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Streszczenie

W artykule dokonano oceny systemu szkolen i rozwoju pracownikow na
przyktadzie pracownikéw przedsigbiorstw funkcjonujacych w ramach Gole-
niowskiego Parku Przemystowego (GPP). Nalezy podkresli¢, ze Kapitat ludzki
staje si¢ w dzisiejszym $wiecie coraz cenniejsza warto$cia. Rozwoj firmy reali-
zuje sig¢ poprzez: ciagla naukeg, zwigkszanie potencjatu pracownikow, za-
rzadzanie ich wiedza, dbanie o ich ciagly rozwoj i wdrazanie kultury samo-
ksztalcenia oraz umiejetne gospodarowanie kapitatem ludzkim i organizacyj-
nym.

Celem pracy jest wskazanie oczekiwan co do szkolen pracownikow wy-
branych przedsigbiorstw na terenie GPP.

Stowa kluczowe: polityka personalna, szkolenia, rozwdj
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Whprowadzenie

W ostatnich latach odpowiednie zarzadzanie potencjatem spotecznym or-
ganizacji uzyskato wysoka range w $wiecie biznesu. Jest to efekt wielu czynni-
kow, do ktorych naleza przede wszystkim'™:

2)

b)

d)

f)

intensyfikacja migdzynarodowej konkurencji — przez co konieczny jest
staty wzrost wydajnosci i produktywnosci, co skutkuje poszukiwaniem
przez organizacje coraz bardziej doskonatych sposobow zarzadzania;
wzrastajaca ztozonos$¢ i coraz wigksze rozmiary organizacji sprawiaja,
ze coraz trudniej jest nimi efektywnie zarzadza¢, aby moc to robic¢ sku-
tecznie konieczne staje si¢ traktowanie uczestnikow organizacji jako
jej zasobu strategicznego oraz powiazanie kwestii osobowych z ogdlna
strategia firmy;

wigkszy nacisk na wzrost horyzontalny i sptaszczenie struktur sprawia-
ja, ze organizacja staje si¢ pozbawiona mozliwosci dalszego stosowa-
nia tradycyjnych narzedzi motywowania, takich jak np. awanse zawo-
dowe, systemy finansowego motywowania;

duzy wptyw panstwa na sfer¢ personalnag organizacji wymaga dziatan
dostosowawczych, stad wynika wigksza niz dotychczas koniecznos¢
prowadzenia nowoczesnej polityki personalnej;

wzrastajacy poziom wyksztalcenia spoteczenstwa, rosnace aspiracje
i zmiany w systemach wartosci spoteczenstw wymuszaja zmiane poli-
tyki personalnej;

zmiany w strukturze grup osob czynnych zawodowo w poszczegol-
nych krajach i regionach sa przyczyna prob dostosowan dziatan w ob-
szarze zasobow ludzkich organizacji do coraz czgsciej spotykanych
zjawisk, np. zwigkszony udziat kobiet wérod zatrudnionych.

Wspotczesne przedsigbiorstwa sa coraz bardziej $wiadome korzysci wyni-

kajacych z planowego i celowego rozwoju pracownikow. Poszukaja rozwigzan,
ktére pozwola im na zbudowanie rzeczywistej przewagi konkurencyjnej opartej
na wiedzy i kompetencjach pracownikéw. Coraz intensywniej rozwija sig

wspolpraca srodowisk biznesowych z sektorem edukacji.

1

A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, strategie, procesy, metody, PWE Warszawa

2008, s. 307.
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1. Istota potencjalu rozwojowego pracownikow w organizacji

Rozwoj potencjalu pracownikow to ogdt celowych i systematycznych
dzialan skierowanych do pracownikow wszystkich szczebli hierarchicznych
wspolczesnej organizacji. Proces ten ma na celu ,,wyposazenie ich potencjatu
zawodowego we wlasciwosci niezbedne do wykonywania obecnych i przy-
sztych zadan. W efekcie przyczynia si¢ on do osiagnigcia celow przedsigbior-
stwa i indywidualnych celow pracownika™. Powinno si¢ to sprowadzaé do:
identyfikacji cech, potrzeb, aspiracji, celow pracownika, przekazywania infor-
macji o perspektywach i warunkach ich spelnienia w ramach firmy, wreszcie do
wzajemnego dostosowania oczekiwan i mozliwosci obu podmiotow.

Dziatania te przyjmuja posta¢ okreslonych form szkolenia i doskonalenia
zawodowego, planowania i realizacji karier zawodowych oraz strukturyzacji
pracy.

Aktywno$¢ ta moze mie¢ charakter dorazny i/lub antycypacyjny i zmierza
do wzbogacenia potencjalu pracy zatrudnionych pracownikow o okreslone ce-
chy i wlasciwosci niezbedne dla prawidlowego wykonywania pracy, zar6wno
na obecnie zajmowanych stanowiskach, jak i przysztych, mozliwych czy tez
dopiero planowanych. Potrzeba ksztalcenia tych kwalifikacji ujawnia sig
W szerszym kontekscie zmian zachodzacych w organizacji i jej otoczeniu.

Nalezy podkresli¢, ze potencjat pracownikow w przedsigbiorstwie mozna
podnosi¢ przy wykorzystaniu réznorodnych instrumentow, ktorych wybor jest
uzalezniony z jednej strony od ujawnionych brakéw w potencjale zatrudnionych
pracownikow, a drugiej — przyjetej przez przedsigbiorstwo strategii rozwoju po-
tencjalu pracy pracownikow. Plany rozwoju potencjatu pracy, przygotowywane
pod katem specyficznych potrzeb danej organizacji, ukierunkowane moga by¢
w r6znym stopniu na doskonalenie wiedzy zawodowej i umiejetnosci praktycz-
nych, podnoszenie poziomu §wiadomosci oraz wzmacnianie motywacji do pra-
cy.

Mozna wskazaé na cztery typowe podejscia do realizacji rozwoju w przed-
siebiorstwie®:

— podejmowanie dziatan tymczasowych w zakresie rozwoju potencja-
ha pracownikow,

Tamze, s. 24.
% Tamze, s. 23-25.
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prowadzenie celowej, dlugookresowej polityki rozwoju potencjatu
pracownikow,

podejmowanie selektywnych dziatan ukierunkowanych na rozwoj
okreslonych elementow potencjatu pracownikow,

nabywanie niezbednego potencjatu pracownikéw na zewnatrz fir-
my.

Proces ksztalcenia i rozwoju pracownikow przedstawia si¢ natomiast nastepuja-

co:

sygnalizuje pracownikom, ze firma traktuje ich jak najbardziej po-
waznie,

motywuje pracownikow,

wzmaga zaangazowanie i oddanie pracownikow, gdyz podczas
szkolen jasno przedstawia si¢ im wartosci, do ktorych dazy organi-
zacja, dbajac jednoczesnie o to, by naprawdg rozumieli i wcielali je
w Zycie,

wzmaga identyfikacje¢ z zaktadem, gdyz ludzie lepiej rozumieja cele
i zasady jego dziatania,

poprawia komunikacj¢ interpersonalna,

przyczynia si¢ do petniejszej realizacji ludzkich potrzeb i pragnien
— wybraé pracownika do uczestnictwa w kursie, to zauwazy¢ jego
dobra prace i starania,

wzbogaca pracg — szkolenia daja mozliwo$¢ podejmowania si¢ cO-
raz bardziej ztozonych prac,

pomaga zrozumie¢ dlaczego zmiany sa konieczne i jakie przyniosa
korzys$ci, utatwia ludziom radzenie sobie z nowa sytuacja i Z pro-
blemami, ktére zmiana przynosi,

buduje wizerunek firmy.

. L, , . . . . 4,
Szeroko rozumiany rozwoj zasobdw ludzkich realizuje sig przez .

roznorodne formy szkolenia poszerzajace wiedzg, umiejetnosci
i ksztaltujace zachowania pracownikow,
planowanie i realizacj¢ indywidualnych karier zawodowych.

Biorac pod uwage réznorodne klasyfikacje mozliwych dziatan w zakresie

rozwoju potencjalu pracownikow, mozna wyrdzni¢ trzy gtowne grupy instru-

mentow oddziatywania na jako$¢ $wiadczonej pracy:

4

M. Szymczak, Stownik jezyka polskiego, Warszawa 1988, s. 854.
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a) szkolenie (doskonalenie) zawodowe, realizujace rozwdj przez wzboga-
canie istniejacego potencjatu pracownikow;

b) przemieszczenia pracownicze, prowadzace do rozwoju na drodze har-
monizacji istniejacego potencjatu pracy i warunkow jego wydobycia;

c) strukturyzacja pracy, stuzaca rozwojowi przez stwarzanie warunkow
do wykorzystania potencjatu pracownikow °.

2. Cele rozwoju pracownikéw

Podstawowym celem jaki stawiaja sobie firmy, w konteks$cie rozwoju za-
sobow ludzkich, jest stworzenie warunkéw bedacych zacheta dla pracownikéw
do nauki i rozwoju oraz wypracowania spojnej i zrozumiatej dla wszystkich po-
lityki zarzadzania zasobami ludzkimi i rozwoju osobowego. Kluczowym zamie-
rzeniem tych dziatan jest rozwijanie umiej¢tnosci oraz zachgcanie pracownikoéw
do wlasnego rozwoju, ktory jest efektem indywidualnych aspiracji i mozliwo-
$ci, przy odpowiednim wsparciu ze strony przedsigbiorstwa. Istotne jest stwo-
rzenie takich warunkow, ktore sprzyja¢ bgda wykorzystaniu ukrytego potencja-
hu twoérczego pracownikéw i zwigkszeniu ich zaangazowania w sprawy firmy.
Oznacza to, ze jest mozliwo$¢ uczenia sig, rozwoju i szkolenia w celu doskona-
lenia pracy pracownikow, zespotow i catej organizacji w obszarze realizowane;j
strategii rozwoju przedsiebiorstwa. Dodatkowym argumentem jest nabywanie
i wykorzystywanie nowych umiejetnosci, wiedzy oraz niewykorzystanych do-
tychczas pomystéw do doskonalenia funkcjonowania przedsigbiorstwa i popra-
wy jego pozycji konkurencyjnej na rynku. Wymiernym efektem tych dziatan
powinno by¢ zapewnienie organizacji pracownikow obdarzonych takimi ce-
chami, jakich ta organizacja potrzebuje by osiagna¢ swoje cele. Ponadto istot-
nym elementem jest aktywne wsparcie przedsigbiorstwa w uzyskaniu i utrzy-
maniu przewagi konkurencyjnej przez identyfikacjg, rozwdj 1 wsparcie kluczo-
wych kompetencji pracowniczych. Wskazuje sig, ze cele te zostang osiagnigte,
jezeli przedsigbiorstwo bedzie miato charakter organizacji uczacej sig i bedzie
oczekiwato, by kazdy z pracownikéw miat wiedzg, umiejetnosci i kompetencje

5 A. Pocztowski, dz. cyt. s. 26.
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niezbedne do wilasciwego wykonywania swoich biezacych i przysztych zadan,
a organizacja pracy zapewni maksymalne wykorzystanie ich potencjatu®.

3. Istota szkolen pracownikow

Wspotczesne firmy planuja rozwoj pracownikow na podstawie strategi or-
ganizacji i jej dlugofalowych potrzeb. Najbardziej popularng forma podnoszenia
kwalifikacji sa szkolenia. Ich gldownym celem jest przekazanie fachowej wiedzy
teoretycznej 1 praktycznej oraz rozwo6j umiejgtnosci migkkich. W ostatnich la-
tach, w kontekscie trudnej sytuacji w gospodarce, firmy wprowadzaja nowe
sposoby organizacji szkolen. Naleza do nich wszelkie formy ze wsparciem ze
srodkdw unijnych oraz szkolenia prowadzone przez pracownikéw firmy. Do-
swiadczenia przedsiebiorcoOw wskazuja, ze wsparcie dziatan rozwoju pracowni-
kow na modelu kompetencji i wspdlnych wartosciach oraz jasnych zasadach
i kryteriach stanowi nieodzowny element prowadzonej wspodiczesnie polityki
personalnej.

Kazda organizacja, chcac zapewni¢ dynamiczny rozwoj, powinna rozpo-
zna¢ biezace i strategiczne potrzeby swoich pracownikéw. Tylko dobrze przy-
gotowane plany szkoleniowe gwarantuja odpowiednia efektywnos$¢ i realizacje
przewidzianych celow.

Badanie potrzeb szkoleniowych jest wazne z punktu widzenia rozwoju
kazdego pracownika oraz przede wszystkim z punktu widzenia przedsigbior-
stwa. Wiedza i umiejgtnosci zdobyte podczas szkolenia zapewniaja dynamiczny
rozwoj calej organizacji. Analiza potrzeb szkoleniowych pozwala na doktadne
dostosowanie tematyki szkolen do zindywidualizowanych potrzeb pracowni-
kéw, a tym samym zapewnia lepsze efekty wykorzystania zdobytej na szkoleniu
wiedzy w organizacji. By jednak uzyskac peten obraz kapitatu ludzkiego w or-
ganizacji, a takze by oceni¢ wtasciwie jego potencjat, niezbgdne jest jego odnie-
sienie rowniez do aspektow powiazan miedzy ludzmi, zwiazkow przedsiebior-
stwa z otoczeniem, wynikow ekonomicznych, a takze zwrocenie uwagi na

6
s. 101.

H. Czubasiewicz, Zarzqdzanie zasobami Iludzkimi, Wyd. Akademickie, Warszawa 2001,
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wskazniki odnoszace si¢ do inwestowania w organizacyjng infrastrukturg i/lub
jej wykorzystania’.

By szkolenia przyniosly spodziewane efekty istotne jest zaangazowanie
pigciu podmiotow, tak zwanego kwintetu szkoleniowego: wyzszej kadry kie-
rowniczej (przygotowuje strategi¢ organizacji, strategi¢ szkoleniowa i budzet
przedsigwzigcia), kierownika liniowego (rozpoznaje potrzeby szkoleniowe
w podleglej komorce i uczestniczy w ocenie efektow szkolenia), Kierownika
ds. szkolen (weryfikuje potrzeby szkoleniowe, dokonuje wyboru instytucji lub
0sO6b majacych przeprowadzi¢ szkolenie oraz czuwa nad cato$cia szkolenia),
trenera (przygotowuje program szkolenia i je przeprowadza) i pracownikow
poddanych szkoleniu (uczestnictwo w szkoleniu, zgtaszanie potrzeb rozwojo-
wych oraz ocena efektow szkolenia)®.

4. Ocena mozliwos$ci ksztaltowania rozwoju zawodowego na przykladzie
pracownikow Goleniowskiego Parku Przemyslowego

Na potrzeby niniejszych badan skonstruowano kwestionariusze sktadajace
si¢ z pytan zamknigtych. W probie badawczej projektu uczestniczylo 125 oséb
— pracownikéw administracyjnych rednich i duzych firm® funkcjonujacych na
terenie Goleniowskiego Parku Przemyslowego. Badanie zostato przeprowadzo-
ne od pazdziernika 2013 do czerwca 2014 roku.

Na terenie Goleniowskiego Parku Przemystowego (GPP) funkcjonuje po-
nad 40 firm, o duzym zréznicowaniu produkcji i wielkosci zatrudnienia. Na te-
renie GPP zatrudnionych jest 2600 osob, przy czym ta liczba stale rosnie, gdyz
nowe firmy decyduja si¢ na inwestycje'®. Wéréd firm prowadzacych tam dzia-
falno$¢ sa przedsigbiorstwa z Danii, Belgii, Holandii, Niemiec, Wloch, Tajlan-
dii, Korei, USA i Polski. Zajmuja si¢ one m.in. przetworstwem rolnym, produk-
cja zywnosci, obrobka skor, konfekcjonowaniem i obrobka kamieni dekoracyj-
nych, produkcja przedzy dywanowej, produkcja opakowan tekturowych, wyro-

" A. Budziewicz-Guzlecka, Umiejetnosci praktyczne menedzera XXI wieku w podmiotach

ekonomii spolecznej, W: Menedzer ekonomii spolecznej, red. H. Babis, PTE, Szczecin 2013,
s. 141.
& M. Juchnowicz, T. Rostowski, Podgladanie konkurencji, czyli jak korzystaé¢ z raportéw
0 wynagrodzeniach, Warszawa 2002, nr 21.
Badani wskazali na miejsce pracy przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 50 0sob.
© Diagnoza stanu spoteczno-gospodarczego powiatu goleniowskiego, Wydzial Rozwoju, In-

westycji 1 Promocji, Goleniow 2013.
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boéw z aluminium, tapet, artykutow higienicznych, przyczep i naczep transpor-
towych, laminowanych kadluboéw jachtowych oraz lopat dla silowni wiatro-
wych, asfaltu i betonu, materialow Sciernych a takze logistyka i transportem.

Pierwsze zadane pytanie dotyczyto rozwoju zawodowego; 96% badanych
pracownikoéw planuje swoj rozwdj zawodowy, co zaprezentowano na rysunku
1. Wynik ten nalezy oceni¢ bardzo pozytywnie, gdyz oznacza to wysoka $wia-
domo$¢ koniecznosci ciaglej edukacji i rozwoju.

Czy planuje Pan/Pani swéj rozwéj zawodowy?

4%

m tak

nie

96%

Rys. 1. Czy planuje Pan/Pani swoj rozwdj zawodowy?

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan wérdd losowo wy-

branych pracownikow firm dziatajacych na terenie GPP.

Kolejne pytanie dotyczyto dziataf, jakie podejmuja ankietowani, majacych
na celu ich rozwoj. Okazuje si¢ ze tylko 28% uczestniczy w szkoleniach i kur-
sach, natomiast ponad 39,2% ankietowanych wskazato na edukacjg¢ na uczelni
wyzszej. Wsrod badanych pracownikow tylko 10,4% z nich zadeklarowato brak
jakiejkolwiek aktywnos$ci. Na rysunku 2 przedstawiono sposoby rozwoju zawo-
dowego realizowane przez ankietowanych.
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Jakiego rodzaju dziatania podejmuje Pan/Pani aby rozwijac sie
zawodowo?

10,40%

8,00% 28,00% W yczestnicze w szkolenia, kursach

studiuje
14.40% m czytam ksiazki i prase branzowg,
K )

m czytam poradniki o rozwoju
zawodowym

H nie podejmuje dziatar w tym
obszarze

39,20%

Rys. 2. Co robi Pan/Pani aby rozwija¢ si¢ zawodowo?

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan wéréd losowo wy-

branych pracownikéw firm dziatajacych na terenie GPP.

Nastegpne pytanie dotyczyto motywacji do podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych. Z odpowiedzi wynika, ze gtbwnym motywatorem podnoszacym kwali-
fikacje sa pieniadze (40% ankietowanych udzielito takiej odpowiedzi), nato-
miast dopiero w dalszej kolejnosci praca (21,6%) oraz podobnie — rodzina
(20%) i kariera (18,40%). Na rysunku 3 przedstawiono motywatory do podno-
szenia kwalifikacji zawodowych.



98 Anna Drab-Kurowska

Co motywuje Panstwa do podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych?

20,00%

40,00% m pienigdze
praca
m kariera

18,40% Hrodzina

21,60%

Rys. 3. Co motywuje Panstwa do podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych?

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan wéréd losowo wy-

branych pracownikéw firm dziatajacych na terenie GPP.

Pozytywnie nalezy si¢ odnies¢ do kwestii dotyczacej postawy pracodaw-
cow. Okazuje sig, ze ponad polowa ankietowanych (55,20%) wskazuje, ze pra-
codawca zachgca do udziatu w szkoleniach, co przedstawiono na rysunku 4.
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Czy Panstwa pracodawca zacheca Was do brania udziatu w szkoleniach?

0,
44,80% ok
55,20% ne

Rys. 4. Czy Panstwa pracodawca zacheca Was do brania udziatu w szkoleniach?

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan wéréd losowo wy-

branych pracownikéw firm dziatajacych na terenie GPP.

Kolejna kwestia jest system nagradzania za wysilek wlozony w rozwoj
zawodowy. Strukturg¢ odpowiedzi przedstawiono na rysunku 5. Wedtug 41,60%
ankietowanych wysitek ten jest odpowiednio nagradzany. Jest to na pewno
dziatanie motywujace zar6wno pracownikéw inwestujacych w rozwoj zawodo-
wy, jak i tych ktorzy dopiero tego rodzaju dziatania planuja. Ponad potowa ba-
danych nie zostata natomiast doceniona w tej kwestii.
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Czy w miejscu pracy wysitek wlozony w rozwoj zawodowy jest
odpowiednio nagradzany?

41,60%
m tak
nie
58,40%

Rys. 5. Czy w miejscu pracy wysitek wlozony w rozwoj zawodowy jest odpowiednio
nagradzany?

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan wérdd losowo wy-

branych pracownikéw firm dziatajacych na terenie GPP.

Badani wskazali takze na czgstotliwos¢ szkolen, okazuje sig, ze najczgsciej
korzystaja z jedenego do trzech szkolen. W ciagu ostatniego roku 80,80% bada-
nych brato udziat w minimum trzech szkoleniach. Ponizej, na rysunku 6 zapre-
zentowano czestotliwos$¢ udziatu w szkoleniach.
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Wi ilu szkoleniach brat Pan/Pani udziat w ciagu ostatniego roku?

20,69%

mod1do3
od4do7

79,31%

Rys. 6. W ilu szkoleniach brat Pan/Pani udzial w ciagu ostatniego roku?

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan wéréd losowo wy-

branych pracownikéw firm dziatajacych na terenie GPP.

Jezeli chodzi o kwestie finansowania, to okazuje si¢ ze w wypadku 64%
badanych udziat w szkoleniu byt finansowany przez pracodawce, co zaprezen-
towano na rysunku 7.
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Czy szkolenie, w ktorym brali Panistwo udziat byto finansowane przez
pracodawce?

36%

m tak

nie

Rys. 7. Czy szkolenie, w ktéorym brali Panstwo udziat byto finansowane przez praco-
dawce?

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan wérod losowo wy-
branych pracownikéw firm dziatajacych na terenie Goleniowskiego Parku

Przemystowego.
Podsumowanie

Kapitat ludzki staje si¢ w dzisiejszym $wiecie coraz cenniejsza wartoscia.
Rozwdj firmy jako inteligentnej organizacji uczacej si¢ realizuje si¢ poprzez:
ciagla nauke, zwigkszanie potencjatu pracownikoéw, zarzadzanie ich wiedza,
dbanie o ich ciagly rozwdj i wdrazanie kultury samoksztatcenia oraz umiejgtne
gospodarowanie kapitatem ludzkim i organizacyjnym.

Nalezy podkresli¢, ze szkolenie pracownikow jest dziataniem ukierunko-
wanym na podnoszenie poziomu ich kompetencji. Tak wigc wszelkie dziatania
rozwojowe powinny by¢ opracowane na podstawie porownania profilu kompe-
tencji pracownikéw z profilem pozadanym (obecnie i W przysztosci). Roznica
pomigdzy tymi profilami jest okre$lana jako luka kompetencyjna. Konieczne
jest wskazanie na metody rozwoju pracownikow, ktore mozna ogolnie podzieli¢
na indywidualne i grupowe. Do indywidualnych mozna zaliczy¢ specjalistyczny
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instruktaz oraz coaching, a wsroéd grupowych najczesciej stosowana metoda sa
szkolenia. Przy identyfikacji potrzeb szkoleniowych najczgsciej wykorzystuje
sig: obserwacje na stanowisku pracy, ankiete skierowang do pracownikow i/lub
przetozonych, wywiad, analizg zdarzen krytycznych. Proces szkolenia powinien
by¢ dopasowany do mozliwosci i potrzeb zar6wno pracownika, jak i organiza-
cji. Planujac te dziatania nalezy przede wszystkim wzia¢ pod uwage cel i zakres
doskonalenia, mozliwe metody rozwoju, koszty oraz czas realizacji. W wielu
przypadkach odpowiedzialno$¢ za rozwoj pracownikow spoczywa na przetozo-
nych, ktdrzy przez organizacje¢ indywidualnych lub zespolowych spotkan prze-
kazuja podwladnym swoja wiedzg i do§wiadczenia, a takze opracowane proce-
dury.
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EVALUATION OF THE TRAINING OF WORKERS IN SELECTED
ENTERPRISES OPERATING IN THE GOLENIOWSKI INDUSTRIAL PARK

Summary

The article presents the system of training and development of employees in the
example of employees of companies operating within Goleniowski Industrial Park. It



104 Anna Drab-Kurowska

should be emphasized that human capital becomes more and more valuable today's
world value. The company's development is realized through: continuous learning, in-
creasing the potential of employees, manage their knowledge, taking care of their con-
tinuous development and implementation of self-culture and skillful management of
human resources and organization.

The research hypothesis is: The development of employees is the key action aimed
at strengthening the company's competitive advantage in the market is. Also adopted an
auxiliary hypothesis, which states: The condition for development of employees in the
company's tangible and intangible support from the employer.

Keywords: personnel policy, training, development
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