RENATA TOMASZEWSKA-LIPIEC

Dziatalnos¢ edukacyjna zaktadéw pracy w aspekcie
kryteriow organizacji uczacej sie

Wyzwania zwigzane z rozwojem gospodarki opartej na wiedzy powodujg, iz wspotczesne
zaktady pracy wkraczajg na droge wielkich przemian. Proces globalizacji oraz szybko$¢ zmian
zachodzacych we wszystkich sferach jej funkcjonowania spowodowaty, iz za optymalng kon-
cepcje zarzadzania uznaje sie organizacje uczaca sie, ktéra opartajest na edukacji i uczeniu sie,
traktowanych jako narzedzia umozliwiajace tworzenie unikalnych zasobow wiedzy. Kierujac sie
tezg, iz sukces moga dzi$ osiagna¢ tylko te zaktady pracy, ktore szybciej od innych zaadaptuja sie
do zmian poprzez inwestycje w ,,uczenie sie”, uzna¢ nalezy, iz to wiasnie edukacja pracownikéw
stanowi o istocie organizacji XXI wieku i przyczynia sie do budowania nowej gospodarki.

Organizacja uczgca sie jako optymalny model zaktadu pracy

Rozpoczynajac rozwazania po$wiecone organizacji uczacej sie, zasadna jest metafora zy-
wego organizmu, w konteks$cie ktérej rozpatrywany jest zaktad pracy w rozumieniu omawianej
koncepcji. Organizacja postrzeganajest w niej jako zywy, otwarty system majacy liczne zwigzki
z otoczeniem, ktory determinuje procesy dostosowawcze oraz rozw0j. Wskazane podejécie spraw-
dza sie szczeg6lnie w przedsiebiorstwach wytwarzajacych produkty badz ustugi zmieniajace sie
pod wptywem przemian techniczno-technologicznych. Przyjmujac, iz organizacje majazdolnos$¢
uczenia sie, moznamysle¢ o nichjak o zywych systemach, ktére bez podstawowego codziennego
procesu uczenia sie nie mogg prawidtowo funkcjonowac. Bazujac na teorii uczenia sie ludzi,
mozna analogicznie traktowac uczenie sie zaktadu pracy (Morgan, 1997, s. 41-84).

Szereg okre$len organizacji uczacej sie przyjetych przez zachodnich teoretykéw odnalezé
mozna w ogo6lnodostepnej literaturze. P. Senge, uwazany za twdrce tej koncepcji, wychodzi
z zalozenia, iz zdolnos$¢ szybkiego uczenia sie moze okazaé sie jedynym trwatym elementem
przewagi nad konkurencjg. Przyjmuje on teze, izz W miarejak $wiat staje sie coraz bardziej
potaczony, a prowadzenie biznesu coraz bardziejztozone i dynamiczne, praca musistawac sie
uczeniem sie. Organizacjami, ktére naprawde zwyciezg w przysztosci, bedg te, ktdre odkryja
jak wykorzystywaé ludzkie zaangazowanie i mozliwos$ci uczenia sie na wszystkich szczeblach.
Organizacje uczacy sie okre$la jako te, w ktdrej, ludzie ciagle rozszerzajg swoje mozliwosci
osiggania naprawdepozadanych wynikéw, w ktérejpowstajg nowe wzorce $miatego myslenia
i swobodnie rozwijaja sie aspiracje zespotowe igdzie ludzie stale sie ucza, jak wspélnie sie
uczy¢ (Senge, 20086, s.19).

Nalezy podkresli¢, iz okreslenie ,,organizacja uczaca sie” jest metaforg. W rzeczywistosci
zadna z definicji nie prezentuje w petni istoty owego typu organizacji. Pojecie to zostato wpro-
wadzone jako propozycja integrujaca wizje doskonalenia zasobow ludzkich i tgczy rozne idee
zarzadzania, edukacji, uczenia sie, rozwoju organizacyjnego. Podkresla takze, iz uczenie sie
jest procesem ciggtym, a nie zbiorem dowolnych dziatan edukacyjnych. J. Burgoyne, jeden
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z pierwszych propagatoréw koncepcji organizacji uczacej sie zauwaza: Stanowi ona zdrowe
Srodowisko dla naturalnego uczeniasie (Armstrong, 2005, s. 481-485). Realizacja wskazanego
modelu zaktadu pracy zmierza do ,,wpisania” uczenia sie w nastepujace jego obszary: misje,
wizje rozwojowa, wartosci organizacyjne, zachowania uczestnikdw. Uczenie sie nie moze
by¢ domeng tylko niektdrych z powyzszych obszaréw; jego waznos¢ i efektywnos$¢ muszg
by¢ najwazniejszymi cechami tych komponentéw. Organizacja uczaca sie istnieje jako uktad
relacji, ktdre tgczgq wizje rozwojowa, misje, wartosci i zachowania tak, by uzyskiwaé pozada-
ne rezultaty. Efektywne przedsiebiorstwa uczg sie systematycznie, a ich uczenie si¢ znajduje
odzwierciedlenie w misji. Spos6b rozumienia organizacji uczace;j sie, jej ocena w kategoriach
uczenia sie oraz wytyczne co do praktyki tgcznie umozliwiajgbudowe efektywnego przedsie-
biorstwa (Batorski, 2002, s. 51 i nast.).

Przyjmuje sie, iz organizacja bedzie uczy¢ sig, jesli pojawi sie co najmniej jeden z powyz-
szych warunkow:

¢ ulegnie zmiana ilosci posiadanych przez organizacje informacji lub jej struktury, albo
zmiana ilosci lub jakosci posiadanej wiedzy,

e nastagpi zmiana nietrwata, ale zawierajgca nowe, dotad niestosowane elementy,

¢ nastapi trwata zmiana w sposobie dziatania organizacji (Mikuta, Pietruszka-Ortyl,
Potocki, 2007, s. 45).

Po realizacji wymienionych warunkéw niezbedne sg zasadnicze zatozenia:

1. Organizacje podobniejak organizmy zywe mogasie uczy¢, a uczenie sigjest podstawowa
wartoscia.

2. Przyszto$¢ organizacji zalezy od wszystkich pracownikéw w niej zatrudnionych,
W procesie uczenia sie powinni wiec uczestniczy¢ wszyscy. Dlatego organizacja musi tworzy¢
warunki rozwoju ludzi, przy czym gtéwny nacisk ma by¢ potozony na zespotowe uczenie sie,
gdyz tatwiej utrzymac wyniki uczenia, jesli dzieli sie je z innymi.

3. Organizacja musi odpowiednio motywowac¢ ludzi do uczestnictwa w procesie uczenia
sig, do innowacyjnosci i wnoszenia wiasnego wktadu w jej przysztosc, jednak przyjmujac, ze
ludzie uczg sie w rézny sposob.

4. Proces uczenia sie powinien byé ciagly i $wiadomy, a nie pozostawiony losowi. Swia-
domos¢ realizacji uczenia sie oraz zarzadzanie tym procesem jest wyrdznikiem organizacji
uczacych sie od form je poprzedzajacych (tamze, s. 43).

Rozwinieciem tych zatozen jest zestaw cech sktadajacych sie na model organizacji uczace;j sie:

1. ,, Uczace sie ”podejscie do strategii - polityka i strategia zaktadu pracy sg $wiadomie
dostosowane do celéw uczenia sie.

2. Wspotuczestnictwo w wytyczaniu politykifirmowej - wszyscy lub prawie wszyscy
cztonkowie organizacji majg wptyw na wytyczanie linii polityki firmy.

3. Informacyjnos¢ - informowanie pracownikéw o najwazniejszych aspektach dziatalnosci
organizacji, majgce na celu zacheci¢ ich do podejmowania dziatan z wasnej inicjatywy.

4. Ksztatceniefinansowo-ksiegowe - systemy tworzenia budzetu, przekazywania raportéw
i dokonywaniarozliczen sg zbudowane w taki sposob, by wspiera¢ nauke wszystkich cztonkow
organizacji na temat wykorzystywania srodkéw finansowych przedsiebiorstwa.

5. Wymiana wewnetrzna-wszystkie jednostki i dzialy wykazujg sktonno$¢ do postrzegania
sie jako uczniéw, kolegdw w sieci oraz jako klientow i dostawcow w tancuchu wiodacym do
ostatecznego uzytkownika - organizacji.
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6. Elastyczno$¢ wynagrodzen - zréznicowanie w nagrodach pienieznych i niematerialnych,
zaspokajajacych indywidualne potrzeby pracownikow.

7. Elastycznos$¢ struktur, szybkie zmiany zmierzajace do zaspokojenia wymagan pracow-
nikow i klientow.

8. Pracownicy ,,skrajni ” detektorami srodowiskowymi - przeszukiwanie i analiza $rodo-
wiska sg dokonywane przez pracownikéw ,,przygranicznych”, ktérzy majg kontakt ze srodo-
wiskiem zewnetrznym - uzytkownikéw, dostawcéw, partnerow itp.

9. Nauka miedzyzaktadowa - przedsiebiorstwo z innymi firmami wymienia wiadomosci,
stosuje komparatystyke, organizuje wspélne przedsiewziecia, zwigzki i porozumienia.

10. Klimatsprzyjajacy uczeniu sie - liderzy i menedzerowie utatwiajgsobie i innym pracow-
nikom przeprowadzanie doswiadczen; uczenie sie przez doswiadczenia, wzajemne wsparcie.

11. Mozliwosci rozwoju dla wszystkich - tworzenie srodkédw i udogodniert umozliwiajacych
rozwoj osobowy wszystkich cztonkéw zatogi, a nie tylko kilku wybranych (Pedler, Aspinwall,
1999, s. 38-41).

Z dotychczasowych rozwazan wynika, iz dominujacym warunkiem realizacji opisywanego
modelu jest edukacja. Koncepcja organizacji uczacej sie pozostaje w $cistym zwigzku z idea
edukacji ustawicznej dorostych. Znaczenie edukacji ustawicznej w i dla rozwoju zaktadéw
pracy nie wymaga szczeg6towego uzasadniania. Rozwd6j gospodarki opartej nawiedzy niejest
mozliwy bez udziatu wysoko kwalifikowanych kadr pracownikéw. W BiatejKsiedze Ksztatce-
nia i Doskonalenia. Nauczanie i uczenie sie. Na drodze do uczgcego sie spoteczenstwa podkresla
sie, ze spoteczenstwo przysztosci bedzie spoteczenstwem uczacym sie, dlatego konieczny
jestjego ciggty rozwoj poprzez ksztatcenie i doskonalenie zawodowe (Komisja Europejska,
1997, s. 43 i nast.). Inwestowanie w edukacje i wyksztalcenie w dzisiejszych czasach jest nie
tylko dobrg wolg pracodawcy, ale wrecz obowigzkiem. Poziom kwalifikacji i kompetencji
zatrudnionych dostosowany do potrzeb rynku pracy przyczynia si¢ w znaczgcym stopniu do
sukcesu kazdego zaktadu pracy. R. Gerlach (2007, s. 67) pisze: Uzna¢ zatem nalezy, ze méwiac
o0 zaktadzie pracyjako organizacji uczacej sie nawigzywac nalezy do koncepcji edukacji usta-
wicznej, nastawionej przede wszystkim na rozw6j kwalifikacji i kompetencji pracowniczych.
Mozna wiec przyjac, ze uczenie sie pracownikdw zatrudnionych na roznych stanowiskach
zwigzanejestz rozwojem zaktadu pracyjako organizacji uczgcej sie.

Organizacja uczgca sie uwazana jest za optymalny model zaktadu pracy w gospodarce
opartej na wiedzy. Jest bowiem wrazliwa na zjawiska wewnetrzne i catkowicie otwarta na
otoczenie. Dziataw sposob spotecznie odpowiedzialny i postrzega siebie jako integralng czesé
spoteczenstwa. Kreuje tez nowy rodzaj zwigzkéw z akcjonariuszami, pracownikami, a takze
ze spoteczenstwem jako catoscia, dbajac o kapitat swej reputacji, ktéry moze zdyskontowaé
w postaci wyzszej ceny akcji i wiekszej lojalnosci ze strony klientéw. W konsekwencji staje
sie organizacjg przyjazng i stara sie by¢ postrzegana jako aktywny, dbajacy o dobro swoich
pracownikow uczestnik zycia spotecznego, osiggajacy dobre wyniki spoteczne, a nie tylko
wysokie zarobki (Penc, 2002, s. 32).

Argumenty przemawiajgce za wskazang koncepcjg zarzadzania sg nastepujace:

»1. Zaktady pracy wchodzg w ere organizacji globalnych, w duzej mierze uzaleznionych
od technologii informatycznej.

2. Sukces zaleze¢ bedzie od szybkosci stosowania nowych informacji w biezacych dzia-
taniach, przy rozwigzywaniu probleméw i w celu wykorzystania szans.
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3. Przechowywanie, przesytanie i wyszukiwanie informacji to zadanie technologii, jednak
wykorzystywanie tych informacji nalezy do ludzi.

4. Skuteczne wykorzystywanie informacji oznacza, ze majg one przyczynic sie do zmian
w sposobach dziatania ludzi i organizacji.

5. Ze wzgledu na staty naptyw nowych informacji, w kazdej organizacji nauka musi by¢
ustawiczna.

6. Szanse nie tylko na sukces, ale nawet na przetrwanie majg tylko te organizacje i osoby,
ktére bedg aktywnie kierowa¢ wtasnym procesem uczenia sie” (Parsloe, Wray, 2002, s. 27).

Rozwdj zatem powinien by¢ ukierunkowany na tworzenie organizacji uczacej sie.

Nalezy jednak podkresli¢, iz kazdy zaktad pracy z powodu indywidualnych wewnetrz-
nych warunkéw, a takze warunkéw panujacych w otoczeniu, moze uczy¢ sie w odmiennym
stopniu, zakresie i intensywnos$ci. Dlatego potrzeby prowadzenia dziatalno$ci edukacyjnej sg
zroznicowane. W procesie tym wystepuje wiele trudnosci i barier, ktére moga prowadzi¢ do
tego, ze organizacja uczy sie rzeczy niewtasciwych badz rezygnuje z aktywnosci. W zwigzku
z tym, koncepcja organizacji uczacej sie w sferze deklaracji cieszy sie szerokim poparciem,
jednak w praktyce wystepujg duze rozbieznosci. Wydaje sie, iz dotychczasowe wykorzystanie
jej dorobku takze nie jest wystarczajace. Zauwaza sie, ze cho¢ pojecie organizacji uczacej sie
badane jest juz od dziesieciu lat, to niewiele jest opiséw przypadkéw udanego zastosowania
tej idei na duzg skale. Dlatego tez zasadne wydaje sie podjecie rozwazan nad realizacjg tej
koncepcji w praktyce dziatania podmiotéw gospodarczych. Zasygnalizowana problematyka
stata sie inspiracjg m.in. do podjecia badan wasnych nad edukacjg w zaktadach pracy. Gru-
pa badawcza obejmowata 50 podmiotéw prowadzacych dziatalno$¢ na terenie Bydgoszczy.
Wstepne wnioski z badan zostaty juz opublikowane. Wybrane konkluzje zawarto w drugiej
cze$ci niniejszego opracowania.

Dziatalno$¢ edukacyjna zaktadow pracy w Swietle wybranych wynikéw
badan

Do podjecia analiz na temat dziatalno$ci edukacyjnej zaktadoéw pracy w aspekcie kryteriéw
organizacji uczacej sie uprawnia pytanie o systematycznosc¢ i rangeprocesu edukacji. Okreslenie
stopnia wystepowania tych dwdch cech w badanych podmiotach gospodarczych, umozliwi
ustalenie, czy ich polityka i strategia rozwoju sg $wiadomie dostosowane do celéw uczenia
sie. Swiadomo$¢ ta uwazana jest za podstawowe kryterium omawianej koncepcji.

Analizy podjete w ramach badan witasnych potwierdzity, iz dziatalno$¢ edukacyjna jest
prowadzona w coraz wiekszej liczbie zaktadow pracy, systematycznie - w 58,0% badanych
organizacji. Sporadyczne jej prowadzenie odnotowano w 34,0% zaktadéw pracy, a w 8,0%
catkowity brak. Zaktady pracy, w ktoérych edukacja traktowanajestjako znaczacy i staty element
polityki personalnej, obok dziatalnosci podstawowej, deklarowaty, iz: posiadajg silng $wiado-
mos¢ potrzeby ciagtego podwyzszania poziomu wiedzy i umiejetno$cipracownikéw, gdyzjest
to niezbedne dla skutecznego wypetniania misjifirmy. W tym celu prowadzg one planowang
polityke edukacyjng. Z kolei organizacje, ktdre prowadzg sporadyczne jej formy badz nie pro-
wadzg ich wcale, uzasadniaty przyczyny tego stanu: brakiem takiejpotrzeby, brakiem srodkow
finansowych oraz tym, ze nie wszystkie obszary wfirmie wymagajg systematycznej nauki.

Dane uzyskane w efekcie przeprowadzonych wywiadéw z pracodawcami, skonfrontowano
z opiniami pracownikéw. Wedtug ich wskazan w zakladach pracy dziatalno$¢ edukacyjna
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prowadzona jest jednak sporadycznie - 53,7% odpowiedzi. Jedynie 31,9% zatrudnionych
potwierdzito systematyczno$¢ tej dziatalnosci, a 14,4% zaprzeczyto, iz jest prowadzona.
Informacje te podajg zatem w watpliwo$¢ deklaracje zaktadéw pracy o systematycznosci
prowadzonej w nich edukacji.

Range dziatalnosci edukacyjnej badane podmioty okreslity przede wszystkim jako $rednig
(38,0%) oraz wysoka (34,0%). Niepokojace jest, iz 16,0% zaktadéw pracy okreslito jg jako
niska. Dla czesci organizacji edukacja nie stanowi wiec warto$ci, tym bardziej podstawowe;j
dla ich rozwoju i przysztosci. Pytanie o range dziatalnosci edukacyjnej w zaktadach pracy
powtdrzono réwniez grupie pracownikow. Okreslili ja oni przede wszystkim jako $rednig
(37,3%) lub niska (26,2%).

Wyniki na ten temat obrazuje tabela 1

Tabela 1. Ranga dziatalnosci edukacyjnej w opinii badanych pracownikéw ze wzgladu na status stano-

wiska pracy
Zajmowane stanowisko Ogoétem
Wyszczegdlnienie . Pracownicy . .
Kadra Kadra Pracownicy . e Pracownicy Liczba
. . . o . dziatalnosci . %
zarzadzajagca  kierownicza  administracyjni i pomocniczy odp.
podstawowej
Bardzo wysoka 1 12 4 35 - 52 8,2
Wysoka 4 16 45 75 1 141 22,4
Srednia 4 15 55 148 13 235 37,3
Niska - 6 45 85 29 165 26,2
Bardzo niska - 1 1 35 - 37 5,9
N=630

Analiza dokumentacji udostepnionej przez zaktady pracy umozliwita usytuowanie dziatal-
nosci edukacyjnej jako jednego z elementéw zintegrowanego systemu zarzadzania i polityki
kadrowej, czesto wystepujacego jako okreslona procedura np. Nadzér nad zasobami ludzkimi
i Srodowiskiem pracy badz Zarzgdzania kadrami. Procedura ta okres$la najwazniejsze cele
edukacji w organizacji, jakimi s3a: zapewnienie kompetencji pracownikéw, niezbednych do
wykonywania swojejpracy i zadan organizacji orazzapewnienie Srodowiskapracy niezbednego
do osiggnieciazgodnosciz wymaganiamidotyczacymiprodukowania wyrobéw i realizowanych
ustug. Na tej podstawie sformutowano wstepny wniosek, iz edukacja uznana zostata zajedng
z podstawowych warto$ci okreslonych formalnie w strategii rozwoju badanych przedsiebiorstw.
Whniosek ten nie okazat sie jednak w petni zasadny, poniewaz 62,0% zaktadéw pracy nie
miato opracowanej strategii edukacyjnej, a takze planéw i programow edukacyjnych (44,0%).
Organizacje najcze$ciej nie wyjasnity przyczyn tego stanu. Jedynie nieliczne wskazaty na
nastepujace powody: kazde szkolenie to indywidualna decyzjaprezesa; oczekujemy oddolnie
inicjatywypracownika, nie wprowadzamy takichplanéw iprograméw ze wzgledu nafakt, iz nie
mafinansowej gwarancji ich zrealizowania w zwigzku z ciggtymizmianami wfirmie. Strategig
dziatalnosci edukacyjnej wykazato sie jedynie 38,0% ogétu przedsigbiorstw. Dokument ten
obowigzywat w nich na rok kalendarzowy, przy czym jedno przedsiebiorstwo opracowato go
na czas nieokre$lony. Strategia wraz z planami i programami opracowywana by#a najczesciej
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przez jednostki budzetowe, odpowiedni dziat, specjaliste ds. personalnych lub innego wy-
znaczonego pracownika. Warto podkresli¢, iz 38,0% zaktadow pracy korzystato z gotowych
programéw edukacyjnych, ale 34,0% opracowywato je takze samodzielnie, a wiec ich udziat
w tworzeniu autorskich inicjatyw byt znaczacy.

Kierujac sie zasadg, iz Swiadoma i planowana dziatalno$¢ edukacyjna obejmowac powinna
w odniesieniu do pracownikow nastepujace dziatania: rozpoznanie i okreslenie potrzeb eduka-
cyjnych, opracowanie planu dziatan edukacyjnych, realizacje zaplanowanych przedsiewzie¢,
analize oraz ocene przebiegu i efektéw dziatan, ustalono, iz w badanych zaktadach pracy dzia-
talnos$¢ ta obejmuje wszystkie wymienione etapy. Okreslone one zostaty formalnie w ramach
Procedury Zarzadzania Kadrami i dotyczyty:

1 Okreslenia rodzaju edukac;ji.

2. Zgtoszenia potrzeb edukacyjnych.

3. Analizy potrzeb edukacyjnych.

4. Sporzadzeniaprojektu/planu edukacji na poszczeg6lne dziaty (koszt, liczba uczestnikow,
terminy).

5. Zatwierdzenia projektu/planu edukacji.

6. Realizacji projektu/planu.

7. Oceny realizacji projektu/planu edukacji.

Dalsza analiza wykazata jednak, iz etapy te nie sg realizowane w jednakowym stopniu.
Najwiecej uwagi poswieca sie planowaniu edukacji i jej ewaluacji, a najmniej analizie potrzeb
i realizacji planu edukacyjnego (przy czym rdznice te sg niewielkie).

Etapy procesu edukacji zawiera tabela 2.

Tabela 2. Etapy dziatalnosci edukacyjnej w badanych zaktadach pracy

Forma organizacyjno-prawna

. . Ogobtem
o Srednia ocen X
Lp. Wyszczegdblnienie o $rednia
Przedsigbiorstwa L
. Lo Przedsiebiorstwa ocen
wiasnosci Spotki ,
. . R panstwowe
indywidualnej
1 Analiza potrzeb edukacyjnych 1,80 194 2,00 1,92
2. Planowanie edukacji 1,70 2,20 1,40 2,02
3. Realizacja planu edukacyjnego 2,00 1,94 1,60 1,92
4. Ewaluac-Ja zrealizowanego planu 2,00 2,06 160 2,00
edukacyjnego

N=50, Badani odpowiadali zgodnie z warto$cig skali, gdzie 1- oznaczato nigdy, 2 - czasami, 3 - zawsze

Ustalajac zalezno$¢ miedzy forma organizacyjno-prawng a czestotliwoscig realizowania
danego etapu, na podstawie poréwnania $rednich w poszczeg6lnych wierszach tabeli stwier-
dzi¢ mozna, iz:

» analizapotrzeb edukacyjnych prowadzonajest gtéwnie w przedsiebiorstwach pafstwo-
wych, najrzadziej w przedsiebiorstwach witasnosci indywidualnej,

» planowanie edukacji najczesciej odbywa sie w spotkach, najrzadziej w przedsiebior-
stwach panstwowych,
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¢ plan edukacyjny realizowany jest w przedsiebiorstwach wasnosci indywidualnej, naj-
rzadziej w przedsiebiorstwach panstwowych,

« ewaluacja zrealizowanego planu edukacyjnego prowadzona jest przede wszystkim
w spotkach, najrzadziej w przedsiebiorstwach panstwowych.

Roznice wynikajg ze specyficznych cech, jakimi charakteryzuje sie kazda z form organi-
zacyjno-prawnych badanych zaktadow pracy.

Idea uczenia sie jako podstawowej wartosci, cho¢ akceptowana i deklarowana przez
pracodawcéw, nie jest jednak realizowana w praktyce. Kiedy organizacje wskazywaty na
systematyczne prowadzenie dziatalnosci edukacyjnej, dotyczyto to obligatoryjnych tresci, bez
ktérych pracownicy nie mogliby wykonywa¢ swojej pracy. W toku badan ustalono, iz gtéwnym
determinantem dziatalnos$ci edukacyjnej zaktadow pracy jest dgzenie do uzyskania konkuren-
cyjnej pozycji narynku. Zwigzek miedzy prowadzongdziatalno$cigedukacyjnga konkretnymi,
biezacymi potrzebami zaktadéw pracodawcy okreslilijako bardzo duzy (20,0%) i duzy (34,0%).
Z uzyskanych danych wynika takze, iz na dziatalno$¢ edukacyjng poza biezgcymi potrzebami
moga sobie pozwoli¢ jedynie prywatne firmy zatrudniajgce powyzej 250 pracownikéw. Nasuwa
sie wiec pytanie o granice miedzy uczeniem sie jako podstawowa wartoscig —zasadniczym
kryterium organizacji uczacej sie - a uczeniem siejako czynnikiem umozliwiajgcym przetrwanie
organizacji. Wydaje sie, iz tej granicy nie ma, a w opinii pracodawcéw w uczeniu sie warto$¢
i czynnik umozliwiajacy organizacji przetrwanie sgréwnoznaczne. Na podstawie uzyskanego
materiatu badawczego mozna méwic jedynie o: specjalistycznej edukacji dla zaktadu pracy,
w ktorej nie bierze sie pod uwage petnego rozwoju zawodowego pracownikow. Organizacje
traktujg edukacje jako konieczno$¢, a nie czynnik autentycznie wzbogacajacy ich kulture
i warto$¢ rynkowa, a tym bardziej dajacy szanse na dochodzenie do organizacji uczacej sie.
Wypowiedzi wiascicieli, cztonkdw zarzadu oraz kierownikéw, ktérzy zgodnie we wszystkich
badanych firmach przyjeto termin: edukacje dla pracy, swiadczg o takim sposobie myslenia
i podejscia do opisywanego zagadnienia.

Warto podkresli¢, iz pracownicy zgtaszajg zapotrzebowanie przede wszystkim na eduka-
cje, w ramach ktdrej uzyskane kwalifikacje beda mogli w krétkim czasie zastosowaé w pracy
zawodowej. Najwiekszym zainteresowaniem badanych cieszyta sie edukacja specjalistyczna
zwigzana z zawodem (54,0%) oraz edukacja jezykowa (52,5%). W mniejszym zakresie pra-
cownicy odczuwali potrzebe aktualizacji wiedzy z obszaru informatyki (34,0%), umiejetnosci
wymaganych na stanowisku pracy (29,0%) oraz wiedzy ekonomicznej i prawa pracy (17,6%).
W najmniejszym za$ zakresie zgtaszali potrzebe aktywnosci ksztatceniowej w obszarze eduka-
cji psychologicznej. Zadeklarowane potrzeby edukacyjne zatrudnionych sg $cisle powigzane
z wykonywang pracg zawodowg i wydajg sie zbiezne z kierunkiem dziatalnosci edukacyjnej
realizowanym w badanych zakladach pracy. Pracownicy potrzebuja: takiej edukacji, ktéra
pozwoli zdoby¢ dodatkowg wiedze i umiejetnosci; edukacji praktycznej, przydatnej wpracy.

Whioski wynikajace z analizy systematycznosci i rangi edukacji sa zaskakujace. Wyr6zniono
na tej podstawie trzy grupy organizacji:

Pierwszg grupe stanowig zaktady pracy, ktore nie prowadzg systematycznej dziatalnosci
edukacyjnej. Sprawe podnoszenia i doskonalenia kwalifikacji pozostawiajg w gestii samych
zatrudnionych (14,0%). Dopiero biezace potrzeby skianiajg do podjecia aktywnosci w tym
obszarze. Ta grupa reprezentuje model sita, w ktérym problem rozwoju pracownika ma zna-
czenie marginalne, a edukacja podejmowana jest wtedy, gdy dla loséw firmy konieczne staje
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sie uzupetnienie kwalifikacjijej wybranych pracownikéw. Spontaniczna i nieplanowana dzia-
talnos¢ edukacyjna sprawia, iz w zaktadach, mozliwe jest szybsze i tatwiejsze dostosowanie sie
do blizszego i dalszego otoczenia gospodarczego oraz wymagan stawianych przez klientow.
Stanowia one najbardziej elastyczng grupe sposrod trzech wyréznionych.

Do drugiej grupy nalezg zaktady pracy, ktére prowadzg zaréwno edukacje planowana, jak
i nieplanowana (30,0%). W zaleznosci od mozliwosci finansowych przeznaczajg na edukacje
budzet zawarty w Rocznym planiefinansowo-ksiegowym, na biezgco go modyfikujgc, co po-
woduje iz sg bardziej elastyczne i otwarte na otoczenie zewnetrzne, jak i potrzeby wewnatrz-
organizacyjne. Reprezentujg one model mieszany - korzystajacy z dorobku zaréwno modelu
sita, jak i modelu kapitatu ludzkiego.

Trzecig, najliczniejszg grupe, tworzg zaktady pracy, ktére z géry planuja dziatalnosé
edukacyjng, jednak nie dopuszczaja do zadnych zmian w jej obszarze (56,0%). Tresci okre-
$lone w rocznym planie muszg zosta¢ obligatoryjnie zrealizowane, a budzet nie moze zosta¢
przekroczony. Podmioty te zblizajg sie do realizacji modelu kapitatu ludzkiego, w ktérym
rozwo0j i edukacja sg sprawg kluczowa, wazng inwestycja. Proces uczenia sie jest w nich
ciagty i Swiadomy, jednoczes$nie nie spetniajg one kryterium elastycznosci struktur. Cechuje
je sztywno$¢. Warunek organizacji uczacej sie - elastycznos$¢ struktur - zostat w tej grupie
spetniony w najmniejszym stopniu.

W $wietle zaprezentowanych wynikow badan mozna wysuna¢ wniosek, izw wielu zaktadach
pracy uczenie sie nie jest podstawowg warto$cig oraz ze proces edukacji nie zawsze odbywa
sie w spos6b ciagty i Swiadomy, lecz czesto zostaje pozostawiony losowi. Ustosunkowujgc
sie do przytoczonych danych nalezy zwréci¢ uwage, iz planowos¢ i systematyczno$é edukacji
Swiadczg o posiadanej przez zaktad pracy wizji wiasnej przysztosci i majg czesto znaczenie
strategiczne dlajego rozwoju. Trudno zatem oceni¢ pozytywnie uczgce siepodejscie do strategii
polegajace na tym, ze polityka i strategia zaktadu pracy sa Swiadomie dostosowane do celéw
uczenia sie, jesli dominujgca cze$¢ organizacji nie przygotowuje podstawowych dokumentow
zwigzanych z procesem edukacji. Ponadto pracodawcy w dominujacej wiekszosci (94,0%)
nie mieli nie tylko wiedzy, ale i Swiadomosci na temat koncepcji organizacji uczacej sie jako
optymalnego modelu zaktadu pracy w gospodarce opartej na wiedzy. Trudno sie zatem dzi-
wié, iz koncepcja ta nie jest szeroko realizowana w codziennej rzeczywisto$ci gospodarczej
badanych podmiotow.
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