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STABILIZACJA ZATRUDNIENIA A CHEC
DOSKONALENIA KOMPETENCJI ZAWODOWYCH

Streszczenie: Artykut prezentuje uwarunkowania zwigzane z podnoszeniem kwalifikacji
zawodowych. Pracodawcy czgsto dziataja w tej kwestii dwutorowo i do zwigkszania wie-
dzy oraz umiejetnosci pracowniczych zachgcajg poprzez finansowanie w catosci lub czgéci
szkolen, kurséw czy studidow podyplomowych, a takze umieszczaja pytania o ostatnio
odbyte formy doskonalenia w formularzu oceny okresowej. Pomimo to pracownicy
w roéznym stopniu reaguja na te motywatory do podnoszenia wiedzy i umiej¢tnosci. W celu
zwigkszenia wartosci poznawczej w artykule przedstawiono wyniki krotkiego badania
poréownawczego miedzy sektorem prywatnym a publicznym w zakresie stosowanych
form zachet oraz ich skutku ze szczegdlnym uwzglednieniem aspektu perspektywy dal-
szego zatrudnienia w obecnym miejscu pracy.

Stowa kluczowe: polityka kadrowa, doskonalenie zawodowe, motywowanie.

JEL Classification: M53, J24.

Wprowadzenie

Kapitat intelektualny w tworzeniu wartosci jednostki odgrywa bardzo waz-
ng role. W potowie poprzedniego wieku rozpoczety sie otwarte dyskusje na te-
mat czynnikow warunkujacych nierownomierny wzrost gospodarczy i rozwoj
pojedynczych firm. Badania empiryczne bardzo szybko daty odpowiedz na sta-
wiane wowczas pytania. Czynnikiem réznicujagcym okazat si¢ poziom wydatkow
na badania, rozwdj czy edukacje, czyli szeroko pojete inwestycje w wiedze [De-
nison, 1967]. Gtéwnym noénikiem wiedzy jest cztowiek. Rozwazania na temat
wyceny kapitatu ludzkiego zajmuja ekonomistow od dziesigcioleci, wg Kikera
od XV w. [Kiker, 1966]. Z punktu widzenia pracodawcy waznym aspektem jest
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nie tylko aktualna warto$¢ potencjatu tkwiacego w zatrudnianych pracownikach,
ale takze mozliwos¢ podnoszenia jego wartosci. W wielu jednostkach bez wzgledu
na sfer¢ dziatania wprowadza si¢ okresowe oceny pracownikow, w ktorych po-
miedzy innymi aspektami brana jest pod uwage czestotliwos¢ udziatu w formach
doskonalenia kompetencji zawodowych. Pracodawcy czgsto dziatajg w tej kwe-
stii dwutorowo i do zwigkszania wiedzy 1 umiej¢tnosci pracowniczych zachgcaja
takze poprzez finansowanie w catosci lub czesci szkolen, kurséw czy studiow
podyplomowych. Wspieranie i organizacja proces6w szkoleniowych jest jednym
z najwazniejszych celéw dziatdow personalnych w ostatnich latach [Kurda, 2006;
Krol, 2008, s. 75]. Pomimo réznorodnych wysitkéw zatrudniajgcych pracownicy
W sposob zroznicowany podchodza do tematu osiggania wyzszych szczebli
umiejetnosci zawodowych. W niniejszym artykule uwaga zostanie skupiona na
aspektach innych niz finansowe, a glownym obiektem zainteresowania jest pew-
no$¢ zatrudnienia. Czy brak stabilizacji wptywa demotywujaco na podejmowa-
nie doskonalenia zawodowego? Czy pracodawcy podejmuja kroki majace na
celu zapewnienie pracownikom pewnosci zatrudnienia? Celem artykutlu jest
wskazanie powigzania pomigdzy stabilizacjg zawodowa a chgcig podnoszenia
kompetencji zawodowych.

1. Kapital intelektualny

Czlowiek w organizacji, pomimo mechanizacji czy robotyzacji, jest jednym
z podstawowych fundamentéw gospodarki. Podkreslanie znaczenia czlowieka
dla potencjatu organizacji w rozwazaniach ekonomicznych na przestrzeni lat
byto mniej lub bardziej widoczne. Zarzadzanie zasobami ludzkimi wchodzito na
rozne tory, ale cztowiek ciggle byt motorniczym zmian w organizacjach. W ra-
chunkowosci, w podatkach, w metodach wyceny projektow inwestycyjnych
trwaja zywe dyskusje na temat uwzgledniania wiedzy, umieje¢tnos$ci pracowni-
czych w wycenie jednostek gospodarczych [Urbanek, 2007, s. 10; Krol, 2008,
s. 87]. Wedtug L. Edvinssona i M.S. Malone’a kapitat intelektualny to ,,wiedza,
doswiadczenie, technologia organizacyjna, stosunki z klientami oraz umiejgtno-
$ci zawodowe, ktore pozwalaja firmie osiaggna¢ przewage konkurencyjng” [za
Rogowski, 2006, s. 71]. G. Urbanek wigze kapitat intelektualny z wiedza, do-
$wiadczeniem pracownikow czy relacjami z klientami [Urbanek, 2008, s. 31]. Te
definicje sa kropla w morzu definicji kapitatu intelektualnego, ale uwydatniaja
aspekty wiedzy i doswiadczenia oraz jakosci obshugi klientow, co dla potrzeb
artykutu jest niezmiernie wazne. Podkreslenia wymaga fakt, ze przy swej uzy-
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tecznos$ci dla autorki jednocze$nie nie odbiegaja one od pozostatych definicji,
z ktorych cze$¢ jedynie bardziej uwypuklaja znaczenie kapitatu intelektualnego
w wycenie przedsigbiorstwa'. Elementem kapitatu intelektualnego jest kapitat
ludzki, ktory, jak podkresla Krol, jest bardzo czgsto utozsamiany czy mylony
z kapitatem intelektualnym. Krol zalicza w sklad kapitatu ludzkiego wiedzg,
umiej¢tnosei, zdrowie, zdolnos$ci, motywacje, postawy 1 wartosci. Obok kapitatu
ludzkiego wymienia kapitat strukturalny i kapitat relacji zewnetrznych [Krol,
2008, s. 92]. O ile kapitat strukturalny stanowia trwale wartosci dla firmy, takie
jak bazy danych czy znaki towarowe, to kapitat relacji zewnetrznych jest scisle
powiazany z jakoscia kapitalu ludzkiego. Inwestujac w kapitat ludzki, podnosi-
my zaré6wno jego warto$¢, jak 1 wartos¢ kapitatu relacji zewnetrznych.

Z zachodnimi korporacjami przyszty takze do Polski plany emerytalne czy
ksztattowanie polityki kadrowej opartej na rozwoju kompetencji zawodowych.
Ma to istotne znaczenie dla podnoszenia wartosci catej jednostki, bez wzgledu
na sektor, w ktorym jednostka dziata. Bo o ile w jednostkach prywatnych prze-
ktada si¢ to bezposrednio na warto§¢ rynkowa przedsigbiorstwa, o tyle w jed-
nostkach sfery publicznej mowi si¢ o podnoszeniu jakosci obstugi klienta. Jedno
nie ulega watpliwosci: w kazdym sektorze cztowiek to potencjal. Kwestia sporng
pozostaje tylko to, jak go nie tylko wykorzysta¢ z korzyscia dla jednostki, ale
jeszcze zwigkszyC¢ jego warto$¢, a wraz z nim warto$¢ jednostki.

2. Doskonalenie zawodowe w polityce kadrowej

Kierowanie organizacja powinno by¢ dziataniem zaplanowanym. Jesli chce-
my uzyska¢ efekt synergii pomiedzy polityka kadrowa a podniesieniem konku-
rencyjnosci naszej jednostki, powinnis$my zaplanowac strategi¢ zarzadzania ka-
pitalem ludzkim. Strategia ta powinna koncentrowac si¢ na jakosci, wiasciwej
obstudze klientéw, produktywnos$ci, zaangazowaniu pracownikow oraz rozwija-
niu niezbednych kompetencji [Mikotajezyk, 2003]. Stad tez w organizacjach
pojawia si¢ pojecie polityki personalnej, czyli wszelkich dziatan majacych na
celu pozyskanie, stabilizowanie i rozw0]j pracownikéw z uwzglednieniem aspek-
tow motywacyjnych [Nadolski, 1970; Frank, 1971]. Sajkiewicz wskazuje, ze
polityka personalna powinna by¢ punktem wyjscia do ksztalttowania warunkow
rozwoju zasobow ludzkich [Sajkiewicz, 1998].

' Np. OECD definiuje kapitat intelektualny jako ekonomiczng wartos¢ dwoch kategorii niemate-
rialnych aktywow przedsigbiorstwa: organizacyjnych (strukturalnych) i ludzkich.
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Organizacja, dziatajac strategicznie, powinna zaplanowa¢ dziatania, ktore
uwzglednig elementy zwigzane z doskonaleniem pracownikow. Sa one, jak
wspomniano we wstepie, ujmowane dwutorowo. Z jednej strony wigkszo$¢
przedsigbiorstw oraz jednostek sektora publicznego ma zaplanowany harmono-
gram szkolen i kurséw niezbednych do przeprowadzenia:

— z punktu widzenia potrzeb jednostki (organizacyjnych, prawnych),
— z punktu widzenia zapotrzebowan zglaszanych przez pracownikow.

Rozwojem zawodowym powinny by¢ zainteresowane obie strony umowy
o prace. Pracownik, rozwijajac swoje umiegjegtnosci i aktualizujac lub pozyskujac
nowg wiedze, umacnia swojg pozycje zawodowa nie tylko w obecnym miejscu
pracy, ale tworzy tez swoja warto$¢ rynkowa. Zabezpiecza swoja przysztosc,
gdyz w razie utraty obecnego stanowiska, majac bogate CV, latwiej odnajdzie
si¢ na rynku pracy. Pracodawca, posiadajac wykwalifikowana kadre, zwicksza
potencjat catej organizacji i umacnia jej pozycje konkurencyjng [Muhlemann,
Ockland i Lockyer, 2001, s. 530]. Stad tez z punktu widzenia organizacji dosko-
nalenie kwalifikacji jest wymogiem stawianym pracownikom, ale od kilkunastu
lat umozliwianie rozwoju pracownikom stanowi takze karte przetargowa w sta-
raniach o zmotywowanych pracownikéw [Lewicka, 2010].

Druga strona zainteresowania rozwojem pracownikow to weryfikacja uczest-
nictwa pracownikow w roznych formach doskonalenia zawodowego, zarowno
w tych organizowanych czy wspotfinansowanych przez jednostke, jak i indywi-
dualnie. W tym celu w formularzach oceny pracowniczej pojawiajg si¢ pytania
o dziatania podjete w kierunku rozwoju zawodowego. Potrzeba postawienia
takiego pytania wynika z faktu, ze pracownicy, oprocz szkolen wewngtrznych,
czesto indywidualnie planuja swoja $ciezke kariery i podejmujg sie uczestnictwa
w studiach podyplomowych, kursach, szkoleniach niezaleznie od planu rozwoju
pracowniczego wewnatrz jednostki. Postawienie takiego pytania daje pracodaw-
cy informacj¢ zwrotng o zaangazowaniu pracownika we wlasny rozwdj zawo-
dowy. Odpowiednio skonstruowany formularz samooceny pracownika pozwala
takze na zbadanie zapotrzebowania na réze formy doskonalenia zawodowego
w kolejnym okresie [Smolbik-Jgczmien, 2001, s. 93]. Proces oceny (ewaluacji)
pracownika pozwala takze zbada¢ efekty doskonalenia zawodowego, szczegol-
nie jesli mowa o ocenie 360° i o zdanie pytamy takze kontrahentow (klientow).

Strategicznie zbudowana polityka kadrowa uwzglednia wyzej omdéwione
aspekty rozwoju zawodowego pracownika. Wystepuje badanie potrzeb, plano-
wanie szkolen wewngtrznych i zewngtrznych, badanie efektoéw doskonalenia,
a nawet wspotfinansowanie rozwoju zaplanowanego indywidualnie. Przeobraze-
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nia w zarzadzaniu zasobami ludzkimi doprowadzity do sytuacji, gdy pracownik
wrecz wymaga badz jest pewien takiego stylu zarzadzania. A jednak nie wszyst-
kie organizacje rozwijaja si¢ w rownym tempie. Nawet w tych, w ktorych dostep
do doskonalenia zawodowego wydawatby si¢ na zblizonym poziomie, wystgpuja
roznice w aktywnosci pracownikdw w obszarze doskonalenia kwalifikacji.

3. Stres w pracy

Zarzadzanie zasobami ludzkimi taczy w sobie aspekty ekonomiczne, socjo-
logiczne i1 psychologiczne. Zasob jest pojeciem ekonomicznym. Organizacje,
przedsigbiorstwa musza zarzadza¢ tym zasobem, jak i innymi, w celu osiggnig-
cia korzysci ekonomicznych. Zasoéb ludzki rézni si¢ jednak bardzo od kapitatu
czy ziemi. Jego podstawg jest czlowiek — istota myslaca i majaca uczucia, wig-
zaca si¢ z innymi ,.elementami” zasobu wig¢ziami spotecznymi, majaca wolna
wole i osobowos¢. Skrupulatnie budowana polityka personalna, zarzadzanie
zasobami ludzkimi na §wiatowym poziomie, a pomimo to nie do kazdego trafia-
ja instrumenty stosowane w tych procesach. Waznym elementem sa stosunki
panujace pomigdzy pracodawca a pracownikiem oparte na wzajemnym zaufaniu
1 wspotpracy [Muhlemann, Ockland i Lockyer, 2001, s. 533]. Wcze$niej wspo-
mniano, ze na kapitat ludzki sktada si¢ m.in. stan zdrowia pracownika, a badania
potwierdzaja, ze stres w pracy niesie za sobg daleko idace negatywne skutki
[Frost, 2008]. Stres w pracy jest czym$ nieuniknionym i wynika z dwoistos$ci
natury pracy, gdyz ,,w jednych okolicznosciach praca jest czynnikiem zachowa-
nia zdrowia psychicznego, a w innych czynnikiem patogennym” [Banka, 1996,
s. 1]. Wsrod czynnikéw stresogennych Bartkowiak [2009, s. 19] wymienia za-
rowno rozwoj zawodowy, jak i brak perspektyw zawodowych. Sam proces pla-
nowania kariery zawodowej, presja ze strony otoczenia (szczeg6lnie pracodaw-
cy) czy tempo doskonalenia powodujg negatywne napigcia. O ile wigc bardziej
stresujace jest planowanie rozwoju osobistego czy zawodowego w sytuacji nie-
pewnosci zatrudnienia?

4. Wyniki badan

Dla potrzeb artykutu przeprowadzono krotkie badanie z proba dobrang ce-
lowo. Przeprowadzono krotkie wywiady z osobami pracujagcymi w jednostce
publicznej i przedsigbiorstwie prywatnym. Majac na uwadze dane, ktére chciano
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pozyska¢ w ramach badania, przeanalizowano kilkanascie jednostek publicz-
nych i przedsigbiorstw w wojewodztwie podkarpackim pod katem polityki per-
sonalnej zdefiniowanej w jednostkach. W badaniu postanowiono wykorzystaé
analiz¢ porownawcza, a ze wzgledu na czas przeznaczony na badanie ograni-
czono si¢ do pordwnania dwoéch jednostek i realizowanej w nich polityki kadro-
wej. Jednocze$nie w dalszym etapie badan zdecydowano, ze analiza ta bedzie
miata charakter pilotazu do dalszych, szerzej zakrojonych badan. Badane orga-
nizacje dobrano celowo: byly to jednostki o skrupulatnie zaplanowanej polityce
personalnej, dbajace o odpowiedni dobor pracownikow, tworzace plany rozwoju
kwalifikacji zawodowych, majace rozwini¢te systemy oceny pracowniczej. Roz-
nity si¢ migdzy soba formulg oceny i wptywem tej oceny na system wynagro-
dzen. Celowos¢ doboru jednostek przejawiata si¢ takze w bardzo waznym
aspekcie — pewnosci zatrudnienia. Dla uzyskania miarodajnych danych posta-
nowiono dobra¢ dwie jednostki, z ktorych w jednej pracownicy maja poczucie
stabilnosci, a w drugiej brak jest pewnosci zatrudnienia.

Jednostki sektora publicznego, a w szczegdlnosci urzgdy gmin, sg uwazane
za dos$¢ stabilne miejsce zatrudnienia. Jednostka publiczna (dalej nazywana jed-
nostka A), w ktorej prowadzono badania, charakteryzowata si¢ w ostatnich la-
tach bardzo niska rotacjg pracownicza, zwykle powodowang decyzja pracownika
lub odejsciem na emeryturg. Jednostka prywatna (jednostka B), pomimo Ze rotacja
w ostatnich latach takze byta bardzo niska, obecnie weszta w proces restruktury-
zacji. Poziom niepewnos$ci wzmaga fakt, ze pracownicy zostali poinformowani
o planach restrukturyzacji, ale bez podania szczegotow. Wzbudzito to dodatkowy
brak zaufania i wzajemng wrogos¢ pomi¢dzy pracownikami. W obu badanych
jednostkach kazdy pracownik podlega ocenie pracowniczej, a formularz oceny
uwzglednia kryteria zwigzane z rozwojem zawodowym. Wynik oceny jest
przedstawiany punktowo z ustalonym progiem minimalnym dla uzyskania oceny
pozytywnej. Dodatkowo w jednostce B ustalono, ze uzyskanie dwukrotnie oceny
negatywnej powoduje rozwigzanie umowy. W obu jednostkach istniato powig-
zanie mi¢dzy wynikiem oceny a mozliwoscig otrzymania dodatku lub premii
motywacyjne;j.

Badanie przeprowadzone na potrzeby niniejszego artykulu przebiegato
w formie wywiadu poglebionego rozpoczetego od pytania glownego: Czy prze-
jawia Pan/Pani zainteresowanie doskonaleniem zawodowym? Przeprowadzono
10 rozmoéw w jednostce A i 10 rozmow w jednostce B. Spodziewano si¢ nasta-
wienia pozytywnego w przypadku jednostki A. Jednak pewnos¢ zatrudnienia nie
odgrywata w tym badaniu wigkszego znaczenia. Odpowiedz pozytywna dato
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w jednostce A sze$¢ osob, a w jednostce B pig¢. Wazniejsze byty cechy osobo-
wosciowe 1 wewngtrzna motywacja osob, z ktorymi prowadzono rozmowy. Za-
rowno w jednostce A, jak i w B znalazly si¢ osoby niezainteresowane poglebia-
niem wiedzy i umiejetnosci. W jednostce A jeden z rozmowcoOw wprost
stwierdzit, ze ,,I tak nikt mnie nie zwolni”. Z kolei w jednostce B niech¢é ta
wigzala si¢ z brakiem pewnosci, jakie zdolnosci powinny by¢ doskonalone.
W przypadku odpowiedzi pozytywnej na pierwsze pytanie, kolejnym bylo: ,,Ja-
kim typem doskonalenia zawodowego jest Pan/Pani zainteresowany(a)?”. We-
wnetrzne szkolenia w jednostce B wywolywaly male zainteresowanie, gdyz
pracownicy nie zostali poinformowani, czy i do kiedy beda pracowaé. W jedno-
stce B pracownicy (3) skierowali swoje wysitki w doskonalenie umiegjgtnosci lub
zdobywanie nowych uprawnien, kwalifikacji, ktore pozwola im tatwiej znalez¢
prace. Co ciekawe, gldéwny nacisk potozyli na jezyki obce, pomimo ze ich zna-
jomos¢ byta wymagana takze w ich obecnym miejscu pracy, ale nie byta weryfi-
kowana w sensie praktycznym. Wsrod pytanych zarowno w jednostce A, jak i B
znalazty si¢ osoby, ktore przez ostatnie cztery lata braty udziat tylko w takich
formach doskonalenia, ktére zapewniaty im wraz z innymi osiggni¢ciami oceng
pozytywng w czasie ewaluacji. W jednym przypadku pracownica dbata tylko, by
nie mie¢ dwoch negatywnych ocen z kolejnych dwoch ewaluacji.

Z drugiej strony w obu jednostkach znalazly si¢ osoby, ktére nie tylko braty
udzial we wszystkich oferowanych przez jednostke szkoleniach i kursach, ale
takze w miar¢ mozliwo$ci finansowych staraty si¢ co pewien czas bra¢ udziat
w dodatkowych szkoleniach poza miejscem zatrudnienia lub probowaly uzyskac
dofinansowanie pracodawcy na doskonalenie zawodowe. W jednostce A byty to
trzy osoby, a w jednostce B — dwie.

Zaréwno osoby, ktore byly zainteresowane doskonaleniem swoich umiejet-
no$ci i wiedzy, jak i te, ktore nie byly tym zainteresowane, zapytano, co powo-
duje takie nastawienie do podnoszenia kwalifikacji zawodowych. W przypadku
0s0b, ktore z zaangazowaniem podnosity swoje kompetencje, padly odpowiedzi
wskazujace, ze motywacje wewngtrzne sg wazniejsze niz wynik oceny pracow-
niczej. W jednostce zagrozonej restrukturyzacja dodatkowym aspektem byla
perspektywa zmiany pracy.

Osoby niezainteresowane doskonaleniem swojej wiedzy i umiej¢tnosci
z wyrazng niechecig odnosily si¢ do wysitkéw ponad swoje obowigzki. W przy-
padku jednostki B dwie osoby w roku przeprowadzania badania wchodzity
w tzw. ochron¢ przedemerytalng i uznaty, ze ten fakt zapewnia im bezpieczen-
stwo eliminujace dalsze doksztalcanie. Pozostate stwierdzity, ze z ich dotychcza-



268 Dorota Tokarska

sowym do$wiadczeniem bez problemu znajda dalsze zatrudnienie, a w obecnej
sytuacji stres eliminuje poszukiwanie form doskonalenia zawodowego, ktore
mogliby taczy¢ z obecnymi obowigzkami.

Po przeanalizowaniu wszystkich rozméw (10 w jednostce A i 10 w jednost-
ce B) mozna doj$¢ do wnioskow zaréwno pozytywnych, jak i niepokojacych.
Plusami w przypadku obu jednostek sa: przywiazywanie wagi do doskonalenia
zawodowego, finansowanie form ksztalcenia oraz weryfikacja osiggnietych
efektow. Pozytywny odbidr zapewnia takze przestrzeganie art. 17 kodeksu pracy
[Ustawa Kodeks pracy, 1974], méwiacego o obowigzku pracodawcy utatwiania
pracownikom podnoszenia kwalifikacji. Rozmoéwcy zaznaczali, ze byly im stwa-
rzane dogodne warunki do podnoszenia kwalifikacji, takze gdy chodzito o dzien
wolny na czas szkolenia czy kursu. Niepokojace jest, ze jednostka stojaca
w obliczu reorganizacji nie zadbata o poinformowanie pracownikéw nie tylko
o samym fakcie, ale takze o programie dziatan. W momencie pisania artykutu
juz wiadomo, ze pierwsze wypowiedzenia zostang wreczone w czerwcu 2018 r.,
ale badania byly prowadzone w lutym. Cztery miesigce pozbawione petnej efek-
tywnosci, zaangazowania ze strony pracownikow raczej nie przyczynity si¢ do
poprawy sytuacji, nie wspominajac o traktowaniu pracownika z godnoscig i po-
szanowaniem jego praw.

Podsumowanie

Rozwo6j zawodowy jest wpisany w polityke kadrowa zarowno jednostek go-
spodarczych, jak i jednostek sektora publicznego. Wysokie wymagania praco-
dawcow, klientow, a takze zmieniajgca si¢ rzeczywisto$¢ gospodarcza nie pozo-
stawiaja ztudzen: czlowiek powinien doskonali¢ si¢ przez cate zycie zawodowe.
Jednak potrzeba rozwoju jest uwarunkowana nie tylko motywacja zewnetrzna,
ale takze wewnetrzng. Jesli cztowiek nie odczuwa wewngtrznej potrzeby i sensu
rozwijania swoich kompetencji, to ani system motywacyjny, ani system oceny
pracowniczej nie zmobilizujg go na tyle, by udzial w szkoleniu czy kursie przy-
niost wymierne efekty zardwno dla niego samego, jak i dla pracodawcy.

Kadra zarzadzajaca, pracodawcy, nie mogg dla pojedynczych przypadkow
zrezygnowac z lat tworzenia i doskonalenia funkcji personalnych czy metod za-
rzadzania pracownikami w przedsicbiorstwach. Pozostaje konsekwentne plano-
wanie zarzgdzania zasobami ludzkimi od momentu rekrutacji pracownika i kon-
sekwentne trzymanie si¢ ustalonych zasad. W przedsigbiorstwach sytuacje
weryfikuje rynek. W jednostkach publicznych klient zwykle nie ma wyboru,
gdzie moze si¢ uda¢, aby uzyskac¢ czy to informacje, czy wymagane zgody, po-
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zwolenia, decyzje. Rodzi to dysproporcje w skutecznosci zarzadzania kadrami
pomiedzy sektorem publicznym i prywatnym.
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STABILIZATION OF EMPLOYMENT AND THE DESIRE TO IMPROVE
PROFESSIONAL SKILLS

Summary: The article presents conditions related to raising professional qualifications.
Employers often work on this issue in a double-track manner and to increase employee
knowledge and skills they encourage through the financing of all or part of training,
courses or postgraduate studies and also ask questions about recent forms of improve-
ment in the form of periodic assessment. In spite of this, employees react to these moti-
vators to raise their knowledge and skills to a different degree. To increase the cognitive
value, the article presents the results of a short comparative study between the private
and public sectors in terms of the forms of incentives and their effect, with particular
emphasis on the perspective of further employment in the current workplace.

Keywords: personnel policy, professional improvement, motivating.





