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Woprowadzenie

Wspotczesne przedsigbiorstwa musza zmagac si¢ z burzliwym i niepewnym
otoczeniem, w ktorym sprawne funkcjonowanie mozliwe jest tylko przez ciagle
dostosowywanie si¢ do zmian. Zdolno$¢ do tych zmian wymaga wysokich kompe-
tencji zatrudnionych pracownikow. Trwanie i rozw6j kazdej firmy zalezy od pozy-
skiwania przez pracownikdéw coraz wyzszych kompetencji. Wskazane jest przede
wszystkim posiadanie kapitatu intelektualnego, aby moc szybko reagowaé na zmie-
niajace si¢ czynniki otoczenia firmy. Rozwdj intelektualny, zwigkszanie wiedzy
i umiejetnosci wymaga nowych form i metod podwyzszania kompetencji pracowni-
czych. Odpowiedz na to wyzwanie dajg nowoczesne technologie i rozwdj Internetu,
pojawienie si¢ mozliwosci pozyskiwania kompetencji pracowniczych za pomoca
zdalnej edukacji. Celem artykutu jest ukazanie i ocena mozliwosci pozyskiwania
i doskonalenia kompetencji pracowniczych przy pomocy zdalnego nauczania. Wy-
korzystywane sieci, narzgdzia platform edukacyjnych i sposobnosci, jakie oferuja
w zakresie komunikowania si¢, elastyczno$ci wyboru miejsca oraz czasu nauki —
okazujg si¢ atrakcyjne zaréwno dla organizacji, jak i dla samych pracownikéw.

1. Pojecie i rodzaje kompetencji
Rozwoj kompetencji to zmiany w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw

majace swe odzwierciedlenie w poziomie wykonywanych zadan zawodowych.
Dazenie do nabywania nowych kompetencji moze wystgpowac z dwoch powoddw:
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po pierwsze, zmieniajagca si¢ rzeczywistos¢ ekonomiczna zmusza przedsigbiorstwa
do zwickszania kompetencji wtasnych pracownikow, co moze w przyszto$ci gwa-
rantowac osiagnigcie wyzszej pozycji na rynku. Po drugie, sami pracownicy, pra-
gnac podnie$¢ swoja warto$¢ i znaczenie na rynku pracy, doktadajg wszelkich sta-
ran do rozwoju posiadanych oraz nabywania nowych kompetencji.

Wedlug D.D. Duboisa i W.J. Rothwella kompetencje, najogélniej rzecz ujmu-
jac, to cechy danej osoby, ktore jest ona w stanie wykorzysta¢ w sposob celowy dla
osiggniecia okreslonych zamierzonych wynikow'. P. Wachowiak uwaza, ze kompe-
tencja jest to zdolnos$¢, umiejetno$¢ ludzi do okre$lonego dziatania, do realizacji
postawionych zadan?. Umiejetno$é¢ odpowiedniego dziatania, zachowania jest suma
wielu sktadowych. Na poziom kompetencji ma wptyw Srodowisko zewnetrzne,
w jakim dana osoba si¢ znajduje, kultura i wartosci firmy. Kompetencje zaleza od
umiejetnosci i dotychczasowego do§wiadczenia, posiadanej wiedzy technicznej, roli
danej jednostki w spoleczefstwie i1 organizacji oraz jej osobowos$ci, samooceny
1 motywacji wewnetrznej. Podobne stanowisko przyjmuje G. Filipowicz, ktory
moéwi, ze kompetencje to predyspozycje jednostki w zakresie wiedzy, umiejetnosci
postaw pozwalajace zrealizowaé zadania zawodowe na odpowiednim poziomie®.

Pojecie kompetenciji jest ztozone 1 wieloznaczne, co powoduje, ze wielu auto-
réw podkresla konieczno$¢ ich podziatu na odpowiednie kategorie (rodzaje, grupy).
Jeden z mozliwych podziatéw proponuje M. Armstrong, dzielgc je na: kompetencje
ogolne i szczegdlowe, progowe i dotyczace dzialania oraz réznicujace’. Kompeten-
cje ogdlne wymagane sg od wszystkich, ktérzy wykonujg dany zawdd, np. ekono-
misty, lub od wszystkich pracujacych na podobnych stanowiskach, np. menedzera
ds. marketingowych. Koncepcje szczegotowe zas to takie, ktore odrozniajg kon-
kretne stanowisko lub konkretng role od innych. Kompetencje progowe pozwalaja
na spelnienie wymagan danego stanowiska pracy, a te dotyczace dziatania umozli-
wiajg podzial jednostek na lepiej lub gorzej wykonujace swoje zadania. Ostatnia
kategoria kompetencji réznicujacych okresla cechy behawioralne widoczne u 0séb
uzyskujacych dobre wyniki, a nieobecne u 0s6b mniej skutecznych w dziataniu.

Z kolei A. Pocztowski wyrdznia kompetencje podstawowe oraz wyrdzniajace.
Jego zdaniem do ,.grupy kompetencji podstawowych naleza najczesciej wiedza
1 umiejetnosci, natomiast do grupy kompetencji wyrézniajacych: postawy, motywy

! D.D. Dubois, W.J. Rothwell, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi oparte na kompetencjach,

One Press, Gliwice 2008, s. 32.

2 p. Wachowiak, Profesjonalny menedzer, Difin, Warszawa 2002, s. 22-43.
G. Filipowicz, Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi, Polskie Wydawnictwo Ekono-
miczne, Warszawa 2004, s. 17.

4 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2003,
s. 245.
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i wartosci”®. T. Rostkowski mowi o kompetencjach kluczowych, ktore sa wspolne

dla wszystkich pracownikéw, oraz specyficznych dla funkcji i roli. J. Kubicka-Daab
sktadania si¢ ku podziatowi na kompetencje funkcjonalne oraz behawioralne®.
Pierwsze majg charakter zero-jedynkowy, stanowig prog, ktory nalezy przekroczy¢,
aby moéc petni¢ okre$lone obowigzki, a drugie, behawioralne, podlegajace stopnio-
waniu, mozna rozwijaé pracujgc na danym stanowisku pracy.

Na podstawie literatury przedmiotu mozna zauwazy¢, ze kazdy autor podaje swoj
wilasny podziat kompetencji i kazdy z nich jest trafny z rozpatrywanego punktu widze-
nia. Zmiany w otoczeniu i czasy gospodarki opartej na wiedzy, rozwoju spoleczenstwa
informacyjnego przyczyniaja si¢ do stopniowego rozszerzenia pojecia kompetencji, CO
powoduje, ze kompetencje nabierajg coraz wigkszego znaczenia dla organizacji.

2. Kompetencje w dobie spoleczenstwa informacyjnego

Spoleczenstwo informacyjne, zwlaszcza w odniesieniu do najwazniejszych
grup pracowniczych, charakteryzuje si¢ wzrastajgcym zapotrzebowaniem na pogle-
biong specjalistyczng wiedz¢ zawodowa i kompetencje. Zwigksza si¢ znaczenie
i udzial zawodow, ktorych wykonywanie wymaga zaangazowania duzej ilosci in-
formacji i wiedzy. Dostrzega si¢ rosnace znaczenie stanowisk menedzerskich, eks-
perckich i technicznych. Potrzebny jest wigc rozwdj umiejetnosci niezbgdnych dla
aktywnego i kreatywnego uczestnictwa w procesach pracy.

Zmiany w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw maja swoje odzwierciedle-
nie w poziomie wykonywanych zadan zawodowych. Im wyzszy stopien przyswoje-
nia danej kompetencji, tym wicksza efektywno$¢ w tym obszarze dziatan, ktory jest
z nig zwigzany. Nalezy zaznaczy¢, ze rozwoj kompetencji zwigzany jest rowniez
z koniecznoscig okreslenia wiasnych mozliwosci rozwoju i silnej woli do zmiany.
Osoby, ktére nie widzg potrzeby zaangazowania wlasnej energii, czasu i zasobéw
w celu rozwoju kompetencji, decyduja sie na stagnacje. W swoich rozwazaniach na
temat rozwoju pracownika J. Urbanski wyr6znia dwa glowne czynniki wptywajace
na rozwéj kompetencji’:

— czynniki obiektywne — jak edukacja, wykonywana praca i uprawiane zain-
teresowania oraz dziatalno$¢ praktyczna,

> A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, Polskie

Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2003, s. 153.

® J. Kubicka-Daab, Budowanie modeli kompetencji, w: Najlepsze praktyki zarzqdzania ka-
pitalem ludzkim, red. A. Ludwiczynski, Polska Fundacja Promocji Kadr, Warszawa 2002, s.

241-242.

T J. Urbanski, Rozwdj i edukacja pracownika, W: Rozwdj i szkolenie w firmach. Teoria

i rzeczywistosé, red. J. Urbanski, Wydawnictwo Naukowe Novum, Ptock 2004, s. 19.
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— czynniki subiektywne — jak wtlasna che¢ dziatania i samomotywacja, kie-
rowanie si¢ warto$ciami i nastawienie do zmian i rozwoju.

Wspolczesnie uwaza sie, ze rozwdj pracownikow powinien mie¢ charakter
dynamiczny. Wynika to z tempa postgpu w niemal wszystkich dziedzinach zycia
gospodarczego. Zdolno$¢ do uczenia si¢, samodzielno$¢ i che¢ doskonalenia, ciggly
rozwoj poprzez lepsze poznawanie samego siebie sg kluczowym elementem rozwo-
ju whasnego kazdej jednostki, ktora chece by¢ konkurencyjng.

Do najcze¢$ciej wymienianych kompetencji poszukiwanych na rynku pracy
zalicza si¢ kompetencje migkkie, takie jak kompetencije interpersonalne, czyli umie-
jetnosci konieczne do skutecznej realizacji wlasnych celow w kontaktach z innymi
ludzmi, oraz kompetencje osobiste, czyli umiejetnosci konieczne do efektywnego
zarzadzania samym sobg. Migdzy innymi mozna wymienic:

— umiejetno$¢ generowania duzej liczby pomystow w krotkim czasie,

—  Ciggle poszukiwanie nowych rozwigzan,

— oryginalnos¢ — tworzenie nowatorskich rozwigzan i pomystow,

— Umiejetno$¢ wybrania optymalnego rozwigzania,

—  Umiejetnos$¢ zarzgdzania sobg w czasie,

—  wytrwalto$¢ w pokonywaniu trudnosci,

— Mmotywacje,

— konsekwencje i systematycznos¢,

— tolerancj¢ i poszanowanie odmiennych pogladow przy zachowaniu nieza-
leznosci wlasnych,

— unikanie przedwczesnego zajmowania stanowiska w sprawie,

—  Otwarto$¢ na krytyke,

— relatywistyczne spojrzenie na rzeczywistosc.

Opanowywanie tych kompetencji staje si¢ kluczowym wyzwaniem stojacym
przed organizacjami i ich pracownikami. W literaturze przedmiotu mozna znalezé
wiele szczegdtowo opisanych metod szkoleniowych wykorzystywanych w celu
rozwoju kompetencji zatrudnionych i pozwalajacych ksztalci¢ wyzej wymienione
cechy i uzdolnienia. Do najbardziej popularnych obecnie zalicza si¢®:

— Uczenie si¢ we wlasnym zakresie,
Uczenie si¢ w trakcie wykonywania pracy (pod tzw. kierownictwem),
prace nad projektami,
prace z mentorem.

W dobie kryzysu i dbaloéci o czas pracownika kazda z tych metod moze zna-
lez¢ zastosowanie w szkoleniach z wykorzystaniem platform edukacyjnych potocz-
nie zwanych e-learningowymi. Te technologie stwarzaja nowe rozwigzania umoz-
liwiajace pelniejsza percepcje przekazywanych tresci w procesie edukacji. Aktywi-

8 A Glik, M. Tarczynska, Motywowanie pracownikéw. Systemy — techniki — praktyka, Pol-

skie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1999, s. 122-123.
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zuja takze jednostki do samodzielnego zdobywania i poglebiania kompetencji,
czemu sprzyja relatywnie tatwy i szybki dostep do niezbednych materialéw i infor-
macji®.

3. Istota i specyfika e-learningu w budowaniu kompetencji

Zdalne nauczanie to metoda prowadzenia procesu dydaktycznego w warun-
kach, gdy uczestnicy sa od siebie oddaleni i wykorzystuja do przekazywania infor-
macji oprocz tradycyjnych form komunikowania si¢ rowniez nowoczesne technolo-
gie audiowizualne. E-learning, on-line learning, distance learning definiowany jest
jako uzycie technologii informacyjnych (IT) do przekazania wiedzy oraz komuni-
kacji w procesie ksztalcenia, majgce na celu zwiekszanie efektywnosci naucza-
nia/uczenia si¢'’. Pozwala zatem na przyswajanie kompetencji za pomoca nowocze-
snych form i srodkow.

Do kompetencji pozyskiwanych na e-szkoleniach zalicza sig:

—  wiedzg,

—  Umiejetnosci,

— uzdolnienia,

— cechy osobowosci,

— Wyznawane wartos$ci i zasady,
— Style dzialania.

Wiedza zdobyta w $wiecie zdalnym wiaze si¢ ze znajomoscia problematyki
odnoszacej si¢ do wykonywania pracy na okre§lonym stanowisku pracy czy
w okreslonym zawodzie. Dotyczy¢ ona moze teorii, procedur, zasad czy praw rza-
dzacych pewnymi zjawiskami (np. znajomo$¢ prawa pracy na stanowisku specjali-
sty ds. spraw personalnych czy znajomo$¢ zagadnien z zakresu finanséw na stano-
wisku menedzera ds. finansow).

Umiejetnosci kreowane w trakcie pracy zdalnej odnoszg si¢ do realnej znajo-
mosci zagadnien z konkretnego zakresu. Dzielg si¢ na:

— Umiejetno$ci umystowe, np. umiej¢tnos¢ odpowiedniego analizowania
probleméw czy logicznego myslenia,

— Umiejetnosci interpersonalne, np. umiej¢tnos¢ pracy w zespole, odnoszenie
si¢ z szacunkiem do innych os6b,

— Umiejgtno$ci organizacyjne, np. umiejetno$¢ organizowania czasu pracy,
procesow pracy, sterowania zmianami czy zarzgdzania projektami,

® A Dabrowska, M Jano$-Kresto, A Wodkowski, E-usfugi a spoleczeristwo informacyjne,

Difin, Warszawa 2009, s. 21.
0 M.J. Rosenberg, E-learning: Strategies for Delivering Knowledge in the Digital Age,
McGraw-Hill, New York 2001, s. 28.
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— Uumiejetnosci komunikacyjne, np. umiejetnos¢ komunikacji werbalnej (pi-
semnej i ustnej) czy komunikacji niewerbalnej (mowa ciata),

— Umiejetnosci techniczne, np. umiejetnos¢ uzywania okreslonych urzadzen,
programowania, tworzenia baz danych,

— Umiejetnosci przywodcze, np. kierowanie, wplywanie na zespoty pracow-
nicze,

— Umiejetno$ei z zakresu kontaktow z klientami firmy, np. umiejetnosé¢ ob-
shugiwania klientow, dostarczania im produktéw czy ustug.

Uzdolnienia oznaczajg mozliwo$¢ rozwoju potencjatu pracownika, czyli pod-
noszenia i doskonalenia jego dotychczasowych kompetencji, w tym przypadku
przede wszystkim pokazuje si¢ e-kursantom nowe mozliwo$ci rozwoju 1 dba si¢
0 ich samomotywacje.

Kolejna grupa kompetencji ksztattowana w procesie edukacji zdalnej to cechy
osobowosciowe, odwotujg si¢ one do indywidualnych cech psychicznych cziowie-
ka, mozna jednak zauwazy¢, ze osoby korzystajace z tej metody zdobywania wie-
dzy ucza si¢: sumiennosci, kreatywnosci 1 samodyscypliny.

Wazna grupa kompetencji sa takze wyznawane wartosci i zasady, ktore beda
w znacznym stopniu wplywaty na zachowanie i decyzje podejmowane przez pra-
cownika w miejscu pracy. Praca zdalna przy wykorzystywaniu mechanizméw spo-
tecznosciowych zwigksza identyfikacje pracownika z elementami kultury organiza-
cyjnej przedsigbiorstwa i1 wspiera realizacj¢ jego strategii.

Style dziatania z kolei bgda determinowaty charakter wykonywania zadan
i osiggania przez pracownika celéw. E-szkolenia sg tak skonstruowane, by uczy¢
zar6bwno pracy indywidualnej, jak i grupowej czy projektowej.

Ostatnig grupe kompetencji stanowig indywidualne zainteresowania pracow-
nika, ktére moga mie¢ przelozenie na narzedzia motywowania i ksztaltowania in-
dywidualnej $ciezki kariery zawodowej, a €O za tym idzie — wybdr danego
e-szkolenia.

Metody wykorzystywane w e-edukacji celem pozyskania kompetencji charak-
teryzuje duza réznorodnos$¢ (por. tabela 1), co nadaje jej walory uniwersalnosci
i elastycznosci. Wykorzystywane sa one w stosowanych w e-learningu modelach
edukacyjnych i szkoleniowych.

Wyroznia sie rézne klasyfikacje takich modeli edukacyjnych i szkoleniowych
wykorzystujacych zalety zdalnej formy zdobywania wiedzy. Najogolniejszy podziat
modeli prowadzenia procesu edukacyjnego to podzial na modele: synchroniczne
(z rownoczesnym udzialem e-prowadzacego i e-kursantow w e-zajgciach) oraz asyn-
chroniczne (gdy planuje si¢ tak proces edukacyjny, by nie bylo koniecznosci jednocze-
snego uczestnictwa studentow i wyktadowcow w e-zajeciach). Czas, w ktérym odbywa
si¢ nauka, determinuje inne typy e-nauczania: samoksztalcenie i ksztalcenie mieszane.

Podczas zaje¢ przygotowanych w trybie synchronicznym wykorzystuje si¢
takie narzedzia, ktore umozliwiaja rownoczesng komunikacje wszystkich uczestni-
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kow procesu podwyzszania kompetencji. Na platformie edukacyjnej moze by¢ to
czat czy tez wirtualna tablica, na ktorej e-kursanci i e-prowadzgcy moga jednocze-
$nie porozumiewac si¢ z innymi, rysowac itp. Innym przyktadem narzedzia wyko-
rzystywanego w synchronicznych modelach sg moduty przeznaczone do audio- lub
wideokonferencji. Dzigki nim mozliwe sg swobodna komunikacja i biezace kontro-
lowanie przebiegu nauki.

Tabela 1
Metody wykorzystywane w e-edukacji
| B-learning [ E-learning | Samoksztalcenie
METODY PODAJACE
Praca z tekstem + + +
(rézne zrodia: ksigzka, tekst elek-
troniczny, strony WWW)
Prelekcja +
Pogadanka +
Opis + + +
Odczyt +
Objasnienia/wyjasnienia + + +
METODY PRAKTYCZNE
Pokaz z objasnieniem + +
Pokaz z instruktazem + +
Cwiczenia laboratoryjne + +
METODY PROBLEMOWE
Metoda problemowa (PBL) + +
Metoda tekstu przewodniego + +
METODY AKTYWIZUJACE
Studium przypadku (case study) + + +
Symulacja + + +
Gra decyzyjna + + +
Dyskusja/debata + +
Burza mézgow + +
Metaplan + +
Diamentowy ranking + +
Drzewo decyzyjne + +
Projekt + +
Praca w grupie + +
Kula $niezna + +

Zrodlo:  Materiaty szkoleniowe dr A. Wierzbickiej.

Asynchronicznie wykorzystuje si¢ wszystkie pozostale narzedzia, ktore nie
wymagaja jednoczesnej obecnosci uczestnikow, takie jak: forum dyskusyjne, quizy
czy zadania. Te modele sa interakcyjne. Ktada nacisk na prace w grupie, uczenie si¢
w odwotaniu do posiadanej wiedzy i do§wiadczenia wszystkich uczestnikow proce-
su szkoleniowego. Szkoleni mimo dystansu przestrzennego pracuja razem nad pro-
jektami, analizuja je oraz dyskutuja — co pozwala im rozwija¢ kompetencje anali-
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tycznego myslenia oraz pracy grupowej. Uczenie si¢ w interakcji spolecznej pobu-
dza réwniez aktywnos¢ poznawcza, emocjonalng i behawioralng.

W samoksztatceniu zaktada si¢ za§ brak kontaktu osoby uczacej si¢ z prowa-
dzacym. Uczestnik szkolenia otrzymuje wszystkie materiaty do nauki droga elek-
troniczng (przesylane pocztg elektroniczng, nagrane na nosnikach elektronicznych,
np. CD-ROM, DVD) lub umieszczane w sieci WWW (na platformie edukacyjnej).
W tym modelu uczacy si¢ jest biernym uczestnikiem procesu edukacyjnego, jego
aktywnos$¢ komunikacyjna i poznawcza nie jest wysoka, ale za to uczy si¢ systema-
tyczno$ci oraz samodzielnosci.

Ksztatcenie mieszane (blended learning) to model taczacy w sobie zalety na-
uczania zdalnego i tradycyjnej formy zdobywania wiedzy. W tym przypadku firma
moze polgczy¢ szkolenia tradycyjne z odbywajgcymi sie w $wiecie zdalnym. Przy-
ktadem tego sg e-szkolenia zaczynajgce si¢ 2—3-dniowym wyjazdem wprowadzaja-
co-integracyjnym.

W kazdej z metod materialy udostepniane uczestnikom w procesie
e-nauczania mozna podzieli¢ na cztery grupy. Pierwsza grupa to materialy informa-
cyjne e-kursu. Ich celem jest zapoznanie kursanta z problematyka e-kursu oraz jego
planowanym przebiegiem. Nastgpnie wyrdznia si¢ materiaty dydaktyczne — to teo-
retyczne i praktyczne zagadnienia dotyczace okreslonej dziedziny. Kolejna grupa to
elementy sprawdzajace wiedze: zadania, projekty, dyskusje on-line. Nie mniej waz-
ne sg materiaty aktywizujace i wspomagajace samodzielng nauke/uczenie sie, czyli
¢wiczenia i quizy. Te wszystkie materialty pozwalaja na ksztaltowanie wiedzy,
umiejetnosci i postaw, co z kolei przektada si¢ na skuteczne budowanie nowych lub
udoskonalanie obecnych kompetencji pracowniczych.

Pozyskiwanie kompetencji przez Internet ma wiele zalet, do ktérych przede
wszystkim zalicza si¢:

— 0szczedno$¢ — nizsze koszty w porownaniu z tradycyjnymi formami do-
szkalania, niwelacja kosztow logistycznych, np. dojazdy, zakwaterowanie,
dodatkowo w czasie trwania e-kursu pracownik nie musi opuszcza¢ stano-
wiska pracy;

— elastyczno$¢ 1 mobilno$¢ — pracownik uczestniczy w procesie uczenia sig
w dowolnym miejscu lub czasie (np. w godzinach pracy lub poza nig)
przez 24 godziny na dobg, dostosowuje czas i miejsce pracy na e-kursie do
swoich wtasnych upodoban i mozliwosci;

— brak barier czasowych i przestrzennych — w e-szkoleniu moga bra¢ udziat
pracownicy z kazdej czgsci Swiata, co w dobie globalizacji daje wigksza
mozliwos¢ integracji pracowniczej i wymiany doswiadczen;

— efektywne zarzadzanie czasem pracy — uczenie si¢ w ramach doskonalenia
zawodowego 1 $ciezki kariery przyjetych w danej firmie;

— wykorzystywanie nowych technologii — dopasowanie do wymogdw spole-
czenstwa IT.
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Zalety te sprzyjaja daleko idacej przydatnosci tej formy osiagania kompeten-
cji, gtownie dzigki mozliwosci praktycznego zastosowania w kazdej dziedzinie
dziatalnosci i w kazdym miejscu, z ktorym mozna skomunikowa¢ si¢ droga elek-
troniczng. Powiazanie dazenia do intensywniejszego zdobywania kwalifikacji
z narzedziami i sposobno$ciami oferowanymi przez technologi¢ informacyjng zna-
czaco zwigksza mozliwosci efektywnego pozyskiwania i rozwijania kompetencji.

Podsumowanie

Szkolenia biznesowe oferowane przez Internet sa na calym $wiecie coraz
prezniej rozwijajaca sie galezig podnoszenia kompetencji jednostki na rynku pracy.
Roéwniez w Polsce mozna zauwazy¢ rosngce zainteresowanie zdalnym nauczaniem.

Polaczenie popytu na wiedz¢ oraz przetomu w zakresie technik jej pozyski-
wania dato pracownikom nowe mozliwo$ci samorozwoju. Istnieje szereg przyczyn,
dla ktorych nalezy spodziewac si¢ wzrostu wykorzystania nowych technologii
uczenia si¢. Po pierwsze — nowe technologie informacyjne charakteryzuje wysoka
elastyczno$é, daja mozliwos¢ dostgpu do dowolnych sposrdéd wysoce roznorodnych
form edukacji w ciggu 24 godzin w dowolnym miejscu i czasie. Po drugie — obniza-
ja one koszty, wykorzystujac efekt skali, ktorego nie mozna zastosowaé w tradycyj-
nych metodach nauczania. Po trzecie — umozliwiaja szybka aktualizacj¢ tre$ci na-
uczania oraz dzigki nowym interaktywnym metodom nauczania przesuwa si¢ punkt
ciezkosci z nauczania na samoksztatcenie. Firmy dostarczajac multimedialne mate-
rialy do nauki daja tez swoim pracownikom nowe know-how dotyczace zasad orga-
nizacji pracy, norm i celow stojacych przed firma i jej pracownikami. E-learning
daje wiec mozliwosci pozyskiwania kompetencji w formie adekwatnej, zaréwno
pod wzgledem sposobu, jak i tresci przekazu, do potrzeb wspdtczesnej gospodarki.
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E-LEARNING — AN OPPORTUNITY FOR ACQUISITION
AND DEVELOPMENT OF WORKFORCE COMPETENCES

Summary

Modern organisations must be prepared to function in the environment often char-
acterized by instability and disorder. Their flexibility and adaptation to change make it
possible to survive in such conditions. The most important element is the intellectual
capital which allows to react effectively to changing environment factors. Intellectual
growth, progress in knowledge and skills requires the company to use new forms and
methods of competence development. The solution is offered by the new information
and computer technologies — a good possibility to acquire new competences with the
use of distance education methods. The aim of the article is to present the opportunities
of the workforce competence development offered by e-learning. The use of web-based
tools, educational platforms and techniques of online communication, flexibility and
easy access in the 24/7 online educational systems create an attractive solution for or-
ganisations and workers themselves. E-learning gives them the opportunity to develop
competences in an adequate form and full merits which seems an economically effec-
tive single-step solution.

Translated by Magdalena Ratalewska



