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Ewa De¢bska

CHAOS POJECIOWY WOKOL SZKOLEN
I TRENINGOW. PROBA UPORZADKOWANIA
TERMINOLOGII

Stowa Kkluczowe: szkolenie, trening, trening interpersonalny, doksztalcanie i do-
skonalenie zawodowe, rozwéj zawodowy.

Streszczenie: W powyzszym tekscie zostala podjeta préba uporzadkowania my-
$lenia o wybranych pojeciach zwiazanych z aktywnos$cia edukacyjna ludzi doro-
stych. Autorka dokonata poréwnan migdzy pojeciami takimi jak: trening interper-
sonalny, trening, szkolenie, doksztalcanie i doskonalenie zawodowe. Powyzsze
terminy wpisuje w pozaformalny obszar edukacji dorostych. Trening sytuuje w ob-
szarze psychologicznym, szkolenie za$ przypisuje naukom o zarzadzaniu. Jedno-
cze$nie zwraca uwage na to, ze zaréwno trening, jak i szkolenie sg kategoriami an-
dragogicznymi. Dotycza one bowiem edukacyjnego wymiaru zycia cztowieka do-
rostego.

Celem' niniejszego artykutu jest wyjasnienie i uporzadkowanie poje¢ zwia-
zanych z ksztalceniem pozaformalnym’. Trening i szkolenie to terminy czesto
stosowane synonimicznie. Autorzy publikacji czesto wykorzystuja je jako za-
bieg stylistyczny sluzacy do opisu dziatan edukacyjnych ludzi dorostych.
W zwiagzku z potrzebami rynku pracy, zmianami i oczekiwaniami pracodawcow
wobec pracownikéw, a takze ideg catozyciowego uczenia si¢ pracownicy coraz
czeéciej biorg udziat w réznego rodzaju formach ksztatcenia pozaformalnego’.

! Inspiracja do napisania niniejszego artykutu byty problemy studentéw specjalizacji andragogicz-
nej zwiazane z nieprecyzyjnym definiowaniem pojec.

2 W tekscie przyjmuje definicje ksztatcenia pozaformalnego, przedstawiong przez Komisje Euro-
pejska w marcu 2000 roku w Lizbonie w Memorandum on Lifelong Learning. W dokumencie
tym edukacja pozaformalna taczy si¢ z procesami uczenia si¢, realizowanymi poza instytucjami
edukacyjnymi, w réznego rodzaju organizacjach i stowarzyszeniach, klubach, zwigzkach lub
w miejscu pracy. W wyniku udziatu w edukacji pozaformalnej cztowiek dorosty nie zawsze uzy-
skuje formalnie uznawane §wiadectwo lub dyplom, jednak zawsze otrzymuje certyfikat. Celem
og6lnym tego typu edukacji jest doskonalenie posiadanych kompetencji zawodowych oraz kom-
petencji ogdélnych (PierScieniak 2009).

3 O popularnosci zaje¢ o charakterze pozaformalnym moga $wiadczyé badania przeprowadzone
przez Giéwny Urzad Statystyczny w IV kwartale 2006 roku, zaprezentowane w 2009 roku
w publikacji ,,Ksztalcenie dorostych”. Autorzy badali aktywnos$¢ edukacyjna ludzi dorostych
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Ma ono charakter powszechny i dotyczy réznych sfer gospodarki: biznesowe;j,
sektora ustug spotecznych, w tym réwniez organizacji pozarzadowych, prowa-
dzacych dziatalno$¢ edukacyjng®. Podejme prébe naukowego (choé osadzonego
rowniez w codzienno$ci — edukacji nieformalnej) zmierzenia si¢ z tymi poje-
ciami, zwlaszcza ze w ostatnich latach coraz czesciej zauwaza si¢ dyskusje wo-
kot interesujacych mnie termindéw, prowadzone w kregach specjalistéw zajmu-
jacych sie aktywnoscia edukacyjng ludzi dorostych nie tylko w Polsce, ale i za
granicg. Punkt wyj$cia w niniejszym teksScie stanowig kategorie obszaréw: an-
dragogicznego, psychologicznego i zwigzanego z zarzadzaniem, poniewaz za-
rowno szkolenie, jak i trening wpisuja si¢ w kazda z tych dyscyplin naukowych.

Ogromne zainteresowanie szkoleniami, treningami oraz zréznicowana pro-
blematyka poruszana podczas tego typu dziatan wynika z ogdlnej tendencji pa-
nujacej na rynku pracy. Tempo zmian cywilizacyjnych i gospodarczych, ko-
nieczno$¢ dostosowania do nieustannie zmieniajacych si¢ warunkéw pracy,
zmian w zakresie wykonywanego zawodu albo wrecz samego zawodu powodu-
ja, iz wspdlczesny cztowiek nieustannie musi si¢ doksztatca¢. Wiedza zdobyta
w szkole szybko si¢ dezaktualizuje, rzadko tez absolwent, cho¢by byt najlep-
szym uczniem, dysponuje umiejetno$ciami praktycznymi niezb¢dnymi na rynku
pracy. Dynamiczne zmiany na rynku pracy sprawiaja, iz wyksztalcenie zdobyte
w szkole jest nieadekwatne do jego potrzeb. Ponadto ludzie zyja i pracuja coraz
dtuzej. W Polsce poza wymienionymi przyczynami istniejacych trendéw nalezy
uwzgledni¢ zmiany systemowe i potrzeby indywidualne pracownikéw, ktorzy

zar6wno w ksztalceniu pozaformalnym, jak i nieformalnym. Ze wzgledu na problematyke podje-
ta w tekscie odwoluje¢ si¢ tylko do danych dotyczacych ksztalcenia pozaformalnego. Wykorzy-
stana metodologia prowadzenia badan bylta zgodna z zaleceniami EUROSTATu. Badania prze-
prowadzono w krajach nalezacych do Unii Europejskiej i czgsciowo sfinansowano ze §rodkéw
Komisji Europejskiej. W badaniu wzigto udziat 24,8 tys. oséb w wieku 25-64 lat. Uzyskane wy-
niki $wiadcza o tym, Ze w Polsce w ksztalceniu pozaformalnym wigcej niz co piata osoba (3829
tys.; 18,6%) doksztalcata si¢ na kursach i szkoleniach. W tego typu zajeciach uczestniczy 40%
0s6b w wieku 25-34 lat. W grupie wiekowej 3549 lat 13—14%, tylko 10% os6b w wieku 50-54
lata bierze udziat w pozaformalnym ksztatceniu, za§ w grupie 55-59 lat odsetek ten wynosi oko-
to 6%, zanika w najstarszej grupie wiekowej. Oczywiscie przedstawione dane nie napawaja
optymizmem i wskazuja na konieczno$¢ zintensyfikowania oddziatywan edukacyjnych na kazda
grupe wiekowa. Interesujace tez wydaje si¢ wskazanie przyczyn podejmowania aktywnosci
w ksztafceniu pozaformalnym. 64% Polakéw wskazuje na mozliwosci rozwoju zawodowego,
tylko dla 6% przyczyna brania udziatu w tego typu formie aktywnosci edukacyjnej jest szansa na
znalezienie pracy, a okoto 5-6% respondentéw twierdzi, ze dzigki ksztatceniu pozaformalnemu
zmniejszg niebezpieczenstwo utraty pracy, poglebia swoje zainteresowania, uzyskaja certyfikat.
Jak wskazuja wyniki badan, z pozaformalnych form ksztatcenia korzystaja w wigkszosci (91,9%)
osoby pracujace oraz przede wszystkim mieszkancy miast, ktérzy maja potencjalnie wigksze
mozliwosci doboru kurséw i szkolen. W opinii specjalistow Gléwnego Urzedu Statystycznego
wyniki te $wiadcza o koniecznosci zwigkszenia stopnia $wiadomosci ludzi dotyczacej korzysta-
nia z tego typu ksztalcenia.

Stan taki spowodowany jest m.in. przystapieniem Polski do Unii Europejskiej oraz mozliwo-
Sciami wykorzystywania funduszy unijnych, ktérych znaczna czg$¢ jest przyznawana na rozwdj
pracownikow.
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coraz czgéciej sami przejmuja inicjatywe dotyczaca ich rozwoju zawodowego,
szeroko rozumianego w konteks$cie planu dziatania nie tylko w jednej firmie, ale
w wielu przestrzeniach swojego zycia zawodowego. Pracodawcy jednoczesnie
zmieniaja swoja postawe wobec szkolen i treningdw, tworzac z nich element
strategii i rozwoju pracownikéw. Traktujac je jako inwestycje w kadre, ktora
aktualizuje swoja wiedze, doskonali umiejetnosci, lepiej przygotowuje do wy-
konywania powierzonych jej obowigzkéw i w konsekwencji doprowadza do
wzrostu produktywnosci i zmniejszenia kosztéw (Laguna 2004).

W zwiagzku ze zmianami sposobow pracy, aktualnymi problemami dotyka-
jacymi wielu pracownikéw i trendami edukacyjnymi pojawiaja si¢ nowe rodzaje
szkolen. Oprécz dotychczasowych technicznych, ekonomicznych i zawodo-
wych, ukierunkowanych na ksztattowanie sprawnosci, coraz czg$ciej prowadzo-
ne s3 szkolenia z zakresu walki ze stresem, organizacji czasu, wypalenia zawo-
dowego, pracy zespotowej, tworczego rozwiazywania probleméw. Wzmocnie-
niu ulegaja réwniez cele ukierunkowane na ksztaltowanie postawy uczenia si¢
przez cale zycie oraz te zwigzane z powickszaniem szans rozwoju osobowego,
uczeniem takich umiejetnosci, ktére sg obecnie i beda jeszcze potrzebne za kilka
lat. Pojawiajg si¢ na rynku szkolenia i treningi z zakresu pracy wlasnej, proce-
sow autoedukacyjnych, ktérych celem jest wyposazenie w umiejetnosci Sledze-
nia zmian, aktualizowania ich oraz w konsekwencji przystosowania si¢ do nich.
Dodatkowo na rynku mozna znalez¢ oferty réznego rodzaju szkolen i treningéw,
ktére utatwiaja korzystanie z nich. Mozna bowiem bra¢ udzial w szkoleniach
i treningach zamknietych (organizowanych przez zaktad pracy), jak réwniez
w otwartych (w ktérych mozna uczestniczy¢ zgodnie z wlasnymi, prywatnymi
zainteresowaniami). Zgodnie z wlasnymi preferencjami mozna wybraé szkole-
nia/treningi korespondencyijne czy tez §wiadczone za posrednictwem mediéw”.

Pojecia trening i szkolenie traktowane sg zamiennie, jak zauwaza Ewa Ski-
binska (2004). Takiego stanu rzeczy upatruje we wspdélnym zrédle tych dwoéch
poje¢ (ang. training — szkoli¢, ¢wiczy¢). Trudno$¢ jednak pojawia sig, kiedy
zamiennie wykorzystywane pojecia trenera i szkoleniowca odnoszg si¢ do ak-
tywnosci zwigzanych ze sportem, z psychologicznymi aspektami funkcjonowa-
nia cztowieka, z aktywnos$cig edukacyjng cztowieka dorostego.

Trening — charakterystyka pojecia

W polskiej literaturze przedmiotu pojgcie treningu sytuowane jest w trzech
obszarach: psychologicznym, edukacyjnym i sportowym Pierwszy z nich doty-
czy psychologicznych aspektéw oddziatywania edukacyjnego na czlowieka
dorostego, drugi taczy w sobie wszelkiego rodzaju oddziatywania zwigzane

3 Na rynku mozna odnalezé coraz wiecej ofert e-szkolefi, co prawda nie ma jeszcze e-treningéw,
ale mozna t¢ uwage potraktowa¢ symptomatycznie — trening wymaga obecnosci cztowieka, al-
bowiem trudno wyksztalci¢ umiejetnos¢ na odleglo$¢. Wiedze¢ natomiast mozna przekazad
i sprawdzi¢ lub sprawdza¢ na biezaco np. w podczas telekonferencji.
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z procesami ksztalcenia, trzecie podejscie zwigzane jest z trenowaniem, czyli
wykonywaniem zaplanowanych ¢wiczen w celu poprawienia sprawno$ci spor-
towca’.

W pierwszym obszarze problematyka poruszana podczas zaje¢ wymaga od
osoby prowadzacej dokumentu uprawniajgcego do prowadzenia warsztatow.
Treningi umiejetnos$ci psychologicznych bowiem w duzej mierze koncentruja
si¢ na analizie osobistych do$wiadczen interpersonalnych, uzyskiwanych pod-
czas pracy w matych grupach. Wrazenia, spostrzezenia, emocje, mysli i dozna-
nia somatyczne podlegaja analizie (Mellibruda (b.d.), Trening interpersonalny).
Dodatkowo podczas zaje¢ trener moze postugiwac si¢ testami (diagnozuje oso-
bowos$¢, zachowania stuchaczy), do korzystania z ktérych maja uprawnienia
przede wszystkim psychologowie. W drugim obszarze trenerzy koncentrujg si¢
na wywolaniu zmian w wiadomosciach, umiejetnosciach, zachowaniach i po-
stawach stuchaczy. Nawet jesli problematyka poruszana podczas treningu doty-
czy interakcji miedzyludzkich, ale trener nie dokonuje psychologicznych dia-
gnoz, nie musi si¢ legitymowacé certyfikatem uprawniajacym do tego typu dzia-
tan.

Trening interpersonalny w ujeciu psychologicznym

Psychologowie odnajduja poczatki treningéw interpersonalnych w warszta-
tach organizowanych dla kadry kierowniczej programéw finansowanych przez
rzad Stanéw Zjednoczonych. W roku 1946 w Connecticut zorganizowano dla
kilkunastoosobowych grup pracownikoéw warsztaty i seminaria (Jedlinski i in.
2008). Pierwsze treningi interpersonalne budowano na tradycji National Tra-
ining Laboratories, zalozonych w 1946 roku przez niemiecko-amerykanskiego
psychologa Kurta Lewina. W potowie lat 50. z treningu interpersonalnego wy-
tonily si¢ trzy nurty: trening wrazliwosci, trening ukierunkowany na poradnic-
two zawodowe oraz trening grupowy (Okon 2008).

W Polsce pojecie treningu interpersonalnego zostato stworzone i zastoso-
wane po raz pierwszy, jak twierdzi Jerzy Mellibruda, w 1969 w jego pracy dok-
torskiej zatytutowanej: Grupowy trening interpersonalny jako metoda szkolenia
psychologow. Certyfikowany psychoterapeuta i superwizor psychoterapii Pol-
skiego Towarzystwa Psychologicznego i Polskiego Towarzystwa Psychiatrycz-
nego; certyfikowany superwizor Treningéw Polskiego Towarzystwa Psycholo-
gicznego’ oraz wielu innych instytucji, uzyt tego terminu (...) do okreslenia
metodyki szkolenia zespotu ludzi prowadzgcych dziatalnosc psychoterapeutycz-
ng i socjoterapeutyczng w polsko-amerykanskim programie terapeutycznym dla
mitodziezy z zaburzeniami emocjonalnymi®. W programie metodyki szkolenia

8 Perspektywa sportowa nie bedzie w niniejszym tekscie przedmiotem zainteresowania.

” Dane o autorze zebrane na podstawie informacji zamieszczonych na stronach internetowych.

8 Informacje umieszczone na stronie internetowej Instytutu Psychologii Zdrowia Polskiego Towa-
rzystwa Psychologicznego.
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wykorzystywano przede wszystkim literatur¢ amerykanska dotyczaca edukacji
laboratoryjnej, grup T, treningu uwrazliwiajacego oraz grup spotkaniowych
Carla Rogersa, a takze doswiadczenia zdobywane w pracy podczas psychotera-
pii grupowych. Przez dlugi czas w zakres pojecia treningu interpersonalnego
wlaczano rézne odmiany treningéw grupowych, jednak po kilku latach znacze-
nie pojecia trening interpersonalny zaczgto odnosi¢ do wewnetrznych przezyé
cztowieka. Obecnie trening interpersonalny skierowany jest do oséb zdrowych
i odnosi si¢ do aktywnych form edukacji psychologicznej’, ukierunkowanej na
pogtebienie wiedzy na temat funkcjonowania czlowieka w zakresie m.in. spo-
strzegania siebie, rozumienia innych, wyrazania wtasnych emocji, aktywnego
stuchania, rozwigzywania konfliktéw migdzyludzkich oraz uczenia si¢ poprzez
wilasne doswiadczenia (Mellibruda (b.d.), Trening interpersonalny). Mozna
zatem uznaé, ze w psychologicznym podejsciu trening odnosi si¢ do kompeten-
cji psychologicznych istotnych w kontaktach z innymi osobami'®.

Podsumowujgc, mozna stwierdzi¢, ze pojecie treningu interpersonalnego
pierwotnie wpisywano w obszar dziatan psychologicznych. Pojawia si¢ ono
przede wszystkim w Stownikach Psychologicznych, Stownikach Psychologii
(Reber 2000, Siuta 2005). Niewatpliwie zwraca si¢ uwage na procedury, kto-
rych stosowanie doprowadza do uksztalttowania w jednostce szczegdlnej reakcji
lub umiejetnos$ci wykonywania szczeg6lnie trudnej czynnosci.

Trening jako kategoria andragogiczna

Trening wpisuje si¢ w pozaformalny obszar edukacji dorostych. W Stowni-
ku pedagogiki pracy z 1986 roku trening charakteryzowany jest jako zbidr
czynnosci produkcyjnych, realizowanych wedlug okre§lonego algorytmu, maja-
cych na celu uksztaltowanie lub utrwalenie umiejgtnosci, a takze podwyzszenie
poziomu sprawnosci ich wykonania. A zatem trening ma charakter celowy, do-
tyczy doskonalenia zawodowego w miejscu lub poza miejscem pracy. Wincenty
Okon w Nowym Stowniku Pedagogicznym 2008) odwotuje si¢ do angielskiego
znaczenia stowa — training (zaprawa) i zwraca uwage na dwa rodzaje treningéw
— sportowy i psychologiczny. W obydwu stosuje si¢ planowe ¢wiczenia majace

° Certyfikaty sa przyznawane przez Polska Rade Treneréw przy Polskim Towarzystwie Psycho-

logicznym.

Psychologiczne podejscie do analizy pojgcia treningu wykorzystuje réwniez Ewa Skibinska
(2004). W jednym z pierwszych andragogicznych tekstow traktujacych o treningu autorka od-
wotuje si¢ do teorii czynno$ci polskiego psychologa Tomaszewskiego i na jej podstawie wy-
réznia dwa podejécia rozumienia pojgcia trening — waskie 1 szerokie. Waskie podejscie taczy
z ksztaltowaniem umiej¢tnosci, traktowanych jako proste zachowania czlowieka i analizuje je
w konteks$cie teorii czynno$ci. Szerokie rozumienie treningu, rozumianego w kontekscie kom-
petencji osadzone jest w konstruktywistycznym podejsciu i ma na celu doskonalenie zadan,
czyli czynnosci celowych. Autorka zatem, wykorzystujac psychologiczne podstawy, analizuje
pojecie treningu z andragogicznego punktu widzenia w odwotaniu do zalozen behawioryzmu
(trening umiejg¢tnosci) oraz konstruktywizmu (trening kompetencji).
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na celu: w przypadku pierwszego — podniesienie stopnia sprawnosci fizycznej,
za$ w odniesieniu do drugiego — oddziatywanie na zachowania i postawy. Roz-
réznienie wprowadzone przez dydaktyka uwidacznia rozbieznosci w podejsciu
do treningéw. Obecnie bowiem mozna zauwazy¢, nie tylko te dychotomig, ale
podzial treningéw w zakresie tych dwéch podejs¢é. Wspéicze$nie bowiem mozna
wyr6ézni¢ w interesujacej mnie perspektywie réznego rodzaju treningi ksztattu-
jace nowe postawy: interpersonalne, relaksacyjne, twdérczego mys$lenia, migkkie
— twarde, indywidualne — grupowe itp.

Inspiracja do mys$lenia o treningu, rozumianym jako forma uczenia si¢
i rozwoju, moga sta¢ si¢ dwa zrédla (Zubrzycka-Maciag 2007). Pierwsze zako-
rzenione w behawioryzmie, podkre$lajace wage proceséw wzmacniania, wyga-
sania w procesie ksztalcenia jednostki oraz warunkowanie instrumentalne, od-
wotujace si¢ do spotecznej teorii uczenia si¢. I drugie podejscie wykorzystujace
nurt poznawczy, prowadzacy do zmiany nawykéw myslenia, tworzenia pozy-
tywnych sadéw oraz przeksztalcania przekonan irracjonalnych na racjonalne.
Zabiegi sa mozliwe jedynie w przypadku jednoczesnego wy¢wiczenia czynnoS$ci
i posiadania pozytywnej samooceny. Trening w tym podejsciu skutkuje prze-
ksztalceniem tre$ci mys$lenia i zmiang postaw oséb bioracych udziat w treningu
(Skibinska 2004). Trening jako jedna z form edukacji dorostych, jak zwracaja
uwage Alina Matlakiewicz i Hanna Solarczyk-Szwec (2009), charakteryzuje si¢,
niezaleznie od dziedziny, ktérej dotyczy, nastawieniem na wyuczenie i wy¢wi-
czenie umiejetnosci i jak dodaje Pawet Smoétka (2008), psycholog zajmujacy sie
problematyka kompetencji, poprzez wykonywanie ¢wiczen doprowadza do po-
prawy sprawnosci.

W dotychczasowych rozwazaniach podjeto probe uporzadkowania mysle-
nia o pojeciu trening z punktu widzenia dwéch dyscyplin naukowych: psycholo-
gii i andragogiki. Warto jednak zastanowi¢ si¢, kto moze prowadzi¢ treningi.
Zawéd trenera w Nowej klasyfikacji zawodéw i specjalnosci'', na podstawie
ktérej mozna okresli¢ zadania i czynno$ci wykonywane przez osoby posiadajace
okreslony zawdd oraz wymagania dotyczace kwalifikacji uzyskanych na pod-
stawie wyksztalcenia lub praktyki, zostal przyporzadkowany do drugiej wielkiej
grupy — specjalistow szkolnictwa o numerze 23 i pozostatych specjalistéw szkol-
nictwa i wychowania, gdzie indziej niesklasyfikowanych o numerze 235915"
Zawdd trenera zostal przypisany do zawodu wyktadowcy na kursach i edukato-
ra. W $wietle ustalen Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej zawody te trak-
towane s3 synonimicznie. (...) Organizujq oni i prowadzg rozne formy szkolenia
i doskonalenia na kursach roznych grup zawodowych, uczestniczqg w koordyno-
waniu dziatan w zakresie przygotowania, opiniowania, udostepniania stucha-

"' http://www.mpips.gov.pl/praca/bazy-danych-mpips-dla-potrzeb-edukacji-i-pracy/klasyfikacja-
zawodow-i-specjalnosci/ plik pobrany 7.09.2012

12 W celu znalezienia petnej charakterystyki zawodu warto znaé przypisany mu numer w Klasyfi-
kacji zawoddw 1 specjalnosci.



Chaos pojeciowy wokoét szkolen i treningdw. Préba uporzadkowania terminologii =~ 29

czom materiatéw metodycznych i pomocy dydaktycznych”. Jak dodaja Elzbieta
Gozlinska i Ewa Kedracka-Feldman (2003) ze wzgledu na specyfike zawodu,
ktéry wymaga zaréwno doswiadczenia praktycznego, jak i eksperckiej wiedzy
teoretycznej z zakresu nauczanej problematyki niezbedne jest posiadanie upraw-
nien do wykonywania pracy. Trener zwykle nastawiony jest na osiagni¢cie zalo-
zonych rezultatéw ze szczegdlnym nastawieniem na wywotywanie zmian, ktére
w konsekwencji doprowadzg do poprawy kompetencji uczestnikéw, ktérzy bio-
ra udzial w treningu (Parsloe, Wray 2000). W dokumentach ministerialnych nie
dokonuje si¢ rozréznienia dotyczacego poruszanej problematyki, co sprawia, ze
w Polsce trenerami sg nie tylko absolwenci studiéw psychologicznych, zarza-
dzania, ale réwniez osoby, ktére ukonczyty kursy, studia podyplomowe, szkoty
psychologiczne, réwniez andragodzy. Trenuja oni umieje¢tnosci migkkie, pode;j-
muja réwniez teoretyczne rozwazania na ten temat, a takze badania empiryczne.

Zacieranie r6znic miedzy pojeciami takimi jak: trening, szkolenie, ksztal-
cenie, edukacja wynika ze zmian w oczekiwaniach ludzi dorostych wobec réz-
nego rodzaju aktywnos$ci edukacyjnych. Odchodzi si¢ bowiem od oddzialywania
na jedna sfere osobowosci cztowieka. Obecnie, zgodnie zreszta z zatozeniami
teorii Wincentego Okonia, w toku ksztalcenia jednocze$nie ksztattuje si¢ umie-
jetnosci usprawniajace dziatanie ludzi, postawy i przekonania uczestnikéw, co
doprowadza do funkcjonowania w bardziej efektywny, elastyczny sposéb.
K. Taylor, C.Marienau i M. Fiedler uwazaja, ze coraz czgéciej ludzie maja po-
trzebe symultanicznego postrzegania $wiata, czyli takiego, jaki istnieje w obec-
nej formie i jaki bedzie w przysziosci. Ponadto twierdza, Ze istnieje podobien-
stwo celow ksztalcenia i celéw treningu i zmian w postrzeganiu procesu ksztat-
cenia i postuluja potaczenie tych poje¢, albowiem zaréwno praktycy, czyli tre-
nerzy, jak i teoretycy, czyli profesorowie, edukuja (Skibinska 2004). Podobnie
mys$li Wiliam Horton, przewiduje, ze w przyszto$ci potaczone zostang dwie
dziedziny: szkolen i edukacji. Podstawg swoich przewidywan czyni popularno$¢
wykorzystywania komputeréw i sieci komputerowych. Zaréwno edukacja uni-
wersytecka, jak i rynkowa ulegna zmianie. Szkoty wyzsze zaczng ksztalci¢ prak-
tykéw, beda organizowaly szkolenia przeznaczone dla przemystu. Réwnocze-
$nie wiele programéw, ktére do tej pory byly realizowane na uniwersytetach,
bedzie prowadzonych przez prywatne firmy'*.

B http://www.mpips.gov.pl/praca/bazy-danych-mpips-dla-potrzeb-edukacji-i-pracy/klasyfikacja-

zawodow-i-specjalnosci/ plik pobrany 7.09.2012

Whiosek ten jest o tyle istotny, Zze obecnie stajemy si¢ $wiadkami faczenia tych dwoch $wiatow.
Na uniwersytetach coraz czg¢$ciej zatrudniani sa specjalisci, praktycy z okres$lonych dziedzin, kt6-
rzy prowadza zajecia ze studentami. Wielu przedstawicieli §wiata nauki réwniez prowadzi zajecia
na réznego rodzaju kursach. Koniecznos$¢ taczenia wiedzy teoretycznej i wiedzy praktycznej nie
pozostaje tylko w sferze deklaracji i postulatéw, ale wkracza w praktyczne dziatania.
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Szkolenie — charakterystyka pojecia

Pojecie szkolenie coraz cze$ciej pojawia si¢ w polskich pozycjach literatu-
rowych. Nie jest to nowy termin, poniewaz uformowat si¢, jako rodzina wyra-
zowa, na podstawie pojecia szkota (Dtugosz-Kurczabowa 2008). W wielu stow-
nikach taczy si¢ z terminami takimi jak uczenie, doksztalcanie jako (...) cykl
wyktadow z jakiegos przedmiotu, zorganizowanych w celu uzupetnienia czyje-
gos wyksztatcenia lub czyichs wiadomosci z jakiejs dziedziny (Bralczyk 2005,
Doroszewski'”). Szkolenie bezposrednio odnosi sie do ksztatcenia ludzi w okre-
$lonych dziedzinach, jednak, na co zwracajg uwage autorzy, zwykle w skréco-
nym trybie na kursie. W definicjach tych podkreslany jest teoretyczny charakter
i ulokowanie w sferze zawodowej. Jednocze$nie warto zauwazy¢, ze jeszcze
w latach 90. XX w. zamiennie stosowano pojecia kurs i szkolenie (Pierscieniak
1999). Dzisiaj kurs najczeéciej'® traktuje sie jako aktywno$é edukacyjna szersza
zakresowo od szkolenia. Nie musi si¢ on bowiem bezposrednio odnosi¢ do wy-
konywanej pracy i podnoszenia efektywnosci na zajmowanym przez cztowieka
dorostego stanowisku. Podczas kursu jednostka zdobywa i doskonali uniwersal-
ne kompetencje, ktére wykorzystuje zaréwno w zyciu osobistym, jak i zawodo-
wym. Pojecie szkolenie najczesciej przytaczane bywa w literaturze zwigzanej
z zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Traktuje si¢ je wéwczas jako formg aktyw-
nos$ci zmierzajaca do wywotania zmian w wiadomosciach, umiejetnosciach i po-
stawach uczestnikéw ze wzgledu na dobro organizacji (Laguna 2008).

Szkolenie w ujeciu nauk o zarzadzaniu zasobami ludzkimi

Pojecie szkolenie najczesciej pojawia si¢ w kontekScie zarzadzania, a do-
ktadniej w kontek$cie rozwoju zasobdw ludzkich, rozpatrywanych na trzech
poziomach rozwoju: calej organizacji, poszczeg6lnych zespotéw pracowniczych
oraz indywidualnych pracownikéw. Szkolenie zatem to proces integralnie zwia-
zany z rozwojem organizacji, ksztaltowaniem karier zawodowych oraz z indy-
widualnym rozwojem czlowieka. W literaturze przedmiotu szkolenie najczesciej
traktowane jest, obok przemieszczania pracownikéw i strukturyzacji pracy, jako
jeden z instrumentéw rozwoju zasobéw ludzkich, stosowanych w ramach przy-
jetej przez przedsiebiorstwo strategii. Ten ogdélny program dziatan jest ukierun-
kowany na wykorzystanie potencjalu zaréwno produkcyjnego, jak i zasoboéw
ludzkich do osiagniecia zamierzonych celow.

Traktujac szkolenie jako jedng z metod inwestowania w kapitat ludzki
(Kozminski 2005), mozna stwierdzi¢, ze jest to celowy, z punktu widzenia obec-

5 Doroszewski Stownik jezyka polskiego T. I-XI, Warszawa 1958—1969,
http://doroszewski.pwn.pl/haslo/szkolenie/ plik otwarty w dniu 12.09.2012.

Interesujace wydaje si¢ spostrzezenie, ze wsrdd ofert szkoleniowych mozna znalez¢ kurs za-
wodowy albo kurs doskonalenia zawodowego, co by przeczyto poprzednim dywagacjom. Jed-
nak traktuje kurs zawodowy jako forme ksztalcenia zawodowego.
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nych i przysztych potrzeb organizacji, proces ukierunkowany na nabywanie oraz
rozwijanie wiedzy i umiejetnosci zwigzanych z wykonywaniem okreslonych
zadan pracy, dokonywany za posrednictwem S$rodkéw formalnych, struktural-
nych oraz kierowanych (Rakowska, Sitek-Lutko 2000). Cele szkoleh uwarun-
kowane sa przyjeta przez instytucje strategia oraz rozbiezno$cig pomiedzy real-
nymi a oczekiwanymi profilami kompetencyjnymi pracownikéw indywidual-
nych oraz zespotéw pracowniczych.

W pracach poswigconych zarzadzaniu najwi¢cej miejsca po§wigca si¢ pro-
blematyce szkolenia kadry menedzerskiej. Wyrdznia si¢ tu dwa podejécia do
interesujacej mnie problematyki: wezsze i szersze. W wezszym podejsciu szko-
lenie traktowane jest jako rozwoj kwalifikacji ,za§ w szerszym jako strategia
rozwoju kadry menedzerskiej. Obydwa podejscia maja na celu podniesienie
efektywnosci pracy (Petka 1996). W zakres myslenia o szkoleniu wlacza si¢
kompleksowa ustluge obejmujaca zaréwno okreslenie potrzeb szkoleniowych,
stworzenie planu szkolen, przeprowadzenie szkolenia i ocen¢ osiggnigtych efek-
tow (Pocztowski 2007). Ogélnie mozna stwierdzié, ze szkolenia dotycza trzech
obszaréw: nabywania nowej albo uzupetniania istniejacej wiedzy i umiejetnosci
zawodowych oraz ksztaltowania postaw.

Przedmiotem zainteresowania osoby prowadzacej szkolenie moga by¢ tre-
$ci og6lne i specjalistyczne. Pierwsze z nich dotycza zewn¢trznych uwarunko-
wan funkcjonowania organizacji (takich jak: jej otoczenie, wspdtpraca z innymi
organizacjami, wptyw gospodarki na funkcjonowanie organizacji) oraz uwarun-
kowan wewnetrznych, do ktérych mozna zaliczy¢ zaréwno wiedze ogdlna
o0 organizacji (np. znajomos¢ jej struktury, a takze kultury organizacyjnej insty-
tucji'’), jak i tresci specjalistyczne, dotyczace wypekiania okreslonych funkcji,
procesOw technologicznych na danym stanowisku pracy. Celem szkolenia moze
by¢ rowniez doskonalenie kompetencji personalnych i spotecznych takich jak:
praca w grupie, komunikacja interpersonalna; ksztattowanie zachowan i postaw
moze dotyczy¢: uczenia si¢ i doskonalenia swoich umiejetnosci przez cale zycie,
akceptacji i tolerancji wobec innych oséb, poszanowania rzeczowych i finanso-
wych zasobdw przedsigbiorstwa (Krél 2006, Mayo 2002).

Szkolenie w ujeciu andragogicznym

Tadeusz Aleksander w 1998 roku wpisuje pojecie szkolenia w zakres my-
$lenia o pozaszkolnej edukacji dorostych. Andragog zauwaza, ze pojecie kurso-
konferencja oraz zamiennie stosowany termin szkolenie sa wykorzystywane
przez osrodki doskonalenia i podmioty dziatalno$ci gospodarczej i spotecznej.
Traktowane sa one jako (...) cykl zajec teoretyczno-praktycznych, najwyzej

17 Srodowisko ludzi stanowigce zbiér trwatych wartoéci i widocznych wzorcéw zachowan — ak-
ceptowanych i uznawanych przez wigkszo§¢ czlonkéw danej organizacji, ktére wyrazaja si¢
w rzeczywistych postawach, praktykach i zasadach postgpowania, symbolach i mitach, zwycza-
jach oraz rutynowych codziennych dziataniach (Kostera 2010).
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trzydniowych, poswigconych poznaniu jakiegos nowego zagadnienia (...) sg
serig wyktadow lub pogadanek instruktazowych (...) niejednokrotnie sporo na
nich zajeé¢ praktycznych majgcych na celu wyéwiczenie u pracownikéw nowych
umiejetnosci i nawykow zawodowych (Aleksander 1998, s. 152). Podkresli¢
jednak warto, ze zdaniem Aleksandra nazwa szkolenia do tej formy edukacji
ludzi dorostych nie jest odpowiednia. Autor nie podaje wtasnej propozycji, cho¢
charakteryzuje pozaszkolne formy edukacji dorostych takie jak: formy z domi-
nacjg zaje¢ praktycznych, formy z przewaga stowa zywego, formy z dominacja
dziatan animacyjnych, formy wystawiennicze oraz samoksztatcenie.

W zadnej z tych grup autor nie wykorzystuje pojecia szkolenie. Przyczyn
matej popularnos$ci terminu szkolenie mozna poszukiwaé w sytuacji politycznej
kraju. Wielu polskich naukowcéw dopiero po przetomie 1989 roku miato szanse
bezposredniej wymiany pogladéw z zagranicznymi kolegami, wzigcia udziatu
w zagranicznych stypendiach i wyjazdach studyjnych, §ledzenia doniesien z ba-
dan i literatury obcoje¢zycznej oraz w konsekwencji transferowania ich oraz
wykorzystywania zagranicznych praktyk edukacji zawodowej ludzi dorostych
w kraju. Obecnie szkolenie traktowane jest najcze$ciej jako zorganizowane
dziatanie prowadzone w ustalonym miejscu i czasie, realizowane wedtug okre-
$lonej metodyki i zgodnie z przyjetym programem, ktérego celem jest dostar-
czenie wiedzy i/lub doskonalenie, ¢wiczenie umiejetnosci i/lub ksztattowa-
nie/zmiana postaw, czyli zwigkszenie poziomu/zakresu kompetencji uczestni-
kéw (Bratkowiak 2009, Dobrzanski 2006'%). W ujeciu andragogicznym szkole-
nie bywa traktowane jako projekt edukacyjny. Nie jest to podej$cie stosowane
przez bardzo wielu andragogéw. Wynika raczej z udziatu w ré6znorodnych pro-
jektach realizowanych w ramach wspdlpracy z Unia Europejska i wykorzysty-
wania $Srodkéw unijnych przez polskich edukator6w. Matgorzata Kossakowska
i Iwona Sottysinska (2002) za cechy wspdlne i dajace podstawe do traktowania
tych poje¢ synonimicznie uznajg ograniczenia czasowe trwania takiego przed-
siewziecia oraz produkt finalny. Jakie zatem szczeg6lne warunki powinno spet-
nia¢ szkolenie, zeby moglo by¢ traktowane jako projekt edukacyjny? Szkolenie
rozumiane jako projekt charakteryzuje si¢ nastepujacymi cechami: ma skonczo-
ny czas trwania, gdzie rozpoczecie oraz zakonczenie projektu sa dobrze zdefi-
niowane, jest zorientowane na konkretny cel, podejmowane sa skoordynowane
dziatania ukierunkowane na zrealizowanie wspdlnego celu oraz poszczegdlnych
celow czastkowych prowadzacych do osiagniecia celu ogdlnego, dazenie do
innowacyjnos$ci (kazdy projekt jest niepowtarzalny i unikalny — nawet podobne
projekty (bedace identyczne tematycznie, nierdznigce si¢ zakresem prac itp.)
mogga si¢ rézni¢ poprzez uwarunkowania otoczenia, w ktérym sg wprowadzane.
Kazde szkolenie powinno uwzglednia¢ aktualna sytuacje organizacji i najnow-
sze trendy w danej dziedzinie, przy jednoczesnym dopasowaniu go do potrzeb
klienta.

'8 http://www.pifs.org.pl/slownikpojec/5.html.
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Zaprezentowane powyzej podejscie wydaje si¢ stuszne ze wzgledu na wza-
jemne naktadanie si¢ faz pracy podczas szkolenia i modelu zycia projektu, jak
udowadniaja Agnieszka Fijatkowska i Elzbieta Totwinska-Krélikowska (2005).
Autorki odnosza si¢ do czterech najwazniejszych etapéw pracy szkoleniowej:
badanie potrzeb szkoleniowych klienta, szczegétowe zaplanowanie zaje¢, reali-
zacja szkolenia, podsumowanie szkolenia. Podobnie przedstawia si¢ model zy-
cia projektu: definiowanie projektu, planowanie i organizacja wykonawstwa,
wykonanie i zakonczenie (Meredith, Mantel 2002; Trocki, Grucza, Ogonek
2003). W $wietle powyzszych rozwazan warto zatem podkresli¢, ze szkolenie
moze by¢ traktowane jako projekt edukacyjny.

Bez wzgledu na to, przez specjalistow ktérej dyscypliny naukowej (ekono-
mistow, prawnikéw, pedagogéw, psychologéw, specjalistow od zarzadzania)
prowadzone jest szkolenie, oczekuje si¢ od nich postawy refleksyjnego praktyka
w dziataniu. Do prowadzenia szkolenia bowiem nie wystarczy tylko wiedza
teoretyczna na temat interakcyjnych wymiar6éw ksztatcenia, ale niezbedne sa
do$wiadczenie, praktyka w zarzadzaniu zespolem, szeroko pojete kompetencje
spoteczne. Osoby prowadzace szkolenia nie tylko ksztalca, ale zdaniem Leslie
Rae (2004) staja sie¢ rowniez indywidualnymi opiekunami, instruktorami, na-
uczycielami, facylitatorami, konsultantami oraz trenerami treneréw. W kazdej
z przyjmowanych podczas zaje¢, przez siebie rol biora odpowiedzialno$¢ za
przekazywane tre$ci, ¢wiczone umiejetnosci oraz ksztaltowane postawy.

Podsumowujac dotychczasowe rozwazania pragne zwrdci¢ uwage, ze w ni-
niejszym tek$cie szkolenie dotyczy przede wszystkim sytuacji zwigzanych z wy-
konywang praca. Trening odnosi si¢ do umiejetnosci psychologicznych i lokuje
sie w wokot rozwazah dotyczacych relacji cztowieka z innymi ludzmi lub grupa,
ma on wiec charakter interpersonalny. Odrézni¢ nalezy zatem trening interper-
sonalny od szkolenia. Pojecia szkolenie i trening mozna by stosowaé zamiennie,
ale tylko wtedy, kiedy podczas treningu (zawodowego) zaktada si¢ osiagniecie
tych samych celéw i mozna go zrealizowa¢ wedtug takiej samej procedury jak
szkolenie. Jednak ze wzgledu na specyfike obydwu aspektéw oddziatywan edu-
kacyjnych uwazam, ze nie nalezy synonimicznie traktowac tych poje¢, poniewaz
(jak prébowalam dowie$¢) w naukowym podejsciu nie sg one sobie réwnowaz-
ne.

W tabeli 1 wskazuje réznice miedzy treningiem interpersonalnym a szkole-
niem, ze wzgledu na kryteria zwigzane z przygotowaniem i prowadzeniem tych
form aktywnosci edukacyjnej ludzi dorostych.

Pragng zwréci¢ uwage na elementy wspdlne takie jak wykorzystywane
w trakcie zaje¢ $rodki dydaktyczne. Zaréwno podczas szkolenia, jak i w czasie
treningu interpersonalnego stosuje si¢ tradycyjne $rodki ksztalcenia takie, jak
tablica, flipczart, magnetofon, rzutnik pisma oraz nowoczesne, ktére wymagaja
uzycia internetu, np. tablice interaktywne. Wspoélne tez dla szkolenia i treningu
interpersonalnego sa formy organizacji zaje¢ takie, jak indywidualna, grupowa
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Tabela 1. Poréwnanie: trening interpersonalny — szkolenie

Ro6znica w zakresie:

Trening interpersonalny

Szkolenie

Wiasciciela rezultatu

Osoba

Instytucja

Osoby prowadzacej

Trener

Trener, szkoleniowiec, edukator, wykta-
dowca

Organizacji spotkan

Kilka godzin dziennie przez ustalo-
ng liczbe¢ dni, czgsto w cyklach
kilkudniowych

W godzinach przedzielonych przerwami,
kilka godzin dziennie przez okreslong
liczbe dni, ustalone przez instytucj¢ za-
mawiajacg szkolenie

W miejscu pracy/poza
miejscem pracy

Poza miejscem pracy

Zaréwno w miejscu pracy, jak i poza nim

Cel6w ksztatcenia

Przede wszystkim ksztattowanie
zachowan i postaw, przekaz wiedzy
i umiej¢tnosci w mniejszym stopniu

Koncentracja na umiejetnosciach i wia-
domosciach, w mniejszym na zachowa-
niach i postawach

Tresci ksztalcenia

Ukierunkowane na poprawe spraw-
nosci w zakresie psychologicznych
aspektéw funkcjonowania cztowie-
ka. Zwykle koncentruje si¢ na
¢wiczeniu jednej konkretnej umie-
jetnoscei

Ukierunkowane na tresci ogélne oraz
specjalistyczne

Metod ksztatcenia

Przede wszystkim problemowe:
analiza przypadkéw, sytuacji,
drama rzadziej wyktad, pogadanka
lub réznego rodzaju dyskusje.
Trening ma ksztattowac konkretne
umiejetnosci.

Zaréwno problemowe, jak i podajace.

Z zakresu metod podajacych czgsto stosuje
si¢ wyktad nie tylko tradycyjny, ale pro-
blemowy albo interaktywny. Mozna
wykorzystywaé réwniez dyskusje¢ i rézne
jej odmiany takie jak: oksfordzka, pane-
lowa, debaty, z zaproszonym gosciem

czy sokratejska

Form organizacji zajgé

Indywidualna, grupowa, zespotowa

Indywidualna, grupowa, zespotowa

Srodkéw dydaktycznych

Nagrania magnetofonowe
(po uzgodnieniu z uczestnikami
treningu)

Tradycyjne i owoczesne technologie takie
jak np. internet

Sposobu pracy podczas
zajec

Trener z uczestnikami wspéitworza
przebieg zajec, poniewaz zaktadane
cele majg bardziej zindywidualizo-
wany charakter niz w przypadku
szkolenia

Z racji nastawienia na przekaz wiadomo-
Sci szkoleniowiec w wigkszym stopniu niz
uczestnicy jest aktywny podczas zajgé.
Uczestnicy szkolenia podejmuja aktywno-
Sci proponowane przez trenera. W mniej-
szym stopniu uwzglednia potrzeby i zain-
teresowania 0sob biorgcych udziat w szko-
leniu

Poziomu zaangazowania
uczestnikow

Zaangazowanie bezwzgledne

Mozliwy brak zaangazowania

Etapow przebiegu zajeé

Zgodne z fazami rozwoju grupy:
orientacji i zaleznosci, konfliktu
i buntu, spdjnosci i wspotpracy,
celowej i §wiadomej aktywnosci

Zgodne z procedurg: wybdr projektu,
badanie potrzeb szkoleniowych, opraco-
wanie wstgpnego szkicu szkolenia, opra-
cowanie szczegbtowego harmonogramu
i programu zajec, realizacja szkolenia,
przeprowadzenie zaje¢, ich ewaluacja

i podsumowanie'’

Efektow ksztatcenia

Weryfikowane po pewnym czasie

Weryfikowane zaraz po przeprowadzeniu
szkolenia i po pewnym czasie

Zrédto: opracowanie wiasne.

19 Szkolenie traktuje tu réwnowaznie z projektem edukacyjnym.




Chaos pojeciowy wokoét szkolen i treningéw. Proba uporzadkowania terminologii =~ 35

czy praca z calym zespotem. Prowadzacy zajecia wykorzystuja réwniez podobne
metody ksztalcenia. Koncentruja si¢ na aktywizowaniu oséb dorostych w zwiaz-
ku z tym proponuja metody o charakterze problemowym takie, jak przypadku,
sytuacyjne, burze mézgéw. Oczywiscie ze wzgledu na zalozony cel i formute
zajec¢ podczas szkolenia stosuje si¢ wigcej metod podajacych takich jak: poga-
danka, dyskusja, praca ze zrédtami*’. Wspélny dla obu form ksztatcenia jest
czas weryfikacji efektow ksztalcenia, cho¢ metody sprawdzania skutkéw nie sa
takie same. W tabeli tez wskazuje elementy réznicujace szkolenie i trening in-
terpersonalny takie jak: wtasciciela efektéw ksztalcenia, osobe prowadzaca
szkolenie lub trening, miejsce oraz zaktadany cel ksztatcenia, miejsce i przebieg
zajec, poziom zaangazowania uczestnikow.

Szkolenie i trening jako formy doksztalcania i doskonalenia
zawodowego

Zaréwno szkolenie, jak i trening wpisuja si¢ w dziatania zwigzane z dosko-
naleniem zawodowym i doksztatcaniem w zawodzie®'. Celem doksztatcania jest
zdobycie, uzupelnienie lub podniesienie poziomu wyksztatcenia i kwalifikacji
zawodowych niezbednych do wykonywania pracy na okre$lonym stanowisku.
Konczy si¢ ono uzyskaniem odpowiedniego $wiadectwa, certyfikatu lub dyplo-
mu (Nowacki 2004; Kupisiewicz, Kupisiewicz 2009; Kwiatkowski 2006,
Kwiatkowski i in. 2007). Doksztalcanie zatem obejmuje zaréwno zakres wyko-
nywanej pracy, jak i treci jej aktywno$ci zawodowej (Aleksander 1999). Moze
by¢ ono réwniez forma ksztatcenia os6b w wieku produkcyjnym w celu zdoby-
cia wyksztalcenia umozliwiajacego wykonywanie okre$lonego zawodu. Naj-
czgsdciej proces doksztatcania realizowany jest w formie kursu lub w szkotach
dla dorostych. Petni on funkcje¢ poszerzajaca i wyréwnawcza, poniewaz likwidu-
je formalne réznice miedzy poziomem wyksztalcenia cztowieka a stawianymi
mu formalnymi wymaganiami zwigzanymi z praca na danym stanowisku.

Tadeusz Nowacki (2004) doskonalenie zawodowe rozumie jako proces
edukacyjny polegajacy na podwyzszaniu kwalifikacji pracowniczych, zawodo-
wych odbywajacy si¢ poza systemem szkolnym. Te zmiany w zakresie wiedzy
i umiejetnosci zachodzg w wyniku uczestniczenia w réznych formach ksztatce-
nia. Doskonalenie zawodowe jest wynikiem rozwoju stanowisk pracy, zmian
strukturalnych w firmie, rozwoju nauki i techniki. Dzigki uczestniczeniu w tego
typu aktywno$ciach edukacyjnych pracujacy cztowiek dorosty zdobywa do-

2 Odwotuje sie tu do koncepcji wielostronnego ksztatcenia Wincentego Okonia, choé¢ warto

zwrdci¢ uwage na inne koncepcje uwzgledniajace metody ksztalcenia np. J6zefa Pétturzyckie-
2o (2001).

Interesujace jest, ze w Encyklopedii Pedagogicznej XXI wieku pod redakcja Jerzego Pilcha
(2003) pojecia te kojarzone sa przede wszystkim z doksztalcaniem i doskonaleniem nauczycie-
li. W Leksykonie Pedagogicznym (2000, 2004) Bogustaw Milerski i Bogustaw Sliwerski réw-
niez wpisuja hasto doskonalenia zawodowego w dziatania nauczycieli.

21
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$wiadczenie 1 madro§¢ zawodowa (Aleksander 1998) oraz nierzadko otrzymuje
awans zawodowy. Doskonalenie prowadzi do aktualizowania i poglebiania wie-
dzy i poziomu kwalifikacji zawodowych, podwyzszenia poziomu ogdlnego roz-
woju cztowieka dorostego, a takze podnoszenia umiejetnosci i dochodzenia do
mistrzostwa w wykonywaniu poszczegdlnych czynno$ci. Doskonalenie zawo-
dowe nie musi odbywac¢ si¢ na terenie instytucji, a zdobyta wiedza nie musi
pochodzi¢ wylacznie ze szkolen. Istnieje mozliwo$¢ samodzielnego doskonale-
nia si¢ w zawodzie. Proces autoedukacji odbywa si¢ wowczas poprzez analize
samodzielnie dobranej literatury branzowej, uczestniczenie w dziataniach po-
dejmowanych wspdlnie z innymi pracownikami, a takze podczas potocznej wy-
miany dos$wiadczen. Czlowiek dorosty moze zatem doskonali¢ swoja prace
w sytuacjach codziennych, pod warunkiem jednak, ze praca begdaca zrédiem
aktywnosci edukacyjnej, staje si¢ nastepnie przedmiotem refleksji, uogdlnien
i uczenia si¢. Cechami wspdlnymi zaréwno dla doksztalcania jak i dla doskona-
lenia zawodowego sa pelnione funkcje takie, jak: adaptacyjna (wdrozeniowa),
wyréwnawcza, renowacyjna, rekonstrukcyjna oraz rekwalifikacyjna (Nowacki,
2004). Wszystkie z wymienionych przez Nowackiego funkcji sa aktualne do
dzisiaj. Funkcj¢ adaptacyjna realizuje si¢ wtedy, kiedy przyjmowana jest do
pracy nowa osoba, albo zmieniajg si¢ warunki pracy osobom juz zatrudnionym.
Funkcja wdrozeniowa realizowana jest wtedy, kiedy pracownik ze wzgledu na
zmiang¢ stanowiska pracy musi nauczy¢ si¢ wykonywania innych niz dotychcza-
sowe czynno$ci zawodowych.

W przypadku kiedy pracownik uzupetnia wiedze, bierze udziat w zajeciach,
ktére pozwola mu na zdobycie dokumentéw $wiadczacych o jego umiejetno-
Sciach np. certyfikatu oraz podniesienie poziomu wyksztatcenia, realizowana
jest funkcja wyréwnawcza. Funkcja renowacyjna ma na celu aktualizacje wie-
dzy po zakonczonej nauce. W przypadku kiedy pracownik bedzie brat udzial
w doksztalcaniu, doskonaleniu, ktérego celem bedzie ksztattowanie postawy
innowacyjnos$ci, rozwigzywania probleméw, twérczego myslenia realizowana
bedzie funkcja renowacyjna. Ostatnia z wymienionych przez Nowackiego funk-
cji, rekwalifikacyjna, jest szczegdlnie realizowana w obecnych czasach. Ze
wzgledu na wymogi wspdlczesnego rynku pracy wiele os6b zmienia zawdd,
podejmuje prace o innym niz dotad charakterze, co wymaga od nich zdobycia
nowych kwalifikacji i kompetencji. Obecnie wyrdznia si¢ rdwniez funkcje kreu-
jaca, ukierunkowang na wszechstronny rozwdj czlowieka. Podejmuje si¢ wiec
dziatania zespolowe, ktére rozwigzuja wspdlnie problemy, reagujag na zmiany,
tworza plany doskonalg mys$lenie dywergencyjne (Nowacki, Jeruszka 2004;
Wiatrowski 2005).

Wspdtczesnie do scharakteryzowanych wyzej funkcji mozna doda¢ funkcje
motywacyjng. Odnosi si¢ ona zar6wno do podnoszenia jakosci wykonywanej
pracy, zatrzymania pracownika w firmie oraz wzmacniania postawy ksztatcenia
przez cate zycie. Niewatpliwie kazda ze wskazanych funkcji doksztalcania i do-
skonalenia zawodowego nabiera szczegdlnej wartosci, kiedy w organizacji two-
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rzone s3 plany rozwoju zawodowego poszczegdlnych pracownikéw. Trudno nie
zgodzi¢ si¢ z pogladami Aleksego Pocztowskiego, ktéry twierdzi, ze wlasciwie
zaplanowana, zorganizowana i zrealizowana polityka edukacji zawodowej (pro-
fesjonalnej) przyczynia si¢ do rozwoju organizacji. Zaréwno wiec doksztatca-
nie, jak i doskonalenie zawodowe traktowane jako element sktadowy funkcjo-
nowania instytucji beda poddawane analizom zaréwno przez naukowcow, jak
i praktykéw zajmujacych si¢ strategia rozwoju organizacji.

Na podstawie powyzszych analiz mozna zauwazy¢, ze gldéwnym elementem
réznicujagcym pojecie doskonalenia i doksztatcania jest cel. Doksztalcanie to
proces podnoszenia kwalifikacji w stosunku do juz posiadanych. Celem do-
ksztalcania staje si¢ podnoszenie kwalifikacji legitymowanych uzyskaniem cer-
tyfikatu. Doskonalenie zawodowe polega na usprawnianiu posiadanych juz
umiejetnos$ci, wiadomos$ci i zachowan. Jego celem jest podnoszenie jakoS$ci
wykonywanej pracy. Efekty oddziatywan doskonalacych weryfikuje si¢ podczas
realnie wykonywanej pracy. Doskonalenie moze by¢ procesem, ktéry zachodzi
bez formalnego planu, w sposéb naturalny i koncentruje si¢ na osobie uczacej
si¢ i na procesach uczenia si¢. Warto ponadto zaznaczy¢, ze zarowno doksztat-
canie, jak i doskonalenie zawodowe moga by¢ realizowane poprzez edukacje
formalng (czyli nauczanie i uczenie si¢ w szkotach i uczelniach) oraz poprzez
edukacje pozaformalna, ktéra podejmowana jest samodzielnie lub grupowo poza
ustalonym systemem ksztatcenia formalnego i ma okre$lone cele o$wiatowe
oraz dajace si¢ wyrdzni¢ grupy uczestnikéw (Kargul 2001). Uwage jednak
zwraca fakt, ze doskonalenie zawodowe moze zachodzi¢ réwniez podczas edu-
kacji nieformalnej, ktéra jak dowodzi Jozef Kargul i inni badacze (2001) trwa
przez cale zycie cztowieka, a jednostka ksztaltuje swoja osobowos¢, zdobywa
umiejetnos$ci i wiedz¢ na podstawie codziennych zdarzen. Za§ do$wiadczenia
wyplywajace z pracy zawodowej mozna odnie$¢ do pozazawodowych dziedzin
zycia (Kargul 2001).

W zaleznosci od przyjetego kryterium szkolenie, doskonalenie zawodowe
i doksztalcanie mozna rozpatrywac z czterech perspektyw.

W pierwszej perspektywie kryterium ogladu interesujacych mnie terminéw
stanowi poziom znajomos$ci czynnosci wykonywanych przez jednostke na da-
nym stanowisku pracy. W zwiazku z tym w szkoleniu mogg bra¢ udzial wszyscy
pracownicy zaréwno nowicjusze, ktérzy rozpoczynaja prace w danej organiza-
cji, jak i ludzie, ktérzy juz sa w niej zatrudnieni. Doksztatcanie i doskonalenie
natomiast dedykowane sa jednostkom pracujacym od pewnego czasu. Nowo
przyjete osoby nie uczestniczg w doksztatcaniu i doskonaleniu zawodowym,
poniewaz legitymuja si¢ odpowiednimi do aktualnego stanowiska kwalifikacja-
mi (majg odpowiednie i udokumentowane wyksztatcenie) i kompetencjami.

Drugie kryterium uwzglednia rodzaj zajmowanego stanowiska. Pracownicy
zatrudnieni na nizszych szczeblach biorg udziat w szkoleniach, zas kadra mene-
dzerska w doskonaleniu zawodowym. Ricky W. Griffin zauwaza, ze szkolenia
w organizacji przeznaczone sg przede wszystkim dla pracownikéw zajmujacych
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nizsze stanowiska, za$ doskonalenie (pojmowane jako rozwdj) kierowane jest
do menadzeréw i specjalistow. Szkolenie dotyczy uczenia czynnosci, ktdre
w przyszio$ci beda wykonywaé na stanowiskach pracownicy operacyjni albo
techniczni, doskonalenie za$ polega na ksztalttowaniu umiejetnosci niezbednych
nie tylko na aktualnym, ale i na przysztym stanowisku pracy menadzeréw i spe-
cjalistéw (Griffin 2005). Opinie te podziela Michael Armstrong (2001), amery-
kanski badacz zajmujacy sie problematykg zarzadzania zasobami ludzkimi. Po-
woluje si¢ on na opracowanie Manpower Services Commission i podkresla zna-
czenie zarOwno przekazywanej wiedzy, umiejetnosci oraz postaw jak i intere-
sOw organizacji. Wsp6lna cecha charakteryzowanych w tym artykule terminéw
W rozumieniu teorii organizacji jest rozwijanie kompetencji zwigzanych z wy-
konywang pracg. Zaréwno szkolenie, jak i doskonalenie zawodowe mozna za-
tem potraktowa¢ jako nieodlaczny aspekt kariery zawodowej traktowanej jako
rozwdj zawodowy.

Na szkolenie i doskonalenie zawodowe mozna spojrze¢ przyjmujac tempo-
ralne kryterium wykonywania czynnoéci. Niebagatelng bowiem role odgrywa tu
czas, w jakim beda podejmowane, nauczane badz doskonalone czynnos$ci. W do-
skonaleniu zawodowym, przeznaczonym dla kadry menedzerskiej i specjalistow
akcentuje si¢ aktualistyczne i prospektywistyczne podejscie do tej formy aktyw-
nosci edukacyjnej pracownikéw, za$ doksztatcanie i szkolenie majg tylko pro-
spektywny charakter, poniewaz odnoszg si¢ do wiedzy, umiejetnosci i postaw,
ktérymi w przysztosci powinien dysponowac¢ pracownik nizszego szczebla.

W ostatnim podejsciu o tym, czy pracownik bedzie brat udziat w szkoleniu,
doksztatcaniu czy w doskonaleniu zawodowym decyduje cel ksztalcenia. Szko-
lenie polega na uczeniu prostych czynnos$ci i nawykéw przydatnych w pracy,
doksztatcanie koncentruje si¢ na podwyzszaniu kwalifikacji za§ celem doskona-
lenia jest pogltebienie lub nabycie nowej wiedzy i umiejetnosci potrzebnych do
wykonywania pracy. Pracownik bierze udzial w okreslonej formie ksztalcenia
w zwiazku z rozwojem stanowisk pracy.

Nalezy zwrdci¢ uwage na wpisanie przez niektérych autoréw (Oleksyn
2008) doskonalenia zawodowego w obszar rozwoju zawodowego, trudno nie
zgodzi¢ si¢ z Tadeuszem Listwanem (1999), ktéry uznaje, ze pojecie rozwoju
ma szerszy zakres niz doskonalenie zawodowe. Odnosi si¢ ono bowiem do dtuz-
szego czasu oraz mie$ci w sobie wiecej sktadnikéw, a ponadto zwigzane jest
z wykonywaniem przez pracownika kolejnych prac i ich oceng. W wyniku pro-
cesu rozwoju zawodowego pracownik powinien by¢ przygotowany do wykony-
wania prac i stanowisk o wiekszej ztozonos$ci i odpowiedzialnosci.

Podsumowujac dotychczasowe refleksje, mozna uzna¢, ze zaréwno szko-
lenie, jak i trening wpisujg si¢ w polityke personalng organizacji, dotycza roz-
woju zawodowego (karierowego) pracownika. Szkolenie najczesciej kojarzone
jest ze szkoleniem zawodowym, ktérego celem staje si¢ rozszerzenie badz po-
glebienie kompetencji niezbednych w miejscu pracy. Mozna wtedy bra¢ udzial
w szkoleniu dotyczacym motywacji, organizacji pracy, stresu. Szkolenie jednak
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moze dotyczy¢ réwniez zycia osobistego jednostki. Doskonali ona wtedy kom-
petencje, ktore nie sg bezposrednio wykorzystywane przez nig podczas pracy.

W obecnych czasach ludzie doro$li zdaja sobie sprawg z koniecznosci
uczenia si¢ przez cale zycie. Beda oni wigc coraz cze¢$ciej brali udzial w r6znego
typu aktywno$ciach edukacyjnych, zwigzanych zaréwno z zyciem osobistym,
jak i zawodowym. Uczestniczenie w szkoleniach, treningach, kursach, doksztat-
caniu i doskonaleniu zawodowym stworzy im szans¢ na lepsze poznanie i rozu-
mienie §wiata, pozwoli na aktywne i refleksyjne uczestniczenie w otaczajacej
ich rzeczywisto$ci. W zwigzku z ideg catozyciowego uczenia pojawia si¢ wiec
konieczno$¢ dookres$lenia i ujednolicenia terminéw, ktére pojawiaja si¢ w kon-
tekscie rozwoju cztowieka dorostego. W niniejszym tekscie autorka dokonuje
préby uporzadkowania terminologii.
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Summary: The text aimed at ordering ways of thinking about chosen terms
connected with educational activity of adults. The author compared the following
terms: interpersonal practice, practice, training, additional training and
professional development. She places these terms in non-formal field of adult
education. She places practice in psychological field and training in management
sciences. At the same time she highlights that both practice and training are
andragogial criteria as they refer to the educational dimension of adult’s life.
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