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Zaktad pracy jako organizacja uczaca sie
— wybrane wyniki badan

Proces globalizacji oraz szybko$¢ zmian zachodzacych we wszystkich sferach
funkcjonowania gospodarki spowodowaty, iz w dziesigcioleciu poprzedzajacym
wejscie w XXI w. zarysowat si¢ w teorii zarzgdzania nowy obraz zaktadu pracy —
organizacja oparta na wiedzy. Charakteryzowany jest on przez takie modelowe kon-
cepcje, jak organizacja uczqca sig, fraktalna, wirtualna, sieciowa oraz inteligentna'.

Celem niniejszego opracowania jest prezentacja wybranych wynikow badan
empirycznych dotyczacych zaktadu pracy rozpatrywanego w kontekscie koncepcji
organizacji uczqcej si¢ — jednego z pierwszych powstatych modeli organizacji
opartej na wiedzy.

Organizacja uczaca sie w swietle koncepcji P. Senge’a

P. Senge, tworca koncepcji organizacji uczacej si¢, wychodzi z zalozenia, iz
zdolno$¢ szybkiego uczenia si¢ moze okazac¢ si¢ jedynym trwatym elementem
przewagi nad konkurencja. Przyjmuje on teze, iz ,,w miar¢ jak §wiat staje si¢ coraz
bardziej potaczony, a prowadzenie biznesu coraz bardziej ztoZzone i dynamiczne,
praca musi stawaé si¢ uczeniem si¢. Organizacjami, ktére naprawde zwycigza
w przysztosci, beda te, ktore odkryja, jak wykorzystywac ludzkie zaangazowanie
i mozliwosci uczenia sie na wszystkich szczeblach™. Organizacja uczaca si¢ okre-
slana jest jako ta, ,,w ktdrej, ludzie ciagle rozszerzaja swoje mozliwosci osiggania
naprawde pozadanych wynikow, w ktorej powstaja nowe wzorce $miatego my-
slenia i swobodnie rozwijaja si¢ aspiracje zespotowe 1 gdzie ludzie stale si¢ ucza,
jak wspolnie si¢ uczy¢™.

Postugujac si¢ metafora, ze organizacje sg zywe i posiadaja zdolno$¢ uczenia
si¢, mozna wigc mysle¢ o nich jako o zywych systemach, ktére bez podstawowego
codziennego procesu uczenia sie nie mogg prawidtowo funkcjonowac*.

' B. Mikuta, W kierunku organizacji inteligentnych, Krakéw 2001, s. 11.

2 P. Senge, Pigta dyscyplina. Teoria i praktyka organizacji uczgcych sig, Warszawa 1998, s. 19.
3 Ibidem, s. 19.

4 M. Pedler, K. Aspinwall, Przedsigbiorstwo uczqce sie, Warszawa 1999, s. 20.
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Organizacja uczaca si¢ traktuje nauke jako naturalng, integralng cze$¢ roz-
woju cztowieka i catego zycia. Zaktada, ze rozwoj osobowy wigze si¢ Scisle z in-
stytucjami zawodowymi, w ktorych pracownik podejmuje zatrudnienie oraz ze
wystepuje silna wiez pomiedzy indywidualnym rozwojem cztowieka a zmianami
zachodzgcymi w ramach danej organizacji. Cho¢ uczenie si¢ jest na 0got postrze-
gane jako wlasnos¢ osoby, co$, co dana osoba robi samodzielnie, to nauka moze
jednak mie¢ miejsce pomigdzy ludzmi w przestrzeni lub we wzajemnych zwigz-
kach i relacjach. Zaktady pracy zazwyczaj skupiajg si¢ na poszczeg6lnych jed-
nostkach — rekrutuja, selekcjonuja, inwestuja w edukacje, oceniaja, planuja kariere
zawodowg, przenosza na emeryture i zwalniaja pracownikéw jako indywidualne
osoby. I chociaz organizacja uczaca si¢ obejmuje wszelkie formy edukacji indy-
widualnej, to w ostatecznym rozrachunku gléwny nacisk kladzie na uczenie
grupowe i takie, ktore zachodzi pomigdzy poszczegdlnymi pracownikami. Czyni
z uczenia si¢ nadrzedng warto$¢ swojej dziatalnosci, zachgcajac do wzajemne;j
wymiany zdan i pogladow, innymi stowy buduje klimat bardziej sprzyjajacy edu-
kacji. Ma rowniez na uwadze, iz osoby dorosle najlepiej przyswajaja nowa wiedzg,
w warunkach, ktore w jakims stopniu kwestionujg ich dotychczasowy sposob wy-
konywania pewnych czynnosci, oraz wtedy, gdy wzajemnie zachecaja si¢ do nauki
czegos$ nowego’.

Wiele zaktadow pracy btednie interpretuje pojgcie organizacji uczacej sie,
jako takiej, ktora stwarza mozliwos¢ indywidualnej nauki poszczegdlnych pra-
cownikow, inwestujac w ich doskonalenie i doksztalcanie. Dziatalno$¢ na tej
plaszczyznie nie jest jednak rownoznaczna z uczeniem si¢ organizacji jako catosci.
Dlatego tez, w zaktadach pracy dazacych do realizacji omawianej koncepcji,
przyjmuje si¢ za najistotniejsza kwestie potaczenie uczenia indywidualnego z ze-
spolowym, dzigki czemu edukacja nabywa cech zintegrowanego systemu, tzw.
procesu organizacyjnego uczenia si¢®, ktory zachodzi po pojawieniu si¢ co naj-
mniej jednego z ponizszych warunkow:

— wystgpi zmiana w ilo$ci posiadanych przez organizacj¢ informacji lub w ich

strukturze, badz tez zmiana w ilosci lub tez jakos$ci posiadanej wiedzy;

— wystapi zmiana nietrwata, ale zawierajgca nowe, dotad niestosowane ele-

menty;

— wystapi trwata zmiana w sposobie dziatania organizacji’.

,,Organizacyjne uczenie si¢ mozna zdefiniowac jako proces z udziatem infor-
macji i wiedzy, prowadzacy do zmiany w zasobach wiedzy organizacji, ktory moze
powodowac¢ zmiany zachowan ludzi i tworzy zdolno$ci adaptacyjne organizacji

5 Ibidem, s. 51-57.

¢ Ibidem, s. 56.

" B. Mikuta, A. Pietruszka-Ortyl, A. Potocki (red.), Podstawy zarzqdzania przedsigbiorstwami
w gospodarce opartej na wiedzy, Warszawa 2007, s. 45.
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doprowadzajac do osiagnigcia stanu wysokiej reaktywnosci, a nastgpnie proak-
tywnosci zmian zachodzacych w otoczeniu™®.

Jak podkresla B. Mikuta, kazda organizacja poprzez indywidualno$¢ we-
wnetrznych warunkow, a takze warunkéw panujacych w jej otoczeniu, moze
uczy¢ si¢ r6znymi sposobami i stylami, w réznym stopniu i zakresie®. Potrzeby
zwigzane z ,,uczeniem si¢ organizacji” s3 bowiem zréoznicowane. W jednych firmach
ogromne, w innych minimalne. Dotyczy to zwlaszcza sektora matych i srednich
przedsigbiorstw. Dlatego tez koncepcja organizacji uczacej si¢ w sferze deklaracji
cieszy si¢ szerokim poparciem, jednak w praktyce wystepuja tu duze rozbieznosci.
Zdaniem T. Oleksyna, kluczowym czynnikiem determinujacym sile orientacji
firmy w tym kierunku jest jej domena, a zwlaszcza przedmiot dziatalnosci (pro-
dukty). Firmy produkujace mato skomplikowane wyroby na lokalne rynki lub
zajmujace si¢ ich sprzedaza beda nieporownywalnie mniej zainteresowane do-
glebnym zrozumieniem i wdrozeniem idei organizacji uczacej si¢ niz te, ktore
specjalizuja si¢ w zaawansowanych technologiach, dziatajg w sferze nauki i badan,
zajmujg si¢ projektowaniem czy doradztwem!’.

Warto zaznaczy¢ réwniez, iz w wigkszosci przedsigbiorstw, ktore upadty,
juz wezesniej wida¢ byto wyraznie, ze miaty ktopoty. Organizacja jako catos¢
czesto nie jest jednak w stanie rozpozna¢ zblizajacych si¢ zagrozen, zrozumieé
ich konsekwencji i znalez¢ wyjscia z sytuacji. Nie jest rowniez przypadkiem, ze
wiekszos$¢ organizacji ,,zle si¢ uczy”. Metody, jakimi sg one tworzone i zarza-
dzane, sposob, w jaki definiowana jest ludzka praca oraz, co najwazniejsze, spo-
sob, w jaki uczy si¢ myslenia i wspotpracy w organizacjach, sa glownymi zrodtami
glebokich zaburzen (uposledzen) w uczeniu sie!''. Mozna podac wiele przyktadow
firm, ktore miaty si¢ uczy¢, poczynily wielkie inwestycje zmierzajace do zmiany
programow, jednak nie osiggnety sukcesu w tej dziedzinie. Nieelastyczne i zle
dobrane metody; brak rozeznania menedzeréw i pracownikdéw w potrzebach klien-
tow; brak zaangazowania i wzajemnej wspOlpracy oraz niemozno$¢ wprowadze-
nia jakichkolwiek zmian; brak wspoétdziatania grup funkcyjnych; niemoznos¢
wzajemnego porozumienia si¢ zarzadu, iz nizsze zyski i zmniejszajacy si¢ udziat
w rynku nie sg jedynie tymczasowg zapascia; brak myslenia strategicznego; brak
informowania pracownikow nizszych szczebli o dziatalnosci firmy; niski poziom
wzajemnego zaufania — to jedynie wybrane przyktady ,,btednych dziatan” i ,,utom-
nosci uczenia si¢” charakteryzujacych wspoélczesnie jeszcze wiele przedsig-
biorstw!2, Wymienione czynniki sktadajg si¢ na bariery procesu organizacyjnego

8 Ibidem, s. 45.

° Ibidem.

10T, Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Krakow 2006, s. 222 i nast.
'P. Senge, op. cit., s. 33 i nast.

12 M. Pedler, K. Aspinwall, op. cit., s. 65-70.
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uczenia si¢ i roznicowane sg ze wzgledu na swoj charakter na: psychospoteczne,
kulturowe, techniczne i organizacyjne'>.

Zgodnie z sugestia P. Senge’a istnieje pig¢ dyscyplin (zasad, technik samodos-
konalenia si¢ organizacji), ktore nalezy poznac¢, dazac do przeksztatcenia danego
zaktadu pracy w organizacj¢ uczacg si¢ i ktore mogg stanowi¢ swoiste ,,antidotum”
na wspomniane zaburzenia. Sg to:

1. Mistrzostwo osobiste — kazdy z pracownikow powinien posiada¢ kompe-
tencje wykraczajace poza przydzielone formalnie zadania poprzez permanentny
rozwoj wilasny.

2. Modele myslowe — organizacja uczaca si¢ musi ,,mysle¢ wspolnie” w ra-
mach dialogu i debaty, aby zbadac¢ i zrozumie¢ odmienno$¢ osobistych i wspol-
nych komponentéw §$wiata. Zasada ta zaleca odkrywanie nowych modeli
myslowych, poddawanie ich analizie i otwarcie ich na wptyw innych ludzi w celu
doskonalenia.

3. Wspolna wizja — kolektywny obraz przysztosci, ktory budzi rzeczywiste
zaangazowanie i oddanie. Odej$cie od tworzenia obrazu przysztosci przedsigbior-
stwa dzieki charyzmie lidera i koncentrowanie si¢ na zagrozeniach.

4. Zespotowe uczenie sie —nacisk na tworzenie zespotdw pracowniczych, ze-
spotow ,,mysli” traktowanych jako jeden zyjacy organizm.

5. Myslenie systemowe wspierajace i integrujace cztery pierwsze dyscypliny
— to rodzaj metodologii stuzacej do postrzegania i rozpoznawania wzoréw i wza-
jemnych relacji czgsci, ktore sktadaja sie na catos¢. Przedsiebiorstwo to bowiem
,»Zbior naczyn potaczonych”, zbior elementow realizujacych wspoélnie procesy dla
powodzenia catoéci'“.

Firmy, ktore pragng przemieni¢ si¢ w organizacje uczace si¢, wykazuja pewne
cechy wspélne. J.G. Burgoyne oraz T.H. Boydell stworzyli model organizacji
uczacej sie, sktadajacy sie z jedenastu charakterystycznych cech:

1., Uczgce sie” podejscie do strategii — polityka i strategia zaktadu pracy
sa swiadomie dostosowane do celow uczenia sig.

2. Wspotuczestnictwo w wytyczaniu polityki firmowej — wszyscy lub prawie
wszyscy czlonkowie organizacji majg wplyw na wytyczanie linii polityki firmy.

3. Informacyjnos¢ — informowanie pracownikOw o najwazniejszych aspek-
tach dziatalnos$ci organizacji, majac na celu zachecenie ich do podejmowania dzia-
tan z wlasnej inicjatywy.

4. Ksztatcenie finansowo-ksiggowe — systemy tworzenia budzetu, przekazy-
wania raportow i dokonywania rozliczen sa zbudowane w taki sposob, by wspiera¢
nauke wszystkich cztonkow organizacji na temat wykorzystywania srodkow fi-
nansowych przedsigbiorstwa.

13 B. Mikuta, A. Pietruszka-Ortyl, A. Potocki (red.), op. cit., s. 47.
14 P. Senge, op. cit., s. 21-28; M. Pedler, K. Aspinwall, op. cit., s. 57-59.
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5. Wymiana wewnetrzna — wszystkie jednostki i dziaty wykazuja sktonnosé
do postrzegania si¢ jako uczniow, kolegéw w sieci oraz jako klientow i dostawcow
w tancuchu wiodacym do ostatecznego uzytkownika — organizacji.

6. Elastycznos¢ wynagrodzen — zrdznicowanie w nagrodach pieni¢znych
i niematerialnych, zaspokajajacych indywidualne potrzeby pracownikow.

7. Elastycznos¢ struktur, ktore tatwo ulegaja zmianom zmierzajacym do za-
spokojenia wymagan pracownikow i klientow.

8. Pracownicy ,,skrajni” detektorami srodowiskowymi — przeszukiwanie
i analiza $rodowiska sg dokonywane przez pracownikow ,,przygranicznych”, kto-
rzy maja kontakt ze srodowiskiem zewngtrznym, uzytkownikow, dostawcow, part-
nerow, itp.

9. Nauka miedzyzaktadowa — przedsigbiorstwo spotyka si¢ z innymi firmami
w celu wymiany wiadomosci i nauke poprzez komparatystyke, wspolne przed-
siewziecia, zwigzki i porozumienia.

10. Klimat sprzyjajqgcy uczeniu si¢ — liderzy 1 menedzerowie utatwiaja sobie
1 innym pracownikom przeprowadzanie doswiadczen, uczenie si¢ przez doswiad-
czenia, wzajemne wsparcie.

11. Mozliwosci rozwoju dla wszystkich — tworzenie srodkoéw i1 udogodnien
umozliwiajacych rozwoj osobowy wszystkich cztonkdéw zatogi, a nie tylko kilku
wybranych!>,

Zaprezentowany zarys koncepcji organizacji uczacej si¢ stat si¢ inspiracja
do podjecia badan odnos$nie do polskich organizacji gospodarczych i ich stosunku
do edukacji pracownikow. Wybrane ich wyniki zostaty przedstawione w kolejnym
podrozdziale.

Zaktad pracy jako organizacja uczaca sie
w swietle wybranych wynikéw badan witasnych

Przedmiotem prezentowanych wynikéw badan uczyniono dziatalno$¢ edu-
kacyjng wspotczesnych zaktadéw pracy stanowigcg zasadnicze kryterium reali-
zacji koncepcji organizacji uczacej si¢. Dziatalnos¢ ta staje si¢ niecodzownym
elementem coraz wigkszej liczby zaktadow pracy niezaleznie od prowadzonej
specjalno$ci, wielkos$ci czy miejsca funkcjonowania. Stanowi ona wyodrgbniong
w strukturze organizacji czg$¢, ktora jest powiazana z zadaniami prowadzenia
ksztatcenia i doskonalenia pracownikéw i obejmuje swoim zasiggiem ludzi, in-
frastrukture dydaktyczng, zasoby materialowe oraz stosowane formy i metody
edukacji'e.

15 Cyt. za: M. Pedler, K. Aspinwall, op. cit., s. 38-41.
16 W. Banka (red.), Zarzqdzanie potencjatem spolecznym o nowoczesnej organizacji, Ptock 2005,
S. 263 i nast.
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Na podstawie pigciu dyscyplin P. Senge’a oraz jedenastu cech organizacji
uczacej si¢ G. Burgoyne’a oraz T.H. Boydella skonstruowano narzedzia badaw-
cze w postaci kwestionariusza ankiety oraz kwestionariusza wywiadu. Grupa ba-
dawcza obejmowata 50 zaktadow pracy prowadzacych swoja podstawowa
dziatalnos$¢ na terenie miasta Bydgoszcz, ktére uzna¢ mozna za reprezentacyjne
polskie miasto §redniej wielkosci, w ktorym funkcjonuja podmioty gospodarcze
wigkszosci branz, wielko$ci oraz o zréznicowanych formach wtasnosci i rodza-
jach kapitatu. Stanowily jednoczes$nie odpowiedz na potrzeby zglaszane przez
pracodawcow.

Uzyskane wyniki badan wlasnych wykazaty, iz dzialalno$¢ edukacyjna zaj-
muje wysoka range jedynie dla 6% organizacji gospodarczych, jednoczesnie jed-
nak az 58% z nich prowadzi ja systematycznie, by utrzymac¢ konkurencyjno$¢
i jako$¢ swojej dziatalnosci. Edukacja, wchodzaca w zakres dydaktycznej funkcji
zaktadoéw pracy, realizowana jest zarowno autonomicznie, wewnatrz badanych
organizacji, jak i we wspotpracy ze srodowiskiem lokalnym i partnerami spotecz-
nymi. Nie jest ona jednak planowana z odpowiednim wyprzedzeniem, bowiem
62% zakladow pracy nie posiada zadnej strategii tej dziatalnosci, a takze planow
i programow edukacyjnych (44%). Wickszos¢ respondentéw nie wyjasnila przy-
czyn tego stanu. Jedynie nieliczni wskazali na m.in. nastepujace powody: ,.kazde
szkolenie to indywidualna decyzja prezesa”, ,,oczekujemy oddolnie inicjatywy
pracownika”, ,,nie wprowadzamy takich planéw i programow ze wzgledu na fakt,
iz nie ma finansowej gwarancji ich zrealizowania w zwigzku z ciggtymi zmianami
w firmie”.

Czestotliwo$¢ prowadzenia dziatalnosci edukacyjnej przez zaktady pracy
przedstawiono ponizej w tabeli 1. Nalezy zwrdci¢ uwagg, iz 8% organizacji w ogdle
nie prowadzi omawianej dziatalnosci.

Tabela 1. Czg¢stotliwos¢ prowadzenia dziatalno$ci edukacyjnej (N=50)

o Ogodtem

Lp. Wyszczegolnienie - —
Liczba odpowiedzi %
1 | Systematycznie 29 58,0
2 | Sporadycznie 17 34,0
Nie prowadzi si¢ 4 8,0

Ponadto, cho¢ pracodawcy deklarowali, iz prowadzona systematycznie dzia-
lalnos$¢ edukacyjna obejmuje cztery prawidlowe etapy, tj.: analiz¢ potrzeb eduka-
cyjnych, planowanie edukacji, realizacje¢ planu edukacyjnego i jego ewaluacje, to
zebrane dane pozwalaja sformutowac wniosek, iz 30% organizacji nie prowadzi
monitoringu potrzeb edukacyjnych swoich pracownikow, nie posiada roéwniez
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systemu pomiaru efektywnos$ci dziatan podejmowanych w omawianym zakresie.
Cze¢s$¢ badanych firm wykorzystuje z kolei takie metody identyfikacji potrzeb
szkoleniowych i oceny przydatnos$ci zrealizowanych form edukacji, jak: wywiad,
ankieta, okresowa i roczna ocena pracownika, obserwacja jakosci wykonywanej
pracy zawodowej, egzamin sprawdzajacy.

Wszelkie formy aktywnosci zwigzane z doksztatcaniem i doskonaleniem za-
wodowym wigza si¢ takze bezposrednio z potrzebami organizacji, a nie zatrud-
nionych w nich oséb, o czym §wiadcza zadeklarowane przez zaktady pracy
aktualne potrzeby edukacyjne, sposrdd ktorych najczesciej wskazywano na:
rozw0j kadry inzynieryjnej i kierowniczej, szkolenia specjalistyczno-branzowe,
systematyczne kursy zawodowe zwigzane z rozwojem organizacji. Obserwuje
si¢ duze zainteresowanie zaktadéw pracy cyklami edukacyjnymi o waskiej te-
matyce, dzigki ktorym pracownicy moga wykorzysta¢ pozyskang wiedz¢ na sta-
nowiskach pracy, a jako$s¢ wyrobow badz ustug zwickszy si¢ w granicach
20-40%. Marginalnie zwracano natomiast uwagg¢ na takie formy, ktore sprzyja-
lyby rozwojowi osobowemu pracownikow (tzw. szkolenia migkkie), a jednoczes-
nie zwickszylyby ich identyfikacje z pracodawca. Oznacza to, ze przedsigbiorcy
inwestuja w edukacje bezposrednio na uzytek organizacji oraz wymagaja od za-
trudnionych 0sob juz okreslonych kwalifikacji w momencie zatrudnienia. Warto
podkresli¢ wiec fakt, iz kiedy badane organizacje wskazywaty na systematyczne
prowadzenie dziatalnos$ci edukacyjnej, dotyczyto to gtownie obligatoryjnych
tresci, bez ktorych pracownicy nie mogliby wykonywac swojej pracy. W zwiazku
z tym dominujacymi czynnikami decydujacymi o koniecznosci czy tez potrze-
bie prowadzenia edukacji w zaktadach pracy sa gldwnie: biezace potrzeby
organizacji zwigzane z rozwojem wiedzy branzowej, post¢pujace zmiany tech-
nologiczne, zmiany przepisOw prawa gospodarczego, konieczno$¢ uzyskania
uprawnien, mozliwos$ci finansowe, atrakcyjnos¢ oferty i efektywnos$¢ edukacii,
doswiadczenie i renoma firmy szkolacej oraz dostepnos¢ edukacji w miejscu
pracy.

Poszczegolne dane obrazujg tabele 2 1 3.

Tabela 2. Ranga dziatalno$ci edukacyjnej w zaktadzie pracy

o Ogodtem
Lp. Wyszczegolnienie - —
Liczba odpowiedzi %

1 |Bardzo wysoka 3 6,0
2 | Wysoka 17 34,0
3 |Srednia 19 38,0
4 |Niska 8 16,0
5 | Bardzo niska 3 6,0
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Tabela 3. Zwiazek dziatalnosci edukacyjnej z biezacymi potrze-
bami zaktadu pracy

o Ogotem
Lp. Wyszczegdlnienie - —
Liczba odpowiedzi %

1 |Bardzo duzy 10 20,0
2 |Duzy 17 34,0
3 | Sredni 13 26,0
4 |Maly 7 14,0
5 |Bardzo matly 3 6,0

Odpowiedzialno$¢ za organizacje edukacji — w zaleznosci od wielkosci przed-
siebiorstwa — ponosi przede wszystkim dziat spraw pracowniczych (32%), dziat
szkolenia (16%), dziat zarzadzania zasobami ludzkimi (16%), pracodawca oso-
biscie (14%) lub wyznaczony przez niego pracownik (10%). Wyniki badan
wykazaty, iz 42% firm wyposazonych jest w odpowiednig baz¢ materialowg
umozliwiajgcg prowadzenie dziatan dydaktycznych na terenie zaktadu pracy,
a 22% zatrudnia specjalistow ds. edukacji. Wsrod nich wymieniano m.in.: spe-
cjaliste ds. szkolen i komunikacji, specjaliste ds. rozwoju zawodowego, specjaliste
ds. edukacji ekologicznej, specjaliste ds. zarzadzania zasobami ludzkimi, trenera
wewnetrznego oraz pracownikow odpowiedzialnych za dziatania na rzecz higieny
i bezpieczenstwa pracy.

Analiza zebranego materiatu pozwolila takze na wyrdznienie trzech sposo-
bow finansowania edukacji:

—w calosci przez zaktad pracy — 48% organizacji,

— czedciowo przez zaklad pracy, czgsciowo przez pracownikow — 28% orga-

nizacji,

— w catosci przez pracownikow — 24% organizacji.

Pracodawcy podkreslali, iz w przypadku finansowania edukacji przez pra-
cownika dotyczy to sytuacji, gdy kierunek jego nauki nie jest zgodny z profilem
podstawowej dziatalnosci zaktadu pracy. Z kolei w przypadku czesciowego fi-
nansowania edukacji dotyczy to gtdwnie jego uczestnictwa w formach szkolnych
oraz podjecia studiow wyzszych. Warto zaznaczy¢, iz $rodki na edukacje byty
gwarantowane w ramach rocznego budzetu, pomimo iz w 78% organizacji nie
funkcjonowat fundusz szkoleniowy. Nieliczne zaktady korzystajg z kolei z refun-
dacji z Panstwowego Funduszu Pracy (10%) oraz dofinansowania z Pafnistwowego
Funduszu Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych (10%).

Nalezy rowniez zwréci¢ uwage, iz az 62% badanych organizacji wymaga
podpisywania umow regulujacych zasady uczestnictwa pracownikoéw w edukacji,
okreslajacych wymagany czas zatrudnienia i zwrot kosztow w przypadku jej wezes-

129



RAPORTY Z BADAN

niejszego rozwigzania. Dhugos¢ trwania umowy (najczesciej od roku do trzech lat)
zalezna jest od kosztéw i1 form edukacji i zawierana jest gtéwnie w przypadku:

— podjecia przez pracownika studiow wyzszych,

— skierowania pracownika na edukacje przez zaktad pracy,

— uczestnictwa w formach szkolnych (zwtaszcza szkole $redniej),

— wysokich kosztow edukacji,

— nauki jezykéw obeych.

Takie dziatania zabezpieczajace zaktad pracy przed odejsciem pracownika
z firmy badz roszczeniami finansowymi zwigzanymi z podniesieniem przez niego
kwalifikacji zawodowych lub nabyciem nowych, nie zniechgcajg jednak pracow-
nikow do uczestnictwa w edukacji na podstawie tak regulowanych zasad. Tym
bardziej, iz w ponad potowie badanych firm (46%) sg oni dodatkowo motywowani
i zachgcani do nauki poprzez:

— pokrycie catkowicie kosztow nauki przez pracodawce — 52%,

— pokrycie czgsciowo kosztow nauki przez pracodawce — 46,0%,

— powiazanie aktywnosci edukacyjnej z awansem/premia — 36%,

— stosowanie nagrod (wyjazdy integracyjne, finansowanie innych form edu-

kacyjnych, znizki na produkowane ustugi lub produkty) — 14%.

Przyktady za$ wspomnianej wspolpracy z partnerami spotecznymi, wykra-

czajacej poza bezposrednie sSrodowisko pracy, zobrazowano ponize;j.

Tabela 4. Partnerzy i instytucje wspotpracujace z zaktadami pracy

s Ogolem
Lp. Wyszczegolnienie - —

Liczba odpowiedzi | %
1 | Wojewodzkie 1 powiatowe urzedy pracy 14 28,0
2 | Ochotnicze hufce pracy 4 8,0
3 | Firmy edukacyjne 33 66,0
4 | Uczelnie wyzsze 22 44,0
5 | Urzedy i instytucje panstwowe 3 6,0
6 | Osrodki doskonalenia zawodowego 16 32,0
7 | Stowarzyszenia edukacyjne, gospodarcze i spoteczne 13 26,0
8 |Organizacje branzowe i zwiazki zawodowe 7 14,0
9 |Inne 3 6

Badani mieli mozliwo$¢ zaznaczy¢ wigcej niz jedng odpowiedz sposrod po-
danych w kwestionariuszu ankiet.

Charakter wspotpracy z wskazanymi instytucjami zwigzany jest przede wszy-
stkim z zaspokojeniem biezacych potrzeb organizacji (82%), a jedynie w 16% jest
trwaly 1 systematyczny.
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Waznym zagadnieniem w prowadzonych badaniach wtasnych byto takze usta-
lenie czynnikow decydujacych o uczestnictwie poszczegdlnych pracownikow
w edukacji. Badani dokonywali wyborow wedlug wartosci skali, gdzie 5 oznaczato
czynnik bardzo istotny, 4 — czynnik istotny, 3 — czynnik $redni, 2 — czynnik nie-
istotny, 1 — czynnik bardzo nieistotny. Okreslono, iz dominujace sa w tym wzgleg-
dzie gtownie potrzeby stanowiska pracy ($rednia wyboru 4,7), a takze rodzaj
wykonywanej pracy i zakres obowigzkow (Srednia wyboru 4,3). W mniejszym
natomiast stopniu byly to: poziom posiadanych kwalifikacji (3,8) oraz staz pracy
pracownika w zaktadzie pracy (2,8). Wyniki te zaprezentowano ponize;j.

Tabela 5. Czynniki decydujace o uczestnictwie pracownika w edukacji

Lp. Wyszczegolnienie Srednia wyboru
1 |Staz pracy pracownika w zaktadzie pracy 2,8
2 | Poziom posiadanych kwalifikacji 3,8
3 | Potrzeby stanowiska pracy 4,7
4 | Rodzaj wykonywanej pracy i zakres obowigzkow 43

Uczestnikami edukacji ze wzgledu na przynaleznos$¢ do grupy pracowniczej
okazali si¢ przede wszystkim: pracownicy wymagajqcy uzupetnienia kwalifikacji,
pracownicy nowo zatrudnieni oraz przewidziani do awansu. Z kolei ze wzgledu
na status stanowiska byta to: kadra zarzgdzajqca, kadra kierownicza i pracownicy
administracyjni. Pracownicy dziatalno$ci podstawowej oraz pomocniczy uczest-
niczyli w edukacji w najmniejszym stopniu. Ta wyrazna dysproporcja przeczy
idei organizacji uczacej si¢, w ktorej ucza si¢ wszyscy, a nie tylko wybrane osoby.
Ponadto w badanych organizacjach dominuje edukacja na indywidualnym pozio-
mie pracowniczym. Brakuje umiejetnosci stosowania zespolowego, grupowego
uczenia sie, a tylko potaczenie tych dwoch poziomow stworzy szanse na zaistnie-
nie organizacyjnego uczenia si¢, stanowigcego gtowny wyznacznik organizacji
opartej na wiedzy. Tym bardziej, iz udziat zaktadéw pracy w tworzeniu nowej
wiedzy jest jeszcze niewielki. Sposoby rozwoju podstawowej dziatalnosci zakta-
déw pracy obejmuja bowiem gtownie:

— wykorzystywanie doswiadczen z przesztosci bedacych rezultatem ekspe-

rymentow i procesow badawczych (27%),

— wykorzystywanie doswiadczen innych organizacji (23%),

— zatrudnianie ekspertow (22%),

— systematyczne rozwigzywanie problemow (22%),

— tworzenie nowej wiedzy (6%).

Co jednak optymistyczne, w trakcie przebiegu procesu edukacji pracownikow
organizacje wykorzystuja coraz czesciej:

131



RAPORTY Z BADAN

— wczesniejsze doswiadczenia pracownika (27%),

— tworzenie 1 rozwijanie nowych pomystow (22%),

— odwzorowywanie praktyk najlepszych firm w branzy (17%),
— zachecanie do zadawania pytan (17%),

— stale procedury dziatania (17%).

Zasygnalizowane w opracowaniu wstepne, wybrane wyniki badan nie pozwa-
laja rozpatrywac badanych organizacji gospodarczych jako organizacji uczacych
si¢. Mozna jedynie stwierdzi¢, iz znajduja si¢ one na dobrej drodze do realizacji
omawianej koncepcji, poniewaz wdrazaja do swej codziennej dziatalnosci pewne
jej elementy i cechy.

Zakonczenie

Kierujac sie tezg P. Senge’a, iz sukces moga dzi$ osiagnaé tylko te zaktady
pracy, ktore szybciej od innych zaadoptuja si¢ do nowych sytuacji poprzez inwe-
stycje w nauke i edukacje, warto, jak sadze, i nalezy, uznaé, iz ,,uczenie si¢” sta-
nowi o istocie organizacji przysztosci i przyczynia si¢ do budowania gospodarki
opartej na wiedzy. W tym kontekscie nalezy wiec podejmowac proby analizy pol-
skich organizacji gospodarczych i procesu ich dostosowywania si¢ do warunkow
nowej gospodarki.



