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ROLA SZKOLEN W ROZWOJU KAPITALU LUDZKIEGO
W PRZEDSIEBIORSTWIE

Zardwno w gospodarce, jak i w przedsigbiorstwie obserwuje si¢ orientacj¢ na
wzrost wiedzy. Przedsigbiorstwa zauwazaja konieczno$¢ ciaglego uczenia si¢ przez
kapitat ludzki w toku aktywnos$ci zawodowej. Koszty szkolenia pracownika sg bar-
dzo wysokie, aby zatem unikna¢ wydatnego wzrostu kosztow pracy, koszty szko-
len rozktadaja si¢ migdzy panstwo, przedsigbiorstwo i pracownika w sposob bez-
posredni lub posredni. Ros$nie wspdtodpowiedzialnos$¢ pracownikow za swoj rozwoj
i zdobywanie wielu specjalistycznych umiejetnosci. Od pracownika oczekuje si¢
elastyczno$ci zachowan, co oznacza konieczno$¢ rozwoju jego kreatywnosci i re-
orientacji zawodowej w czasie aktywnos$ci zawodowej. Przedsigbiorstwa wymagaja
takze wielofunkcyjnosci kapitatu ludzkiego, ro$nie zatem znaczenie os6b ksztatco-
nych interdyscyplinarnie'. Wiaze si¢ to rowniez ze zmiang form pracy, spowodowa-
na rozwojem technik informacyjnych?.

W literaturze przedmiotu rozwoj kapitatu ludzkiego czgsto jest taczony i oma-
wiany z takimi pojeciami, jak ksztalcenie, szkolenie i doskonalenie. Mozna spot-
ka¢ bardzo roézne podejscia do ich interpretacji. Niektorzy z autorow utozsamiaja je
1 stosuja wymiennie, inni za$ réznicujq ich definicje. J.A.F. Stoner, R.E. Freeman,

! Przedsigbiorstwa preferuja zatrudnianie pracownikow do pracy w rodzinie stanowisk (rodzinie
czynno$ci), a nie na wasko rozumiane stanowisko pracy.

2 Rozwdj Internetu i intranetu umozliwia pracg na odleglos¢, teleprace.
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D.R. Gilbert jun.? oraz W. Kopertynska* sa zwolennikami traktowania szkolen jako
uczenia pracownikow technicznych sposobow wykonywania czynnosci na stano-
wiskach, na ktérych pracuja (na przyktad kursy zawodowe). Wedtug nich, dosko-
nalenie zawodowe to uczenie menedzeréw i pracownikow fachowych umiejetnosci
koniecznych do wykonywania zadan na obecnym i przysztym stanowisku, ktore
mozna zdoby¢ w szkotach menedzerow, studiach wyzszych i podyplomowych.

A. Pocztowski uwaza, ze szkolenie zawodowe to wszystkie celowe i systema-
tyczne dzialania przedsigbiorstwa, ktore sa skierowane na pogtebianie lub posze-
rzanie okre$lonych elementéw potencjatu pracy oraz na wyposazanie go w nowe
umiejetno$ci, zgodnie z biezacymi i przysztymi potrzebami firmy?.

Dla L. Zbiegien-Maciag szkolenie to poszerzanie juz zdobytych kwalifikacji,
wiedzy (i jej ugruntowanie) oraz nabywanie nowych umiejgtnosci wiazacych sig
przyktadowo z kryzysami firmy. Rozwoj pracownika to inaczej jego doskonalenie,
czyli kreowanie inicjatyw, przedsigbiorczos$ci, innowacyjnosci, nabywanie wartosci,
kultury, identyfikacja z przedsigbiorstwem czy poszerzanie horyzontoéw intelektual-
nych®.

W literaturze mozna takze spotkac podejscia, ktore utozsamiaja rozwoj zawodowy
pracownika z doskonaleniem personelu. Rozwdj jest definiowany jako proces podno-
szenia kwalifikacji pracowniczych, ktore wptyna na efektywnos¢ dzigki ksztattowaniu
specjalistycznych, konceptualnych i interpersonalnych kompetencji, to znaczy wiedzy,
umiejetnosci i postaw’. T. Oleksyn uzywa pojecia ,,dynamiczny rozw6j zawodowy”
i utozsamia z nim aktualizowanie wiedzy teoretycznej i praktycznej, umiejgtnosci,
a takze rozwijanie cech psychofizycznych i zachowan spotecznych potrzebnych

3 Por. J.A.F. Stoner, R.E. Freeman, D.R. Gilbert jun., Kierowanie, PWE, Warszawa 1999, s. 378.

4 Por. W. Kopertynska, Dzialalnos¢ przedsigbiorstw w zakresie rozwoju potencjatu pracy zatrud-
nionych, w: Skutki restrukturyzacji i prywatyzacji przedsiebiorstw w Polsce w dekadzie lat dziewiec-
dziesiqtych, red. S. Tokarski, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Gdanskiego nr 13, Sopot 1999, s. 331.

> Por. A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Zarys problematyki i metod, Antykwa, Kra-
kow 1998, s. 218.

¢ Por. L. Zbiegien-Maciag, Marketing personalny, czyli jak zarzqdzaé pracownikiem w firmie, Wy-
dawnictwo Businesss Press, Warszawa 1996, s. 87—88.

7 Por. A. Bodak, Doskonalenie personelu, w: Potencjal pracy w przedsiebiorstwie, red. M. Gableta,
Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu, Wroctaw 1998, s. 88.
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i/lub uzytecznych w obecnie wykonywanej pracy zawodowej lub w przysztosci, kto-
re pozwola na poszerzanie jej tresci i podejmowanie nowych rol®.

Waznym instrumentem rozwoju pracownikdéw sa szkolenia, czyli zaplanowany
proces uczenia si¢, majacy na celu rozwijanie kompetencji koniecznych do wyko-
nywania zadan obecnych i planowanych’. Takie podej$cie pozwala na budowanie
organizacji uczacej sig, czyli organizacji, ,,w ktorej uczenie sig nie jest ograniczone
tylko do odosobnionych kawatkéw dzialalnosci szkoleniowej o charakterze frag-
mentarycznym lub tez systematycznym, lecz do organizacji, gdzie uczenie stato si¢
procesem ciaglym. W organizacji takiej uczenie si¢ w trakcie pracy staje si¢ sposo-
bem na zycie”'°.

W organizacji uczacej si¢ szczegbdlnie wazne sa: szkoleniowa kultura przed-
sigbiorstwa, ktora bezposrednio wptywa na identyfikacje potrzeb szkoleniowych
i rozwojowych pracownikéw, formutowanie strategii szkoleniowej oraz motywacja
do szkolenia''. Za najistotniejszy element rozwoju kapitatu ludzkiego uwazany jest
jednak efektywny system szkolen i rozwoju pracownikow. Powinien on by¢ jednym
z podstawowych sktadnikow systemu kadrowego, a naktady na ten cel musza by¢
traktowane jak inwestycja w kapital ludzki'?. Na rysunku 1 przedstawiono ocene
potrzeb w procesie szkolenia.

W. Okon twierdzi, ze ani w dydaktyce, ani w psychologii nie usystematyzowa-
no metod szkolenia. Przedstawia jednak jeden z tatwiejszych sposobow podziatu na
mimowolne i dowolne uczenie sig, oraz inny — na uczenie si¢ cz¢§ciami i catosciowo.
W bardziej systematycznym ujeciu uczenia si¢ wyrdzniono cztery grupy metod'>:

8 Por. T. Oleksyn, Dynamiczny rozwdj zawodowy, ,,Personel” 1997, Doradca Personalny, listopad,
s. 6.

® Zob. A. Stankiewicz-Mroz, Ocenianie i rozwoj pracownikow, w: Zarzqdzanie zasobami ludz-
kimi dla menadzerow sredniego szczebla, red. E. Jedrych, Wydawnictwo Oficyna, Krakoéw 2007,
s. 251-252.

10 M. Sloman, Strategia szkolenia pracownikéw, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1997,
s. 60.

" Szerzej zob. A. Ludwiczynski, Kultura organizacyjna a szkolenie i rozwdj pracownikéw,
w: Szkolenie i rozwdj pracownikow a sukces firmy, red. A. Ludwiczynski, Warszawa 1999, s. 251.

12 Szerzej H. Krol, Uwarunkowania efektywnego systemu szkolenia pracownikow, ,,Humanizacja
Pracy — Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2000, nr 3.

13 Por. W. Okon, Wprowadzenie do dydaktyki ogélnej, Wydawnictwo Akademickie Zak, Warszawa
2004, s. 245.
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nasladownictwo,

gotowe algorytmy,

préby i btedy,
rozwiazywanie problemow.

Rysunek 1. Proces szkolenia w organizac;ji

Ocena potrzeb w zakresie szkolenia
¢ Kto ma by¢ szkolony?

e Czego powinien sie nauczy¢?

e Cojuz wie?

Ustalenie celéw szkolenia

Konkretnych
Mierzalnych

-

Planowanie oceny szkolenia

program?
e Czy realizowali cele szko-
lenia?

w pracy?

.

e Czy szkolonym podobat sig

e Czy osiagaja lepsze wyniki

Opracowanie prog-
ramu szkolenia

e Tres¢

e Miejsce

e Metody szkola-
ce

e Czas trwania
e Osoby

[

Przeprowadzenie szkolenia ]

Ocena szkolenia

|

na podstawie jego oceny

Modyfikacja programu szkolenia J

Zrédto: R.W. Griffin, Podstawy zarzadzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN,

Warszawa 2004, s. 458.

J.E. Karney wymienia nastepujace metody szkoleniowe'*:

trening interpersonalny,

4 Por. J.E. Karney, Czlowiek i jego praca.

programowanie neurolingwistyczne (NLP),

Wybrane zagadnienia z psychologii i pedagogiki pracy,

Wydanie Migdzynarodowej Szkoty Menagerow, Warszawa 1998, s. 190—198.



BARBARA CZERNIACHOWICZ
ROLA SZKOLEN W ROZWOJU KAPITALU LUDZKIEGO W PRZEDSIEBIORSTWIE

187

— trening asertywnosci,

— trening tak zwanego myslenia pozytywnego,

— inne (metody heurystyczne, ,burza mozgéw”, metody relaksacyjne,

gry dydaktyczne).
Sa one mniej skoncentrowane na uczeniu sprawnos$ci dzialania niz na ogbélnym roz-
Wwoju poznawczym i emocjonalnym.

W literaturze przedmiotu sa rowniez inne klasyfikacje metod szkoleniowych,
przyktadowo uwzgledniajace sposob przyswajania przez ludzi wiedzy i umiejgtno-
$ci czy proces nauczania. Do tej grupy metod zalicza sig':

— metody podajace,

— metody problemowe,

— metody eksponujace,

— metody stowne,

— metody praktyczne.

Proponowane w praktyce metody szkoleniowe sa klasyfikowane wedlug réznych
kryteriow, lecz do najcze$ciej spotykanych zalicza sig nastgpujace'®:

— ze wzgledu na sposob uczenia si¢ uczestnikow: pasywne (tradycyjne) i ak-

tywne,

— ze wzgledu na sktad uczestnikéw: indywidualne i grupowe,

— ze wzgledu na miejsce szkolenia: na stanowisku pracy i poza nim,

— ze wzgledu na tryb i sposob przekazywania wiedzy: informacyjno-szkole-

niowe,

Metoda pasywnego nauczania polega na przekazywaniu wiedzy w gotowej
formie'”. Metoda aktywnego nauczania polega na samodzielnym poszukiwaniu
i zapamiectywaniu wiedzy i sposobdéw postepowania'®. Metody indywidualne sa
kierowane do poszczegodlnych pracownikow i polegaja na dostarczeniu w szybkim
tempie wiedzy oraz nabywaniu umiejetnosci praktycznych w sposob dostosowany

15 Por. Z. Pawlak, Personalna funkcja firmy, procesy i procedury kadrowe, Poltext, Warszawa 2003,
s. 193-195.

1 Por. W. Golnau, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, red. W. Golnau, Wydawnictwo CeDeWu
Sp. z 0.0., Warszawa 2004, s. 353.

17 Przyktadem jest udzial w konferencjach, ktory pozwala na poszerzenie wiedzy, ale rowniez na
nawigzanie kontaktu z innymi jednostkami. Innym przyktadem sa wyktady, zadawanie lektur.

18 Przyktadami sg gry i symulacje, inscenizacje, studia przypadkéw. Por. M. Kostera, Zarzqdzanie
personelem, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1999, s. §0.



188

PRZEDSIEBIORSTWA W PROCESIE ZMIAN
Ill. KAPITAE LUDZKI | JEGO DOSKONALENIE W PRZEDSIEBIORSTWACH

”19 Metody grupowe sa natomiast

do ,,mozliwosci percepcyjnych konkretnej osoby
kierowane do wigkszej liczby pracownikow, ktore uczestnicza w szkoleniu w tym
samym czasie?.

Techniki szkolenia na stanowisku pracy (podczas pracy), czyli tak zwane szko-
lenia on the job?', polegaja na przekazywaniu okres$lonej, potrzebnej wiedzy, ksztat-
towaniu umiejgtnosci i zachowan na zajmowanych przez pracownikoéw stanowi-
skach pracy. Ten rodzaj szkolenia jest najlepszym sposobem zdobycia umiejgtnosci
na stanowisku, na ktorym pracuje. Przyktadem jest ksztattowanie umiejgtnosci tech-
nicznych, handlowych i administracyjnych??. W tabeli 1 zaprezentowano technike
doskonalenia zawodowego kadr na stanowisku pracy. Szkolenia takie sa takze okre-
$lane jako trening przez pracg. Metoda ta jest szczegdlnie przydatna w stosunku do
nowo zatrudnionych pracownikow, do przekwalifikowania juz zatrudnionych osob
lub modyfikacji zakresu obowigzkow.

Tabela 1. Metody doskonalenia kadr on the job

Zastosowanie Zalety Wady

1 2 3 4

Metody doskonalenia

Przyuczenie

Dokfadnie zdefiniowa-
na (prosta) dziatalnos¢

Powigzanie z praktykg

Sciste powigzanie ze
stanowiskiem pracy

Instrukcje Skomplikowane, wielo- | Powigzanie z praktyka, | Kosztowne: konieczne
stopniowe prace daleko idgce, samo- uwazne, krytyczne
dzielne prace studiowanie
Asystentura Przygotowanie do Stopniowe wprowa- Przenoszenie takze
objecia stanowiska dzenie zadan peryferyjnych
kierowniczego
Zastepstwo Zadania nadajace sie Catkowite (prébne) Niebezpieczenstwo

do delegowania przejecie zadan przeniesienia nie
w petni reprezentatyw-

nych zadan

19 Przyktad: konferencje, inscenizacje, szkolenia typu outdoor. Por. W. Golnau, op.cit., s. 353.

2 Przyktadem szkolen sa konferencje, treningowe programy, inscenizacje oraz szkolenia typu
outdoor.

2 Por. B. Sokoét, Szkolenie i rozwdj pracownikoéw, w: Proces kadrowy w przedsiebiorstwie, red.
U. Gotaszewska-Kaczan, Wydawnictwo Uniwersytetu w Biatymstoku, Bialystok 2002, s. 67.

22 Por. M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Dom Wydawniczy ABC, Krakow 2000,
s. 457.
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1

2

3

4

Nastepca

Przygotowanie do
praktyki kierowania

Stopniowe wprowa-
dzenie

,Ksigzeca korona”

Wielostronne kiero-

Przygotowanie do

Praktycyzm, brak ru-

Tre$¢ zalezna od

wego przebiegu pracy,
procesy pracy

wanie praktyki kierowania tyny przypadku, waski krag
0sob
Kofa jakosci Polepszenie wiasci- Innowacyjnos¢, zaan- Potrzeba motywacji,

gazowanie

Scisty zwigzek z praca

Osrodek uczenia sie

Definiowanie proble-
méw i ich rozwigzy-
wanie

Obejmuje miejsce
pracy

Wymaga silnej pieleg-
nacji

Zrédfo: A. Suchodolski, Rozwéj pracownikéw, w: Zarzadzanie kadrami, red. T. Listwan,

Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2004, s. 149.

Techniki szkolenia poza stanowiskiem pracy (wykonywane poza praca, z ode-
rwaniem od pracy), czyli tak zwane off the job*, polegaja na tym, ze praktyczne
wykorzystanie wiedzy 1 ich tresci nast¢puje dopiero po przeprowadzeniu danego

przedsigwzigcia szkolenia. Przyktadem takiego szkolenia sa seminaria, wyktady,
konferencje i stymulacje. W tabeli 2 podano rézne metody doskonalenia zasobdw
ludzkich off the job, ktore mozna zastosowac w organizacji.

Tabela 2. Metody doskonalenia kadr off the job

Metody doskonalenia

Zastosowanie

Zalety

Wady

1

2

3

4

Wykifad

Przekazanie informa-
cji, demonstracja

Skoncentrowane,
systematyczne przeka-
zywanie wiedzy

Pasywnosé, ewentual-
ne trudnosci z zapa-
mietywaniem

Rozmowa nauczajaca

Opracowanie materia-
tu w postaci dialogu

Aktywizacja dostoso-
wana do szkolenia

Czasochtonnosé,
ewentualna aktywnos$é
matej liczby os6b

Studia przypadkow

Analiza problemu

i jego rozwigzywanie
na praktycznym przy-
ktadzie, zastosowanie

teorii

Aktywizuje zwigzki
z praktykg

Kosztownos¢ (przygo-
towanie), brak przej-
rzystosci

2 Por. B. Sokot, op.cit., s. 67.
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1

2

3

4

Gry planistyczne

Dyspozycyjne sytuacje
problemowe z sekwen-
cyjnym rozwigzaniem

Zwigzek z praktyka,
aktywizujace, natych-
miastowe sprzezenia
zwrotne w kwestii
wynikéw

Kosztownos$¢ (przygo-
towanie), sytuacje, gry
wedtug skonstruowa-
nych modeli

Odgrywanie rol

Obszar rél spotecz-
nych, umiejetnosci
spotecznych

Aktywizujgce powigza-
nie z zachowaniem
i postawami

Wysokie wymagania
wzgledem trenerdw,
czasochtonnos¢

Nauczanie progra-
mowe

Zapewnienie wiedzy
fotograficznej

Szybkie uczenie sie,
tatwos$¢ zapamietywa-
nia, tatwos$¢ powtarza-
nia, aktywnos$¢

Brak dialogu, kosztow-
ne wyprodukowanie
materiatéw (starzenie
sig)

Trening dynamiki
grupy

Obszar rél spotecz-
nych i umiejetnosci
spotecznych

Mozliwy rozwdj oso-
bowosci

Niebezpieczenstwo
wyrzadzenia szkod

w osobowosci, wyso-
kie wymagania wobec
treneréw

Action learning

Rozwigzywanie prob-
lemoéw zle ustrukturali-
zowanych

Rozwigzywanie no-
wych sytuacji prak-
tycznych, takze przez
doswiadczonych kie-
rownikow

Duze przedsiebior-
stwa, powracajace
problemy

Zrédio: A. Suchodolski, op.cit., s. 150.

Wérod metod off the job mozna wyrdznié wiele metod treningowych?:

— trening integracyjny,

— trening negocjacji,

— trening w grupie,

— trening twdrczego rozwiazywania problemow.
Charakterystyczna cecha tej metody sa dos¢ specyficzne sposoby doskonalenia, kto-
re polegaja migdzy innymi na odgrywaniu rél, relaksacji i treningu ruchowego. Uczy
wiedzy teoretycznej i okreslonych zachowan. Zajecia te sa prowadzone najczgsciej
przez specjalistow spoza organizacji. Istnieje wowczas mozliwo$¢ spotkania 0sob
z innych firm, co sprzyja wymianie r6znych pomystow i daje sposobno$¢ poznania
ludzi nauki.

24 Por. A. Suchodolski, op.cit., s. 142.
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Poréwnanie metod on the job 1 off the job oraz wad i zalet tych szkolen przed-
stawiono w tabeli 3.

Tabela 3. Zalety i wady szkolenia pracownikéw na stanowisku i poza stanowiskiem pracy

Rodzaj szkolenia Zalety Wady
Na stanowisku — niskie koszty szkolenia, — szkolony moze przejaé zte nawyki szko-
pracy — szkolenie jest dostosowane lacego,
do sytuacji wystepujacych — moze obnizy¢ sie wydajno$¢ osoby
w praktyce, szkolacej w okresie szkolenia,

— szkolony nie musi prze- — niekiedy wystepuje przeswiadczenie
rwaé pracy, szkolacych, ze szykujg sobie rywali,

— unika sie etapu transforma- | — ograniczone mozliwos$ci wykorzystania
cji wiedzy na praktyczne wyuczonej wiedzy i umiejetnosci na
dziatanie innych stanowiskach lub w innych fir-

mach,

— brak mozliwosci jednoczesnego objecia
szkoleniem duzej grupy oséb

Poza stanowi- — uwalniajg od stresow — wysokie koszty szkolenia,
skiem pracy i biezacych wymagan sta- — moga spowodowac obnizenie wydajno-
nowiska pracy $ci pracownika w trakcie szkolenia,
— pozwalajg skupi¢ sie szko- | — wymagajg dyscypliny i motywacji od
lonemu na uczeniu sie, szkolonego,
— prowadzone przez specjali- | — programy szkolen moga by¢ stabo
stow dostosowane do realnych sytuacji na
— ulatwiajg rozwoj pozytecz- stanowisku pracy

nych kontaktow,
— umozliwiajg jednoczesne
objecie szkoleniem duzych

grup pracownikow

Zrédto: W. Golnau, M. Kalinowski, J. Litwin, op.cit., s. 354.

Kazda organizacja, ktora chce osiagna¢ sukces, musi odpowiednio planowaé
rozw0j swoich pracownikdéw, poniewaz sa oni najwazniejszym zasobem organizacji.
Warto inwestowa¢ w ich potencjat, gdyz pracownicy sa niezbedna czescia, ktora
tworzy organizacjg. Waznym aspektem dla przedsigbiorstwa jest ocena szkolenia,
ktora mozna przeprowadzi¢ na podstawie czterech poziomow?.

% Por. B. Sokot, op.cit., s. 71.
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a)

b)

d)

poziomu reakcji — poznanie opinii uczestnikow szkolenia na temat tresci
i metod szkoleniowych; jaka byla organizacja i warunki, w ktoérych od-
bywato si¢ nauczanie; jak tematyka szkolenia odpowiadata potrzebom na
danym stanowisku pracy; najprostszym sposobem zbierania informacji jest
ankieta oceny pracownika; kwestionariusz jest wypeliany zaraz po skon-
czonym szkoleniu;

poziomu uczenia si¢ — ustalenie stopnia przyswojenia wiedzy teoretycznej
zdobytej przez uczestnikow;

poziomu zachowan — na ile zdobyte informacje sa wykorzystywane w co-
dziennej pracy; oszacowanie tych zmian moze nastapi¢ po okolo trzech
miesiacach od szkolenia;

poziomu rezultatéw — poszukuje si¢ danych potwierdzajacych ekonomicz-
na efektywnos¢ szkolenia w postaci wzrostu produkcji, jakosci, wydajnosci
pracy, spadku absencji itd.

Rozwdj pracownikéw jest jednym z najwazniejszych czynnikéw, ktore maja

wplyw na efektywne funkcjonowanie przedsigbiorstwa. Aby osiagna¢ ogoélny cel

rozwoju potencjalu pracy, firma powinna®®:

przystosowa¢ kompetencje pracownikow do aktualnych wymogow stano-
wisk pracy,

poszerzy¢ kwalifikacje do przewidywanych w firmie zmian,

rozwija¢ w pracownikach samokontrole,

zwigkszy¢ elastycznos$e,

umocni¢ wigz pracownikow z firma.

Przedsigbiorstwa inwestujace w rozwoj personelu i doskonalace posiadane za-

soby ludzkie moga zwigkszy¢ swoja konkurencyjno$¢ oraz stworzy¢ wzor pracowni-

ka majacego odpowiedni potencjat, ktory jest chgtny do samodoskonalenia zawodo-

wego, podwyzszania swoich umiejetnosci, kwalifikacji i stalego zdobywania nowej

wiedzy. Wprowadzanie do przedsigbiorstwa systemow ciaglych szkolen umozliwia

podwyzszanie zdolnos$ci poszczegolnych pracownikéw do szybkiego dostosowywa-

nia si¢ do zmian otoczenia wewngtrznego i1 zewngtrznego organizacji. Jest to zwia-

zane ze wzrostem wymagan na stanowisku pracy i zdolno$ciami do podejmowania

dziatan w zmieniajacych si¢ warunkach. Dla przedsigbiorstwa gtownym celem jest

% Zob. A. Stankiewicz-Mroz, op.cit., s. 250.
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tworzenie takich systemow rozwoju pracownikow, ktore beda propagowaty model
stalego uczenia sie?’.

Mozna zatem powiedzie¢, ze rozw0j personelu oznacza ogdt zmian iloscio-
wych ijako$ciowych w systemie spolecznym przedsigbiorstwa. Zmiany te prowadza
do wzrostu wartosci rynkowej kapitatu ludzkiego i wptywaja na efektywnos$¢ pracy.
Rozwoj kapitatu ludzkiego mozna zdefiniowac jako rozszerzenie i polepszenie 0go-
hu wiedzy i zdolnosci do dziatania pracownikow, ktore moga by¢ wykorzystane do
osiagniecia celow firmy?®. Rozwoj tych zasobow organizacji moze by¢ rozpatrywa-
ny na nastepujacych poziomach: w skali kraju, w ramach calego przedsigbiorstwa
(organizacji), poszczegdlnych zespotow pracowniczych i indywidualnych pracow-
nikow (poszczegdlnych jednostek, 0s6b)*.

Podsumowujac, mozna powiedzie¢, ze proces doskonalenia obejmuje aktuali-
zacje, rozszerzanie wiedzy oraz umiejetnosci do wykonywania obecnej i przysztej
pracy, a ksztalcenie polega na poglebianiu mozliwos$ci intelektualnych pracownika
wiazacych si¢ z indywidualng $ciezka rozwoju jednostki. Inaczej mowiac, jest to
»~inwestycja w siebie” pozwalajaca na osiaganie przez pracownika wyznaczonych
celow. Zarowno doskonalenie, jak i1 ksztalcenie wymagaja zastosowania réznych
form szkolenia, po to aby pracownicy z jednej strony sprostali wymogom stano-
wiska pracy, a z drugiej strony mieli mozliwo$¢ rozwoju zawodowego i awansu.
Rozwo6j zawodowy to aktualizowanie oraz nabywanie nowej wiedzy teoretycznej
i praktycznej, zdobywanie umiej¢tnosci, rozwijanie predyspozycji psychofizycznych
i umystowych niezbednych do poszerzania tresci pracy na obecnym stanowisku oraz
inne formy awansu zawodowego, w tym kariery zawodowej*.

27 Por. M. Rybak, Rozwdj potencjatu pracy, w: Zasoby ludzkie w firmie. Organizacja — kierowanie
— ekonomika, red. A. Sajkiewicz, Poltext, Warszawa 2000, s. 251-256.

2 Por. Z. Jasinski, Motywowanie w przedsiebiorstwie, Placet, Warszawa 1998, s. 107.

% Por. A. Musiat-Paczkowska, Inwestowanie w czlowieka jako jedno ze Zrédel sukcesu przedsie-
biorstwa, w: Zrédlo sukcesow i porazek przedsiebiorstw. Aspekt strategiczny, red. B. Olszewska, ma-
terialy konferencyjne, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej we Wroctawiu, Wroctaw 2000, s. 379;
A. Pocztowski, op.cit., s. 218.

3 Por. Z. Sekuta, Controlling personalny. Istota i przedmiot controllingu personalnego (1), Oficyna
Wydawnicza OPO, Bydgoszcz 1999, s. 107-109, 127-129.
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THE ROLE OF TRAINING IN THE DEVELOPMENT OF HUMAN CAPITAL
IN THE ENTERPRISE

Summary

This article reviews different definitions of a development of human capital, in-job
training and evolution. To sum up the process of improvement includes modernization and
expansion of the knowledge and abilities that is used in practice of job position. Education
plan bases on intellectual capability of the most important employee in the company who
has individual path of professional development. In other words, one can understand “self
—investment” of employee as the way to achieve professional goals.

Translated by Barbara Czerniachowicz



