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STRESZCZENIE

W dzisiejszych czasach podstawowym zatozeniem przed-
siebiorstw jest sprostanie konkurentom, aby utrzymac sie
na rynku. W tym celu niezbedne jest odpowiednie zarza-
dzanie przedsiebiorstwem oraz kapitatami znajdujacymi
sie w jego dyspozycji. Do podstawowych kapitatéw naleza
niewatpliwie zasoby ludzkie, ktére sa zrédtem potencjal-
nych mozliwosci, korzysci materialnych i pozamaterial-
nych. Celem artykutu jest przedstawienie w syntetyczny
sposdb najwazniejszych zagadnien dotyczacych szkolen
pracowniczych a takze zaprezentowanie wybranych wyni-
kow badan dotyczacych ich efektywnosci w przedsiebior-
stwie z branzy samochodowej.

SLOWA KLUCZOWE: szcotenia PRACOWNICZE; EFEKTYWNOSC

SZKOLEN; ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI; MOTYWACJA.

JEL CuassiFication: M300, M530

1. WPROWADZENIE

yzwania jakie stojg przed wspdtczesnymi or-
Wganizacjami wymagaja racjonalnych i syste-

matycznych przedsiewzie¢ w obrebie wszyst-
kich obszaréw zadaniowych organizacji. Podstawowym
zalozeniem przedsigbiorstw jest inwestowanie w pra-
cownika, w jego rozwdj. Nowoczesne organizacje chcac
zachowaé pozycje konkurencyjng na rynku, muszg
dysponowa¢ pracownikami o wysokich kwalifikacjach,
ktére powinny by¢ systematycznie rozszerzane i wzbo-

ABSTRACT

Nowadays, the basic premise of business is to meet the
competitors to stay on the market. For this purpose it is ne-
cessary to appropriate corporate management and capital
located at its disposal. The primary shareholders are undo-
ubtedly human resources, which are a source of potential
opportunities, the benefits of material and non-material.
An article in a synthetic way presents issues of staff training
and the results of research on their effectiveness. The aim
of the article is to present in a synthetic manner the most
important issues of staff training and also some results of
studies on their effectiveness in the company from the au-
tomotive industry.

KEY WORDS: evpLovee TRAINING; EFFICIENCY TRAINING; HUMAN
RESOURCE MANAGEMENT; MOTIVATION.

gacane. Efektywny pracownik to efektywna organizacja,
aby jednak pracownicy byli wydajni i odpowiednio spet-
niali swoje obowiazki muszg by¢ wlasciwie przeszkoleni.
W XXI wieku sprawne zarzadzanie organizacja jest klu-
czowym elementem funkcjonowania przedsigbiorstwa,
celem kazdej firmy jest bowiem rozwdj, umacnianie wta-
snej pozycji na rynku oraz osigganie zysku. Podstawowa
droga do realizacji tych celow jest efektywna dziatalno$¢
pracownikow oraz ich inicjatywa i zaangazowanie. Nie-
malze kazdy, kto zajmuje si¢ praktyka czy teoria zarza-
dzania nie ma watpliwos$ci co do ogromnego znaczenia,
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jakie maja dla funkcjonowania réznego typu organiza-
cji, zasoby ludzkie, a co za tym idzie rozwdj ich umie-
jetno$ci. Jak podaje jedna z autorek ,przedsigbiorstwo
jest tak dobre, jak dobrzy sq jego ludzie” (Moczydlowska,
2008: 13). Traktowanie zasobow ludzkich jako niemate-
rialnego sktadnika aktywow i zrodla konkurencyjnosci
stanowi podstawowg ceche wyrdzniajacg zarzadzanie za-
sobami ludzkimi jako okreslone do funkeji personalne;j
przedsiebiorstwa (Pocztowski, 2007: 282). W celu przy-
toczenia pojecia ,,zasoby ludzkie” nie sposob jest oming¢
zagadnien dotyczacych zarzadzania zasobami ludzkimi.
wZarzgdzanie zasobami ludzkimi (human resources ma-
nagement - HRM) dotyczy ludzkiej strony zarzgdzania
przedsigbiorstwami i relacji zatrudnionych z ich firmg.
Jego celem jest zapewnienie, aby pracownicy przedsigbior-
stwa, tj. jego zasoby ludzkie, byli wykorzystani tak, aby
pracodawca osiggngl najwigksze mozliwe korzysci z ich
zdolnosci, a pracownicy uzyskali zaréwno materialne, jak
i psychologiczne nagrody wynikajgce z ich pracy” (Ada-
miec i Kozusznik, 2000: 17-18). Podstawowym celem za-
rzadzania zasobami ludzkimi jest dostarczanie organiza-
cji potrzebnej sity roboczej, odpowiednio wyksztatconej
i zmotywowanej (Armstrong, 2010: 22). Ksztaltowanie
sie koncepcji ,zarzgdzania zasobami ludzkimi” zrodzi-
fo potrzebe zdefiniowania pojecia zasobdéw ludzkich.
Przez pojecie zasobow ludzkich nalezy rozumie¢ ,0g6t
wrodzonych i nabytych wlasciwosci (wiedza, zdolnosci,
zdrowie, cechy osobowosci, wartosci), ucielesnionych w lu-
dziach, ktére sg wykorzystywane i doskonalone w okresie
aktywnosci zawodowej” (Pocztowski, 2007: 272). Termin
zasoby ludzkie jest pojeciem wartoéciujacym - podkre-
§la istotna role pracownikéw w procesie funkcjonowania
organizacji. Zasoby ludzkie wplywaja bowiem na wyko-
rzystanie innych zasobow organizacji zaréwno material-
nych jak i finansowych. Dlatego tez pojecie to zastgpito
inne, dotychczas stosowane jak np. sifa robocza czy per-
sonel (Krol i Ludwiczynski, 2006: 54).

2. SZKOLENIA JAKO PODSTAWA
ROZWOJU PRACOWNIKOW

Do podstawowych narzedzi rozwoju zasobow ludzkich,
najczesciej stosowanych i najwyzej ocenianych wedtug
skali przydatnosci nalezg szkolenia W dobrze zorgani-
zowanej firmie szkolenie pracownikéw stanowi jeden
z podstawowych elementéw systemu ZZL, a naklady
z tym zwiazane traktuje si¢ jako inwestycje w kapital
ludzki, zwigkszajac tym samym jego wartos¢ (Krél i Lu-
dwiczynski, 2006: 435). Szkolenia s3 prowadzone zaréw-
no przez ludzi z danej organizacji jak i przez podmioty
zewnetrzne, dysponujace szkoleniowcami, wyspecjali-
zowanymi w dziedzinach interesujacych zamawiajacego

(Oleksyn, 2011: 181). Funkcjonuje wiele definicji szko-
lenia; z pewnoscia szkolenie pracownikéw jest proce-
sem nauki, podczas ktdrego uczestnicy przyswajaja so-
bie pewng wiedze badz tez umiejetnosci pomocne im
w osigganiu okreslonych celéw na ich obecnym i przy-
sztym stanowisku pracy (Beck i Dlugosz-Truszkowska,
2007: 70). Tradycyjnie szkolenie byto traktowane wasko
- jako przyuczanie, najczesciej pracownikéw wykonaw-
czych, do wykonywania okreslonych zadan. Wedlug
jednego z takich uje¢, samo pojecie szkolenia interpre-
towane jest jako forma i sposob podwyzszania oraz roz-
szerzania kwalifikacji i specjalizacji w systemie pozasz-
kolnym. Natomiast szkolenie zawodowe jest terminem
wezszym i oznacza ,,0g6f celowych i systematycznych pro-
cesow uczenia, wystepujgcych w danej organizacji i skie-
rowanych na poglebienie wiedzy i poszerzenie okreslonych
elementow potencjatu pracy jak i wyposazenie go w nowe
elementy niezbedne z punktu widzenia aktualnych i przy-
szlych potrzeb organizacji” (Szatkowski, 2000: 110).
Armstrong definiuje szkolenie jako planowana i syste-
matyczna zmiane w zachowaniu pracownika dokonywa-
na w drodze zwiazanych z nauczaniem zdarzen, progra-
mow, wskazoéwek, umozliwiajacych temu pracownikowi
osiggniecie poziomu wiedzy, umiejetnosci i fachowosci
wymaganych do skutecznego wykonywania powierzo-
nych mu obowiazkéw (Armstrong, 2005: 478). Istota
szkolenia jest wiec umozliwienie pracownikowi podwyz-
szenia swoich kompetencji, wykorzystywanych podzniej
w trakcie pracy dla organizacji tak, aby mogta ona ko-
rzystac ze swoich wewnetrznych zasobéw personalnych.
Szkolenie gwarantuje przygotowanie pracownika do ob-
jecia nowego stanowiska, badajac réwniez trafno$é¢ wy-
boru odpowiedniego kandydata, a wszystko w celu za-
trudnienia odpowiednich pracownikéw na wlasciwych
stanowiskach. Dzialalno$¢ personalna organizacji ma za
zadanie opracowac taki system szkolenia pracownikéw,
aby umozliwial maksymalne wykorzystanie potencjatu
pracownikéw w odniesieniu do celéw organizacyjnych
krotko- i dlugoterminowych (Harasim, 2012: 101).

Szkolenie spelni swoje zadanie, jesli bedzie (Janowska,
2002: 142):

«  wynikac ze strategii zarzadzania zasobami ludzkimi
i ze strategii ogdlnej firmy,

o zintegrowane z prowadzonymi w organizacji syste-
mami ocen,

o traktowane jako uporzadkowany, ale jednoczesnie
ciagly proces skladajacy si¢ z nastepujacych po sobie
etapow, tj. sformutowania celéw i planu szkolenia,
realizacji planu szkolenia oraz oceny jego efektow,



»  zaspokajac potrzeby rozwoju pracownika i motywo-
wa¢ do dzialan na rzecz instytucji,

o przynosi¢ oczekiwane korzysci organizacji.
Analizujgc powyzsze rozwazania dla organizacji najroz-
sadniejszym wyjsciem jest traktowanie szkolenia i roz-
woju jako procesow wspolgrajacych ze sobg oraz wza-
jemnie sie uzupelniajgcych. Logicznym posunieciem
byloby ulozenie planu rozwoju zasobéw ludzkich (tj.
szkolenia i rozwoju), pasujacego do planu pozyskiwa-
nia pracownikow (czyli selekcji) oraz do ogdlnego planu
strategicznego organizacji.

Ocena efektywnosci szkolenia jest koniecznym skfadni-
kiem systematycznego modelu szkolenia. Bez takiej oce-
ny nie ma mozliwosci stwierdzenia czy zostaly osiagniete
przyjete w tym zakresie cele, a nastepnie czy pracownicy
poszerzyli swoj potencjal, czy zostal dokonany transfer
nowej wiedzy i czy w jego wyniku zostaly dokonane
oczekiwane zmiany oraz czy wplynely one pozytywnie
na efektywno$¢ firmy (Sajkiewicz, 2000: 262).

~Efektywnos¢ szkoleni polega na systematycznym groma-
dzeniu informacji i opinii o niezbednych do podejmowa-
nia trafnych decyzji dotyczgcych doboru, zastosowania,
wartosci i modyfikacji poszczegélnych ¢wiczeh prowadzo-
nych w ramach kursy” (Bramley: 2001: 17).

O skutecznosci szkolenia decyduja osiagane efekty,
jednakze niezwykle trudno je okreli¢ i oszacowa¢. Po-
wszechnie uwaza sie, ze uzytecznym podejsciem do
oszacowania efektow stala sie¢ metoda oparta na modelu
Kirkpatricka. Metoda zawiera cztery poziomy oszaco-
wania efektow (Janowska: 2002: 145)

o Poziom reakcji, ktory bada zadowolenie uczestni-
kéw. Obejmuje opinie i oceny szkolonego na temat
tre$ci, metod i organizacji szkolenia. Chodzi o to jak
uczestnicy oceniaja prowadzacych zajecia, technicz-
ne aspekty kursu odnoszace si¢ do jakosci materia-
16w, przydatnosci zajeé, poziomu merytorycznego
trenerow.

o Poziom nauczania, ktéry weryfikuje stopien przy-
swojenia wiedzy podczas zajeé. Ocenia si¢, wiec
przede wszystkim to, w jakim stopniu w wyniku
uczestniczenia w programie szkoleniowym pracow-
nik posiadl nowa wiedz¢ oraz zdobyl umiejetnosci
praktyczne.

o Poziom zachowania, w tym przypadku prowadze-
nie badan pozwala uchwyci¢ pozytywne zmiany,
ktore zaszly pod wplywem przebytego szkolenia.
Chodzi o ocene zmiany zachowan i ich trwalosci po
powrocie do pracy.

o Poziom efektow, czyli ustalenie zakresu, w jakim
osiagniete zostaly podstawowe cele szkolenia. Po-
zwala oceni¢ ekonomiczng efektywnos¢ szkolenia
W postaci:

- okreslenia zysku finansowego, ktory wiaze si¢ ze
zmiang spowodowang przez szkolenie,

- dostarczenia informacji, jaki jest stosunek wydat-
kéw na szkolenie do zyskéw w postaci wymier-
nych efektow zwigzanych z celami danego szko-
lenia,

- definiowania efektéw biznesowych szkolenia
i ocena zwrotu inwestycji,

- wzrostu produkgji, wydajnosci pracy, spadku nie-
obecnosci pracownikéw itp. a wiec ustalenie czy
szkolenie przyczynilo sie do rozwoju organizaciji,
czy bylo zgodne z jej strategia. jednakze o rezul-
tatach ekonomicznych mozna méwi¢ po uplywie
kilku miesiecy od czasu zakonczenia szkolenia.

Jesli na wszystkich poziomach uzyskuje si¢ wyniki pozy-
tywne wnioskowac mozna, zZe wszystkie etapy procedury
szkolenia byty wlasciwie przeprowadzone.

Najprostszym i zarazem najczesciej stosowanym narze-
dziem w ocenie efektywnosci szkolenia jest anonimowa
ankieta. Ankietyzacja nie jest jednak jedynym sposobem
otrzymania informacji zwrotnej o przebiegu szkolenia,
stosuje si¢ bowiem réowniez (Szatkowski, 2000: 127):

o wywiad z jego uczestnikami,
o test sprawdzajacy nabyte wiadomosci,
o uczestnictwo obserwatora.

Dla kalkulacji nakladéw i efektéw prowadzonej akcji
szkoleniowej stosuje si¢ takze inne narzedzia (metody):

o Zwrot z inwestycji ROI (Return On Investment)
- na etapie analizy potrzeb szkoleniowych ustala
sie zwiazki pomiedzy brakami kompetencyjnymi
a konkretnymi problemami, ktére nalezy w przed-
siebiorstwie rozwigza¢. Wskaznik ROI informuyje, ile
zysku osiggnal podmiot gospodarujacy ze ztotowki
zainwestowanej w szkolenia (Kopijer, 2009: 46-48).

o Arkusz inwestycji i korzysci zestawia koszty ponie-
sione na szkolenie (np. wynagrodzenia dla prowa-
dzacych, wynajem sal) z jego wymiernymi i niewy-
miernymi efektami, np. oszczedno$¢ czasu, poprawa
produktywnosci (Piechnik- Kurdziel, 2000: 47).

o Analiza kosztow i korzys$ci na grupie kontrolnej
- zasadniczym celem tej metody jest poréwnanie
kosztow poniesionych na szkolenie z jego mierzal-
nymi efektami. Analiza moze by¢ prowadzona jedy-
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nie na grupie pracownikéw poddanych szkoleniu.
(Kurytowicz-Rodzoch, 1999: 12). Analiza taka be-
dzie najbardziej efektywna wtedy, gdy poréwnywa-
ne beda wyniki kilku badan prowadzonych w regu-
larnych odstepach czasu.

Bardzo wazna role przy realizacji szkolen odgrywa odpo-
wiedni dobor metod/technik szkoleniowych. Zazwyczaj
stosowanie pojedynczych metod szkoleniowych jest nie-
wystarczajace, gdyz pracownicy nie odniosg takich ko-
rzysci, jakich mogg oczekiwac od nich pracodawcy. Dla-
tego specjalisci, ktdrzy sa odpowiedzialni za kreowanie
polityki szkoleniowej w firmie powinni zna¢ wachlarz
stosowanych technik szkoleniowych, ktére decyduja nie
tylko o atrakcyjnosci szkolenia, lecz réwniez o zasadno-
$ci kierowania pracownika na szkolenie (Beck i Diugosz-
-Truszkowska, 2007: 77). Na wstepie warto przytoczy¢
definicje metod szkoleniowych. , Metoda szkoleniowa to
odpowiedni sposéb przekazywania uczestnikom wiedzy
zawodowej, rozwijania ich umiejetnosci oraz formowania
wlasciwych postaw w celu zwigkszenia indywidualnego
(i organizacji) kapitatu ludzkiego” (Krél i Ludwiczynski,
2006: 465). Proponowane w praktyce metody szkolenio-
we sg klasyfikowane wedtug réznych kryteriow, lecz do
najczesciej spotykanych zalicza si¢ nastepujace, wyod-
rebnione ze wzgledu na (Pocztowski, 2007: 294):

o sposob uczenia sie pracownikow: pasywne (trady-
cyjne) i aktywne (aktywizujace),
o sklad uczestnikow: indywidualne i grupowe,

o miejsce szkolenia: na stanowisku pracy i poza sta-
nowiskiem pracy,

o sposob i tryb przekazywania wiedzy: informacyj-
no-pokazowe, symulacyjne oraz szkolenie w dziata-
niu.

W tabeli nr 1 przedstawiono klasyfikacje przedstawio-

nych powyzej metod.

W organizacji opartej na rozszerzaniu wiedzy realiza-
cja procesu szkoleniowego jest jedng z najistotniejszych
funkcji nowoczesnego podmiotu gospodarczego. Czyn-
nikiem sprzyjajacym podnoszenie efektywnosci tych
dzialan jest wlasciwy dobdr formy i techniki szkolenio-
wej. Techniki szkolenia na stanowisku pracy sa wykorzy-
stywane w szerszym zakresie niz techniki poza stanowi-
skiem pracy.

Tabela 1. Formy i metody szkoleniowe

FORMY SZKOLENIA
Przyuczenie Doskonalenie Rozwijanie Przekwalifikow-
do zawodu umiejetnosci kompetencji anie
Metody szkoleniowe
W miejscu pracy Poza miejscem pracy
* przyuczenie, « udziat w pracach pro-
« mentoring (patronat), jektowych,
. coaching, - grupowe formy pracy,
" - instruktaz, « kota jakosci,
= - szkolenie wspomagane
= komputerowo (interak-
o tywne programy),
2 - techniki projektowania
= pracy:
- rotacja na stanowi-
skach pracy,
- rozszerzenie pracy,
- wzbogacenie pracy.
- wideo, - wykfady,
- projekty, - seminaria,
w + rozmowa nauczajaca, - konferencje,
§ « indywidualna analiza « gry i symulacje,
2 przypadkow, - demonstracje,
@ + studia zaoczne, - analiza przypadkéw,
- stale. - programy treningowe,
-+ warsztaty.

Irédto: (Beck, Dtugosz-Truszkowska, 2007: 77).

3. SZKOLENIA JAKO KLUCZOWY
CZYNNIK DOSKONALENIA KAPITALU
LUDZKIEGO

W tej czesci artykulu przedstawiono oceng efektywnosci
szkolen pracowniczych w firmie, ktora jest grupa o swia-
towym formacie, liderem w branzy samochodowej,
przemyslowej oraz lotniczej. Badania — przeprowadzone
w drugim kwartale 2015 roku - mialy charakter pilota-
zowy i byly cze$cig obszerniejszych badan realizowanych
w ramach pracy dyplomowej Patrycji Zyrek, w Katedrze
Zarzadzania, Akademii Techniczno-Humanistycznej
w Bielsku-Bialej, pod kierunkiem naukowym dr inz.
Pauliny Gajewskiej Zatozenia do przeprowadzonych ba-

dan wygladaly nastepujaco:
o Celem badania byla ocena efektywnosci szkolen
pracowniczych w badanym przedsigbiorstwie.

oAby zrealizowac cel postawiono nastepujgce pytania
badawcze:

1. Jak pracownicy firmy oceniajg szkolenia pracow-
nicze?



2. Czy szkolenia organizowane przez przedsiebior-
stwo podnosza wydajno$¢ i efektywno$¢ pracow-
nikow?

3. Czy umiejetnosci trenera/szkoleniowca sprzyjaja
osigganiu celu szkolenia?

4. Czy liczba szkolen w przedsigbiorstwie jest wy-
starczajgca?

o Narzedziem badawczym byt kwestionariusz ankie-
towy zawierajacy 19 pytan razem z pytaniami z me-
tryczki. Kwestionariusz zostal rozdany pracowni-
kom w miejscu pracy.

o Adresatami badania byli pracownicy fizyczni oraz
umystowi przedsigbiorstwa — proba badawcza obej-
mowata 100 os6b.

Szczegbdlowa struktura respondentow ksztaltowala sie
nastepujaco: procent kobiet biorgcych udzial w ankiecie
wynosil 68%, natomiast mezczyzn — 32%.

Chcac uzyskac dane na temat wieku zastosowano w an-
kiecie przedzialy wiekowe. Zdecydowanie najwigcej jest
0sob w wieku od 31 do 40 lat — 31%, nastepnie 26% to
osoby w wieku od 18 - 30 lat. Wiek w granicach 41 do
50 lat zadeklarowalo 24%, a 19% to osoby powyzej 50
roku zycia.

W kwestii wyksztalcenia wigkszos¢ — 38% - przypada
wyksztalceniu §redniemu, drugie miejsce to wyksztalce-
nie wyzsze (32%). W badaniu 28% oséb zadeklarowato,
iz ukonczylo szkole zawodows, natomiast na szkole pod-
stawowej zakonczylo edukacje 2% ankietowanych.

Rozpoczynajac pytania ankietowe postanowiono zapy-
ta¢ o udzial pracownikéw w szkoleniach. Wyniki tego
badania ksztaltowaly si¢ nastepujaco: 30% ankietowa-
nych brato udzial w szkoleniach 2 razy, najwigkszg jed-
nak grupe stanowig pracownicy, ktérzy uczestniczyli
w szkoleniach wigcej niz 2 razy i jest to az 64% respon-
dentéw. Nie zdarzylo si¢ jednak w przedsiebiorstwie, aby
pracownik nie odbyl szkolenia.

W kolejnym pytaniu postanowiono sprawdzi¢, w jakich
szkoleniach pracownicy najczesciej uczestniczyli, czy
byty to obowigzkowe szkolenia oraz czy firma stara sie
podwyzszy¢ ich kwalifikacje rowniez w innych dziedzi-
nach. Firma obowigzkowo szkoli pracownikéw z Bez-
pieczenstwa i Higieny Pracy, gdyz w tych szkoleniach
uczestniczylo 100% ankietowanych, ale podnosi réwniez
kwalifikacje zawodowe swoich pracownikéw w innych
dziedzinach.

Wykres 1. Struktura proby wedtug udziatu pracownikéw w szko-
leniach

Inne

Szkolenie z zasobéw ludzkich

Szkolenie z Jakosci

Szkolenie BHP

Szkolenie z ochrony srodowiska

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Uczestniczyto
B Nie uczestniczyto

Irédto: Opracowanie wiasne.

Pracownicy deklarowali, Ze brali udzial w takich szko-
leniach jak: dla kadry zarzadzajacej, inzynierow, team
leaderéw oraz szeféw zmian a takze w szkoleniach z za-
kresu pierwszej pomocy. Dosy¢ popularne sg rowniez
szkolenia dotyczace jakosci co wynika pewnie z faktu,
iz przedsigbiorstwo dazy do najwyzszej jakosci ofero-
wanych produktéw oraz minimalizacji przyjmowanych
reklamacji od swoich klientow.

Kolejne pytanie dotyczylo oceny szkolen organizowa-
nych przez firme - zdecydowana wigkszos¢, bo az 73%
ankietowanych ocenia szkolenia organizowane przez
firme bardzo dobrze, co oznacza, Ze przedsigbiorstwo
staranie przygotowuje si¢ do organizowanych szkolen,
zaréwno pod katem merytorycznym jak i praktycznym
(17 % ocenia je dobrze a kolejne 5% - $rednio). Nato-
miast tylko 5% respondentéw ocenia szkolenia raczej zle
badz zle, i moze to wynika¢ np. z braku zainteresowania
danym tematem.

Najczestszym powodem organizowania szkolen jest to,
ze przedsigbiorstwo czuje si¢ zobowigzane do dzialan
zwigzanych z rozwojem pracownikow, gdyz taka wlasnie
odpowiedz wskazalo, az 52% ankietowanych. Dziatanie
to powinno zastuzy¢ na pochwale, gdyz swiadczy o tym,
iz organizacja dba o rozwoj pracownika, a tym samym
buduje wizerunek dobrego pracodawcy. Takze 28% an-
kietowanych uwaza, Ze kolejnym powodem kierowania
pracownikéw na szkolenia jest zmniejszenie deficytu
umiejetnosci, 9% uwaza z kolei, iz szkolenie jest forma
nagrody, 7% pracownikow sadzi, ze wynika ono wylgcz-
nie z wymogow prawa.

W kolejnym pytaniu postanowiono zweryfikowaé, jak
pracownicy oceniajg przekazane przez szkoleniowcow
informacje - az 87% respondentéw uwaza, ze szkole-
niowiec/wykladowca w sposéb wyczerpujacy przekazat
informacje natomiast 13% uznalo, Ze przekazane infor-
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macje byly zbyt podstawowe i wymagaly dodatkowe;j
rozmowy w celu ich przedyskutowania.

Szkolenie organizowane przez firm¢ w umiarkowany
sposob wplynelo na efektywnos¢ wspdtpracy w ramach
réznych dziatéw, natomiast mialo silny wplyw na efek-
tywno$¢ pracy pracownikow, gdyz 41% ankietowanych
wskazalo takg odpowiedz.

Wykres 2. Struktura préby wedtug wptywu na poszczegdlne cele
szkolenia

Efektyw no$¢ w spotpracy w ramach réznych
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Irédto: Opracowanie wiasne

Szkolenie oddzialuje w sposéb umiarkowany na sa-
tysfakcje z wykonywanej pracy, o czym $wiadczy 45%
glosow ankietowanych, natomiast ma silny wplyw na
wydajno$¢ pracy, gdyz u 46% respondentéw nastgpita
poprawa produktywnosci.

W kwestionariuszu ankietowym poproszono réwniez,
aby respondenci zaznaczyli czy zgadzaja z si¢ z pewnymi
stwierdzeniami dotyczacymi szkolen.

Tabela 2. Struktura proby wedtug stopnia zgodnosci ze stwier-
dzeniami na temat szkolen organizowanych przez firme

OPINIA
(O [
2@ | @ | o | 2o
< E E g 73 %) c
STWIERDZENIE g S R % E = g =
°3 o SR N o RN
© © 1
= = rie} ° T
o N N 0S| S | 25
T v Y e N N T N
N ‘= = N
Szkolenie jest dobrze
dopasowane do mojego 0% 7% 28% | 43% | 22%
planu rozwoju w firmie.
Dzieki udziatowi w szko-
leniu zdobytam/em nowa
wiedze/umiejetnosci 2% 5% 19% | 36% | 38%
potrzebne na moim
stanowisku pracy.
Szkolenia pozwalajg na
sprawniejsze wykonywa- | 4% 12% | 24% | 33% | 27%
nie pracy.

Szkolenia w sposéb
wystarczajacy zaspokajaja
moje ambicje zawodowe.

18% | 31% | 22% 14% 15%

Metody szkolenia, rytm
pracy i srodki dydaktycz-
ne pomogty osiaggnac cele
szkolenia.

8% 9% 1% | 21% | 51%

Doswiadczenie trene-

ra/ szkoleniowca byto

adekwatne do tematu
szkolenia.

0% 0% 13% | 18% | 69%

Postawa trenera/ szko-
leniowca byta przyjazna,
profesjonalna i zaanga-

zowana.

0% 3% 20% | 36% | 41%

Sposdb prezentacji wie-
dzy sprzyjat osiagnieciu 5% 7%
celu szkolenia.

14% | 52% | 22%

Irédto: Opracowanie wiasne.
Z powyzszej tabeli mozna zaobserwowacg, iz:

o 43% ankietowanych zgadza sie, Ze szkolenie jest do-
brze dopasowane do planu rozwoju w firmie i nie ma
osoby, ktora zdecydowanie si¢ nie zgadza z tg opinia,

o 38% ankietowanych zdecydowanie zgadza si¢ z tym,
ze dzigki udzialowi w szkoleniu zdobyli nowa wie-
dze/umiejetnosci potrzebne na swoim stanowisku
pracy,

o 33% respondentow zgadza sig, ze szkolenia pozwa-
lajg na sprawniejsze wykonywanie pracy, natomiast
31% ankietowanych nie zgadza sig, ze szkolenia za-
spokajaja w wystarczajacy sposob ich ambicje zawo-
dowe,

« metody szkolenia, rytm pracy i $rodki dydaktyczne
pomogty osiggnac cele u 51% ankietowanych a do-
$wiadczenie szkoleniowca wywarlo zdecydowany
podziw u 69% respondentow,

o 41% zdecydowanie si¢ zgadza, ze postawa trenera/
szkoleniowca byla przyjazna, profesjonalna i za-
angazowana a 52% ankietowanych zgadza sie, ze
sposdb prezentacji wiedzy sprzyjal osiagnieciu celu
szkolenia.

Mozna wnioskowa¢, ze firma stawia na profesjonalizm

przy organizacji szkolen zaréwno pod katem doboru

szkoleniowcow jak i materialéw dydaktycznych, ktére
umozliwiaja pracownikom przyswajanie wiedzy. Pra-
cownicy dzieki szkoleniom zdobywaja niezbedna wiedze
oraz umiejetnosci konieczne na stanowiskach pracy. Je-
dyne zastrzezenie dotyczyto tego, iz szkolenie nie zaspo-
kaja ambicji zawodowych pracownikéw, dlatego organi-



zacja powinna popracowa¢ nad rozwojem pracownikow,
poprzez zwiekszenie liczby szkolen badz da¢ pracow-
nikom mozliwoé¢ udzialu w wybranych konferencjach,
wyktadach, warsztatach czy kursach. Pracownicy nie
widzg potrzeby podwyzszania swoich kwalifikacji za-
wodowych poza miejscem pracy, co oznacza, ze wiedza
zdobyta na szkoleniach w wystarczajacy sposéb pozwala
na wykonywanie powierzonej pracy. Wyniki badan po-
kazaly, iz szkolenie wplywa pozytywnie na efektywno$¢
pracy pracownikoéw oraz wydajno$¢ pracy, natomiast
w umiarkowany sposéb wplywa na efektywno$¢ wspot-
pracy w ramach réznych dzialow oraz satysfakcje z wy-
konywanej pracy. Firma powinna wigc popracowa¢ nad
motywacja dla pracownikéw, gdyz samo szkolenie nie
zapewnia odpowiedniej satysfakcji.

Mozna stwierdzi¢, iz podczas szkolen organizowanych
przez firme zostal dokonany transfer nowej wiedzy
a w jego wyniku zostaly dokonane oczekiwane przez
przedsigbiorstwo zamiany tzn. wzrosta wydajno$¢ pra-
cownikow. Firma prowadzi wszelkie dziatania majgce na
celu przeprowadzenie szkolen w sposob efektywny tzn.
ustala wymagania kompetencyjne, prowadzi na biezaco
identyfikacje potrzeb szkoleniowych, organizuje szkole-
nia i sprawdza ich efektywnos¢ poprzez:

o oceng satysfakeji uczestnika bezposrednio po szko-
leniu,

o testy wiedzy przeprowadzone przed szkoleniem i do
1 mies. po szkoleniu,

o oceng¢ wynikow pracy (umiejetnosci), ktora dokony-
wana jest przez przelozonego,

o raport ewaluacyjny dostawcy ustug szkoleniowych.
PODSUMOWANIE

Wspolczesne funkcjonowanie w wielu gateziach biznesu
wymaga ciagglego doksztalcania si¢ i rozwoju. Gospodar-
ka Polski i gospodarka swiatowa ulega cigglym przeobra-
zeniom, dlatego pracodawcy, wladciciele innowacyjnych
firm, ktérym zalezy na unowocze$nianiu swojej dzia-
talnosci, powinni kierowa¢ nie tylko menedzeréw, ale
i wszystkich pracownikow, nawet tych szeregowych, na
réznego rodzaju kursy doksztalcajace. Raz zdobyta wie-
dza jest w wielu branzach niewystarczajaca do tego, aby
przez lata wykonywac te samg prace z nalezytym zaan-
gazowaniem, dysponujgc odpowiednimi kwalifikacjami.
Nalezy na biezaco uzupelnia¢ posiadane wiadomosci
i zwigksza¢ swoje umiejetnosci przydatne przy realiza-
cji obowiazkéw zawodowych. Dzigki szkoleniom moz-
na wypelnia¢ zatozenia nauki przez cale zycie. Inwesty-
cje w kadry pracownicze sg tak naprawde inwestycjami

w samg firme. Zwigkszaja umiejetnosci i uzupelniajg
wiedze podwladnych, przyczyniajac sie do zwiekszenia
konkurencyjnosci przedsigbiorstwa w branzy, w kto-
rej funkcjonuje. Z perspektywy pracodawcy zyskuje on
kompetentnych pracownikéw, ktorzy stajg sie specjali-
stami w danej dziedzinie i pracuja dla dobra calej firmy.
Szkolenia mogg by¢ réwniez elementem motywowania
pracownikow, a jednoczeénie zapewniania im atrakceyj-
nej $ciezki kariery zawodowej. Jesli dzigki szkoleniom
mozna uzyska¢ awans zawodowy, pracownicy chetniej
bedg brali w nich udzial.

Firma moze by¢ konkurencyjna na rynku, jesli jej pra-
cownicy dysponuja odpowiednig wiedza i umiejetno-
$ciami, ktore potrafia wykorzystywaé na co dzien przy
wykonywaniu licznych obowiazkéw zawodowych. Coraz
wiecej pracodawcow dostrzega duze korzysci z inwesto-
wania w posiadane zasoby ludzkie i coraz wiecej firm de-
cyduje si¢ na tworzenie dziatéw HR, ktérych zadaniem
jest miedzy innymi budowanie $ciezki awansow i rozwo-
ju pracownikéw (http://www.szkolenia.avenhansen.pl).

Szkolenia pracownikéw stang sie w obecnych czasach
jednym z najwazniejszych zadan dla firmy, gdyz moga
stanowi¢ o jej ,,by¢ albo nie by¢” W szkoleniu pracow-
nikéw coraz wigcej menedzeréw upatruje sposob na
wyprzedzenie konkurencji i zaakceptowalo juz taka
koniecznos¢. Kapital ludzki to przede wszystkim kom-
petencje menedzerdw i pracownikow. To wtlasnie ich
wiedza, umiejetnoéci, motywacje, zachowania i posta-
wy wobec pracy decydujg o tym, czy firma jest w stanie
walczy¢ i utrzymac przewage konkurencyjng czy tez nie.
Gwaltowne zmiany w technologii, otoczeniu konkuren-
cyjnym i wymaganiach klientéw wplywaja na wzrost
tempa, w jakim przedsiebiorstwa musza zmienia¢ swoje
produkty i strategie oraz inwestowa¢ w rozwoj kapitatu
ludzkiego, aby przetrwa¢ na rynku. Dzi$ koniecznoscia
staje sie kreowanie organizacji uczacej si¢, charaktery-
zujacej sie ciaglym odnawianiem wiedzy, stymulujacej
i zaspakajajacej potrzeby rozwoju swoich pracownikéw,
ktorzy nabywaja nowe kompetencje i ciggle uczg sie. Na
tej plaszczyznie mozna réwniez rozpatrywaé dynamicz-
ny rozwoj rynku ustug szkoleniowych, potwierdzajacy
dokonujacy sie takze w Polsce rozwoj ksztalcenia usta-
wicznego traktowanego przez ekonomistow jako akcele-
rator wzrostu gospodarczego (www.rcs-hr.pl).
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