realizacje dziatalnosci edukacyjnej. W opinii badanych pracodaw-

cow do czynnikdw tych naleza przede wszystkim:

brak srodkéw finansowych — ogélna srednia ocen 3,64,

bariery biurokratyczne przy pozyskiwaniu srodkéw zewnetrznych na edukacje —
srednia ocen 3,60,

charakter prowadzonej przez zaklady pracy dziatalnosci — srednia ocen 3,06,

brak strategii rozwoju zaktadéw pracy — $rednia ocen 2,98,

rotacja pracownikéw — $rednia ocen 2,92,

postawa samych pracownikéw, ktorzy nie cheg sig uczy¢ — $rednia ocen 2,88,

brak pomocy odpowiednich instytucji w wyszukiwaniu konkretnych ofert edukacyj-
nych — §rednia ocen 2,30.

Wskazania te zawarto w tabeli.
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Tabela 2. Czynniki utrudniajace realizacig dziatalnosci edukacyjnej w zakiadach pracy.

Forma organizacyjno-prawna
Lp rednia ocen Ogoblem
WyszczegoblInienie Przedsigbiorstwa Prredsiebrorstwa §rednia
wlasnoSci Spétki . € ocen
. . . panistwowe
indywidualnej
. Charakter prowadz.onej przez 320 3,09 2,60 3,06
zaklady pracy dziatalnosci
2. Brak $rodkdw finansowych 3,30 3,60 4,60 3,64
3 Brak strategu rozwoju zakla- 2.40 311 3.20 2,98
dow pracy
Brak pomocy odpowiednich
instytucji w wyszukiwaniu
4. konkretnych ofert edukacyj- 3,10 2,03 2,60 2,30
nych dla firm
Bariery biurokratyczne
5. przy pozyskiwaniu Srodkow 3,60 3,17 3,60 3,60
zewngtrznych na edukacjg
6. Rotacja pracownikow 3,80 2,74 2,40 2,92
7 Postawa samych prapowmkpw, 320 2,77 3,00 2,88
ktérzy nie chca sig¢ uczyé

N=50 Badani oceniali czynniki wedtug wartosci skali, gdzie: 5 — oznaczalo bardzo czgsto, 4 — czgsto, 3 — czasa-
mi, 2 — rzadko, 1 - bardzo rzadko.

Powyzsze wskazania potwierdzaja, ukazane w pierwszej czeséci opracowania, stanowisko
pracodawcdw, ktdrzy gtéwnych barier dziatalnosci edukacyjnej upatruja w kwestii finanso-
wej, skomplikowanych procedurach przy pozyskiwaniu srodkéw zewnetrznych na inwestycje
w kapitat ludzki, a takze w indywidualnych preferencjach zatrudnionych i ich niskiej moty-
wagcji do dalszego ksztatcenia sig. W badaniach wlasnych nie odnotowano natomiast wska-
zan zwiazanych z emigracja zarobkowa zatrudnionych. Pracodawcy podkreslali ponadto, iz
potrzeby zwiazane z edukacja w zaleznos$ci od charakteru prowadzonej przez zaktad pracy
dziatalnosci podstawowej sg zréznicowane. W jednych firmach wigksze, w innych wrgcz
przeciwnie. Nie odnotowano takze wskazan, iz to postawy pracodawcdw utrudniaja prowa-
dzenie dziatalnosci edukacyjnej.

Zaktady pracy okreslity rowniez czynniki, ktére zwiekszylyby ich zainteresowanie

badz utatwity prowadzenie dziatalnosci edukacyjne;j.
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Uzyskane na ten temat dane zaprezentowano w kolejnej tabeli.

Tabela 3. Czynniki zwigkszajace zainteresowanie zakiadéw pracy prowadzeniem dziatalnosci eduka-
cyjnej.

Forma organizacyjno-prawna

L Srednia ocen Ogélem
p- Wyszczegblnienie $rednia

Przedsigbiorstwa i ocen

wiasnoSci Spotki Prbe;i:li:)vlo:vs:wa
indywidualnej pafistwo
Wigkszy dostep do bezplatnej edu-
kac)i dofinansowywanej
1 ze $rodkoéw publicznych 4.40 3.8 4,20 4,00
i unijnych
2 Wprowadzenie ulg podatkowych 460 397 3,80 4,08
dla pracodawcéw
3 Wprowadzenie systemu l'qformac_u 340 3,09 2,80 3,12
na temat edukacji
Intensywno$¢ zmian technologicz-
4. nych, wymuszajacych podwyzszanie 3,70 3,49 3,80 3,56
lub uzupetnianie kwalifikacji
Nawiazanie wspdtpracy
> z o$rodkami edukacyjnymi 3.00 2.8 3.80 3,00
Podwyzszanie jako$ci
6. ofert edukacyjnych 3,20 3,23 4,20 3,32

N=50 Badani oceniali czynniki wedtug wartosci skali, gdzie: 5 — oznaczalo bardzo czgsto, 4 — cz¢sto, 3 ~ czasa-
mi, 2 — rzadko, 1 — bardzo rzadko.

Czynnikami, ktére zwigkszylyby zainteresowanie pracodawcéw prowadzeniem dziatalno-
$ci edukacyjnej byty wedlug ogélnej sredniej ocen: wprowadzenie ulg podatkowych, wigkszy
dostep do bezplatnej edukacji dofinansowywanej ze srodkéw publicznych i unijnych, a takze
intensywno$¢ zmian technologicznych. Zaskakuje natomiast nizsza pozycja takich propozycji,
jak podwyzszenie jakosci ofert edukacyjnych oraz wprowadzenie systemu informacji na te-
mat edukacji. W badanych organizacjach czynniki te posiadaty mniejsze znaczenie, podobnie
jak nawiazanie wspdlpracy z osrodkami edukacyjnymi.
Dalsze wskazania ukazaly, iz coraz wigcej podmiotow gospodarczych upatruje w eduka-
cji pracownikéw:
~ szanse na wzrost efektywnosci swojej podstawowej dziatainosci (ogélna $rednia ocen
4,16),

~ szans¢ na zwiekszenie wydajnosci i kreatywnosci pracownikéw (ogdlina srednia ocen
3,98),

~ szansg¢ na wzrost konkurencyjnosci zakladu pracy w stosunku do innych podmiotéw

(ogoblna srednia ocen 3,72).
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W mniejszym natomiast stopniu dzialalno$é edukacyjna wiazana byla ze wzrostem pre-
stizu firmy na rynku pracy (3,60) oraz silniejszym utozsamianiem si¢ pracownikéw z zakla-
dem pracy (3,50).

Zebrany material badawczy umozliwit sformutowanie tezy, iz zaklady pracy w coraz
wiekszym stopniu traktujg edukacje pracownikéw jako czynnik konkurencyjnosci, majacy dla
nich strategiczne znaczenie. Jeden z pracodawcéw stwierdzit, iz najwigksza korzyscia ptynaca
z edukacji pracownikow:  jest zwigkszenie kapitatu intelektualnego organizacji, co prowadzi
do ciaglego jej doskonalenia i usprawniania oraz przyczynia sie¢ do wzrostu konkurencyjnosci
na rynku”, ’

Na podstawie danych zgromadzonych w ramach badan wiasnych okreslono pozadane
zmiany zwiazane z wprowadzaniem rozwiazan na rzecz dzialalnosci edukacyjnej w zaktadach
pracy. Wnikliwa analiza czynnikéw utrudniajacych przebieg proceséw edukacji ustawicznej
dorostych w badanych przedsigbiorstwach pozwolita szczegétowo wskazaé w ich obszarze
na konieczno$é m.in.:

1. Zwigkszania czgstotliwosci realizowania i finansowania form edukacji sprzyjajacych
szeroko rozumianemu rozwojowi pracownikdw. Zaklady pracy powinny podejmowaé
dziatania dla pobudzania i podtrzymywania uczenia si¢ oraz zachgcania do niego
wszystkich zatrudnionych.

2. Wykorzystywania rozwiazan prawnych wspierajacych pracownikéw w edukacji po-
dejmowanej zardbwno na podstawie skierowania zaktadu pracy, jak i bez.

3. Stosowania systemu motywacyjnego wiazacego aktywno$¢ edukacyjna z awan-
sem/premia oraz zapewniajacego wzrost partycypacji pracownikéw w procesy tech-
nologiczne i spoteczne zachodzace w zakladach pracy. System wynagradzania przed-
sigbiorstw powinien zapewnia¢ powiazanie nagréd z uczeniem si¢ i rozwojem pra-
cownikow.

4. Wprowadzania procesu zarzadzania kariera, w tym tworzenia $ciezek kariery i pro-
gramdw réwnowagi praca-zycie pozazawodowe dla pracownikow zatrudnionych na
réznych stanowiskach, od wykonawczych poczynajac, poprzez specjalistow i mene-
dzeréw, a na kierowniczych konczac.

Nalezy podkreslié, iz niezaleznie od istniejacych barier, ktére utrudniaja pracownikom

realizacje aktywnosci edukacyjnej, a zaktadom pracy organizacje i prowadzenie opisywanej
dziatalnosci, obie grupy badanych zadeklarowaly zainteresowanie procesem edukacji w naj-

blizszej przysztosci. Przeprowadzone badania wlasne ukazaly takze, iz zaréwno z perspekty-
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wy podmiotéw gospodarczych, jak i samych zatrudnionych, edukacja stanowi istotny element

ekonomicznego sukcesu i konkurencyjnosci na rynku.
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