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Proces szkolen w rozwoju kapitalu ludzkiego
na przykladzie polskich organizacji

WPROWADZENIE

W gospodarce wolnorynkowej, organizacje w coraz wigkszym stopniu zwra-
cajg uwage na doskonalenie kwalifikacji pracowniczych, jak rowniez dgzg do moz-
liwie jak najwiekszego ich wykorzystania. Na podstawie licznych badan przepro-
wadzonych w celu wyznaczenia barier pojawiajacych si¢ w momencie wdrazania
systemow zarzadzania, nowych rozwigzan, czy wprowadzania zmian, najwigcksza
zaobserwowang trudnoscig byt nieodpowiedni poziom szkolen. Przedsigbiorstwa,
pomijajac proces doskonalenia kompetencji personelu, wykluczali ksztattowanie
si¢ nowych, postaw i zachowania. Tymczasem szkolenia majg istotny wptyw nie
tylko na przebieg procesu budowy systemu, ale takze na jego p6zniejsze funkcjo-
nowanie i doskonalenie [Lendzion, Stankiewicz-Mroz, 2005].

Do podstawowych korzysci wynikajacych ze szkolen mozna zaliczy¢ [Zie-
lenkiewicz, 2003]: doskonalenie umiejetnosci pracownikéw w zakresie radzenia
sobie w sytuacjach problemowych, minimalizacja czasu niezbednego do nadzoru
i korekty btedow podwtadnych, ksztattowanie adaptacyjnych postaw wsrod pra-
cownikow w celu wprowadzenie postawy elastycznego reagowania na zmiany
zachodzace w przedsigbiorstwie, jednoznaczne przekazywanie wiedzy o ocze-
kiwanych cechach i kwalifikacjach pracownikow oraz o wspolnej wizji przed-
sigbiorstwa, wspieranie dzialan umozliwiajacych utozsamianie si¢ pracownikoéw
Z organizacja, co jest szczeg6lnie wazne przy budowie i rozwoju sytemu zarza-
dzania jakoS$cia, zmniejszenie fluktuacji kadr, oraz minimalizacja kosztow reduk-
cji 1 rekrutacji.

Osigganie celow jest nicodzownym elementem rozwoju kazdej organizacji,
ktoéra nie mogtaby istnie¢ bez pracownikdéw. Zasoby ludzkie sa najwazniejszym
kapitatem organizacji, ktory decyduje o tym, czy organizacja bedzie si¢ rozwi-
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jata, czy tez nie. W normie PN-EN ISO 9001:2009 w rozdziale 6.2.1 podkreslo-
no, ze ,,personel wykonujacy pracg majaca wplyw na zgodno$¢ z wymaganiami
dotyczacymi wyrobu powinien by¢ kompetentny na podstawie odpowiedniego
wyksztalcenia, szkolenia, umiejetnosci i doswiadczenia”. Spehienie tego wyma-
gania jest realne dzigki wtasciwie zaplanowanym i przeprowadzonym procesem
szkolen [Salerno-Kochan, 2010].

PROCES SZKOLEN — CHARAKTERYSTYKA

Proces szkolen powinien by¢ procesem cigglym, traktowanym jako jeden
z podstawowych celow organizacji. Whasciwie zaplanowany i przeprowadzony
proces szkolenia sktada si¢ z nastgpujacych etapdéw: identyfikacja potrzeb szko-
leniowych — analiza biezacych i przysztych potrzeb, przygotowania szkolenia —
wyznaczenie odpowiednich technik, miejsca szkolenia oraz osoby prowadzacej
szkolenie, przeprowadzenia szkolenia — umozliwienie zdobycia przez pracow-
nikow nowych umiejetnosci, wiedzy i kompetencji oraz ciaglego doskonalenia
starszych pracownikoéw, ocena wptywu szkolenia na jako$¢ 1 efektywnos$¢ organi-
zacji — metody oceny oraz odpowiedzialne osoby muszg zosta¢ okreslone przed
rozpoczgciem szkolenia [Reiss-Fizia, Sikora, 2011].

Skutecznos¢ zrealizowanych dziatan bezsprzecznie zwigzana jest z poprawng
identyfikacja potrzeb szkoleniowych. Okreslenie potrzeb szkoleniowych nowo-
przyjetych pracownikoéw nie stanowi wigkszych trudnosci. Ze wzgledu na stosun-
kowo wysoki poziom motywacji, tatwo jest nauczy¢ ich pewnych umiejgtnosci
oraz wdrozy¢ schemat zachowan niezbedny na danym stanowisku. W sytuacji
szkolenia do§wiadczonych pracownikdéw mozna napotka¢ wiele przeszkod w da-
zeniu do doskonalenia ich kompetencji. Gtéwnym problemem najczesciej poja-
wiajgcym si¢ sg nawyki, czyli przyjety i dotychczasowo stosowany sposob po-
stegpowania, ktory jest przez pracownikoOw uznany za poprawy i niewymagajacy
jakichkolwiek zmian.

Kierownicy korzystajg z czterech metod identyfikacji potrzeb szkoleniowych,
sa to [Freeman i in., 1998, s. 379-380]: ocena wynikow, analiza potrzeb stanowi-
ska pracy, analiza organizacji oraz ankieta w$rod pracownikow.

Odnoszac si¢ do pierwszej z wymienionych metod, dokonuje si¢ obserwacji
i pomiaru efektywnosci kazdego z pracownikow na jego stanowisku pracy, na
podstawie otrzymanych wynikow ustala si¢ potrzeby szkoleniowe w odniesieniu
do norm efektywnosci lub do celow okreslonych dla danego stanowiska.

Analiza potrzeb stanowiska pracy polega na analizie kompetencji pracowni-
kow w zakresie przypisanych danemu stanowiskowi niezbednych kompetencji
(np. na podstawie opracowanych kart stanowiskowych), pracownicy, ktorzy nie
maja odpowiednich umiejetnosci lub wiadomosci, zostaja zakwalifikowani do od-
bycia obowigzkowych szkolen.
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W przypadku analizy organizacji — punktem odniesienia jest cala organizacja,
a doktadnie skutecznos¢ i efektywnos¢ w odniesieniu do przyjetych celow, aby
ustali¢, gdzie pojawiajg si¢ odchylenia, w zalezno$ci od otrzymanych wynikow,
opracowuje sie plan szkolen.

Czwarta z metod, ankieta ws$réd pracownikow, dotyczy opisania przez
wszystkich pracownikdw organizacji pojawiajacych si¢ probleméw na stanowi-
skach pracy oraz subiektywnego okreslenia dziatan, ktore sg niezbedne lub przy-
datne do usunigcia tych trudnosci.

Kolejnym etapem realizacji procesu szkolenia jest wyznaczenie odpowied-
niej metody. Wybodr techniki zalezy przede wszystkim od celow planowanego
szkolenia, preferencji trenera, czy miejsca przeznaczonego na przeprowadzenie
szkolenia. Jednak, w wielu przypadkach, gldéwnym czynnikiem determinujgcym
dobor metody sg srodki finansowe uwzglednione w budzecie na cel szkoleniowy.

COACHING JAKO TECHNIKA REALIZACJI SZKOLEN

Znaczenie nazwy techniki coaching bezsprzecznie powiazane jest ze $wia-
tem sportu, gdzie oznacza specjalistyczny i indywidualny trening, determinowany
duza wiedzg 1 doSwiadczeniem trenera. Analiza podstawowych cech coachingu
sportowego, oraz zwigzanego z nim osiggania wspaniatych rezultatow, spowo-
dowato rozpoczecia poszukiwan zwiazkow pomiedzy istotg trenowania sportow-
cow, a mozliwosciami doskonalenia umiej¢tnosci pracownikow. Wyznaczenie
podobienstw oraz perspektyw wykorzystania tych zalezno$ci umozliwito opraco-
wanie metodyki coachingu przeznaczonej do doskonalenia kompetencji persone-
lu [Kaczmarczyk, 2013b].

Istnieje wiele definicji coachingu, jednak wspolng cechg wszystkich wyja-
$nien jest stwierdzenie, ze coaching stanowi partnerski sposéb dzielenia si¢ przez
kierownika wiedza z podlegtymi mu pracownikami, majacy na celu poprawe efek-
tywnosci pracy oraz rozwdj pracownikow. Coaching stosowany jest w celu: roz-
wigzywania problemow zwigzanych z niedostateczng wiedzg pracownikow nie-
zbedng do wykonywania zadan na danym stanowisku pracy, poglebianiu wiedzy
umozliwiajacej objecie innych stanowisk (tj. awans) w przysztosci, doskonalenia
umiejetnosci, a w konsekwencji podwyzszenia efektywnos$ci pracy, motywacji
pracownikow, zwigkszenia identyfikacji pracownikow z firma, rozwigzywania
problemow zwigzanych z nieodpowiednimi zachowaniem w przedsigbiorstwie,
poprawy komunikacji miedzy pracownikami i kierownikami, zapewnienie atmos-
fery wzajemnego zaufania, poprawy komunikacji mi¢dzy pracownikami oraz eli-
minacji problemow zwigzanych z samooceng pracownikoéw, poprawnego wdroze-
nia nowych pracownikow w srodowisko firmy [Penkala, 2008].

W praktyce proces doskonalenia realizowany jest w trakcie tzw. spotkan co-
achingowych trenera oraz danego pracownika. Zgodnie z dobrymi praktykami spo-
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tkania powinny odbywac si¢ przynajmniej raz w tygodniu i nie powinny trwac
dhuzej niz dwie godziny. Efektywnos$¢ metody uwarunkowana jest przestrzeganiem
nastgpujacych pie¢ zasad [Czekaj, 2007, s. 42-43]: ustalenie celow, tworzenie at-
mosfery partnerstwa, podkreslenie znaczenia roli trenera — dobor odpowiednich ce-
16w bezposrednio wplywa na skutecznos¢ przeprowadzonych dziatan, odpowiednie
shuchanie i zadawanie pytan oraz zjawisko sprzezenia zwrotnego.

Cele musza by¢ dostosowane do mozliwo$ci organizacji oraz zgodne z ze-
wnetrznymi potrzebami jednostki, musza by¢ opisane w sposob szczegotowy, na-
lezy takze okresli¢ czas niezbedny do realizacji zatozen oraz metody pomiaru
osigganych wynikow. Istotne jest tworzenie atmosfery partnerstwa — opartej na
wzajemnym zaufaniu i zrozumieniu, w tym celu nalezy zawsze okazywac gotowos¢
do pomocy i wspotpracy, rozwija¢ przede wszystkim potencjat, ale réwniez skupiaé
si¢ na stabos$ciach pracownika, dotrzymywac stowa, termindéw 1 umow, by¢ uczci-
wym, szczerym, taktownym oraz dotrzymywac dyskrecje, systematycznie przepro-
wadza¢ sesje oceniajace postepy pracownika (sprzezenie zwrotne). Warto zwrdcic
uwage takze na znaczenie roli trenera. Powinien skupi¢ si¢ glownie na udzieleniu
podopiecznemu niezbgdnych informacji pozwalajacych samodzielnie rozwigzaé
dany problem, powinien przede wszystkim unika¢ podawania gotowych rozwigzan,
przejmowania odpowiedzialno$ci za zadania, ktore realizuje pracownik, tzw. pro-
wadzenia za r¢ke, powinien staraé si¢ zacheci¢ do jak najwigkszej samodzielnosci
poprzez zwigkszenie samoswiadomosci. W procesie coachingu niezwykle wazne
jest umiejetne prowadzenie rozmowy bedacej gtownym srodkiem przekazu, za po-
srednictwem ktorego odbywa si¢ proces doskonalenia, przyjmuje si¢, ze podczas
spotkania coachingowego trener nie powinien mowi¢ wiecej niz 50% calego cza-
su, aktywne stuchanie $wiadczy o zainteresowaniu ze strony trenera, powtarzanie
odpowiedzi pracownika poprzez parafrazowanie jest jednym ze sposobow podkre-
slajacych uwage trenera, pozwala to na uzyskanie pozytywnego wrazenia u swego
rozméwcy, zgodnie z dobra praktyka prowadzenia rozmow sposobem utatwiajacym
zapamigtanie najistotniejszych szczegdtow rozmowy jest sporzadzanie notatek, na-
tomiast umiej¢tne zadawanie pytan sformutowanych w sposéb prostu i konkretny
stanowi skuteczny sposOb nawigzywania oraz utrzymania rozmowy. Sprzezenie
zwrotne odnosi si¢ do regularnej oceny postepow podopiecznego, jak rowniez
wsparcie w postaci zapewnienia, ze osiggane wyniki sg coraz bardziej zblizone do
uznanych standardow 1 wyznaczonych celow.

Bezposredni wplyw na efektywno$¢ spotkan szkoleniowych przypisuje si¢
odpowiednim cechom coacha. Umiejetnos¢ obserwowania, poprawnego diagno-
zowania rzeczywistosci, czy zdolno$¢ stuchania oraz prowadzenia rozmow ukie-
runkowanych na zdobycie niezbednych informacji od pracownika niekiedy sta-
nowi trudnosci dla kierownikéw. Stad, czesto zanim organizacja zdecyduje si¢ na
wdrozenia narzg¢dzia coachingu, w pierwszej kolejnosci skupia si¢ wysitki zwig-
zane z szkoleniem treneréw, niezbgdne do efektywnego stosowania omawianej
metody [Kaczmarczyk, 2013a, 2013].
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Najbardziej znang i rozpowszechniong metodyka przeprowadzania coachin-
gu jest sposob postgpowania zaprezentowany przez R.W. Lucasa. W przebiegi
catego procesu wyroznia si¢ osiem etapow [Czekaj, 2007, s. 44—46]: okreslenie
celow rozwojowych pracownika, uwzgledniajac aktualny poziom wiedzy i do-
swiadczenia, zdolno$ci oraz motywacje do samodoskonalenia, zebranie danych
charakteryzujacych aktualny poziom realizacji zadan, analiza poziomu realizacji
zadan zwigzana z wyznaczeniem obszaréw niezadawalajacych oraz przyczyn ob-
serwowanego zjawiska, przeglad i modyfikacja przyjetych celow rozwojowych
z uwzglednieniem zaobserwowanych niezgodno$ci w realizacji zadan, dobor na-
rz¢dzi wspomagajacych proces doskonalenia, nalezy okresli¢ te, ktore zostang za-
stosowane jako wspomagajace coaching w konkretnym przypadku, opracowanie
planu szkolenia coachingowego udzielajac odpowiedzi na pytania dot. poziomu
realizacji okreslonych, sposobu oceny dokonywanych postgpow oraz momentu,
kiedy szkolenie nalezy zakonczy¢, realizacja opracowanej strategii szkoleniowe;j,
ocena osiagniecia zalozonych celow.

Nalezy podkresli¢, ze jest to proces ciagly, nigdy niekonczacy sig, bedacy
jednym z podstawowych celow organizacji chcacych osiggnac sukces oraz kon-
kurencyjna pozycje na rynku. W przypadku, gdy cele rozwojowe zostaly osig-
gnigte, proces coachingu zostaje tylko czgsciowo zakonczony, nalezy rozpoczac¢
przygotowania do rozpoczgcia kolejnego cyklu szkolenia z wyznaczeniem no-
wych celow rozwojowych. Jezeli w trakcie oceny zidentyfikowano, ze zalozony
cel nie zostat osiagnigty, proces coachingu jest kontynuowany do momentu osig-
gnigcia wyznaczonych celow.

Dzigki zastosowaniu metody coachingu z zachowaniem przedstawionych
zasad, przedsigbiorstwo, oprocz wzrostu kompetencji pracownikoéw przy stosun-
kowo niskich kosztach, moze uzyskac szereg innych korzysci np. poprawe ko-
munikacji wewngtrznej, wzrost wspotpracy miedzy pracownikami, jak rowniez
pobudzenie kreatywnosci pracownikow, a w konsekwencji rozwoj procesow in-
nowacyjnych.

REALIZACJA SZKOLEN W POLSKICH PRZEDSIEBIORSTWACH

Zgodnie z danymi opublikowanymi przez Gtowny Urzad Statystyczny
w 2010 roku szkolen dla swoich pracownikow nie prowadzilo 77,5% ogotu
przedsigbiorstw. Niezaleznie od rodzaju dziatalnosci gospodarczej ponad potowa
przedsigbiorstw w niemal kazdej z grup dziatalnosci nie prowadzita szkolen dla
swoich pracownikow. Wyjatek stanowity jednostki takie jak finansowa dziatal-
no$¢ ustugowa z wylaczeniem ubezpieczen i funduszow emerytalnych; ubezpie-
czenia, reasekuracja oraz fundusze emerytalne, z wytaczeniem obowigzkowego
ubezpieczenia spotecznego, w ktorych to tylko 34,9% przedsigbiorstw nie prowa-
dzito szkolen.
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Biorac pod uwage klase wielkos$ci przedsigbiorstw mozna zauwazy¢, ze im
mniejsze przedsicbiorstwo, tym czesciej brak szkolen. W grupie przedsigbiorstw
matych 84,1% nie prowadzito szkolen, odpowiednio wsrdd przedsigbiorstw sred-
nich — 58,6% i w jednostkach duzych — 25,2%.

Jako gtowny powdd braku dziatalnosci szkoleniowej przedsigbiorstwa podaty,
ze obecne kwalifikacje i umiejetnosci zatrudnionych w pelni odpowiadajg potrze-
bom przedsigbiorstwa — 81,4% ogotu przedsigbiorstw nieprowadzacych szkolen,
kolejnym powodem bylo prowadzenie przez przedsigbiorstwo strategii zatrudnia-
nia 0s6b o odpowiednim poziomie kwalifikacji — 69,0%. Powyzsze argumenty do-
minowaly we wszystkich przedsigbiorstwach bez wzgledu na rodzaj prowadzonej
dziatalnosci i klase wielkosci przedsigbiorstwa. Z kolei najrzadziej deklarowanym
powodem byty trudnosci w ocenie potrzeb szkoleniowych przedsi¢gbiorstwa.

Porownujac dane dotyczace realizacji szkolen w 2009 . i plandw szkoleniowych
na 2011 r. mozna zauwazy¢, ze liczba przedsigbiorstw zapewniajacych szkolenia
pracownikom zmniejsza si¢ z roku na rok, niezaleznie od klasy wielko$ci przedsie-
biorstw. Sposrod przedsigbiorstw prowadzacych kursy w 2009 r. niewiele ponad po-
towa prowadzita je w 2010 r. (56,3%), a zamiar szkolenia pracownikow w 2011 r.
zadeklarowalo 53,3% przedsiebiorstw, czyli o 3,0 pkt proc. mniej w stosunku do 2010
r. Natomiast w$rod przedsigbiorstw prowadzacych pozostate formy szkolen — 72,3%
prowadzito je w 2010 r., a 65,9% przedsigbiorstw zamierzato prowadzi¢ w 2011 .

W 2010 r. ustawiczne szkolenie zawodowe prowadzito w Polsce 22,5% ogo-
hu przedsigbiorstw objetych badaniem. Udziat jednostek prowadzacych ustawiczne
szkolenie zawodowe wzrastat wraz z klasg wielkosci przedsigbiorstw. Wsrod duzych
przedsiebiorstw, 74,8% ogohu jednostek w tej klasie wielko$ci prowadzito szkolenia,
w przedsigbiorstwach srednich — odpowiednio 41,4%, a w matych — 15,9%. Natomiast
biorac pod uwage rodzaj prowadzonej dziatalnosci gospodarczej najwiecej jednostek
prowadzilo szkolenia w branzy: finansowa dziatalno$¢ ushugowa, z wylaczeniem
ubezpieczen i1 funduszéw emerytalnych; ubezpieczenia, reasekuracja oraz fundusze
emerytalne, z wylaczeniem obowigzkowego ubezpieczenia spotecznego — dziatalnosé¢
finansowa i ubezpieczeniowa — 65,1%. Powyzsze dzialty dominowaty we wszystkich
trzech klasach wielkosci przedsigbiorstw. Natomiast najmniejsza aktywno$¢ szkole-
niowg wykazaly przedsigbiorstwa, niezaleznie od ich wielkosci, prowadzace dziatal-
no$¢ w ramach: produkcja wyrobow tekstylnych; produkcja odziezy; produkcja skor
1 wyrobow skorzanych, przetworstwo przemystowe — 7,9% ogotu przedsigbiorstw
prowadzacych tego rodzaju dziatalnos$¢ [Ksztalcenie zawodowe....].

KraJOWY FUNDUSZ SZKOLENIOWY WSPARCIEM
DLA POLSKICH PRZEDSIEBIORSTW

Krajowy Fundusz Szkoleniowy (KFS) zostal utworzony ze $srodkow Fundu-
szu Pracy z mysla o wsparciu ksztalcenia ustawicznego pracodawcow oraz pra-
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cownikow. Celem utworzenia KFS jest zapobieganie utracie zatrudnienia przez
osoby pracujace z powodu kompetencji nieadekwatnych do wymagan zmieniaja-
cej sie gospodarki. Zwigkszenie inwestycji w potencjat kadrowy powinno popra-
wi¢ zardbwno pozycje firm, jak i samych pracownikoéw na rynku pracy.

Wsrdd dziatan, jakie moga by¢ sfinansowane w ramach KFS wyrdznia sie:
kursy i studia podyplomowe realizowane z inicjatywy pracodawcy lub za jego
zgoda, egzaminy umozliwiajace uzyskanie dyplomow potwierdzajacych nabycie
umiejetnosci, kwalifikacji lub uprawnien zawodowych, badania lekarskie i psy-
chologiczne wymagane do podjecia ksztatcenia lub pracy zawodowej po ukon-
czonym ksztatceniu, ubezpieczenie od nastgpstw nieszczesliwych wypadkow
w zwigzku z podjetym ksztalceniem, okreslenie potrzeb pracodawcy w zakre-
sie ksztalcenia ustawicznego w zwiazku z ubieganiem si¢ o sfinansowanie tego
ksztatcenia ze srodkow KFS.

O dofinansowanie powyzszych dziatan moze wystapi¢ kazdy pracodawca,
ktory zatrudnia co najmniej jednego pracownika. Przyktadowo, w roku 2017 pra-
codawca moze uzyskac $rodki na: wsparcie zawodowego ksztalcenia ustawiczne-
go w sektorach: przetworstwo przemystowe, transport i gospodarka magazynowa
oraz opieka zdrowotna i pomoc spoteczna; wsparcie zawodowego ksztatcenia
ustawicznego w zidentyfikowanych w danym powiecie lub wojewodztwie zawo-
dach deficytowych; wsparcie ksztatcenia ustawicznego osob, ktore moga udoku-
mentowaé wykonywanie przez co najmniej 15 lat prac w szczegélnych warunkach
lub o szczegdlnym charakterze, a ktorym nie przystuguje prawo do emerytury
pomostowe;j.

Rada Rynku Pracy zdefiniowata nastepujace priorytety wydatkowania tzw.
rezerwy KFS: wsparcie ksztalcenia ustawicznego osob, ktore nie posiadajg kwa-
lifikacji petnych na poziomie 4 Polskiej Ramy Kwalifikacji (nie majg matury);
wsparcie ksztatcenia ustawicznego 0sob po 45. roku zycia; wsparcie ksztatcenia
ustawicznego 0sob niepelnosprawnych; wsparcie ksztalcenia ustawicznego w za-
ktadach pracy, w ktorych wszczeto proces restrukturyzacji w rozumieniu ustawy
z 15 maja 2015 r. Prawo restrukturyzacyjne [Dz.U. z 2015 r., poz. 978].

Nie ma znaczenia, na jaki rodzaj umowy o prac¢ zatrudnieni sg pracownicy
korzystajacy z ksztalcenia wspieranego srodkami KFS, a takze czy jest to praca
na peten, czy cze$¢ etatu. Ponadto pracodawca jako osoba pracujaca moze sko-
rzysta¢ z ksztalcenia ustawicznego finansowanego przez KFS na takich samych
zasadach jak jego pracownicy.

W przypadku mikroprzedsiebiorcow ze srodkow KFS moze zosta¢ sfinanso-
wanych 100% kosztow ksztatcenia ustawicznego, natomiast w przypadku pozo-
statych firm pracodawca pokrywa 20% kosztow szkolenia. Kwota przyznana na
szkolenie dla jednego pracownika nie moze przekroczy¢ w danym roku 300%
przecig¢tnego wynagrodzenia.

Aby otrzyma¢ dofinansowanie, pracodawca wypelnia wniosek (wraz z za-
tacznikami) w formie papierowej lub elektronicznej (w tym przypadku wniosek
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musi posiada¢ tzw. bezpieczny podpis elektroniczny). Wniosek wraz z zalgcz-
nikami nalezy zlozy¢ w powiatowym urzgdzie pracy wlasciwym ze wzgledu na
siedzib¢ pracodawcy lub miejsce prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Powia-
towy urzad pracy ma 30 dni na rozpatrzenie wniosku i udzielenie odpowiedzi.
W przypadku pozytywnego rozpatrzenia wniosku z pracodawca zostaje zawarta
umowa. Pracodawca zawiera z pracownikiem umowe okres$lajaca prawa i obo-
wigzki stron. Pracownik, ktory nie ukonczyt ksztatcenia ustawicznego finanso-
wanego ze srodkow KFS z powodu rozwigzania przez niego umowy o pracg lub
rozwigzania z nim umowy o prace, jest obowigzany do zwrotu pracodawcy ponie-
sionych kosztow. Pracodawca ma natomiast obowigzek zwroci¢ pobrane na ten
cel $rodki KFS [Krajowy Fundusz Szkoleniowy...].

PODSUMOWANIE

Istnieje wiele metod doskonalenia personelu. Dzigki efektywnemu i skuteczne-
mu procesowi szkolen, przedsigbiorstwo oprocz wzrostu kompetencji pracownikow
przy stosunkowo niskich kosztach, moze uzyskac¢ wiele innych korzysci, na przy-
ktad poprawe komunikacji wewnetrznej, wzrost wspotpracy migedzy pracownikami,
jak réwniez pobudzenie kreatywnosci pracownikow, a w konsekwencji rozwoj pro-
cesow innowacyjnych.

Mimo calego szeregu potencjalnych korzysci ptyngcych z podwyzszania umie-
jetnos$ci pracowniczych, odnoszac si¢ do danych GUS, w 2010 roku, szkolen dla
swoich pracownikow nie prowadzito 77,5% ogotu przedsigbiorstw. Nalezy podkre-
sli¢, ze z roku na rok spada liczba przedsigbiorstw prowadzacych szkolenia, a tylko
potowa badanych organizacji zadeklarowata che¢¢ prowadzenia szkolen w 2011 .

W zwiazku z powyzszym, Panstwo powinno podejmowac dzialania, aby uswia-
damia¢ przedsigbiorstwa, co oprocz wyksztatconej kadry, moga zyska¢. Krajowy
Fundusz Szkoleniowy jest jedng z tego typu inicjatyw. Zostal utworzony z mysla
o wsparciu ksztatcenia ustawicznego pracodawcoéw oraz pracownikow, jednak jesli
organizacje nie beda dostrzega¢ opisanych powyzej korzysci, nie zdecyduja si¢ na
skorzystanie z tego typu pomocy ze strony panstwa.
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Streszczenie

W zmieniajacym si¢ otoczeniu oraz globalnej gospodarce wolnorynkowej, niezbedny do pra-
widlowego funkcjonowania organizacji jest nieustanny, ciagly rozwoj pracownikoéw. Ludzie i ich
kompetencje stanowia najwigkszy kapitat firmy. Organizacje w coraz wigkszym stopniu zwracaja
uwage na doskonalenie kwalifikacji pracowniczych, jak roéwniez daza do mozliwie jak najwigk-
szego ich wykorzystania w osigganiu zaplanowanych celow. Jedng z metod ksztalcenia personelu
jest coaching pracowniczy. Coaching jest forma partnerskiej relacji pomigdzy kierownikiem (coach
— trener), a podwtadnymi mu pracownikami. Uk}ad ten umozliwia wzajemne dzielenie si¢ wiedza,
co w konsekwencji przyczynia si¢ do podwyzszenia kwalifikacji pracownikow, efektywnos$ci pracy
oraz tworzenia si¢ inteligentnych (uczacych si¢) organizacji. Kierownicy liniowi poprzez udziela-
nie fachowych porad oraz tworzenie atmosfery wzajemnego zaufania, przyczyniaja si¢ do szybszej
i skutecznej identyfikacji oraz wyeliminowania problemow pojawiajacych si¢ w organizacji. Sku-
teczno$¢ metody wymaga od kierownikdw pewnych umiejetnosci w zakresie obserwowania i dia-
gnozowania otaczajacej rzeczywisto$ci. Stad coaching jest formg rozwoju zaréwno pracownikow,
jak i kierownikow.

Celem artykutu jest charakterystyka procesu szkolen na przyktadzie polskich organizacji.
W czgéci teoretycznej omowiono coaching jako jedna ze stosowanych metod doskonalenia kompe-
tencji personelu. Nastepnie, analizujac dane GUS z 2010 r., przedstawiono poziom realizacji proce-
su ksztatcenia w polskich przedsigbiorstwach. W ostatniej cz¢$ci scharakteryzowano Krajowy Fun-
dusz Szkoleniowy jako wsparcie organizacji ze strony panstwa w procesie podwyzszania poziomu
wyksztatcenia pracownikow.

Stowa kluczowe: kapitat ludzki, szkolenie, rozwo6j, KFS, coaching.
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Meaning of trainings in human resources development in Polish organizations
Summary

In a changing world, necessary for the proper functioning of the organization is the development of
employees, who are the most important part of the company. One of the methods of improvement of per-
sonnel is coaching. Coaching is a form of partner relations between the Manager (coach), and subordina-
tes. This relationship enables the mutual sharing of knowledge, which in turn contributes to an increase in
employees’ qualifications, work efficiency and the formation of intelligent (learning organization). Liner
steering through the provision of expert advice and creating an atmosphere of mutual trust, contribute to
more rapid and effective identification and eliminate problems in your organization. The effectiveness of
the method requires the heads of certain skills in observation and diagnosis of the surrounding reality. In
consequence, coaching is a form of development of both employees and managers.

The aim of the article is the characteristics of the training process in polish organizations. In theo-
retical part, discusses coaching as one of the methods of staff skills improvement. Then, by analyzing the
data of GUS from 2010, shows the level of implementation of the learning process in Polish enterprises.
In the last part of the article, National Training Fund was characterized as support for organizations from
the Government in the process of promotion of education workers.

Keywords: human resources, training, development, KFS, coaching.
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