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ABSTRACT

The great competition on the market increases the requirements towards
employed persons, when it comes to their qualifications. It also contributes to the
systematic supplementation of the knowledge of workers. Simultaneously, it increases
the abilities of employees. Education is a continuous operation set not only for the
present time, but above all, future time. According to Monika Kostera education
is about getting and supplementing the knowledge which is needed for the person
working on the given position. Trainings contribute to get the know-how. Achieving
the correct organization strategy on the competitive market is a consequence of such
an action. Trainings link the knowledge of different disciplines and adapt it to the
requirements of the enterprises. The policies of companies became an inseparable
element on the domestic market as well as international.

STRESZCZENIE

Doskonalenie i szkolenie zasobéw ludzkich od zawsze interesowalo pracodaw-
cow. Zwlaszcza gdy uksztattowaly sie funkcje personalne i wzrosta ztozono$¢ or-
ganizacji. Duza konkurencja na rynku zwigksza wymagania wobec zatrudnionych
0s0b w zakresie ich kwalifikacji. Przyczynia si¢ do systematycznego uzupelniania
posiadanej wiedzy. Jednocze$nie zwieksza umiejetno$ci pracownikow. Ksztalcenie
to proces ciaggly nastawiony nie tylko na terazniejszos¢, ale przede wszystkim na
przyszlosé. Wedlug M. Kostery ksztalcenie to zdobywanie i uzupelnianie wiedzy,
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ktéra jest potrzebna osobie pracujacej na danym stanowisku. Szkolenia przyczy-
niajg si¢ do zdobywania wiedzy specjalistycznej. Konsekwencja takich dziatan jest
osiggniecie prawidlowej strategii organizacji na konkurencyjnym rynku. Szkolenia
taczg wiedze z réznych dyscyplin i dostosowuja ja do wymogdéw przedsiebiorstw.
Staly si¢ nierozlgcznym elementem polityki firmy na rynku krajowym i miedzyna-
rodowym.

KEYWORDS: market, trainings, organization, strategy, models of the course, types
of trainings

SLOWA KLUCZOWE: rynek, szkolenia, organizacja, strategia, modele kursu, rodzaje
szkolert

WPROWADZENIE

Istota funkcjonowania cztowieka jest przede wszystkim jego rozwdj. Pole-
ga on na zdobywaniu wiedzy i umiejetnosci. Te potrzebe dostrzegli starozytni
filozofowie, ktorzy promowali idee ksztalcenia. Rozwdj cztowieka miat rozny
charakter. Zwigzany byl z dostosowaniem pracownikéw do pracy w réznym
otoczeniu.

ISTOTA I ZNACZENIE SZKOLEN

Poczatek XX w. to wzrost zainteresowania szkoleniami, ktére stanowia
baze¢ dla budowania innowacyjnosci, kreatywnosci oraz przedsigbiorczo-
$ci. Takie dzialania sprzyjaja rozwojowi zasobow ludzkich i umozliwiaja
go w organizacjach. Zagadnienia typu edukacja zawodowa, ksztalcenie,
przyuczanie, podwyzszenie kwalifikacji, samodoskonalenie oraz uczenie
sie to pojecia stosowane zamiennie. Wystepuja one w roznych formach
i rodzajach dzialan.

Szkolenia powinny zawiera¢ takie elementy, jak:

e by¢ systematycznym i planowym procesem, ktéry podlega kontroli,

e poprawia¢ wyniki pracy,

e by¢ skoncentrowane na zmianie opinii, konkretnych cztonkéw organi-

zacji, grup oraz zespoldéw (Pocztowski, 2008, s. 299).
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Tabela 1.
Pojecie szkolen wedlug réznych autorow
Autor Pojecie
R. Gryftin, Podstawy zarzqdzania | Szkolenie odnosi si¢ zwykle do uczenia pracownikow wy-
organizacjami, Warszawa 1996, konawczych i technicznych. Dotyczy sposobu wykonania
s. 436 czynnosci na stanowiskach, na jakich zostali zatrudnieni,

za$ doskonalenie polega na uczeniu menedzeréw i pra-
cownikow fachowych umiejetnosci niezbednych na ich
obecnym i przyszlym stanowisku.

Z. Sekula, Planowanie zatrudnienia, | Doskonalenie przedstawia jako poszerzenie umiejetno$ci
Krakéw 2001, s. 57 wiedzy oraz jej aktualizowanie na wykonywanym stano-
wisku pracy lub wykonywanie w przyszlosci.

Autor Definicje

M. Rybak, Rozwdj potencjatu pracy, | To planowe i ciagle dziatania, ktére majg na celu zwigk-
Warszawa 2000, s. 35 szy¢ kompetencje oraz ulatwi¢ przystosowanie sie do za-
chodzacych zmian.

J. Litwin, Szkolenia pracownikéw, | Szkolenie to uczenie si¢ podstawowych umiejetnosci,
Warszawa 2004, s. 22 ktére s3 potrzebne w pracy na co dzien z minimalnym

przygotowaniem teoretycznym.

Doskonalenie to dazenie do posiadania wiedzy i umie-

jetnosci, ktore przydadza si¢ w pracy lub w zaistniatych

nowych okoliczno$ciach w przysztosci.

A. Szatkowski (red.), Rozwdj Podnoszenie kwalifikacji czlowieka
pracownikéw - przestanki,
cele instrumenty, Warszawa 2001

A. Pocztowski, Zarzgdzanie Szkolenie zawodowe to ogot celowych, systematycznych
zasobami ludzkimi, Warszawa 2008, | dziatan wystepujacych w danej organizacji, skierowanych
5.283 na poglebienie i poszerzenie okreslonych elementéw po-

tencjatu.

Zrédlo: R. Gryffin (1996). Podstawy zarzqdzania organizacjami, Warszawa: Wydaw. Naukowe
PWN, s. 436, Z. Sekuta (2001). Planowanie zatrudnienia Krakéw: Oficyna Ekonomiczna. Od-
dziat Polskich Wydawnictw Profesjonalnych : ,ABC”, s. 57, M. Rybak (2000). Rozwdj potencja-
tu pracyWarszawa s. 35, J. Litwin (2004). Szkolenia pracownikéw Warszawa: CeDeWu, s. 22,
A. Szatkowski (red.), (2001). Rozwdj pracownikéw — przestanki, cele, instrumenty Warszawa: Po-
Itext A. Pocztowski, (2008). Zarzgdzanie zasobami ludzkimi Warszawa: Polskie Wydawnictwo
Ekonomiczne, s. 283

Celem szkolenia jest zwiekszenie wartoséci zasobow ludzkich w realizacji

zadan organizacji. A takze zwigkszenie skutecznosci jej dziatan na konkuren-
cyjnym rynku. Szkolenia podnosza kwalifikacje pracownikéw. Przyczyniaja
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sie do podwyzszenia motywacji w wypelnianiu powierzonych im zadan. Za-
réwno szkolenia, jak i doskonalenia sg narzedziem rozwoju pracownikow.
Posiadajg cechy, ktore przedstawia ponizsza tabela.

Tabela 2.
Cechy szkolen

Szkolenie Ksztalcenie

Dla oséb z podstawowym i $rednim | Dla osob z wyzszym wyksztalceniem, specjalistow
wyksztalceniem i menedzeréw

Zdobycie nowej wiedzy, poszerzenie | Ugruntowanie i ksztalcenie postaw, odkrywanie
umiejetnoéci  zwiazanych z obecna | zdolnosci tworczych, samoksztalcenie, szansa na
praca, zwiekszenie samooceny pra- | awans

cownika

Zrédlo: A. Andrzejczak (2010). Projektowanie i realizacja szkoleri, Warszawa: PWE, s. 86

Kierownictwo organizacji powinno dba¢ o nieustanny rozwodj swoich
pracownikéw poprzez szkolenia. Umiejetnosci, zdolnosci i wiedza ludzi
zwiekszaja szanse rozwoju przedsigbiorstwa. Celem organizacji powinno by¢
tworzenie systemow, ktore przyczyniajg sie do zwigkszenia konkurencyjnosci
na rynku. Szkolenia powinny by¢ z kolei priorytetem, ktéry stanowi podsta-
we okreslenia wskaznika nowoczesnosci organizacji. A efektem tego wskaz-
nika jest ilo$¢ zrealizowanych szkolen, ktére powinny by¢ skierowane na:

e podwyzszenie elastycznosci pracownikow,

e ulatwianie wprowadzania nowych technik,

e podwyzszanie rozumienia wartosci, do jakich zmierza organizacja

(Griffin, 2007, s. 465).

Dziatania takie majg przygotowac ludzi do zmian w organizacji, a przede
wszystkim do mozliwosci podejmowania dzialan w réznym zakresie. Bez-
posrednim celem systemu szkolenia jest zdobywanie i rozszerzanie wiedzy
w obszarze technicznym, ekonomicznym i prawniczym. A takze pomoc
w zdobywaniu wiedzy niezbednej na okreslonym stanowisku. Nabywanie
i rozwijanie umiejetnosci zawodowych dotyczy przede wszystkim mozliwo-
éci intelektualnych i praktycznych na réznych szczeblach kariery zawodowe;j.

180 Journal of Modern Science tom 2/33/2017



ROLA I ZNACZENIE SZKOLEN W EDUKACJI PRZEZ CALE ZYCIE. WYMOG XXI WIEKU

Dotyczy to pracownikow, ktorzy zdobywaja umiejetnosci zwigzane z komu-
nikacja i kierowaniem zespolem pracowniczym. W ksztaltowaniu odpo-
wiednich postaw okreslanych mianem etyki zawodowej duza role odgrywaja
odpowiednie szkolenia. Ich zadaniem jest budowanie lojalnosci wobec orga-
nizacji, zmniejszenie oporu wobec zmian, obnizenie nadmiernej fluktuacji,
a takze uczenie tolerancji.

Zadaniem przedsigbiorstwa jest okreslenie jego celow bedace rezultatem
polityki personalne;j.

CEL I ZAKRES SZKOLEN

Najwiekszym kapitalem w organizacji jest cztowiek, a przede wszystkim
jego wiedza i umiejetnosci. Pozwalaja one na osigganie sukceséw na konku-
rencyjnym rynku.

Wihasciwie zdefiniowany cel szkolenia daje szans¢ wprowadzenia zmiany
oraz podwyzszenia potencjatu ludzkiego firmy. Proces szkoleniowy sklada si¢
z nastepujacych faz:

e Swiadomos¢ potrzeby,

e dobieranie narzedzi,
ustalanie termindw szkolen,
kryteria zdobywania celu,
pokonywanie przeszkod,
konsekwencje celu,
raport szkolenia (Guryn, 2008, nr 5, s. 12).

Badanie pracownikéw réznorodnymi sposobami, typu ankieta, wywiad,
okresla potrzebe wprowadzenia szkolenia. Realizowanie celu na podstawie
badan wymaga opracowania dlugookresowego planu zwigzanego z podwyz-
szeniem jakosci potencjalu ludzkiego. Ponadto przygotowanie kryteriow
oceny, a takze jasno okreslone oczekiwania zwigzane z przeprowadzonym
szkoleniem. Oczywiscie nalezy bra¢ pod uwage konsekwencje zaréwno po-
zytywne, jak i negatywne w odniesieniu do grupy szkoleniowej. Ostatnim
etapem dzialan szkoleniowych jest raport, ktory charakteryzuje cztonkow
szkolenia. Okresla priorytety szkolenia i wymagania stawiane czlonkom or-
ganizacji w zakresie doksztalcania.
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Organizacje inwestujace w kapital ludzki zwiekszaja jego efektywnosc,
a takze sprawnos¢. Potrzeby rynku s coraz wigksze, a zatem pracownicy mu-
sza posiada¢ wiedze i doskonali¢ swoje kompetencje, a takze umiejetnosci.
Podstawowymi celami szkolenia pracownikéw sa:
e podnoszenie kwalifikacji,
umiejetno$¢ wykonywania ztozonych prac,
wspolpraca w nowych warunkach pracy,
wieksza samodzielnos¢,
wieksza motywacja,
zdobycie nowej wiedzy,
szansa na wyzsze wynagrodzenie,
szansa na awans (Rostowski, 2004, s. 16).

Pracownicy podnoszac swoje kwalifikacje zawodowe, sg postrzegani jako
bardziej kreatywni i przedsiebiorczy. Potrafig samodzielnie podejmowac de-
cyzje, zwlaszcza podczas wykonywania bardziej ztozonych prac. Wykazuja
sie wigksza komunikatywnoscig w trudnych warunkach pracy. Cel szkole-
nia okresla potrzeby konkretnej firmy (Sidor-Rzadkowska, 2006, s. 54-56).
W rzeczywistodci to, czego nauczymy sie w trakcie szkolen, bedzie zaleta,
a ponadto wplynie na jakos$¢ oraz wydajnos¢ przedsigbiorstwa. Celem szko-
leni jest rozwoj sprawno$ci w réznych obszarach organizacji. Dotycza one
dziedzin zwigzanych np. z technologia itp. Szkolenia pomagajg organizacjom
w dostosowaniu do zmieniajacych sie¢ warunkéw na rynku. Rozwdj pracow-
nikéw, a zatem firmy ma wplyw na jej konkurencyjnos¢. Zwieksza szanse
organizacji na przetrwanie poprzez doskonalenie umiejetnosci i zdobywanie
nowej wiedzy. Dzialania te pozwalaja realizowa¢ misje firmy na kolejne lata
(Szejniuk, 2016, s. 94).

Menedzerowie najwyzszego szczebla powinni wykazywac si¢ zdolnoscia
skutecznego zarzadzania. Mie¢ wplyw na wspdtpracownikéw. Powinni by¢
strategami i wizjonerami w ksztaltowaniu potegi organizacji na rynku. Prze-
pisy prawa pracy nakladaja na pracodawce obowiazek szkolenia pracowni-
kéw w obszarze bezpieczenstwa i higieny pracy, zanim podejma prace na
konkretnym stanowisku, a zatem:

e pracownik musi przejs$¢ szkolenie wstepne,

182 Journal of Modern Science tom 2/33/2017



ROLA I ZNACZENIE SZKOLEN W EDUKACJI PRZEZ CALE ZYCIE. WYMOG XXI WIEKU

e realizacja pracy musi by¢ zaplanowana w sposéb bezpieczny dla siebie
iinnych,

e musi by¢ przeprowadzone odpowiednie postepowanie podczas sytuacji
awaryjnych,

e osoba musi posiada¢ zdolno$¢ udzielenia pomocy (Sidor-Rzadkowska,
2006, nr 1, s. 50-51).

Pracownik, ktory przeszedl wstepne szkolenie, musi kontynuowac je
w formie szkolen okresowych. Pozwalajg one ugruntowa¢ wiedze z zakresu
nowych rozwigzan organizacyjno-technicznych. Pracownik musi zaznajomié¢
sie z przepisami i regulami bhp, ktdre sg niezbedne do realizacji pracy na wy-
znaczonym stanowisku (Dz.U. z 2004 r. nr 180, poz. 1860). W toku pracy za-
réwno kadra kierownicza, jak i personel powinny nieustannie podnosi¢ swoje
kwalifikacje poprzez szkolenia. Jest to wymodg zmian w sferze ekonomicznej,
technicznej, prawnej, a takze spoteczno-kulturowej (Szejniuk, 2016, s. 194).
Zarzadzajacy organizacja powinni wiedzie¢, jakie s potrzeby pracownikéw,
ich aspiracje i cele. Powinni tez podejmowac dziatania w celu tworzenia odpo-
wiednich warunkdw, dostarczajac potrzebne srodki do ich realizacji. Szkolenia
sa najbardziej znanymi narzedziami rozwoju zasobéw ludzkich. Powinny od-
bywac sie systematycznie, tworzac cykl systematycznego szkolenia poprzez:

e okreslenie potrzeb szkoleniowych,

e opracowanie planu szkolen,

e realizacje zaplanowanych szkolen,

e oceng¢ przebiegu i efektéw szkolen (Pocztowski, 2008, s. 284).

Okreslenie potrzeb szkoleniowych jest wymogiem funkcjonowania orga-
nizacji. Pozwala przedsiebiorstwu uwzgledni¢ misje i podstawowe wartosci.
Zapewnia ciagly rozwéj i nabywanie cech organizacji uczacej sie.

Szkolenia przyczyniaja si¢ do polepszenia jako$ci pracy w organizacji.
Zwigkszaja motywacje pracownikow, ktorzy angazuja si¢ w swoja prace. Po-
prawiaja komunikacje interpersonalng, a przede wszystkim wizerunek firmy
na rynku (Szejniuk, 2016, s. 52). Instrumentem zarzadzania zasobami ludz-
kimi jest stosunek pracy, ktory wynika z kultury organizacji danego przedsie-
biorstwa oraz strategii personalne;j.
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Organizacja korzysta z systemow szkolen, ktore wynikaja z polityki perso-
nalnej. Do celéw bezposrednich systemu szkolen zalicza sie:
e zdobywanie wiedzy,
e nabywanie i rozwijanie umiejetnosci zawodowych,
e ksztaltowanie wlasciwych postaw zawodowych (Krdl, Ludwiczynski,
2007, s. 439).

Zdobywanie umiejetnosci intelektualnych oraz praktycznych dotyczy
pracownikéw na réznych szczeblach w strukturze organizacyjnej. Pomaga
w ksztaltowaniu odpowiednich postaw, przede wszystkim etycznych zacho-
wan w organizacji.

POTRZEBA WYKORZYSTYWANIA SZKOLEN
W ORGANIZAC]I

Sytuacja na rynku wymusza na organizacjach nieustanne podwyzszenie
kwalifikacji i kompetencji zawodowych. Przedsi¢biorstwa dostrzegaja po-
trzebe organizowania szkolen, by zaspokoi¢ braki wystepujace w danym ob-
szarze. ,Rozpoznanie oraz analiza potrzeb szkoleniowych daje mozliwos¢ zi-
dentyfikowania luk kompetencyjnych, a takze wskazanie kierunkéw rozwoju
wiedzy oraz zdolnosci uczestnikdw szkolenia” (Matuszak, 2000, s. 139).

Badanie potrzeb szkoleniowych prowadzi si¢ w celu:
podjecia decyzji,
dostosowania sie do uwarunkowan,
poznania motywacji,
wykorzystania okresu szkolenia,
skonkretyzowania celow,
zmotywowania uczestnikdow,
badania skutecznosci oraz efektywnosci szkolenia (Bogdell, Malcolm,
2006, s. 45).

Badanie potrzeb szkoleniowych ogranicza si¢ do indywidualnych po-
trzeb organizacji (Szejniuk, 2014, s. 392). W procesie zarzadzania przed-
siebiorstwem konieczno$cia staje si¢ okreslenie wartosci i strategii kultury
organizacyjnej. Na sukces firmy wplywa dbato$¢ o potrzeby pracownikéw,
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a zwlaszcza warunki pracy. Wymagane jest rozpoznanie w sferze organiza-
cyjnej przedsigbiorstwa i ustalenie zadan szkoleniowych.

Dobieranie narzedzi badawczych musi umozliwia¢ rozpoznanie proble-
mow dotyczacych:

e czlowieka bioracego udziat w szkoleniu,

e organizacji,

e otoczenia organizacji (Neczaj-Swiderska, 2005, nr 1).

Weryfikacja potrzeb szkoleniowych jest dokonywana przez wykorzysta-
nie réznych narzedzi, a takze metod badawczych. Dzialania te pozwalaja
okresli¢ wymagania organizacji i dotyczace zdobywania indywidualnych
opinii na temat skutecznosci szkolen, takie jak:

1. Wiedza.

Zachowanie.

Potrzeby.

Cele.

Reakcje uczestnikow.

Efekty (Brzezinski, 2015, s. 44).

U w N

Analiza skutecznosci szkolenia wymaga zebrania wartosciowych zrdédet
informacji, a ponadto wyboru odpowiednich technik badawczych. Dokona-
nie wlasciwej analizy daje mozliwo$¢ spéjnosci tredci szkolenia z potrzebami
organizacji.

RODZAJE I MODELE SZKOLEN

W literaturze zagadnienia zwigzane ze szkoleniem nie maja jednolitego
podzialu. Anna Tokarz (2008, s. 97) podaje definicje szkolenia jako czynnika,
ktéry przyczynia sie¢ do wzrostu kompetencji pracownikéw, zwigkszenia ich
umiejetnosci, a takze poczucia wlasnej wartosci i zaangazowania. W zalezno-
$ci od pozadanego celu wyrdznia si¢ szkolenie:
adaptacyjne,

e podtrzymujace,
e restrukturyzacyjne,
e przedawansowe (Tokarz, 2008, s. 98).
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Szkolenia wzmacniajg skutecznos¢ organizacji na rynku krajowym i mie-
dzynarodowym. Ich zadaniem jest przygotowanie pracownikéw do pracy
w przedsigbiorstwie. Pozwalajg na zdobywanie wiedzy w zakresie nowych
rozwigzan technicznych i organizacyjnych. Celem szkolen sg dzialania, ktére
pomagaja pracownikowi znalez¢ si¢ na wyzszym stanowisku. Ponadto ucza
budowac¢ personel i zarzadza¢ nim w organizacji.

Ze wzgledu na ilo$¢ uczestnikoéw szkolenia wyroznia sie:

e szkolenia grupowe,

e szkolenia indywidualne (Kossowska, Stotysinska, 2006, s. 91).

Nastepny rodzaj szkolen jest zwigzany z miejscem, w ktérym si¢ one od-
bywaja:

e szkolenia na stanowisku pracy,

e szkolenia poza stanowiskiem pracy (Armstrong, 2007, s. 509).

Tego rodzaju szkolenia to korzystny sposob nabywania zdolnosci manu-
alnych i biurowych. A takze uzyskiwania wiadomosci dotyczacych procedur
obowigzujacych w przedsigbiorstwie.

Kolejnym rodzajem szkolen wyrdznionych w literaturze przedmiotu sa:

e szkolenia zamkniete,

e szkolenia otwarte (Laguna, 2004, s. 17).

Ten rodzaj szkolen jest wykorzystywany na potrzeby kazdego indywidual-
nego przedsigbiorstwa. Ich zadaniem jest rozwijanie sprawnosci dotyczacych
przyszlej pracy na réznorodnych stanowiskach.

W zarzadzaniu zasobami ludzkimi szkolenia muszg spelnia¢ okreslone
funkcje i metody postepowania. Staja si¢ integralng czescia funkcjonowania
organizacji. Zadaniem kadry zarzadzajacej jest wybor odpowiedniego szko-
lenia (Szejniuk, 2015 s. 36). W przystosowaniu do zachodzacych zmian na
rynku wykorzystywany jest controlling jako sposéb zarzadzania przedsie-
biorstwem, a przede wszystkim personelem. Zwtaszcza w doborze szkolenia
dla indywidualnych pracownikdow.

Kadra powinna dokona¢ analizy potrzeb, uwzgledniajac strategie per-
sonalng i biznesowg przedsigbiorstwa. Podejmowany model szkolenia od-
daje sposob przystosowania si¢ do zmian w otoczeniu. Nalezy uwzglednic¢
cztery modele kursu:
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tradycyjny,

rOZWOjowYy,

nieformalny,

innowacyjny (Andrzejczak, 2010, s. 94).

Naukowa organizacja pracy wpisuje si¢ w model tradycyjny. Tematyka
tego modelu dotyczy stanowiska pracy. A przede wszystkim pracownika,
ktéry wykonuje konkretne zadania na tym stanowisku. Model rozwojowy
okresla potencjal kapitatu ludzkiego w organizacji. Metody ksztalcenia oraz
rozwazanie ewentualnych btedéw obejmuja model nieformalny. Jego zada-
niem jest doksztalcanie pracownikéw, aby byli profesjonalistami. Inspiracje
ludzi do podejmowania nowych wyzwan w tworzeniu nowoczesnych kom-
petencji opisuje model innowacyjny. Tréjpoziomowy model rozpatrywania
szkolenia stworzyl M. Slomah:

e pierwszy poziom charakteryzuje si¢ podejsciem fragmentarycznym,

e drugi poziom polega na sformalizowanym systematycznym podejsciu

do szkolenia,

e trzeci poziom oznacza podejscie skoncentrowane (Litwin, 2004, s. 92).

W pierwszym podejsciu szkolenie jest postrzegane jako koszt, a nie jako
inwestycja w pracownika. Nie jest systematyczng formg doskonalenia umie-
jetnosci i kompetencji personelu. Poziom drugi dotyczy takich dziatan, w kto-
rych szkolenia zwigzane s3 z potrzebami organizacji. Poziom trzeci w pelni
wykorzystuje potencjal szkolenia i rozwoju. Zwraca si¢ szczegdlng uwage
na osobisty rozwdj pracownikéw przedsigbiorstwa. Szkolenia umozliwiaja
pracownikom zdobywanie wiedzy i umiejetnosci do lepszego wykonywania
powierzonych im zadan. Zakres szkolen powinien by¢ zgodny ze strategia
firmy. Powinien by¢ tez traktowany jak inwestycja, ktora przyniesie korzysci
dla calej organizacji.

ETAPY SZKOLENIA PRACOWNIKOW

Przygotowanie i przeprowadzenie szkolenia jest procesem trudnym i dtugo-
falowym. Wymaga ustalenia wzajemnych oczekiwan zaréwno kadry, jak i pra-
cownikéw. Poprzez identyfikacje potrzeb az do oceny efektéw szkolenia.
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Zofia Sekuta podzielifa system szkolen na takie, jak: okreslenie potrzeb
szkoleniowych, sporzadzanie planéw oraz harmonogramoéw szkolen, dobie-
ranie metod szkoleniowych, organizacja oraz realizowanie szkolen, ocena
skuteczno$ci (Sekuta, 2008, s. 86).

Etapy systemu szkolen w organizacji s3 nastepujace:

1. Wzajemne oczekiwania szkoleniowe.

Identyfikacja potrzeb szkoleniowych.

Okreslenie celow szkoleniowych.

Projektowanie szkolen (program szkolen).

Przeprowadzenie szkolenia, doboér uczestnikéw, przygotowanie szko-

AR A

lenia.
Monitorowanie i ocena szkolenia.
7. Raport ze szkolenia (Sekula, 2008, s. 86).

S

Wymienione etapy szkolenia musza by¢ dostosowane do potrzeb organi-
zacji, a przede wszystkim pracownikéw. Istotny wplyw na wyboér szkolenia
ma réwniez otoczenie zewnetrzne firmy. Konkurencja wymusza kreatywno$¢
pracodawcow i pracownikéw w stosunku do zachodzacych zmian w otocze-
niu zaréwno wewnetrznym, jak i zewnetrznym.

Rozpoznanie potrzeb szkoleniowych jest podstawowym etapem ksztalce-
nia personelu. Pozwala zdiagnozowa¢ 0gélna sytuacje organizacji. Daje moz-
liwo$¢ identyfikacji stabych i mocnych obszaréw, a takze rozbieznosci pomie-
dzy stanem istniejacym a pozadanym. Robert Dilts stwierdzil, ze potrzeby
szkoleniowe powinny by¢ oparte na analizie pigciu sfer, takich jak:

e srodowisko, w jakim funkcjonuje czlowiek,
zachowanie,
zdolnos¢,
przekonania,
poczucie tozsamosci (Laguna, 2004, s. 65).

Wymienione sfery dotycza przede wszystkim pracownikéw. Nie zajmuja
sie organizacja i jej potrzebami. A zatem nie identyfikuja problemoéw zwigza-
nych z celami i misja organizacji.
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Rozpoznanie potrzeb szkoleniowych potwierdza wystepowanie proble-
moéw lub temu zaprzecza. Pozwala okresli¢ rodzaj tego problemu i sposo-
by jego rozwigzania. Zidentyfikowanie potrzeb szkoleniowych pozwala na
ustalenie dziedziny, jakiej szkolenie powinno by¢ poswigcone. W rezultacie
powstaje dokladne okreslenie wymogdéw dotyczacych tematéw szkolen na
badanych stanowiskach oraz rozbieznosci migdzy wymaganiami i kompe-
tencjami zatrudnionych (Boydel, Malcolm, s. 15-20). Efektywne rozpozna-
nie potrzeb wymaga wspotpracy wielu komoérek w organizacji. Poniewaz
kazda z tych komorek dostarcza niezbednych informacji dla podjecia wia-
sciwej decyzji w sprawie szkolenia, niezwykle istotne jest osobiste zaanga-
zowanie pracownikéw w dzialania szkoleniowe, poniewaz stanowig podsta-
we skuteczno$ci uczenia.

Szkolenia pozwalaja pracownikom na szukanie nowych sposobéw wyko-
nywania pracy, realizujac potrzeby organizacyjne dotyczace zmiany celow
i strategii. Zdobyte informacje pomagaja kadrze kierowniczej na wlasci-
wy rozwoj zasobow ludzkich w dziedzinie ich kompetencji i umiej¢tnosci.
Proces szkolen powinien by¢ zgodny z polityka i kulturg przedsiebiorstwa.
Szkolenia zmieniaja postawy pracownikow. Ich praca staje si¢ bardziej efek-
tywna, co przeklada si¢ na wynik finansowy organizacji.

PODSUMOWANIE

Zachodzace zmiany na rynku wymuszaja stosowanie systemu szkolen
w organizacjach. Inwestycja w pracownika przynosi wiele korzysci organi-
zacji, zwlaszcza w ksztaltowaniu jej marki. Dotyczy to réwniez pracownika,
ktory podnosi swoja warto$¢ na rynku pracy. Czlowiek jest najcenniejszym
zasobem dla organizacji, zwtaszcza w kreowaniu jej wizerunku. Szkolenia
przygotowuja organizacje do elastycznosci w dziataniach zwigzanych z dopa-
sowaniem do zmieniajacego si¢ otoczenia. Pozwalaja na zdobywanie nowej
wiedzy i umiejetnosci oraz odpowiednich dla organizacji zachowan pracow-
nikéw. Inspirujg do podejmowania nowych wyzwan, umozliwiaja funkcjo-
nowanie organizacji na konkurencyjnym rynku. Pozwalaja zdiagnozowac
organizacje jako organizacje uczacy sie.
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