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»Zyjemy w czasach niekontrolowanej inflacji wiedzy” - méwi W. G. Bennis
obecnie moze by¢ tylko jedno wyjscie: cate zespoly pracownicze muszg si¢ na bieza-
co i bezustannie szkoli¢ i doksztatcaé. Przetozeni powinni pamietaé, iz aby osiagnac
sukcesy zawodowe, nalezy sporo czasu poswieca¢ na szkolenie i doskonalenie pod-
wiadnych w toku pracy zawodowej. Sukcesy w szkoleniu pracownikéw, a takie w
kierowaniu i zarzgdzaniu sa ze sobg nierozlgczne.

Szkolenie i doskonalenie kadr staje si¢ obiektywna koniecznoscig dalszego
rozwoju, obiektywng potrzeba nadazania kwalifikacji za zmieniajacymi si¢ szybko
technikq i rozwojem wiedzy, jak réwniez potrzeby modyfikacji posiadanych kwalifi-
kacji zawodowych.

Modwiac o szkoleniach kadr nie mozna poming¢ znajomosci podstaw dydakty-
ki. Poznanie dydaktyki, tj. ogdlnej teorii nauczania i uczenia si¢ oraz stosowania jej
na co dzien w procesie szkolenia i doskonalenia kadr, nalezy do podstawowych
obowiazkéw szkoleniowca oraz jest waznym elementem powodzenia jego pracy.

Dydaktyka jako jeden z podstawowych dziafow pedagogiki jest ogolng
teorig i praktyka szkolenia, doskonalenia, uczenia si¢ i samoksztafcenia. Zajmuje
si¢ analizg celow tresci, zasad, metod i srodkow nauczania, uczenia sig, szkolenia
i doskonalenia, samoksztalcenia, ich procesow oraz form organizacyjnych. Dy-
daktyka stara si¢ wykryc te prawidlowosci efektywnego szkolenia, ktore zapew-
nig swiadome i trwafe opanowanie przez shuchaczy wiadomosci, umiejetnosci i
nawykow oraz ksztaitujg ich pozadanie postawy i przekonania do pracy zawodo-
wej.

»Produktem praktycznej dziatalnoéci szkoleniowej powinno byé ksztalcenie
nie tylko po to, aby ,MIEC”, ale i - a moze przede wszystkim - aby ,,BYC” - powiada
0. Guichard. Arkana wiedzy wyniesione ze szkolnej fawy, czy uczelnianego audyto-
rium nie aktualizowane i nieuzupelniane, staja si¢ z biegiem lat wiedza nieaktualng i
przestarzatg. Nauka jest Zywym organizmem i ciagle podlega ewolucyjnym zmia-
nom.

Z takiej sytuacji jest tylko jedno wyjscie: szkoli¢ i doksztalcaé. Ale jak to zro-
bié, aby przystowiowy ,,wilk byt syty i owca cata”, czyli pracodawca nie ponidst zbyt
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wysokich kosztéw i pracownik byl ze szkolenia zadowolony. Odpowiedz jest prosta.
Przede wszystkim nalezy stworzy¢ lub przeksztalci¢ przedsigbiorstwo w organizacje
»uczaca sie”. Wéwczas kazdy pracownik, niezaleznie od zajmowanego stanowiska,
jest zaangazowany w proces statego zdobywania i przekazywania wiedzy. Posiada
réwniez doskonate mozliwosci rozwoju wtasnego potencjatu, a ponadto jego moty-
wacja zmierza w kierunku dziatania na korzy$¢ przedsigbiorstwa poprzez korzysci
wlasne.

Nalezy zatem pamigtac, Ze dobrze prowadzona polityka szkoleniowa w przed-
sigbiorstwie, powinna prowadzic¢ do prawidtowo zorganizowanego procesu szkole-
niowego I rozwoju kadr tak, aby uwzgledniata i faczyta interesy przedsigbiorstwa i
pracownikow, a uczestnictwo w programach szkoleniowych byfo podstawowym
elementem poprawy jakosci pracy I waznym czynnikiem wplywajacym na zadowo-
lenie pracownikow z zajmowanego stanowiska.

Celem niniejszego opracowania, jest przedstawienie w sposéb mozliwie syn-
tetyczny, procesu szkoleniowego wchodzacego w sklad polityki szkoleniowej
przedsigbiorstwa oraz zbadanie wplywu efektywnej polityki szkoleniowej na
potrzebe rozwoju potencjatu pracy i jego motywacje.

Metody realizacji tematu pracy zostaty dobrane w wyniku analizy posiadanych
informacji oraz ich syntezy, przybierajacych forme koncepcji rozwigzan problemu
zawartego w temacie niniejszej pracy. Zatem szeroko zastosowano tu zaréwno tech-
niki heurystyczne !amiace ,bariery” schematycznego myslenia wykorzystujace
posiadang wiedze w formutowaniu oryginalnych drég prowadzacych do ich realiza-
cji, czyli tzw. twércze myslenie, jak réwniez techniki badawcze, czesto zwane meto-
dami badawczymi. Metody badawcze w naukach empirycznych, to przede wszyst-
kim typowe i powtarzalne sposoby zbierania, opracowywania, analizy i interpretacji
danych empirycznych, stuzace do uzyskania uzasadnionych odpowiedzi na stawiane
pytania. Metody badawcze dzielg si¢ na: metod¢ przetwarzania materialéw, meto-
de systematyzowania wynikow.

W niniejszej pracy zastosowano obydwie metody badawcze. W metodzie
przetwarzanych materiatéw postuzono si¢ analiza Zrédlows oraz metodami staty-
stycznymi, pozwalajacymi na opracowanie rezultatéw badan. Natomiast przy sys-
tematyzowaniu wynikéw uzyskanych w poprzednim etapie, uzyto dedukcyjnej me-
tody logiki i geometrii oraz indukcyjnych metod wnioskowania statystycznego.
Réwniez, znajac ogdlng teori¢ dotyczaca zagadnien z zakresu szkolef pracowni-
czych, uzasadniajgc wiasng teori¢ na ten temat, a takze postugujac si¢ suwerennymi
i niezaleznymi faktami z zakresu tegoz zagadnienia, w pracy postuzono si¢ interpre-
tacja.

Stosujac analize Zrédiows zbadano aktualny poziom wiedzy na przedstawiony
problem badawczy. Zebrano obszerng literaturg z zakresu polityki szkoleniowej
przedsigbiorstwa oraz jej wptywu na potrzebg rozwoju potencjatu pracy i jego mo-
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tywacje. Skorzystano z kilku prac zbiorowych ze wzgledu na obszernosé¢ wywodéw
na badany problem, jak np.: Grudzewski W. M., Hejduk I., Kierowanie matq firma -
wyzwania przysztosci, ,Ekonomika i Organizacja Przedsigbiorstwa” nr 1/2000,
Grudzewski W. M., Hejduk I, Koncepcje kierowania organizacji inteligentnej, w
przedsigbiorstwach, ,,Organizacja i Kierowanie” nr 4/1997, Grudzewski W.M., Hej-
duk I, Przedsigbiorstwo przysztoéci, Difin, Warszawa 2000, Grudzewski W.M., Hej-
duk LK., Projektowanie systeméw zarzadzania, Difin, Warszawa 2001, Grudzewski
W.M, Hejduk LK. Zarzadzanie strategiczne, Przewodnik do wyktadéw, Oficyna
Wydawnicza Politechniki Warszawskiej, Warszawa 2002, a takie poracowania pod
red. J. Orczyka; Zarzadzanie kadrami w przedsi¢biorstwie, metody i techniki;
wyd. Akademia Ekonomiczna w Poznaniu, czy tez pod red. A. Sajkiewicz; Zasoby
ludzkie w firmie, organizacja, kierowanie, ekonomika; wyd. Poltext. Postuzono si¢
réwniez obszerna praca zespolowa pod red. J. Cisewski, J. Daniel, S. Gorzkowski;
Poradnik metodyczno-dydaktyczny dla wyktadowcéw, instruktoréw szkolenia i
doskonalenia kadr; wyd. Osrodek Postgpu Organizacyjnego w Bydgoszczy. Kolejne
publikacje zwracajace na siebie uwage ze wzgledu na swoja zawarto$¢ merytoryczna
to: R.W. Griffin; Podstawy zarzadzania organizacjami; wyd. PWN; M. Rybak; Za-
rzadzanie zasobami ludzkimi w firmie; wyd. SGH; czy L. Rea; Planowanie i pro-
jektowanie szkolen; wyd. Dom Wydawniczy ABC. Doskonalg publikacja angloje-
zyczng jest niewatpliwie D.L. Kirkpatrick; Evaluating Training Programs: the four
levels; Berret Koehler Publishers. Ta pozycja jest jedna z najciekawszych chociazby
ze wzgledu na brak polskojezycznych publikacji ksigzkowych poruszajacych w tak
dogtebny sposéb problem ewaluacji szkolen pracowniczych.

Material badawczy zastosowany przy opracowaniu artykutu zostat doktadnie
przeselekcjonowany i uporzadkowany tak, aby zapewnic¢ jego obiektywny dobér.
Natomiast przyjete metody badawcze zostaly zastosowane w sposéb uzasadniony.
Rozwigzanie kazdego problemu zawartego w niniejszej pracy zostalo oparte na lo-
gicznym wywodzie, jasnym wykladzie i gleboko przemy$lanej interpretacji uzyska-
nych wynikéw.

Efektywna polityka szkoleniowa prowadzona w przedsigbiorstwie prowadzi do
prawidlowo zorganizowanego procesu szkoleniowego, ktdry niewatpliwie ma zna-
czacy wplyw na rozwdj i motywacje pracownika oraz jego zadowolenie z wykonywa-
nej pracy czy zajmowanego stanowiska. Niemniej jednak w rzeczywistosci czgsto
bywa tak, Ze przedsigbiorstwa zaniedbuja swdj obowigzek ,organizacji uczacej si¢”
w stosunku do pracownika. W niniejszym opracowaniu starano si¢ udowodni¢ jak
wazny, znaczacy i niedoceniany wplyw, ma prowadzenie szkolenn pracowniczych
zar6wno na organizacje¢ jak i rozwoj, postawe i motywacj¢ pracownika.

Przedstawiony artykut traktuje problem szkolen pracowniczych i ich wply-
wu zaréwno na organizacje, jej przetrwanie, rozwoj, wydajnos¢, produktywnosc¢ i
strategie jak i niedoceniany - niemniej dobroczynny - wplyw na postawe, rozwoj
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i motywacje pracownika jako niezbednego potencjalu pracy w kaidym przedsie-
biorstwie.

OCENY PRACOWNICZE

Oceny pracownicze s3 jednym z najistotniejszych Zrédet informacji pozwalaja-
cych na przeprowadzenie obiektywnej identyfikacji potrzeb szkoleniowych. W fir-
mie XC okresowe oceny pracownicze przeprowadzane sa w dwéch etapach. Pierw-
szym etapem jest zastosowanie arkusza ocen pracowniczych (tabela 1), drugim eta-
pem jest rozmowa z pracownikiem, czesto poparta ankieta z pytaniami otwartymi.

Tabelal. Formularz okresowej oceny pracownika stosowany w badanych firmach

Wiek Funkcja pelniona

Imi¢ i nazwisko pracownika | Zajmowane stanowisko wXC

Pozycja (stanowisko) zajmowana

Imie i nazwisko oceniajacego wXC

CZESC1

Zdolnoéci pracownika ujawniaja si¢ podczas wykonywania pracy, niektdre z nich moga wptynac

na jego przyszly rozwdoj.

Przedyskutuj silne i stabe strony pracownika a takze weZ pod uwage mozliwosci poprawy sta-

bych stron.

Oceniajgc wybierz odpowiednia ocene wedtug kategorii:

A - |ponad standard § - standard

B- ponizej standardu | N - nie szacowany

1. Wiedza (stopieni wiedzy i umiejetnosci wymaganych w| A S B N
pracy)

2. Umiejetno$¢ osadu (jakosé opinii (osadu) w sytuacjach | A S B N
kompleksowych, pod presja (w sytuacjach stresuja-
cych)

3. Planowanie (zdolnosci planistyczne i organizacyjne) |A S B N

4. Nauka przez doswiadczenie (zdolnosci do nauki przez | A S B N
doswiadczenie)

5. Inicjatywa i kreatywnos¢ (zdolnoé¢ do rozwiazywania | A S B N
probleméw, podejscia z wyobraZnia, zdolnosé do kre-
atywnego myslenia i zaktadania teoretycznych mozli-
wosci rozwoju)

6. Komunikacja (umiejetno$¢ wyrazania si¢ w prosty | A S B N
zrozumiaty sposéb odpowiedni do sytuacji)
7. Wkiad w prace w zespole (Umiejetno$é efektywnej | A S B N

pracy wewnatrz zespotu)




Oceny pracownicze elementem polityki szkoleniowej 83

PODSUMOWANIE OCENY PRACOWNICZE]

CZESC II

Potrzeby pracownika

1. Uwagi i rekomendacje oceniajacego (dotyczace pracy, przyszlego rozwoju, szkolen, ksztatto-
wania nowych umiejetnosci itp.)

2. Zatwierdzenie planu pracy lub obiekcje i rozwiazanie sytuacji na nastepny planowany rok.

Podpis oceniajgcego Data Podpis pracownika | Data

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie materiatéw z badanych firm.

Drugi etap stanowi rozmowa oceniajaca. Jest ona wysoce uzyteczna przy usta-
laniu potrzeb szkoleniowych. Stanowi swoiste spoiwo, ktére nadaje zebranym w
trakcie oceny informacjom rzeczywistg warto$¢. W firmie XC pracownicy przepro-
wadzajacy rozmowe oceniajaca zobowiazani sg do przestrzegania ustalonych zasad i
zapewnienia odpowiedniej atmosfery tej rozmowy. Sprawia to, Ze ten etap procedu-
ry oceniania dostarcza zwierzchnikom ocenianego niezwykle cennej wiedzy. Wyko-
rzystujac bezposredni kontakt z pracownikiem oceniajacy (przetozony) moze doko-
na¢ wnikliwej analizy stabych stron ocenianego, z jego pomoca zrozumiec (czasem
zbyt pobieznie ustalane) przyczyny ponoszonych przez niego porazek, zastanowié
si¢ jak wykorzystaé mocne strony oraz dotychczasowe osiagnigcia pracownika do
rozwiniecia jego potencjatu. Zazwyczaj zachecany do otwartoéci pracownik wyko-
rzystuje peten, maksymalny czas rozmowy, a zrozumienie popetnionych bledéw,
niedostatkéw w kwalifikacjach, wyzwan i szans stawianych przez zajmowane stano-
wisko pracy, stanowi dla pracownika ogromny krok naprzéd w ksztattowaniu wla-
snej kariery i indywidualnego rozwoju.

Oto zasady, ktérymi kieruja sie podczas rozmowy oceniajacej pracownicy XC:

Przed rozmowa:

e udziel pracownikom rzetelnych informacji na temat miejsca i czasu roz-
mowy,

e popro$ pracownika, aby dokonal samooceny (wrecz mu specjalny arkusz
samooceny),

e przygotuj si¢ do rozmowy, analizujac informacje zawarte w poprzednim ar-
kuszu oceny pracownika.

W trakcie rozmowy:

e rozpocznij i prowadz spotkanie w pozytywnej atmosferze, ktéra zminimali-
zuje stres pracownika i sprawi, Ze stanie si¢ on bardziej otwarty,

e przedstaw i wyjasnij strukture i porzadek waszej rozmowy,

e sprawdi, czy pracownik jest $wiadom tego, jakie konsekwencje niesie za so-
ba konkretna ocena,
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e jedli zaistnieje taka potrzeba, zaproponuj dodatkowe spotkanie w celu wyja-
$nienia niejasnych kwestii,

e zachgcaj pracownika do otwartej rozmowy, szczegdlnie wtedy gdy jego sa-
moocena rézni si¢ od twoich wnioskéw z poprzedniej oceny okresowej,

e przedstaw ocenianemu wzorce i standardy, z ktérymi byt poré6wnywany,
aby uswiadomié mu, Ze proces oceny nie jest subiektywny,

e podkresl i pochwal wszystkie osiggniecia pracownika, wskaz na te obszary
podlegajace ocenie, ktére uzyskaty najwyzsze noty,

¢ naswietl (lecz nie rozpamietuj si¢ w nich) te obszary, w ktérych ocena od-
biegata od pozadanych wzorcéw i standardéw,

¢ moderuj dyskusje o sposobach rozwigzania wszystkich zaistniatych w trak-
cie rozmowy probleméw, ktére spowodowaly, ze pracownik byl mniej efektywny -
nie pozostawiaj go samego z tymi problemami,

e koniecznie sprawdzaj w trakcie calej rozmowy, czy pracownik w pelni zro-
zumial ocene swojej pracy i wyciagnal z niej odpowiednie wnioski,

e zakoricz rozmowe jakim$ pozytywnym akcentemn.

Jezeli oceniajacy czuje niedosyt informacji na temat ocenianego pracownika i
jego preferencji, woéwczas w firmie XC stosuje si¢ ankiete z pytaniami otwartymi,
sktadajacg sie z pytan, ktdére sktaniajg do wnikliwej analizy $ciezki rozwoju pracow-
nika (tabela2).

Tabela 2. Wzdr ankiety z pytaniami otwartymi stosowany w badanych firmach

Ankieta dla pracownika
Imie i nazwisko:
Stanowisko pracy:

1. Prosze napisac na czym polega Pana (Pani) praca?

2. Proszg wymienic zadania, ktorym poswigca Pan (Pani) najwiecej uwagi? Jakie czynniki decy-
duyg o ich wigkszej waznosci?

3. Wykonywanie ktdrych czynnosci sprawia Panu (Pani) najwiecej przyjemnosci?

4. Jakie czynnosci, zadania sprawiajg Panu (Pani) najwigcej trudnosci?
Z czego one wynikajag?
5. Czy obecnie wykonywana praca jest zgodna z Pana (Pani) zainteresowaniami?

6. Czy posiadane przez Pana (Panig) kwalifikacje i umiejetnosci sg wystarczajgce do wykonywa-
nia obecnych obowigzkow?

7. Jakie dziatania mogtby Pan (Pani) podjzc w celu rozwiniecia wlasnego potencjalu?

8. Kto ze strony organizacji moze Panu (Pani) pomdc w realizacyi tych celow?

9. Jak Pan (Pani) wyobraza sobie siebie i swojg prace za:

rok

trzy lata

pigclat
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10. Czy Pana (Pani) plany bgdg wymagaly podniesienia lub zmiany kwalifikacii oraz w jakich
obszarach?

podpis pracownika

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie materiatéw z badanych firm.

Odpowiednio skonstruowany arkusz ocen oraz umiej¢tnie przeprowadzona
rozmowa oceniajaca stanowig podstawe do poprawnego powigzania wynikéw oceny
pracownika z okresleniem jego potrzeb szkoleniowych.

Prawidlowo przeprowadzona ocena determinuje rodzaj i zakres szkolenia
w odniesieniu do wymagan konkretnego pracownika.

Rzetelna identyfikacja i analiza potrzeb szkoleniowych pozwala dostosowaé
rodzaj szkolenia do rozpoznanych réinic miedzy wymaganiami stawianymi przez
organizacje (stanowisko pracy), a aktualng wiedza i umiejetnosciami pracownika.
Dostarcza firmie informacji, ktdre sa niezbedne do podjecia decyzji o wyborze pro-
gramu szkoleniowego, a w konsekwencji do zapewnienia wlasciwej efektywnosci
szkolenia. Oceny okresowe moga stanowi¢ cenng baze danych dla potrzeb prowa-
dzenia racjonalnej polityki szkoleniowe;.

Doskonalenie potencjatu kadrowego w badanych jednostkach
organizacyjnych

Uwzgledniajac analiz¢ celéw doskonalenia zawodowego przeanalizowane zo-
staty aktualnie realizowane oraz preferowane przez Kadre Kierownicza cele, a takze
kryteria wykorzystywane do oceny doskonalenia potencjatu kadrowego.

Badania przeprowadzono na grupie przedsigbiorstw branzy produkcyjnej oraz
ustugowej w regionie zachodniopomorskim.

Okreslajac cele doskonalenia kadry kierowniczej w badanych przedsigbior-
stwach i sugestie kadry menedzerskiej dokonano wyboru w nastgpujacych obsza-
rach tematycznych:

1) specjalistycznych lub ogélnie,

2) zarzadzania firma lub techniczne,

3) kompetencji lub interpersonalne.

Biorac pod uwagg analizowane zagadnienia, kadra menedzerska ocenia, czy w
wyborze szkolenia dominuje nacisk na rozwijanie wiedzy i umiejgtnosci specjali-
stycznych lub ogdlnych.
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Wykres 1. Doskonalenie umiejetnosci specjalistycznych lub ogélnych
Branta produkeyjna Branda ustugowa

» specjalistyczne * ogéine

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Wykres 2. Doskonalenie wiedzy z zakresu zarzadzania firmg lub technicznej
Brania produkcyjna

» zarzadzanie = tochniczne = zarzydzanie = techniczne

Zrédlo: Opracowanie wiasne.

Wykres 3. Doskonalenie wiedzy dotyczacej kompetencji lub wiedzy interpersonalnej

» kompetencie = interp ine = kompetencie * indorpersonaine

Zrédlo: Opracowanie wlasne.

Wsréd badanej kadry kierowniczej dominujg szkolenia nastawione na rozwi-
janie umiejetnosci specjalistycznych (eksperckich), nastgpnie sg szkolenia ogélne.
Doskonalenia nastawione na rozwijanie wiedzy o zarzadzaniu firma oraz
szkoleniami techniczne sg zréZnicowane w zaleznosci od branzy (stwierdzono staty-
styczne zaleznosci).
~ Wsréd badanej Kadry Kierowniczej dominuja szkolenia nastawione na rozwi-
janie kompetencji, a nastepnie interpersonalne (bez wzgledu na branzg).
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Niezwykle pomocna w ustalaniu celéw doskonalenia menedzerskiego moze
by¢ samoocena poziomu wiedzy i umiejetno$ci w poszczegélnych obszarach oraz
wskazanie obszaréw wymagajacych dalszego doskonalenia.

Tabela 3. Obszary problematyczne dalszego doskonalenia po przeprowadzeniu samooceny

Zakresy tematyczne Wymaga doskonalenia
Zarzadzanie przedsiebiorstwem 53,3
Zarzadzanie kadrami 34,4
Zarzadzanie wiedza 64,6
Analiza ekonomiczna 36,9
Analiza finansowa 46,0
Marketing 41,2
Prawo 54,7
Analityczna ocena sytuacji 77,0
Informatyczno komputerowe 71,8
Fundusze pomocowe 80,1

Zrédlo: Opracowanie wlasne.

Badana Kadra menedzerska ocenita najczesciej jako niski poziom wiedzy z za-
kresu:, zarzadzania przedsigbiorstwem, zarzadzania wiedza, umiejetno$ci analitycz-
ne, prawo, fundusze pomocowe (unijne), informatyczno - komputerowe;.

Za dobry poziom wiedzy badana Kadra Kierownicza j wskazata: wiedze specja-
listyczna oraz (finanse, marketing), zarzadzanie kadrami,

Wiecej niz potowa badanej kadry kierowniczej deklaruje wymég dalszego do-
skonalenia z zarzadzania (53,3%), informatyczno - komputerowe (71,8%), za$ po-
nad 54,7% badanych widzi konieczno$¢ podnoszenia wiedzy z zakresu prawa,
umiejetnosci specjalistycznych, marketingu, finanséw oraz umiejetno$ci interper-
sonalnych. Bardzo docenione jest przez badang kadre menedzZerska, rozwijanie
umiejetnoéci analitycznych jako niezbednego kryterium w procesie decyzyjnym.

Najwiekszy udzial menedzeréw deklarujacych satysfakcjonujacy poziom wie-
dzy specjalistycznej, to menedzerowie bankéw i Telekomunikacji Polskiej, Urzedow
Administracji Publicznych, a najnizszy w matych przedsiebiorstwach w réznych
branzach.

Obecnie wazne s3 dyplomy akademickie, a jeszcze wazniejsze — praktyczne
umiejetnosci i osiggane rezultaty. Dlatego wydaje sie, Ze w warunkach rosnacej kon-
kurencji na rynku pracy, czlowiekiem ,zatrudnialnym” bedzie cztowiek ,,nauczal-

ny”.
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dzy, jak réwniez potrzebg modyfikacji posiadanych kwalifikacji zawodowych ze
wzgledu na trudng sytuacje panujgca na rynku pracy.

Zatem celem polityki szkoleniowej firmy jest nie tylko realizacja gtéwnych za-
tozen firmy zwigzanych wylacznie z jej interesami, a wigc: przetrwanie, rozwéj, wy-
dajnosé, produktywnosé czy cele strategiczne, ale priorytetem staje si¢ dobro i roz-
wéj pracownika. .

Polityka szkoleniowa przedsigbiorstwa powinna ktas¢ nacisk na przekazanie
stuchaczom jak najwigkszej ilodci informacji, ktérych przyswojenie doprowadzi ich
do posiadania okreslonego systemu wiedzy z okreslonej dziedziny. Wiedza ta po-
winna by¢ nie tylko bogata, ale przede wszystkim powinna posiada¢ odpowiednia
jakos$¢, wyrazong w takich wlasciwosciach jak: systematyczno$é, operatywnos¢ i
trwalos¢. Szkolenia powinny réwniez ksztattowaé u pracownikéw umiejetnodci po-
stugiwania si¢ zdobytymi wiadomosciami w praktyce czyli w miejscu pracy.

Polityka szkoleniowa skierowana na rozwdj pracownika ma znaczacy wplyw
réwniez na rozwdj zdolnosci umystowych i zainteresowan tegoi pracownika. Zdo-
bywaniu przez pracownikéw wiedzy i umiejetnosci towarzyszy rozwijanie ich zdol-
nosci i zainteresowan poznawczych jak: spostrzegawczosé, umiejetnos¢ obserwacji,
wyobraznia, pamigé, zdolnos¢ samodzielnego i twérczego myslenia; czyli cech oso-
bowosci, ktére warunkuja opanowanie wiedzy i umiejetnosci.

Réwnie istotnym celem efektywnej polityki szkoleniowej jest ksztattowanie
u stuchaczy naukowego pogladu na $wiat - rozumianego jako system naukowo uza-
sadnionych przekonan okreslajacych poznawczo-uczuciowy stosunek cztowieka do
$wiata oraz wyznaczajacy jego postepowanie.

Kolejnymi niezmiernie waznymi zadaniami, ktére stawia przed sobg polityka
szkoleniowa przedsigbiorstwa s3: wplyw na samoksztaltowanie i motywacj¢ pra-
cownika. Wdrazanie pracownikéw do pracy samoksztalceniowej nabiera szczeg6lnej
wagi w dobie gwaltownego spadku popytu na rynku pracy i zwigzanego z tym ,sta-
rzenia si¢ wiedzy” posiadanej przez cztowieka dorostego. Réwniez motywacja pra-
cownikéw ma tu znaczgca role. Pracownik powinien odczuwaé wewnetrzng potrzebe
ingerencji w jeszcze sprawniejsze funkcjonowanie przedsigbiorstwa oraz potrzebg
dazenia do profesjonalizmu.

Zatem jednoznaczna jest konkluzja ptynaca z rozwazan na stronach niniejsze-
g0 opracowania.

Szkolenia pracownicze s3 nierozlgcznym, integralnym elementem efektyw-
nej polityki szkoleniowej i majg znaczacy wplyw nie tylko na rozwéj i niepodwa-
zalng konkurencyjno$¢ danego przedsigbiorstwa na rynku gospodarczym, ale
i zbawczy wplyw na potrzeby rozwoju intelektualnego potencjatu pracy oraz jego
motywacj¢ (najcenniejszego kapitatu w przedsigbiorstwie).

Rec. Z. Wotk
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