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Streszczenie

Celem artykutlu jest zaprezentowanie przegladu literatury, w ktérej oméwiono czynniki wplywajace na
wystepowanie szkolen i sposob ich oddzialywania, a takze stworzenie na tej podstawie zestawienia obej-
mujacego najwazniejsze ze wspomnianych czynnikéw wraz ze spodziewanym wplywem na prawdopodo-
biefistwo uczestnictwa pracownikéw w szkoleniu. Przyjmujac za podstawe rozwazan teori¢ kapitatu ludz-
kiego, teori¢ dyskryminacji statystycznej i teotie segmentacii rynku pracy, wyrdzniono cztery grupy czynni-
kéw wplywajacych na szkolenia pracownikéw: zwigzane z: kapitalem ludzkim pracownika, jego cechami
osobistymi, specyfika wykonywanej pracy oraz uwarunkowaniami organizacyjnymi. Opierajac si¢ na do-
tychczasowych wynikach badan oraz refleksji teoretycznej, wyjasniono sposéb oddziatywania wyréznio-
nych grup czynnikdéw na wystepowanie szkolert pracowniczych. We wnioskach koficowych przedstawiono
mozliwosci wykorzystania zaprezentowanej analizy w dalszych badaniach.
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Summary

The aim of the paper is to present a review of the literature concerned with factors behind the occurrence of
professional training courses and their influence, and to list the most important factors and their predicted
impact on training participation probability. With human capital theory, statistical discrimination theory and
labour market segmentation theories as a premise for the analysis, on the basis of the literature review, four
groups of employee training determinants were distinguished: those connected with employees' human capital,
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1. Wstep

Problematyka szkolen jest coraz czesciej podejmowana z perspektywy réznych dys-
cyplin naukowych, a wyniki badan wskazuja, ze odpowiednio przygotowane i prze-
prowadzone szkolenia przynosza organizacji pozytywne efekty [Salas i in. 2012]. Jed-
noczes$nie zmiany zachodzace na rynku pracy wymuszaja na pracownikach nieustanne
dazenie do zdobywania nowych umiejetnosci 1 rozwijania juz posiadanych [Szczucka,
Turek, Worek, 2014, s. 77]. Szkolenia sa zatem obicktem zainteresowani zaréwno kie-
rownictw organizacji, jak i samych zatrudnionych [Andrzejczak, 2010, s. 85].

Jak wskazuja Boxall, Ang i Bartram [Boxall, Ang, Bartram, 2011], w badaniach sys-
temow zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL) wystepujacych w organizacjach mozna
wyr6zni¢ dwa podstawowe nurty — pierwszy dotyczacy wplywu praktyk ZZIL na wyniki
podmiotéw gospodarczych i drugi podejmujacy rozwazania na temat uwarunkowan
wystepowania okreslonych praktyk. Do pewnego stopnia podzial ten mozna odnies§é
do obszaru szkolen, rozpatrujac je z punktu widzenia zwrotu z inwestycji szkoleniowej
[np. Pfeifer i in. 2011], jak réwniez czynnikdw, ktore wplynely na wystapienie, intensyw-
nos¢, zréznicowanie oraz sposob finansowania procesu rozwoju kompetenciji pra-
cownikéw. W niniejszym artykule podjeto drugi z wymienionych nurtéw, tzn. analizie
poddano czynniki oddzialujace na wystapienie szkolen, najczesciej uwzgledniane w li-
teraturze przedmiotu.

Celem artykutu jest zaprezentowanie przegladu literatury, w ktérej oméwiono czyn-
niki wplywajace na wystepowanie szkolei 1 sposéb ich oddziatywania (w perspektywie
wybranych teorii), a takze stworzenie na tej podstawie zestawienia obejmujacego naj-
wazniejsze ze wspomnianych czynnikéw wraz ze spodziewanym wplywem na praw-
dopodobiefistwo uczestnictwa pracownikow w szkoleniu. Podstawowe pytanie ba-
dawcze sformutowano w nastepujacy sposob: jakie czynniki (cechy pracownikéw i orga-
nizacji) 1 w jaki sposob (wzrost lub spadek prawdopodobiefistwa) oddziatuja na uczes-
tnictwo pracownikéw w szkoleniach?

2. Szkolenia w $wietle roznych perspektyw teoretycznych

Jak podkresla Andrzejezak [Andrzejczak, 2010, s. 84], wielu autoréw przyjmuje bar-
dzo rézne definicje szkolenia, np. stosujac je zamiennie z terminem rozwdj lub uznajac
nadrzednos$¢ drugiego z wymienionych poje¢ nad pierwszym. Ze wzgledu na analize
uwarunkowan szkolen pracownikéw nie bez znaczenia jest to, ktore formy rozwoju
kompetencji uznane zostana za szkolenia, gdyz moze to by¢ zwiazane np. z ich kosz-
townoscia, ta za$ z horyzontem czasowym zwrotu z inwestycji (por. dalej w kontekscie
wieku). Na potrzeby niniejszego artykulu za szkolenie uznano: proces rozijania ogélnych kwa-
lifikagii zawodowych, ugyskanych w trakcie ksztatcenia w formach szkolnych i dotychezasowe) praktyki
zawodowej, w celu dopasowania ich do mieniajacych sie wymagan zwiqzanych ge stanowiskiem
pracy i do wlasnych aspiragi [Andrzejczak, 1999 za: Andrzejczak, 2010].

Petridou i Spathis [Petridou, Spathis, 2001] wyrdzniaja dwa podejscia do analizy
czynnikéw oddziatujacych na uczestnictwo pracownikéw w szkoleniu: z punktu wi-
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dzenia rynku pracy — bazujace na teorii kapitatu ludzkiego (TKL) oraz psychologicz-
ne — bazujace na postawach pracownikéw wobec szkolenia i srodowiska w miejscu
pracy. W niniejszym artykule zastosowano pierwsze z wymienionych podejsé, tzn. jako
ramy teoretyczne przyjeto Teorie Kapitatu Ludzkiego (TKL). Warto zaznaczy¢, ze TKL
stanowi dominujacg, perspektyws, teoretyczna, stuzacy analizie rozwoju pracownikow na
gruncie ekonomii [Nisar, 2004; Leuven, 2005], jest réwniez wykorzystywana w bada-
niach dotyczacych szkolent umiejscowionych w naukach o zarzadzaniu [np.: Mainga,
Hirschsohn, Shakantu, 2009; Grund, Martin, 2012]2.

Wedlug TKL, szkolenia s forma inwestycji w kapitat ludzki (KL) pracownikéw,
ktora jest zwiazana z ponoszeniem kosztéw i ktéra w przysztosci ma przyniesé korzysci
w postaci ich zwigkszonej produktywnosci. Teoria Kapitatu Ludzkiego w swej pierwot-
nej postaci wyrdznia dwa typy KL: ogélny obejmujacy umiejetnosci transferowalne,
tzn. bedace uzytecznymi w wielu miejscach pracy i specyficzny, do ktérego naleza
umiejetnosci nietransferowalne, tzn. dajace si¢ wykorzystaé jedynie u pracodawcy,
u ktérego zostaly wyksztatcone [Becker, 1993, s. 33-51]. Rozréznienie to skutkuje odmien-
nymi wskazaniami teorii w zakresie finansowania kosztéw szkolenia pracownikéw —
pracodawca powinien ponosi¢ koszty wylacznie szkolert o charakterze specyficznym,
gdyz w przeciwnym razie naraza si¢ na utrat¢ korzysci z poniesionych wydatkdw
zwigzang z odej$ciem pracownika. Co wigcej, organizacja powinna inwestowaé jedynie
w pracownikoéw charakteryzujacych si¢ odpowiednim poziomem zdolnosci umozli-
wiajacym osiagnigcie okreslonego zwrotu z inwestycji w KL [Acemoglu, Pischke, 1998,
stad podstawowym kryterium inwestycji w KL pracownikéw powinny by¢ cechy KL
pracownikow?.

Jednak wielu autoréw modyfikowalo restrykcyjne zatozenia podstawowej wersji
TKL, starajac si¢ wyjasni¢ m.in. wystepujace niejednokrotnie inwestycje pracodawcoéw
w rozwoj umiejetnosdci zatrudnionych oséb o charakterze ogdlnym, poprzez wprowadze-
nie do modeli elementéw, takich jak: niedoskonala konkurencja, asymetria informacji lub
koszty transakcyjne [Leuven, 2005]. Przykltadowo uwzglednienie problemu asymetrii
informacji rzuca nowe $wiatto na decyzje kierownictw firm dzi¢ki wprowadzeniu do
analizy elementu ryzyka dotyczacego braku wiedzy o tym, jak dtugo podwladny bedzie
zwigzany z firmg oraz w jakim wymiatze czasu pracy (pelny lub niepelny etat) bedzie
pracowac. Obie wymienione zmienne majg istotny wplyw na horyzont czasowy zwrotu
z inwestycji w KL (liczony godzinami pracy). Probujac poradzi¢ sobie z tym proble-
mem, pracodawca moze postugiwac si¢ przyblizeniami opartymi na postrzeganej przez
niego przynaleznosci pracownika do pewnych grup spotecznych, o ktérych posiada
(mniej lub bardziej wiarygodne) informacje dotyczace ich aktywnosci i mobilnosci
zawodowej, np. wyrdznionych ze wzgledu na pte¢ lub wiek. W ten sposéb w pet-
spektywe TKL mozna wples¢ elementy opisane przez teori¢ dyskryminacji statystycz-
nej [Backes-Gellner, Oswald, Tuor, 2011]. Innym przykladem sa ograniczenia mobil-

2 Model podejmowania decyzji o uczestnictwu w szkoleniach oparty na innej podstawie teoretycz-
nej prezentuja np.: Kawecka, Laguna i Tabor [Kawecka, FL.aguna, Tabor, 2010].

3 Przykladem takich cech moga by¢: wartos¢ i unikatowo$é KL pracownikéw wykorzystywane w mo-
delu Architektury Zasobéw Ludzkich [Lepak, Snell, 1999].
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nosci pracownikéw, ktére moga sprawiaé, ze beda oni bardziej lub mniej sktonni do
opuszczenia firmy, niz wskazywaloby na to ich wyposazenie w ogdlny i specyficzny
KL [Asplund, 2005]. W tym przypadku mozna wymieni¢ zaréwno podazowe (wynikaja-
ce z podazy pracy pracownikéw na zewnetrznym rynku pracy) ograniczenia mobilnos-
ci, takie jak materialne i emocjonalne koszty mobilnosci, jak i popytowe (wynikajace
z popytu na prace pracownikéw zglaszanego przez firmy-konkurentéw) ograniczenia
mobilnosci mogace wyrazi¢ si¢ m.in. stygmatyzacja pracownikow o okreslonych ce-
chach [Campbell, Coff, Kryscynsky, 2012]. W wyniku uwzglednienia tych czynnikéw moz-
na wskaza¢ zmienne majace znaczenie dla decyzji o inwestycji w rozwdj pracownika,
np. jego satysfakcje z pracy lub posiadanie dzieci, ktére powinny zwigkszaé jego koszty
mobilnosci. Do analizy szkolen sg rowniez wprowadzane instytucije, ktore zaburzaja
»czysty” model TKL, np.: zwiazki zawodowe, place minimalne, regulacje dotyczace ryn-
ku produktéw i system podatkowy [Bassanini i in. 2005], tym samym ponownie roz-
budowujac liste czynnikéw mogacych mie¢ wplyw na uczestnictwo pracownikéw w pro-
cesie rozwoju kompetencji. Interesujaca perspektywa teoretyczna, wyjasniajaca uczes-
tnictwo pracownikéw w szkoleniach, jest w zwigzku z tym grupa teorii segmentacji
rynku pracy, ktéra stanowi kontrpropozycje wobec TKL, wskazujac, ze warunki pracy
— w tym uczestnictwo w szkoleniach — mogg by¢ w duzej mierze zdeterminowane uwa-
runkowaniami instytucjonalnymi, a nie cechami KL pracownikéw [Leontaridi, 1998].

3. Czynniki wptywajace na uczestnictwo pracownikow w szkoleniach

Jak wskazuja powyzsze przyktady, oprocz TKL niezbedne sa inne perspektywy teo-
retyczne uzasadniajace wplyw ré6znych czynnikéw na szkolenie pracownikéw. W niniej-
szym artykule zbiér czynnikéw oddziatujacych na wystepowanie szkoled oparto przede
wszystkim na trzech przegladach badan [Green, 1993; Blundell, Dearden, Meghir, 1996;
Shields, 1998], rozbudowujac stworzong na ich podstawie list¢ o te zmienne, ktére naj-
czedciej pojawialy sie w przegladzie literatury dokonanym przez autorat, a jednoczesnie
wpisujg si¢ w perspektywe TKL, teorii dyskryminacii statystycznej lub teorii segmen-
tacji rynku pracy.

W literaturze przedmiotu czynniki wplywajace na uczestnictwo pracownikow
w szkoleniach byty klasyfikowane — w zaleznoéci od autoréw — w dwie [np. Renaud, La-
khdari, Mortin, 2004], trzy [np. Shields, 1998] lub cztery grupy [np. Bassanini i in. 2005].
W niniejszym artykule zastosowano podzial na cztery grupy, dla ktérych wyrézniono

4 Analiza literatury polegala przede wszystkim na wyszukaniu czasopism obcojezycznych za pomoca
wyszukiwarki EBSCO (przy uwzglednieniu wylacznie pozycji petnotekstowych i pochodzacych z cza-
sopism naukowych oraz zawierajacych w tytule stowa: determinants oraz training). Wyrézniono 25 pozy-
cji, z ktérych 13 rzeczywiscie dotyczyto czynnikéw wplywajacych na wystepowanie szkoled. Przeglad
literatury krajowej uwzglednial analize tytuléw artykuléw zawartych w czasopismach: ,,Optimum. Stu-
dia Ekonomiczne”, ,,Organizacja i Kierowanie”, ,,Problemy Zarzadzania” oraz ,,Zarzadzanie Zasobami
Ludzkimi” w latach 2009-2014. Do otrzymanych wynikéw dolaczono inne pozycje, podejmujace prob-
lematyke uwarunkowan wystepowania szkolenl [np.: Szczucka, Turek, Worek, 2014].
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najczesciej wystepujace w literaturze czynniki oddziatujace na wystepowanie szkolent
wraz ze wskazaniem przewidywanego kierunku ich oddziatywania (por. tabela 1.).

TABELA 1.
Cztery grupy czynnikéw oddziatujacych na uczestnictwo pracownikow
w szkoleniach w §wietle: teorii kapitatu ludzkiego, teorii dyskryminacji
statystycznej oraz teorii segmentacji rynku pracy

Spodziewany wptyw na prawdo-
Grupa czyn- . podobienstwo ucz'estnictwa
nikéw Przyktadowe czynniki w szkoleniu
(»*” — pozytywny, ,,—” — negatywny,
»?” — trudny do przewidzenia)
Cechy kapi- poziom wyksztalcenia +
talu ludzkle.- staz pracy u dancgo pracodawcy ? (+ / — / moze wystgpowaé punkt mini-
go pracowni- mum)
ka poziom umiejetnosci +
kobieta P(+/0
wick ? (— / moze wystgpowaé punkt maksi-
Cechy osobi- - - —— mum)
. pozostawanie w zwigzku malzeriskim +
step rlelzowm- posiadanie dzieci na utrzymaniu -
wies jako miejsce zamieszkania -
przynaleznosé¢ do mniejszosci narodowej -
przynaleznosé do zwiazku zawodowego +
zawod o wysokich wymaganiach kwalifika- n
Cechy wyko- cyjnych
nywanej pra- pozycja kierownicza +
cy praca w pelnym wymiarze czasu pracy +
dlugookresowy kontrakt zatrudnienia +
wielko$¢ firmy +
Cechy otga- branza ?aawansowanych teghr}ologii +
P poziom rotacji pracownikéw -
poziom bezrobocia w regionie -
sektor publiczny

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: [Green, 1993; Blundell, Dearden, Meghir, 1996;
Oosterbeek, 1998; Shields, 1998; Hartis, 1999; Leuven, Oosterbeek, 1999; Nisar, 2004; Renaud,
Lakhdari, Morin, 2004; Almeida-Santos, Mumford, 2005; Asplund, 2005; Bassanini i in.
2005; Litwinski, 2007; Franck, Niesch, Pieper, 2009; Backes-Gellner, Oswald, Tuor, 2011;
Thangavelua 1 in. 2011; Grund, Martin, 2012; Szczucka, Turek, Worek, 2014].

Przyjecie perspektywy TKL przede wszystkim nasuwa cechy KL pracownika jako
czynniki oddziatujace na jego uczestnictwo w szkoleniach. Poniewaz pracodawca chet-
niej szkoli osoby charakteryzujace si¢ pewnymi zdolnosciami [Pfeifer i in. 2011] trudny-
mi do zaobserwowania, dla ktérych — w jego ocenie — zwrot z poniesionej inwestycji be-
dzie wigkszy, bedzie szukal mozliwosci ich oceny, positkujac si¢ obserwowalnymi zmien-
nymi, ktoére w jego odczuciu sa sygnatami o uzdolnieniach pracownikéw, np. wyksztat-
ceniem [Oosterbeek, 1998]. Nic zatem dziwnego, ze lepiej wyksztalceni pracownicy
otrzymuja, wigcej szkolent [Nisar, 2004; Boni, 2007; Szczucka, Turek 1 Worek, 2014, s. 84].
Co wigcej, pracownicy z wyzszym poziomem wyksztalcenia sami mogg zglaszaé wigksze
zapotrzebowanie na szkolenia, oczekujac wyzszego zwrotu z tej inwestycji [Oosterbeek,
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1998]. Miernikiem KL, uzywanym niejednokrotnie w badaniach, jest réwniez staz pracy
[np. Franck, Nuesch, Pieper, 2009], przy czym niektorzy autorzy dziela go na catko-
wity staz pracy oraz staz pracy u danego pracodawcy, uznajac, ze pierwszy jest synoni-
mem ogodlnego, a drugi specyficznego KL [np. Bassanini i in., 2005]. Wplyw stazu pracy
na wystgpowanie szkolen jest niejednoznaczny — cz¢$¢ badaczy wskazuje, ze wraz ze
stazem pracy ro$nie prawdopodobienistwo uczestnictwa w szkoleniu [Nisar, 2004, inni
uwazaja, ze spada [Blundell, Dearden, Meghir, 1996; Shields, 1998, jeszcze inni, ze na
wykresie funkgcji staz pracy — szkolenia mozna wyrdzni¢ pewien punkt minimum, tzn.
w pewnym okresie zatrudnienia prawdopodobiefistwo szkolenia jest najmniejsze [Bas-
sanini i in., 2005; Grund, Martin, 2012]. Kolejna zmienna obrazujaca poziom KL sa
umiejetnosci posiadane przez pracownika [Veum, 1995], jednak nalezy pamigtad, ze,
aby méc wlaczy¢ je do analizy, nalezatoby dokonad ich pomiaru przed pomiarem wy-
stapienia szkolenia, a takze uwzgledni¢ korelacje z innymi miarami opisujacymi KL
pracownika®. Czynnikiem, ktéry moze miec istotne znaczenie dla wystepowania inwes-
tycjii w KL, sa réwniez ograniczenia mobilno$ci [Rinawi, Backes-Gellner, 2013]. Zazwy-
czaj przyjmuje sig, ze specyficznosé KL jest wystarczajaca batiera ograniczajaca mobil-
nos$¢ pracownikdw, tzn. zmniejszajaca ryzyko utraty KL dla firmy, lecz, jak wskazuja
Campbell, Coff i Kryscynsky [Campbell, Coff, Kryscynsky, 2012], moze okazaé sig,
ze wystepujace na rynku pracy popytowe i podazowe ograniczenia mobilnosci beda
oddziatywaly na decyzj¢ pracownika silniej, niz kalkulacja oparta na specyficznosci
KL. Przykltadowo Backes-Gellner i Mure [Backes-Gellner, Mure, 2005] wskazuja, ze im
wiecej ofert ma pracownik na zewnatrz, tym mniej chetnie firma inwestuje w jego
KL. Jednak w literaturze przedmiotu niejednokrotnie nie wyrdznia si¢ ograniczent mo-
bilnoéci pracownikéw jako osobnego czynnika — s3 one bowiem ,,ukryte” w réznych
uwarunkowaniach zwigzanych z wykonywang praca oraz sytuacja zyciowq pracowni-
kéw, ktére znalazly si¢ w tabeli 1., np. w posiadaniu dziecka na utrzymaniu lub wy-
sokim poziomie bezrobocia w regionieS.

W praktyce, poza cechami KL, pracodawca moze réwniez zwracaé uwage na inne
cechy pracownika przy podejmowaniu decyzji o inwestycji w jego KL. Jedna z nich
jest pte¢, cho¢ badania nie daja jednoznacznej odpowiedzi, w jakim kierunku koreluje
ona ze szkoleniami. Przyktadowo, wedtug Oosterbeeka [Oosterbeek, 1998], kobiety
mniej uczestnicza w szkoleniach, a Blundell, Dearden i Meghir [Blundell, Dearden,
Meghir, 1996] wskazuja, ze maja do nich gorszy dostep, natomiast w innym badaniu
[Bassanini i in. 2005] okazalo sig, ze kobiety maja ceteris paribus, wyzsze prawdopodo-
biefstwo uczestnictwa w szkoleniach (cho¢ fakt, ze czesto same placily za podno-
szenie swoich kwalifikacji, mial w tym przypadku niemale znaczenie). Z drugiej strony
kobiety moga by¢ bardziej przywiazane do swojego pracodawcy, co powinno si¢
przektadaé na nizsze ryzyko naglego odejécia pracownika z organizacji [Nisar, 2004].

> W przypadku badania Oosterbecka [Oosterbeek, 1998] okazalo sie, Ze zmienna opisujaca umiejet-
nodci jest silnie skorelowana z poziomem wyksztalcenia.

¢ Do innych czynnikéw zwiazanych z ograniczaniem mobilnosci pracownika mozna zaliczy¢ np.:
sytuacje finansowa, materialne (wynagrodzenie) i niematerialne (np. satysfakcja) korzysci z pracy, roz-
poznawalnosé KL na rynku pracy.
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Wiek réwniez moze wplywaé na inwestycje pracodawcy w KL pracownikéw, jednak
— podobnie jak w odniesieniu do plci — zwigzek pomigdzy ta zmienng a wystgpowaniem
szkolen1 jest niejednoznaczny. W badaniu Pfeifera i innych [Pfeifer i in. 2012] wykazano,
ze relacje wiek-intensywno$¢ szkolert obrazuje odwrécona litera U, co oznacza, ze naj-
wiecej szkolen otrzymuja pracownicy w $rednim wieku (wniosek odwrotny do przed-
stawionego wezesniej w kontekscie stazu pracy). Na taki ksztalt relacji wskazuja réw-
niez: Litwinski [Litwinski, 2007], Grund 1 Martin [Grund, Matin, 2012] oraz Szczuc-
ka, Turek i Worek [Szczucka, Turek, Worek, 2014, s. 86]. Inni autorzy uwazaja nato-
miast, ze starsi otrzymuja mniej szkolen [np. Boni, 2007], m.in. z powodu krétszego
w stosunku do ludzi mtodych horyzontu zwrotu z inwestycji [Oosterbeek, 1998]. Inny-
mi czynnikami osobistymi, wplywajacymi na wystapienie szkolen, sa: posiadanie wspot-
matzonka [Bassanini i in. 2005], w szczegdlnosci pracujacego [Michaelides, 2010] oraz
posiadanie dzieci [Almeida-Santos, Mumford, 2005; Michaelides, 2010] posiadanie nie-
petnosprawnego dziecka. Oba czynniki obnizaja mobilnosé, co powinno zachegcaé pra-
codawcow do inwestowania w KL pracownikéw, lecz w przypadku posiadania dzieci
na utrzymaniu mozliwa jest — zwlaszcza w odniesieniu do kobiet — mniejsza koncentra-
cja na karierze zawodowej, a stad mniejsza cheé¢ do uczestnictwa w szkoleniach. Posia-
danie dzieci moze takze, podobnie jak pleé, by¢ dla pracodawcy wskaznikiem przysziej
aktywnosd zawodowej. Posiadanie wigkszej liczby dzieci moze w oczach pracodawcy by¢
zwigzane z checia ograniczenia aktywnosci zawodowej, a zatem zmniejszenia jego po-
tencjalnych korzysci uzyskiwanych z podnoszenia kwalifikacji pracownikéw (teoria
dyskryminacji statystycznej), [Shields, 1998]. Jako kolejne uwarunkowania szkolenia pra-
cownikéw mozna wymieni¢: miejsce zamieszkania, narodowos$¢ 1 przynaleznos$¢ do zwia-
zku zawodowego. Jak wskazujgq Szczucka, Turek i Worek [Szczucka, Turek, Worek,
2014, s. 104-105], mieszkancy wsi, wedle wynikéw ich badad, maja duzo nizsze prawdo-
podobienistwo uczestnictwa w szkoleniu, niz mieszkadcy duzych i $rednich miast.
Podobne wnioski nasuwaja wyniki innych badani [Boni, 2007]. Narodowo$¢ moze by¢
zwigzana z r6zng aktywnoscia na rynku pracy [Oosterbeek, 1998] 1 — podobnie jak ple¢
— by¢ traktowana jako wyznacznik przysztej produktywnosci [Hartis, 1999]. Jak wskazu-
ja Leuven i Oosterbeek [Leuven, Oosterbeek, 1999], zamieszkiwanie obszaréw miej-
skich oraz kraju pochodzenia przeklada si¢ na silniejsza pozycje na rynku pracy, a ta
z kolei moze wiaza¢ si¢ z wigkszym prawdopodobienstwem szkolenia (teorie segmen-
tagji rynku pracy). W stosunku do przynaleznoéci do zwiazku zawodowego wplyw na wys-
tapienie szkolet wydaje si¢ by¢ z pozoru niejednoznaczny. Pracownicy w zwiazkach
zawodowych sa mniej sktonni do odejscia z firmy [Anderson, Butler, Sloan, 1987],
a stad powinni czgsciej bra¢ udzial w szkoleniach, z drugiej strony obecnos$¢ zwigzkéw
zawodowych powoduje zmniejszenie zréznicowania poziomu wynagrodzed w orga-
nizacji, co moze skutkowa¢ mniejszym zainteresowaniem pracownikow szkoleniami
[Bassanini i in., 2005]. Jednak w drugim przypadku sama przynalezno$¢ do zwiazku
zawodowego nie bedzie miala wickszego znaczenia, dlatego mozna przyjac, ze cecha
ta bedzie pozytywnie korelowala z uczestnictwem w szkoleniach.

Takze cechy samej pracy i kontraktu zatrudnienia moga mie¢ znaczenie dla wyste-
powania szkolen. Grupy pracownikéw o réznym umiejscowieniu w hierarchii oraz typie
wykonywanej pracy sa w odmienny sposéb zarzadzane w zakresie ZZ1. [Boxall, Ang,
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Bartram, 2011]. Bassanini i innni [Bassanini 1 in. 2005] wskazuja, ze szkolenia sa czgstsze
na stanowiskach wymagajacych wysokich kwalifikacji, do podobnych wnioskéw docho-
dzi Litwinski [Litwinski, 2007]. Co wigcej, niektére zawody moga charakteryzowaé
si¢ wysokq standaryzacja informaciji o dotychczasowym do§wiadczeniu zawodowym
1 wyksztalceniu, np. w postaci dyploméw i certyfikatéw. Informacja taka ulatwia pra-
codawcom oceneg KL posiadanego przez kandydatéw do pracy, a w zwiazku z tym zmniej-
sza ograniczenia mobilnosci pracownikéw [Ferrary, 2002], czego efektem jest mniejsza
che¢ pracodawcéw do inwestowania w KL pracownika. Tak jak w przypadku stanowisk
wymagajacych wysokich kwalifikacji, pracownicy, ktorzy sa umiejscowieni wyzej w hierar-
chii organizacyjnej, otrzymujq zazwyczaj wigcej szkolent [Oosterbeek, 1998; Asplund,
2005; Szczucka, Turek, Worek, 2014, s. 84]. Wymiar etatu oraz typ kontraktu moga
réwniez miec istotne znaczenie dla inwestycji pracodawcy w KL pracownikéw. Pra-
cownicy zatrudnieni czasowo lub w niepelnym wymiarze moga nie by¢ objeci tak in-
tensywnymi praktykami ZZL, jak inni [Oosterbeek, 1998; Bassanini iin. 2005], co —
podobnie jak w odniesieniu do kobiet — moze by¢ rezultatem kalkulacji spodziewa-
nej aktywnosci zawodowej (liczby godzin pracy) po szkoleniu. Jednoczesnie zatrud-
nieni na kontraktach statych charakteryzuja si¢ mniejszym prawdopodobiefistwem
odejscia 1 stad firma jest bardziej sktonna zainwestowa¢ w ich rozwéj [Oosterbeek,
1998].

Czwarta grupa czynnikéw oddziatujacych na szkolenia wystgpujace w firmie sq
czynniki zwiazane z samg organizacja. Wielkos$¢ firmy jest powiazana ze stosowany-
mi praktykami ZZL [np. van de Woestyne, Dewettinck, van Bruystegem, 2010], m.in.
wigksze przedsigbiorstwa szkola intensywniej, niz mate [Bassanini i in. 2005; Ooster-
beek, 1998]. Moze to wynika¢ z: wystepowania pewnych kosztéw stalych zwigzanych
z organizacja szkolenia, a stad ekonomig skali, trudno$cia w zastapieniu czasowo nie-
obecnego pracownika malej firmy poswiecajacego czas na szkolenie oraz mniejszymi
mozliwosciami wykorzystania efektéw podnoszenia kwalifikacji przez wewnetrzna rea-
lokacje pracownikéw przy ograniczonej wielkosci zalogi [Bassanini 1 in. 2005]. Branza
zaawansowanych technologii sprzyja inwestowaniu w rozwdj pracownikow, co
mozna tlumaczyé m.in. poziomem innowacyjnosci przedsigbiorstwa, ktory, jak zau-
wazaja Oosterbeek [Oosterbeek, 1998] oraz Szczucka, Turek 1 Worek [Szczucka, Turek,
Worek, 2014, s. 92], powinien by¢ pozytywnie skorelowany z wystgpowaniem w niej
szkolen. Warto jednak zauwazy¢, ze nie wszystkie wyniki badan jednoznacznie wska-
zuja, w przypadku ktérych branz uczestnictwo pracownikéw w szkoleniach jest wigksze
[Shields, 1998]. Na wystepowanie szkolen powinna mie¢ réwniez wplyw rotacja pra-
cownikéw — zgodnie z TKL rotacja powinna by¢ negatywnie skorelowana z inwestycja-
mi w KL pracownikéw przede wszystkim o charakterze specyficznym [np. Acemoglu,
Pischke, 1998; Asplund, 2005], przy czym mozliwe jest, ze zalezno$¢ pomiedzy rotacja
a szkoleniami przebiega dwustronnie, tzn. nie tylko intensywnosé rozwoju kompetencji
pracownikow jest uzalezniona od rotacji, ale takze wprowadzenie szkolen ogranicza ro-
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tacj¢’ [Flaherty, 2007]. Trudnosci w pozyskaniu pracownikéw réwniez moga sprawiaé,
ze firma zdecyduje si¢ na bardziej intensywne szkolenia [np. Almeida-Santos, Mumford,
2005] — w sytuacji niedoboréw odpowiednich kompetenciji na zewnetrznym rynku pracy
bedzie to sposéb na wytworzenie ich we wnetrzu organizacii [Li, Sheldon, 2010]. Patrzac
z tej perspektywy, poziom bezrobocia na lokalnym rynku pracy moze stanowi¢ czynnik
oddzialujacy na wystgpowanie i intensywno$¢ szkoled w organizacji [Veum, 1995].
Almeida-Santos i Mumford [Almeida-Santos, Mumford, 2005] przyjmuja trudnos§é
w znalezieniu odpowiednich kandydatéw oraz poziom bezrobocia na lokalnym rynku
pracy jako mierniki szans na zatrudnienie w innym niz aktualne miejscu pracy, co bez-
posrednio wigze si¢ z checig pracodawcy do inwestowania w KL podwladnych. Ostat-
nim z wymienionych w tabeli 1. czynnikéw wplywajacych na zréznicowanie intensyw-
nosci szkolefl migdzy organizacjami jest sektor [np. Oosterbeek, 1998]. Organizacje
sektora publicznego szkola pracownikéw bardziej intensywnie, niz podmioty w sektorze
prywatnym, m.in. z powodu mniejszego ryzyka przejecia pracownikow przez konkuren-
¢j¢ oraz mniejszej wrazliwosci na zmiany gospodarcze zmuszajace do zwalniania pra-
cownikéw [Shields, 1998].

W literaturze mozna znalez¢ obszerny katalog innych czynnikéw, ktére niektorzy
autorzy wymieniaja jako uwarunkowania wystepowania szkolerl, jednak pojawiajg si¢
one rzadziej niz te, ktére wymieniono w tabeli 1. Wsrdd czynnikéw zwiazanych z ce-
chami osobistymi pracownika mozna wymieni¢: poziom edukacji rodzicéw stanowiacy
przyblizenie pochodzenia spolecznego [Oosterbeek, 1998], bycie glows rodziny 1 wiel-
kos¢ gospodarstwa domowego [Oosterbeek, 1998], sytuacje finansows, [Greenhalgh,
Mavrotas, 1994|, postawy wobec samorozwoju i kariery [Greenhalgh, Mavrotas,
1994], a takze posiadanie i poszukiwanie dodatkowego miejsca zatrudnienia [Harris,
1999]. W odniesieniu do cech organizacji, poza najczg¢sciej pojawiajacymi si¢ w bada-
niach, stosowano réwniez: sytuacj¢ finansows firmy (gdyz moze ona oddzialtywaé na
stosowane praktyki ZZL [Wright 1 in. 2005]), konkurencje, jakiej doswiadcza firma, choé¢
np. Arvanitis 1 Stucki [Arvanitis, Stucki, 2008] wskazuja na brak zwiazku konkurencji ze
sklonnoscig do szkolen, tempo rozwoju firmy [Szczucka, Turek, Worek, 2014, s. 118-
-119], wystgpowanie strategii prowzrostowej [de Kok, Uhlander, 2001] i nastawionej
na rozwijanie zasob6éw ludzkich wewnatrz organizacji [Szczucka, Turek, Worek, 2014,
s. 118-119, 123], posiadanie wielu oddziatéw (moze zmniejsza¢ prawdopodobienstwo
wystapienia szkolen, z uwagi na mozliwos¢ substytuowania ich przesuni¢ciami pracow-
nikéw pomiedzy poszczegdlnymi oddzialami w celu uzupelnienia luk kompetencyj-
nych w placéwkach), [Nisar, 2004] oraz obecnos¢ specjalisty do spraw zasobéw ludz-
kich (ktéry pomaga odpowiednio ksztattowac praktyki ZZL, w ten sposob zwigksza-
jac prawdopodobienistwo uzyskania zadowalajacego zwrotu z inwestycji w KL), [Almei-
da-Santos, Mumford, 2005].

7 Podobna zalezno$¢ wystepuje w wielu opisanych w niniejszym artykule relacjach, np. szkolenie jest
uwarunkowane poziomem umiejetnosci pracownikéw, ktéry ro$nie w wyniku szkolenia.
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4. Podsumowanie

Analiza literatury odstania ogromna réznorodno$é czynnikéw, ktére moga oddzia-
tywac na wystegpowanie szkolenl. Jednoczesnie mozliwe jest przedstawienie tych, ktore,
wpisujac si¢ w przyjete perspektywy teoretyczne, w dotychczasowych badaniach naj-
czesciej wystepowaly (cho¢ kierunek ich oddzialywania nie zawsze byl jednoznacz-
ny). Ukazane zestawienie moze stanowi¢ punkt wyjscia zaréwno do dalszych rozwazan
teoretycznych, jak i analiz empirycznych. Artykul posiada takze walor praktyczny, wska-
zujac, jakie czynniki moga by¢ wzigte pod uwage przez pracodawcow zarzadzajacych
rozwojem pracownikéw w swoich organizacjach.

Wykorzystujac analiz¢ zaprezentowana w badaniach empirycznych, nalezy pamigtad,
ze laczy ona popytowe (tzn. lezace po stronie pracownika) i podazowe (lezace po stronie
kierownictwa organizacji) uwarunkowania szkolen, a nie we wszystkich przypadkach
che¢ rozwijania kompetenciji sygnalizowana przez jedna ze stron spotyka si¢ z podobna
postawa u drugiej strony [Greenhalgh, Mavrotas, 1994; Oosterbeek, 1998]. Co wigcej,
niektére zmienne oddziatujace na wystgpowanie szkoleni mogg, by¢ przypisane w rowne;j
mierze do podazowych, jak i popytowych czynnikéw (np. sytuacja rodzinna [Oosterbeek,
1998]), podczas gdy inne tylko do jednej grupy (np. wielko$¢ przedsigbiorstwa). Na-
lezy réwniez pamigtaé, ze analiza uwarunkowanl wystepowania szkolenl daje pelniejszy
obraz, jesli taczy si¢ ja z badaniem ich intensywnosci [Castany, 2008]. Istotne jest takze
wzigcie pod uwage podzialu na szkolenia optacane przez pracodawce i1 przez pracow-
nika, gdyz w obu grupach intensywno$¢ oddziatywania réznych czynnikéw moze
by¢ zréznicowana [Bassanini 1 in. 2005]. Podobnie uczestnictwo w réznych typach szko-
lenia moze by¢ zalezne od zréznicowanych uwarunkowan [Blundell, Dearden, Meghir,
1996].

Uwzgledniajac powyzsze informacje, mozna zasugerowad, ze badania podejmujace
problematyke uwarunkowan wystgpowania szkoleni powinny koncentrowaé si¢ na r6oz-
norodnosci szkoleni 1 kontekstéw, w jakich sa one analizowane, przykltadowo w mniej-
szych przedsigbiorstwach [np. Castany, 2008] lub w sektorze publicznym [np. Petridou,
Spathis, 2001] itp. Ponadto, poza perspektywa pracodawcy, warto mie¢ na wzgledzie
perspektywe pracownika, w tym jego motywacje do uczestnictwa w szkoleniach.
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