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POLITYKA SZKOLENIOWA W PRZEDSIEBIORSTWIE Z BRANZY
USLUGOWEJ — OCENA STOPNIA INNOWACYJNOSCI

Streszczenie. W artykule przedstawiono wyniki badan zwigzane
z charakterystyka innowacyjnej polityki szkoleniowej w przedsi¢biorstwie
z branzy ustugowej wykonang na podstawie analizy kwestionariuszy ankiety
przeprowadzonej wsrod kadry kierowniczej oraz pracownikow. Prowadzi ona do
usprawnienia transferu wiedzy w kluczowych obszarach funkcjonowania
organizacji. Warto réwniez podkresli¢, iz profesjonalne szkolenie ksztattuje
proorganizacyjne postawy pracownikow, a takze zwigksza stabilno$¢ przedsie-
biorstwa w czasach kryzysu.

Stowa Kkluczowe: innowacyjna polityka szkoleniowa, coaching, e-learning,
trening kompetencji.

THE TRAINING POLICY IN THE ENTERPRISE OF SERVICE
INDUSTRY — THE EVALUATION OF DEGREE OF INNOVATION

Summary. The article refers to recent surveys connected with characteristics
of innovation training policy in the enterprise of service industry. The results of
the research were formed on the basis of the analysis the questionnaire survey
both management staff and employees. The innovation training policy provides to
improvements in knowledge transfer in the most important areas in the activities
of the organization. It should be also noted that professional training influences
the attitude of the employees towards organisation and increases the stability of
the company in time of crisis.

Keywords: innovation training policy, coaching, e-learning, competence
training.
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1. Wstep

Znaczacy rozwdj techniki oraz technologii i w zwigzku z tym szybka dezaktualizacja
posiadanej wiedzy stwarzaja potrzebe ustawicznego podnoszenia kwalifikacji przez
pracownikow. Jak podkresla M. Dzwigot-Barosz: ,,potrzebe stalego rozwoju zauwazajg
pracodawcy, ktorzy podejmujg dzialania zamierzajace do przystosowania si¢ do
turbulencyjnego otoczenia. Oznacza to czesta zmiang strategii calego przedsigbiorstwa,
a przede wszystkim przekwalifikowanie pracownikéw, zmian¢ ich nawykéw, umiejetnosci
oraz zwigkszenie zakresu kompetencji”!. Szkolenia, definiowane jako ,,zespot przedsiewzieé
dotyczacych pracownikéw organizacji, stwarzajacych mozliwo$¢ poszerzenia oraz
poglebienia okreslonych elementéw indywidualnego kapitatu ludzkiego, a takze wyposazenia
go w nowe elementy przydatne obecnie lub w przyszlosci™?, stanowia niezwykle istotne
narzgdzie motywacyjne, dlatego aby je udoskonala¢, nalezy promowaé proszkoleniowa
kulturg organizacyjna, poprzez identyfikacje takich jej wyznacznikow, ktore wpltywaja na
che¢ rozwoju zatrudnionych. Mozna do nich zaliczy¢ odpowiedni PR, wsparcie autorytetu czy
tez tzw. coachingowy styl zarzadzania i przywodztwa®.

Wedlug J. Marciniaka innowacyjne podejscie do szkolen powinno skupia¢ si¢ na
nastepujacych zatozeniach®:

1. kompleksowosci, ktora w tym przypadku oznacza ich dostepnos¢ dla wszystkich
grup pracowniczych,

2. systemowosci, ktora opiera si¢ na aktywnej kooperacji zarowno przedstawicieli
przedsigbiorstwa, jak 1 pracownikow w okreslaniu oraz wdrazaniu programow
szkoleniowych, ktore, co jest bardzo istotne, sa zgodne z potrzebami firmy
1 oczekiwaniami pracownikow,

3. powigzaniu celow, ktore polega na uwzglednieniu w planowaniu strategii
szkoleniowej misji, kultury organizacyjnej oraz dlugofalowych planow
rozwojowych danego przedsigbiorstwa,

4. elastycznosci, ktora zaklada, iz podczas planowania i wdrazania szkolen powinno
si¢ mie¢ na uwadze wszelkie zmiany i tendencje dotyczace metod i technik

podwyzszania poziomu umiejetnosci 1 kwalifikacji pracownikow.

! Dzwigot-Barosz M.: Niwelowanie luki kompetencji menedzeréw w procesie przeksztatcania przedsiebiorstwa
w organizacje inteligentna. Wydawnictwo Politechniki Slaskiej, Gliwice 2013, s. 110.

2 Krél H., Ludwiczynski A. (red.): Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji.
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 434.

¥ Kopijer P.: Kompendium zarzadzania szkoleniami. Praktyczny przewodnik po inwestycjach w rentownosé
kapitatu kompetencyjnego. Wydawnictwo SWPS , Academica”, Warszawa 2011, s. 146-147.

* Marciniak J.: Pozyskiwanie pracownikéw, rekrutacja, adaptacja, rozwoéj, [w]: Marciniak J.: Audyt funkcji
personalnej w przedsigbiorstwie. Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa 2010, s. 177.
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Obecnie mozna zaobserwowal, iz coraz wigksza popularno$¢ (ze wzgledu na duza
skuteczno$¢) zyskuja takie metody szkoleniowe, jak coaching, e-learning czy tez trening
kompetencji.

Istota coachingu jest ,,oparcie si¢ na partnerskiej relacji, w ktorej coach wspoétpracuje
z klientem, w celu przeprowadzenia jakiego$ waznego dla niego przedsigwzigcia, zmiany,
podjecia decyzji”5. Do jego niewatpliwych zalet mozna zaliczy¢ duza presje, aby nabyte
umiejetnosci wykorzystywa¢ w praktyce, a takze identyfikacj¢ przeszkod, ktore utrudniajg
efektywne dziatania®.

Trening kompetencji polega na ich aktualnej ocenie u danego pracownika dzigki
¢wiczeniom symulacyjnym, grupowym czy tez zadaniom pisemnym 1 na tej podstawie
tworzy si¢ dla niego indywidualny program rozwoju’.

Z kolei szkolenia e-learningowe, ktorych istotg jest uczenie si¢ na odlegto$¢, moga by¢
wykorzystywane w przedsigbiorstwie doraznie lub sta¢ si¢ jednym ze statych elementow
ksztatcenia pracownikow. Na ich korzy$¢ przemawiajg relatywnie niskie koszty, mozliwos¢
biezagcego monitorowania postepoOw pracownikéw czy tez wysoka elastycznos$¢ (ktorej
wyznacznikiem jest zdolno$¢ dostosowania do indywidualnych potrzeb uczestnikow
szkolenia)®.

2. Charakterystyka przeprowadzonych badan

2.1. Cel badan

Celem badan bylo migdzy innymi wskazanie innowacyjnych technik szkoleniowych
wystepujacych w badanym przedsigbiorstwie, ktore umozliwiajg efektywne pozyskiwanie
oraz transfer wiedzy miedzy pracownikami, opis dziatan podejmowanych do tej pory
w kierunku wprowadzania innowacji w zakresie szkolen, a takze poznanie opinii
respondentéw na temat skutecznosci charakteryzowanego procesu.

2.2. Narzedzia badawcze oraz opis badanej populacji

Badania przeprowadzono w Przedsi¢biorstwie Wodociagéw 1 Kanalizacji Sp. o0.0.
w Rybniku w lipcu 2013 roku, wykorzystujac dwa narzedzia badawcze:

® Sopkowski P.: Menedzer coachem. Coachingowy styl zarzadzania w nowoczesnym przedsicbiorstwie.
,Personel i Zarzadzanie”, nr 2, 2011,s. 63.

® Jarvis J., Lane D.A., Fillery-Travis A.: The Case for Coaching, CIPD. Londyn 2004, s. 273.

" Zachariasz-Lobodzifiska A.: Badanie kompetencji. Proces doboru i oceny pracownikéw. ,,Personel
i Zarzadzanie”, nr 1,2009, s. 57, 60, Krukowska A.: Development i co dalej. Rozwoj kompetencji w organizacji
uczacej si¢ z wykorzystaniem DC. ,,Personel i Zarzadzanie”, nr 6, 2010, S. 62.

8 Olszewska T.: Elastyczny dostep do wiedzy. Korzyséci z zastosowania szkolen e-learningowych w firmie.
,Personel i Zarzadzanie”, nr 8, 2011, s. 68-69.
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1. kwestionariusz ankiety skierowany do kadry kierowniczej; zawarte w ankiecie pytania
mialy na celu miedzy innymi identyfikacj¢ innowacyjnych technik szkoleniowych
stosowanych w badanym przedsiebiorstwie.

W badaniu wzigto udzial 22 respondentow (w tym 7 kobiet i 15 mezczyzn). Najwigcej
badanych (bo az 48%) znajdowato si¢ w przedziale wickowym 35-44 lat, na drugim
miejscu uplasowali si¢ respondenci w przedziale wiekowym 45-54 lat (24%). Respondenci
z przedzialu wickowego 25-34 lat oraz +55 stanowili odpowiednio 19% i 10% badanej
populacji. Analizujac respondentdow pod wzgledem stazu pracy, mozna stwierdzié,
iz najwicksza grupe stanowili badani pracujacy dluzej niz 15 lat (37%). Na kolejnych
miejscach znalezli si¢ odpowiednio pracownicy ze stazem od 6 do 10 lat (32%), od 11 do
15 lat (21%) i od 0-5 lat (10%);

2. kwestionariusz ankiety przeprowadzonej wsrod pracownikow, ktory analizowal mig¢dzy
innymi opini¢ pracownikoéw na temat prowadzonej dziatalnosci szkoleniowej. Wzigto
w nim udziat 50 respondentéw (w tym 20 kobiet i 30 mezczyzn). Najwiecej badanych (bo
az 54%) znajdowato si¢ w przedziale wickowym 25-34 lat, na drugim miejscu uplasowali
si¢ respondenci w przedziale wiekowym 35-44 lat (28%). Respondenci z przedziatu
wiekowego 45-54 lat, 18-24 lat oraz +55 stanowili odpowiednio 10%, 6% i 2% badanej
populacji; 34% stanowili pracownicy fizyczni, a 66% pracownicy umystowi.

3. Analiza wynikéw badan

3.1. Analiza kwestionariusza ankiety przeprowadzonej wsrod kadry kierowniczej

Pigcédziesiat pig¢ procent respondentdow uwaza, iz szkolenie stanowi innowacyjny element
w ich firmie. Opinia ta przewaza u kadry kierowniczej z relatywnie dlugim stazem pracy —
taka odpowiedz wybrato 22,2% 1 16,7% respondentow ze stazem pracy odpowiednio powyzej
15 lat i od 11-15 lat (jest to grupa bardzo doswiadczona, ktéra uczestniczyta w wielu

innowacyjnych szkoleniach i brata udziat w zréznicowanych projektach).
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Rys. 1. Szkolenie jako element innowacyjny w przedsi¢biorstwie
Fig. 1. Training as an innovative element in the enterprise

Megzczyzni pytani o innowacyjne formy szkoleniowe wystgpujace w organizacji wybierali
najczesciej opeje ,,inne” (wskazujac tutaj takie techniki, jak gry symulacyjne, team building
czy tez case studies), a takze trening kompetencji oraz e-learning (takiej odpowiedzi udzielito

18,5% badanych), natomiast kobiety wskazywaty przede wszystkim na trening kompetencji
(14,8% badanych).
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Rys. 2. Innowacyjne formy szkolen wykorzystywane w przedsigbiorstwie do tej pory
Fig. 2. Innovative training methods used in the enterprise

Dziatania podejmowane dotychczas w przedsigbiorstwie w celu wprowadzania innowacji
w zakresie szkolen to przede wszystkim wysytanie pracownikéw na szkolenia zewnetrzne
(46,2% odpowiedzi, w tym niemal 18% kadry kierowniczej ze stazem pracy ponad 15 lat)
oraz angazowanie profesjonalnych firm szkoleniowych (25,7%, w tym 15,4% pracownikoéw
z najdtuzszym stazem pracy). Takie odpowiedzi $wiadcza o tym, iz firma, majaca dobra
pozycje na rynku bardzo profesjonalnie podchodzi do rozwoju pracownikow i wykorzystuje
do tego celu znaczne $rodki. Na dalszych miejscach znalazty si¢: tworzenie bazy ekspertow
wewnetrznych (18%) oraz kreowanie kultury organizacji opartej na atmosferze wzajemnego
zaufania i wspotpracy, ktora sprzyja efektywnemu pozyskiwaniu wiedzy (10,2%).
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Rys. 3. Dziatania wprowadzajace innowacje w zakresie szkolen
Fig. 3. Activities that implement innovations into training policy

Najczestsza metoda analizy potrzeb szkoleniowych jest analiza stanowiska pracy — 40%
badanych respondentow odpowiedzialo w ten sposéb (w tym 26,7% mezczyzn i 13,3%
kobiet). Na drugim miejscu uplasowata si¢ analiza efektow pracy (niemal 30% odpowiedzi).
Uwage zwraca jednak niski poziom wykorzystania ankiety szkolenia, w ktorej pracownicy
moga si¢ wypowiada¢ na temat ich oczekiwan wobec organizowanych kurséw 1 warsztatow.
Nalezatoby to zmieni¢, gdyz zdanie pracownikow w tej kwestii powinno by¢ brane pod
uwage w duzo wigkszym stopniu.
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Rys. 4. Sposoby identyfikacji potrzeb szkoleniowych pracownikow
Fig. 4. The ways of identify the training needs of employees

Do najwazniejszych czynnikdéw, ktore sg brane pod uwage podczas wyboru szkoleniowca,
mozna zaliczy¢ jego doswiadczenie w danym obszarze (32,4%, w tym 13,5% wskazan
pracownikow z najdtuzszym stazem pracy), a takze rekomendacje firmy szkoleniowe;j
(21,6%, w tym 10,8% odpowiedzi kadry kierowniczej, ktora jest zwigzana z organizacja
ponad 15 lat). Najwigcej wskazan takich odpowiedzi mozna ttumaczy¢ faktem, iz firma, ktora
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tak duzg wage przywigzuje do szkolen zewngtrznych i angazuje profesjonalne firmy
szkoleniowe, chce mie¢ pewnos¢, iz bedg one na odpowiednim poziomie, a wiedza pozyskana
przez pracownikOw zostanie w przysztosci wilasciwie wykorzystana do realizacji celow

przedsigbiorstwa.
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Rys. 5. Kryteria doboru osoby prowadzacej szkolenie
Fig. 5. The factors which are taking into consideration during the selection of coach

Respondenci bardzo wysoko oceniajg skuteczno$¢ prowadzonej do tej pory innowacyjnej
polityki szkoleniowej pod katem transferu wiedzy miedzy pracownikami (80% badanych
wyraza opini¢ pozytywna, w tym az 40% kadry w przedziale wickowym 35-44 |at).
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Rys. 6. Ocena prowadzonej polityki szkoleniowej pod katem transferu wiedzy mi¢dzy pracownikami
Fig. 6. Evaluation of innovation training policy on the basis of knowledge’s transfer among employees

Gltowna korzys$¢ z prowadzonej polityki szkoleniowej to zdaniem respondentéw zmiana
postawy pracownikow wobec powierzonych obowigzkow (45% odpowiedzi, w tym 35%
me¢zezyzn 1 10% kobiet) 1 wzrost poziomu ich wiedzy (40%). Na dalszym miejscu plasuje si¢
poprawa wynikéw ich pracy (15% odpowiedzi).
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Rys. 7. Glowne korzysci z prowadzonej dotychczas polityki szkoleniowej
Fig. 7. The main benefits of training policy in enterprises

3.2. Analiza kwestionariusza ankiety z pracownikami

Innowacyjne szkolenia wedlug respondentow opieraja si¢ przede wszystkim na
wykorzystywaniu nowoczesnego oprogramowania komputerowego (okoto 23% badanych
udzielito takiej odpowiedzi, w tym az 15% respondentow z przedziatu wiekowego 25-34 lat).
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Rys. 8. Innowacyjne szkolenia wedlug opinii respondentow
Fig. 8. Innovative trainings according to surveys

Badani nie maja watpliwosci, iz w przedsiebiorstwie  powinno wprowadzaé si¢
innowacyjne szkolenia (odpowiedzi ,,zdecydowanie tak” i ,,raczej tak” wybrato odpowiednio
38% 1 58% respondentow).
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Rys. 9. Potrzeba wprowadzenia innowacyjnych szkolen do przedsigbiorstwa
Fig. 9. The sense of implementing of innovative trainings into organizations

Wedlug respondentow do gltownych determinantow wprowadzenia innowacyjnych
szkolen mozna zaliczy¢ przede wszystkim potrzebe nadazania za szybkim postepem
technicznym (22,5% odpowiedzi, w tym 11,6% m¢zczyzn i 10,9% kobiet) oraz che¢ poprawy

funkcjonowania wewngtrznej struktury firmy (17,7% wskazan).
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Rys. 10. Determinanty wprowadzenia innowacyjnych szkolen
Fig. 10. Determinants of implementing the innovative trainings

Wedlug respondentow kierownictwo ma pozytywny stosunek do podnoszenia kwalifikacji
podlegtych im pracownikow, co przejawia si¢ mi¢dzy innymi przez kreowanie wiasciwej
atmosfery, ktora sprzyja pozyskiwaniu wiedzy (28,6% odpowiedzi, w tym 12,5%
respondentéw z wyksztatceniem wyzszym oraz 10,7% z wyksztalceniem $rednim), a takze
zachgcanie ich do rozwoju (niemal 27% odpowiedzi).
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Rys. 11. Postawa kierownictwa wobec edukacji pracownikoéw
Fig. 11. The attitude of the management staff toward education of employees

Respondenci wysoko oceniaja prowadzong polityke szkoleniowa (65,3% badanych ma
0 niej pozytywna opini¢, w tym 40,8% pracownikow umystowych i 24,5% pracownikoéw
fizycznych).
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Rys. 12. Ocena prowadzonej polityki szkoleniowej
Fig. 12. Evaluation of innovation training policy

Analizujac powyzsze wypowiedzi pracownikdw szeregowych, mozna stwierdzi¢, iz
przejawiajg oni cheé rozwoju i takg szanse upatrujg wlasnie w uczestnictwu w innowacyjnych
szkoleniach. Mimo iz wigkszo$¢ badanych docenia postawe naczelnego kierownictwa wobec
ich dalszego ksztatcenia, to niepokojacy jest jednak maty procent takich wypowiedzi wsrod
0s0b z wyksztalceniem podstawowym czy tez zasadniczym zawodowym. By¢ moze
nalezatoby w zwigzku z tym rozszerzy¢ oferte szkoleniowg dla tej grupy.
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4. Propozycje usprawnien prowadzonej przez organizacje innowacyjnej
polityki szkoleniowej

Na podstawie analizy wynikoéw badan mozna zaproponowa¢ nastgpujace usprawnienia
prowadzonych dotychczas dziatan organizacji dotyczacych kreowania innowacyjnej polityki
szkoleniowej:

1. wykorzystanie w  szerszym zakresie zroznicowanych form coachingu
(indywidualnego, zespotowego etc.),

2. zwrbcenie uwagi na ankiete szkolenia, ktora powinna by¢ jedng z gtéwnych metod
okreslania potrzeb szkoleniowych pracownikéw,

3. wybor szkoleniowca réwniez na podstawie probki szkolenia, ktéra doskonale
odzwierciedla poziom merytoryczny prowadzonych zajec,

4. umozliwienie dostgpu do innowacyjnych szkolen i warsztatow znacznie wigkszej

liczbie pracownikow.

Podsumowanie

Wspotczesne przedsiebiorstwa, aby utrzymac swoja pozycje rynkowa, muszg stawiac¢ na
ustawiczny rozwdj swoich pracownikow. Wtasciwa polityka szkoleniowa powinna stanowic¢
bardzo stabilny filar polityki personalnej. Aby to zrealizowac, nalezy (oprocz tradycyjnych
form) wykorzystywa¢ innowacyjne techniki, dzigki ktorym znaczenie wzrasta poziom wiedzy
pracownikow, a takze zmienia si¢ ich postawa wobec powierzonych obowigzkéw. Nalezy
jednak pamigtac, iz szkolenia powinny by¢ dopasowane do potrzeb zatrudnionych, a kazdy

z nich musi mie¢ takie same szanse podnoszenia swoich kwalifikacji.
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Abstract

Nowadays, management staff have many possibilities in order to motivate their

employees. One of the way to achieve this aim is to organize interesting, innovative,
professional trainings which allows not only to increase the level of knowledge, competences
and skills of the workers but also form positive attitude of them toward organization. That is
why, planning the trainings the managers should take into consideration many important
aspects like selection proper coach, methods and regular evaluation of this process.



