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Artykut odnosi sie do problematyki rozwoju kompetencji modych pracownikéw w kon-
tekscie pedagogicznego wymiaru empowermentu. Badanie sondazowe metodg CAWI
przeprowadzono wsréd mlodych pracownikéw, absolwentéw Politechniki Gdanskiej
zatrudnionych w réznych branzach. Na podstawie przeprowadzonego badania mozna
wyciggnaé wniosek, ze wiekszo$¢ badanych oséb stale rozwija kompetencje zdobyte
podczas studiéw, przede wszystkim w formie uczestnictwa w specjalistycznych kursach
iszkoleniach zawodowych. Respondenci reprezentujacy sektor prywatny oraz zatrudnieni
w niewielkich przedsiebiorstwach finansuja rozwéj kompetencji przede wszystkim z wta-
snych $rodkéw. Osoby zatrudnione w sektorze publicznym oraz w duzych podmiotach
czesciej korzystaja w tym zakresie z pomocy pracodawcy.
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Wprowadzenie

Koncepcja empowermentu stanowi egzemplifikacje interdyscyplinarnego spo-
sobu postrzegania nauk o zarzadzaniu, taczac perspektywe organizacyjna z per-
spektywa psychologiczng (Moczydlowska, 2014, s. 71). Wrezultacie moznawskazac
wiele sposobéw definiowania tego pojecia. Przyktadowo, J. Moczydlowska (2013,



EDUKACJA EKONOMISTOW I MENEDZEROW | 1 (43) 2017 |
| MicHAE ToMcZAK | Rozwoj kompetencji mlodych pracownikéw a pedagogiczny wymiar
empowermentu w organizacjach na przykladzie absolwentéw uczelni technicznej | 103-115

104 Michat Tomczak

s. 15) empowerment okre$la jako ,strategie zarzadzania, filozofie zarzadzania,
metode zarzadzania, jako zjawisko organizacyjne, a takze jako proces czy zesp6t
dziatan i praktyk menedzerskich”. Zdaniem tej autorki, pojecie to jest zwigzane
z motywowaniem pracownikéw poprzez poszerzenie ich autonomii i samokon-
troli, tworzenie kultury wspétpracy, stymulowanie cigglego rozwoju pracownikéw,
co w rezultacie powinno doprowadzi¢ do glebokiego zaangazowania sie w formu-
towanie i realizacje celéw zawodowych i organizacyjnych (Moczydlowska, 2014,
s. 73, 75-76). Empowerment bywa tez definiowany jako pozwolenie pracownikom
na niezalezne mysélenie. Jest procesem wyzwalania wladzy drzemigcej w pracow-
nikach, czyli ich wiedzy, dodwiadczenia i motywacji, oraz ukierunkowanie tejze
sity na osigganie wynikéw (Randolph, Blanchard, 2007, s. 57-58). Wedlug innych
autoréw stanowi wielowymiarowy proces przekazywania prawa do kontrolowania
dziatania i podejmowania decyzji w rece pracownikéw (Zeffane, Al Zarooni, 2012,
s. 333). Cztery plaszczyzny, w ktérych ramach moze by¢ realizowana koncepcja
empowermentu, wyodrebnia M. Bugdol (2006, s. 42-73); sa to: empowerment orga-
nizacyjny (ktéry odnosi sie do pracy zespotowej, elastycznych struktur i zarzadza-
nia zmiang); empowerment psychologiczny (integracja, wplyw i samoswiadomosc);
empowerment socjologiczny (polegajacy na rozwoju wiezi organizacyjnych) oraz
empowerment pedagogiczny (mozliwy dzieki uczeniu sie przez ksztaltowanie
relacji i rozw6j pracownikéw). Wlasnie na pedagogicznym wymiarze omawianego
zjawiska, opartym na $wiadomym i celowym rozwoju pracownikéw, zostang skon-
centrowane rozwazania prezentowane w dalszej czesci artykutu.

Empowerment a rozw6j kompetencji

Implementacja idei empowermentu do organizacji wymaga profesjonalizmu
kadry kierowniczej (Nauman, Khan, 2009, s. 640). Bedac niezgodnym z wyobraze-
niami pracownikéw wynikajacymi z ich dotychczasowych przyzwyczajen, proces
osiggania empowermentu nie jest fatwy, a warunkiem jego powodzenia jest doko-
nanie sie gruntownej zmiany w nastawieniu przywédcy oraz wytworzenie odpo-
wiedniego klimatu organizacyjnego, sprzyjajacego ,uwolnieniu” wiedzy, doswiad-
czenia i motywacji drzemigcych w pracownikach (Randolph, Blanchard, 2007,
s. 57-58). Wspomniani autorzy wskazuja trzy warunki, ktére musza zaistnie¢
w okresie przejsciowym, prowadzacym do kultury empowermentu (Randolph,
Blanchard, 2007):

1) dzielenie sie wiedzg ze wszystkimi w organizacji jako sposéb budowania poczu-
cia zaufania i odpowiedzialnosci u pracownikéw, co wydaje sie bardzo znaczace

w kontekscie pedagogicznego wymiaru kultury empowermentu; istotg jest
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w tym przypadku poszukiwanie wiedzy i jej transfer, a nastepnie poszukiwanie

sposob6éw wlaczania tej wiedzy do nowych rozwigzan biznesowych (s. 63-67);
2) tworzenie niezaleznoéci poprzez wyznaczanie granic, co przeklada sie na

tworzenie wizji organizacji, mozliwos¢ precyzyjnego i realnego wyznaczania

celéw, przejrzystos¢ zasad w zakresie proceséw decyzyjnych, adekwatne sys-
temy motywacyjne pracownikéw oraz - co jest bardzo istotne z perspektywy
wynikéw badan empirycznych prezentowanych w tym artykule — odpowiednia

oferta szkoleniowa dla pracownikéw (s. 67-70);

3) =zastgpienie tradycyjnej hierarchii w organizacji samosterownymi jednostkami

i zespotami, czerpiac z ich sity (s. 70-73).

Nie ma watpliwosci co do kluczowego znaczenia czynnika ludzkiego we wsp6l-
czesnych organizacjach (Jamka, 2011), a jednym ze sposob6w jego doskonalenia
moze by¢ wlasnie upodmiotowienie pracownikéw, réwniez poprzez $wiadomy roz-
wéj ich kompetencji. Obecnie, przedsiebiorstwa funkcjonuja w warunkach dyna-
micznej zmienno$ci, konkuruja, wykorzystujgc posiadane zasoby niematerialne,
przy stalym wzrosécie wymagan klientéw. Niezwykle istotne jest wiec zapewnienie
optymalnych warunkéw pracy w celu pozyskania i utrzymania warto$ciowych
pracownikéw (Krawczyk-Brytka, 2012, s. 313). Wobec zmieniajacych sie ocze-
kiwan rynku pracy oraz rosnacego zapotrzebowania na specjalistyczng wiedze
i umiejetnosci, a co za tym idzie — w sytuacji wystepowania luki kompetencyjnej,
jednym ze sposob6éw na uatrakcyjnienie oferty pracodawcy moze by¢ inwestowa-
nie w rozw6j kompetencji pracownikéw, m.in. w formie atrakcyjnego pakietu szko-
lers. Warto w tym miejscu wspomnieé, ze zgodnie z badaniami ManpowerGroup
(2015, s. 7), az 41% sposréd ankietowanych polskich pracodawcéw deklaruje
problemy przy obsadzaniu etatéw, bedace rezultatem niedoboréw talentéw. Co
wiecej, w Polsce od roku 2013 odsetek ten systematycznie wzrasta i jest obecnie
wyzszy niz $rednia globalna dla 42 krajow $wiata, ktéra wynosi 38%. Wsréd gtow-
nych przyczyn probleméw w procesie doboru pracownikéw wymieniano: deficyty
umiejetnosci technicznych (kompetencji twardych) — 47%, brak kandydatéw
o okreslonych kwalifikacjach — 33%, brak doswiadczenia u kandydatéw - 15%,
zbyt wysokie oczekiwania finansowe — 15% oraz brak umiejetnosci komunikacyj-
nych (kompetencji miekkich) - 7% (ManpowerGroup, 2015, s. 37). Konfrontujac
to z wynikami badan Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci (Religa, 2015,
s. 34), zgodnie z ktérymi odsetek oséb z wyzszym wyksztalceniem deklarujacych
uczestnictwo w procesie samoksztalcenia w ciggu ostatnich 12 miesiecy wynidst
w 2014 roku jedynie 36%, niezwykle istotne wydaje sie $wiadome i systematyczne
stymulowanie procesu rozwoju kompetencji pracownikéw przez pracodawcéw.
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Badanie mlodych pracownikéw

Zalozenia i metodologia badania

W przypadku wiekszosci definicji empowermentu sposréd przywotanych
powyzej, za niezwykle istotne zostalo uznane zagadnienie rozwoju pracownikéw,
stanowigc nieodzowny element ksztaltowania kultury tego procesu.

Punkt wyjscia do analizy empirycznej, ktérej zalozenia oraz rezultaty zostana
zaprezentowane, stanowi wlasnie problem rozwoju pracownikéw inspirowany
przez pracodawcéw zaréwno w formie szkolen, jak i dofinansowywania innych
form rozwoju kompetencji. Na potrzeby badania przyjeto definicje kompetencji
za G. Filipowiczem (2004, s. 17), okreslajac je jako ,dyspozycje w zakresie wiedzy,
umiejetnosci i postaw, pozwalajace realizowaé zadania zawodowe na odpowied-
nim poziomie”. Cel badania stanowilo zweryfikowanie, czy badane osoby rozwijaja
kwalifikacje i umiejetnosci nabyte w toku studidéw, a jesli tak, to w jakiej formie
to czynia oraz kto finansuje ten rozwdj kompetencji. Postawiono trzy hipotezy
badawcze:

+  H1: wiekszo$¢ badanych oséb ustawicznie rozwija kompetencje nabyte podczas
studidw,
« H2: badani pracownicy uzupelniaja swoje kompetencje przede wszystkim

w formie uczestnictwa w specjalistycznych kursach i szkoleniach zawodowych,
« HB3: badani pracownicy finansuja rozwdj kompetencji przede wszystkim ze

$rodkéw wlasnych.

Badanie zostalo przeprowadzone w okresie czerwiec-listopad 2015 roku
przez Zesp6l ds. monitorowania loséw absolwentéw Politechniki Gdariskiej (PG)®.
Badaniem objeto absolwentéw uczelni ze wszystkich dziewieciu wydziatéw (stu-
diéw I oraz II stopnia, trybu stacjonarnego i niestacjonarnego), ktérzy uzyskali
status absolwenta w 2013 roku i znajdowali sie w bazie danych Biura Karier PG
na dzien 10.05.2015 roku, czyli byly to osoby, ktére ukonczyly studia w okresie
nie krétszym niz dwa lata przed przystapieniem do badania. Badanie sondazowe
przeprowadzono przy wykorzystaniu metody CAWI (Computer Assisted Web
Interview). Kwestionariusz ankietowy byt rozprowadzony droga elektroniczng
przy wykorzystaniu listy mailingowej stworzonej na podstawie bazy danych

1 Zespoét ds. monitorowania loséw absolwentéw Politechniki Gdanskiej zajmuje sie zbieraniem
informacji o jakosci i efektach ksztalcenia na PG (ocena uzyskanych w toku studiéw kompetencji,
wykorzystanie zdobytej wiedzy i umiejetnoéci w miejscu pracy, identyfikacja mocnych i stabych stron
ksztalcenia) oraz monitorowaniem sytuacji absolwentéw na rynku pracy (status zawodowy, okres mie-
dzy ukonczeniem studiéw a znalezieniem zatrudnienia, zgodnos¢ wyksztalcenia z wykonywana praca
zawodowa, wysokos¢ zarobkéw).
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absolwentéw PG. Kazdy respondent otrzymywal wiadomo$¢ zawierajacy sperso-
nalizowany link do ankiety wymagajacy autoryzacji przez osobe ankietowana.
Wybdr tej metody badania byl przede wszystkim podyktowany jej szybkosciag
oraz niskimi kosztami w poréwnaniu z tradycyjnymi badaniami ankietowymi.
Dobér préby badawczej miat charakter celowy, nielosowy. Do 3446 absolwentéw
zwrdcono sie z prosba o wypelnienie ankiety, na ktéra pozytywnie odpowiedziato
1777 z nich (794 kobiety i 983 mezczyzn), co stanowi stope zwrotu na poziomie
51,6%. Z uwagi na duze réznice w liczebnosci respondentéw reprezentujgcych
poszczegdlne wydzialy, préba nie ma w pelni reprezentatywnego charakteru,
a kryterium ukoniczenia studiéw na wydziale nie potraktowano jako kluczowego
dla pézniejszej analizy otrzymanych wynikéw. Podobnie byto w przypadku struk-
tury wiekowej respondentdéw - jej doé¢ jednolity charakter byt konsekwencjg tego,
iz w jej sktad wchodzity przede wszystkim osoby w podobnym wieku, ktére ukon-
czyly studia dwa lata przed wzieciem udzialu w badaniu. Analiza wynikéw bada-
nia zostala wiec przeprowadzona przede wszystkim przy wykorzystaniu takich
zmiennych, jak ple¢, wielkos$¢ pracodawcy oraz sektor zatrudnienia.

Charakterystyka respondentéw

Sytuacje zawodowga absolwentéw PG mozna okresli¢ jako korzystna. Uczelnia
zalicza sie do najwazniejszych placéwek w regionie, oferujac studentom zaréwno
wysokg jakogé ksztalcenia, jak i dostosowanie tresci programowych do zapotrze-
bowania rynku pracy. Osoby mtode i absolwenci znajduja sie w do$¢ trudnej sytu-
acji na rynku pracy (Wisniewska, 2015; Podogrodzka, 2015; Wojdylo-Preisner,
Zawadzki, 2015; Pacuska, 2014; Barwinska-Matajowicz, 2013; Bykowski i in.,
2012). Zgodnie z badaniami pt. Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce (Jelonek,
Kasperek, Magierowski, 2015, s. 20), odsetek pracujacych mlodych oséb (do
30 roku zycia, niekontynuujgcych edukacji w trybie formalnym) wyniést w latach
2010-2014 srednio 76%. Pomimo tego, zatrudnialnos$¢ absolwentéw PG od lat
ksztattuje sie na bardzo wysokim poziomie, w 2015 roku wynoszac ponad 85%?
(Tomczak, 2015). Zgodnie z raportem firmy Sedlak&Sedlak (2016), absolwenci
PG moga takze liczy¢ na najwyzsze zarobki posréd absolwentéw polskich uczelni

2 W rzeczywistosci, wskaznik zatrudnialnoéci absolwentéw Politechniki Gdanskiej mozna szaco-
wac jako jeszcze wyzszy. Natomiast w rezultacie przyjetej na potrzeby badania metody doboru préby
badawczej, w jej sktad weszly réwniez osoby, ktére bezposrednio po uzyskaniu statusu absolwenta na
pierwszym stopniu studiéw kontynuowaty nauke na studiach drugiego stopnia lub na innym kierunku
w trybie stacjonarnym, op6zniajac tym samym rozpoczecie pracy zawodowej, a tym samym zanizajac
odsetek 0s6b zatrudnionych.
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technicznych (mediana 6095 PLN brutto), ustepujgc w tym wzgledem w skali kraju
jedynie absolwentom Politechniki Warszawskie;j.

Wéréd oséb wechodzacych w sktad préby badawczej, ponad 81% ankietowanych
pracowalo w sektorze prywatnym, natomiast niespelna 19% bylo zatrudnionych
w sektorze publicznym. Kobiety czesciej niz mezczyzni (okoto 5%) byly zatrud-
nione w sektorze publicznym (tabela 1).

Tabela 1. Charakterystyka respondentéw w zaleznosci od plci, sektora i wielkosci

przedsiebiorstwa, w ktérym sa zatrudnieni (w %)

Wyszczegélnienie Ogétem Mezczyzni Kobiety
Sektor
Publiczny 18,8 16,8 21,5
Prywatny 81,2 83,2 78,5
Przedsiebiorstwo
Mikro 16,5 14,2 19,6
Mate 19,1 20,2 17,6
Srednie 23,3 23,2 23,2
Duze 41,1 42,4 39,6

Zr6dto: badanie wlasne.

Znaczna wiekszos¢ ankietowanych moze sie cieszy¢ wzgledng stabilizacjg zawo-
dowa. Prawie 3/4 (ponad 74%) respondentéw zadeklarowalo, ze pracuje na podsta-
wie umowy o prace, natomiast co dziesiaty ankietowany — umowy cywilnoprawnej
(11%). Jedynie kilka procent sposréd badanych respondentéw prowadzito dziatal-
no$¢ gospodarcza. Mezczyzni nieznacznie czesciej niz kobiety byli zatrudnieni na
podstawie umowy o prace oraz deklarowali prowadzenie dziatalnosci gospodar-
czej, natomiast kobiety czesciej pracowaly na podstawie umowy cywilnoprawnej.
Niewielki odsetek ankietowanych deklarowal prace bez umowy lub w formie stazu.

Duze podmioty wydaja sie ceni¢ osoby, ktére zdobywaly wiedze i rozwijaty
kwalifikacje na PG. Najwieksza grupa respondentéw, ktérzy wzieli udziat w bada-
niu (ponad 41%) pracowalta w duzych przedsiebiorstwach (liczacych powyzej 250
0s6b)3, niespelna co czwarty ankietowany (23,3%) byt zatrudniony w érednim
przedsiebiorstwie (zatrudniajacym 50-249 pracownikéw). Prawie co pigta osoba
(19,1%) pracowata w malym przedsiebiorstwie, a najmniej liczng grupe stanowili
pracownicy mikroprzedsiebiorstw (zob. tabela 1).

3 Na potrzeby badania przyjeto klasyfikacje przedsiebiorstw ze wzgledu na liczbe pracownikéw,
zgodnie z zapisami ustawy o swobodzie dziatalnosci gospodarczej (Ustawa...., 2015).
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Wyniki badania

Ankietowani mieli $wiadomo$¢ potrzeby rozwijania wlasnych kompetencji
i przychylne nastawienie wobec rozwoju zawodowego i osobistego, co przejawiato
sie w postaci aktywnej postawy wzgledem uczestnictwa w réznych formach
ksztalcenia ustawicznego®. Znaczna wigkszos¢ (ponad 70%) respondentéw, w dwa
lata po ukoniczeniu studiéw nadal podnosita swoje kwalifikacje. W grupie tej nie-
znacznie przewazali mezczyzni (tabela 2). Poréwnujac odpowiedzi badanych pod
wzgledem sektora zatrudnienia, odsetek odpowiedzi twierdzacych jest o ponad
9 pkt proc. wyzszy w przypadku oséb zatrudnionych w sektorze publicznym
(tabela 2).

Tabela 2. Korzystanie z mozliwo$ci podnoszenia kwalifikacji przez respondentéw
w zaleznosci od plci, sektora i wielkosci przedsiebiorstwa, w ktérym

sa zatrudnieni (w %)

Odpowiedzi
Wyszczegdlnienie

nie tak

Pte¢
Mezczyzni 28,7 71,3
Kobiety 30,1 69,9
Ogolem 29,3 70,7

Sektor zatrudnienia
Publiczny 21,4 78,6
Prywatny 30,6 60,4
Ogétem 29,3 70,7
Wielko$¢ przedsiebiorstwa

Mikro 41,8 58,1
Mate 30,1 69,9
Srednie 30,5 69,5
Duze 22,0 78,0
Ogolem 29,3 70,7

Zr6dto: badanie wlasne.

4 Podobne wyniki badan, wskazujace na wysoka §wiadomog¢ koniecznosci ksztalcenia sie przez
cale zycie i ustawicznego rozwoju kompetencji, uzyskano réwniez w badaniach przeprowadzonych
wéréd studentéw PG jeszcze przed rozpoczeciem przez nich pracy zawodowej (Tomczak, 2016).
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Kolejnym czynnikiem wywierajagcym wplyw na rozwdj pracownikéw moze
by¢ wielko$¢ przedsiebiorstwa. Najnizszy odsetek os6b (58,1%), ktére zadekla-
rowaly, ze korzystaja z mozliwosci podnoszenia kwalifikacji, wystepuje w przy-
padku ankietowanych zatrudnionych w najmniejszych podmiotach. Najwiecej
takich oséb (78%) znajdowalo sie natomiast wéréd respondentéw reprezentu-
jacych duze przedsiebiorstwa, liczace ponad 250 pracownikéw (tabela 2). Nie
musi to jednoznacznie wskazywacd na wieksze zapotrzebowanie na kompetencje
specjalistyczne wéréd pracownikéw duzych firm. Moze to by¢ réwniez wynikiem
wiekszych $rodkéw finansowych do dyspozycji w celu rozwoju kadry, a co za
tym idzie — wyzszych nakladéw na rozwéj kompetencji pracowniczych ponoszo-
nych przez duze podmioty lub tez wiekszej swiadomosci kultywowania kultury
empowermentu.

Wsré6d sposob6éw podnoszenia kwalifikacji najczesciej pojawiaty sie dwie kate-
gorie odpowiedzi. Ankietowani czynili to przede wszystkim poprzez udzial w spe-
cjalistycznych kursach i szkoleniach zawodowych (niespetna 40%) oraz kursach
jezykowych (21,7%). W dalszej kolejnosci wskazywano takze na nauke na studiach
IT stopnia (13,3%) oraz studiach podyplomowych (8,6%). Mezczyzni przewazali
w grupie 0s6b uczestniczacych w kursach i szkoleniach, natomiast kobiety czesciej
wybieraly nauke na studiach podyplomowych (tabela 3).

Tabela 3. Sposoby podnoszenia kwalifikacji w zaleznosci od plci (w %)

Wyszczegélnienie Ogétem Mezczyzni Kobiety
Studia I stopnia 3,1 1,8 4.9
Studia II stopnia 13,3 13,6 12,9
Studia doktoranckie 6,2 6,2 6,2
MBA 0,5 0,6 0,3
Studia podyplomowe 8,6 6,5 11,0
Kursy i szkolenia zawodowe 39,5 43,7 34,7
Kursy jezykowe 21,7 20,1 23,6
Inne 71 7,5 6,4

Zr6dto: badanie wlasne.

Badani najczesciej byli zmuszeni do samodzielnego ponoszenia finansowania
rozwoju wlasnych kwalifikacji. Prawie polowa z respondentéw (49,3%) podnosita
kwalifikacje we wlasnym zakresie, samodzielnie ponoszac koszty nauki. W przy-
padku 39,3% badanych pracodawca partycypowal w procesie finansowania nauki
pracownikoéw, oferujac srodki na rozwdj umiejetnosci i doksztalcanie, cho¢ miato
to miejsce czesciej w przypadku mezczyzn niz kobiet. Co dziesigty respondent
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nauke finansowal z jeszcze innych zrédet, w tym m.in. ze srodkéw zewnetrznych,
w formie uczestnictwa w projekcie itp. (tabela 4).

Tabela 4. Zrédta finansowania podnoszenia kwalifikacji przez respondentéw
w zaleznosci od plci, sektora zatrudnienia i wielkosci przedsiebiorstwa,

w ktérym sa zatrudnieni (w %)

Wyszczegélnienie Pracodawca Fundusze wlasne Inne zrédla
Pte¢
Mezczyzni 43,5 45,3 11,2
Kobiety 33,6 54,7 11,7
Ogolem 39,3 49,3 11,4
Sektor zatrudnienia
Publiczny 448 40,5 14,7
Prywatny 39,0 50,7 10,3
Ogétem 39,3 49,3 11,4
Wielkos¢ przedsiebiorstwa
Mikro 18,1 69,7 12,2
Mate 34,1 54,6 11,3
Srednie 44,6 48,6 6,8
Duze 49,9 40,6 9,5
Ogolem 39,3 49,3 11,4

Zrédto: badanie wlasne.

Kolejnymi istotnymi czynnikami wywierajacymi wplyw na zrédla, z ktérych
jest finansowany rozwdéj pracownikéw, stanowia sektor zatrudnienia oraz wiel-
kos$¢ przedsiebiorstwa (tabela 4). W sektorze publicznym pracownicy czesciej niz
w sektorze prywatnym (odsetek wyzszy o niespetna 6%) mogli liczy¢ na partycy-
pacje pracodawcy w finansowaniu nauki, co stanowito gléwne Zrédlo finansowa-
nia rozwoju pracownikéw w tym sektorze. W przypadku respondentéw zatrud-
nionych w sektorze prywatnym, najwyzszy odsetek (ponad polowa) samodzielnie
inwestowala we wlasny rozwdj.

Udziat pracodawcy w finansowaniu rozwoju pracownika wzrastal wraz z wiel-
koscia organizacji. Najnizszy odsetek (18,1%) ankietowanych deklarujacych tego
typu wsparcie bylo zatrudnionych w najmniejszych przedsiebiorstwach, liczacych
nie wiecej niz 9 pracownikéw, a najwiecej takich oséb (49,9%) bylo wsréd pra-
cownikéw przedsiebiorstw liczacych ponad 250 pracownikéw (tabela 4). Wydaje
sie by¢ to potwierdzeniem rozkladu odpowiedzi respondentéw na wczesniejsze
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pytanie, zgodnie z ktérymi rozwijanie kompetencji najczesciej deklarowali pra-
cownicy duzych przedsiebiorstw (tabela 2), a wiec czesciej majacy mozliwos¢ sko-
rzystania z dofinansowania oferowanego przez pracodawce.

Podsumowanie

W rezultacie przeprowadzonych badan empirycznych stwierdzono, ze mozna
potwierdzi¢ pierwsza z postawionych hipotez (H1) — znaczna wiekszos$é¢ badanych
0s6b (prawie 3/4 ankietowanych) ustawicznie rozwija kompetencje nabyte pod-
czas studiéw. Jest to bardziej powszechne wéréd oséb zatrudnionych w sektorze
publicznym oraz pracownikéw wiekszych przedsiebiorstw. Wysoki odsetek oséb
rozwijajagcych swoje kompetencje moze by¢, z jednej strony, konsekwencja tego,
iz uczestnikami badania byli mlodzi pracownicy, a wiec osoby, ktére z reguly
buduja dopiero swoja pozycje na rynku pracy, a w zwigzku z tym bardzo aktywnie
inwestujg we wlasny rozwdj, chcac zniwelowac niedobdr doswiadczenia badz luke
kompetencyjna. Z drugiej strony moze by¢ to skutkiem wysokiej $wiadomosci
badanych 0séb co do koniecznosci rozwoju zawodowego, a w rezultacie ich duzej
aktywnosci w zakresie uzupelniania i poszerzania wlasnych kwalifikacji, aby usta-
wicznie dostosowywac je do wymogéw dynamicznie zmieniajacego sie rynku pracy.
Odzwierciedleniem tego jest bardziej korzystna sytuacja absolwentéw PG na rynku
pracy niz absolwentéw wiekszosci polskich uczelni technicznych.

Potwierdzenie znalazla réwniez hipoteza H2 — badani pracownicy uzupelniaja
swoje kompetencje przede wszystkim w formie uczestnictwa w specjalistycznych
kursach i szkoleniach zawodowych, nabywajac umiejetnosci niezbedne do realizo-
wania zadan zawodowych na danym stanowisku pracy. W pierwszej kolejnosci roz-
wijano specyficzne kompetencje zawodowe i specjalistyczne, uzupelniajac wiedze
i umiejetnosci nabyte w toku studiéw, a dopiero w dalszej kolejnosci poszerzano
kompetencje jezykowe.

Ostatnia z postawionych hipotez badawczych (H3), zakladajaca, ze pracownicy
finansuja rozwdj kompetencji przede wszystkim ze $rodkéw wlasnych, zostala
potwierdzona jedynie cze$ciowo. Rzeczywiscie, w sektorze prywatnym pracow-
nicy we wlasnym zakresie ponoszg najwiekszy trud rozwoju swoich kompetencji,
natomiast w sektorze publicznym mozna juz zaobserwowa¢ wieksze zaangazowa-
nie pracodawcéw w analizowany proces. Biorac pod uwage wielkos¢ przedsiebior-
stwa, to przede wszystkim osoby zatrudnione w $rednich i duzych podmiotach
moga liczy¢ na wsparcie pracodawcy w obszarze rozwoju kompetencji.

Pomimo tego, iz wiekszo$¢ respondentéw samodzielnie ponosito koszty roz-
woju wlasnych kompetencji, przede wszystkim specjalistycznych, to jednoczesnie



EDUKACJA EKONOMISTOW I MENEDZEROW | 1(43)2017 |
| MicHAE ToMCZAK | Rozwdj kompetencji mtodych pracownikéw a pedagogiczny wymiar
empowermentu w organizacjach na przyktadzie absolwentéw uczelni technicznej | 103-115

Rozwéj kompetencji miodych pracownikéw a pedagogiczny wymiar empowermentu. .. 113

wielu pracodawcéw réwniez inwestowalo w poszerzanie wiedzy i umiejetnosci
swoich pracownikéw. Na podstawie przeprowadzonego badania nie mozna jednak
ustali¢ motywacji tego dzialania i jednoznacznie wskaza¢, czy naklady na rozwdj
pracownikéw maja podtoze w swiadomym kultywowaniu kultury empowermentu,
a odwolujac sie do terminologii M. Bugdola (2006) - stanowiac jego wymiar peda-
gogiczny. A moze motywacja tych dzialann ma w wiekszej mierze charakter prag-
matyczny, ukierunkowany na zniwelowanie luki kompetencyjnej i zapewnienie
organizacji wykwalifikowanej kadry do realizacji biezacych zadan zawodowych
w ramach danego stanowiska pracy? W obliczu istotnosci i aktualnosci problemu
znaczenia rozwoju kompetencji w kontekscie budowania kultury empowermentu,
préba odpowiedzi na to pytanie moze stanowi¢ punkt wyjscia do dalszych badan
empirycznych.

Autor ma $wiadomos$c istniejacych ograniczen w interpretacji wynikéw uzy-
skanych w rezultacie przeprowadzonych badan wiasnych. W duzej czesci odnosity
sie one do prezentacji i analizy postaw mlodych ludzi pod wzgledem rozwoju
wlasnych kompetencji z punktu widzenia koncepcji empowermentu. W zwigzku
z tym, w toku przyszltych badan z omawianego obszaru problemowego, dziatania
empiryczne powinny by¢ jednak zogniskowane przede wszystkim na osobach,
ktére podejmujac decyzje o rozwoju, otrzymuja pomoc ze strony pracodawcy.
Woéwczas w wiekszej mierze bedzie mozna rozpoznac problem celowego tworzenia
kultury empowermentu w przedsiebiorstwach przez pracodawcéw.
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Summary

Development of Young Employees Competences versus
Pedagogical Empowerment in Organisations on of Technical
University Graduates Example

The article refers to an issue of young employees professional competences
development in the perspective of pedagogical empowerment. Empirical data was
gained from CAWI method survey carried out among young employees, graduates
of Gdansk University of Technology, working in various branches. The main
conclusion presented in this article is that the majority of examined employees
is developing professional competences constantly, primarily during technical
courses and professional trainings. Respondents from private sector and from
small enterprises are covering the costs of their competencies development
mainly from their own sources, while those who work in public sector and in big
companies benefit from the support of their employers.

Keywords: empowerment, competences, employee, graduate, employer,
professional development, technical university
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