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Streszczenie: Niniejsze opracowanie przedstawia aspekty zwiazane ze szkoleniami pracow-
nikow, analizujac proces rozwoju wiedzy pracownikow poprzez jej poszerzanie. Opiera si¢ na
badaniach empirycznych w przedsigbiorstwach i organizacjach publicznych.
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1. Wstep

Rozwo6j gospodarki na obecnym etapie jest Scisle powiazany z rozwojem wiedzy
indywidualnych jednostek. Kazda osoba posiada charakterystyczne tylko dla niej
umiejetnosci i zdolnos$ci, ktore dzigki odpowiedniemu wykorzystaniu, wsparte po-
siadang wiedza oraz w wyniku ciagtego rozwoju, tworza warto$¢ dodang. Cztowiek
ujawnia swoje zdolno$ci od najmtodszych lat — jedno dziecko bedzie bardzo dobrze
liczyto, inne biegle czytalo lub pigknie rymowato, jeszcze inne moze wykazywac
zdolnos$ci przywodcze, np. przy budowaniu wiezy z klockow. Waznym aspektem
jest pielegnowanie indywidualnych predyspozycji od najmtodszych lat do konca
pracy zawodowej. Ze wzgledu na szybkie tempo rozwoju cywilizacji i technologii
cztowiek powinien caly czas si¢ rozwija¢. Wiedzg¢ powinien zdobywaé zaréwno w
zyciu osobistym, jak i zawodowym. Poprzez uzupehianie oraz poszerzanie wy-
ksztatcenia i udziat w szkoleniach pracownik nie tylko rozwija swoja wiedze, ale
takze przyczynia si¢ do uzyskiwania korzysci przez instytucjg, w ktorej pracuje.
Mozna wymieni¢ wiele korzysci ptynacych z rozwoju pracownika, np. lepsza obstu-
ge klienta, szybko$¢ podejmowania precyzyjnych decyzji, poprawe komunikacji po-
migdzy pracownikami, przywiazanie do danego przedsigbiorstwa, inwestycje w pra-
cownika jako motywacje do efektywniejszej pracy, samodzielno$¢ danych jednostek,
lepsza organizacje pracy. Powyzsze korzysci, wynikajace z podnoszenia kwalifikacji
i kompetencji pracownikow, wptywaja na jakos$¢ produktow i ustug przedsigbior-
stwa, a takze na atmosfere w pracy, dlatego tak istotna kwestia jest poruszanie tema-
tu rozwoju pracownikow.

Niniejsze opracowanie przedstawia proces rozwoju pracownika poprzez system
szkolen. Jego celem jest przedstawienie wybranych aspektow procesu szkoleniowego
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w przedsigbiorstwie. Szczegdlna uwage zwrdcono na tematyke szkolen oraz zmienia-
jace sig tendencje w stosowanych narzedziach. Obecnie o wyborze formy szkolenia,
a takze tematu w znacznej mierze decyduje moda oraz tendencje pojawiajace si¢ na
rynku szkoleniowym. Stad tez badanie procesu szkolenia jest jak najbardziej uzasad-
nione ze wzgledu na dynamiczne, ciaglte zmiany pojawiajace si¢ w tej dziedzinie.
Opracowanie ma charakter teoretyczno-empiryczny. Opiera si¢ na studiach litera-
tury przedmiotu, badaniach ankietowych oraz wywiadach z wybrang grupa pracow-
nikow kadry zarzadzajacej. Badania ankietowe zostaty przeprowadzone w pierwszym
kwartale 2010 r. na probie 10 przedsigbiorstw, z ktorych 5 to przedsigbiorstwa pry-
watne, a pozostale 5 to organizacje panstwowe. Badane przedsigbiorstwa zlokalizo-
wane sa na terenie wojewodztwa dolnoslaskiego. Badania odbyly si¢ w ramach stazu
naukowego, elementu projektu ,,Twoja Wiedza. Twoja Firma” realizowanego przez
,,Venom Systems” Spotke z 0.0. 1 wspoHinansowanego ze srodkéw Unii Europejskiej
— Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach Programu Operacyjnego Kapitat
Ludzki; Priorytet VIII Regionalne Kadry Gospodarki, Dziatanie 8.2 Transfer wiedzy;
Poddziatanie 8.2.1 Wsparcie dla wspotpracy sfery nauki i przedsigbiorstw.

2. Pojecie i istota rozwoju wiedzy pracownikow

Pojecie ,,rozwoju wiedzy” jest powszechnie znane, poniewaz kazdy czlowiek juz
poprzez obowiazkowy system edukacji rozwija swoja wiedzg. W Stowniku PWN
znajdujemy nastegpujaca definicje rozwoju: ,,proces przechodzenia do stanéw lub
form bardziej ztozonych lub pod pewnym wzgledem doskonalszych” [Stownik
PWN], natomiast wiedza jest wyjasniona jako: ,,0g6t wiadomosci zdobytych dzigki
badaniom, uczeniu si¢ itp.” [Sfownik PWN]. W kazdej firmie pracownik wykonuje
swoje zadania dzigki posiadanym informacjom i doswiadczeniu. Wigkszo$¢ pracow-
nikow stara si¢ podnosi¢ swoje kwalifikacje i kompetencje poprzez doksztalcanie
si¢, uzyskujac w ten sposéb wymierne korzysci w postaci wtasnego rozwoju. Podsu-
mowujac, mozemy stwierdzi¢, ze rozwoj wiedzy pracownikow to proces przecho-
dzenia do stanéw bardziej ztozonych, doskonalszych, dzigki uczeniu sig i zdobywa-
niu nowego doswiadczenia w ramach pracy zawodowej poszczegolnych jednostek.
Obecny rozwoj gospodarki implikuje konieczno$¢ rozwoju wiedzy pracowni-
koéw jako gtownego determinantu rozwoju gospodarki opartej na wiedzy i innowa-
cjach. Dzigki zdolnosciom manualnych popartym odpowiednimi informacjami,
cztowiek tworzy nowe, ulepszone rozwiazania i wynalazki technologiczne, uspraw-
nia systemy zarzadzania. Rozwoj wiedzy pracownikow stanowi wazny aspekt wielu
koncepcji i podejs¢ do zarzadzania, m.in. mozemy tu przywotaé¢ dwie znaczace kon-
cepcje: zarzadzania wiedza i zarzadzania zasobami ludzkimi. Obydwie wskazuja na
istote rozwoju wiedzy pracownikow, ale z odmiennych punktow widzenia. Koncep-
cja zarzadzania wiedza oscyluje wokot wiedzy jako gtdwnego determinantu rozwoju
przedsigbiorstwa, natomiast koncepcja zarzadzania zasobami ludzkimi wskazuje
na wykwalifikowanych i1 zaangazowanych pracownikoéw jako sktadnik decydujacy
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o przewadze konkurencyjnej danego przedsi¢gbiorstwa. Wyrdznione koncepcje taczy
Wwazny element — rozwoj wiedzy pracownikdw. Dalsze rozwazania beda prowadzone
przez pryzmat koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi, dla peliejszego zobrazo-
wania procesu rozwoju wiedzy, z punktu widzenia pracownika.

Na wstepie nalezy zaznaczy¢, ze ludzie nie sa zasobem, a jedynie dysponuja
zasobem, ktory pomaga im realizowaé¢ rdzne role w organizacji. ,,Do najwazniej-
szych sktadnikéw zasobu ludzkiego naleza: wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, zdro-
wie, postawy i warto$ci oraz motywacja” [Pocztowski 2007, s. 33. To od pracowni-
koéw zalezy, w jakim stopniu wykorzystaja posiadany zasob. ,,Rozwijanie wiedzy to
wyjatkowo wazny proces, polegajacy na powigkszaniu zestawu umiejetnosci”
[Probst i in. 2004, s. 142], kwalifikacji, zdolnosci oraz motywacji. ,,Obejmuje on
wszystkie $wiadome dziatania kierownictwa do pozyskania brakujacych kompeten-
cji lub do stworzenia catkiem nowych, nieistniejacych jeszcze ani w firmie, ani poza
nig” [Probst i in. 2004, s. 142]. Rozwijanie wiedzy wiaze si¢ wigc z rozwojem po-
szczegolnych pracownikow, a w konsekwencji catej organizacji. H. Krél definiuje
rozwoj kapitatu ludzkiego jako ,,zespot dziatan w zakresie wzbogacania wiedzy, roz-
wijania zdolno$ci 1 umiejgtnosci, ksztattowania motywacji oraz kondycji fizycznej i
psychicznej pracownikow, ktore powinny prowadzi¢ do wzrostu ich indywidualnego
kapitatu ludzkiego oraz wartosci kapitatu ludzkiego organizacji” [Krol, Ludwiczynski
(red.) 20006, s. 432]. Kapital ludzki jest jednym z elementow kapitatu intelektualnego,
o0 ktorym czesto mowi sig, ze jest suma wiedzy posiadanej przez ludzi tworzacych
spoteczno$¢ przedsigbiorstwa oraz praktycznym przeksztalceniem tej wiedzy w
sktadniki jego wartosci [Smok 2006, s. 145]. Wzrost zainteresowania zasobami
ludzkimi, kapitatem ludzkim wskazuje na postrzeganie ich jako kapitalu zdolnego
do wzrostu oraz czynnika wzrostu konkurencyjnosci. Sprzyja to zmianom zachodza-
cym w samej organizacji: jej strukturze, sposobie pracy, rozbudowaniu roli jednostki
W miejsce przypisania do stanowiska, znaczeniu wiedzy i procesOw organizacyjnego
uczenia si¢ [Mi$ 2009, s. 273]. ,,Kapitat ludzki jest zbiorowa kompetencja firmy do
wydobywania najlepszych rozwiazan z wiedzy jej pracownikoéw” [Sokotowska 2005,
s. 17]. Stanowi wigc element wzrostu innowacji i strategicznej odnowy. Te i inne
tendencje zmieniaja perspektywe postrzegania pracownika, zwracajac uwage na jego
zroéznicowane kompetencje i zdolnosci oraz che¢ rozwijania wiedzy. Wigkszo$¢ orga-
nizacji docenita fakt, iz to zasoby ludzkie stanowia kluczowy czynnik stanowiacy o
ich sukcesie. Inwestycje poniesione w rozwoj tego zasobu moga zaowocowac w po-
staci rozwoju calej firmy, a w konsekwencji zwigkszenia jej rentownosci.

3. Proces szkolen i uzupelniania kwalifikacji
w kontekscie koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi

Organizacja rozwijajaca si¢ to rozwijajacy si¢ pracownicy. Problematyka rozwoju
pracownikow i ich uczenia si¢ jest podstawowa kwestia w tworzeniu skutecznej po-
lityki szkoleniowej w przedsigbiorstwie. System rozwoju potencjalu osobowego fir-
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my powinien by¢ silnie skorelowany zaré6wno ze strategia i z kierunkami rozwoju
przedsigbiorstwa, jak i osobistymi celami poszczegolnych pracownikéw zaangazo-
wanych w ten proces. Pracownik musi dostrzega¢ mozliwo$ci wlasnego rozwoju
i korzysci, jakie z tego ptyna dla firmy i dla niego samego. Wszystkie szkolenia po-
winny uwzglednia¢ dziatania rozwijajace i wzmacniajace firme¢ [Kossowska, Sotty-
sinska 2006, s. 9]. Natomiast osobiste cele pracownikow powinny by¢ powiazane
z celami przedsigbiorstwa; beda one bodzcem motywacyjnym dla pracownika, wzmac-
niajacym jego zaangazowanie w wykonywang prace, a dla samej organizacji mozli-
woscia zdobycia przewagi konkurencyjne;.

Proces szkolenia, a szerzej — rozwoju, jest jednym z elementéw koncepcji zarza-
dzania zasobami ludzkimi. M. Armstrong definiuje zarzadzanie zasobami ludzkimi
jako ,.strategiczne i spojne podejscie do zarzadzania najcenniejszymi aktywami orga-
nizacji, to znaczy zatrudnionymi w niej ludzmi, ktoérzy indywidualnie i zbiorowo przy-
czyniaja si¢ do realizacji celow” [Armstrong 2002, s. 29]. Zasoby ludzkie okresla on
jako aktywa zdolne do tworzenia wartosci dodanej dla przedsigbiorstwa. Powyzsze
definicje nalezy uzupehic o stwierdzenie M. Adamiec, ze zarzadzanie zasobami ludz-
kimi to ,,strategia i praktyka nabywania, wykorzystywania (uzywania), udoskonalania
1 zachowywania ludzi — ich mozliwosci 1 umiejgtnosci w organizacji lub przedsigbior-
stwie” [Adamiec, Kozusznik 2000, s. 18]. Zatem, analizujac proces zarzadzania zaso-
bami ludzkimi zachodzacy w organizacji, mozemy wyrdéznic¢ trzy etapy realizacji tej
koncepcji: pozyskiwanie, utrzymywanie i rozwdj pracownikoéw (rys. 1).

POZYSKIWANIE
PRACOWNIKOW

Planowanie zatrudnienia

Rekrutacja i selekcja

Wprowadzenie pracownika do firmy

UTRZYMYWANIE
PRACOWNIKOW

ROZWOJ
PRACOWNIKOW

Ocena pracownika

Szkolenie pracownika

Motywowanie pracownika

Ksztattowanie
karier zawodowych

Derekrutacja
pracownika

Rys. 1. Elementy koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Z analizy rysunku wynika, ze rozw¢j pracownikow opiera si¢ na dwoch elemen-
tach: szkoleniu i ksztaltowaniu ich karier zawodowych. Jest rowniez silnie skorelo-
wany z pozostatymi elementami, poniewaz utrzymywanie pracownikow wiaze si¢ z
ich rozwojem, a w trakcie pozyskiwania zasobow ludzkich nastgpuje pierwsza ana-
liza, polegajaca na diagnozie luki kompetencyjnej rekrutowanego pracownika, ktora
bedzie musiata by¢ uzupetniona.

Rozwo6j kompetencji, zdolnosci i umiejgtnosci oraz podwyzszanie kwalifikacji
sa realizowane najczesciej poprzez szkolenia i ksztatcenie. ,,Ksztatcenie i szkolenie
pracownikow to jedna z funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi. Stanowia one
przede wszystkim instrument realizacji strategii personalnej przedsigbiorstwa,
w szczegolnosci instrument rozwoju personelu, a w niektorych sytuacjach sa wykorzy-
stywane jako srodek motywowania” [Zajac 2007, s. 182]. Ksztalcenie pracownikow
to proces dlugofalowy i ciagly, pozwalajacy uzupetic brakujace kwalifikacje badz
wyksztatcenie. Natomiast proces szkolenia pozwala wzbogaci¢ wiedzg o kwalifika-
cje zwigzane z danym stanowiskiem pracy, a najczgsciej wiaze si¢ z rozwojem kom-
petencji i zdolnosci. Przedsigbiorstwa coraz czgsciej wykorzystuja proces szkolenia
dla wlasnych potrzeb. Pozwala on szybciej i efektywniej uzupetnic luke wiedzy pra-
cownikow, ktora powstaje na skutek turbulentnego otoczenia przedsigbiorstwa.

W literaturze przedmiotu znajdujemy nastgpujace okreslenia terminu ,,szko-
lenie”:

e wiele réznorodnych dziatan i form doskonalenia umiejgtnosci, poszerzania
wiedzy 1 podnoszenia kwalifikacji w bardzo r6znych obszarach” [Laguna, Fortu-
na 2009, s. 12];

e 086l celowych i systematycznych dziatan wystgpujacych w danej organizacji
1 skierowanych na poglebianie oraz poszerzanie okreslonych elementéw zaso-
bow ludzkich, a takze na wyposazenie ich w nowe elementy, niezbedne z punktu
widzenia obecnych i przysztych potrzeb tej organizacji” [Pocztowski 2007,
s. 2771;

* ,szkolenie stawia sobie za cel rozwinigcie zdolnosci uczenia si¢ i podniesienie
efektywnosci pracy innych 0sob” [Landsberg 1999, s. 10];

e zespdt przedsigwziec (organizowanych zazwyczaj w formie pozaszkolnej), doty-
czacych pracownikow organizacji oraz (w mniejszym zakresie) osob niepracuja-
cych, stwarzajacych mozliwo$¢ poszerzenia oraz poglebienia okreslonych elemen-
tow indywidualnego kapitatu ludzkiego, a takze wyposazenie go w nowe elementy
przydatne obecnie lub w przysztosci” [Krol, Ludwiczynski (red.) 2006, s. 434].
Proces szkolenia doskonali umiejgtnosci, poszerza wiedzg, podnosi kwalifika-

cje, rozwija zdolnos$ci uczenia sig, a takze podwyzsza efektywnos$¢ pracy pracowni-

kéw. Mozna wige stwierdzié, ze szkolenie wptywa na rozwoj wiedzy pracownikow,

a dzigki elastycznej formie i mozliwosci dopasowania si¢ do potrzeb okreslonej fir-

my stanowi dla niej dobre rozwiazanie. Niezwykle istotnym elementem procesu

uczenia si¢ umozliwiajacego zdobycie wiedzy jest umiej¢tne zlokalizowanie danego

problemu, zdiagnozowanie danego zagadnienia badz zjawiska [Walczak 2010, s. 5].
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Zapobiega to powielaniu informacji, ktoére zostaja przekazane podczas szkolenia.
Wazna role przypisuje sig tutaj kadrze zarzadzajacej, ktora jest odpowiedzialna za
odpowiedni dobor tematyki szkolenia dla poszczegdlnych osob, a takze za motywo-
wanie pracownikéw do dalszego rozwoju. Jednym z narzedzi doboru szkolen jest
okresowa ocena pracownika. Ocena pracownika moze by¢ rowniez dokonywana
przez bezposredniego przetozonego, na biezaco w codziennej pracy danej jednostki.
W wyniku oceny oraz kontroli kadra zarzadzajaca jest w stanie okresli¢ braki danej
osoby, a prawidtowo dobrana tematyka szkolenia, atmosfera sprzyjajaca uczeniu sig,
che¢ inwestowania w pracownika, narzedzia pomocne w pozyskiwaniu wiedzy
sprzyjaja rozZwojowi wiedzy pracownikdow.

4. Realizacja procesu szkolenia przez organizacje w Swietle badan

W analizie udziat wzigto 5 przedsigbiorstw i 5 instytucji uzytku publicznego. Re-
spondentoéw podzielono na dwie grupy ze wzgledu na zrédta ich finansowania oraz
odmienny sposob zarzadzania. Badane jednostki byly dobierane §wiadomie przez
ankietera, tak by w badaniu uzyska¢ roznorodne przedsigbiorstwa. Analiza zostata
przeprowadzona na terenie wojewodztwa dolnoslaskiego, gldéwnie we Wroclawiu
iw Legnicy. W podsumowaniu wskazano specyficzne zaleznosci wynikajace z ana-
lizy kazdego przedsigbiorstwa indywidualnie.

W grupie pigciu przedsigbiorstw znalazty si¢ nast¢pujace jednostki®:

e duze produkcyjno-ustugowe o zasiggu krajowym;
e duze ushugowe o zasiggu krajowym,

e duze handlowe o zasiggu krajowym,

e duze uslugowe o zasiggu regionalnym,

e $rednie ustugowe o zasiggu krajowym.

Jako probg starano si¢ wybrac firmy obejmujace swoja dziatalno$cia teren cate-
go kraju. Do badan nie wytypowano mikro i malych przedsigbiorstw ze wzgledu na
nizsze budzety oraz specyfike ich dziatalnosci. Nie wynika z tego jednak, ze mate
przedsigbiorstwa nie korzystaja z ustug szkoleniowych. Aby badania byty reprezen-
tatywne, nalezaloby dobra¢ liczniejsza probg matych firm.

W grupie pigciu instytucji uzytku publicznego wyrdzni¢ mozna jednostki o od-
miennej specyfice dzialania i zakresie dziatalnosci.

W kazdej organizacji jedna ankieta kierowana byla do kadry menedzerskiej,
dwie do pracownikéw. Badania ankietowe byty poszerzone o wywiady z wybranymi
pracownikami i menedzerami. Wywiady opieraly si¢ na pytaniach zawartych w an-
kiecie 1 stanowily jej rozszerzenie. Nalezy zaznaczy¢, iz dobrana proba nie odzwier-
ciedla w pelni zapotrzebowania na szkolenia, a tylko sugeruje istniejace tendencje.
Dla pehiejszego zobrazowania badanego zjawiska nalezatoby przeprowadzi¢ bada-
nia na wigkszej probie przedsigbiorstw.

1 'W opracowaniu zastosowano nastepujacy podziat przedsigbiorstw ze wzgledu na liczbe zatrud-
nionych os6b: mikro (1-10 osob), mate (11-50 0sob), srednie (51-250 osob), duze (250 i wigcej 0sOb).
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Szkolenia sa nieoceniona metoda zdobywania wiedzy przez pracownikow.
Dzigki procesom uczenia si¢ i doskonalenia pracownikow przedsigbiorstwa sa w
stanie konkurowa¢ z innymi. Proces szkolenia stuzy takze podnoszeniu kwalifika-
cji, kompetencji i umiejetnosci pracownikow, co bezposrednio przektada si¢ na
zysk kreowany przez przedsigbiorstwo. Inwestowanie w pracownika to inwestowa-
nie w dobro catego przedsigbiorstwa. Obecnie na rynku polskim prawie kazde
przedsigbiorstwo korzysta z ustug firm szkoleniowych, co potwierdza fakt reorien-
tacji przedsigbiorstw i zwrdcenia uwagi na kapitat intelektualny, do ktorego zali-
czamy wykwalifikowanych pracownikéw oraz ich wiedze. Wobec duzej konkuren-
cji firm szkoleniowych na polskim rynku przedsigbiorstwa moga wplywac na
tematyke oraz program szkolen, ktore maja by¢ realizowane. Jest to bardzo istotna
kwestia, poniewaz prawdopodobienstwo uzupehienia luki wiedzy pracownikow
jest duzo wyzsze. Na naszym rynku jest takze bogata oferta szkolen dofinansowy-
wanych ze §rodkow Unii Europejskiej, glownie z zakresu ,,migkkich” aspektow
zarzadzania, ale takze ksiggowosci i jezykow obcych. Jest to dobra alternatywa dla
matych i $rednich przedsigbiorstw, ktore nie moga sobie pozwoli¢ na duze naktady
na ustugi szkoleniowe.

Analiza procesu szkolenia stosowanego przez badane organizacje zostata przepro-
wadzona z uwzglednieniem nastepujacych aspektow: podstawy wyboru szkolenia,
tematyki szkolenia, wyszkolenia, osoby szkoleniowca, metod i technik szkolenia.

5. Podstawa wyboru szkolenia

W badaniu zapytano kadre zarzadzajaca, na podstawie czego tworzone sa plany
szkoleniowe w ich firmie. Uzyskane wyniki prezentuje tabela 1.

Tabela 1. Podstawy tworzenia planéw szkoleniowych

Karty stanowiska pracy

Oceny pracownika, braki kompetencji

Indywidualne chgci pracownikow do uczestnictwa w szkoleniach

Zmiany gospodarcze

Zmiany technologiczne

N = = NN =

Zmiany przepiséw prawa

Brak podstaw — szkolenia sg narzucane przez centralng jednostkg
zarzadzajaca naszej firmy 2

Brak podstaw — szkolenia sa realizowane regularnie, w tym samym
zakresie tematycznym 1

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Z analizy wynika, ze podstawe przy wyborze szkolenia stanowi ocena pracow-
nika, w tym brakéw jego kompetencji. W wigkszos$ci przedsigbiorstw pracownicy
sami dokonujg wyboru tematyki. Nalezy zwroci¢ uwagg, ze wigkszo$¢ osob dokonu-
jacych wyboru tematyki szkolenia kieruje si¢ wiasna, subiektywna opinia, a nie po-
trzebami poszczegolnych osob, a nawet instytucji.

6. Tematyka szkolenia

Poszczegdlni pracownicy badanych firm w roku ubiegtym korzystali ze szkolen ty-
powo specjalistycznych, uzaleznionych od specyfiki i rodzaju dziatalno$ci poszcze-
gblnych przedsigbiorstw (byly to np. szkolenia z zakresu ksiggowosci dla ksiegowe;j,
ustug bankowych dla bankoweca itd.). Szkolenia z zakresu ,,migkkiego” zarzadzania
w glownej mierze adresowane byly do kadry kierownicze;.

Liczne odpowiedzi udzielane przez respondentéw na temat, w jakich szkole-
niach chcieliby uczestniczy¢, dotyczyly szkolen z ,,migkkiego” zarzadzania, takich
jak: zarzadzanie soba w czasie, skuteczna komunikacja w zespole, zarzadzanie zmia-
na, ryzykiem, efektywnos$cia, autoprezentacji, motywacyjne. Pracownicy nizszych
szczebli nie sa wysytani na szkolenia z zakresu ,,migkkiego” zarzadzania, jednak
widza duza potrzebg uczestnictwa w edukacji tego typu. Wsrod odpowiedzi kadry
kierowniczej istnieje duze zapotrzebowanie na szkolenia typu ,,migkkiego” zarza-
dzania. Odnosnie do szkolen specjalistycznych mozna wyrdzni¢ tylko cztery odpo-
wiedzi. Najwigksze zapotrzebowanie, z punktu widzenia kadry menedzerskie;j, jest
na szkolenia zwigzane z zarzadzaniem, takie jak kierowanie zespotem, zarzadzanie
zasobami ludzkimi, zarzadzanie sprzedaza itd. Wytypowane szkolenia sa zwiazane
przede wszystkim z funkcjq personalng w przedsigbiorstwach i umiejgtnosciami za-
rzadzania zespotem.

Wigkszo$¢ respondentow w tym momencie nie wie, w jakich szkoleniach bedzie
uczestniczy¢, albo tez firma nie prowadzi planow szkolen. Z uzyskanych odpowie-
dzi wynika, ze firmy, ktore stworzyty plany szkolen, planuja szkolenia specjalistycz-
ne, branzowe w celu rozwoju wiedzy pracownikoéw i podniesienia ich kwalifikacji.
Sa to przyktadowo szkolenia dotyczace ustaw i ich nowelizacji, skutecznej sprzeda-
zy 1 obshugi klienta, zarzadzania jednostkami publicznymi, zarzadzania projektami,
a takze seminaria branzowe.

7. Forma — organizator

Wigcej niz potowa przedsigbiorstw korzysta ze szkolen organizowanych na ich indy-
widualne potrzeby, co pozwala na uzupehienie starannie wybranych zagadnien, od-
noszacych si¢ do wiedzy pracownikdw, ktorej oni nie posiadaja.

Polowa firm wysyta swoich pracownikow na szkolenia typu otwartego — w
szkoleniach tego typu brato udziat 6 na 10 menedzerdéw. Analizujac poszczegolne
przedsigbiorstwa, na szkolenia tego rodzaju czegsto wyjezdza kadra kierownicza
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z przedsigbiorstw ustugowych i produkcyjnych. Kierownicy i dyrektorzy jednostek
publicznych rzadziej biora udziat w szkoleniach typu otwartego. Szkolenie typu
otwartego ma wazna zaletg, jaka jest mozliwo$¢ wymiany doswiadczen z osobami
tej samej branzy.

Bardziej preferowane przez respondentdéw sg szkolenia zewngtrzne, odbywajace
si¢ poza siedziba firmy i prowadzone przez osoby z zewnatrz. W trakcie rozmow z
kadra kierownicza uzyskano informacje, iz z punktu widzenia osob zarzadzajacych,
majac na wzgledzie przede wszystkim kwestie finansowe, szkolenia dla pracowni-
kow sa organizowane wewnatrz zaktadu i prowadzone przez osoby zatrudnione w
danej jednostce. Jest to metoda znacznie tansza niz optacanie szkolen prowadzonych
przez specjalistyczne firmy. Coraz czgéciej na rynku mozna réwniez zauwazy¢ ten-
dencje do zatrudniania szkoleniowcow 1 wilaczania ich w wewngtrzne struktury
przedsigbiorstwa. Trend ten pojawil si¢ wraz z informacjami o kryzysie gospodar-
czym. Cheac zmniejszy¢ koszty, firmy zatrudnialy pracownikow odpowiedzialnych
za szkolenia. Nie jest to jednak alternatywa dla firm, ktore potrzebuja pozyskac
wiedz¢ z réznych dziedzin, poniewaz jedna osoba nie jest w stanie by¢ specjalista
w kazdej dziedzinie.

Respondenci zgtaszaja cheé uczestnictwa w szkoleniach prowadzonych przez
pracownikow naukowych, posiadajacych odpowiednie doswiadczenie w danej dzie-
dzinie. W trakcie wywiadu jeden z menedzerow odpowiedzial, Ze najwicksza uwage
zwraca na stopnie naukowe i zainteresowania naukowe szkoleniowcéw. Jako osoba
dokonujaca wyboru firmy szkoleniowej preferuje tylko firmy, ktorych szkoleniow-
cami sg naukowcy.

8. Metody i techniki

W badaniu zapytano pracownikéw oraz kadr¢ zarzadzajaca o metody i techniki
szkolen, ktore oni osobiscie preferuja. Do kazdej z szeSciu metod respondent miat
przypisa¢ odpowiedni numer, gdzie 6 oznaczato najbardziej preferowane, a 1 naj-
mniej. Wyniki przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Metody i techniki szkolen w podziale na preferencje pracownikow i kadry kierowniczej

Odpowiedzi udzielone przez pracownikéw

Odpowiedzi udzielone przez kadrg kierownicza

Wyktady: 4,53

Konferencje: 4,33

Treningi grupowe (¢wiczenia, case study): 3,73
Indywidualne zajgcia z trenerem (coaching): 3,53
Gry i symulacje: 3

E-learning: 1,86

Treningi grupowe (¢wiczenia, case study): 4,4
Indywidualne zajgcia z trenerem (coaching): 3,9
Gry i symulacje: 3,7

Konferencje: 3,4

E-learning: 3,1

Wyktady: 2,9

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Pracownicy znacznie bardziej preferuja formy szkolen ,,wygtaszane”, w ktorych
oni czynnie nie musza uczestniczy¢. Wsrdd pracownikow najwigksza popularnoscia
cieszg si¢ wyktady i konferencje, mniejsza treningi grupowe i indywidualne zajgcia
z trenerem. Preferowanie przez pracownikow form szkolen typu konferencje i wy-
ktady moze wynika¢ z tego, ze pracownicy boja si¢ form odpytywania, aktywnego
udziatu, wyglaszania wtasnych opinii, preferuja wigc bardziej bierne formy szkolen.
Wsrod kadry kierowniczej najwigksze poparcie zyskuja takie formy szkolen, jak
treningi grupowe i indywidualne zajgcia z trenerem, gry i symulacje. Menedzerowie
zdecydowanie wola interaktywne formy zaje¢ oraz mozliwo$¢ bezposredniego kon-
sultowania si¢ z trenerem. W trakcie przeprowadzania szkolen mozna takze zaobser-
wowac wigksza aktywnos$¢ osob zajmujacych kierownicze stanowiska. Jest to zwia-
zane takze z ich specyfika pracy. Menedzerowie sa bardziej komunikatywni, a ich
praca w duzej mierze oparta jest na kontaktach z interesariuszami.

Podsumowujac, mozna stwierdzié, iz respondenci najwicksza uwage zwracaja
na tematyke szkolenia. Szkolenie powinno by¢ przydatne do wykonywanej pracy
i zwiazane z dziatalnoscia danego przedsigbiorstwa, dlatego tak wazne jest dopaso-
wywanie konkretnych ofert szkoleniowych i tworzenie ich w oparciu o informacje
uzyskane z przedsigbiorstwa zglaszajacego popyt na szkolenie. Respondenci prefe-
rujq takze szkolenia kilkudniowe, ale nie dtuzsze niz 3 dni. Dodatkowym atutem jest
spotkanie integracyjne organizowane wieczorem oraz inne atrakcje, ktore urozma-
icaja wyjazd, a stuza wymianie wiedzy w formie mniej oficjalnej. Niektore firmy
preferuja szkolenia wykonywane przez emerytowanych, do§wiadczonych pracowni-
kéw wlasnej firmy. Nieliczne firmy korzystaja jednoczesnie ze szkolen organizowa-
nych przez specjalistyczne firmy, a takze z potencjatu wlasnych pracownikow. Wie-
le firm czerpie z takiego rozwiazania, iz jeden z pracownikow, najczesciej menedzer,
jest wysytany na szkolenia, a nastgpnie organizuje on szkolenie wewnetrzne dla pra-
cownikoéw wiasnej firmy.

9. Podsumowanie

Proces rozwoju wiedzy pracownikow jest dtugotrwaly w zwiazku z przemianami,
jakie zachodza w gospodarce. Obecnie organizacje musza wykazac¢ si¢ elastyczno-
$cia i mozliwos$cia dopasowania do powstajacych nowych rozwiazan i trendéw. Pod-
stawowym dobrem naszej gospodarki jest wiedza, ktora stanowi zasob kazdego pra-
cownika. Kazda osoba zatrudniona w firmie, juz od najnizszych stanowisk, posiada
wiedzg, jak wykonywac¢ pracg na swoim stanowisku pracy. Wiedza ta powinna by¢
rozwijana i przekazywana nastgpcom. Szczego6lny nacisk nalezy potozy¢ na rozwoj
wiedzy pracownikow, stanowiacych dla nas kluczowy zasob.

Proces szkolenia jest jednym ze sposobdw rozwijania wiedzy pracownikow,
obecnie bardzo szeroko wykorzystywanym przez przedsigbiorstwa. Jednym z aspek-
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tow procesu szkolenia sa zmieniajace si¢ jego metody. Mozna mowi¢ o modzie lub
tez trendach w szkoleniach. Dzi$ bardzo popularng forma szkolen jest coaching wy-
korzystywany przez firmy szkoleniowe, podczas gdy jeszcze niedawno kazde przed-
sigbiorstwo chciato korzysta¢ ze szkolen typu e-learning. Popularniejsze staja si¢
takze szkolenia z zakresu ,,mi¢kkich” aspektow zarzadzania, takie jak: zarzadzanie
soba w czasie, komunikacja w zespole, motywowanie, NLP, ktore w najwigkszym
stopniu przektadaja si¢ na rozw6j umiejgtnosci pracownikow. Nalezy jednak nad-
mieni¢, ze szkolenia specjalistyczne, uzupetniajace braki wiedzy pracownikow i a
dotyczace w szczegodlnosci informacji niezbgdnych im na danym stanowisku pracy,
sa nadal realizowane i1 wioda prym.

Pracodawcy coraz wigksza uwage zwracaja na szkolenie zar6wno kadry zarza-
dzajacej, jak 1 pracownikow nizszych stanowisk. Jest to wyrazna cecha zmian zacho-
dzacych w organizacjach. Niepokojaca oznaka jest rozdzielenie tematyki szkolen,
a mianowicie delegowanie menedzeréw na szkolenia z zakresu ,,migkkiego” zarza-
dzania, a pracownikow nizszych szczebli na szkolenia specjalistyczne.

Szkolenia sg narzedziem shuzacym najlatwiejszemu i najefektywniejszemu roz-
wojowi wiedzy, pod warunkiem, ze proces ten zostal prawidlowo zrealizowany.
Rozwdj wiedzy pracownikéw powinien by¢ prowadzony nieustannie, poniewaz
dzigki niemu posiadamy kapital w postaci zmotywowanych i kompetentnych pra-
cownikow, co stanowi najwigksza warto$¢ przedsigbiorstwa.
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DEVELOPING KNOWLEDGE OF THE EMPLOYEES
IN THE ORGANIZATION THROUGH TRAINING SYSTEM

Summary: The aim of the paper is to present the aspects of employees training. The paper
presents description of the process of employees development by expanding their knowledge.
It is based on empirical research conducted in enterprises and public organizations.
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