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Summary

The aim of the paper is to present the process of staff training. The paper
includes a description of training process since the creation of training needs,
through the process of training, to assess progress and impact of training and
training companies involved in this process. The paper contains a description
of the creation of training, as a product the training company Absolute.

1. Uwagi wstepne

Kazdy czlowiek rozwija si¢ przez cale swoje zycie. Od wczesnych lat
planujemy swoja $ciezke zawodowgq i dobieramy odpowiedni ,,program’ na-
szego rozwoju. Czesto robimy to §wiadomie, bywaja jednak momenty, kie-
dy nasza droga zawodowa kieruje kto$ inny, a nawet przypadek. Waznym
aspektem jest zwrdcenie uwagi na nasza §$ciezke kariery i nasz - zaréw-
no osobisty, jak i zawodowy rozwéj. W niniejszym opracowaniu szczegdélna
uwaga zwrdcona zostanie na rozwdj zawodowy, jaki odbywa si¢ w przedsie-
biorstwach, poprzez uczestnictwo w szkoleniach pracownikéw i kadry me-
nedzerskie;j.

Mozna zaobserwowaé tendencj¢ zmian w funkcjonowaniu przedsig-
biorstw, a mianowicie coraz czg¢sciej menedzerowie zajmuja si¢ rozwojem
i inwestowaniem w zasoby ludzkie przedsigbiorstwa. Obecnie to pracow-
nicy kreuja zysk przedsigbiorstwa. To migdzy innymi od ich wiedzy, kre-
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atywnoSci, posiadanych umiejetnosci zalezy powodzenie i przewaga konku-
rencyjna danego przedsigbiorstwa. Zarzadzanie zasobami ludzkimi to jedna
z koncepcji, dzigki ktérej mozna mnozy¢ dochody przedsigbiorstwa, a takze
tworzy¢ mile i atrakcyjne miejsce pracy. Jednym z gtéwnych elementéw tej
koncepcji jest rozwdj pracownikow, wiasnie poprzez szkolenia.

Artykut ma na celu syntetyczne przedstawienie procesu szkolenia pra-
cownikéw.

W opracowaniu zawarty zostal opis procesu szkoleniowego (od momen-
tu tworzenia potrzeb szkoleniowych, poprzez sam proces szkolenia, az do
oceny przebiegu i efektéw szkolenia) oraz udziat firm szkoleniowych w tym
procesie.

W opracowaniu zawarto opis tworzenia szkolenia jako produktu firmy
szkoleniowej ,,Absolute”. Artykul ma charakter literaturowo - empiryczny.
Zostal stworzony na podstawie studiéw Zrédtowych, obserwacji uczestni-
czacej, wywiadéw nieskategoryzowanych z kadra kierowniczg i pracowni-
kami. Obiektem badan byla firma doradczo - szkoleniowa ,,Absolute”. Ba-
dania zostaly przeprowadzone w kwietniu 2010 r.

2. Istota zarzadzania zasobami ludzkimi

Rozpoczynajac rozwazania na temat zarzadzania zasobami ludzkimi -
771 (Human Resources Management - HRM) nalezy ukaza¢ istote tej kon-
cepcji. Ponizej zamieszczono wybrane definicje:

* Najbardziej syntetyczng definicje odzwierciedlajaca istote zarzadza-
nia zasobami ludzkimi przedstawil niewatpliwy specjalista w tej
dziedzinie - Michael Armstrong. Stwierdza on, iz ,,zarzadzanie za-
sobami ludzkimi to strategiczne i spdjne podejécie do zarzadzania
najcenniejszymi aktywami organizacji, to znaczy zatrudnionymi
w niej ludZmi, ktérzy indywidualnie i zbiorowo przyczyniaja si¢ do
realizacji celéw” [Armstrong 2002, s. 29].

* Czeslaw Zajac stwierdza, iz zarzadzanie zasobami ludzkimi ,,0zna-
cza strategiczne, koherentne i kompleksowe podej$cie do zarzadza-
nia ludZmi, ktérzy stanowia najcenniejszy zaséb (kapital) organi-
zacji. Jest ono zorientowane na integracj¢ najwazniejszych celéw
organizacji z celami kazdego pracownika, wynikajacymi z jego po-
trzeb” [Zajac 2007, s. 14]

* Marek Adamiec definiuje zarzadzanie zasobami ludzkimi jako
»strategi¢ 1 praktyke nabywania, wykorzystywania (uzywania),
udoskonalania i zachowywania ludzi - ich mozliwo$ci i umiejet-
no$ci w organizacji lub przedsiebiorstwie” [Adamiec, Kozusznik
2000, s. 18].
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* Sposrdéd definicji zarzadzania zasobami ludzkimi prezentowanych
dotychczas w literaturze przedmiotu, przytoczy¢ nalezy takze ujecie
Aleksego Pocztowskiego. Stwierdza on, iz: ,,zarzadzanie zasobami
ludzkimi jest okre§lona koncepcja zarzadzania w obszarze funkcji
personalnej przedsigbiorstw, w ktérej zasoby ludzkie postrzega si¢
jako sktadnik aktywéw firmy i Zrédlo konkurencyjnosci, postuluje
si¢ strategiczng integracje spraw personalnych oraz wskazuje si¢ na
potrzebe ksztattowania kultury organizacyjnej, integracji proceséw
personalnych oraz budowania zaangazowania pracownikéw jako na-
rz¢dzi osiggania celow” [Pocztowski 2003, s. 36].

Najwieksza uwage wsréd przytoczonych definicji nalezy poswigcié
stwierdzeniu, iz ludzie sa najcenniejszymi aktywami, zasobem, kapitalem
organizacji. Wszyscy cytowani autorzy duza uwage zwracaja na ,,warto$¢”
pracownika i konieczno$¢ inwestowania w niego, ktére ta ,,warto§¢” podno-
si. W erze gospodarki opartej na wiedzy to wlasnie pracownicy sg swoisty-
mi ,,no$nikami” wiedzy. Postep organizacyjny wynika takze z glebokich
ludzkich potrzeb, badania, tworzenia, odkrywania, osiagania, zmieniania
i ulepszania [Olszewska 2010, s. 35]. Po odejsciu od gospodarki przemystu,
gdzie zakres obowiazkéw pracownikéw ograniczat si¢ przede wszystkim do
obstugi urzadzen i maszyn, nastapit ogromny przetom. Dzi§ wartos¢ pro-
duktu, ustugi, a takze innowacyjne rozwiazania produktéw, proceséw sa
kreowane przez cztowieka. Wszystkie te elementy wplywaja na zysk przed-
sigbiorstwa i od nich w gléwnej mierze zalezy pozycja danego przedsigbior-
stwa na rynku.

3. Szkolenia pracownikéw jako element zarzadzania
zasobami ludzkimi

Zarzadzanie zasobami ludzkimi opiera si¢ na docenieniu roli cztowieka
w procesie produkcji, tworzenia dobra. Poprzez odpowiedni dobdr perso-
nelu, nadzorowanie i kontrolowanie pracownikéw oraz ich rozwdj, przed-
sigbiorstwo jest w stanie osiaga¢ przewage konkurencyjna, a takze by¢ ren-
towna firma. Mozemy zaobserwowa¢ znaczny wzrost firm ustugowych na
naszym rynku. Ich produktem jest wtas$nie praca ludzi.

Jednym z elementéw, na ktéry zwracaja uwage autorzy powyzszych de-
finicji jest rozwéj pracownikéw. Rozwdj pracownikéw moze stuzyé pod-
wyzszaniu ich kompetencji, umiejetnosci, kwalifikacji, ale takze moze by¢
swoistym bodZcem motywujacym. Pracownik w ktérego si¢ inwestuje, czu-
je sie emocjonalnie zwiazany z firma. Rozwija si¢ on zaréwno intelektu-
alnie, jak emocjonalnie. Czuje si¢ doceniony przez swoich przetozonych.
Powstaje pewnego rodzaju wieZz pomiedzy pracownikiem a przedsiebior-
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stwem, szczegblnie pomigdzy pracownikiem a celami przedsigbiorstwa.
Jezeli cele przedsigbiorstwa i pracownika sg zbiezne, wéwczas zachodzi
pewnego rodzaju symbioza. Pracownik wspétistnieje z firma, a rozwéj pra-
cownika idzie w parze z rozwojem przedsigbiorstwa.

Rozwdj pracownikéw jest jednym z fundamentalnych elementéw kon-
cepcji zarzadzania zasobami ludzkimi. Istnieje wiele réznych uje¢ mode-
lowych zarzadzania zasobami ludzkimi. W kazdym podejsSciu rozwéj jest
S§ciS§le wyodrebniany i akcentowany. Do najbardziej znanych modeli w tej
dziedzinie nalezy model Michigan. Model Michigan pozwala wyodrebnié
cztery funkcje zarzadzania zasobami ludzkimi [Zajac 2007, s. 14]:

*  dobdr pracownikoéw,

* ocenianie efektéw pracy,

* nagradzanie pracownikow,

*  rozwdj pracownikéw.

W omawianym modelu wyodrebniono cztery obszary dziatad w zarza-
dzaniu zasobami ludzkimi, w ktérych dobér pracownikéw wptywa na efek-
ty pracy, ktére z kolei wptywaja na oceng pracownika przez przelozonego.
Natomiast ocenianie powiazane jest zaré6wno z nagradzaniem, jak i roz-
wojem pracownikéw, ktére z kolei sa powiazane sprzezeniem zwrotnym
z efektami pracy. Jak wida¢ wymienione obszary dziatan sa wzajemnie po-
taczone, tworzac cykl (proces) zarzadzania zasobami ludzkimi, co przed-
stawia Rysunek 1. Rozwdj pracownikéw uzalezniony jest od indywidualnej
oceny i wytyczania §ciezek rozwoju pracownika. Efekty rozwoju pracow-
nika wplywac¢ beda na jego wyniki pracy. Nalezy tutaj podkresli¢ funkcje
rozwoju jako bodZca motywujacego, formy nagrody. Poprzez podnoszenie
kwalifikacji i inwestowanie w pracownikdw czuja si¢ oni bardziej docenie-
ni, co bezposrednio przektada sie na ich efektywnos¢.

Duze znaczenie ma dobdér pracownikéw. Wybdr pracownika o kwa-
lifikacjach i umiejetnosciach, na ktére istnieje zapotrzebowanie w danym
przedsigbiorstwie, pozwala na uniknigcie wielu kosztéw zwigzanych z roz-
wojem.
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Rysunek 1. Cykl zarzadzania zasobami ludzkimi w modelu Michigan

Nagrody

Dobor Wyniki (cena

. Rozwdj pracownikow

Zrédto: [Krél 2007, s. 61].

Wszystkie Zrédta literaturowe, dotyczace zarzadzania zasobami ludzki-
mi, jako jeden z elementéw koncepcji wyodrebniaja rozwéj pracownikéw.
Analizujac proces rozwoju pracownika, szczegdlna uwage nalezy zwrécié
na szkolenia pracownicze, poniewaz to wiasnie dzieki szkoleniom mozliwe
jest podnoszenie kwalifikacji, kompetencji, zdobywanie nowych umiejetno-
§ci przez pracownika. Obecnie w kazdym przedsigbiorstwie realizowane sa
szkolenia, poczawszy od obowiazkowych szkolern BHP, przeciwpozarowych
1 instruktazu stanowiskowego, ktére maja na celu wzmocni¢ nasze bezpie-
czefistwo podczas wykonywanej pracy, a skoficzywszy na interaktywnych
szkoleniach najwyzszej kadry menedzerskiej. Rozwdj pracownikéw mozna
rozumie¢ jako wtasnie szkolenia, samorozwdj, ksztattowanie §ciezek karie-
ry. Dalsze rozwazania beda przeprowadzane pod katem szkoleni, jako domi-
nujacego procesu w koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi.

4. Proces szkolenia

A. Pocztowski definiuje szkolenia jako: ,,0g6t celowych i systematycz-
nych dziatan wystepujacych w danej organizacji i skierowanych na pogle-
bianie oraz poszerzanie okreslonych elementéw zasobdéw ludzkich, a takze
na wyposazenie ich w nowe elementy, niezbedne z punktu widzenia obec-
nych i1 przysztych potrzeb tej organizacji” [Pocztowski 2003, s. 277]. Tak
wigc cele szkolenia powinny by¢ bezwzglednie spdjne z celami przedsig-
biorstwa. Aby taka spdjnos¢ nastapita, bardzo wazny jest prawidlowo prze-
prowadzony proces szkolenia. Przez szkolenie nie nalezy rozumieé tylko
i wylacznie samego przekazania wiedzy osobie szkolonej. Szkolenie to tak-
ze rozpoznanie potrzeb, luki wiedzy pracownika, a takze wiele proceséw,
ktére pomoga ta wiedz¢ zachowaé i wykorzystywaé w codziennej pracy.
System szkolefi powinien wynikaé ze strategii rozwoju zasobéw ludzkich
(Rysunek 2).
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Rysunek 2. Elementy procesu szkolen

Strategia rozwoju
zasobow ludzkich

Ocena przebiegu
i efektow szkolen

Okreslanie potrzeb
szkoleniowych

Zrédlo: [Pocztowski 2003, s. 285].

Prawidlowy przebieg procesu szkolenia powinien opiera¢ si¢ na prawi-
dlowej realizacji wszystkich wymienionych na Rysunku 2 elementéw. Pierw-
szym etapem powinno by¢ okreSlenie strategii rozwoju zasobéw ludzkich. Na
jej podstawie okre§lamy potrzeby szkoleniowe wystepujace w organizacji. Po
ustaleniu brakéw wiedzy w organizacji nalezy opracowaé plan szkoleri, wy-
bra¢ odpowiednia organizacje, ktéra te szkolenia zrealizuje lub wybra¢ forme
szkoleni wewnetrznych. Etapem koficowym i bardzo waznym, cho¢ czesto po-
mijanym przez kierownictwo, jest ocena przebiegu i efektéw szkolefi. Pozwa-
la ona okre§li¢ efektywno$¢ szkolenia oraz zachowa¢ wiedze uzyskana przez
pracownikéw podczas szkolenia.

Okreslenie potrzeb szkoleniowych

Identyfikacja potrzeb szkoleniowych pozwala stwierdzié, czy napraw-
de istnieje problem, ktéry chcemy rozwiazaé przez szkolenie, czy konkretne
szkolenie rzeczywiscie jest potrzebne, jaki jest najbardziej odpowiedni rodzaj
szkolenia, pozwala takze minimalizowa¢ ryzyko chybionego szkolenia oraz
zwigzane z tym zbedne koszty [Pocztowski 2003, s. 285]. Okreslanie potrzeb
szkoleniowych ma na celu zidentyfikowanie luki kompetencyjnej, powstajacej
pomiedzy pozadanymi a istniejacymi kompetencjami zatrudnionych pracow-
nikéw.

Okreslaniu potrzeb szkoleniowych moga stuzy¢ rézne metody i techni-
ki. Zaliczy¢ do nich mozna m.in. analiz¢ dokumentéw, obserwacje, bada-
nia ankietowe, wywiad. Najbardziej efektywng metoda jest obserwacja. Jest
ona jednak uzalezniona od wielkoSci przedsigbiorstwa i bardziej przydat-
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na w matych przedsiebiorstwach, gdzie osoba planujaca system szkolefi ma
bezposredni kontakt z wszystkimi pracownikami. Alternatywa dla obser-
wacji moze by¢ wywiad. Bezposrednia rozmowa z pracownikami moze po-
stuzy¢ jako narzedzie informacyjne. Jednak dla efektywniejszego procesu
identyfikacji potrzeb szkoleniowych proponuje si¢ stosowanie kilku narze-
dzi jednoczesnie.

Opracowanie planu szkoleri

Przygotowanie planu i programu szkolen jest kolejnym, po identyfikacji
potrzeb szkoleniowych, krokiem w procesie szkolen. Wychodzac od istoty
planowania jako uniwersalnej funkcji zarzadzania, mozna przyjaé, ze w od-
niesieniu do dziatalnosSci szkoleniowej obejmuje ono nastepujace elementy
[Pocztowski 2003, s. 289]:

* ustalenie celéw (oczekiwanych wynikéw) szkolenia,

* analiza sytuacji szkoleniowej w celu identyfikacji pozytywnych i nega-

tywnych czynnikéw wptywajacych na osiagnigcie celéw,

» analiza os6b uczacych si¢ pod katem ich mozliwosci szkoleniowych,

*  wybdr sposobéw (programéw szkoleniowych) realizacji celow,

* ustalenie budzetéw szkoleniowych,

* ustalenie miejsca i czasu szkolef,

e ustalenie harmonogramu szkoleri w planowanym okresie,

* ustalenie zasad kontroli zaplanowanych dziatan.

Planowanie szkolefi moze pelni¢ funkcj¢ motywujaca oraz zapobiegal
odchodzeniu kluczowych pracownikéw z firmy. Poprzez planowanie szkolen,
odzwierciedlajacych $ciezki karier pracownikéw, przyczyniamy sie do pozo-
stawania ich w przedsigbiorstwie. Pracownicy wnosza swoja prace i zaanga-
zowanie do firmy, ale takze otrzymuja w zamian warto§¢ dodana w postaci
mozliwo$ci samorealizacji.

Realizacja szkolen

Obecnie na rynku mozna wyrézni¢ wiele sposobéw szkoleri, od typowo
naukowych, prowadzonych w formie wyktadu, po bardzo elastyczne, wspo-
magajace procesy integracyjne i uwydatnianie ukrytych cech osobowoscio-
wych pracownikéw. Podziat na szkolenia to takze rozréznienie oséb, do kt6-
rych maja by¢ adresowane. Inne szkolenia zastosujemy do kadry kierowniczej,
inne do pracownikdéw umystowych, a jeszcze inne do pracownikéw produk-
cyjnych. Ze wzgledu na ilo§¢ oséb bioracych udzial wyrézniamy szkolenia
indywidualne i grupowe.

Obecnie kierownictwo kazdego przedsiebiorstwa moze doskonale do-
pasowac rodzaj szkolenia do swoich potrzeb. R6znorodno§¢ w stosowanych
metodach i technikach oraz ilo§¢ oséb wyspecjalizowanych do prowadzenia
szkoleri na rynku jest tak duza, ze firmy moga elastycznie dopasowywac tryb
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szkolefi. Poprzez treneréw firma dociera do klientéw, a szanowani pracowni-
cy szanuja klientéw, ktérzy czujac si¢ docenieni, pozostajg wierni firmie, co
ma bezposrednie konsekwencje w odniesieniu do sytuacji finansowej firmy
[Kopertyfiska 2010, s. 96].

Ocena przebiegu i efektow szkolenia

Ostatnim etapem, koficzacym proces szkolenia, jest kontrola i ocena sys-
temu szkolenia. Dostarcza ona informacji o zakresie uzupelnienia luki bra-
kujacej wiedzy. Wazna czgscia jest takze analiza ekonomiczna, koncentru-
jaca si¢ na zbadaniu kosztéw i efektow procesu szkoleniowego. Pozwala ona
okresli¢ na ile dane szkolenie bylo efektywne i czy jego realizacja przektada
sie na zyski przedsigbiorstwa. Skuteczno$¢ szkolenia jest takze uzalezniona
od formy i zakresu szkolenia. Przecigtny cztowiek zapamigtuje polowe wie-
dzy nabytej podczas wyktadéw, ¢wiczen, konferencji, dlatego tak wazny jest
proces nastepujacy po szkoleniu. Pracownicy powinni pielggnowac i zacho-
wywac wiedze pozyskang podczas szkolenia. Nalezy zaznaczy¢, ze nie jest
tak, iz jedyna wazna informacja pochodzaca z oceny sa lepsze efekty jednost-
ki czy organizacji, uzyskane dzigki szkoleniu. Nawet jesli trudno jest ocenic,
czy szkolenie wplyneto na poprawe efektéw, i tak ma to sens, jesli prowadzi
do zmian zachowania zamierzonych przez program [Armstrong 2002, s. 468].
Ocena przebiegu i efektéw szkolenia jest najtrudniejszym etapem.

5. Proces szkolenia na przykladzie firmy ,,Absolute”

Analize specyfiki dzialalnoSci firmy szkoleniowo - doradczej ,,Absolute”
przeprowadzono na podstawie obserwacji uczestniczacej, analizy dokumen-
tacji oraz wywiadéw z kadra kierownicza i pracownikami. Filozofig firmy
»Absolute” jest dazenie do pigkna i harmonii poprzez nauke. Idea prowadzo-
nych szkolen jest uporzadkowanie pracy oraz zwigkszenie efektywnosci od-
biorcéw, dzigki ustugom i narzedziom szkoleniowym, ktére ta firma chce ofe-
rowa¢ na rynku. Firma ,,Absolute” ma krétki staz na rynku w zakresie ustug
szkoleniowych, poniewaz dziatalnoscia ta zajmuje si¢ od okoto p6t roku. Fir-
ma jest na etapie rozwoju i pozyskiwania nowych klientéw oraz tworzenia
poszczegblnych ofert szkoleniowych, a zwlaszcza przygotowania produktu,
ktéry bedzie sprzedawany bezposrednio poszczegdlnym szkoleniowcom. Za-
fozeniem organizacji jest stworzenie gotowego narzedzia szkoleniowego dla
innych firm szkoleniowych. Obecnie, ze wzgledu na krétki staz dziatalnosSci
na rynku, firma bazuje na elastycznych formach zatrudnienia. Szkoleniowcy
sa zatrudniani do prowadzenia poszczegélnych szkolei, wedle popytu zgla-
szanego przez klientéw. Firma z racji dziatalnoSci w sektorze ustug szkole-
niowych jest zdeterminowana koniecznoscia dziatalnosci na rynku krajowym.
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Wobec duzej konkurencji na rynku polskim wigkszo$§é firm szkoleniowych
swoja dziatalno$¢ opiera na zasiggu krajowym. Podstawowa dzialalnos¢ ,,Ab-
solute” bazuje na:

» prowadzeniu szkoleni z zakresu ,,zarzadzania soba w czasie”,

* prowadzeniu szkoleni e-learningu dla sektora ustug kosmetycznych,

* szkoleniach z zakresu motywacji, komunikacji, perswazji, sztuki pre-

zentacji, mowy werbalnej i niewerbalne;j,

e coachingach,

e doradztwie z zakresu zarzadzania,

* obstudze szkoleniowcéw (opracowywaniu narzedzi dla szkoleniow-

cow).

W tworzeniu oferty oraz narzedzi dla szkoleniowcéw uczestniczy wie-
le oséb. Sa to jednak osoby zatrudniane do realizacji wyznaczonych zadan,
z ktérych sa bezposrednio rozliczane. Dzigki takiej strategii firma korzysta
z 0s6b, ktére specjalizuja si¢ w danej dziedzinie, co sprzyja uzyskiwaniu wy-
selekcjonowanej, specjalistycznej wiedzy. Firma korzysta takze z ustug kon-
sultingowych, pozyskiwania informacji od potencjalnych klientéw, jak row-
niez konkurencyjnych firm, ktére sa potencjalnymi partnerami tej firmy.

W zwiazku z silng konkurencja w sektorze firm szkoleniowych firma
»~Absolute” wyszla naprzeciw zapotrzebowaniu rynku i swoja oferte sporza-
dza wedtug indywidualnych potrzeb przedsigbiorstw zglaszajacych zapotrze-
bowanie na szkolenia. Wigkszo§¢ firm szkoleniowych tworzy swoje oferty
w oparciu o potrzeby przedsigbiorstw. W praktyce przedsigbiorstwo zglasza
chec¢ udziatu w szkoleniu i podaje tematyke, ktéra go interesuje. Na tej podsta-
wie firma szkoleniowa opracowuje program szkolenia i proponuje kadre tre-
neréw. Przedsigbiorstwo, ktére zglaszato zapotrzebowanie na szkolenie, moze
te oferte zaakceptowac lub odrzucié, wéwczas poszukuje innej firmy szkole-
niowej. Partycypacja w procesie szkolenia, ktéra proponuje firma ,,Absolu-
te” jest bardziej ztozona i1 polega na udziale w poszczegélnych etapach pro-
cesu szkoleniowego. Kadra kierownicza tej instytucji zauwazyta koniecznosé
szczegbtowego udziatu w tworzeniu oferty, a mianowicie m.in. kilkukrotnego
konsultowania poszczegdlnych wersji, az do momentu uzyskania ostatecznej
formy tejze oferty. Waznym elementem odrézniajacym firme ,,Absolute” od
innych przedsigbiorstw z tej branzy jest tworzenie oferty na podstawie wy-
wiadéw z kadra kierownicza przedsigbiorstw zglaszajacych zapotrzebowanie
na szkolenia, a nie opieranie si¢ tylko na temacie, ktérego dotyczy¢ ma ustu-
ga. Firma jako dodatkowa warto$¢ swojej ustugi oferuje partycypacje w pro-
cesie szkolenia, m.in. w okre$laniu potrzeb szkoleniowych, opracowaniu pla-
néw szkoleniowych, realizacji i ocenie szkolenia. Firma ,,Absolute” tworzac
oferte szkolenia dla potencjalnych klientéw bazuje na poszczegélnych ele-
mentach procesu szkoleniowego (por. Rysunek 2):
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1. Okreslenie potrzeb szkoleniowych

- odbywa si¢ na bazie rozméw przedstawicieli firmy ,,Absolute” z kadra
kierownicza przedsigbiorstwa, dla ktérego jest tworzona oferta szkoleniowa.
Firme ,,Absolute” reprezentuje jej Prezes. Kadra kierownicza, jako osoby
usytuowane wewnatrz przedsiebiorstwa, najlepiej zna potrzeby pracownikow
oraz potrzeby uzupelnienia kompetencji i umiejetnosci poszczegdlnych pra-
cownikéw. Okreslanie potrzeb szkoleniowych odbywa si¢ na kilku spotka-
niach i analizie przygotowanych programéw oraz ich korygowaniu.

2. Opracowanie planu szkoleni

- odbywa si¢ w siedzibie firmy ,,Absolute”. Uczestnicza w nim: Prezes,
ktéry zna potrzeby przedsigbiorstwa zglaszajacego zapotrzebowanie na szko-
lenie oraz pracownicy i konsultanci firmy. Zespét dobiera metody szkolenio-
we, wybiera treneréw realizujacych ustuge i narzedzia niezbedne w przepro-
wadzeniu szkolenia. Oferta jest sporzadzana na bazie posiadanych informacji
przez wyznaczonego do tego pracownika, a nastgpnie konfrontowana z po-
zostatymi pracownikami. Pracownik nastgpnie opracowuje materialy szko-
leniowe i prezentacje, studia przypadkéw, przygotowuje narzedzia oraz inne
niezbedne pomoce. Zatwierdzona oferta jest prezentowana przedsigbiorstwu,
na ktérego potrzeby zostata przygotowana, konsultowana, a wskazane bledy
zostaja skorygowane.

Na obecnym etapie rozwoju firma ,,Absolute” dostata pierwsze zlecenie
na ustuge szkoleniowg z zakresu zarzadzania soba w czasie (tematyki, kt6-
ra zostaje dodana do dotychczasowej oferty firmy), opracowala plan szko-
lenr i jest w trakcie finalizowania oferty z przedsiebiorstwem zamawiajacym
szkolenie.

3 Realizacja szkolen

- na tym etapie firma ,,Absolute” ma wybrane juz miejsce szkolenia, kt6-
rym bedzie siedziba firmy zgltaszajacej zapotrzebowanie na szkolenie oraz
zatwierdzony harmonogram z uwzglednieniem terminéw, w ktérych po-
szczegblne etapy szkolenia beda si¢ odbywac. Przygotowany jest takze ma-
terial i prezentacje, wybrani trenerzy. Trenerzy majacy przeprowadzié ten
cykl szkoleni to osoby zatrudnione w firmie ,,Absolute”, osoby zatrudnione na
umowe zlecenia, jak rowniez osoby z konkurencyjnej firmy, z ktéra ,,Absolu-
te” wspotpracuje.

4. Ocena przebiegu i efektow szkolenia
- jest istotna ze wzgledu na mozliwo$ci samodoskonalenia si¢ treneréw
Z 299

i,,wyciggania wnioskéw na przyszios¢”. Odnosnie tego elementu firma ,,Ab-
solute” ma przygotowang ankiete, badajaca satysfakcje uczestnikéw szkolenia
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z przeprowadzonej ustugi. Dodatkowo planuje si¢ zebrania treneréw, na kté-
rych bedzie mozna podzieli¢ si¢ swoimi obserwacjami, odczuciami i uwaga-
mi. Spotkania bedg pewng forma szkoleni dla samych treneréw, ktérzy uzyska-
ja niezbedna wiedzg odnosnie wykorzystanych technik, narzedzi szkolenia.
Analiza przebiegu szkolenia powinna by¢ potaczona takze z ocena wiedzy,
jaka nabyli pracownicy. Uczestnikom szkolenia oprécz materialéw szkolenio-
wych przekazuje si¢ materialy do ¢wiczen, ktére pomogtyby utrwalaé nabyta
wiedze.

Dokonujac obserwacji w firmie ,,Absolute” mozna wywnioskowaé, iz fir-
ma szkoleniowa chcac §wiadczyC ustugi na wysokim poziomie partycypuje
w procesie szkolenia. Pracownicy tworza i opracowuja indywidualne progra-
my szkolen, dobieraja metody i narzedzia na bazie rozméw z pracownikami
i kadra menedzerska w przedsigbiorstwie zgtaszajacym zapotrzebowania na
ustugi szkoleniowe. Dodatkowym atutem jest ocena przez treneréw przebiegu
szkolenia oraz ocena pozyskanej wiedzy przez pracownikéw, uczestniczacych
w szkoleniu. Bardzo istotnym elementem jest dobér szkoleniowcéw. To oni
reprezentuja firme na zewnatrz, przez co tworza jej reputacje. Firma ,,Absolu-
te” rozszerzajac swoja oferte szkoleniowa o nowa tematyke szkolenia wspot-
pracuje z przedsigbiorstwem z tej samej branzy, chcac urozmaici¢ swoja ofer-
te, podwyzszy¢ jakos¢, a takze stworzy¢ nowy produkt w postaci szkolenia
z zakresu zarzadzania soba w czasie. Firma - opierajac si¢ na swoim dotych-
czasowym do§wiadczeniu — zauwazyla, iz partycypacja w procesie szkolenia
jest niezbedna i podwyzsza jako$¢ oferowanej ustugi. Przy tworzeniu ofer-
ty z zakresu zarzadzania soba w czasie dodatkowe konsultacje sg prowadzo-
ne przy udziale oséb z firmy szkoleniowej, z ktéra ,,Absolute” wspdlpracu-
je. Dzigki temu szkoleniowcy z firm pozornie konkurencyjnych wymieniaja
swoje opinie i do§wiadczenia, przez co dodatkowo wzbogacaja caly proces
szkolenia.

6. Uwagi koncowe

Proces szkolenia jest bardzo obszernym tematem. Powyzszy artykut sta-
nowi tylko zarys najwazniejszych informacji i miat na celu zachecenie do
szerszego zapoznania si¢ z ta tematyka. Szczegétowe zapoznanie si¢ z oma-
wianym materialem moze mie¢ szczegdlne znaczenie dla oséb zajmujacych
si¢ zarzadzaniem zasobami ludzkimi, a takze chcacych tworzyé atrakcyjne
miejsce pracy.

Proces szkolenia to podnoszenie kwalifikacji, kompetencji, zdobywanie no-
wych umiejetnosci, to takze motywowanie pracownikow i pod§wiadome ,.tacze-
nie” ich z organizacja. Dzialania szkoleniowe podnosza efektywnos$¢ pracy ludzi,
prowadza takze do zaniku wielu konfliktéw, powodowanych luka wiedzy pra-
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cownikéw. Brak wiedzy, niezdolno$¢ do wykonania zleconego zadania, moze po-
wodowac niecheé pracownikéw do swojej pracy oraz by¢ bodZcem do zmniej-
szajacej si¢ wydajnosci pracownika. Luka kompetencyjna moze odbijac si¢ takze
na jakosci wykonywanej pracy. Przedsigbiorstwa przechodza dzi§ bardzo szybkie
1 czgste zmiany, wywolane przede wszystkim rozwojem gospodarczym i rosnaca
konkurencja. Dostosowanie wiedzy pracownikéw do tych zmian jest bardzo waz-
nym zadaniem. Podnosi to przede wszystkim konkurencyjno$§¢ danego przedsig-
biorstwa i zapewnia przetrwanie na rynku firmy. Szkolenia przyczyniaja si¢ do
rozwoju pracownikéw, do poglebienia integracji pomiedzy pracownikami, po-
prawiaja wewnetrzna komunikacje w organizacji i przyczyniaja sie do szybszego
przeptywu wiedzy pomiedzy cztonkami zespotéw. Nie sposéb wymieni¢ wszyst-
kich zalet, jakie moze przynie$¢ dobrze przeprowadzone szkolenie. Dla prawidio-
wego przebiegu tego procesu nalezy uwaznie przeprowadzac wszystkie elementy
procesu szkolenia. Tylko wtedy przyniesie ono upragnione przez nas korzysci.

Partycypacja firm szkoleniowych w procesie szkolenia jest korzystna dla
obydwu stron. Firmy szkoleniowe podnosza dzigki temu jako$¢ swoich ustug,
a takze tworza atrakcyjniejsza ofert¢ od konkurencji. Przedsigbiorstwa, ktd-
re zglaszaja zapotrzebowanie na szkolenie, dostosowuja zakres szkolenia do
potrzeb pracownikéw. Firmy szkoleniowe powinny sumiennie przygotowac
oferte szkoleniowa z zakresem materiatu, ktéry bedzie przeprowadzony, da-
nymi o formach szkoleniowych, cenie za ustuge, z wyszczegélnieniem trene-
réw i terminéw realizacji. Partycypacja przez firmy szkoleniowe w procesie
szkolenia to nie tylko uatrakcyjnienie oferty, ale takze podwyzszenie jako$ci
realizowanego szkolenia, a takze wigeksze prawdopodobienistwo uzupetnienia
luki wiedzy pracownikéw.

Szkolenia pracownikéw to ich rozwdj. A rozwdj to podstawa realizacji
koncepcji zarzadzania zasobami ludzkimi. Idea zarzadzania zasobami ludz-
kimi to dbanie o pracownika.

A czy mozemy lepiej dba¢ o pracownika niz inwestujac w niego?
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