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,System przeciwdziatania powstawania bezrobocia
na terenach stabo zurbanizowanych”

1. Wstep

Szkolenia pracownikéw stanowia element ksztat-
towania polityki zarzadzania zasobami ludzkimi.
Wedtug D. Stewart istniejg sytuacje wewnetrzne
i zewnetrzne powodujace, ze firmy potrzebuja
szkolenr dla pracownikéw. Sa to miedzy innymi:
duza fluktuacja kadr, niskie morale pracownikéw,
niskie ptace, brak zaangazowania pracownikéw.
Definiujac pojecie szkolenia - szkolenie sensu
stricte to uczenie pracownikéw wykonawczych
i technicznych sposobu wykonywania czynnosci na
stanowisku, na jakim zostali zatrudnieni. Szkolenie
jako doskonalenie, rozwdj, to uczenie menedzeréw
i pracownikéw fachowych umiejetnosci nlezbed—
nych naich obecnym i przysztym stanowisku’. Istot-
na range szkoleniom i doskonaleniom pracownikéw
nadaja badacze zasobéw ludzkich. Wprowadzenie
nowoczesnych metod doskonalenia zawodowego,
wtaczajac kierownictwo w proces szkolenia aby
lepiej wykorzysta¢ mozliwosci wszystklch pracow-
nikow, jest takze jedng z 14 tez Demmga Uwaza
on, ze niezbedne jest nabycie nowych umiejetnosci
pozwalajacych nadazy¢ za zmianami we wzornic-
twie produktéw, materiatach, metodach, wyposaze-
niu, technice i obstudze. Deming zwraca uwage na
zasadnosc szkoleri uczenie sie nowych umiejetnosci,
wprowadzenie systemu szkoler réwniez dla naczel-
nego kierownictwa. Szkolenie pracownikéw ma sens
wtedy, kiedy ich praca nie miesci sie w granicach
zmiennosci losowej, innymi stowy na braki czy
usterki pracownika ma wptyw przyczyna specjalna
np. nieumiejetnos¢, zaniedbanie, btad maszyny
itp. Gdy kto$ osigga stan stabilnosci statystyczne;j
T Stewart D., Praktyka kierowania, PWE, Warszawa 1994, s. 236.

Bank )., Zarzadzanie przez jakosc, Wyd. Felberg SJA, Warszawa 1999, 5.77.
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(@ mozna to zidentyfikowac na kartach zmiennosci)
dalsze szkolenia nic mu nie dadzg. Wtedy doskona-
lenie umiejetnosci moze nastepowac tylko poprzez
zmiang, poprawe systemu.

2. Szkolenia i doskonalenie kadr w kontekscie
zasad zarzadzania jakoscia i TQM

Zdecydowana wigkszos¢ firm przekonata sig, ze
wspdtczesng przepustka na rynki miedzynarodowe
jest zarzadzanie jakoscia, zas podstawa tego dzia-
tania sa zasady okreslone w filozofii TQM. Warto
zatem zadacd pytanie jakiego rodzaju wiedza i umie-
jetnosci jest potrzebna do realizacji tego przedsie-
wziecia, wszak jedng z kluczowych zasad TQM jest
ciggte doskonalenie. Poniewaz procesy w TQM sg
interdyscyplinarne a problemy w nich wystepujace
ztozone, to osoby reprezentujgce TQM w organi-
zacji muszg posiadac nastepujace zdolnosci: samo-
oceny, swiadomosci sytuacji, elastycznosci, czasem
podjecia ryzyka, wspotpracy. Jesli zdolnosci te nie sa
nabyte i zidentyfikowane w procesie rekrutacji moz-
na a nawet trzeba wpoic je pracownikom poprzez
system szkoler lub indywidualng prace przywédcy
- kierownika, wykorzystujacego swoja wiedze, umie-
jetnosci, doswiadczenie i autorytet. Waznym jest
jednak to, by sam proces szkolenia dawat bodziec
do wtasnej pracy nad soba, a nie do tego zmuszat.
Wszelkie bowiem dziatania harzucane sg niechciane
i wewnetrznie nleakceptowane

W sferze zarzadzania zasobami ludzkimi pod-
stawowe zalecenia podaje norma I1SO 9001: 2000.
Najwazniejsze z nich przedstawiono pomzeJ
1. Organizacja powinna okresla¢ potrzebne kom-

petencje personelu wykonujacego czynnosci

majace wptyw na jakos¢ wyrobu.

2. Organizacja powinna zapewnia¢ szkolenia
w celu podnoszenia kompetencji.

3. Organizacja powinna oceniac skutecznosc pod-
jetych dziatan.

4. Organizacja powinna zapewniac¢, aby pracow-
nicy byli swiadomi stosownosci i znaczenia
swoich dziatar oraz tego, jak przyczyniaja sie
do osiggania celéw dotyczacych jakosci.

5. Organizacja powinna gromadzi¢ odpowiednie
zapisy dotyczace ksztatcenia, szkolenia, umie-
jetnosci i doswiadczenia.

Warto zauwazy¢, ze koszty, ktére ponosi sie
na szkolenia i doskonalenie kadr w podstawowej

Griffin RW., Podstawy zarzadzania organizacjg, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2002, s.436.

Wirdbel G., Metoda analizy i oceny zarzadzania przez jakosc¢ w duzych przedsiebiorstwach na Podkarpaciu, Wyd Politechniki Warszawskiej, Warszawa 2003, s. 76.
Bugdol M., Propozycja zarzadzania zasobami ludzkimi z wykorzystaniem normy ISO 9001: 2000, Problemy Jakosci 2002, nr 6, s. 10.
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Tabela 1. Ogolny schemat pozycji kosztow jakosci.

PODSTAWOWE GRUPY KOSZTOW JAKOSCI

Koszty zapobiegania
powstawaniu wad

Koszty oceny

Koszty wadliwosci
wewngtrznej

Koszty wadliwosci
zewnetrznej

wybdr i ocena
dostawcow,
produktow,
planowanie badan.
personel badawczy
w laboratoriach,

materiaty 1 $§rodki

oceny i badan,

pomiarow 1 badan.

1 kontrolne wyrobow
oraz ocena koncowa

wykorzystane podczas kontroli,

konserwacja i utrzymywanie
wyposazenia do kontroli

kierowanie jako$cia | ocena towaréw przy odbiorze, | braki wewngtrzne, | braki zewngtrzne
szkolenia, (reklamacje),
kontrola produkcji praca dodatkowa,
wewngtrzne audity 1 dokumentacja oceny, gwarancja,
jakosci, powtodrna ocena.
badania kwalifikacyjne wycofanie

wyrobow (strata).

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Marczak M.: Jakos¢ wyrobu a zysk przedsigbiorstwa produkcyjnego, Problemy Jakosci 2001, nr 5.

klasyfikacji kosztéw jakosci zaliczaja sie do grupy
kosztéw zapobiegania powstawaniu wad, zatem
kosztéw najbardziej uzasadnionych. Nalezy je
traktowac jako inwestycje w ludzi, ktéra zwracac
sie bedzie systematycznie przez wiele lat poprzez
obnizanie poziomu btedéw, usterek, wad i wzrost
produktywnosci. Miejsce kosztow szkolen w struk-
turze kosztéw jakosci przedstawia tabela 1.
Kolejnym czynnikiem determinujacym skuteczne
zarzadzanie jakoscia lub wdrozenie filozofii TQM
jest przygotowanie merytoryczne i zawodowe
zatogi do zmian i innowacyjnosci. W badaniach,
ktére przeprowadzono w 2002 roku w kilkudzie-
sieciu duzych przedsigbiorstwach na Podkarpaciu
dokonano préby rozeznania w jakim stopniu za-
toga na podstawie witasnego doswiadczenia oraz
uczestnictwa w szkoleniach jest przygotowana do
podejmowania inicjatywy oraz czynnego uczest-
nictwa w rozwiazywaniu probleméw. Rysunek 1
przedstawia ocene tego przygotowania. Zaréwno
dobre jak i bardzo dobre przygotowanie do zmian
i innowacji roztozyto sie po potowie z zatogami firm,
ktére to przygotowanie maja dostateczne i niskie.

W tych ostatnich przeprowadzone szkolenia mogty
dac¢ poglad i informacje na temat systeméw jakosci
i organizacji w nich pracy, natomiast zaréwno one
jak i dotychczasowe doswiadczenie zawodowe
personelu nie stanowity wystarczajaco skutecznego
bodZca do samodzielnych dziatari innowacyjnych
czy aktywizacji jakosciowej zatogi. Potwierdzaja to
odpowiedzi na pytanie o sktonnos¢ pracownikéw do
identyfikacji probleméw, gdzie jest ona duza w dwu-
nastu zaktadach oraz dostateczna w pozostatych
jedenastu. Aby sprawdzi¢, czy ta duza sktonnos¢
dotyczy pracownikéw firm w ktérych przygotowa-
nie zatogi do zmian i innowacyjnosci byto dobre
i bardzo dobre policzono wspétczynnik korelacji
pomiedzy tymi dwiema zmiennymi.

Wspdtczynnik korelacji réwny 0,59 wskazuje na
istnienie wiekszej od sredniej zaleznosci, takiej, ze
im przygotowanie merytoryczne i zawodowe zatogi
jest wieksze tym wieksza jest sktonnos¢ do identyfi-
kacji przez nig problemoéw. Wynik ten potwierdza
stuszno$¢ organizowania i nieustannego szkolenia
i edukacji personelu.

Wobec zaprezentowanych wnioskéw z badan,
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bardzo dobre
3) niskie (1)

dobre (8) dostateczne

an

Rys. 1. Sruktura przygotowania merytorycznego

i zawodowego zatogi do zmian i innowacyjnosci.
Zrédto: Wrébel G., Metoda analizy i oceny zarzadzania przez jakos¢ w
duzych przedsiebiorstwach na Podkarpaciu, Wyd Politechniki Warszawskiej,
Warszawa 2003, s. 85.

stwierdzono, ze w wojewddztwie podkarpackim
istnieje potrzeba promocji wiedzy i edukacji w za-
kresie tematyki zarzadzania przez jakos¢. Szkolenia
te mogtyby by¢ realizowane zaréwno w formie
otwartej jak i zamknietej, dedykowanej okreslone-
mu przedsiebiorstwu. Inng formg promocji wiedzy
o TQM jest uruchomienie studiéw podyplomowych
i wprowadzenie w siatke dydaktyczng przedmiotow
o tematyce Total Quality Management na regional-
nych wyzszych uczelniach, ksztatcacych przyszte
kadry menedzerskie.

3. Podstawowe metody ksztatcenia
pracownikéw

Realizacje zadan ksztatcenia i rozwoju personelu
mozna podzieli¢ na nastepujace etapy :

1. Ustalenie potrzeb indywidualnych i organizacji.

2. Podjecie decyzji o formie, metodach i poziomie
ksztatcenia (szkolenia, rozwoju).

3. Wdrozenie.

4. Ocena efektywnosci programu.

Zanim pracownik zostanie oddelegowany na
szkolenie niezbedne jest przeprowadzenie oceny
obecnych i przysztych potrzeb szkoleniowycb.
Ocena ta obejmuje najczesciej trzy poziomy :
poziom catej organizacji, poziom pionéw i sta-
nowisk oraz poziom indywidualnych potrzeb
szkoleniowych. Kolejnym etapem jest wybér me-
tody i formy szkolenia dostosowany do potrzeb
organizacji. Metody szkolenia i doskonalenia kadr

6

Kostera M., Zarzadzanie personelem, PWE, Warszawa 2000, 5.110.
7

Kostera M., Zarzadzanie personelem, PWE, Warszawa 2000, 5.110.

przedstawia tabela 2.
wW zalez’nos’cfis od celu i zakresu dziatalnosci
mozna wyréznic :
1. Szkolenie i przyuczenie pracownikéw do wyko-
nywania pracy na obecnym stanowisku
. Ksztatcenie pracownikéw w celu podniesienia
jakosci ich pracy na obecnym stanowisku lub
awansu
3. Rozwdj profesjonalny i osobisty pracownikow.
Szkolenie pracownikéw nie jest celem samym
w sobie. Po jego przeprowadzeniu nalezy dokonac
wieloaspektowej oceny efektywnosci szkolenia.
Szkolenie oceniaja prowadzacy - sprawdzajac
postep pracownikéw w trakcie i po szkoleniu,
uczestnicy szkolenia - wypetniajac kwestionariusz
oceniajacy szkolenie, a takze firma oceniajac
efekty jakie uzyskata dzieki przeprowadzonemu
szkoleniu. Dla firmy szkolenie bedzie optacalne,
jesli wydatki poniesione na szkolenie bedg niz-
sze niz dochody przypadajace na wyszkolonego
pracownika. Nalezy jednak pamieta¢, ze ksztat-
cenie pracownika jest inwestycja firmy, ktéra ma
przynies¢ korzysci zaréwno przedsigbiorstwu jak
i pracownikowi.

N

4. Projekty szkoleniowe finansowane ze
srodkéw UE na Podkarpaciu

Z Unii Europejskiej finansowane sa dwa projekty
na Podkarpaciu, ktére bezposrednio dotyczg szko-
len. Sa to: program szkolen dla rozwoju matych firm
w regionach Wschodniej Polski, ktérego beneficjen-
tem jest Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci
oraz pakiet ustug biznesowych - droga do samo-
dzielnosci, ktérego realizatorem jest Regionalna
Izba Gospodarcza.

Program szkolen dla rozwoju matych firm w regio-
nach Wschodniej Polski jest to projekt finansowany z Eu-
ropejskiego Funduszu Spotecznego, rozwéj zasobéw
ludzkich. Catkowita jego wartos¢ to 17 613 355,58zt,
zas wktad Uniito 11 996 235,44zt. Projekt jest realizo-
wany od pazdziernika 2006 r. do grudnia 2007 r. Jest
on skierowany do mikro oraz matych przedsiebiorstw
w stabych, zdominowanych przez rolnictwo regionach
wschodniej Polski. Obejmuje on swoim zasiegiem
wojewddztwa lubelskie, podkarpackie, podlaskie,
Swietokrzyskie, warmirisko-mazurskie.

Kisielnicki )., Zarzadzanie organizacjg, Wyzsza Szkota Handlu i Prawa im. Ryszarda tazarskiego, Warszawa 2000, s.164-165.
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Tabela 2. Metody szkolenia i doskonalenia kadr.

Metoda Uwagi

Zadana lektura | Lektury moga by¢ przygotowane specjalnie dla celow szkoleniowych lub nie

Szkolenie Wykorzystanie nagranego na tasmie wideo modelu pokazujacego poprawne zachowanie
poprzez i nastgpnie odgrywanie rol przez szkolonych i oméwienie poprawnego zachowania.
modelowanie Wykorzystywane szeroko do szkolenia nadzoru w obrgbie stosunkéw migdzyludzkich.
zachowan

Symulacje Symulacje na papierze oraz komputerowe ,,gry gospodarcze”, przeznaczone do nauki
dziatalnos$ci umiejgtnosci kierowniczych.

gospodarczej

Omawianie Dyskusja w matych grupach rzeczywistych lub fikcyjnych przypadkow lub zajs¢.
przypadkow

Konferencja Dyskusja w malej grupie wybranych tematow, zwykle prowadzona przez szkoleniowca.
Wyktad Ustne przedstawienie materialu przez szkolacego, z ograniczonym udzialem stuchaczy

lub w ogole bez takiego udziatu.

Szkolenie na

Nie obejmuje instruktazu; dorazne i luzne prowadzenie przez bardziej doswiadczonych

stanowisku pracownikéw; staranne wyjasnienia, pokazy i praktyka nadzorowana przez

pracy kwalifikowanego szkoleniowca.

Programowany | Metoda, w ktorej sam szkolony reguluje tempo przyswajania sobie materiatu z

instruktarz wykorzystaniem tekstu lub komputera, za czym idzie cykl pytan i odpowiedzi;
przygotowanie kosztowne.

Inscenizacja Szkoleni odgrywaja role np. ,,szefa oceniajacego wyniki” lub ,,podwtadnego reagujacego

(odgrywanie na oceng” w celu zdobycia do§wiadczenia w stosunkach migdzyludzkich.

6l)

Trening Zwany tez technika grupy T albo szkoleniem laboratoryjnym; jest to intensywne

wrazliwosci szkolenie w matej grupie, w ktorej poszczegdlni uczestnicy oceniaja si¢ wzajemnie i
wyprébowuja nowe zachowania. Ma sprzyja¢ budowie zaufania, otwartej komunikacji i
zrozumieniu dynamiki grupowe;j.

Trening ,,w Nadzorowane ¢wiczenie w czynnoOsciach manualnych w wyodrebnionym obszarze

przedsionku”
zwrotnej, a nie na wydajnosci.

roboczym, gdzie gldowny nacisk spoczywa na bezpieczenstwie, nauce i informacji

Interaktywne
wideo

Nowa technika wykorzystujaca komputery i wideo.

Zrédto: Griffin R.W., Podstawy zarzadzania organizacja, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2002, 5.438.

Katalog szkoler dostepnych w ramach projektu
jest bardzo szeroki. Ich tematyka koncentruje sie
wokét zagadnien takich jak strategia, finanse, marke-
ting, zarzadzanie i przywddztwo, operacje i procesy
oraz zarzadzanie zasobami ludzkimi. Bioragcy w nim
udziat przedsiebiorcy i pracownicy przez caty 2007
r. moga liczy¢ na pomoc profesjonalnego doradcy,
ktéry nie tylko pomaga opracowac indywidualny
plan rozwoju firmy, poleca odpowiednie szkolenia
i doradztwo, ale réwniez stuzy rada przy tworzeniu
planu dziatania przedsiebiorstwa na najblizsze lata.
Elementem uatrakcyjniajacym udziat w projekcie
jest mozliwo$¢ zatozenia strony internetowej firmy
uczestnika.

Drugi projekt (Europejski Fundusz Spoteczny,
Zintegrowany Program Operacyjny Rozwoju Re-

gionalnego) to pakiet ustug biznesowych drogg do
samodzielnosci, ktérego realizatorem jest Regio-
nalna Izba Gospodarcza. Catkowita jego wartos¢
to 895 559,65 zt, wktad Unii wynosi 663 939,49zt.
Swoim zasigegiem obejmuje powiat stalowowolski
i nizanski, gdzie ludzie odchodza od rolnictwa
i szukaja perspektyw w innych dziedzinach. Aby
im pomoc potrzebne jest kompleksowe wsparcie
z zakresu prowadzenia dziatalnosci gospodarczej,
a w szczegolnosci szkolenia, doradztwo, opieka in-
dywidualnego doradcy oraz wsparcie finansowe.
Nalezy jednakze pamieta¢, ze w potudniowo
wschodniej Polsce oprécz wymienionych projek-
tow realizowanych jest jeszcze kilkanascie innych,
w ktérych jedna, niekoniecznie gtéwna forma
dziatania sg szkolenia, treningi, warsztaty zaje-
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ciowe, kursy DL. Przyktadem takiego projektu jest
chociazby “System przeciwdziatania powstawaniu
bezrobocia na terenach stabo zurbanizowanych”,
ktérego administratorem jest Wyzsza Szkota Admi-
nistracji i Zarzadzania w Zamosciu wraz z innymi
partnerami: Wyzszg Szkotg Informatyki i Zarzga-
dzania w Rzeszowie, Stowarzyszeniem Promocji
Przedsiebiorczosci, CASE Doradcy, NOT Zamosc¢,
Wojewoddzkimi i Powiatowymi Urzedami Pracy.
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