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Streszczenie

W pracy analizie poddano zakres implementacji technik realizacji szkolenia i instrumentéw
oceny jego efektywnosci w organizacji w zaleznosci od jej wielkosci. Badania empiryczne
przeprowadzono na reprezentatywnej grupie pracownikéw przedsiebiorstw z wojewddz-
twa zachodniopomorskiego. Analizy prowadzono, poza ujeciem ogdlnym, takze w wybra-
nych grupach organizacji wyodrebnionych ze wzgledu na ich wielko$¢. Prowadzone analizy
empiryczne poprzedzono rozwazaniami teoretycznymi, w ktérych przedstawiono materiat
teoretyczny z analizowanej dziedziny zawarty w literaturze przedmiotu. Praca ma zatem
charakter teoretyczno-empiryczny.

Stowa kluczowe

rozwdj zawodowy, szkolenie i doskonalenie zawodowe, techniki szkoleniowe, ocena efek-
tywnosci szkolenia, model systematyczny szkolenia

Wstep

W organizacjach ukierunkowanych na rozw¢j i efektywne wykorzystanie kapitatu
ludzkiego pracownikoéw szkolenie 1 doskonalenie zawodowe zyskuje range Strate-
gicznego obszaru funkcjonalnego. Stad tez zasadne wydaje si¢ prowadzenie analiz
zakresu implementacji w organizacjach zréznicowanego spektrum instrumentow
wykorzystywanych na poszczegdlnych etapach procesu szkoleniowego. W niniej-
szej pracy skoncentrowano si¢ gtownie na obszarze realizacji i oceny efektywnosci
szkolenia. Analizy realizowano z uwzglednieniem podzialu populacji badanych
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podmiotow na grupy mikroprzedsigbiorstw oraz przedsigbiorstw matych, srednich
i duzych.

1. Szkolenie i doskonalenie zawodowe w organizacji. Wybrane aspekty
teoretyczne

Szkolenie i doskonalenie zawodowe, traktowane jako forma dziatania zorganizowa-
nego, odbywa si¢ zazwyczaj w kilku etapach zapewniajacych racjonalnos¢ zacho-
wan organizacyjnych. Sposob realizacji tych dziatan jest uzalezniony od przyjetego
modelu postepowania (Sloman, 1997; Rybak, 2003, s. 48-49). W literaturze przed-
miotu mozna si¢ spotkac z kilkoma podejsciami, w ktorych szkolenie jest sytuowane
jako ograniczony do pewnego wycinka czasu, wyodr¢bniony obszar aktywnosci
przedsigbiorstwa (na przyklad model systematyczny) badz jako centralny element
dziatalno$ci organizacji (na przyktad model organizacji uczacej si¢). Najbardziej po-
pularny i najcze$ciej opisywany W literaturze przedmiotu jest model systematyczny,
w ktorym szkolenie traktowane jest jako usystematyzowane, zdyscyplinowane dzia-
fanie stanowigce sekwencj¢ nastgpujacych po sobie etapow (Goldstein, 1986, s. 16;
Pocztowski, 2007, s. 285; Laguna, Fortuna, 2009, s. 50): analizy i identyfikacji po-
trzeb szkoleniowych, opracowania programu i planu szkolenia, realizacji szkolenia
oraz oceny efektywnosci szkolenia. Kazdy z komponentdw tego procesu odgrywa
w nim wazkg rolg; nie mozna zatem zadnego z nich lekcewazy¢, pomijaé Iub trak-
towaé pobieznie. Efektywne funkcjonowanie niektorych elementéw procesu spra-
wia przedsigbiorstwom jeszcze wiele trudnosci.

W pracy zwrocono szczeg6lng uwage na dwa etapy: realizacji i oceny efektyw-
nosci szkolenia. Na etapie realizacji szkolenia istotng kwestig jest dobor stosowa-
nych podczas zaje¢ technik szkoleniowych. Nie moze by¢ on przypadkowy
i powinien by¢ uzalezniony przede wszystkim od tego, czy wigkszy nacisk chcemy
polozy¢ na aspekt teoretyczny czy praktyczny zajec. Poza tym, wplyw na wybor
metod ksztalceniowych powinny mie¢ takze (Kunasz, 2006b, s. 123): tematyka i cele
kursu, warunki obiektywne, specyfika grupy oraz umiejetnosci trenera.

Techniki i formy szkolenia mozna grupowa¢ w rézny sposob, zaleznie od przy-
jetego kryterium (Piechnik-Kurdziel, 2000, s. 41-42). Szczegotowa klasyfikacje
technik szkolenia przedstawiono na rys. 1, wyrdzniajac wedtug najczesciej stosowa-
nych kryteriow (Wozniak, 2009, s. 61-63; Krol, Ludwiczynski, 2014, s. 464-465):

* liczby oso6b biorgcych udzialt w szkoleniu — grupy technik indywidualnych

i grupowych;
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» zwiagzku z procesami pracy — grupy technik na stanowisku pracy i poza sta-
nowiskiem pracy.

Wyszczegdlnienie Techniki szkolenia Techniki szkolenia
na stanowisku pracy poza stanowiskiem pracy
e udzial w pracach projektowych | ¢+ konferencje i seminaria
Grupowe techniki w celach szkoleniowych * metody symulacyjne
szkolenia » grupowe formy pracy e grarol

* action learning
* trening outdoor

e trening orientacji i adaptacja no- |« wyktad

wych pracownikéw * techniki audiowizualne
* szkolenie bez odrywania od pracy | * e-learning
* szkolenie w zawodzie e zaprogramowany instruktaz
Indywidualne * konsultacje z przetozonym  analiza przypadkow
techniki * mentoring (wychowywanie)  studia (zaoczne, podyplomowe)
szkolenia ¢ coaching

¢ rotacja na stanowiskach pracy

* specjalistyczny instruktaz

* powierzanie zadan zleconych

* zastepstwo na stanowisku pracy
* programy treningowe

Rys. 1. Techniki szkolenia zawodowego w organizacji
Zrédto: (Kunasz, 2006a, s. 107; Oleksyn, 2010, s. 221-235; Biatasiewicz, 2012, s. 114-119).

Szkolenie traktowane jako inwestycja organizacji w kapitat ludzki powinno by¢
oceniane pod katem jego efektywnosci. Dzigki procedurom oceny efektywnosci
wszystkie podmioty zaangazowane w proces szkolenia otrzymujg informacje
zwrotng czy dziatania szkoleniowe stanowig dla organizacji zrodto kosztow czy tez
przynosza zwrot z zainwestowanych srodkéw. Dziatania te dostarczajg zatem wska-
zo6wek co do kierunkéw zmian, ktore pozwola udoskonali¢ system szkoleniowy
(Bramley, 2001, s. 18). W literaturze przedmiotu mozna si¢ spotka¢ z wieloma mo-
delami prowadzenia oceny efektywnosci szkolenia. Najwigksza popularnoscia cie-
szy si¢ powstaty w latach szes¢dziesigtych XX wieku model Kirkpatricka (2001).
Analiza efektywnos$ci przedsigwzig¢ szkoleniowych w tym ujeciu powinna by¢ pro-
wadzona na czterech poziomach korzysci (Juchnowicz, 2007, s. 239; Kunasz, 2008,
s. 132-133; Lewicka, 2010, s. 156; Listwan, 2010, s. 225-226; Wozniak, 2012, s. 53;
Juchnowicz, 2014, s. 308):

* poziomie reakcji, na ktoérym zbiera si¢ subiektywne opinie i oceny uczestni-

kow tuz po zakonczeniu szkolenia (na przyktad w formie ankiety);
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* poziomie nauczania, na ktérym dokonuje si¢ weryfikacji przyswojenia
przez uczestnikow transferowanej wiedzy teoretycznej (na przyktad przy
wykorzystaniu testow wiedzy);

* poziomie zachowania, na ktorym okresla si¢ wptyw szkolenia na modyfika-
cj¢ zachowan pracownika na stanowisku pracy;

* poziomie rezultatow, na ktorym identyfikuje si¢ korzysci ujawniajace sig
w pewne] perspektywie czasowej od zakonczenia szkolenia w wynikach
funkcjonowania catej organizacji.

2. Metodyka badan

Opisywane badania przybraty forme¢ badan czgsciowych. Na ich wstepie ustalono
metod¢ doboru proby badawczej, poprzedzong okresleniem badanej populacji. Przy-
jeto, iz podmiotem badania sg pracownicy przedsi¢biorstw. Wybrano metodg doboru
losowego jednostek do proby. Forma badan czg¢sciowych jest wiarygodna przy od-
powiednio licznej probie badawczej, stad istnieje konieczno$¢ ustalenia minimalnej
wielkosci proby. Ustalono, ze wiarygodno$¢ t¢ zapewni 598 jednostek. Dane od jed-
nostek zakwalifikowanych do proby gromadzono za posrednictwem kwestionariu-
sza ankietowego (zawierajacego tacznie 78 pytan, w tym 10 w metryczce). Ostatecz-
nie uzyskano zwrot w postaci 598 ankiet dystrybuowanych w okresie luty —kwiecien
2014 roku (zakres czasowy badan). Zakres przestrzenny opisywanych badan obej-
muje wojewoddztwo zachodniopomorskie. Pozyskany material opracowano za po-
moca metody komputerowej. W niniejszym opracowaniu prowadzono analizy
W ujeciu ogolnym oraz w grupach respondentow wyodrgbnionych z uwzglednie-
niem Kkryterium podziatu populacji: wielko$¢ przedsigbiorstwa (analizowano dane
dla grup mikroprzedsigbiorstw oraz przedsicbiorstw matych, §rednich i duzych). Dla
okreslenia istotno$ci statystycznej roznic w deklaracjach w wyodrgbnionych gru-
pach respondentéw zastosowano test chi-kwadrat. Okreslono dla kazdego z analizo-
wanych przypadkéw warto$¢ empiryczng sprawdzianu hipotezy o niezaleznosci
cech (hipoteza zerowa) oraz warto$¢ krytyczna dla odpowiedniej liczby stopni swo-
body odczytang z tablic statystycznych.

3. Wyniki badan

Celem pracy bylo okreslenie zakresu implementacji technik realizacji szkolenia i in-
strumentdéw oceny jego efektywnos$ci w organizacji w zaleznosci od jej wielko$ci.
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Analizy w przedstawionym powyzej zakresie zostaly poprzedzone oceng funkcjono-
wania w organizacjach poszczegolnych komponentéw procesu szkoleniowego zgod-
nie z modelem systematycznym. Respondenci mogli dokona¢ oceny w zakresie od
0 do 5 (skala Likerta), gdzie 0 oznacza ocen¢ najnizsza, 5 zas — najwyzsza. Dla syn-
tetycznego odzwierciedlenia oceny obliczono $redni poziom ocen. Wartosci wspo-
mnianej miary syntetycznej zaprezentowano w tab. 1.

Tab. 1. Sredni poziom ocen funkcjonowania komponentéw procesu szkoleniowego w badanych przed-
siebiorstwach (razem i w grupach przedsiebiorstw wyodrebnionych ze wzgledu na ich wielko$¢)

Grupy przedsiebiorstw Wartos¢ | Wartos¢
Komponent procesu szkoleniowego |Razem| mikro |mate| $rednie |duze| empi- kry-
ryczna tyczna
Analiza potrzeb szkoleniowych* 2,42 1,72| 2,35 2,52( 2,92 72,2 37,7
Przygotowanie planu i programu szko-| 2,63 1,88| 2,52 2,95| 3,01 59,8 37,7
lenia*
Realizacja szkolenia* 2,52 1,82| 2,43 2,63| 3,05 64,9 37,7
Ocena efektywnosci szkolenia* 2,52 1,76| 2,53 2,75| 2,86 52,5 37,7

* istotne statystycznie réznice w deklaracjach respondentow

Zrédto: opracowanie wiasne.

W badanych przedsigbiorstwach najlepiej zostat oceniony etap planowania dzia-
tan szkoleniowych ($rednia ocena tego komponentu 2,63). Etapy realizacji i oceny
efektywnos$ci szkolenia zyskaty zblizong ocene (miara sredniego poziomu oceny
2,52). Respondenci najgorzej oceniali etap analizy potrzeb szkoleniowych.

Analizujgc adekwatne dane w grupach przedsigbiorstw wyodrgbnionych ze
wzgledu na ich wielkos¢ nalezy stwierdzi¢, iz wraz ze wzrostem wielkos$ci przedsie-
biorstwa mozna zaobserwowa¢ tendencj¢ wzrostu poziomu ocen funkcjonowania
komponentoéw procesu szkoleniowego. Stad tez w przypadku kazdego z analizowa-
nych komponentéw réznice w deklaracjach respondentdow sg istotne statystycznie.
W przypadku kazdego z komponentow w grupie przedsigbiorstw duzych odnoto-
wano oceny najwyzsze. Najwyzsza ocena dla komponentu planowania procesu
szkoleniowego w grupie mikroprzedsigbiorstw (1,88) jest wyraznie nizsza od mak-
symalnej oceny (dla realizacji szkolenia — 3,05) w gronie przedsi¢biorstw duzych.

We wszystkich grupach przedsigbiorstw, poza podmiotami duzymi, pojawiajace
si¢ oceny funkcjonowania komponentow procesu szkoleniowego sg generalnie
zbiezne z ujeciem ogdlnym. W kazdej z grup przedsigbiorstw najlepiej oceniony
zostal komponent przygotowania planu i programu ksztalcenia (Sredni poziom ocen
1,88 — 2,95). W mikroprzedsigbiorstwach na drugiej pozycji w rankingu znalazt si¢
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etap realizacji szkolenia (Srednia ocena 1,82), w przedsigbiorstwach matych i $red-
nich — etap oceny efektywnosci szkolenia (przywotane oba komponenty w ujeciu
og6lnym zyskaly zblizone oceny).

Wyraznie odmienng hierarchi¢ od ujecia ogdlnego mozna wskazaé w gronie
przedsigbiorstw duzych. W tej grupie podmiotéw najlepiej przez respondentoéw jest
oceniane funkcjonowanie komponentu realizacji szkolenia ($rednia ocena 3,05), na-
stepnie pojawia si¢ w rankingu ocen komponent, ktory w ujeciu ogdlnym zostat naj-
lepiej oceniony — etap przygotowania planu i programu szkolenia (Srednia ocena
3,01). Komponent analizy potrzeb szkoleniowych znalazt si¢ w rankingu dla przed-
sigbiorstw duzych na pozycji 3 (w ujeciu ogdlnym i w pozostatych grupach przed-
siebiorstw jest komponentem najgorzej ocenianym). W przedsiebiorstwach duzych
etap oceny efektywnosci szkolenia jest z kolei najgorzej oceniany ($rednia ocena
2,86 — gdy w grupach przedsiebiorstw matych i srednich — komponent ten znalazt
si¢ na pozycji 2 w rankingu).

W dalszej czgs$ci badan analizom poddano techniki szkoleniowe stosowane
w ankietowanych przedsigbiorstwach. Respondentom przedtozono 23 techniki szko-
leniowe i poproszono o wskazanie wykorzystywanych w ich organizacjach. Po
5 technik najcze$ciej oraz najrzadziej pojawiajacych si¢ we wskazaniach responden-
tow wskazano w tab. 2 (w uje¢ciu ogdlnym oraz grupach przedsigbiorstw wyodreb-
nionych wedtug kryterium ich wielkosci).

Tab. 2. Najmniej i najbardziej popularne techniki szkoleniowe stosowane w badanych przedsiebior-
stwach

Techniki szkoleniowe Razem . Grupa przedslleblot.‘stw .
mikro | mate | $rednie | duze
najbardziej popularne
Instruktaz na stanowisku pracy 14,2 16,8 14,5 14,2 12,7
Przekazywanie doswiadczenia 11,4 14,9 12,6 10,5 9,2
Konsultacje z przetozonym 11,4 14,1 11,6 12,7 9,1
Powierzanie zadan zleconych 6,9 8,4 6,5 9,1 5,1
Zastepstwa na stanowiskach pracy 6,1 4,5 5,7 8,2 5,9
najmniej popularne
Action learning 0,6 0,3 0,7 0,7 0,5
Metody symulacyjne 1,0 1,0 1,0 0,9 1,2
Trening outdoor 1,0 0,3 0,9 0,9 1,6
Gra rdl (inscenizacja) 1,5 0,8 1,3 1,3 2,2
Trening psychologiczny 1,5 0,8 1,4 0,7 2,4

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Badane przedsigbiorstwa stosujg gtéwnie tradycyjne techniki ,,on the job”. Naj-
czesciej wskazywang technikg byt instruktaz na stanowisku pracy (14,2% ogohu
wskazan). W dalszej kolejnosci w gronie najbardziej popularnych technik szkole-
niowych znalazty si¢ tradycyjne techniki oparte na interakcjach mistrz-uczen (prze-
kazywanie doswiadczenia, konsultacje z przelozonym) oraz podejmowanie w ra-
mach szkolenia dziatan poza zwyktym zakresem obowiazkow stanowiska pracy (po-
wierzanie zadan zleconych, zastepstwa na stanowiskach pracy). Wyzej wymienione
techniki zyskaty od 6,1% do 11,4% wskazan ankietowanych.

Przywotanych powyzej 5 technik szkoleniowych znalazlo si¢ na najwyzszych
pozycjach rankingdw generowanych dla poszczegdlnych grup przedsigbiorstw wy-
odrgbnionych ze wzgledu na ich wielko§¢. W przypadku trzech pierwszych z wy-
mienionych technik szkoleniowych mozna zaobserwowac generalng tendencje
spadku odsetka wskazan danej opcji wraz ze wzrostem wielkos$ci przedsigbiorstwa.
Techniki te sg wykorzystywane zatem w wyraznie najwiekszym zakresie w mikro-
przedsigbiorstwach (od 14,1% do 16,8% wskazan w zaleznosci od analizowanej
techniki) —a w najmniejszym — w przedsigbiorstwach duzych (odsetki wskazan ade-
kwatnych technik od 9,1% do 12,7%). Techniki, w przypadku ktérych w celach
szkoleniowych wykonuje si¢ dziatania poza typowymi obowigzkami stanowiska
pracy (powierzanie zadan zleconych oraz zastepstwa na stanowiskach pracy) sa naj-
czgsciej wskazywane przez respondentdw z przedsigbiorstw srednich (odpowiednio
9,1% 1 8,2% przypadkow wskazan). Druga z wymienionych powyzej technik w mi-
kroprzedsigbiorstwach byta relatywnie rzecz biorac rzadko wskazywana (4,5% przy-
padkow).

Najmniej popularng we wskazaniach respondentow technika szkoleniowa byt
action learning. Technika ta byta wskazywana w 0,6% przypadkéw. W gronie tech-
nik najmniej popularnych znalazty si¢ takze inne nowoczesne wyrafinowane metody
prowadzenia dziatan szkoleniowych: metody symulacyjne, trening outdoor, gra rol
badz trening psychologiczny (od 1% do 1,5% wskazan przywotanych opcji).

Dotychczas badano wewngtrzng strukturg¢ wykorzystywanych technik szkole-
niowych w danej grupie przedsigbiorstw (przekrdj poziomy), ale zbadano takze cze-
stotliwo$¢ wskazan danej techniki szkoleniowej w poszczegdlnych grupach przed-
sigbiorstw (przekroj pionowy). Techniki wykorzystywane na tle innych wyraznie
czgsciej (zachowana zostata kolejno$¢é wedtug rejestrowanych miar udziatu poczaw-
szy od najwyzszej) w danej grupie przedsi¢biorstw wyodrebnionych ze wzgledu na
ich wielko$¢ zaprezentowano w tab. 3.
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Tab. 3. Techniki szkoleniowe wykorzystywane relatywnie najczesciej w danej grupie przedsiebiorstw
wyodrebnionych ze wzgledu na ich wielko$¢

Grupa

przedsiebiorstw Techniki szkoleniowe

Mikro przekazywanie doswiadczenia, case study, konsultacje z przetozonym, powie-
rzanie zadan zleconych, instruktaz na stanowisku pracy

Mate seminaria i konferencje, studia, action learning, grupowe formy pracy, prze-
kazywanie doswiadczenia

Srednie zastepstwa na stanowiskach pracy, powierzanie zadan zleconych, action lear-
ning, udziat w pracach projektowych, studia

Duze trening psychologiczny, trening outdoor, gra rél, mentoring, e-learning

Zrédto: opracowanie wiasne.

Mikroprzedsiebiorstwa sag wskazywane jako podmioty, ktére wykorzystuja tra-
dycyjne techniki szkoleniowe. W zestawieniu znalazty si¢ glownie techniki wska-
zane w rankingu metod najbardziej popularnych (z tab. 2), poza przypadkiem me-
tody case study. Z kolei przedsi¢biorstwa duze sg liderami w wykorzystaniu nowo-
czesnych wyrafinowanych technik szkoleniowych. Respondenci wskazywali na sto-
sowanie gtownie w przedsigbiorstwach duzych trzech technik z zestawienia metod
najmniej popularnych (trening psychologiczny, trening outdoor oraz gra rél). Duze
przedsigbiorstwa sg takze liderami w wykorzystaniu technik mentoringu oraz e-le-
arningu. Przedsigbiorstwa mate mozna wskaza¢ jako liderow w wykorzystaniu tech-
nik ,,off the job”. Z tego grona duzym odsetkiem wskazan cieszg si¢ (trzy pierwsze
pozycje): seminaria i konferencje, studia oraz action learning. W zestawieniu dla
przedsigbiorstw $rednich zwraca uwage wysoka czestotliwos¢ wyborow technik
szkoleniowych, w przypadku ktorych w celach szkoleniowych wykonuje si¢ dziata-
nia poza typowymi obowigzkami stanowiska pracy. Poza wymienionymi w rankingu
(tab. 2) do najbardziej popularnych metod szkoleniowych mozna zaliczy¢ takze
udziat w celach szkoleniowych w pracach projektowych.

Zastosowane podej$cie metodologiczne uniemozliwiato okreslenie istotnosci
statystycznej roznic w deklaracjach respondentow w odpowiedzi na analizowane py-
tanie w grupach przedsigbiorstw, stad tez w pracy nie zaprezentowano wynikow ta-
kich analiz.

W dalszej cze$ci badan analizowano stopien wykorzystania instrumentéw oceny
efektywnosci szkolenia na poszczegolnych poziomach oceny zgodnie z metoda Kir-
kpatricka. Obok metod typowych dla danego poziomu (na przyktad ankieta, testy
wiedzy) uwzgledniono w rankingu takze metode poréwnawczg przed i po szkoleniu.
Respondentom przedtozono takze opcje ,,w przedsicbiorstwie nie ocenia si¢ efektow
szkolen”. Strukture wskazan respondentdéw w ujeciu ogdlnym oraz w grupach przed-
sigbiorstw wyodrebnionych ze wzgledu na ich wielko$¢ zaprezentowano w tab. 4
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(ankietowani mogli dokona¢ wyboru opcji bez ograniczen).

Tab. 4. Techniki oceny efektywnosci szkolenia wykorzystywane w badanych przedsiebiorstwach

Opcja Grupy przedsigebiorstw
Razem | mikro | mate | Srednie | duze

Ankiety 19,8 16,3 17,8 25,3 204
Testy wiedzy 17,0 13,8 16,8 14,6 19,9
Ocena zmian indywidualnych zachowan pracowni- 12,0 13,0f 12,1 8,4 14,0
kéw po kilku miesigcach od zakoriczeniu szkolenia

Ocena wptywu szkolen na wyniki catej organizacji 13,6 8,9 16,4 12,4 14,0
Metoda poréwnawcza przed i po szkoleniu 11,6 5,7 10,7 13,5/ 13,6
Nie ocenia sie efektow szkolen 26,1 42,3| 26,2 25,8 18,1

Zrédto: opracowanie wiasne.

Procedur oceny efektywnosci dziatalnosci szkoleniowej nie prowadzi 26,1%
przedsigbiorstw. Wraz ze wzrostem wielkos$ci przedsiebiorstwa maleje odsetek pod-
miotdw wybierajacych t¢ opcje. Procedur oceny efektywnosci szkolenia nie prowa-
dzi 42,3% mikroprzedsi¢biorstw i tylko 18,1% - przedsi¢biorstw duzych.

W badanych przedsigbiorstwach w najwigkszym zakresie oceniajac efektyw-
nos$¢ szkolen prowadzi sie ankietyzacje (I poziom wedtug metody Kirkpatricka). Ta
opcja znalazta si¢ w wyborach 19,8% respondentéw. Testy wiedzy (instrument ty-
powy dla Il poziomu oceny) wskazywane byty w 17% przypadkow. Co ciekawe ba-
dane przedsigbiorstwa czesciej prowadza procedury oceny efektywnos$ci szkolenia
na IV niz na III poziomie (adekwatne odsetki wskazan danej opcji to 13,6% do 12%).
Najmniejszg czestotliwos¢ wskazan respondentow (11,6% przypadkow) odnoto-
wano dla metody poréwnawczej przed i po szkoleniu.

Najnizsze odsetki wskazan dla poszczegdlnych instrumentow oceny efektywno-
$ci szkolenia notowano zazwyczaj w grupie mikroprzedsigbiorstw, najwyzsze za$§ —
w gronie przedsigbiorstw duzych. W tym kontekscie zwracaja uwage dwa przypadki
odstepstw od zidentyfikowanego schematu. Mikroprzedsigbiorstwa w relatywnie
szerokim zakresie prowadzg procedury oceny efektywnosci szkolenia na poziomie
IIT (odsetek wskazan tej opcji powyzej notowanego w ujeciu ogolnym). Ankiety
z kolei jako instrument oceny efektywnos$ci szkolenia sa wskazywane najczesciej
w wyborach przedsigbiorstw $rednich, nie za§ duzych (25,4% przypadkow do
20,4%). W efekcie w grupie przedsigbiorstw srednich instrumenty na pozostatych
poziomach oceny efektywnos$ci szkolenia wskazywane sg relatywnie rzecz biorac
rzadziej. Stad tez w przedsigbiorstwach matych znacznie czeSciej niz w Srednich an-
kietowani deklarujg wykorzystywanie testow wiedzy oraz procedur oceny wpltywu
szkolen na wyniki catej organizacji. Metoda poréwnawcza przed i po szkoleniu jest
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zdecydowanie domeng przedsigbiorstw §rednich oraz duzych. W tych grupach zare-
jestrowano zblizone odsetki wskazan analizowanej opcji (powyzej 13%).

Réznice w grupach przedsigbiorstw w czestotliwosci wykorzystania poszczegol-
nych technik oceny efektywnosci szkolenia sg istotne statystycznie, gdyz wartos¢
empiryczna sprawdzianu hipotezy o niezaleznosci cech uksztattowata si¢ na pozio-
mie wyzszym (44,1) niz warto$¢ Krytyczna dla tego testu dla 25 stopni swobody

(37,7).

Podsumowanie

Przeprowadzone w pracy analizy staly si¢ podstawa do sformutowania nastepuja-
cych wnioskow:

wraz ze wzrostem wielko$ci organizacji mozna zaobserwowac tendencje
wzrostu poziomu ocen funkcjonowania komponentéw procesu szkolenio-
Wwego;

w przedsigbiorstwach duzych najlepiej jest oceniane funkcjonowanie kom-
ponentu realizacji szkolenia, w pozostatych za$§ grupach przedsiebiorstw —
analizy potrzeb szkoleniowych;

badane przedsicbiorstwa stosuja gtownie tradycyjne techniki ,,on the job”;
mozna zauwazy¢ generalng tendencje, iz udziat w strukturze wskazan naj-
bardziej popularnych technik szkoleniowych maleje wraz ze wzrostem wiel-
kosci przedsigbiorstwa;

w gronie technik najmniej popularnych znajduja si¢ z kolei nowoczesne wy-
rafinowane techniki szkoleniowe; sg one stosowane gtownie w przedsigbior-
stwach duzych;

wraz ze wzrostem wielko$ci przedsigbiorstwa maleje odsetek podmiotow
nieprowadzacych procedur oceny efektywnosci dziatalnosci szkoleniowej;
w konsekwencji obserwuje si¢ generalng tendencje wzrostu odsetka wska-
zan dla opcji wykorzystywania poszczeg6élnych instrumentow oceny efek-
tywnosci szkolenia.
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Organization’s size vs. range of implementation of tools
of conducting training and evaluating training efficiency.
Research results

Abstract

Differences in range of implementation of tools of conducting training and evaluating train-
ing efficiency in dependence on organization’s size are the subject of this work. Empirical
researches were conducted on the representative group of workers of enterprises from the
West-Pomeranian Voivodeship. The analyses were conducted beyond general approach
also in selected groups of enterprises (selected by organization’s size). Conducted empirical
analyses were preceded with theoretical consideration where theoretical material consid-
ering analyzed field included in literature of subject were presented. Therefore the work is
of theoretical and empirical nature.
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