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EFEKTYWNOSC SZKOLEN MENEDZERSKICH
(na podstawie badan ankietowych)

Trudno jednoznacznie okresli¢ efektywno$¢ ksztatcenia, gdyz nie istnieje
jednoznaczne kryterium jej oceny. Nie spotykamy sie z efektywnoscig
ksztatcenia ,,w ogéle”, lecz z punktu widzenia jakiego$ kryterium - lub
kryteriow - jej oceny, ktére mogg by¢ rozne, w zaleznosSci od potrzeb.
Mozna wiec ocenia¢ efektywnos$¢ ksztatcenia, biorgc pod uwage wewnetrzna
strukture instytucji ksztatlceniowej, rézne rodzaje produktow ksztatcenia,
sposoby osiggania celéw ksztatcenia i wychowania czy wreszcie - rozmaito$é
powigzan instytucji z otoczeniem zewnetrznym, w tym zwlaszcza z systemem
spoteczno-gospodarczym. Zatem o efektywnosci ksztalcenia mozna méwié
w kontekscie wewnetrznych i zewnetrznych skutkow funkcjonowania placéwek
edukacyjnych, w tym takze w kontek$cie reakcji tychze na przemiany
w otoczeniu.

Literatura przedmiotu obejmuje cztery podstawowe podejscia do efe-
ktywnosci ksztatcenia: psychologiczne, pedagogiczne, socjologiczne i eko-
nomiczne.

Ujecie psychologiczne uwzglednia indywidualne wyniki rozwoju ucznia:
rozwoju zainteresowan, styléw uczenia sie, procesu myslenia, potrzeb
psychicznych i koncentruje sie w pierwszym rzedzie na $rodowisku szkolnyml

Ujecie pedagogiczne obejmuje procesy ksztatcenia i wychowania jako
funkcje wielu zmiennych, tj. pracy uczniow, nauczycieli, celéw ksztatcenia,
Srodkdw i metod dydaktycznych, zasad ksztatcenia i form organizacyjnych.
W tym nurcie miesci sie pedeutologia2

Ujecie socjologiczne wigze sie przede wszystkim z oceng wypetniania przez
instytucje ksztatceniowg réznorodnych zadan i funkcji spotecznych, z efektyw-
noscig spoteczng badz kulturalng. W tym ujeciu ocenia sie przygotowanie

* Dr, adiunkt w Katedrze Polityki Ekonomicznej Uniwersytetu td6dzkiego.
1 Por. prace J. Okonia, J. Pietera czy T. Kotarbinskiego.
2 Por. prace B. Suchodolskiego, A. Kaminskiego, T. Nowackiego, R. WroczynAskiego.



absolwenta do pelnienia przezen funkcji zawodowych, w tym do podejmowania
decyzji oraz efektywno$¢ twaorcza wyrazajacq sie w umiejetnosci korzystania
z dobr i dziedzictwa kultury. Miesci sie tu m. in. ksztatltowanie systemu
wartos$ci i norm zycia spofecznego i gospodarczego3

Ekonomiczne ujecie efektywnosci ksztalcenia zestawia, najogolniej
rzecz biorgc, koszty i efekty ksztatcenia. Waznym nurtem jest podejscie
makroekonomiczne - badanie wplywu jakosci edukacji na rozwdj gos-
podarczy kraju. W ujeciu ekonomicznym dzielimy efekty ksztatcenia na
bezposrednie i posrednie. Bezposrednim efektem ksztalcenia jest jego pro-
dukt - wyksztatcenie. Na wyksztatcenie skiada sie zas6b wiedzy i umieje-
tnosci ludzi oraz ich poziom kulturalny i $wiadomos$¢ spoteczna. Zasob
ten oraz zdrowie i energia witalna zawarta w spoleczenstwie okresla
wartos¢ kapitatu ludzkiego w spoleczenstwie. Kapitat ludzki mozna po-
wieksza¢ drogg inwestycji w cztowieka. Posredni efekt ksztalcenia oznacza
wykorzystanie wyksztalcenia w zyciu gospodarczym, spotecznym i poli-
tycznymé.

Wskazniki (kryteria) oceny efektywnos$ci ksztatcenia mozna podzieli¢ na
dwie grupy: kryteria wewnetrzne i zewnetrzne. Pierwsza z nich obejmuje
kryteria dotyczace wiedzy i umiejetnosci uczniow (stuchaczy). Kryteria
zewnetrzne natomiast okre$laja zmiany osobowosci absolwentéw pod wptywem
wyksztatcenia oraz ich przydatno$¢ w dziatalnosci zawodowej, np. zdolnosé
przystosowania sie do réznych funkcji zawodowych5

W rozwoju badan nad efektywnoScig ksztatcenia wyr6zni¢ mozna,
z pewnym uproszczeniem, trzy etapy. Pierwszy etap to lata sze$cdziesiate,
kiedy powstata w Polsce nowa dyscyplina wiedzy, ekonomika ksztatcenia.
W centrum zainteresowania uczonych znalazty sie podéwczas zagadnienia
zwigzku gospodarki z oswiatg. Ujecia teoretyczne efektywnosci edukacyjnej
skupity sie na relacjach input-output, z wyraznym uwzglednieniem aspektéw
ekonomicznych. Etap drugi to lata siedemdziesigte, ktore charakteryzowaty
sie poglebieniem analizy iloSciowej, uwzgledniajgc zmienne opisowe, w tym
dotyczace powigzan z otoczeniem. Duze zainteresowanie wzbudza proble-
matyka kosztéw i efektywnosci ksztalcenia, efektywnosci systemu szkolnego,
zwigzku wyksztatcenia i kwalifikacji z efektami pracy, przemian w strukturze
zatrudnienia kadr o réznym poziomie wyksztatcenia i ich wykorzystania.
Etap trzeci to lata osiemdziesigte i dziewieédziesiate, etap gtebokich przemian
spotecznych, gospodarczych i politycznych. Efektywnos$¢ ksztatcenia oceniana
jest pod katem wyzwan rynku pracy. Na pierwszy plan wysuwajg sie
analizy dotyczace spotecznych funkcji edukacji w okresie przemian systemo-

3 Por. zwlaszcza J. Szczepahski, Spoteczne uwarunkowania rozwoju o$wiaty, Warszawa
1989.

4 Por. prace K. Denka i J. Khuczynskiego.

5 Por. K. Denek, T. Lewowicki.



wychi. Przeksztatcenia podmiotowo-przedmiotowej struktury gospodarki
wywotaty w przedsiebiorstwach potrzebe uzupetnienia i od$wiezenia wiedzy
oraz zdobywania umiejetnosci. Pojecie kwalifikacji coraz czeSciej ustepuje
miejsca pojeciu kompetencji, gdzie zawarte sg oczekiwania pod adresem
ksztatcenia. Ksztatcenie winno odpowiedzie¢ na wyzwanie konkurencyjnego
rynku. Rosnie zainteresowanie szkoleniami pracowniczymi. Szczeg6lne miejsce
zajmujg opracowania dotyczace procedur i systemow zapewniania jakosci
ksztatcenia?.

1 BADANIE EFEKTYWNOSCI SZKOLEN MENEDZERSKICH
W FUNDACJI | CENTRUM ROZWOJU PRZEDSIEBIORCZOSCI W +0ODZI

1 od kierunkiem Szkoly Zarzadzania Uniwersytetu w Edynburgu prze-
prowadzono sondaz, skierowany do uczestnikdw dtugoterminowych szkolen
menedzerskich typu studium i MBA, organizowanych przez cztery osrodKki
szkolace, dziatajagce w Polsce w tzw. sieci regionalnych centréw zarzadzania
British Know-How Fund8 Sondaz tego typu byt przeprowadzany po raz
pierwszy. Ogoélnym celem projektu bylo zbadanie, jaka jest efektywnosc¢
takich szkoleh, przy czym przy ocenie efektywno$ci brano pod uwage
nastepujace kryteria: postepy w karierze zawodowej, ocene samego kursu
pod wzgledem programowo-metodycznym i mozliwosci przysztego rozwoju
zawodowego uczestnikow.

Przygotowano i rozestano dwa typy kwestionariuszy. Pierwszy adresowany
byt do uczestnikdw szkolern z zamiarem zbadania ich opinii na temat
jakosci szkolenia oraz zebrania informacji o dalszych losach absolwentow.
Drugi kwestionariusz rozestany zostat do przedsiebiorstw kierujacych pracow-
nikow na szkolenie. Pytano o realizacje szkolen i rozwoj kadry kierowniczej.
Obie ankiety miaty podobng strukture. Ankieta dla uczestnikéw sktadata
sie z trzech czesci: informacje dotyczace kursu, tre$¢ kursu i charakterystyka

6 Por. prace B. Suchodolskiego, i. Kluczynskiego, M. Gmytrasiewicza, K. Opolskiego,
W. Wiodarskiego.

Por. m.in. E. Chmielecka, Akredytacja, ocena i przeglad, ,Master of Business
Administration” 1998, nr 2; M. Ratajczak, Miedzynarodowe wzory ,Biuletyn SEM FORUM?”
1998, nr 2; M. Bielski, Miedzynarodowe wzorce zapewniania jakos$ci ksztatcenia, [w:]
Internacjonalizacja studiéw zarzadzania - doswiadczenia, dylematy i perspektywy, £6dZ 1995.

" Badania ankietowe przeprowadzone zostaty w 1996 r. wséréd stuchaczy szkolen prowa-
dzonych w Fundacji Rozwoju Przedsiebiorczosci w todzi, Gdanskiej Fundacji Ksztatcenia
Menedzeréw, Lubelskiej Szkole Biznesu. S. Earp, Tracer Study Report, The University of
Edinburgh Management School, February 1997. Szczegdétowe wyniki sg dostepne w nie
publikowanym raporcie.



respondenta. Na przyktad pytano, czy kurs dat wiedze stanowigcg o rozwoju
kariery zawodowej, czy pomogt rozwing¢ praktyczne umiejetnosci; w jaki
sposéb zdobyte kwalifikacje wptynety na mozliwo$¢ rozwoju kariery; czy
ukonczenie kursu oznaczato awans lub przekwalifikowanie np. z produkcji
na marketing; wreszcie - czy oczekiwania wzgledem kwalifikacji, ktére
przynidst kurs réznag sie od rzeczywistosci.

Ankieta dla przedsiebiorstwa zawierata nastepujgce czesci: tres¢ szkole-
nia, realizacja szkolen a rozwoj kadry kierowniczej, uwagi ogolne i charak-
terystyka przedsiebiorstwa. Kwestionariusz rozestany zostat do przedsie-
biorstw kierujgcych pracownikow na szkolenie. Ponad potowa przedsie-
biorstw-respondentéw to przedsiebiorstwa produkcyjne (53,8%). Pozostate
dziedziny dziatalnosci to: ustugi finansowe (7,7%), handel, dystrybucja
i transport (7,7%), budownictwo (7,7%), administracja publiczna (3,8%);
42,3% uczestnikow szkolen pochodzito z przedsiebiorstw o zatrudnieniu
powyzej 500 os6b, blisko 23% - z przedsigbiorstw matych, o liczbie
zatrudnionych ponizej 25 os6b, 12% - z przedsiebiorstw zatrudniajgcych
100-150 osdb. Sposrod przedsiebiorstw wedtug form wiasnosci, delegujgcych
pracownikéw do szkolen, ponad 65% to spoiki, za$ ok. 12% - przedsie-
biorstwa panstwowe.

Ogo6tem rozestano 951 ankiet, w tym 786 do uczestnikéw szkolenia,
a 165 - do przedsiebiorstw. Osiggniety wskaznik otrzymanych odpowiedzi
wyniést odpowiednio: 15,9% i 15,7%. Nalezy przypusci¢, ze niezbyt fortunnie
wybrany zostat okres i termin nadsytania odpowiedzi - $rodek wakacji,
lipiec, co z pewnoscig przyczynito sie do niskiej frekwencji. Nalezatoby
zatem powstrzymac sie od uogdélniania wnioskéw przy interpretacji wynikow
przy tak stabej probie.

Ponad 70% respondentow to absolwenci kurséw, za$ ok. 30% udzielato
odpowiedzi, bedac w trakcie szkolenia. Wybrane kursy nie byly czescig
ogdlnego programu szkoleniowego w przedsiebiorstwie, z ktérego pochodzit
uczestnik: 90% odpowiedziato, ze wybrany kurs nie wchodzit w zakres
catosciowego planu szkolen w jego przedsiebiorstwie. Pamieta¢ jednak
nalezy, ze ankietowano uczestnikéw kursow tzw. ogdlnodostepnych, open
market courses. Aby pozyskaé stuchaczy, szkoty/osrodki rozwoju przedsie-
biorczosci korzystaty gtdwnie z reklamy prasowej (44,8%), na drugim
miejscu znalazta sie osobista rekomendacja (czytaj: dobra opinia o szkole
- 19,2%). Osobista rekomendacja stanowi potezny $rodek promocji, trudny
w walce konkurencyjnej na rynku ustug edukacyjnych.

Istotne dla identyfikacji popytu edukacyjnego i dziatalnosci promocyjnej
sg informacje, w jaki sposo6b uswiadamiana jest potrzeba doksztatcania.
Sondaz ujawnit, ze 88,8% respondentéw odkryto te potrzebe samemu,
jedynie 8,8% za posrednictwem pracodawcy. W $lad za tym 81,5% respon-
dentow samodzielnie podjeto decyzje o szkoleniu.



Bioragc te informacje pod uwage, nalezatoby oceni¢ reklame w mass
mediach jako efektywny $rodek promocji, zaktadajac, ze wybrano odpowiedni
Srodek przekazu. Jednakze, majgc na wzgledzie cel dtugookresowy - stabiliza-
cje po stronic popytu, instytucja edukacyjna winna dazy¢ do Sscislejszego
zwigzania si¢ z przedsiebiorstwem i z osobami odpowiedzialnymi tam za
szkolenia. Ponadto fakt, ze 90% szkolen otwartych typu ogdlnomenedzerskiego
nie lezalo w planach szkolen w przedsiebiorstwie sugeruje, ze trudno bedzie
dotrze¢ do odbiorcy zhiorowego. Scislejsza wspétpraca z przedsiebiorstwem
w trakcie powstawania planu szkoleniowego, identyfikacja i analiza, a nawet
aktywne kreowanie potrzeb edukacyjnych to, jak sie wydaje, efektywne
sposoby zapewnienia popytu na ten rodzaj ustug. Tym bardziej, ze 57,6%
respondentéw samodzielnie poniosto koszty ksztatcenia, zas 48,8% skorzystato
z dofinansowania przez zakiad pracy. Kojarzac te informacje z faktem, ze
89% respondentéw decyzje o ksztatceniu podjeto samodzielnie, wnioskujemy,
ze jednak przedsiebiorstwo w takim przypadku stara sie wesprze¢ pracownika,
prawdopodobnie widzac uzasadnienie i celowo$¢ podniesienia wiedzy ogdlno-
menedzerskiej. Nie widzac jednak bezposredniej korzys$ci, nie zamawia tego
typu kursu dla wiekszej liczby pracownikdw.

Ciekawe bedzie przedstawienie opinii uczestnikéw szkolen na temat
rozwoju instytucji szkolagcych w perspektywie 5 lat, ich roli wspierania
przedsiebiorczosci w regionie. Ot6z zaklada sie pozytywnie, ze organizacje
szkolgce beda zaspokajaly potrzeby przedsiebiorstw w zakresie doksztatcania
i doskonalenia zawodowego dalece bardziej niz dzisiaj (odpowiedzi: tak
- 69,2%- i zdecydowanie tak - 15,4%). Zainteresowanie kursami bedzie
»ha miare”, tzw. lailored-courses, wedle indywidualnych potrzeb przedsie-
biorstwa (odpowiedzi tak i zdecydowanie tak ok. 85%), co zresztg potwierdza
obecnie zauwazalny trend. Raczej powinny by¢ to szkolenia krotsze —cho¢
tu stanowiska nie sg jednoznaczne — nie wymagajagce od pracownikéw
dtuzszego czasu przebywania poza miejscem pracy. Ponadto, przedsiebiorstwa
bedg nastawione na szkolenia w ramach specyficznych dyscyplin, np.
finanse. Biorgc pod uwage jako$¢ ksztatcenia ankieta potwierdza rosngce
znaczenie krajowej akredytacji programow.

Z analizy wynikéw ankiety wynika réwniez, ze mate i $Srednie przedsie-
biorstwa bedg w coraz wiekszym stopniu korzysta¢ z ustug instytucji
szkolgcych, za$ duze przedsiebiorstwa widzg potrzebe coraz wiekszego
wykorzystania wiasnych specjalistdw i utworzenia wiasnych form szkolenio-
wych na terenie zaktadu pracy9.

W ankiecie znalazty sie rowniez opinie co do udziatu instytucji akademic-
kich we wspomaganiu rozwoju przedsiebiorczosci. Wynika z nich mocne

9 Re-designing Management Development in the New Europe, Report of the Torino Group,
European Training Foundation, Brussels 1998, s. 65 i dalsze.



przekonanie, ze os$rodki akademickie beda musialy reagowa¢ bardziej na
potrzeby przemystu i biznesu (92,3% odpowiedzi zdecydowanie tak i tak).

W 1996 r. Studium Menedzerskie przy Centrum Rozwoju Przedsiebior-
czosci w todzi uzyskato akredytacje Stowarzyszenia Edukacji Menedzerskiej
FORUM. W 1998 r. ponownie przeprowadzone badaniel0 wérod absolwentow
studium menedzerskiego potwierdzito opinie co do efektywnosci ksztatcenia
i wptywu ukonczenia studium na przebieg kariery zawodowej. Dalej prezen-
tujemy wyniki badan karier absolwentéw Studium.

2. POWODY PODIJECIA STUDIOW MENEDZERSKICH

Wprawdzie respondenci mieli mozliwo$¢ wyboru wiecej niz jednej od-
powiedzi, to jednak nie wskazywali na ich uszeregowanie wedtug waznosci.
Wymieniali kilka powoddéw podjecia studidéw, traktujgc je jako rownorzedne.
Najwiekszg liczbe wskazan miato otwarcie nowych perspektyw Kkariery
zawodowej (27 odpowiedzi) oraz mozliwo$¢ przyspieszenia kariery zawodowej
(17) i to zarébwno wsrod kobiet, jak i wsrdd mezczyzn. Zaznaczyta sie niska
aktywnos$¢ pracodawcéw - tylko 5 wskazan. Na ostatnim miejscu wymieniono
mozliwo$¢ podwyzszenia zarobkdw (2). Oznacza to bardzo nikly zwigzek
doskonalenia zawodowego z zarobkami i niskg motywacje placowg przy
podejmowaniu decyzji o dalszym ksztatceniu. Bardziej szczegbtowo zajmiemy
sie tym zagadnieniem analizujgc tab. 1.

Tabela 1
Powody podjecia studiéw menedzerskich

Odpowiedzi udzielone przez
Powody podjecia studiow menedzerskich

razem kobiety mezczyzni
Mozliwoé¢ podwyzszenia zarobkéw 2 1 1
Otwarcie nowych perspektyw kariery zawodowej 27 7 20
Wymaég pracodawcy 5 1 4
Mozliwo$¢ przyspieszenia kariery zawodowej 17 7 10
Zbudowanie sieci kontaktéw zawodowych 6 4 2
Doskonalenie wiedzy 8 1 7
Inne - - -
Razem 65 21 44

10 Badaniem objeto 58 absolwentéw Studium Menedzerskiego przy Centrum Rozwoju
Przedsiebiorczosci w todzi, z lat 1996-1998. Odpowiedzi udzielito 31 os6b, w tym 10 kobiet
i 21 mezczyzn. Sondaz przeprowadzony zostat jednocze$nie w innych osrodkach ksztatcenia
kadr menedzerskich, na zlecenie Gdanskiej Fundacji ksztalcenia Menedzeréw.



3. AWANS ZAWODOWY PO UKONCZENIU STUDIOW MENEDZERSKICH

W badaniu uczestniczyli pracownicy szczebli decyzyjnych: dyrektorzy,
kierownicy dziatow czy sekcji badz specjalisci, a takze wiasciciele firm,
brokerzy, doradcy. Ma to zwigzek z tym, iz studium menedzerskie kierowane
jest do os6b wyzszego i $redniego szczebla kierowniczego, posiadajacych
doswiadczenie zawodowe.

Tabela 2
Awans zawodowy po ukonczeniu studiéw menedzerskich
. Stanowisko zajmowane po ukonczeniu studiow
Stanowisko
zajmowane pracownik
przed dyrektor erftodr);- kierow-  Kierow- Simdz'emy pracownik
podjeciem naczelny . nik dziatu nik sekgcji (9 oyvny spe- wykonawczy ihne
studiow firmy cjalista, spe-
cjalista itp.)
Dyrektor naczelny
firmy 3
Z-ca dyrektora
naczelnego 2 1
Kierownik dziatu 8 4 1
Kierownik sekgcji 2 4 1
Pracownik samo-
dzielny (gtéwny
specjalista, spe-
cjalista itp.)
Pracownik wyko-
nawczy 1 3
Inne (doradca
ubezp., broker,
wiasciciel) 1
Razem 4 2 1 4 6 4

BadaliSmy wplyw doskonalenia zawodowego na mozliwo$¢ otrzymania
awansu. Wydaje sie, ze istnieje zréznicowanie wzgledem pici, cho¢ niewielka
préba nie pozwala na wyrazne stwierdzenie. Cztery kobiety - na 10
badanych - uzyskaty awans zawodowy, przechodzac ze stanowiska specjalisty
na stanowiska kierownikéw dziatéw. Jednoczes$nie w potowie przypadkdéw
kobiety podkreslajg wptyw wyksztatcenia na awans ptacowy. W opiniach
na temat przebiegu kariery zawodowej wskazujg - czesciej niz mezczyzni
— na zwigzek doskonalenia menedzerskiego z poszerzeniem horyzontéw,
wiarg we wihasne sity, inspiracjg do samodzielnego dziatania, motywacjg do



dalszego ksztatcenia sie (por. takze tab. 2). W trzech przypadkach notujemy
tez zwigzek awansu z kierowaniem zespotem ludzkim, tj. zwiekszeniem
liczby oséb w zespole kierowanym badZz podjeciem sie tej odpowiedzialnosci.

Wsréd 21 ankietowanych mezczyzn jedynie jeden odnotowaliSmy przypadek
awansu. Absolwent przed podjeciem nauki w studium menedzerskim zajmowat
sie sprzedaza bezposrednia, za$ obecnie pracuje jako petnomocnik dyrektora
do spraw marketingu w duzej firmie prywatnej. W dwdch przypadkach
odnotowano przejScie na stanowisko nizsze, ale wigze sie to z procesem
restrukturyzacji i prywatyzacji przedsiebiorstwa; 18 respondentéw - mezczyzn

nie uzyskato w wyniku ksztatcenia awansu zawodowego, utrzymali oni
te same co weczeSniej stanowiska w tych samych firmach. Ankietowani
mezczyzni kierujg bardzo réznymi co do wielkosci zespotami ludzi: od
2 0s6b (kierownik sekcji) do 1740 oséb (kierownik zaktadu w duzym
przedsiebiorstwie panstwowym).

4. ZWIAZEK UKONCZENIA STUDIOW MENEDZERSKICH
Z WYNAGRODZENIEM ZA PRACE

Na ogot absolwenci wskazywali na wzrost wynagrodzenia, najczesciej
0 ok. 50%, za$ w kilku przypadkach (6 wskazan) 2- lub 5-krotnie. Nalezy
jednak podkresli¢, ze zaledwie w jednym przypadku na 31 ankietowanych
0s6b nastgpito wyrazne wskazanie na zwigzek z ukonczeniem studidw.
Uwzgledniajac jednoczesny fakt zachowania przez wigkszos¢ respondentow
tego samego stanowiska sprzed i po ukonczeniu studidw, mozna wnios-
kowac¢, iz najsilniejszym bodzcem do dalszego ksztatcenia sie jest motywa-
cja pozaptacowa (por. tab. 3). Wiecej kobiet niz mezczyzn wskazato na
wzrost wynagrodzenia po ukonczeniu studium (9 wskazan na 10 respon-
dentek)1l Mozna wiec przyja¢, ze wskazywany wzrost wynagrodzenia za
prace wigze sie ze wzrostem ogoOlnego poziomu ptac w gospodarce oraz ze
wzrostem przecietnego poziomu ptac w badanych firmach. Potwierdza to
zreszta tzw. potoczne odczucie spoteczenstwa, iz ,,za wyksztatcenie sie nie
ptaci”. Z drugiej strony upowszechnia sie instrumentalne mys$lenie o wy-
ksztatceniu, bedgce wyrazem podejscia efektywnosSciowego w gospodarce
rynkowej.

u W literaturze mozna znalez¢ stwierdzenie, iz optacalno$¢ inwestycji w wyksztatcenie jest
wyzsza w przypadku kobiet niz mezczyzn, Wyksztatcenie i rynek, red. |. Biatecki i J. Sikorska,
Wydawnictwo TEPIS, Warszawa 1998, s. 74.



Tabela 3
Zwigzek ukonczenia studiow menedzerskich z wynagrodzeniem za prace

Zajmowane obecnie stanowisko

Wzrost pracow-
wynagrodzenia dvre- nik sa-
w poréwnaniu Mez- Ko- Ra- y z-ca . . modzie- pracf‘o-
AR ktor kiero- kiero- whnik
z okresem czyzni biety zem dyre- - . Iny (gto- .
. na- wnik  wnik wyko- inne razem
przed podje- . .. Wny spe-
. - czel- . dziatu sekcji .7 . naw-
ciem studiow ny firmy cjalista, z
specjali- y
sta itp.)
Nie 8 1 9 - 1 5 1 1 — 1 9
Tak 13 9 22 4 1 6 3 5 - 3 22
O mniej niz
25% 2 7 1 - 2 2 2 - - 7
25-50% 1 1 2 2 - - — _ - _ 2
50-75% 3 4 7 - 1 2 1 2 - 1 7
75-100% - - - - - - - _ -  _ —
ponad 100% 4 2 6 1 - 2 - 1 - 2 6

5. OCENA WPLYWU UKONCZENIA STUDIUM MENEDZERSKIEGO
NA PRZEBIEG KARIERY

Istotng czeScig ankiety byla odpowiedz na pytanie ,Jak ocenia Pan
wptyw ukonczenia studium menedzerskiego na dotychczasowy przebieg
swojej kariery zawodowej”? Wyniki zamieszczone sg w tab. 4. Najczesciej
podawano, iz nabyta wiedza pomaga w rozwoju firmy (19 wskazan), a na-
stepnie, iz ma zastosowanie w praktyce (16), przy czym nie wida¢ réznic
w wypowiedziach kobiet i mezczyzn. Wystgpita r6znorodnos$¢ ocen, ktore
w tab. 4 ujete sg jako pie¢ charakterystyk; kategoria Inne obejmuje
nastepujgce cechy: pewnos$¢ w dziataniu, wiara we wiasne sity, motywacja
do dalszego ksztatcenia sie, ugruntowanie wiedzy, brak wptywu. Respondenci
mieli mozliwo$¢ wyrazi¢ szeroko swojg opinie, uwzgledniajac wiele aspektow.
Oto najbardziej charakterystyczne wypowiedzi:

»UKkonczenie studium poszerzyto posiadang wiedze techniczng o wiadomo-
§ci z zakresu zarzadzania...”

»Nabyte wiadomosci bardzo przydatne w wykonywanej pracy, szcze-
gélnie wiedza z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi oraz marketin-

gu.”n



....0aje szanse na dalszy awans”.

..-.ugruntowanie posiadanych wiadomosci oraz zdobycie podstaw w za-
wodzie menedzera...”

.»-..0otworzyto mozliwosci sprawniejszego dziatania na zajmowanym sta-
nowisku”.

....pozwala na tatwiejsze rozwigzywanie problemoéw...”

.»-.pewnos¢ w dziataniu, motywacja do dalszego ksztatcenia”,

....inspiracja do nowych dziatan i rozwigzan, poszerzenie horyzontow,
wiara we wiasne sity...”

»Nastapito usystematyzowanie wiedzy, ktéra jest wykorzystywana w prak-
tyce w prowadzonej firmie”.

,Ulatwito dalszy rozwoj firmy”.

Tabela 4

Ocena wptywu ukoriczenia studium menedzerskiego na przebieg kariery

Odpowiedzi
Wyszczegoblnienie
razem mezczyzni kobiety

Nabyta wiedza znajduje zastosowanie w praktyce 16 il 5
Pomaga organizowaé prace 4 2 2
Pomaga w szybkim podejmowaniu decyzji 5

Pomaga w kierowaniu zespotem 2 2 -
Pomaga w rozwoju firmy 19 13 6
Inne n 6 5
Razem 57 37 20

6. SEKTOR DZIALALNOSCI A PRZYDATNOSC STUDIUM
DLA KARIERY ZAWODOWEJ

Opinie na temat przydatnosci studidw w karierze zawodowej potgczylisSmy
z sektorem dziatalnosci. Na 31 respondentow ogotem - 13 os6b pracowato
w matej lub S$redniej firmie prywatnej, 11 oséb w instytucji lub firmie
panstwowej, 6 osob w duzej firmie prywatnej, 1 osoba w firmie miedzy-
narodowej. Na zastosowanie nabytej wiedzy w praktyce wskazujg gtownie
uczestnicy z sektorow MSP oraz firm panstwowych (12 wskazan na 16
ogotem), na instrumentalny aspekt ksztatcenia - pomaga w rozwoju firmy
- takze z tych sektoréw (15 na 19).



Tabela 5

Sektor dziatalnosci a przydatno$¢ studium dla kariery zawodowej

Uczestnicy z sektora

Wyszczegdlnienie mata lub instytucja

srednia firma |ub firma duza firma firma

prywatna  pafistwowa PrYWatna miedzynarodowa razem

Nabyta wiedza znajduje

zastosowanie w prak-

tyce 7 5 3 1 16
Pomaga organizowaé

prace 1 1 2 4
Pomaga w szybkim po-

dejmowaniu decyzji 3 2 5
Pomaga w kierowaniu

zespotem 2 2
Pomaga w rozwoju firmy 7 8 3 1 19
Inne 5 3 3 u
Razem 20 22 13 2 57

7. CHARAKTERYSTYKA FIRM PRACOWNIKOW UCZESTNICZACYCH
W STUDIUM MENEDZERSKIM

Ankieta wyszczegdlnita nastepujace rodzaje dziatalnosci: produkcje (wy-
twarzanie) - 16 wskazan, handel - 17 wskazan, bankowo$¢ i finanse

2 wskazania, konsulting —O0 wskazan oraz inna: ustugi niematerialne
- 6 wskazan. Niektorzy podali kilka rodzajow dziatalnosci. Dominujgcym
rodzajem dziatalnosci okazata sie produkcja i handel w sektorze MSP oraz
firmach panstwowych.

Tabela 6

Charakterystyka firm pracownikéw uczestniczacych w studium menedzerskim

Uczestnicy z sektora

Rodzaj dziatalnosci mata lub instytucja N
duza firma firma

gospodarczej“ $rednia firma |ub firma watna - ; razem
prywatna  panstwowa pry miedzynarodowa

Produkcja (wytwarzanie) 6 7 3 — 16
Handel 9 6 2 — 17
Bankowos$¢ i finanse - - 1 1 2
Konsulting - - _ —

Inna 4 - 1 1 6
Razem 19 13 7 2 41

“ Niektorzy podali kilka rodzajow dziatalnosci gospodarczej.



8. PODSUMOWANIK

Przytoczone w artykule wyniki badahA Zrédtowych w interesujacy sposéb
potwierdzone sa badaniami jakie w 1997 r. prowadzita ,,Rzeczpospolita”
wsérdd 540 menedzeréw Kierujgcych firmami réznych branz i o roznej formie
wiasnoscil2 Z raportu wynika, iz jedynie co trzeci menedzer ma ukonczone
profesjonalne szkolenie menedzerskie. Sytuacja i tak zmienita sie na lepsze,
gdyz w 1993 r. az 82% badanych nie ukonczyto zadnego szkolenia menedzer-
skiego (97% - w firmach handlowo-ustugowych). Stad wniosek, iz kierujgcy
firmami nierzadko nie majg profesjonalnego przygotowania do pracy.
Rownoczesnie przewaza niska Swiadomo$¢ koniecznosci dalszego samo-
ksztatcenia sie. Dominuje przekonanie o wystarczajgcej wiedzy menedzerskiej.
W konsekwencji, naklady czasowe i finansowe przeznaczone na doskonalenie
zawodowe sg niewielkie. Zmniejsza sie udzial wydatkéw na szkolenia
menedzerskie w budzetach firm. W 1996 r. 36% badanych firm nie wydato
nic na szkolenia kierownikow, w 1997 takich firm byto juz 46%. Jednoczes$nie
az 29% badanych kierownikow nie poswiecito ani jednego dnia na swoje
szkolenie w ciagu ostatniego roku. Swiadczy to o rozmiarach potencjalnego
popytu na rynku edukacyjnym. Jezeli chodzi o formy ksztatcenia zawodowego
wybierane przez polskich menedzeréw, to az 50% respondentéw odpowie-
dziato, ze wybierali jednodniowe seminaria informacyjne i specjalistyczne.
Jest to przyswajanie ,wiedzy w piguice”, bez nalezytego podkiadu wiedzy
0golnej i podstaw menedzerskich.

Oceniajac dziedziny uznawane za priorytetowe w przedsiebiorstwie
badani wymieniali przede wszystkim ksiegowos¢ i finanse, sprzedaz i mar-
keting. Szkolenia przysztosci zatem to szkolenia w dziedzinie administracji
i logistyki (najmniej wskazan).

Zdobycie kwalifikacji poprzez szkolenie menedzerskie jako warunek
awansu na wyzsze stanowisko podato 395 respondentow (1997) Notujemy
tu ogromny spadek oceny kwalifikacji menedzerskich na $ciezce kariery
zawodowej w stosunku do 1994 r., tj. az 35 punktéw procentowych. Ten
ogélny poglad w podobny sposéb wyrazajg uczestnicy szkolen diugo-
okresowych, respondenci badan sondazowych przeprowadzonych w Fundacji
i Centrum Rozwoju Przedsiebiorczosci w todzi.

Na zakonczenie warto przytoczy¢ uszeregowanie umiejetnosci wskazanych
przez respondentéw ,,Rzeczypospolitej” jako waznych w najblizszej przysztosci
z punktu widzenia celow strategicznych przedsiebiorstwa. Sg to: motywowanie
siebie i personelu, podejmowanie decyzji, marketing ustugi i osoby, ustalanie
celéw i standardow, elastyczno$¢ menedzerska i akceptacja zmian. Na tym
tle przedstawi¢ nalezatloby liste tych umiejetnosci, ktorych oczekuje rynek

12 Polscy menedzerowie. Zarzgdzanie > czasach zmian, red. E. Barlik, Warszawa 1998.



pracy. Sa to umiejetnosci: uczenia sie (long-life learning), przywdédcze, pracy
zespotowej, komunikacji, negocjacji, pisania syntetycznych raportow, podej-
mowania uzasadnionego ryzyka, integralnego ogladu przedsiebiorstwa oraz
umiejetno$¢ podejmowania decyzjild Warunkiem wstepnym sg solidne
podstawy teoretyczne i podstawowe umiejetnoSci praktyczne. Lista ta
przedstawia zadania dla systemu ksztalcenia przysztych menedzerow, lecz
ich nie wyczerpuje. Dyskusja toczy sie wokdt jakoSci i oceny efektywnosci
ksztatcenia.

Ewa Sadowska-Kowalska

EFFECTIVENESS OF MANAGEMENT TRAINING
(on the Basis of Questionnaire Surveys)

Under guidance of the School of Management, University of Edinburgh there was carried
out a survey on participants of long-term management courses of study and MBA type, which
were organised by four training centres operating in Poland within the so-called network of
regional management centres of the British Konow-How Fund. The survey of this type was
conducted in Poland for the first time. A general goal of the project was to examine
effectiveness of such training programmes. The following criteria were taken into account
when assessing effectiveness: progress in professional careers, assessment of the course itself
with regard to its programme and substantive aspects, as well as possibilities of future
professional development of managers.

1 wo types of questionnaires were prepared and mailed. The first was addressed to course
participants and it aimed at gathering opinions abourt quality of training and information
about further professional careers of graduates. The other questionnaire was mailed to
companies sending their employees to training courses. Both questionnaires had a similar
structure. The questionnaire for course participants consisted of three parts: information
concerning the course, content of the course and the respondent’s characteristics. For example,
respondents were asked whether the course equipped them with knowledge decisive for
development of professional careers, whether it helped develop practical skills; in what way
acquired skills affected development opportunities of a career; whether completing the course
meant promotion or changing qualifications, e.g. from production to marketing; and finally
- whether expectations regarding skills and qualifications, which the course brought differed
from the reality.

The questionnaire addressed to the company contained the following parts: content of
training, realisation of training courses and management development, general remarks and
characteristics of the company. The questionnaire was mailed to companies sending their
employees to training courses.

The total of 951 questionnaires were mailed, of which 786 to course participants and 165
to empanies. The index of received answers was: 15,9% and 15%, respectively.

3 J. Dietl, Studia zarzadzania tv $wietle wyzwan nadchodzacego stulecia, [w:] Akredytacja
ksztatcenia menedzerskiego. Dos$wiadczenia krajowe i europejskie, Warszawa 1998.



