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MLODZI PRACOWNICY O WIEDZY 1 KSZTALCENIU

Artykut zawiera wyniki badan, ktore przeprowadzono metodq reprezentacyjng na probie 200
0s6b w wybranych matych firmach, dziatajqcych na terenie Czestochowy i powiatu. Materiaty
zbierano za pomocq ankiety zbudowanej tak, by zawierata jedynie pytania zamkniete. Poruszano
problemy dotyczqce m.in. wieku i wyksztatcenia badanych, a takze kwalifikacji i mozliwosci ich
podwyzszania. Badani pracownicy (do 30 lat) wypowiadali sie takze na temat pracy jako warto-
Sci. Zauwaza sig swoisty konformizm badanych, ktory jest zjawiskiem nieopanowanym i w efekcie
niebezpiecznym, zarowno dla nich, jak i dla firm. Jednoczesnie inny fragment badan potwierdza,
ze mtodzi pracownicy majq odpowiedni stosunek do pracy — sq kreatywni i odpowiedzialni. Te
fakty nie przekonujq jednak kierownictwa wielu firm.

Stowa kluczowe: edukacja, wiedza, kwalifikacje

THE YOUNG EMPLOYEES ABOUT THE KNOWLEDGE AND THE EDUCATION

The article contains the results of a survey carried out on a group of 200 people from chosen
companies, which operate in the area of Czgstochowa and in its region. The survey had a form of
a questionnaire composed of multiple — choice questions. The surveyed employees were asked
about their age, education background, qualifications and ways of improving them. The ques-
tioned employees, at the age of under 30, expressed their ideas regarding work. Some conformist
attitudes can be noticed among the surveyed workers and that may become dangerous for them-
selves as well as for their employers. At the some time the survey proves that young employees
are responsible, creative and have the right attitude to working, but it does not convince the man-
agement of a lot of companies.

Keywords: education, knowledge, qualifications

1. WPROWADZENIE

Wiedza i kapital intelektualny to znaczace czynniki sukcesu przedsigbiorstw funkcjo-
nujacych w warunkach konkurencyjnego i zmiennego otoczenia. Wiedza to uporzadkowane
odwzorowanie stanu rzeczywisto$ci w umysle cztowieka, podstawy tworczej pracy, kreowa-
nia nowych rozwigzan i proceséw. Zarzadzanie wiedza to pewna dyscyplina, ktdra promuje
kompleksowe podejscie do identyfikowania, zarzadzania i dzielenia zasobow informacyj-
nych przedsiebiorstwa oraz wprowadzanie odpowiedniej infrastruktury technologicznej i or-
ganizacyjnej, ktéra umozliwia dzielenie si¢ wiedzg.

Niezmiernie waznym problemem w warunkach spoteczenstwa otwartego na wiedzg
jest inteligencja organizacji, ktora wedtug P. Druckera oznacza sposob wykorzystania przez
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nig posiadanych mozliwosci, zdolnosci do osiggania statych sukcesow w warunkach
cigglych zmian w otoczeniu i traktowania tych zmian nie jako zagrozen, lecz jako szans dla
rozwijania nowej dziatalno$ci.

Prezentowany artykut zawiera wyniki badan, ktore przeprowadzono metodg reprezen-
tacyjng na probie 200-osobowej, w wybranych firmach dziatajacych na terenie Czgstocho-
wy 1 powiatu. Badaniami obj¢to pracownikow wybranych przedsigbiorstw, w wieku do
lat 30. Byli to pracownicy, ktérzy maja okreslone plany zyciowe, potrzeby, a ich systemy
wartosci, osobowosci sg juz w znacznym stopniu uksztalttowane. Mtodziez to takze grupa,
ktora wnosi do pracy nowe jakosci zwigzane z posiadanym wyksztatceniem, kwalifikacjami
nabytymi w trakcie nauki. Wyniki badan $wiadczg o znacznej ,,jednomyslnosci” mtodych
pracownikow, o zgodnym postrzeganiu zjawisk, ktore byty przedmiotem badania. Poniewaz
odwotywano si¢ do opinii badanych o réznych zjawiskach i faktach, pokazujemy tym sa-
mym, jak §wiadomos$¢ badanych odbija i rejestruje rozmaitos¢ dziatan w obregbie przedsig-
biorstwa.

Postulowana zasada integralno$ci mtodziezy z reszta spoteczenstwa, rozpatrywanie jej
problemoéw w spoteczenstwie, a nie problemow spoteczenstwa z mtodzieza, wydaje si¢ uzy-
skiwaé potwierdzenie takze w omawianych badaniach.

2. CECHY SPOLECZNO-DEMOGRAFICZNE BADANYCH

Badaniami objg¢to pracownikow wybranych przedsigbiorstw (matych firm) w wieku do
lat 30. Firmy te dziataja na terenie Czgstochowy, a w kilku zaledwie przypadkach chodzito
o firmy lezace w niewielkiej odlegtosci od miasta. Interesowali nas mtodzi pracownicy, pra-
cujacy na tzw. stanowiskach bezposrednio produkcyjnych, badz tez pracownicy zajmujacy
stanowiska urz¢dnicze. Charakterystyke badanej grupy osdb ograniczymy do przedstawie-
nia struktury wieku, wyksztalcenia, stazu pracy i zarobkow.

Tabela 1
Wiek respondentow
Lp. Wiek (w latach) N %
1 Do lat 20 64 32
2 21-25 lat 87 43,5
3 26-30 lat 49 24,5
Razem 200 100

Mtodzi pracownicy w wieku powyzej 20 lat stanowia prawie 70% badanej grupy osob.
Mozna wigc przypuszczaé, ze posiadaja oni pewien zasob doswiadczen i obserwacji
w dziatalnosci swoich firm (tab. 1).
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Tabela 2
Wyksztatcenie badanych

Lp. Wyksztatcenie N %

1 Podstawowe 10 5

2 Srednie 22 11
3 Niepetne wyzsze (licencjat) 101 50,5
4 Wyzsze 67 33,5
Razem 200 100

Dane na temat wyksztalcenia (tab. 2) wyraznie pokazuja, ze wérdd mtodych ciagle ro-
$nie ranga wyksztalcenia wyzszego i potrzeby statego doksztalcania i ze jest to wartosé re-
alizowana, a nie tylko preferowana. W przypadku stazu pracy przewazajg procentowo pra-
cownicy posiadajacy co najmniej 3-letni staz pracy. Przy czym procent osob aktualnie
zwigzanych z danym zakladem w przedziale co najmniej 3-letniego stazu pracy jest jeszcze
wigkszy, poniewaz stanowi przeszto 70% badanych. W tym pracownicy o 3—5-letnim stazu
pracy stanowig 36% ogotu badanych. Informacje te potwierdzaja wyrazone wczesniej przy-
puszczenie, ze przy takiej strukturze wieku i stazu pracy badani moga by¢ dobrymi informa-
torami w naszych badaniach.

Pod wzgledem miejsca zamieszkania liczebno$¢ dwdch grup mieszkajacych w Czgsto-
chowie i poza Czgstochowa nie rdznity si¢ w istotnym stopniu i procentowo byty zblizone
do siebie.

Prosili$my takze ankietowanych o okre§lenie wysokoéci $rednich swoich zarobkoéw
miesigcznych (tab. 3). Korzystaliémy tutaj jedynie z informacji udzielonych przez samych
badanych.

Tabela 3
Sredni zarobek miesigczny wg informacji pracownikéw

Lp. Wysoko$¢ sredniego zarobku w ztotych N %
1 Do 1000 16 8
2 1000-1500 64 32
3 15002000 85 42,5
4 2000-2500 11 5,5
5 2500-3000 7 35
6 Ponad 3000 4 2
7 Brak odpowiedzi 13 6,5

Razem 200 100
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Niezaleznie od panujacych w réznych srodowiskach tendencji do zawyzania badz za-
nizania swoich zarobkow, otrzymane informacje sa niezbedne dla charakterystyki badanych,
gdyz pozwalaja przynajmniej ogolnie okreslié, jak przedstawia si¢ sprawa ptac w grupie an-
kietowanych. 42,5% badanych okreslita swoje $rednie miesigczne zarobki w firmie w prze-
dziale 1500-2000 ztotych. Prawie co trzeci pracownik z badanej grupy oséb zarabia w swo-
jej firmie od 1000 do 1500 ztotych.

Te informacje przekazujg krotka charakterystyke ankietowanych, cho¢ nie wyczerpuja
listy wszystkich waznych informacji.

3. ZAWOD — PRACA — ZATRUDNIENIE — ZAINTERESOWANIA

Wybierajac zawod, kazdy najczgsciej stara sig, by wybor byt zgodny z jego zaintereso-
waniami (tab. 4). Fakt, Ze jest si¢ zainteresowanym wykonywaniem okreslonych czynnosci,
powinien utatwi¢ dokonujgcemu wyboru zawodu ,,odnalezienie si¢” w pracy i bywa elemen-
tem utatwiajacym adaptacje w miejscu pracy. Swiadomy wybdr zawodu i jego akceptacja to
czynnik nie bez znaczenia dla ksztattowania wartosci pracownika i jego rozwoju. Zawod bo-
wiem to nie tylko zespo6t powtarzalnych, znanych czynnosci, lecz w jaki$ sposob sfera ,,by-
cia sobg”, ,,pomnazania” siebie, rozbudowana sfera emocjonalnych dazen, dotykajgca syste-
mu wartosci danego cztowieka.

Tabela 4
Zgodnos¢ zawodu i zainteresowan ankietowanych

Lp. Wystepujaca zgodno$é zawodu z zainteresowaniami N %
1 Tak 89 44,5
2 Raczej tak 43 21,5
3 Raczej nie 46 23
4 Nie 21 10,5
5 Trudno powiedziec¢ -

6 Brak odpowiedzi 1 0,5
Razem 200 100

Jesli wzig¢ pod uwage tacznie odpowiedzi ,,raczej nie”, ,,nie” i ,,trudno powiedzieé”, co
jest zasadne, uderza fakt, ze 1/3 ankietowanych wykonuje zawod niezgodny ze swoimi zain-
teresowaniami (33,5%). Niewiele ten obraz zmienia analiza odpowiedzi na pytania o zgod-
no$¢ pracy z zainteresowaniami. Liczba odpowiedzi pozytywnych (,,tak” i ,,raczej tak™) jest
wyzsza i wynosi 66%. Jednocze$nie 40,5% ankietowanych twierdzi, ze ,,nie” i ,,raczej nie”
jest zatrudniona zgodnie z nabytym zawodem (tab. 5) i z posiadanymi kwalifikacjami.
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Tabela 5
Zgodno$¢ zawodu 1 zatrudnienia

Lp. Wystepuje zgodnos¢ zawodu z zatrudnieniem w miejscu pracy N %
1 Tak 76 38
2 Raczej tak 42 21
3 Raczej nie 39 19,5
4 Nie 42 21
5 Brak odpowiedzi 1 0,5
Razem 200 100

Blisko potowa pracownikow wedtug wtasnej opinii zatrudniona jest niezgodnie z kwa-
lifikacjami, jakie nabyli w trakcie przygotowania do wykonywania okreslonego zawodu
(tab. 6).

Jesli nawet nie bra¢ pod uwage odpowiedzi ,,raczej nie”, to jednak co czwarty pracow-
nik stwierdza, ze jest zatrudniony niezgodnie ze swoimi kwalifikacjami.

Tabela 6
Posiadane kwalifikacje a trudno$ci w znalezieniu pracy

Lp. Czy wystapily trudnosci w zatrudnieniu? N %
1 Tak 93 46,5
2 Raczej tak 62 31
3 Raczej nie 19 9,5
4 Nie 26 13
5 Brak odpowiedzi - -
Razem 200 100

Duzy procent badanych (38%) pracuje w swoim zawodzie. Nieco mniej 0sob (21%) nie
miato ktopotu ze znalezieniem pracy zgodnie ze swoimi kwalifikacjami.

Traktujemy tutaj tacznie odpowiedzi ,,nie” i ,,raczej nie”. Jednak fakt, ze 22,5% ankie-
towanych nie pracuje w swoim zawodzie oraz ponad 77,5% miato trudnosci ze znalezieniem
pracy zgodnej ze swoimi kwalifikacjami jest powaznym problemem spotecznym i wymaga
oddzielnej szczegodtowej analizy z udziatem wielu specjalistow.

Jednoczesnie zas$ wskazuje na spoteczne koszty zwigzane ze zmiang kwalifikacji, do-
ksztatcaniem i przygotowaniem pracownika do podjecia nowej pracy czy zawodu.



276 Janusz Kotodziejski

4. WPLYW WYKSZTALCENIA I KWALIFIKACIJI ZAWODOWYCH
NA PRZEBIEG PRACY ZAWODOWE]

W celu lepszego zobrazowania badanych zagadnien oraz aby utatwi¢ weryfikacjg¢ po-
stawionych hipotez przedstawiony ponizej material empiryczny jest zgrupowany w kilka za-
gadnien ogdlnych, a mianowicie:

— stopien zainteresowania pracownikdw podnoszeniem kwalifikacji (tab. 7),
— nacisk firmy na podnoszenie kwalifikacji swoich pracownikow,
— odpowiednie kwalifikacje personelu.

Tabela 7
Podnoszenie kwalifikacji
Czy wedtug ciebie state podnoszenie kwalifikacji o
Lp. o . N %
przez pracownikow jest konieczne?
1 Tak 137 68,5
2 Nie 46 23
3 Nie mam zdania 17 8,5
Razem 200 100

Wisréd ankietowanych przewazali pracownicy, ktorzy twierdza, ze podnoszenie kwali-
fikacji jest konieczne. 68,6% ankietowanych na zadane pytanie odpowiedziato twierdzaco,
natomiast az 23% odpowiedziato przeczaco, a 8,5% nie ma zdania na ten temat.

Tabela 8
Wplyw kwalifikacji na rozwdj zawodowy
Czy wedtug ciebie posiadanie wysokich kwalifikacji o
Lp. . . N %
zawodowych ulatwia karierg?

1 Tak 131 65,5
2 Nie 44 22
3 Nie mam zdania 25 12,5

Razem 200 100

65,5% badanych uwaza, ze wysokie kwalifikacje utatwiajg karierg, 22% uwaza, Ze
kwalifikacje nie maja wptywu na kariere, a 12,5% nie ma zdania na ten temat (tab. 8).
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Tabela 9
Wplyw wiedzy na konkurencyjno$é
Czy zgadzasz si¢ z twierdzeniem, ze wiedza posiadana przez pra-
Lp. cownikow jest podstawowym zrodiem przewagi konkurencyjnej N %
firmy, w ktorej sa zatrudnieni?
1 Tak 128 64
2 Nie 69 34,5
3 Nie mam zdania 3 1,5
Razem 200 100

Wigkszoé¢ ankietowanych pracownikoéw (64%) twierdzi, iz posiadana przez nich wie-
dza jest podstawowym zrodiem przewagi konkurencyjnej, natomiast az 34,5% ankietowa-

nych pracownikow z tym twierdzeniem si¢ nie zgadza (tab. 9).

Tabela 10
Znaczenie kapitatu ludzkiego

Czy zgadzasz si¢ z opinig, ze kapital ludzki jest naj-

Lp. wigkszym zasobem firmy? N %
1 Tak 126 63
2 Nie 70 35

Nie mam zdania 4 2
Razem 200 100

Wisrdd pracownikow objetych badaniem 63% zgadza si¢ z opinia, Ze kapitat ludzki jest
najwigkszym zasobem firmy, a 35% jest odmiennego zdania; 2% pracownikow nie ma zda-
nia na ten temat (tab. 10).

Tabela 11
Nacisk na podnoszenie kwalifikacji

Czy w twojej firmie ktadzie si¢ nacisk na podnosze-

Lp. nie przez pracownikow kwalifikacji? N %
1 Tak 138 69
2 Nie 49 24,5
3 Nie mam zdania 13 6,5

Razem 200 100

69% pracownikow na pytanie ,,Czy w twojej firmie ktadzie si¢ nacisk na podnoszenie

kwalifikacji?” odpowiedziato twierdzaco, a 24,5% przeczaco (tab. 11).
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Tabela 12
Ocena kompetencji
L Czy wedlug ciebie personel zatrudniony w twojej firmie posiada N %
p- odpowiednie kwalifikacje do wykonywanej pracy? ?
1 Tak 136 68
2 Nie 42 21
3 Nie mam zdania 22 11
Razem 200 100

Na postawione pytanie dotyczace tego, czy pracownicy posiadajg odpowiednie kwalifi-
kacje 68% ankietowanych odpowiedziato twierdzaco, 21% przeczaco, a 11% nie miata zda-
nia na ten temat (tab. 12).

Podsumowujac zebrany materiat empiryczny dotyczacy wptywu wyksztatcenia i kwali-
fikacji zawodowych na przebieg pracy zawodowej, nalezy stwierdzi¢, ze 68,5% ankietowa-
nych uwaza, ze podnoszenie kwalifikacji jest konieczne, 65,5% jest zdania, iz wysokie
kwalifikacje ulatwiaja karier¢. Roéwniez bardzo wysoki odsetek, bo az 69% badanych pra-
cownikow, uwaza, ze w ich przedsiebiorstwie ktadzie si¢ nacisk na podnoszenie kwalifika-
cji. Takze ponad potowa badanych pracownikow (63%) zgadza si¢ z opinia, ze kapitat ludz-
ki jest najwigkszym zasobem firmy. Podobnie, bo tylko 64%, ankietowanych potwierdzito,
ze ich wiedza jest podstawowym zrodlem przewagi konkurencyjnej. Na pytanie, czy perso-
nel posiada odpowiednie kwalifikacje, juz 68% ankietowanych odpowiedzialo, ze tak.

5. WYNIKI WYWIADU Z WEASCICIELAMI-MENEDZERAMI FIRM

Szkolenia i podnoszenie kwalifikacji w matych firmach, ktére w wigkszos$ci sg firmami
rodzinnymi, objety 65% respondentéw w ciagu roku.

Funkcjonujace ubogie instrumenty motywacji majg w wickszosci charakter materialny
(70% przedsigbiorstw jako najczestsza form¢ motywacji wymienia premie i prowizje, na
dalszym miejscu plasujac szkolenia, atmosfer¢ w pracy, okazyjne prezenty), wigkszo$¢ pra-
cownikow otrzymuje wynagrodzenia ponizej $redniej krajowej. Pracownicy nie wiedzg
przewaznie, ile pieniedzy przeznaczonych jest na szkolenia, dlatego trudno jest im postrze-
gac je jako inwestycje wihasciciela w ich potencjat.

W badanych przedsi¢biorstwach nie zaobserwowano wielu metod profesjonalnej rekru-
tacji i selekcji, a jedynie ponad 20% firm zadeklarowato posiadanie rejestru i baz danych
o potencjalnych kandydatach. Prawie potowa firm korzysta z ogloszen w prasie przy poszu-
kiwaniu pracownikow, a drugie tyle szuka ich wsrdd najblizszego otoczenia (rodzina, zna-
jomi).
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Przy selekcji pracownikéw dominuje wywiad przeprowadzany przez wiasciciela lub
osobe przez niego wyznaczong (85%).

Wigkszos¢ firm (ponad 70%) nie posiada planéw dotyczacych rozwoju swoich pracow-
nikow, a tylko nieliczne (ok. 10%) deklaruja dbatos¢ o pracownika pod katem jego ewentu-
alnej kariery. Powaznym problemem sg takze braki ustalonego zakresu czynnosci pracowni-
kéw, co przy powigkszaniu zakresu obowigzkow oznacza czgsta prace po godzinach za tg
samg stawke. Prawie we wszystkich firmach dominuje komunikacja ustna i jest to najpopu-
larniejsza forma przekazywania zadan i rozwigzywania ewentualnych problemoéw. Tylko
20% firm praktykuje przekazywanie informacji takze na pismie. Tylko 30% przedsigbior-
cow miato czas na nieformalne rozmowy z pracownikami.

Taki obraz wykorzystania i rozwoju kapitatu intelektualnego $wiadczy o unikaniu przez
wiascicieli wyzwan zwigzanych z zarzadzaniem kapitatem intelektualnym. Moze to §wiad-
czy¢ o braku myslenia i dzialania perspektywicznego, ktory nie pozwala dostrzec wlascicie-
lom korzysci dtugookresowych ptynacych z wykorzystania tego kapitatu. Trudno wiec mo-
wié o jakiej$ strategii, a jedynie o wypadkowej pomystow i rozwigzan wiasciciela wyra-
zonej w krotkookresowym ,.tapaniu” okazji rynkowych.

Wigkszos¢ badanych przedsigbiorstw nie tworzy sprzyjajacych warunkéw dla osobiste-
go rozwoju swoich pracownikdw, znacznie ograniczajac koszty inwestowania w potencjat
ludzki. Najczegsciej mozliwos$ci osobistego i zawodowego rozwoju sg wytacznie sprawg pra-
cownika, ktorego korzysci ograniczajg si¢ do faktu posiadania pracy. Nieczgsto strategia
personalna przedsigbiorstwa jest formalnie zapisana, a wigc planowanie zatrudnienia jest sy-
tuacyjne i obwarowane ograniczeniami natury prawnej i finansowej. Niewielki jest takze
zestaw dokumentow dotyczacych zarzadzania zasobami ludzkimi, a narzedzia rekrutacji
i selekcji sg niskiej jakosci. Wtasciciele rzadko kontaktujg si¢ z firmami doradztwa perso-
nalnego, gldwnie ze wzgladu na koszty. Ze wzgladu na specyfikg dziatalno$ci matej firmy
decyzje o zatrudnieniu przewaznie podejmuje sam wtasciciel, nie konsultujac ich z pracow-
nikami. Powszechna jest trudno$é w ustalaniu $ciezek kariery pracownikow, co niewatpli-
wie eliminuje mozliwos$¢ ich awansu.

W badanych firmach nie funkcjonowal profesjonalny system ocen pracownikoéw, a na-
wet rzadko kiedy sporzadzane byty karty opisu stanowisk. Za pozytywny nalezy uznad fakt,
ze wlasciciele coraz czysciej inwestuja w swdj rozwoj kapitatu intelektualnego, uczestniczac
w specjalistycznych szkoleniach, podejmujac studia, najczesciej podyplomowe.

W badanych firmach istnieje wysoki stopien centralizacji decyzji kierowniczych,
a wszystkie decyzje, w tym personalne, podejmuje wilasciciel. Podstawg ich jest bardziej in-
tuicja niz merytoryczne przygotowanie. Dominujg nieformalne kanaty komunikacji, a pra-
cownicy czesto w obawie przed utratg stanowiska nie wyrazaja negatywnych opinii o wa-
runkach pracy.

Badane firmy charakteryzuje niska zdolno$¢ organizacyjna do przechowywania, prze-
sytania i wykorzystywania materiatu intelektualnego, a one same sg zarzadzane nieprofesjo-
nalnie. Style kierowania sg przypadkowe, tak jak i kultura organizacyjna, bgdaca w swojej
istocie krggostupem zaleznosci spotecznych w przedsiebiorstwie. W firmach tych nie rozwi-
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ja si¢ swoich zdolno$ci innowacyjnych, bo incydentalne sg kontakty z osrodkami badawczy-
mi czy firmami konsultingowymi. Do pozytywnych zjawisk nalezy natomiast zaliczy¢ do-
strzeganie tradycji i historii, wyposazanie firm w komputery i ré6zne no$niki wiedzy oraz
stosowanie przejrzystego systemu komunikacji ustnej. Najbardziej rozwinigtym wymiarem
kapitatu intelektualnego jest kapitat relacyjny, wykorzystywany poprzez niedrogie narze-
dzia marketingowe, i w tym wedtug przedsigbiorcow tkwig zrodta sukcesu.

6. ZAKONCZENIE

Druga czg$¢ badan (wywiady) dowodzi, ze w wigkszosci matych przedsigbiorstw nie
zarzadza si¢ $wiadomie kapitalem intelektualnym, w zwigzku z czym nie jest on wykorzy-
stywany 1 rozwijany z punktu widzenia mozliwosci kreowania przewagi konkurencyjne;j.
Pomimo fragmentaryczno$ci badan mozna jednak zdiagnozowac istnienie znacznej luki
migdzy obiektywnym a subiektywnym funkcjonowaniem kapitatu intelektualnego. Wydaje
si¢, Zze problemy powyzsze sa gtdéwnie powodowane niskim poziomem wiedzy wtascicieli-
-menedzeréw matych przedsigbiorstw na temat wspotczesnych czynnikéw konkurencyjno-
$ci. Oni sami podkres$lajg rownie wazne bariery formalne ograniczajace funkcjonowanie
tych firm, takie jak: zatory ptatnicze, podatki, koszty pracy czy zrddta finansowania. Im wig-
cej wiec wiedzy o takich problemach, tym wigcej $wiadomos$ci dotyczacej wagi aktywow
niematerialnych w przedsigbiorstwie.
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