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Streszczenie: Celem artykulu jest zidentyfikowanie oferty rozwoju zawodowego w inicjowa-
niu i budowaniu relacji z przysztymi pracownikami — interesariuszami organizacji. Badania
pokazaty, ze oferty rozwoju zawodowego nie eksponuje si¢ wyraznie w procesie pozyskiwa-
nia pracownikow do organizacji. Przeprowadzone studia literaturowe oraz badania wtasne
pozwalaja stwierdzi¢, ze chociaz rozwdj zawodowy zawarty w ogloszeniach rekrutacyjnych
wzmaga zainteresowanie kandydatéw oferta, to nie jest on dostatecznie eksponowany pod-
czas wywiadow kwalifikacyjnych.

Stowa kluczowe: relacje z pracownikami, rozwoj zawodowy, rekrutacja i selekcja pracow-
nikow.

Summary: The aim of the article is to identify the offer of professional development in initi-
ating relationships with future employees—stakeholders of an organization. Literature studies
and research conducted by the authors revealed that professional development is underesti-
mated in the selection process. Although professional development included in the recruit-
ment advertisements increases the candidates’ interest in the offer, the managers do not stress
it out during interviews.

Keywords: relationships with employees, professional development, recruitment and selec-
tion process.
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1. Wstep

Zarzadzanie przedsi¢biorstwem wymaga inwestowania w jego strategiczne zdolno-
$ci i umiejetnosci. Obok procesow biznesowych czy technologicznych kluczowe jest
uznanie roli pracownikéw w kreowaniu wiedzy, co wigze si¢ z pozyskaniem i roz-
wojem kapitatu ludzkiego, ktory bedzie wspierac i realizowac cele przedsigbiorstwa,
tworzac jego warto$¢ ekonomiczng.

Autorzy stawiajg tezg, ze przedsicbiorstwa dzialajace w warunkach zmian i ela-
stycznego rynku pracy powinny dazy¢ do budowania relacji z pracownikami po-
przez komunikowanie oferty rozwoju zawodowego. Analizuje si¢, w jaki sposob
oferta jest eksponowana, czy stanowi wiodacy element w procesie doboru, a takze
czy zarzadzajacy uznaja, ze przedstawia wartos$¢ dla kandydatow podczas podejmo-
wania decyzji o zatrudnieniu.

W artykule zastosowano nastgpujgce metody badawcze: poddano analizie lite-
rature przedmiotu z zakresu zarzadzania i rozwoju zasobow ludzkich. Powotano si¢
na dotychczasowe badania na temat roli rozwoju zawodowego z perspektywy mene-
dzeroéw organizacji i oczekiwan pracownikéw. Przeprowadzono 10 wywiadow we-
dlug ustrukturyzowanego planu z kadrag menedzerskg na temat obecnosci i roli, jaka
odgrywa oferta rozwoju zawodowego w procesie rekrutacji i selekcji kandydatow.

2. Budowanie relacji z pracownikami w Swietle teorii
interesariuszy organizacji

Teoria interesariuszy opiera si¢ na budowaniu przez przedsigbiorstwo przejrzystych,
dhugofalowych relacji ze wszystkimi grupami zainteresowanymi jej funkcjono-
waniem. Wedtug Freemana [1984] interesariusze to kazda osoba lub grupa osob,
ktora wplywa na realizacj¢ celéw przedsigbiorstwa lub ktéra ma wpltyw na sytu-
acje, w jakiej ono funkcjonuje realizujac swoje cele. Freeman dzieli interesariuszy
(stakeholders) na wewngtrznych i zewnetrznych. Zewnetrzni, np. klienci, dostawcy,
konkurenci, sg wazni podczas formutowania strategii biznesowej. Wewngtrzni to
pracownicy, ktérzy zwigzali z firmg swoja zawodowg przyszto$¢ i powinni by¢ za-
interesowani przetrwaniem i rozwojem organizacji.

Budowanie relacji z klientem w marketingu oznacza zrozumienie rynku i po-
trzeb klienta, a potem przygotowanie strategii i planu, ktore doprowadza do stwo-
rzenia korzystnych (przynoszacych zysk) z nim relacji [Armstrong, Kotler 2016,
s. 47]. Kluczem do zbudowania tej relacji jest postrzegana przez klienta wartosc,
ktora przyniesie mu satysfakcje i przetozy si¢ na jego lojalnos¢ oraz che¢ dokony-
wania zakupow.

Relacja miedzy pracodawca a kandydatem do pracy, chociaz odmienna w swojej
tresci, rowniez mogtaby zosta¢ oparta na zdiagnozowaniu potrzeb kandydata. Zo-
staje ona zainicjowana w momencie pierwszego kontaktu kandydata z oferta pracy.
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Tres¢ ogloszenia moze stanowi¢ swoisty impuls do zlozenia aplikacji, podobnie jak
w stosowanym w marketingu modelu AIDA (Attention, Interest, Desire, Action).
Ogloszenie o prace ma oddziatywaé na kandydata tak jak reklama na konsumenta,
czyli przyciagac jego uwage, wzbudza¢ zainteresowanie oraz sprowokowac dziata-
nie. Szerzej o zastosowaniu tego modelu w procesie rekrutacji pracownikow pisza
M. Sobczyk i M. Krajewska-Nieckarz [2016, s. 473-474].

Po emisji oferty kolejnym etapem procesu pozyskiwania pracownikow jest se-
lekcja kandydatow. W warunkach obecnego rynku pracy kandydat sam wybiera or-
ganizacje¢, ktora emituje najlepsza oferte na rynku pracodawcow. Wedlug Furman-
skiej-Maruszak i Sudolskiej kazda grupa interesariuszy przejawia wobec organizacji
okreslone oczekiwania. Teoria interesariuszy zasadza si¢ na przekonaniu, ze relacja
miedzy nimi a przedsigbiorstwem przynosi obu stronom wymierny pozytek. Cho-
ciaz centralnym motywem, dla ktorego kandydat szuka pracy, a pracownik pozostaje
W organizacji, jest wynagrodzenie, to uwypukli¢ mozna rdwniez znaczenie rozwoju
zawodowego. Wspodlczesnie, wedtug Bartkowiak i Sztapinskiej: pracownikow ce-
chuje potrzeba ciaglego dopetniania i poglebiania posiadanej wiedzy zawodowej
(...), niezaleznie od zakresu i typu wyksztatcenia [2014, s. 26]. OczywiScie opisy-
wane powyzej obserwacje sa tylko wstegpem do nawigzania do utrzymania dlugofa-
lowej i satysfakcjonujacej obie strony relacji wspotpracy.

Permanentne zmiany w otoczeniu organizacji wymagaja uaktualniania wiedzy.
,Przedsiebiorstwo staje si¢ bardzo waznym elementem systemu edukacyjnego (...).
To wlasnie edukacja pozaszkolna prowadzona z inspiracji przedsigbiorstw bedzie
decydowata o ich mozliwo$ciach rozwojowych i ksztatcie nowych modeli organiza-
cji uczacych sig, i inteligentnych” — stwierdza Czerniachowicz i in. [2008, s. 373].

3. Rozwoj zawodowy pracownikow

Zarzadzanie wspotczesnym przedsigbiorstwem jednoznacznie eksponuje korzysci
ptynace z upowszechniania wiedzy w organizacji. J. Tapscott zauwaza, ze: (...)
w coraz wigkszym stopniu praca i nauka ulegaja zjednoczeniu, a (...) nauka staje
si¢ procesem na cale zycie [Tapscott 1998, s. 2]. W Polsce utatwianie pracownikom
podnoszenia kwalifikacji zawodowych wynika wprost z regulacji prawnych [art. 17
KP i art. 94 p. 6 KP].

Wspieranie rozwoju kadr jest, z jednej strony, wyrazem odpowiedzialnego
zarzadzania, z drugiej, pragmatyczng decyzja kierujacych organizacjami, ktorzy
oczekuja zwrotu z kazdej inwestycji. Rozwoj pracownikow staje si¢ optacalny dla
przedsigbiorcy, poniewaz ,,w gospodarce opartej na wiedzy ludzie staja si¢ dzwignia
zysku” [Grzanka 2009, s. 13]. Czlowiek jest no$nikiem wiedzy w organizacji i ma
umieje¢tno$¢ wykorzystywania i nadawania znaczenia wszystkim pozostalym akty-
wom przedsigbiorstwa. Dlatego nieodzowne staje si¢ dobre zarzadzanie procesem
pozyskiwania pracownikow, a takze wspieranie ich rozwoju.
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Rozwdj zasobow ludzkich A. Pocztowski definiuje jako ,,celowe konfiguracje
przedsigwzig¢ wzbogacania wiedzy, rozwijania zdolnosci, ksztalttowania wartosSci,
postaw, motywacji i umieje¢tnosci, a takze dbania o kondycj¢ fizyczng i psychiczna
0sob wykonujacych prace, ktore to przedsiewzigcia prowadza do wzrostu jej efek-
tywnosci oraz do podniesienia wartosci rynkowej zasobow ludzkich” [Pocztowski
2007, s. 274]. Rozwo6j zawodowy wpisuje si¢ w strategi¢ rozwoju kadr opisywang
przez M. Juchnowicz [2000, s. 98]. Ma ona stuzy¢ przyciagnieciu i utrzymaniu pra-
cownikdéw poprzez: wskazanie im atrakcyjnych i realnych kierunkéw rozwoju za-
wodowego; zachgcenie do potaczenia drog osiggania celdw organizacji osobistych/
zawodowych oraz wspieranie ich wysitkow zwigzanych z wymogiem nieustanne-
go uczenia si¢ [Juchnowicz 2000, s. 98]. Rozwdj zawodowy wpisuje si¢ rowniez
w koncepcje zarzadzania zasobami ludzkimi opartego na kompetencjach (competen-
cy-based human resources management). Wedlug A. Mi$, kategoria kompetenciji za-
wodowych jest centralnym kryterium formowania personelu [Mis$ 2007, s. 202-213].
J. Szaban stwierdza, ze ,,prawidtowy proces rozwoju personelu polega na harmonij-
nym }aczeniu indywidualnego pracownikow, ich $ciezek kariery z misja, strategia,
zadaniami firmy” [Szaban 2011, s. 289].

Podejscie do rozwoju jest uwarunkowane przyjeta przez firme¢ strategig per-
sonalng. Wedtug T. Listwana, strategia zorientowana na wej$cie oznacza, ze orga-
nizacja przyciaga pozadang grupy pracownikoéw o odpowiednich kwalifikacjach.
Kolejna bedzie ukierunkowana na rozwdj pracownikoéw i umozliwi ich aktywizowa-
nie. Ostatnia, ktora jest zorientowana na wyjscie, przyjmuje formy outplacementu,
downsizingu czy leasingu pracowniczego [Listwan 2004, s. 41]. Uwarunkowania
przyjecia takiej, a nie innej strategii tkwig m.in. w koncepcji zarzadzania firma i jego
strategii ogolnej, wptywa na nie zar6wno otoczenie, jak i sami pracownicy.

Oferta organizacji dotyczaca rozwoju pracownikow moze obejmowac: planowa-
nie $ciezek kariery, rozwdj umiejetnosci, nabywanie kwalifikacji, dostep do szkolen,
studiow i ich finansowanie. Inne formy rozwoju zawodowego to: warsztaty, treningi,
e-learning, coaching i mentoring, wyktady, konferencje i seminaria oraz samoksztat-
cenie, rotacj¢ i zastgpstwa na stanowiskach pracy, transfery i awanse. Wspolczesne
struktury organizacyjne ulegajg sptaszczaniu, uniemozliwiajac pracownikowi pio-
nowy awans, ale otwieraja mozliwos$ci awansu poziomego, zwigzanego np. zZ rozwo-
jem kompetencji czy zdobywaniem nowych kwalifikacji.

Rozwdj zawodowy pracownika wspotczesnie wykracza poza granice organizacji
i oznacza zdobywanie formalnego wyksztatcenia, jak roéwniez nabywanie umiejet-
nosci w toku ksztatcenia nieformalnego. Zmienia si¢ charakter relacji, jaka taczy
pracownika z pracodawcg. Transakcyjny, psychologiczny kontrakt zatrudnienia mig-
dzy pracodawcg a pracobiorca oznacza ,,wymiane krotkookresowego raczej zaan-
gazowania pracobiorcy w realizacje celow organizacyjnych na mozliwo$ci rozwoju
zawodowego” [Bohdziewicz 2010, s. 40]. Nastepuje przesunigcie odpowiedzialno-
$ci za rozwo6j na samego pracownika, ktory kieruje swoja karierg i wybiera sposrod
wielu opcji najkorzystniejszg oferte, zauwaza A. Mis [2007, s. 220]. Wspotczesny
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pracownik rozwija si¢ zawodowo dzigki ruchliwo$ci pracowniczej: ,,procesom ilo-
sciowym i jako$ciowym zmianom w stanie zatrudnienia spowodowanymi wejsciem
ludzi do organizacji, zmianami tresci pracy na stanowiskach oraz wyjsciami z orga-
nizacji [Listwan 2005, s. 135].

Analizujac rozw6j zawodowy pracownikow w kontekscie budowania relacji,
nalezy zwréci¢ uwage na niejednolito§¢ oczekiwan réznych pokolen pracownikow
i kandydatow do pracy uwarunkowanych sposobem komunikacji, wyznawanymi
warto$ciami, postawami, zachowaniami, jak i oczekiwaniami dotyczacymi rozwoju
[Fenney 2012].

4. Rekrutacja i selekcja ukierunkowana na rozwoj pracownikow —
przeglad dotychczasowych badan

I. Warwas i J. Wiktorowicz dokonaty przegladu przedstawicieli roznych pokolen
w miejscu pracy na bazie diagnozy spotecznej pod katem procesu pozyskiwania
pracownikéw w réznym wieku [ Wiktorowicz, Warwas 2016, s. 75-96]. Prowadzone
badania potwierdzily, iz nalezy uwzgledniac ich preferencje i oczekiwania. Przykta-
dowo dla pokolenia baby-boomers istotna bedzie informacja o elastycznych warun-
kach pracy oraz, ze praca, ktoéra podejma, bedzie korzystna dla rozwoju organizacji
i spoteczenstw. Dla generacji X wazna jest mozliwo$¢ podejmowania inicjatywy
i samodzielno$¢. Dla pokolenia milenium (C) z kolei liczy si¢ przyjazne srodowisko
pracy i pozytywne relacje, a takze programy mentorskie, wsparcie treneréw rozwoju
osobistego 1 wspotpraca z doswiadczonymi pracownikami [Wiktorowicz, Warwas
2016, s. 77].

Z badan D. Nieradzik [2017, s. 127] wynika, ze w kwestii oczekiwan, jakie arty-
kutujg pracownicy, do najwazniejszych naleza: godne i stabilne warunki zatrudnie-
nia, wynagrodzenie adekwatne do wktadu w rozwdj przedsiebiorstwa, brak dyskry-
minacji, umozliwienie samorozwoju oraz bezpieczenstwo i higiena pracy.

Badania A. Furmanskiej-Maruszak i A. Sudolskiej [2017, s. 259-263], ktoére
w 2014 1. objety menedzerow 200 firm, ukazaty, ze wigkszo$¢ nie ujmuje rozwoju
jako dzialania CSR zorientowanego na budowanie relacji. Tylko 60% os6b zadekla-
rowalo ,,wprowadzenie dziatan zorientowanych na wspieranie rozwoju osobistego
i zawodowego”. 96% byto zorientowanych na poprawe warunkow pracy, a 83% na
poprawe warunkow socjalno-bytowych pracownikow [2017, s. 260].

Z kolei P. Gorski i M. Staszkiewicz [2013, s. 299] prowadzili badania w branzach
handlu, transportu, budownictwa i hotelarstwa i ujawnili niewielka sktonno$¢ zarza-
dzajacych MSP do wspierania podnoszenia kwalifikacji. Chociaz 60% z nich doce-
nia kompetencje zawodowe pracownikow, to inwestycje w majatek trwaty uznaje za
wazniejsze od inwestowania w pracownikow [Gorski, Staszkiewicz 2013, s. 299].

Badania M. Krajewskiej-Nieckarz i M. Sobczyk [2017, 5.102-109] ujawnity, ze
duze przedsigbiorstwa celowo ukazujag w swoich sprawozdaniach niefinansowych
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model rozwoju kapitatu ludzkiego 1 deklaruja mozliwo$ci budowania kompetencji
i rozwoju zawodowego pracownikow, co wptywa na ich wizerunek atrakcyjnego
pracodawcy.

Przeglad niniejszych badan wskazuje na istotng role oferty rozwoju zawodowe-
go dla budowania relacji z kandydatami i pracownikami oraz wskazuje na potrzebe
dalszych eksploracji w tym zakresie.

5. Programowanie i wyniki badania wlasnego

Autorzy zdaja sobie sprawe, ze w naukach spotecznych nad zarzadzaniem zasobami
ludzkimi dominujace sa metodyki badawcze wywodzace si¢ z nurtu pozytywistycz-
nego [Susabowska 2017, s. 63-68]. Jednak w celu zbadania przyczyny raczej niskiej
orientacji na promowanie rozwoju zawodowego pracownikow w procesie doboru
zastosowali metod¢ wywiadow, przyjmujac interpretatywna perspektywe badawcza.
Przyjecie tego nurtu w badaniach spotecznych postuluje m.in. Sutkowski [2013b,
s. 18] 1 Stawecki [2016, s. 619- 635], akcentujac taczenie badan ilosciowych z jako-
sciowymi oraz mozliwo$¢ m.in. ich uszczegotowienia i/lub poszerzenia. W artykule
przytoczono wiasne badania jakosciowe: wywiady wedhug ustrukturyzowanego planu,
ktoére przeprowadzono w okresie od listopada 2017 do stycznia 2018 roku z menedze-
rami $redniego i wysokiego szczebla przedsiebiorstw w wojewodztwie dolnoslaskim
1 t6dzkim, miaty na celu identyfikacje sposobu, w jaki wspotczesne przedsigbiorstwa
inicjuja i pozyskujg uwage oraz nawigzuja relacje z przysztymi pracownikami. Celem
byta odpowiedz na pytanie, czy i w jakim zakresie, w toku procesu rekrutacji i selekcji,
akcentuje si¢ oferte rozwoju zawodowego w organizacji.

Badanie wtlasne:

Badanie w postaci wywiadow objeto 10 menedzeréw z woj. 16dzkiego i woj.
dolnoslaskiego: 5 menedzeréw MSP z branzy handlowej i 5 przedstawicieli matych,
srednich i duzych przedsicbiorstw z branzy: farmaceutycznej, energetycznej, me-
dialnej, stomatologicznej oraz finansowej. Wywiady byty przeprowadzone metoda
bezposrednig na podstawie nastepujacych pytan:

1. Co jest zawsze mocnag strong Panstwa oferty pracy?

2. Jakie elementy sa kluczowe w czesci ogloszenia ,,przedsigbiorstwo oferuje”?

3. Czy w ofercie pracy eksponuje Pan/Pani ,,rozw6j zawodowy” pracownika?

4. Jakie elementy oferty w Pana/Pani ocenie najbardziej przyciagaja uwage po-
tencjalnych kandydatow?

5. Czy podczas rozmowy kwalifikacyjnej porusza Pan/Pani w pierwszej kolejno-
$ci temat ,,rozwoju zawodowego™?

6. W jaki sposéb Pan/Pani opisuje mozliwos¢ tego rozwoju?

7. Czy kandydaci podczas rozmowy kwalifikacyjnej sami poruszaja kwesti¢ i sa
zainteresowani tematem ,,rozwoju zawodowego”?

Jedynie trzech menadzerow z woj. dolnoslaskiego i jeden z woj. 16dzkiego od-
powiedzialo, ze mocng strong oferty pracy jest ujecie w niej rozwoju pracownika:



100 Matlgorzata Krajewska-Nieckarz, Rafal Tyszkiewicz

,podkreslamy, ze oferujemy umowe o prace” (menedzer hurtowni stomatologicz-
nej); ,,Oczywiscie wysokie wynagrodzenia” (menedzer regionalny, branza energe-
tyczna); ,,potencjalnych kandydatow przyciaga ciekawa i rozwojowa praca w naszej
grupie” (dyrektor sprzedazy w duzej grupie medialnej); ,,prestiz przedsigbiorstwa
1 wynagrodzenie” (menedzerka z branzy bankowej). Na pytanie dotyczace kluczo-
wego elementu w ofercie odpowiadano, ze jest nim opis stanowiska pracy i/lub opis
wymagan. W czgsci ,,przedsiebiorstwo oferuje” padaty stwierdzenia, ze, ,,przedsie-
biorstwo nie stawia wysokich wymagan, aby wigcej bylo zgloszen™ (branza sto-
matologiczna). Menedzer z branzy energetycznej stwierdzit, iz: ,, przedsigbiorstwo
oferuje wyltacznos$¢ na dany rynek oraz narzegdzia pracy oraz dostep do naszej plat-
formy. Mozna na niej sprawdzac¢ klientow... przygotowywac oferty”. Dopytany po-
twierdzit istnienie szkolen e-learnigowych, ktorych jednak nie wymienit z nazwy.
W branzy bankowej organizacja oferuje: wynagrodzenie i pakiet socjalny, a w duzej
grupie medialnej padta deklaracja mozliwosci ,,zarobienia wysokich pienigdzy ”. Py-
tani o eksponowanie rozwoju zawodowego badani stwierdzali, ze go nie eksponuja
(z wyjatkiem branzy medialnej, w ktorej jednak zastepowano ,,rozwoj zawodowy”
stowem ,,rozwdj osobisty”).

Temat rozwoju jest poruszany najczesciej w koncowej fazie wywiadu kwalifi-
kacyjnego. Badani doceniali jednak kandydatow nastawionych na rozwdj, stwier-
dzajac, ze ,,sq bardziej elastyczni”, ,,szybciej dostosowujg si¢ do zmian i cechuje je
otwartos¢ do podejmowania wyzwan”. Jeden zasugerowal ,,nawet jesli kandydat nie
spelnia wszystkich wymaganych kryteridw, powinien zaznaczy¢, ze dotozy wszel-
kich staran, aby w jak najkrotszym czasie podnie$¢ brakujace kompetencje”. Jeden
z badanych stwierdzit, ze rozwdj zawodowy umieszcza si¢ w ofercie, poniewaz ,,ro-
big tak inni”.

Kandydatéw do pracy przycigga: forma zatrudnienia, narzedzia pracy, atrakcyj-
ne wynagrodzenie, samodzielnos¢ i decyzyjnos¢. Zarzadzajacy wskazywali, ze brak
rozwoju jest najczesciej podawanym powodem odejscia z poprzedniego miejsca pra-
cy. Mozliwo$ci rozwoju zawodowego najczesciej opisywano w kontekscie rozwoju
organizacji: ,,W naszym przedsi¢biorstwie kazdy pracownik jest wazny. Dodatkowo
na wielu stanowiskach trzeba by¢ uniwersalnym, bo pojawia si¢ koniecznos$¢ zaste-
powania”, ,,(...) kto§ moze si¢ interesowac sprzedaza, to uruchomimy call-center
i zostanie kierownikiem call-center. Jesli kto$ interesuje si¢ internetem, to moze po-
prowadzi¢ projekt uruchomienia sprzedazy przez internet”.

6. Wnioski dla budowania relacji z uwzgl¢dnieniem
eksponowania oferty rozwojowej przedsi¢biorstwa

Autorzy stwierdzaja, ze mozliwosci rozwoju zawodowego powinny by¢ szerzej eks-
ponowane podczas procesu pozyskiwania pracownikéw do organizacji. Istniejg ku
temu nastgpujgce przestanki:
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1. Ze wzgledu na szybko postepujace zmiany zardwno w otoczeniu organiza-
cji, jak i w jej granicach (zmiany technologiczne, spoteczne, rynkowe, np. presja
konkurencji) powstaje koniecznos¢ rozwijania potencjatu spoltecznego organizacji,
nawigzujaca do koncepcji uczenia si¢ przez cate zycie (long-life learning) osiagana
m.in. poprzez rozwdj zawodowy pracownikow.

2. Przedsigbiorstwa moga budowac relacje z interesariuszami wewnetrznymi
1 zewngtrznymi na réznych poziomach, a jednym z nich jest oferta rozwojowa, ktdrej
jednak nie eksponujg dostatecznie mimo niedoboréw kadrowych.

3. Oferta rozwoju zawodowego wychodzi naprzeciw potrzebom pracownikow,
ktorzy daza do poszerzania swoich kwalifikacji zawodowych i budowania swojej
zatrudnialno$ci. Wigze sie to z przyjeciem transakcyjnego psychologicznego kon-
traktu zatrudnienia, w ktéorym zaangazowanie pracownika w realizacje celow firmy
jest krotkookresowe 1 opiera si¢ wtasnie na mozliwosciach indywidualnego rozwoju
zawodowego.

4. Wiekszos¢ badanych stosowata strategie pozyskiwania juz wyszkolonych pra-
cownikow z rynku pracy. Nie prezentowano podejscia opartego na wizji rozwoju
kapitatu ludzkiego, co ewentualnie wymagaloby rewizji w $wietle oczekiwan kan-
dydatoéw do pracy.

5. Chociaz oferta rozwoju zawodowego bylaby dla organizacji pozadana
(wzmacnia wizerunek atrakcyjnego pracodawcy, powoduje zainteresowanie kandy-
datoéw oferta), to przedsiebiorstwa jej nie maja albo nie eksponuja podczas pozyski-
wania pracownikow. Mozna przypuszczac, ze w przedsigbiorstwach nie analizuje
si¢ dostatecznie, na ile mozliwosci intelektualne pracownikow i ich wiedza mogtaby
wspiera¢ realizowanie celow.

7. Podsumowanie

Opisane w artykule badania mialy charakter eksploracyjny i pilotazowy. Zawarte
w artykule wnioski nie maja charakteru rozstrzygajacego. W opinii autorow komuni-
kowanie oferty rozwojowej przedsigbiorstwa do wewnetrznych i zewnetrznych inte-
resariuszy na rynku pracy oddziatuje na ich zainteresowanie organizacja i moze by¢
wstepem do zbudowania relacji. Dla potwierdzenia tych przypuszczen postulowane
jest przeprowadzenie dalszych badan.
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