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Streszczenie

Rozwdj zawodowy odgrywa kluczowg role w karierze kazdego pracownika, a takze przyczy-
nia sie do sukcesu organizacji, w ktorej pracuje. Celem artykutu jest identyfikacja przebiegu
kolejnych etapow procesu szkoleniowego w przedsiebiorstwie Promotech Sp. z 0.0. z zwré-
ceniem szczegdlnej uwagi na ich ewaluacje oraz wskazanie obszaréw, ktére wymagajg bar-
dziej precyzyjnej uwagi badz ewentualnych modyfikacji. Za gtéwng hipoteze badawczg przy-
jeto stwierdzenie, iz: szkolenia w Przedsiebiorstwie Promotech Sp. z 0.0. s3 odpowiednio
dopasowane do profiléw pracownikdw oraz usprawniajg ich efektywnos¢ w pracy. Cel pracy
zrealizowano poprzez wykorzystanie zaréwno metody jakosciowej jak i ilosciowej z zasto-
sowaniem facylitacji. Gtdwng metodg badawcza byta metoda ilosciowa, a konkretnie ana-
liza danych wtdrnych uzyskanych w trakcie badania jakosciowego, czyli indywidualnego wy-
wiadu pogtebionego (IDI) z Kierownikiem Dziatu Kadr i Wynagrodzen przedsiebiorstwa Pro-
motech Sp. z 0.0. Hipoteza ulegta weryfikacji pozytywnej. Badania wykazaty, ze proces szko-
leniowy w przedsiebiorstwie Promotech Sp. z 0.0. jest starannie opracowany i szczegétowy,
co $wiadczy o profesjonalnym podejsciu firmy do rozwoju kompetencji pracownikéw. Jed-
nak stwierdza sie, ze obecna metoda ewaluacji szkolen jest niewystarczajgca, poniewaz nie
dostarcza szczegdtowych informacji na temat efektywnosci szkolen.
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Wstep

Srodowisko biznesowe w dzisiejszych czasach charakteryzuje sic dynamicz-
nymi zmianami i zwigkszona konkurencyjnoscia. Na przestrzeni ostatnich lat zaszto
wiele zmian w sposobach zarzadzania organizacjami, zaczgto zwracaé wicksza
uwage miedzy innymi na kultur¢ organizacyjng czy znaczenie zasobow ludzkich.
Nastgpito przejscie od postrzegania pracownikow jako jedynie sity roboczej do
uznawania ich za kluczowy element organizacyjny. Docenia si¢ ich wiedz¢ oraz
umiejetnosei, ktore moga przyczyni¢ si¢ do nowych innowacyjnych rozwigzan.
Obecnie przedsiebiorstwa ktada szczego6lny nacisk na rozwdj i efektywnos¢ swojego
kapitatu ludzkiego. Podstawowym elementem wspierajacym doskonalenie pracow-
nikow jest system szkolen, ktéry nie tylko umozliwia zdobywanie nowych umiejet-
nosci, ale takze dostosowywanie si¢ do ewoluujacych potrzeb rynku. Jednak, aby
przynosit on pozadane rezultaty, niezbedne jest umiejgtne planowanie, przeprowa-
dzanie i monitorowanie procesu szkoleniowego oraz ocena efektywnosci szkolen
W przedsigbiorstwie, ktora jest bardzo waznym elementem zarzadzania w organiza-
cjach. Zrozumienie indywidualnych potrzeb pracownikow, stosowanie roznorod-
nych metod nauczania oraz regularne ocenianie rezultatéw pomagaja firmom utrzy-
mac konkurencyjno$¢ na rynku oraz poglebi¢ motywacj¢ i zaangazowanie i kompe-
tencje personelu do wspolnego udziatu w osigganiu celow organizacyjnych.

Celem naukowym artykutu jest identyfikacja przebiegu kolejnych etapéw pro-
cesu szkoleniowego w badanym przedsiebiorstwie z zwrdceniem szczegdlnej uwagi
na ich ewaluacje oraz wskazanie obszaroéw, ktore wymagaja bardziej precyzyjnej
uwagi badz ewentualnych modyfikacji. Gtéwny problem badawczy sformutowano
w formie pytania: Jaka jest ocena pracownikow Promotech Sp. z o.0. efektywnos$ci
i jako$ci oferowanych szkolen?

Podmiotem poddanym analizie jest dynamicznie rozwijajace si¢ przedsigbior-
stwo Promotech Sp. z o.0., ktérego kadra zarzadzajaca ma §wiadomos¢ roli, jaka
odgrywa efektywny program szkoleniowy w procesie doskonalenia pracownikow.
W celu osiggnigcia postawionego celu przeprowadzono wywiady z Kierownik
Dziatu Kadr i Wynagrodzen w listopadzie 2023 roku. Nastepnie dokonano analizy
udostepnionych przez nig dokumentéw firmowych dotyczacych zarzadzania szkole-
niami i ankiet wypelianych przez pracownikow Promotech Sp. z 0.0. po zakoncze-
niu kazdego projektu szkoleniowego przeprowadzanego w przedsigbiorstwie, oce-
niajacych zaréwno szkolenie samo w sobie, jak i jego skutecznos¢. Zakres badania
obejmuje formularze i dokumenty z trzech lat - od 2021 do 2023 roku.
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Za gtéwna hipoteze badawcza przyjeto stwierdzenie, iz: szkolenia w Przedsie-
biorstwie Promotech Sp. z 0. 0. s3 odpowiednio dopasowane do profiléw pracowni-
kow oraz usprawniajg ich efektywno$¢ w pracy. Zaktada sie, ze organizacja ma pro-
fesjonalne, systemowe podejscie do rozwijania kompetencji kadry.

1. Proces szkoleniowy i efektywno$¢ szkolen

Termin ,,rozwdj zasobow ludzkich” definiowany jest od wielu lat na podstawie
roznych teorii bazowych. W praktyce czesto mozna spotkac si¢ z utozsamianiem
,rozwoju zawodowego” oraz ,,szkolen” co stanowi zrodlo irytacji wielu uczonych.
Christopher Mabey i Graeme Salaman podsumowujg te zjawisko stowami ,,Szkole-
nie to nie to samo co rozwdj zasobow ludzkich. Mylenie tych dwoch pojec jest pod-
stawowg przyczyna niewtasciwych oczekiwan wobec dzialéw szkolen czy personal-
nych. Rozwoj zasobow ludzkich ma charakter bardziej strategiczny” [Mitoraj-Jaro-
szek, 2019, s. 10]. Nalezy pamigtac, iz rozw6j zawodowy obejmuje znacznie obszer-
niejsza tematyke, a szkolenia sa jedynie jedng z jego czesci [Oleksyn, 2014, s. 256-
258; Szydto iin., 2022; Szpilko i in., 2021]. Wystgpowanie naprzemiennego nazew-
nictwa nie jest jednak zjawiskiem nielogicznym, gdyz szkolenia sa najczesciej uzy-
wang i najbardziej rozpowszechniong metoda ksztatltowania i doskonalenia kompe-
tencji pracownikow [Moczydtowska, 2016, s. 53; Szydto, 2018a;b].

Szkolenia niejednokrotnie stanowig narz¢dzie obrony przed pojawiajacymi si¢
problemami organizacyjnymi, poniewaz menagerom tatwiej jest je zatwierdzi¢ niz
spedza¢ czas na ocenie kluczowych kwestii lub doradzaniu wspdtpracownikom
[https://hbr.org/2022/02/more-training-wont-solve-your-companys-problems,
09.30.2024]. Pomimo bogatego doswiadczenia oraz dostgpnosci licznych publikacji
naukowych dotyczacych prawidlowego zarzadzania szkoleniami, w dalszym ciagu
wigkszos$¢ organizacji przyjmuje luzne podejs$cie do ich realizacji. Wielu manage-
row przypisuje sukces badz porazke bezposrednio pod umiejetnosei i osobe trenera
samego w sobie. Prawdg jest, ze do$wiadczenie prowadzacego jest bardzo istotne,
jednak w kwestii powodzenia szkolenia oraz osiggni¢cia zamierzonych efektow
wazniejsze jest ich staranne i przemys$lane zaplanowanie [Filipowicz, 2016, s. 93].

Na rysunku 1 pokazano proces szkolenia przedstawiony przez Ricky’ego W.
Griffina. Ujawnia on kolejno$¢ najwazniejszych dziatan przy projektowaniu i reali-
zacji projektow szkoleniowych, czyli: oceng potrzeb w zakresie szkolenia, ustalenie
celow szkolenia, opracowanie programu szkolenia, planowanie oceny szkolenia,
przeprowadzenie szkolenia, ocena oraz ewentualna modyfikacja na podstawie prze-
prowadzonej oceny [Griffin, 2017, s. 445].
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Ocena potrzeb w zakresie szkolenia
« Kto ma byc szkolony?
« Czego powinien sig nauczyc?
« Co juz wie?

!

Ustalenie celow szkolenia:

» Konkretnych

» Mierzalnych

\. J
[ | ]
Planowanie oceny szkolenia Opracowanie programu szkolenia
« Czy szkolonym podobal si¢ program? o Tresc « Miejsce
« Czy zrealizowali cele szkolenia? « Metody « Osoby szkolace
« Czy osiggaja lepsze wyniki w pracy? « Czas trwania
[ Przeprowadzenie szkolenia )4—,
—»[ Ocena szkolenia )

Modyfikacja programu szkolenia
na podstawie jego oceny

Rys. 1. Proces szkolenia

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Griffin, 2017, s. 445].

Szkolenia czgsto okreslane sg jako jedna z podstawowych inwestycji organiza-
cyjnych i doktadnie w tym kontekscie powinny by¢ rozumiane, gdyz cho¢ tatwo jest
wyliczy¢ koszty takiego przedsigwzigcia, znacznie wigkszym wyzwaniem jest zde-
finiowanie i zmierzenie konkretnych korzysci jakie przynosi [Filipowicz, 2016,
s. 92-93]. Jednak samo inwestowanie nie wystarczy, konieczne jest efektywne za-
rzadzanie programami edukacyjnymi, aby zapewni¢ jak najwyzszy mozliwy zwrot
[Ozioma Obi-Anike i Chidibere Ekwe, 2014, s. 66-75; Ejdys i in., 2024; Broniewicz
i in., 2024] bowiem wynik szkolenia jest w duzym stopniu zrdéznicowany i zalezy
glownie od doktadnosci oceny efektywnosci [Karim i in., 2018, s. 495].

Leslie Rae twierdzi, iz najbardziej efektywna metoda oceny nabytej wiedzy oraz
jej zastosowania jest obserwacja [Rae, 2019, s. 241]. Techniki obserwacyjne zaleza
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od rodzaju wykonywanych zadan, czy to manualnych, behawioralnych, czy ich kom-
binacji. Menedzer moze prowadzi¢ obserwacje w trakcie codziennej pracy, skupia-
jac si¢ na réznych aspektach wykonywanych zadan. W przypadku, gdy nie ma on
takiej mozliwos$ci, organizacja moze zatrudni¢ firme szkoleniowa, cho¢ nie jest to
zalecane ze wzgledu na jej zewnetrzng pozycje w stosunku do miejsca pracy. Do
oceny dlugoterminowej mozna réwniez wykorzysta¢ ankiete wypetniang przez
uczestnikOw po programie, rozmowe, analize krytycznego zdarzenia, notatki szko-
leniowe badz tabele poréwnawcze [Rae 2019, s. 242-251].

Pomiar efektywnosci szkolen zostat po raz pierwszy wprowadzony w 1959 roku
przez Donalda L. Kirkpatricka, ktory przedstawit swoj prototyp w artykule dla ame-
rykanskiego czasopisma ,,US Development and Training Journal” [Kirkpatrick,
1959, s. 21-26]. Model ten zostat stworzony z my$la o dostarczeniu menedzerom
efektywnych i uporzadkowanych metod oceniania efektow szkolen pracowniczych
oraz ich wptywu na organizacj¢ [Cahapay, 2021, s. 135-144]. Jego podstawg jest
przekonanie, ze cele szkoleniowe nalezy okreslac¢ i ewaluowac na czterech kluczo-
wych plaszczyznach, gdzie kazda z nich jest nie tylko rownie wazna, ale rowniez
wptywa na kolejny, bardziej zaawansowany poziom, dostarczajac tym samym Cen-
nych danych [Pocztowski, 2018, s. 329]. Zaproponowane przez Donalda L. Kirkpa-
tricka poziomy to [Rozanski, 2014, s. 164-165]:

* poziom 1: reakcja,

* poziom 2: uczenie si¢,

* poziom 3: zachowanie,

* poziom 4: wyniki.

Przeglad prac George’a M. Alligera i Elizabeth A. Janak, Reida Batesa oraz To-
masa G. Reio i1 innych pomagaja w zrozumieniu obecnego stanu modelu Kirkpa-
tricka, analizujac jego ograniczenia oraz wskazujac obszary, w ktorych nie moze on
dziata¢ optymalnie w praktycznych zastosowaniach [Cahapay, 2021, s. 135-144].
Autorzy krytykujg miedzy innymi rosngca warto$¢ poszczegolnych poziomoéw wraz
z zatozeniami dotyczacymi przyczynowosci [Alliger i Janak, 1989, s. 331-341] oraz
twierdza, iz badania i wyniki empiryczne nie dostarczajg wystarczajacych dowodow
potwierdzajacych zalozenie, ze kazdy poziom dostarcza cenniejszych informacji niz
poprzedni [Bates, 2004, s. 341-347]. Zidentyfikowane niedociggniecia skltonity ba-
daczy do rozpoczecia kreatywnych badan majacych na celu poprawe istniejgcego
projektu ewaluacji i jego zastosowania w kolejnych latach [Reio i in., 2017, s. 35-
53], dlatego tez wigkszo$¢ modeli ewaluacji szkolen jest opartych na tym prototypie
[Alsalamah i Callinan, 2022, s. 38].
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Michael Armstrong podkresla, ze w praktyce organizacje opierajace si¢ na kon-
cepcji Kirkpatricka przy ocenie programow szkoleniowych majg trudnosci z wyj-
Sciem poza poziom pierwszy Dlatego tez powstaly inne wskazniki okreslajace
W sposob bardziej ogolny efektywnos¢ szkolen [Armstrong i Taylor, 2016, s. 383].
Tych najcze$ciej uzywanych jest trzynascie, jednak znaczna cze$¢ z nich przybiera
charakter opracowan statystycznych na potrzeby raportowania. Tylko dwa z nich,
ROI oraz BCR maja zdolnos¢ do dostarczania informacji o efektach biznesowych
inwestycji w szkolenia i rozwdj zawodowy pracownikow [Pszczotkowski i Michal-
czyk, 2020, s. 21].

ROI to ostateczna miara odpowiedzialnosci, ktora wedtug Jacka J. Phillipsa od-
powiada na pytanie ,,Czy inwestycje w programy, procesy, inicjatywy oraz rozwia-
zania poprawiajace wydajno$¢ dodaja wartosci ekonomicznej organizacji?” [Pul-
liam Phillips i Phillips, 2019, s. 2]. Stanowi jednoczesnie piaty poziom w rozwini¢-
ciu koncepcji Kirkpatricka. Chociaz poczatkowo stuzyta do oceny inwestycji kapi-
tatowych, z czasem stata si¢ kluczowym wskaznikiem warto$ci dodanej w progra-
mach rozwoju zasobdw ludzkich. BCR zas$ jest ,,Wynikiem analizy korzysci i kosz-
tow, teorii ekonomicznej zakorzenionej w ekonomii dobrobytu” [Pulliam Phillips
i Phillips, 2019, s. 4]. Zaréwno ROI, jak i BCR sa wskaznikami sukcesu inwestycyj-
nego, ale ROI jest wyrazane jako procentowe porownanie zyskow netto do kosztow,
natomiast BCR porownuje korzysci brutto do kosztéw. Ponizej przedstawiono
wzory wykorzystywane do obliczania obu podanych wskaznikow [Pulliam Phillips
i Phillips, 2019, s. 4]:

Suma korzysci z inwestycji

BCR = - py
Suma kosztéw inwestycji
(1.1)
ROI (%) = Korzysci netto z inwestycji L
)~ "Suma kosztéw inwestycji X
(1.2)

Sam Jack J. Phillips przestrzega, iz nie kazdy program szkoleniowy powinien
by¢ oceniany pod katem wptywu i zwrotu z inwestycji, gdyz ROI jest przeznaczony
dla tych projektow, ktore sa kosztowne, majg szeroki zasigg, wywierajg znaczny
wplyw na biznes badz sg wysoce widoczne w organizacji [Pulliam Phillips i Phillips,
2019, s. 19].
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2. Metodyka badan

Na potrzeby niniejszego artykutu wykorzystano zaré6wno metode jakosciowa,
jak i iloSciowa z zastosowaniem facylitacji. Gtowna metodg badawcza byta metoda
ilosciowa, a konkretnie analiza danych wtornych uzyskanych w trakcie badania ja-
kosciowego, czyli indywidualnego wywiadu poglebionego (IDI) z Kierownik
Dziatu Kadr i Wynagrodzen przedsigbiorstwa Promotech Sp. z 0. 0. Podczas dwoch
spotkan uzyskano szczegoétowe informacje na temat procesu szkoleniowego w
przedsigbiorstwie oraz dostep do obszernej dokumentacji, w tym do ankiet ocenia-
jacych szkolenia oraz ich skutecznoé¢ z lat 2021-2023. Ten standaryzowany kwe-
stionariusz ankiety stanowit gldéwne narzedzie badawcze. Sktada si¢ on z dwoch cze-
$ci, pierwsza przeznaczona jest dla pracownikéw firmy Promotech biorgcych udziat
w szkoleniach wlasnych firmy oraz zleconych i obejmuje 12 pytan: jedno o staz
pracy, osiem pytan z skala Likerta, trzy pytania otwarte oraz jedno zamknigte. Na
koncu znajduje si¢ podsumowanie, gdzie pracownik proszony jest o oceng szkolenia.
Druga cze$¢ ankiety przeznaczona jest do wypelienia przez przetozonego od 3 do
6 miesi¢cy po zakonczeniu szkolenia i dotyczy wplywu projektu na pracg zawodowa
pracownika. Przetozony moze napisa¢ swoje odczucia i proszony jest o 0golng ocene
w skali od 1 do 5.

W latach 2021-2023 wypetnione zostaly 174 ankiety: 40 w 2021 roku, 95
w 2022 139 w 2023. W badaniach brato udziat 101 oséb, lecz czg$¢ z nich uczestni-
czyta w wigcej niz jednym szkoleniu, wypetniali zatem kwestionariusz kilkukrotnie.
Na potrzeby badan postugiwano si¢ liczbg 174, czyli liczbg otrzymanych ankiet jako
liczba calkowitg sktadajaca si¢ na 100%. Pracownicy w ankietach oceniali 57 r6z-
nych szkolen. Dane z ankiet papierowych zostaty przepisane recznie do programu
Microsoft Excel w celu optymalizacji proces6w analizy i wizualizacji danych.

Wsrod proby badawczej przewazajaca wiekszos¢ stanowili mezezyzni (85%),
w poréwnaniu do liczby kobiet (15%), co zostato zilustrowane na rysunku 2. Pte¢
ankietowanych wywnioskowana zostata z podanego w kwestionariuszu imienia i na-
zwiska.

15%

S

85%
Rys. 2 Procentowy udziat kobiet i mezczyzn w prébie badawczej

kobiety = mezczyzni

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Akademia Zarzadzania — 9(1)/2025 137



Ocena systemu szkolen i doskonalenia w przedsiebiorstwie na przyktadzie Promotech Sp. z o.o.

Kwestionariusz dostarcza roéwniez informacji o stazu pracy pracownikow. Naj-
liczniejsza grupe stanowily osoby pracujace w przedsigbiorstwie Promotech Sp.
z 0.0. 10 lat i wigcej (59%). Pozostata zbiorowos$¢ jest w miare¢ rowno podzielona:
16% ankietowanych pracuje od 6 do 10 lat, 12% od 3 do 5 lat oraz 13% do lat 3.
Struktura proby badawczej wedtug stazu pracy przedstawiona zostata na rysunku 3.

13%

12% Lo
= 10 i wiecej
= 6-10lat

0,
16% 29% 3-5lat

do 3 lat

Rys. 3. Struktura proby badawczej wedtug stazu pracy
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badari.

3. Woyniki badan
3.1. Analiza procesu szkoleniowego

Podczas indywidualnego wywiadu z Kierownik Kadr i Wynagrodzen popro-
szono 0 konsultacje z prezesem i sformutowanie ogolnej opinii przedsiebiorstwa na
temat tego, jak postrzegany jest przez Zarzad system szkolen w organizacji. Stano-
wisko firmy brzmi nastepujaco: ,,Ludzie, pracownicy to najwazniejszy zasob kazdej
organizacji. Dynamiczny rozwdj gospodarki, powstajace nowe technologie, konku-
rencja, rozwoj organizacji wymagajg inwestowania w kapitat ludzki. Wypracowany
system szkolen w Promotechu potwierdza stwierdzenie, Ze inwestycja w poszerze-
nie wiedzy, doskonalenie umiejetnosci oraz zdobywanie nowych zapewnia firmie
dalszy rozwdj 1 podnosi jej konkurencyjno$é. Caty proces szkoleniowy jest zorgani-
zowany w sposob systematyczny i szczegdtowy, co pozwala na doktadng analize
zdobytej wiedzy 1 kompetencji pracownikow. Systemem sg objeci wszyscy pracow-
nicy i jest wdrazany od momentu zatrudnienia. Szkolenia sg dostosowane do kon-
kretnego pracownika i sytuacji. Doktadna analiza i identyfikacja potrzeb szkolenio-
wych pozwala okresli¢ potrzebne kompetencje. Ocena skutecznosci szkolenia, tak
czgsto pomijana w catym procesie, jest bardzo waznym etapem, na ktory Promotech
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ktadzie duzy nacisk. Jak wazne sg szkolenia §wiadczy réwniez o tym fakt, iz Pro-
motech cyklicznie w swojej siedzibie organizuje warsztaty swoim zagranicznym
dystrybutorom”.

Proces szkoleniowy w Promotechu zorganizowany jest zgodnie z procedura
stworzong w celu ustanowienia jednolitych zasad organizacji szkolen i samoksztat-
cenia. Dokument obejmuje wszelkiego rodzaju szkolenia wewngtrzne i zewnetrzne,
majace na celu podniesienie kwalifikacji i umiejg¢tnosci pracownikow Promotech Sp.
Z 0.0. Za przestrzeganie procedury odpowiedzialni sg Dyrektorzy lub Kierownicy
Dziatow, ktorych tematyka szkolenia dotyczy, za$ odpowiedzialno$¢ za realizacje
szkolen przejmuje Dziat Kadr i Wynagrodzen, ktory wspotpracuje z dziatem BHP
dla zapewnienia odpowiedniego poziomu szkolen obowiazkowych.

Wyrézniono cztery rodzaje szkolen wystepujace w przedsigbiorstwie oraz sfor-
mutowano ich definicje:

« szkolenie,

» szkolenie specjalistyczne,

» szkolne formy podnoszenia kwalifikacji,

* instruktaz stanowiskowy.

Organizacja szkolen odbywa si¢ na podstawie zarzadzenia lub decyzji Prezesa
(réwniez w formie ustnej), wydanych na wniosek Dyrektorow lub Kierownikow
Dziatéw. Szkolenia moga by¢ realizowane zaréwno przez wewnetrznych, jak i ze-
wnetrznych treneréw wskazanych przez Wnioskodawce. Dyrektorzy Iub Kierow-
nicy Dzialow dokonujg analizy potrzeb szkoleniowych, na podstawie ktérych do
konca roku zgtaszaja do Dziatu Kadr i Wynagrodzen wnioski na przeznaczonym do
tego formularzu.

Niezbgdnymi elementami, ktére musza wskaza¢ przy zglaszaniu potrzeb szko-
leniowych sa:

+ temat szkolenia, zakres,

» nazwisko i imi¢ zglaszanego pracownika,

» komorka organizacyjna, stanowisko,

» przewidywany koszt, termin szkolenia,

* uzasadnienie.

Na podstawie danych wnioskow sporzadzany jest roczny plan szkolen zatwier-
dzony przez Zarzad Promotech Sp. z 0. 0. w biznes planie do konca lutego danego
roku.

Kazde szkolenie podlega obowigzkowemu udokumentowaniu. Moze mie¢ to
forme¢ Rejestru Szkolen, ktory prowadzony jest przez Dziat Kadr i Wynagrodzen.
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Odnotowywane w nim sg: fakt przeprowadzenia szkolenia, jego tematyka, uczest-
nicy. Ponadto w rejestrze mozna wpisywac przewidywane potrzeby szkoleniowe
oraz wskazywa¢ osoby zobowigzane do jego odbycia.

Po ukonczonym szkoleniu pracownik otrzymuje wspomniang wcze$niej ankietg,
bedaca gtownym narzedziem badawczym w przeprowadzonych na potrzeby danej
pracy badaniach i zobowigzany jest do wypeknienia jej pierwszej czesci, Nastepnie
zwraca jg do Dzialu Kadr i Wynagrodzen, ktorego Kierownik po uptywie od 3 do 6
miesiecy przekazuje dokument dla Dyrektora lub Kierownika Dziatu celem wypet-
nienia cz¢sdci drugiej. Wynik tej oceny stanowi podstawe do podjecia ewentualnych
dziatan korygujacych polegajacych na zmianie firmy szkolacej lub ponownym prze-
szkoleniu pracownika. W terminie do 30 marca kazdego roku, Kierownik Dziatu
Kadr i Wynagrodzen sporzadza sprawozdanie ze skutecznos$ci szkolenia za po-
przedni rok. Pod uwage przy ocenie skutecznosci szkolen nie sg brane szkolenia ob-
owiagzkowe wynikajace z przepisOw prawa pracy.

W tabeli 1 przedstawiono liczbe 0séb uczestniczacych w szkoleniach z poszcze-
gblnych piondéw organizacyjnych oraz zwigzane z tym koszty na przestrzeni lat
2021-2023.

Tab. 1. Liczba 0séb oraz koszty szkolerh w poszczegdlnych pionach organizacyjnych przedsiebiorstwa
Promotech sp. z 0. 0. na przestrzeni lat 2021-2023

2021 2022 2023
Pion Liczba Koszt Liczba Koszt Liczba Koszt
0s6b szkolenia o0s6b szkolenia os6b szkolenia
Komérki Wsparcia i Zarzad | 11 23170 31 38718 28 39241
Pion Handlowy 6 8427 17 15548 1 4138
Pion Operacyjny 36 123 678 81 137 278 84 169 039
Pion Rozwoju 8 18 476 38 44 007 20 78 558
BHP 14 4705 35 20433 0 0

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie dokumentacji otrzymanej z przedsiebiorstwa Promotech
sp. z 0. 0. - Biznesplan 2024.

3.2. Efektywnosc szkolen
Jednym z pierwszych pytan zadawanych pracownikom w czeséci ankiety im

przeznaczonej jest ,,Czy zakres tematyczny szkolenia obejmowal zagadnienia wy-
stepujace w pracy zawodowej?”. Z analizy danych zilustrowanych na rysunku 4 wy-
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nika, ze zdecydowana wigkszo$¢ pracownikow, bo az 86%, zgadza si¢ z tym stwier-
dzeniem. Niewielka cze$¢ respondentoéw, stanowigca 13% zaznaczyla odpowiedz
,Nie w pelni”, co sugeruje, ze cho¢ szkolenia poruszaty istotne kwestie, nie pokry-
waly w catoéci wszystkich aspektow ich pracy zawodowej. Zaden z pracownikoéw
nie wybrat odpowiedzi ,,Raczej nie”, co wskazuje na og6lng adekwatnos$¢ tematyki
projektow. Dwie osoby (1% glosow) stwierdzity, ze zakres tematyczny na pewno
nie obejmowat zagadnien wystgpujacych w ich pracy zawodowe;j.

Negatywne opinie dotyczg szkolenia o tematyce ,,Komunikacja” adresowanego
do licznego grona kadry z r6znych piondéw przedsiebiorstwa. Jeden z pracownikow,
ktory zaznaczyt ,,Na pewno nie” w czgsci podsumowania wyrazit swoje odczucia
W nastepujacy sposob: ,.Dzigki przeprowadzonemu szkoleniu, firma Promotech
osiagnie olbrzymi rozwoj, bedziemy mieli okreslone cele, wszyscy beda si¢ kochaé
a na $wiecie zapanuje pokdj. Jestem konstruktorem, jak to szkolenie ma mi pomdc
w projektowaniu?!”. Jego negatywna ocena przy danym pytaniu wynika zatem
z faktu, iz nie jest w pelni $wiadomy, jak umiejgtnosci komunikacyjne moga wpty-
na¢ na efektywnos¢ zawodowa, nawet na stanowiskach technicznych.
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Rys. 4. Ocena zgodnosci zakresu tematycznego szkolen z zagadnieniami wystepujgcymi w pracy
zawodowej pracownikéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Nastepne pytanie dotyczylo tego, czy zagadnienia omawiane na szkoleniu byly
przedstawiane w sposob przystepny. W tym przypadku rowniez zdecydowana wigk-
szo$¢ odpowiedzi, bo az 94%, byta twierdzgca. Oznacza to, ze prawie wszyscy
uczestnicy szkolen ocenili sposob prezentacji materiatu jako przystepny i zrozu-
mialy. Niewielka liczba odpowiedzi, stanowigca 5% ogoétu, wskazywata ,,Nie
W pelni” i zaledwie 2 osoby, czyli 1%, stwierdzito, ze ,,Raczej nie”. Dane zwizuali-
zowane zostaty na rysunku 5.
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Rys. 5. Ocena przystepnosci przedstawiania zagadnien na szkoleniach

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Nastepnie pracownicy zostali zapytani: ,,Czy sposdb prezentacji materiatow
szkoleniowych byt interesujacy?”. Z analizy danych przedstawionych na rysunku 6
wynika, ze ponownie zdecydowana wigkszos¢ odpowiedzi, stanowigca 89%, wska-
zuje ,,Tak”. Oznacza to, ze wigkszo$¢ uczestnikow szkolen byta zadowolona z me-
tod, jakimi przekazywano im wiedze. Sposob prezentacji materiatéw szkoleniowych
byt ,,Nie w pelni” interesujacy wedlug 10% glosoéw oraz ,,Raczej nie” interesujacy
wedhug 1% glosow.
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Rys. 6. Ocena sposobu prezentacji materiatéw szkoleniowych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badari.

Na rysunku 7 przedstawiono odpowiedzi na pytanie: ,,Czy omawiane tematy
wyczerpaly zainteresowanie szkolonego?”. W tym przypadku udzielono 105
odpowiedzi ,,Tak”, stanowigcych 60% ogotu. Swiadczy to o dobrze dobranym
programie szkolen, ktory spelia oczekiwania wigkszosci uczestnikow. Jednakze
znaczna liczba glosow, bo az 34%, wskazuje na to, ze omawiane tematy ,,Nie w
petni” wyczerpywaty zainteresowanie szkolonych. Jednocze$nie 4% glosow stanowi
»Raczej nie” 1 2% glosow ,,Na pewno nie”.
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Rys. 7. Ocena wyczerpania zainteresowania szkolonych przez omawiane tematy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Pytanie o wyczerpanie zainteresowania szkolonych wigze si¢ z wystepujacymi
po nim trzema pytaniami otwartymi o nastgpujgcym brzmieniu: ,,Ktoére z omawia-
nych zagadnien najbardziej odpowiadaty (cieszyly si¢ najwigkszym zainteresowa-
niem)?”; ,Ktére z zagadnien na nastepnym szkoleniu nalezatoby rozszerzyc?”,
,,Ktore z omawianych tre$ci nie byly potrzebne?”. Na potrzeby niniejszej pracy po-
mija si¢ doktadng analiz¢ odpowiedzi pracownikdéw na powyzsze kwestie, gdyz do-
tycza one bezposrednio tematow poruszanych na szkoleniach i nie wnosza warto$ci
dodanej do prowadzonych badan. Warto jednak zaznaczy¢, iz wicksza czg$¢ pra-
cownikoéw wskazuje obszary, ktore chcialaby rozszerzy¢ na nastepnym szkoleniu.
W 62% ankiet wystepowata pisemna odpowiedz na to pytanie, umozliwiajgca prze-
lozonym lepsze planowanie szkolen w przysztosci.

Pracownicy w ankietach proszeni byli o ocenianie swojego zaangazowania
w trakcie szkolenia. Blisko polowa ankietowanych stwierdza, iz byto ono ,,Duze”
(52% glosow), 37% wskazuje ,,Bardzo duze” zaangazowanie, a 10% przyznaje si¢
do ,,Sredniego” i 1% do ,,Matego”. Wyniki odpowiedzi na pytanie o zaangazowanie
w trakcie szkolenia zwizualizowane zostaly na rysunku 8.
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Rys. 8. Ocena zaangazowania pracownikdéw w trakcie szkolen

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.
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Na rysunkach 9 — 12 przedstawiono ocen¢ zaangazowania pracownikow w trak-
cie szkolenia w zaleznosci od ich stazu pracy. Najwyzszy poziom aktywnosci (bar-
dzo duze i duze) obserwuje si¢ w grupie pracownikoéw pracujacych od 6 do 10 lat.
W tej grupie wszyscy deklaruja wysoki poziom uczestnictwa, z czego 59% to zaan-
gazowanie duze. Pracownicy z 3 — 5 letnim stazem réwniez wykazuja znaczne zain-
teresowanie, cho¢ nieco nizszy niz grupa pracujaca 6-10 lat. 95% z nich deklaruje
bardzo duze lub duze zaangazowanie, a 5% srednie. Grupa o najdtuzszym stazu
pracy (10 lat i wiecej) wykazuje 88% wysokiego zaangazowania (bardzo duze
i duze), jednakze zauwazalna jest obecno$¢ 10% $redniego zaangazowania oraz 2%
matego zaangazowania. Najnizszy poziom aktywnosci odnotowano w grupie pra-
cownikoéw o stazu do 3 lat. 70% z nich deklaruje duzy badz bardzo duzy poziom
zaangazowania, natomiast az 30% wskazuje, ze bylo ono $rednie.

10% 2%

= Bardzo duze = Duze Srednie Mate

Rys. 9. Ocena zaangazowania w trakcie szkoler pracownikéw o stazu 10 lat i wiecej

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.
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Rys. 10. Ocena zaangazowania w trakcie szkolen pracownikéw o stazu 6 — 10 lat

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Rys. 11. Ocena zaangazowania w trakcie szkolen pracownikéw o stazu 3 -5 lat

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.
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Rys. 12. Ocena zaangazowania w trakcie szkolen pracownikéw o stazu do 3 lat

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan

Na rysunku 13 przedstawiono oceny przebiegu szkolen. Wigkszo$¢ responden-
tow zdecydowata si¢ na odpowiedz ,,Bardzo dobra”, co stanowito 65% wszystkich
odpowiedzi, 32% odpowiedziato, ze ,, Dobra” oraz 3%, ze ,,Dostateczna”. Zaden
z pracownikow nie wskazat na odpowiedz ,,Niedostateczna”.
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Rys. 13. Ocena przebiegu szkolen

Zrédto: opracowane wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.
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Pracownicy proszeni bylli rowniez o oceng¢ organizacji odbytych szkolen.
Z przeprowadzonych badan, tak jak przedstawiono na rysunku 14, wynika, ze
wigkszo$¢ respondentdow ocenita ja jako bardzo dobrg - 60% glosow. Kolejng
odpowiedzig z najwigkszg iloscia glosow byla ocena dobra - 36% glosow. Jedynie
4% odpowiedzi wskazalo na dostateczng organizacje szkolenia. Nikt w tym
przypadku nie wystawil oceny niedostateczne;j.

Osoby, ktore przy tym pytaniu wskazaly najnizszy poziom satysfakcji sa
w wickszosci tymi samymi osobami, ktore wystawily ocene dostateczng przy
poprzedniej kwestii.
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Rys. 14. Ocena organizacji szkolen

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badari

Ostatnie pytanie zamknigte brzmiato, ,,Czy szkolenie bgdzie przydatne w pracy
zawodowej?”. Praktycznie wszyscy pracownicy odpowiadaja na nie twierdzaco,
bowiem az 98% odpowiedzi wskazuje ,,Tak”. Jedynie odpowiedzi 4 o0sob,
stanowigce 2%, stwierdzajg, iz odbyte szkolenie nie bedzie przydatne w ich pracy
zawodowej. Odpowiedzi zilustrowano na rysunku 15.
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Rys. 15. Ocena przydatnosci szkoler w pracy zawodowej

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badari

W czg$ci podsumowania ankiety pracownicy proszeni sg o wystawienie ogolnej
oceny dla przebytego szkolenia. Uzyskane wyniki przedstawione zostaty na rysunku
16. Ponad potowa glosoéw, stanowigca 61% ogotu, wskazywata ocen¢ najwyzsza,
czyli 5. Na oceng dobra, czyli 4, wskazato 33% ankiet. Najnizsza wystawiong oceng
byto 3, za czym wskazywalo 6% glosow. Obliczono ogdlng $rednig ocene szkolen,
wynosi ona 4,55.
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Rys. 16. Ogdlna ocena szkolen przez szkolonych

Zrédto: pracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan

Przechodzac do analizy wynikdéw czesci drugiej ankiety, przeznaczonej do
wypetniania przez przetozonych, nalezy zaznaczy¢, iz beda w niej uwzglednione
154 formularze z 174. 20 wykluczonych formularzy w dniu otrzymania do nich
dostepu nie posiadato jeszcze opinii wystawionej przez Dyrektoréow badz
Kierownikow, poniewaz nie uptynal wymagany czas od zakonczenia szkolenia, po
ktorym zobowigzani sg oni do oceny jego skutecznos$ci.

Na rysunku 17 przedstawiono graficznie oceng przetozonych na temat wptywu
szkolenia na pracg zawodowa pracownika. Najwigksza grupa respondentow,
stanowigca 76% oddanych gltosow, ocenita wptyw szkolenia na poziomie 4. Jest to
wysoki wynik, §wiadczacy o tym, ze zdecydowana wigkszo$¢ przelozonych
dostrzega znaczacy wplyw szkolen na poprawe efektywnosci i umiejgtnosci swoich
pracownikow. Kolejno 21% gloséw wskazato ocene bardzo dobrg — 5. Jedynie
trzech przetozonych (2% gloséw) ocenito wptyw szkolenia na prace zawodowsg
pracownika na 3 i jeden (1% glosow) na 2. Obliczono ogdlng $rednig ocene
przetozonych na temat wptywu szkolen na prace zawodowa pracownikow, wynosi
ona 4,18.
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Rys. 17. Ocena przetozonego na temat wptywu szkolenia na prace zawodowg pracownika

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Najnizsza ocena dotyczyta pracownika, ktory brat udziat w szkoleniu pod
tytutem ,,Wprowadzenie do obrotu maszyn zgodnie z wymaganiami dyrektywy
maszynowej 2006/42/WE” 1 byta podpisana stowami ,,Szkolenie nieznaczaco
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wptyneto na projekty prowadzone w Promotech”. Nie wspotgrata ona z opinig na
temat szkolenia wystawiong przez bioragcego w nim udziat pracownika. Twierdzit
on bowiem, iz bylo to ,,Dobre szkolenie, polecam dla wszystkich kolegdéw z dziatu
rozwoju!” i wystawil mu ogdlng oceng 4.

W przypadkach ocen 3, jedynie jedno z nich zostalo uzupetnione o stowne
wytlumaczenie: ,,Do rozszerzenia aspekty komunikacji”.

W czgéci przeznaczonej do wyrazenia pisemnej opinii na temat wplywu
szkolenia na prac¢ zawodowa pracownika tylko 38% =z przekazanych dla
przetozonych ankiet bylo wypemionych. 62% formularzy zawierato jedynie ocene
w skali od 1 do 5. Zauwaza si¢, ze wérod pisemnych opinii w kilku przypadkach
powtarza si¢ ten sam schemat wypowiedzi, gdy opinia wystawiana byla przez
jednego przetozonego dla kilku pracownikéw. Na przyklad to samo twierdzenie
»Zauwazalna poprawa komunikacji” wystgpuje w 17 ankietach, ,,Pracownik
wykorzystuje wiedzg zdobytg na szkoleniu” w 4 oraz ,,Trudno oceni¢” w 7.

Przetozeni z reguty bardzo powierzchownie, w jednym zdaniu, wyrazaja swoje
opinie na temat wplywu szkolenia na prace zawodowa pracownika. Sg to przewaznie
twierdzenia typu:

e Wiedza wykorzystana w biezacej pracy”;

e Umiejetnosci zdobyte na szkoleniu pozytywnie przelozyly si¢ na efekty
pracy”;

e Szkolenie nieznaczaco wptyneto na projekty prowadzone w Promotech”,
,,Duze zainteresowanie szkoleniem”.

4. Dyskusja wynikéw

Wyniki badan nad systemem szkolen i doskonalenia w przedsi¢biorstwie Pro-
motech Sp. z 0. 0. wskazujg, ze firma rok do roku znacznie zwigksza inwestycje w
szkolenia pracownikow z roznych pionow organizacyjnych. Jest to szczegdlnie wi-
doczne w Komorkach Wsparcia i Zarzadzia oraz Pionie Operacyjnym, co $wiadczy
o zwigkszonym nacisku na rozw6j kompetencji kluczowych dla zarzadzania i ope-
racyjnego funkcjonowania firmy. Najwigcej szkolen organizowanych jest dla pra-
cownikdéw pionu Operacyjnego, nie jest to jednak zaskoczeniem z racji, iz pracuje
w nim najwigksza czes¢ kadry.

Proces szkoleniowy w przedsiebiorstwie Promotech sp. z 0. 0. jest bardzo dobrze
dopracowany oraz szczegétowo opisany, co wskazuje na systematyczne i profesjo-
nalne podejscie firmy do kwestii rozwoju kompetencji swoich pracownikow. Wy-
soki poziom szczegdtowosci dokumentacji szkoleniowej, w tym klarowne definicje

148 Academy of Management — 9(1)/2025



Klaudia Radziszewska, Jerzy Paszkowski

réznych typow szkolen, wyraznie zarysowane procedury oraz obowiazki poszcze-
golnych dzialéw oraz osob odpowiedzialnych, swiadczy o przemys$lanej strategii.
Ponadto, rozbudowane formularze oceny oraz systematyczna ewaluacja efektywno-
$ci szkolen przez uczestnikow i ich przetozonych pozwalaja na cigglte monitorowa-
nie 1 optymalizacje procesu.

Zdecydowana wiekszo$¢ pracownikdéw (86% odpowiedzi) jest zgodna co do
tego, ze zakres tematyczny szkolen obejmowat zagadnienia wystepujace w ich pracy
zawodowej. Niewielki odsetek (13% odpowiedzi) uznal, ze tematyka nie w pelni
pokrywata wszystkie aspekty ich pracy. Odkryto, ze nie wszyscy pracownicy pro-
dukcyjni sg $wiadomi korzysci ptynacych z partycypacji w szkoleniach z umiejet-
no$ci migkkich. Komunikacja jest kluczowym elementem pracy zespotowe;j, nieza-
leznie od specyfiki wykonywanej pracy. Promowanie §wiadomosci korzysci ptyna-
cych z takich szkolen moze pomoc w zwigkszeniu ich postrzeganej wartosci i ak-
ceptacji wsrod pracownikow na wszystkich poziomach organizacji.

Ocena przystepnosci i interesujacego sposobu prezentacji materialdéw szkolenio-
wych byta bardzo pozytywna, co potwierdzito odpowiednio 94% i 89% odpowiedzi.
Jednakze, pewna grupa pracownikow wskazala, ze materialy byty "Nie w peini"
przystepne (5% odpowiedzi) lub interesujace (10% odpowiedzi). Nieliczne gltosy
krytyczne moga sugerowac potrzebe wykorzystywania przy wszystkich projektach
zréznicowanych metod nauczania, ktore lepiej odpowiadajg réznym stylom uczenia
si¢ 1 potrzebom zawodowym pracownikow.

Z 60% bardzo pozytywnych odpowiedzi na pytanie o to, czy omawiane tematy
wyczerpaly zainteresowanie szkolonego wnioskuje si¢, ze programy szkoleniowe
w duzej mierze odpowiadaja oczekiwaniom uczestnikow. Rekomenduje si¢ do-
ktadne zbadanie obszaréw, ktore uczestnicy chcieliby bardziej zgtebi¢. Analiza pi-
semnych odpowiedzi na pytanie o rozszerzenie tematow na kolejnych szkoleniach
(62% odpowiedzi) moze dostarczy¢ cennych wskazéwek do przysztego planowania.

Analiza zaangazowania pracownikow podczas szkolen wykazata, ze wigkszos¢
uczestnikow, stanowigca 52% odpowiedzi, zadeklarowata duze zaangazowanie,
a 37% okreslito je jako bardzo duze. Jednakze, pracownicy z krotszym stazem pracy
(do 3 lat) wykazywali jego nizszy poziom. Moze to sugerowac, ze osoby z dtuzszym
stazem lepiej rozumiejg warto$¢ szkolen lub sg bardziej zmotywowane do dalszego
rozwoju zawodowego. Programy mentorskie oraz wprowadzenie bardziej interak-
tywnych form mogg pomdc w integracji nowych pracownikéw i zwigkszeniu ich
aktywnos$ci. Wazne jest rowniez, aby wyjasnia¢ im, jak istotne sg szkolenia dla roz-
woju zarowno ich osoby jak i przedsi¢biorstwa, podkreslajac, Zze sa oni waznym ele-
mentem organizacji.
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Nalezy mie¢ na uwadze fakt, ze kwestionariusze podpisane sg imieniem
i nazwiskiem pracownika i po uptywie kilku miesi¢cy przekazywane przetozonym.
Moze to wptywaé na zawyzanie ocen wlasnego zaangazowania, aby poprawi¢ swoje
postrzeganie przez Dyrektorow badz Kierownikow.

Oceny przebiegu i organizacji szkolen byly rowniez przewaznie bardzo pozy-
tywne. Zdecydowana wigkszo$¢ respondentéw ocenita przebieg szkolen jako bardzo
dobry (65% odpowiedzi) lub dobry (32% odpowiedzi), a organizacje szkolen jako
bardzo dobrg (60% odpowiedzi) lub dobrg (36% odpowiedzi). Brak ocen niedosta-
tecznych wskazuje na skutecznos¢ organizacyjng oraz odpowiednig jako$¢ przepro-
wadzonych projektow rozwojowych.

Jednym z kluczowych wskaznikow efektywno$ci programu szkoleniowego dla
kazdego przedsiebiorstwa jest ocena jego przydatnosci w konteks$cie zawodowym
uczestnikow. Wyniki badania pokazuja, ze az 98% ocen stanowilo za tym, ze odbyte
przez pracownikow szkolenia beda miaty bezposrednie zastosowanie w ich codzien-
nej pracy zawodowej. Negatywne opinie byly sporadyczne i dotyczyty specyficz-
nych projektow. Potwierdzeniem tych wynikow sg oceny przetozonych, z ktorych
wynika, ze 76% ocenito wptyw szkolen na prac¢ swoich podwladnych na poziomie
4, a 21% na poziomie 5. Te dane sugeruja, ze szkolenia sa dobrze dopasowane do
potrzeb zawodowych pracownikow i majg znaczacy pozytywny wptyw na ich efek-
tywno$¢ w miejscu pracy.

Ogodlna s$rednia ocena szkolen przez szkolonych wyniosta 4,55 w skali od 1 do
5. Wypowiedzi pracownikow przewaznie zawieraly pozytywne komentarze doty-
czace wartosci 1 jakos$ci szkolen. Chwalono merytoryczne podejécie do tematu, duza
wiedze trenerow oraz sposob przekazania wiedzy. Negatywne komentarze byty za-
zwyczaj wynikiem subiektywnych odczu¢ i dotyczyly specyficznych szkolen, ktore
nie spetnity oczekiwan uczestnikow.

Zaobserwowano roznorodne podejscia przetozonych do formalnej ewaluacji
szkolen. Analiza ich opinii na temat wptywu szkolen na pracg zawodowg pracowni-
kow wykazata, ze 38% ankiet zawierato pisemne podsumowanie, podczas gdy 62%
formularzy zawieralo jedynie ocen¢ w skali od 1 do 5. W wielu przypadkach pi-
semne opinie byly powtarzalne i schematyczne, co sugeruje, ze niektorzy przetozeni
wypehniali ankiety automatycznie, bez doktadnej analizy efektywnos$ci szkolenia.

Trudno jest ocenié, czy stosunkowo krotkie wypowiedzi przetozonych spowo-
dowane sg brakiem czasu, motywacji, czy moze sg wynikiem standardowego podej-
$cia do wypehniania ankiet, ktore czgsto jest postrzegane jako obowigzek formalny,
a nie jako narzedzie do rzeczywistej oceny i rozwoju pracownikow. Moga one row-
niez wynikac¢ z faktu, ze przetozeni preferujg bezposrednie, osobiste rozmowy z pra-
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cownikami na temat wptywu szkolen na ich pracg. Pomimo to, istotne jest zachowa-
nie rownowagi migdzy bezposrednig komunikacjg a formalnym dokumentowaniem
opinii w ankietach. Pisemne, dobrze uzasadnione oceny stanowia cenne zrodto in-
formacji dla catej organizacji, pomagajac w planowaniu przysztych szkolen i ocenie
ich dtugoterminowej efektywnosci.

Podsumowanie

System szkolen pracownikow jest kluczowym elementem strategii rozwoju kaz-
dego przedsigbiorstwa, majacym na celu nieustanne doskonalenie kompetencji pra-
cownikow oraz poprawe efektywnosci catej organizacji. Nawigzujac do wypowie-
dzi, opinii Kierownik Kadr i Wynagrodzen po konsultacji z Prezesem stwierdza sig,
ze Promotech jest $wiadomy roli, jaka stanowi dany obszar zarzadzania kadrami.

Na podstawie przeprowadzonych analiz oraz zebranych danych w ramach badan
dotyczacych efektywnosci systemu szkolen w przedsiebiorstwie Promotech Sp.
Z 0.0., mozna sformutowaé szereg wnioskow, ktore majag na celu zilustrowanie ak-
tualnego stanu procesoéw szkoleniowych oraz ich wptywu na dziatalno$¢ organizacji.

Stwierdza sig, ze proces szkoleniowy jest starannie opracowany i szczegdtowy,
co $wiadczy o profesjonalnym podejsciu firmy do rozwoju kompetencji pracowni-
kow. Wspierany jest on przez klarowng dokumentacje, definiujacg procedury i obo-
wiazki, co zapewnia przejrzystosc¢ i efektywnosc.

Ciagle wzrastajace roczne koszty doskonalenia kadry oraz organizacja szkolen
rozwojowych dla pracownikow z réznych poziomow oraz komorek organizacyjnych
przedsigbiorstwa sg wyraznym dowodem na to, ze Promotech realizuje swoje zato-
zenia dotyczace nieustannego doskonalenia umiejetnosci i poszerzania wiedzy pra-
cownikow.

Cel pracy zostal osiggniety, a hipotezg potwierdzono. Badania wykazaty, ze
szkolenia w Promotech Sp. z 0.0. sg generalnie dobrze dopasowane do potrzeb pra-
cownikdw i przyczyniajg si¢ do poprawy ich efektywnos$ci w pracy.

Wyniki badan nad systemem szkolen w przedsigbiorstwie Promotech Sp. z 0.0.
dostarczyly wielu cennych informacji, ktére moga stanowi¢ podstawe do dalszego
doskonalenia procesu szkoleniowego. Chociaz ogodlne oceny szkolen sg bardzo po-
zytywne, co wskazuje na wysoka jako$¢ programow szkoleniowych, istnieje kilka
obszaroéw, ktore wymagaja dalszej uwagi i potencjalnych modyfikacji.

Zauwaza si¢, ze obecna ewaluacja szkolen nie jest wystarczajaca. Opinie prze-
lozonych, ktore czgsto sg powierzchowne i schematyczne, nie dostarczajg wystar-
czajace] ilosci informacji na temat rzeczywistej efektywnosci szkolen. Krotkie
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i ogodlne komentarze, takie jak ,,Wiedza wykorzystana w biezacej pracy” czy ,,Umie-
jetnosci zdobyte na szkoleniu pozytywnie przelozyly si¢ na efekty pracy”, nie po-
zwalaja na pelng oceng wartosci szkolen ani na identyfikacj¢ obszaréw wymagaja-
cych poprawy.

W celu doktadniejszego mierzenia efektywnosci szkolen, proponuje si¢ wpro-
wadzenie dodatkowej metody ewaluacji, ktora bedzie bardziej szczegdtowa i kom-
pleksowa. Jednym z rekomendowanych podej$¢ jest zastosowanie analizy zwrotu
z inwestycji (ROI - Return on Investment). Zastosowanie tego modelu w ewaluacji
szkolen pozwoli na bardziej precyzyjne okreslenie ich efektywnosci i dostarczy za-
rzadowi konkretnych danych, na podstawie ktorych bgdzie mozna podejmowac de-
cyzje o przyszlych inwestycjach rozwo6j pracownikéw. Dzigki temu przedsigbior-
stwo bedzie mogto lepiej dostosowac programy szkoleniowe do potrzeb pracowni-
kéw 1 celow biznesowych, co przyczyni si¢ do zwiekszenia ich skutecznosci 1 war-
tosci dla firmy. Regularna analiza ROI pomoze rowniez w identyfikacji najbardziej
efektywnych programéw szkoleniowych oraz w eliminacji tych, ktore nie przynosza
oczekiwanych rezultatow.
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Evaluation of the training and development system
in the enterprise on the example of Promotech LLC

Abstract

Professional development plays a crucial role in the career progression of every employee
and significantly contributes to the overall success of the organization. The objective of this
article is to identify the stages of the training process in the analyzed company, Promotech
LLC, with particular emphasis on their evaluation, as well as to indicate areas requiring more
precise attention or potential modifications. This objective was achieved through the appli-
cation of both qualitative and quantitative research methods, incorporating facilitation. The
main research method was quantitative, specifically the analysis of secondary data ob-
tained during the qualitative research phase, which involved an in-depth individual inter-
view (IDI) with the Head of the HR and Payroll Department at Promotech LLC. The findings
indicate that the training process at Promotech LLC is meticulously structured and detailed,
reflecting the company's professional approach to the development of employee compe-
tencies. However, the current training evaluation method is insufficient as it does not pro-
vide comprehensive insights into the effectiveness of the training programs.
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