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Abstrakt

W artykule podjeto tematyke znaczenia kapitatu ludzkiego
w funkcjonowaniu gospodarki, a w szczeg6lnoéci przedsie-
biorstw. Zaprezentowano pojecie kapitatu ludzkiego, zwracajac
uwage na réznorodnos¢ definicji. Najwiecej miejsca poswiecono
jakosci kapitatu ludzkiego oraz sposobom jej poprawy, ze szcze-
golnym uwzglednieniem ksztalcenia ustawicznego. Podkreslono
znaczenie kompetencji, a takze przedstawiono roézne instru-
menty stuzace ich podniesieniu. Rozwazania teoretyczne zostaly
uzupelnione analizg danych statystycznych ilustrujacych udziat
0s6b dorostych w réznych formach ksztalcenia w Polsce i Unii
Europejskiej.
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Edukacja dorostych jako czynnik rozwoju kapitatu ludzkiego

1. Wstep

Zarzadzanie kapitatem ludzkim obejmuje wiele aspektéw dotyczacych zaréwno jednostek, jak
i zbiorowosci. Artykul ma na celu przyblizenie samego pojecia kapitatu ludzkiego oraz zwré-
cenie uwagi na znaczenie motywacji w gospodarowaniu tym kapitalem.

Pojecie kapitalu ludzkiego jest niejednoznaczne i definiowane na wiele sposobdw.
Rozpatrywane moze by¢ zaréwno na plaszczyznie jednostkowej, jak i organizacyjnej. Wyzwania
wspoélczesnego rynku pracy, oczekiwania wobec kompetencji, zmiany w gospodarce i struk-
turach firm wymagaja wlasciwego zarzadzania tym kapitalem, ze szczegélnym uwzglednie-
niem ksztalcenia ustawicznego. Celem artykutu jest przyblizenie istoty i znaczenia ksztalcenia
ustawicznego jako czynnika rozwoju i poprawy jakosci kapitatu ludzkiego, a w konsekwencji
wzrostu potencjatu kompetencyjnego.

Rozwazania teoretyczne uzupelnione zostaly analiza danych statystycznych prezentujacych
udziat 0s6b dorostych w roznych formach ksztalcenia w Polsce i Unii Europejskiej (UE).

Artykul ma charakter przegladowo-opisowy, wykorzystuje metody badan wtérnych.
Przeprowadzona analiza poréwnawcza pozwala na zdiagnozowanie znacznie nizszego udzialu
0s6b dorostych w ksztalceniu w Polsce niz w wigkszo$ci krajow UE.

2. Kapitat ludzki i inwestycje o charakterze edukacyjnym w jego rozwdj

Termin ‘kapital ludzki’ uzywany jest zaréwno w odniesieniu do jednostek, jak i zbiorowosci.
Samo pojecie sformutowane jest w sposob mato precyzyjny i w analizach ujmowane w sposob
opisowo-wyjasniajacy. Najczesciej kapital ludzki rozumiany jest nastepujaco (Majowska, 2004,
s. 45-46):

1) zasoéb zdrowia, energii witalnej i motywacji zawartych w spoteczenstwie;

2) zespdt cech demograficznych zbiorowoéci (struktura wieku i stanu zdrowia) i umie-

jetnosci (zwykle wyksztalcenie i umiejetnosci zawodowe);

3) zasoéb zdolnosci i mozliwosci oraz przedsigbiorczosé i bieglos¢ w zawodzie;

4) umiejetno$¢ wspolpracy, kreatywnoéé, zasoby kompetencji oraz wewnetrznej moty-

wagcji do pracy.

Cecha kapitatu ludzkiego jest jego unikalnos¢ i wielowymiarowo$¢. Janusz Struzyna (2002)
podkresla, ze wielowymiarowos$¢ kapitalu ludzkiego ujawnia si¢ na wielu plaszczyznach.
Nalezg do nich: osobniczy kapitat intelektualny, osobniczy kapitat fizyczny i genetyczny (zdro-
wie, inteligencja, talenty jednostkowe). Osobniczy kapital intelektualny to potencjat doswiad-
czenia, edukacji oraz zasobéw innego rodzaju. Kapital ten moze - zdaniem autora - plynaé
z warto$ciowania pracy lub kompetencji, moze tez uzyskaé rynkowa wycen¢ w postaci nad-
wyzki ptac, proponowanych danemu pracownikowi przez rynek, nad ptacami uzyskiwanymi
w firmie (Struzyna, 2002).
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Na aspekty kapitatu ludzkiego istotne tak z punktu widzenia jednostek, jak i zbiorowosci,
zwraca uwage Anna Giza-Poleszczuk. Jej zdaniem trzy rodzaje zasobéw decydujg o konkuren-
cyjnosci jednostki w zbiorowosci (Giza-Poleszczuk, 2000, s. 27):

1) demograficzne: wiek, faza cyklu zyciowego, stan zdrowia;

2) kulturowe: wyksztalcenie, zawodd, znajomos¢ jezykéw obcych, ogolna kompetencja

kulturowa;

3) psychologiczne: odporno$¢ na stresy, wiara we wlasne sity, poczucie wlasnej wartosci.

Kapital ludzki w przedsigbiorstwie powinien by¢ traktowany jako aktywa, ktére nalezy
rozwija¢ i rozpowszechnia¢. Rozpowszechnianie kapitatu ludzkiego w organizacji moze sie
odbywa¢ trzema sposobami, jako:

1) zaséb informacyjny, dzieki ktéremu ludzie dowiaduja si¢ o nowych szansach

rynkowych;

2) aktywne wsparcie, pozwalajace jednostkom osiggaé cele zyciowe;

3) znaczacy kanal transmisji wartosci, postaw i umiejetnosci.

Z kolei osiggniecia jednostki w zakresie kreowania wlasnego kapitatu intelektualnego za-
leza od stopnia jej dojrzatosci — innowacyjnej i ekonomicznej — dzigki ktdrej jednostka dyspo-
nuje umiejetnoscia (Bal-Wozniak, 2003, s. 17):

1) dostrzegania réznorodnych zjawisk, mogacych mie¢ wplyw na jej sytuacje;

2) kojarzenia tych zjawisk z poznanymi wzorcami w oparciu o posiadany juz zaséb

wiedzy;

3) umiejetnoscia dostrzegania mozliwosci i konieczno$ci dziatania;

4) zdobywania dostepu do zasobdw i uruchamiania ich.

Na kapital ludzki sklada sie szereg elementdw, ktére oddzialujg na rozwoj przedsiebiorstw.
Do najwazniejszych mozna zaliczy¢ (Bratnicki, Struzyna, 2001, s. 22):

1) kompetencje — umiejetnosci praktyczne, wiedza teoretyczna wynikajaca z wyksztal-

cenia, talenty predysponujace pracownika do okreslonych dziatan;

2) zreczno$¢ intelektualng - sklonnos¢ do poszukiwania nowych rozwiazan, zdolnosé
do nasladowania dzialan sprzyjajacych wdrazaniu w firmie nowosci technicznych
i organizacyjnych oraz réwnoczesnie sktonno$¢ do zmian wynikajaca z umiejetnosci
dostrzezenia szans rozwoju firmy poprzez nowe dzialania, przedsiebiorczoé¢ rozu-
miana jako pewna odwaga w biznesie, umiejetnos$¢ znajdowania i wykorzystywania
szans do poprawy sytuacji przedsiebiorstwa (nowe rynki zbytu, nowa branza, podej-
mowanie wspolpracy z nowymi partnerami itp.);

3) motywacje — odpowiedni system motywacji w przedsiebiorstwie powinien zwieksza¢
checi do dziatania, podkresla¢ predyspozycje osobowosciowe do okreslonych zacho-
wan, wzmacniaé zaangazowanie w procesy organizacyjne, wzmacnia¢ skfonnosé¢ do
etycznych postaw.

Motywacja jest determinantg innowacyjnych postaw pracownikéw oraz pracodawcodw

i w zaleznoéci od tego, w jaki sposéb system motywacji bedzie funkcjonowat w przedsigbior-
stwie, postawy te beda mniej lub bardziej realizowane.
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Z punktu widzenia odpowiedniej motywacji do podejmowania dziatan innowacyjnych
wydaje si¢, ze wlasciwie skonstruowany system instrumentéw zachecajacych do kreatywnosci
pracowniczej powinien opierac sie na cigglym motywowaniu, ocenianiu i nagradzaniu zacho-
wan proinnowacyjnych'.

Hierarchia motywdéw podejmowania dziatan majacych na celu poprawe jakosci kapitatu
ludzkiego jest nastepujaca (Bielski, 2007):

1) che¢ poprawy statusu materialnego;

2) awans zawodowy;

3) zdobycie uznania srodowiska i szacunku;

4) che¢ wyrdznienia si¢ w sensie pozytywnym;

5) przymus - wiazacy si¢ z zajmowanym stanowiskiem lub wynikajacy z polecenia

stuzbowego;

6) ulatwienie wykonywanej przez siebie pracy;

7) zwiekszenie swojego prestizu;

8) kontynuowanie nauki, a takze uczenie sie przez dzialanie;

9) ched sprostania wyzwaniom intelektualnym i wykorzystania wlasnego potencjatu.

Systemy motywacyjne opieraja si¢ na ocenie i odpowiednim wynagradzaniu pracownikéow.
Pracownik, ktéry wykazuje sie¢ wysokim potencjatem innowacyjnym powinien by¢ wlasciwie
wynagradzany. W warunkach polskich ptaca wydaje sie wcigz waznym motywatorem, a jej wy-
soko$¢ dla twércéw innowacji oraz oséb wspdtuczestniczacych we wdrazaniu nowych rozwia-
zan powinna by¢ powiazana z efektami ekonomicznymi i wynika¢ z (Bielski, 2007):

1) obnizenia kosztow produkeji, zakupow, inwestycji i remontdw;

2) zmniejszenia czy nawet unikniecia strat;

3) wdrozenia produkcji nowych lub unowocze$nionych produktéw;

4) poprawy jakosci produktow i pracy;

5) posiadania prawa do patentu;

6) poprawy wizerunku firmy i innych wskaznikéw marketingowych.

Niezmiernie wazny jest zatem wplyw jakosci kapitatu ludzkiego na poprawe konkuren-
cyjnosci przedsigbiorstw i catej gospodarki. Z tego punktu widzenia istotne jest, ze kapital
ludzki moze pomnazaé swojg warto$¢, podczas gdy pozostale elementy w trakcie uzytkowania
deprecjonuja sie.

Pojecia ‘motywacja’ i ‘motywowanie’ nie sg definiowane identycznie, gdyz motywowanie oznacza konkretne
dziatania. Wedtug Lestawa H. Habera (1996, s. 144) motywowanie polega na zindywidualizowanym podejsciu
menedzera do pracownika, wniknieciu w jego system potrzeb i oczekiwan, stworzeniu odpowiednich warun-
kéw pracy oraz wyborze najlepszego sposobu kierowania, dzigki czemu wykonywana przez niego praca moze
stac si¢ podstawa realizacji celéw firmy, a tym samym realizacji jego potrzeb i oczekiwan. Jozef Penc (1998,
s. 203) proponuje natomiast szersza definicje motywowania; mianowicie uwaza on, Ze motywowanie wymaga
podejécia systemowego, tzn. tworzenia w firmie pewnego ukladu logicznie spdjnych, wzajemnie wspomaga-
jacych sie $rodkéw motywacji, a takze ich zespotéw dzialajacych na zasadzie wzmocnienia i dajacych efekt
synergetyczny. Ostatnig prezentowang definicja motywowania jest ujecie Rickyego W. Griffina (2007, s. 519),
ktory twierdzi, ze motywowanie to uklad sil, ktore sktaniajg ludzi do zachowania si¢ w okreslony sposéb.
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Zgodnie z teorig kapitalu ludzkiego, podnoszenie jego jakosci traktuje si¢ jako inwestycje.
Podstawowymi rodzajami takich inwestycji s (Becker, 1964, s. 73):

1) wydatki na ochrone zdrowia zwiekszajace dtugoé¢ zycia oraz wplywajace na poziom
zdrowia;

2) wydatki na ksztalcenie w ramach systeméw edukacyjnych (réwniez ksztalcenie osob
dorostych);

3) wydatki na przyuczanie do zawodu i nabywanie praktyki w przedsiebiorstwach;

4) wydatki zwigzane z migracja ludzi w celu przystosowania si¢ do nowych mozliwosci
zatrudnienia;

5) wydatki na uzyskanie informacji zawodowych;

6) wydatki na badania naukowe.

W podnoszeniu kompetencji pracownikéw i zapobieganiu moralnemu zuzyciu kapitatu,
polegajacemu na utracie aktualnosci posiadanej wiedzy i umiejetnosci, szczegoélnie wazne sg
wydatki na ksztalcenie w ramach réznych systeméw edukacyjnych. Ksztalcenie jest najbardziej
istotne w kontekscie koncepcji zarzadzania kapitalem ludzkim, zgodnie z ktérg Iaczy sie eko-
nomiczny punkt widzenia, zorientowany na wynik finansowy i zwrot z inwestycji, z odpowie-
dzialno$cig spoleczng kladacg nacisk na samorealizacje i satysfakcje pracownikow.

Dlatego tak wazna wydaje sie idea uczenia sie przez cale zycie - lifelong learning. Stanowi
ona jeden z kluczowych priorytetéw Unii Europejskiej i czynnik napedowy rozwoju krajow
cztonkowskich; dodatkowo jest waznym czynnikiem konkurencyjnosci i innowacyjnosci go-
spodarek narodowych; wchodzi w sktad Summary Innovation Index jako jeden ze wskazni-
kow. Termin ‘lifelong learning’ wystepuje w wielu dokumentach organizacji miedzynarodo-
wych oraz instytucji unijnych, w ktérych opisany zostat na kilka sposobow. U ich podstaw
lezy z pewnoscig definicja zaproponowana przez Organizacje Wspoélpracy Gospodarczej
i Rozwoju (OECD) w Paryzu w roku 1996. Zgodnie z nig lifellong learning to ,,koncepcja ucze-
nia si¢ obejmujgca rozwdj indywidualny i rozwdj cech spotecznych we wszystkich formach
i wszystkich kontekstach — w systemie formalnym, tj. w szkolach, placéwkach ksztalcenia za-
wodowego, uczelniach i placéwkach ksztalcenia dorostych oraz w ramach ksztalcenia niefor-
malnego, a wiec w domu, w pracy i w spolecznosci” (OECD, 2001).

W literaturze naukowej spotka¢ mozna szersze lub wezsze ujecie lifelong learning, rdznigce
sie zalozeniami dotyczacymi m.in. wieku ksztalcacych sie, form przekazywania wiedzy, zakresu
nauczanych treéci, rodzaju podmiotu ksztatcagcego (Grotowska-Leder, 2014).

W polskim ustawodawstwie idea uczenia si¢ przez cale zycie okreslana jest czesto poje-
ciem ksztalcenia ustawicznego. W Ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy (t,j. Dz.U. z 2022 r., poz. 690 z pézn. zm.) ‘ksztalcenie ustawicz-
ne’ definiuje sie jako ksztalcenie w szkotach dla dorostych, branzowych szkotach stopnia,
szkotach policealnych, a takze uzyskiwanie i uzupelnianie lub doskonalenie wiedzy ogdlnej,
umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych w odniesieniu do bezrobotnych, poszukujacych pracy,
pracownikow i pracodawcow. Z kolei w Ustawie z dnia 14 grudnia 2016 r. Prawo o$wiatowe
(Dz.U. z 2021 r., poz. 1082 z pdzn. zm.), przez ksztalcenie ustawiczne rozumie si¢ ksztalce-
nie w szkotach dla dorostych, branzowych szkotach drugiego stopnia i szkotach policealnych,
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a takze uzyskiwanie i uzupelnianie wiedzy, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych w formach

pozaszkolnych przez osoby, ktdre spetnily obowigzek szkolny.

3. Aktywno$é edukacyjna oséb dorostych w praktyce

Ksztalcenie oséb dorostych obejmuje rézne formy edukacji — formalng, pozaformalng

i nieformalna™:

1.

2

Edukacja formalna to edukacja, ktéra ma charakter zinstytucjonalizowany, intencjo-
nalny oraz jest prowadzona przez instytucje publiczne lub posiadajace odpowiednie
uprawnienia instytucje prywatne. Formalne programy ksztalcenia s uznawane za
takie przez odpowiednie ministerstwa czy inne instytucje panstwowe. Edukacja for-
malna obejmuje ksztatcenie podstawowe, zawodowe, $rednie, wyzsze czy ksztatcenie
uczniéw ze specjalnymi potrzebami edukacyjnymi. Ksztalcenie formalne prowadzi
do uzyskania kwalifikacji, ktore s uznawane i rozpoznawane, majg charakter hie-
rarchiczny i dajg sie przyporzadkowa¢ do ktéregos z poziomdw klasytikacji ISCED.
Edukacja pozaformalna jest zinstytucjonalizowana, ma charakter intencjonalny oraz
przybiera forme zorganizowang. Kluczowa charakterystyka tego rodzaju edukacji jest
to, ze jest ona uzupelniajaca, alternatywna lub komplementarna w stosunku do eduka-
¢ji formalnej. Moze mie¢ charakter zawodowy (szkolenia i kursy zawodowe, staze itp.)
i pozazawodowy (kursy pozazawodowe, konferencje, seminaria, uniwersytety trze-
ciego wieku itp.). Moze odbywa¢ si¢ w formie krétkich szkolen, kurséw, warsztatow,
seminariéw i innych form ksztalcenia. Moze tez cechowa’ si¢ réznym poziomem
intensywnos$ci i wymaga¢ od oséb uczacych sie réznego poziomu zaangazowania.
Uczestnictwo w edukacji pozaformalnej nie prowadzi zazwyczaj do zdobywania
uznawanych kwalifikacji, zgodnie z ich rozumieniem przyjmowanym w ISCED.
Nieformalne uczenie sie - intencjonalne, majace mniej zorganizowang forme. Uczenie
sie moze mie¢ miejsce ,w rodzinie, w miejscu pracy, w codziennym zyciu i odbywa¢
sie jako samoksztalcenie, przekazywanie i zdobywanie wiedzy wérdd cztonkéw ro-
dziny lub spolecznosci” . Moze to by¢ np. okresowa obserwacja pracy innego pracow-
nika (tzw. job-shadowing), wykonywanie zadan w pracy przy wsparciu innej osoby,
np. przelozonego lub wspélpracownika (mentoring, coaching), czasowe wykonywa-
nie zadan na innym stanowisku pracy w celach szkoleniowych (rotacja), instruktaz
dotyczacy np. obstugi nowego sprzetu, maszyn, oprogramowania, wizyty studyjne,
obserwacyjne w innych firmach, instytucjach czy spotkania miedzyzespotowe, ktd-
rych celem byla wymiana wiedzy o pracy innych zespoléw (Goérniak, Strzebonska,
Worek, 2019, s. 32).

UNESCO (2012). International Standard Classification of Education ISCED 2011. UNESCO Institute for
Statistics, Montreal. Na tej klasyfikacji bazuja wytyczne do prowadzenia badan uczenia si¢ dorostych opraco-
wane przez Eurostat (por. Eurostat, 2016).
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Zlozono$¢ zagadnienia edukacji dorostych, a takze rdéznice metodologiczne w bada-
niach prowadzonych przez Eurostat, GIéwny Urzad Statystyczny (GUS) lub Polska Agencje
Rozwoju Przedsigbiorczosci (PARP) utrudniajg analizy poréwnawcze i wymagaja od badaczy
réznorodnego podejécia.

Dla potrzeb niniejszego opracowania analizie poddano statystyki dotyczace uczenia sie
dorostych w Unii Europejskiej, na podstawie danych zebranych w ramach badania sity robo-
czej (LFS). Uczenie si¢ dorostych jest identyfikowane jako uczestnictwo w ksztatceniu i szkole-
niu 0s6b dorostych w wieku 25-64 lata, zwane réwniez uczeniem sie przez cale zycie. Chociaz
uczenie si¢ dorostych obejmuje trzy opisane wczesniej formy, w danych statystycznych podda-
nych analizie uwzgledniono tylko ksztalcenie formalne i pozaformalne, gdyz rejestrowanie sta-
tystyczne uczenia sie nieformalnego jest szczegdlnie trudne. Znaczenie uczenia si¢ dorostych
odzwierciedla cel na poziomie UE, zgodnie z ktérym do 2030 roku co najmniej 60% wszystkich
dorostych powinno uczestniczy¢ w szkoleniach corocznie (Eurostat, 2022).

Jak wielkim wyzwaniem dla niektorych krajow jest osiggniecie tego celu i gdzie na tej
drodze znajduje si¢ Polska, prezentuja najbardziej aktualne dane dotyczace ksztalcenia doro-
stych. W 2021 roku udziat 0séb doroslych uczestniczacych w ksztatceniu byt najwyzszy w kra-
jach skandynawskich (Szwecja, Finlandia, Dania) i w Holandii. Natomiast wyraznie gorzej
wypadaja tu kraje postkomunistyczne, np. Bulgaria, Rumunia, Wegry oraz Grecja. Polska ze
wskaznikiem 5,4 jest zaliczana do krajow z niskim udzialem dorostych w ksztalceniu. Sredni
wskaznik dla Unii Europejskiej wynosi 10,8 i wynika z duzych rozpigtosci w ramach Unii,

przedstawionych na rysunku 1.
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7 r 6 d t o: Eurostat, 2022.
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Aby przedstawi¢ tendencje w ksztaltowaniu sie tego zjawiska, analizie nalezy podda¢ dluz-

szy przedzial czasowy. Prezentuje go rysunek 2.
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Analizujac zmiany wskaznika uczestnictwa w edukacji dorostych na przestrzeni dziesigciu
lat, mozna zauwazy¢, ze wyrazny postep zanotowaty Szwecja, Finlandia, Holandia i Stowenia.
Z kolei przeciwny trend zaobserwowa¢ mozna w takich krajach, jak Czechy i Francja. Doda¢
nalezy, ze wzrost wskaznika uczestnictwa w edukacji dorostych w ostatnim okresie wynika
w duzej mierze z tego, ze w wyniku pandemii COVID-19 bardzo rozpowszechnita si¢ edukacja
on-line, co dla wielu uczestnikéw kurséw i szkolen byto duzym utatwieniem.

W celu poglebienia analizy zagadnienia dokonano oceny udziatu w ksztalceniu dorostych
kobiet i mezczyzn w 2021 roku.
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Rysunek 3. Udzial w ksztalceniu 0séb dorostych kobiet i mezczyzn w krajach UE w 2021 r. (w %)
Z r 6 d t o: Eurostat, 2022.

Rysunek 3 pokazuje wyrazng przewage kobiet uczestniczacych w edukacji oséb dorostych
prawie we wszystkich krajach UE. Najbardziej jest to widoczne w Szwecji, Finlandii, Holandii,
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Danii i Estonii, a najmniej w Bulgarii. Jedynie na Cyprze, w Grecji, Rumunii i w Niemczech
mozna zaobserwowa¢ niewielkg przewage mezczyzn uczestniczacych w edukacji. Wszystkie
zaprezentowane dane pokazuja, ze w wigkszosci krajéow Unii Europejskiej ksztalcenie oséb
dorostych jest bardziej popularne niz w Polsce.

W ramach ksztalcenia 0s6b dorostych mozna wyrdzni¢ szkolenia i kursy dla pracownikéw
organizowane przez przedsiebiorstwa. Jest to przyklad edukacji pozaformalnej. Szkolenia or-
ganizowane sg gtéwnie po to, aby uzupelni¢ kompetencje deficytowe w firmie, ale takze aby
wyj$¢ naprzeciw potrzebom i oczekiwaniom pracownikéw. Maja one duze znaczenie gtéwnie
z powodu (Krzysztofek, Kumanska, 2011, s. 48-49):

1) uzyskania mozliwo$ci doskonalenia zawodowego;

2) stwarzania pracownikom odpowiednich warunkéw do samorealizacji;

3) poprawy ,elastycznosci kwalifikacyjnej’, zwiekszajacej szanse pracownika na rynku
pracy;

4) zwiekszenia wplywu na ksztaltowanie $ciezki kariery pracownikow.

Ksztalcenie zawodowe dorostych niewatpliwie umozliwia rozwdj pracownikéw. Polega na
zdobywaniu oraz rozwijaniu wiedzy i umiejetno$ci niezbednych do wykonywania danej pra-
cy i powoduje, ze wyszkolony pracownik staje si¢ profesjonalista wyposazonym w pozadane
kompetencje, jest takze zdolny do podjecia pracy w innym zawodzie lub na innym stanowisku.
Mozliwosci rozwoju zawodowego opartego na ksztalceniu zawodowym i szkoleniach, wspo-
magane przez wladciwg organizacje przedsigbiorstwa, sa takze istotnym czynnikiem oddziatu-
jacym motywacyjnie na pracownikéw (Sekuta, 2008, s. 81).

Szkolenie, oprdcz rozwoju pracownikow, przynosi pracodawcy wymierne korzysci w postaci
wyzszej efektywnosci i wydajnosci pracy, a takze poprawy jakosci. Inwestowanie w kapitat ludzki
ma na celu osigganie coraz lepszych wynikéw przez przedsigbiorstwo i dlatego pracodawca po-
krywa koszty uczestnictwa pracownika w szkoleniach. Z kolei sam pracownik zobowigzuje si¢
do nauki w celu jak najlepszego wykorzystania szkolenia, natomiast od strony organizacyjnej,
na podstawie skierowania na szkolenie pracownikowi przystuguje urlop szkoleniowy na udziat
w obowiazkowych zajeciach oraz czas na zwolnienie z cz¢sci dnia pracy. Pracodawca moze réw-
niez skierowa¢ pracownika na konferencje, studia czy nauke jezyka obcego.

Ustawiczne szkolenie zawodowe to zaplanowane z wyprzedzeniem dzialania i przedsie-
wziecia zwigzane z doskonaleniem zawodowym pracownikéw, ktére w catosci lub w czesci
finansuje przedsiebiorstwo. Ustawiczne szkolenie zawodowe moze by¢ prowadzone w naste-
pujacych formach (US, 2012):

1) kursy, ktére prowadzone sg poza stanowiskiem pracy, np. w osrodku szkoleniowym,
salach wyktadowych. Odbywajg si¢ wedlug programu ustalonego przez prowadza-
cego kurs i przeznaczone sg dla wiekszej liczby uczestnikéw niezaleznie od liczby
godzin zaje¢ edukacyjnych. Zalicza si¢ do nich réwniez studia podyplomowe. Kursy
mogg odbywac sie w dwdch formach, jako:

a) wewnetrzne — przygotowane i prowadzone przez samo przedsiebiorstwo na jego
terenie lub poza nim,
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b) zewnetrzne — przygotowane i prowadzone przez realizatora spoza przedsigbior-
stwa na terenie przedsi¢biorstwa lub poza nim;

2) pozostate formy ustawicznego szkolenia zawodowego, ktére obejmuja dziatania po-
wigzane z pracg i miejscem pracy oraz uczestnictwo pracownika w celach szkolenio-
wych w konferencjach, targach itp.;

3) zaplanowane szkolenia na stanowisku pracy - czyli planowane, okresowe szkolenia,
instruktaze i praktyczne do$wiadczenia zdobywane w miejscu pracy przez pracow-
nikéw na ich stanowiskach pracy lub w symulowanych sytuacjach zadaniowych przy
wykorzystaniu codziennych narzedzi pracy;

4) zaplanowane uczenie si¢ poprzez rotacje, zamiane, zastepstwa — rotacje pracownikow
i zamiane oraz zastgpstwa na stanowiskach pracy uznaje sie za forme ustawicznego
szkolenia zawodowego, jezeli ich celem jest doskonalenie umiejetnosci pracownika;

5) uczestnictwo w konferencjach, seminariach, spotkaniach warsztatowych, targach
i wykladach - uczestnictwo w tych formach jest zaliczane do ustawicznego ksztal-
cenia zawodowego tylko wtedy, gdy jest zaplanowane z wyprzedzeniem, a gtéwnym
celem jest podnoszenie kwalifikacji zawodowych;

6) zaplanowane uczenie si¢ uczestnikéw w kotach naukowych i jako$ciowych - kota
naukowe sg to grupy pracujacych, ktére spotykaja si¢ regularnie w celu doksztatca-
nia sie w zakresie wymagan dotyczacych organizacji pracy, procedur, miejsca pracy;
kota jakosciowe sg to grupy pracujacych, ktérych gtéwnym celem jest rozwigzywa-
nie probleméw produkcyjnych;

7) planowane samoksztalcenie kierowane - pracujgcy samodzielnie podejmuje inicja-
tywe samoksztalcenia i okresla tres¢, czas i miejsce realizacji swojego doksztalcania.

Warto zauwazy¢, ze szczegolnie w odniesieniu do matych i $rednich przedsigbiorstw ja-
kos¢ kapitatu ludzkiego ma duze znaczenie, jesli chodzi o konkurencyjno$¢. Mniejsze firmy,
ktérym trudno konkurowa¢ zasobami materialnymi z wigkszymi przedsiebiorstwami, powin-
ny opiera¢ swg konkurencyjnos¢ na czynnikach niematerialnych, gtéwnie zwigzanych z kwa-
lifikacjami i kompetencjami pracownikdow.

Ksztalcenie dorostych oprécz obiektywnych, faktycznych zalet zaréwno dla przedsie-
biorstw, jak i pracownikéw, cieszy si¢ takze rosngcym uznaniem w spoleczenstwach Unii
Europejskiej. Potwierdzaja to badania opinii publicznej przeprowadzone przez Europejskie
Centrum Rozwoju Ksztalcenia Zawodowego (CEDEFOP) w okresie od maja dolipca 2019 roku,
obejmujace osoby w wieku od 25 lat wzwyz mieszkajace w UE, Islandii i Norwegii.

Pozytywny odbidr ksztalcenia ustawicznego w tym zawodowego potwierdzajg wyniki
badan®:

1) we wszystkich 30 krajach objetych badaniem 96% respondentéw zgadza si¢ ze stwier-

dzeniem, ze ksztalcenie dorostych oraz ustawiczne ksztalcenie i szkolenie zawodowe
majg istotne znaczenie;

3 Nota informacyjna — 9152 PL, CEDEFOP, listopad 2020 (CEDEFOP, 2020).
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2) okoto 70% os6b dorostych uwaza, ze za 10 lat te formy ksztalcenia nabiorg jeszcze
wigkszego znaczenia;

3) 88% respondentéw pracujacych zawodowo w czasie, w ktérym przeprowadzono bada-
nie stwierdzilo, ze ich praca wymaga statego podnoszenia kwalifikacji; w krajach takich
jak Czechy, Niemcy, Wegry, Polska i Szwecja odsetek ten wyniést co najmniej 90%;

4) w kazdym kraju ponad potowa dorostych catkowicie zgadza sig, ze ksztalcenie do-
roslych oraz ustawiczne ksztalcenie i szkolenie zawodowe pomagajg im w rozwoju
osobistym; respondenci sg réwniez przekonani co do korzysci, jakie przynosza one
na rynku pracy;

5) w 23z 30 krajoéw objetych badaniem co najmniej polowa respondentéw catkowicie
zgadza sie, ze ksztalcenie dorostych oraz ustawiczne ksztalcenie i szkolenie zawodowe
pomagaja zmniejszaé bezrobocie;

6) 72% os6b dorostych zgadza si¢ ze stwierdzeniem, ze ich panstwo oferuje wiele moz-
liwosci ksztalcenia dorostych oraz ustawicznego ksztalcenia i szkolenia zawodowego.

Nowa tendencja, jaka ostatnio zaobserwowa¢ mozna w ksztalceniu zawodowym doro-

stych jest wzrost popularnosci szkolen on-line oraz szerokie wykorzystanie uczenia si¢ w miej-
scu pracy. Jest ona zapewne spowodowana pandemig COVID-19, a jej trwalo$¢ jest trudna
do przewidzenia. Interesujacych informacji dotyczacych aktywnosci edukacyjnej Polakow
w pandemii dostarcza Raport podsumowujgcy wyniki badan z lat 2019-2020 ,,Bilans Kapitatu
Ludzkiego” (Czarnik, Gérniak, Jelonek i in., 2021).

4. Zakohczenie

Przemiany demograficzne i gospodarcze bedace skutkiem postepu technologicznego, rosna-
ca konkurencja, starzenie si¢ spoleczenstw, pojawianie si¢ nowych zagrozen w sferze bez-
pieczenstwa powoduja, ze szeroko rozumiana idea uczenia si¢ przez cale zycie staje si¢ ko-
nieczno$cig. Ksztalcenie dorostych pozwala na budowanie i rozwdj kapitatu ludzkiego, ktory
potrafi sprostaé wyzwaniom zmieniajgcej sie gospodarki. Gospodarka oparta na wiedzy, ko-
niecznos¢ wigkszej troski o srodowisko, zapewnienia zréwnowazonego rozwoju wymaga kadr
o wysokich kompetencjach, elastycznych i otwartych na ciagly rozwéj. Zmiany zachodzace
nieustannie niemal we wszystkich obszarach zycia wymuszaja na jednostkach koniecznos¢
stalego podnoszenia poziomu wyksztalcenia, cigglego poszerzania swoich kompetencji w celu
przystosowania sie do zmiennej i nieprzewidywalnej rzeczywisto$ci, a takze sprawnego wyko-
rzystywania mozliwo$ci dostarczanych przez nowoczesne technologie. Kapitat ludzki stat sie
jednym z najwazniejszych aktywow, a jego jako$¢ ma fundamentalne znaczenie dla rozwoju
gospodarczego.

Niepokojacy wydaje sie jednak fakt, ze mimo ogromnej roli, jaka odgrywa ksztalcenie
dorostych w rozwoju kapitatu ludzkiego zaréwno w wymiarze jednostkowym, jak i organi-
zacyjnym oraz pomimo ogromnej akceptacji spoleczenstw UE dla tej formy edukacji, Polska
pozostaje daleko w tyle za wigkszoécig krajow Wspolnoty. Zjawisko braku zainteresowa-
nia ideg uczenia sie przez cale zycie jest charakterystyczne dla krajéw postsocjalistycznych
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w UE. Kiedy w 2021 roku udzial dorostych w ksztalceniu ksztaltuje si¢ na poziomie potowy
wskaznika u$rednionego dla wszystkich krajow unijnych, nie moze stanowi¢ usprawiedliwie-
nia fakt, ze Bulgaria, Stowacja, Chorwacja, Rumunia, maja te wskazniki na jeszcze nizszym
poziomie.

Wyzwaniem dla kadry zarzadzajacej na poziomie przedsiebiorstw jest znalezienie mecha-
nizmoéw, ktdre te wskazniki poprawia. Nalezy wzmocni¢ pozytywne trendy zwigzane z zain-
teresowaniem edukacjg on-line i ksztalceniem w miejscu pracy. Nalezy znalez¢ takze sposoby
przezwycigzania oporu przed podejmowaniem ksztalcenia, ktéry cze¢sto wynika z braku moty-
wacji zawodowej, braku dostrzegania sensu w podnoszeniu kwalifikacji przez grupy pracow-
nikéw 45+, zbyt wysokich kosztow ksztalcenia, braku odpowiednio atrakcyjnej oferty kurséw
czy tez braku wsparcia ze strony pracodawcow.
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Abstract

The article deals with the importance of human capital in the functioning of the economy, in particular of
enterprises. The concept of human capital was presented, and attention was also paid to the diversity of defi-
nitions. The most space is devoted to the quality of human capital and ways of improving it, with particular
emphasis on lifelong learning. The importance of competences was emphasized and the various instruments to
improve them were presented. The theoretical considerations were supplemented with the analysis of statistical
data illustrating the participation of adults in various forms of education in Poland and the EU.
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