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Znaczenie innowacyjnych metod
szkolenia pracownikow

we wspolczesnych organizacjach

Streszczenie: w niniejszym artykule oméwiono takie zagadnienia, jak:
szkolenia pracownikéw oraz ich wptyw na funkcjonowanie organizacji, inno-
wacja i innowacyjno$¢. Zilustrowano ich wzajemng zalezno$¢ oraz wskazano
efekty, jakie moga osiggna¢ organizacje dzigki wprowadzaniu innowacji do
szkolen pracownikow.

Szkolenia sg wazne dla rozwoju zarowno organizacji, jak i jej pracownikow.
Stanowig niemalze namacalny dowodd tego, ze zasoby ludzkie w przedsigbior-
stwach to jeden z najistotniejszych elementéw przyczyniajgcych sie do sukcesu
firmy. W gospodarce opartej na wiedzy szkolenia pracownikow sg jedng z naj-
wazniejszych metod, dzigki ktorym organizacje moga wciaz si¢ doskonalié.
Wprowadzanie innowacji do szkolen jest potrzebne, by efektywnos$¢ uczenia
si¢ rosta.

Stowa kluczowe: innowacje, szkolenia, wiedza, rozwoj, gospodarka oparta
na wiedzy.

Wstep

Problematyka innowacji w potaczeniu z uczeniem oséb dorostych jest
niezwykle istotna, gdyz w gospodarce opartej na wiedzy, w ktorej funk-
cjonujg dzisiejsze organizacje, to wlasnie zasdb posiadanych przez firme
informacji w duzym stopniu ksztaltuje jej przewage konkurencyjng na
rynku. W konsekwencji organizacjom coraz bardziej zalezy na pozyska-
niu pracownikow majacych wiedzg oraz tych, ktorzy chca te wiedzg po-
glebia¢ [Sloman, 1997: 11]. Innowacyjne metody szkolen pracownikow
sg nierozerwalnie zwigzane z postepem technologicznym, coraz wyzsza
swiadomoscig spoleczenstwa na temat efektywnego uczenia sig, zmie-
niajacymi si¢ wymaganiami pracodawcoéw wobec pracownikéw oraz
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zmieniajacymi si¢ uwarunkowaniami spoteczno-kulturowymi. Szkole-
nia odgrywajg rowniez duza role w koncepcji zarzadzania zasobami
ludzkimi; jednym z podstawowych zalozen tej koncepcji jest nieustanny
rozwoj pracownikéw [Wachowiak, 2004: 575]. Podczas innowacyjnych
szkoleh wiedza jest przekazywana przystepnie i efektywnie. Dzigki in-
nowacjom szkolenia nie sg nuzace, niektore z nich uczac, jednoczesnie
bawig. Innowacjami czesto sg techniki, ktére wspierajg proces nauki, tak
by wiedza byta jak najlepiej przyswajalna.

Rola szkolen pracownikow w organizacji

Gospodarka oparta na wiedzy to taka, w ktorej jednym z gtdéwnych
i najwazniejszych zasobdw jest posiadanie informacji oraz dostep do
nich. Zjawisko to pojawito si¢ juz w latach 80. XX wieku. Wtedy wtasnie
zaczeto doceniac role edukacji, ktora miata by¢ podstawa wzbogacania
si¢ spoteczenstwa w wiedze zapewniajacg Szybszy rozwoj gospodarki
danego panstwa. Pojawienie si¢ i zakorzenienie na $wiecie gospodarki
opartej na wiedzy mialo niebywaty wplyw na sposob funkcjonowania
przedsigbiorstw. Gospodarka przemystowa, opierajaca si¢ na masowe;j,
seryjnej produkcji artykutow zaczeta odchodzi¢ do lamusa. Organizacje
musiaty radykalnie zmieni¢ sposéb funkcjonowania oraz zarzadzania, by
nadazy¢ za nieuniknionymi zmianami spoteczno-gospodarczymi, a tym
samym utrzymac si¢ na rynku. Wraz ze zmianami zachodzacymi w oto-
czeniu organizacji zaczgta rosnagé rowniez $wiadomos¢ tego, ze zwigk-
szenie umiejetnosci i wiedzy pracownikow decyduje o sukcesie firmy.

Szkolenie to ,,dziatanie majace na celu uzupetienie lub poglebienie
wiedzy, ksztattowanie umiejgtnosci oraz odpowiednich postaw pracow-
nikoéw” [Wachowiak, 2004: 575]. Definicja wskazuje, ze zjawisko szko-
lenia idealnie odpowiada wymaganiom stawianym przez gospodarke
opartg na wiedzy. Dzigki rozwijaniu wiedzy 1 umiejetnosci oraz wyko-
rzystywaniu ich w praktyce pracownicy moga nieustannie wnosi¢ do
firmy nowg warto$¢, dzigki czemu konkurencyjno$¢ organizacji rosnie.
Wedtug Kocha szkolenie jest ,,(...) bardzo waznym czynnikiem sukcesu
firmy czy gospodarki narodowej” [Koch, 1997]. Szkolenia stanowia
forme edukacji pozaformalnej, tzn. sg realizowane ,,(...) poza progra-
mami ksztatcenia i szkoleniami prowadzacymi do uzyskiwania kwalifi-
kacji” [Szmidt, 2015: 135]. Oznacza to, ze dopiero suma przebytych
szkolen moze utatwi¢ zdobycie nowych kwalifikacji, natomiast pojedyn-
cze szkolenia pomagaja w rozwijaniu wiedzy i umiejetnosci.
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Z pojeciem szkolen pracownikow wiaze si¢ rowniez zagadnienie za-
rzadzania wiedzg. Wiedza jest najwazniejszym zasobem firmy, a upo-
wszechnianie jej np. poprzez szkolenia i wykorzystywanie jej w odpo-
wiedni sposob prowadzi do realizacji celow przedsigbiorstwa [Koch,
1997: 301]. W organizacjach uczacych si¢ jednym z gtdwnych elemen-
tow sktadowych jest wiedza, gdyz dzigki niej utrzymuja si¢ one na rynku.
Dla organizacji kluczowg warto$¢ stanowig zasoby ludzkie. Dzigki od-
powiedniemu doborowi oraz przeprowadzaniu wiasciwych szkolen
zmieniajg si¢ postawy pracownikow, poszerza si¢ ich wiedza oraz umie-
jetnosci, ktore sg potrzebne do osiggania przez nich wymaganych efek-
tow. Wiasciwie przeprowadzone szkolenie daje przedsi¢biorstwu szansg
na zniwelowanie liczby btedow popetianych przez zatrudnionych.
Dzigki temu firma oszczedza czas, ktory przeznaczytaby na poprawianie
pomytek; oraz pienigdze, ktore musiataby zaptaci¢ pracownikowi za czas
poswigcony na naprawianie bledow. Inwestowanie w poszerzanie wie-
dzy oraz rozwijanie umiejetnosci personelu potrzebnych do funkcjono-
wania organizacji zapewnia przedsigbiorstwu maksymalizacje zyskow
i podnosi jego konkurencyjnos¢ [Huk, Eichstadt, 2009: 25]. Przeprowa-
dzanie szkolen moze wplynaé pozytywnie na wizerunek firmy zaréwno
w jej otoczeniu, jak i w wewnetrznych strukturach. Potencjalni pracow-
nicy, ktorzy moga wnies¢ do przedsigbiorstwa wysokiej jakosci prace,
chetniej podejma wspolprace z firma, ktora troszczy si¢ o rozwdj kom-
petencji i umiejetnosci zatrudnianych osob. Jezeli firma wspiera rozwoj
zatrudnionych, moze zatrzymac najlepszych pracownikéw, ktorzy maja
istotny wpltyw na jej funkcjonowanie i rozwdj.

Szkolenia sg czynnikiem motywujacym dla pracownikow. Dzigki
szkoleniom pracownicy mogg by¢ bardziej zaangazowani w prace, a tym
samym realizowac cele firmy. Zdarza si¢, ze pracownicy nieuswiadamia-
jacy sobie aspiracji organizacji uwazaja wykonywanie swoich obowiaz-
kow za bezcelowe, co prowadzi do wypalenia zawodowego. Pracownik
staje si¢ wowczas nieefektywny. Szkolenia pomagajg zapobiegaé tego
rodzaju sytuacjom. Szkolenia pracownikdéw czeSciowo zaspokajajg po-
trzebe samorealizacji, mogg wptywac na tworzenie si¢ nowych, wyrdz-
niajacych kompetencji posrod zasobow ludzkich, ktore wezesniej nie zo-
statly odkryte. Bywajg tez bodzcem dla pracownikow do dalszego, juz
samodzielnego rozwoju. To wartos¢ dla firmy — nie bedzie musiata sama
inwestowac, zrobi to pracownik.

Atmosfera panujgca w organizacji réwniez ma szansg si¢ polepszyc,
gdyz uczestniczacy w szkoleniach pracownicy mogg zyskaé poczucie, ze
firma dba o ich rozwoj [Dajczak, Kijewska, 2008]. Uczestnicy szkolenia,
pracujac w zespole, moga nawigzac relacje, ktore wzmocnig organizacje
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od wewnatrz i stworza atmosfere sprzyjajaca powstawaniu nowych roz-
wigzan, efektywnej pracy oraz sprawniejszemu realizowaniu celow
przedsigbiorstwa. Wigzi, ktore nawiaza si¢ podczas pracy zespotowe;j,
maja szans¢ zniwelowac liczbe konfliktow migdzy pracownikami.

Przeprowadzanie odpowiednich szkolen moze przyczyni¢ sie do
znacznego wzrostu innowacyjnosci przedsigbiorstwa. Dzigki nim pra-
cownicy zdobywaja odpowiednia wiedzg, opanowuja techniki i umiejet-
nosci kreatywnego myslenia, CO zapewnia wigcej innowacyjnych roz-
wigzan oraz tworzeni€ nowych, lepszych idei. Wiedza, ktdra pracownicy
zdobywaja podczas szkolen, moze by¢ zblizona lub identyczna z wiedza
pracownikow innych firm dziatajagcych w konkurencyjnej branzy. Sposob
jej wykorzystania bywa jednak zupetie inny w poszczegdlnych organiza-
cjach, a to z kolei stanowi zalazek niekonwencjonalnych rozwigzan.

Dzieki szkoleniom pracownicy ucza si¢ wycigga¢ wnioski oraz ana-
lizowa¢ rézne sytuacje dotyczace interesoéw firmy i procesow w niej za-
chodzacych. Latwiej jest im tez zaakceptowaé zmiany W organizacji
i w nich uczestniczy¢, dzigki czemu firmy sg bardziej elastyczne w sto-
sunku do nadchodzacych przemian. Pracownicy staja si¢ mniej oporni ha
nieuniknione zmiany, gdyz szkolenie ich do tego przygotowuje — nie jest
to dla nich nowe, szokujace zjawisko. W trakcie warsztatow lub wykta-
doéw moga zostac¢ przeprowadzone ¢wiczenia, podczas ktorych uczest-
nicy analizujg nowe koncepcje planowane w firmie i przewiduja, co si¢
wydarzy, jesli organizacja podejmie takie dziatanie. Dzigki temu firma
moze zyska¢ dodatkowe opinie oraz uwagi na dany temat od 0sob, ktore
dobrze znajg organizacje, poniewaz w niej pracujg. Podczas szkolen od-
bywaja si¢ ¢wiczenia, dzigki ktérym uczestnicy wzmacniajg umiejetnosé
wlasciwej komunikacji, co wzmaga cheé¢ podejmowania dialogu i dys-
kusji w umiej¢tny, profesjonalny sposob. W trakcie treningdow grupo-
wych warto$cig dodang do tresci merytorycznych moze by¢ nauka ak-
tywnej pracy w zespole.

Uczestnictwo w szkoleniach pracownikow to rowniez okazja do prze-
rwania nieuniknionej rutyny dnia pracy. Dzigki odbywajacym si¢ w fir-
mie szkoleniom przerwany zostaje codzienny plan pracy, pojawia sie
nowy element w starych obowiazkach. Dzigki wdrozeniu zmian organi-
zacyjnych w przedsigbiorstwie pracodawca moze przetamaé rutyng
I wprowadzi¢ nowosci, ktore przyczynia si¢ do bardziej wydajnego funk-
cjonowania organizacji.

Determinantg skuteczno$ci procesu szkolenia jest osoba trenera. To
od niego zalezy, jakie informacje trafig do uczestnikow, jakie ¢wiczenia
praktyczne zostang wykonane, czy szkolenie bedzie interesujgce i pro-
wadzone w przystepny sposob.
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W modelu tzw. drabiny kompetencji, ktora okresla poziom wiedzy
I umiejetnoscei trenera, wyrdznia si¢ cztery rodzaje kompetencji trener-
skich. Trener nie§wiadomy kompetencji nie wie, ze jest niekompetentny
(np. nie ma wystarczajacej wiedzy lub nie potrafi prowadzi¢ szkolenia).
Trener $wiadomy niekompetencji zdaje sobie sprawe, ze ma niedobdr
wiedzy lub umiejetno$ci w danej dziedzinie. Trener ze $wiadomoscia
kompetencji dzigki swoim dziataniom posiadt wigksze umiej¢tnosei
i jest Swiadomy metod, ktore stosuje w pracy. Ostatni typ trenera to taki,
ktéoremu nie sprawia trudnosci prowadzenie szkolen i ktory ma bardzo
wysokie kompetencje. Jest to najwyzszy szczebel w omawianym sche-
macie. Trener znajdujacy si¢ na ostatnim etapie ma duze doswiadczenie
w prowadzeniu szkolen i bogatg wiedze, ktorej efektywne przekazywa-
nie nie stanowi dla niego zadnego problemu [Rae, 2006: 27].

Na skuteczno$¢ szkolen oddziatujg bariery mogace wystapi¢ w ko-
munikacji pomiedzy trenerem a uczestnikami szkolenia. W znacznym
stopniu utrudniaja one przyswajanie wiedzy, a tym samym negatywnie
wplywaja na jako$¢ szkolenia i poprawianie si¢ wynikow pracy pracow-
nikow. Wyrdznia si¢ cztery grupy barier w komunikacji. Pierwsza
jest jezyk, czyli umiejetno$¢ formutowania zrozumiatych wypowiedzi
zarO6wno przez trenera, jak i uczestnikow szkolenia. Dzieki odpowied-
niemu doborowi stownictwa uczestnicy szkolenia oraz trener mogg unik-
ng¢ nieporozumien zwigzanych z przekazywaniem i odbiorem tresci pre-
zentowanych podczas szkolenia. Druga bariera jest sposdb moéwienia
—najczesciej dotyczy to trenera. Istotne jest, zeby stowa pasowaty do
tego, w jaki sposob trener si¢ zachowuje, zeby znat sie na tym, o czym
mowi, i wystrzegat si¢ traktowania grupy z gory. Kolejng bariera sg
czynniki psychologiczne oddziatujace na odbiorcow, np. przymuszenie
kogo$ do udziatlu w szkoleniu, niesmiato$¢ stuchacza, ktéra paralizuje
go, gdy musi zabra¢ gtos podczas szkolenia, rézne statusy w organizacji
— pracownicy moga niechg¢tnie wyrazac szczere opinie w obecnosci prze-
lozonych. Ostatnig barierg jest sSrodowisko, czyli wptyw na uczestnikow
takich zjawisk, jak np. hatas, nicodpowiednia temperatura, zbyt mato
przerw. Czynniki $rodowiskowe sg bariera, ktorag mozna zniwelowac.
Wystarczy, ze trener bedzie obserwowat zachowania grupy i odpowied-
nio na nie reagowat [Rae, 2006: 200-202].

Skutecznos¢ wykorzystanej metody szkolef powinna zosta¢ poddana
pomiarowi na czterech poziomach: reakcji, wiedzy, zachowan i rezulta-
tow [Czapla, 2011: 71]. Mierzy sie jako$¢ szkolenia pod wzgledem mery-
torycznym, tzn. czy jego tres¢ zostata zrealizowana zgodnie z zalozeniami,
czy zapewnione zostaty materiaty szkoleniowe oraz jak przebiegata orga-
nizacja szkolenia. Mierzenie poziomu wiedzy ma wykazac, jakie sa mery-
toryczne efekty przeprowadzonych zaje¢. Pomiar poziomu zachowan
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daje odpowiedz, czy i w jakim stopniu wiedza i umiejetnosci zdobyte na
szkoleniu sg wykorzystywane w praktyce. Pomiar rezultatow to badanie
tego, jakie korzysci odniosta organizacja z zainwestowania kapitatu
w podniesienie kwalifikacji pracownikow [Czapla, 2011: 75]. Dzigki
kompleksowemu podejsciu do oceny szkolenia wiarygodno$¢ wyniku
koncowego jest bardzo wysoka. Zaprezentowana powyzej metoda oceny
szkolenia to proces dtugofalowy i wysoce zaawansowany, gdyz wymaga
biezacego monitorowania zmian zachodzacych tuz po zakonczeniu zajec
i po uptywie dluzszego czasu.

Innowacyjnos¢ w dzialalnosci szkoleniowej

Kiedy$ szkolenia kojarzyly si¢ ze sztywna, uniwersalnie obowigzu-
jaca forma, mianowicie: na sali szkoleniowej stuchacze siedzieli zazwy-
czaj na wprost trenera, ktory byt ekspertem w danej dziedzinie szkole-
niowej i przez kilka godzin opowiadat o konkretnym zagadnieniu. Takie
szkolenia czgsto byty mato efektywne, a materiat na nich omawiany mu-
sial by¢ raz jeszcze powtarzany przez uczestnikow. Teraz wiedza doty-
czaca funkcjonowania ludzkiego umystu jest coraz wigksza (np. wiemy,
jak dtugo dorosty cztowiek moze si¢ skupic) i do tego sa dostosowywane
szkolenia. Nowoczesna gospodarka opiera si¢ na wiedzy, a bycie firma
konkurencyjng wynika z umiejetnego zastosowania tej wiedzy. ,,Praco-
dawcy wspotzawodnicza ze sobg w pozyskiwaniu i zatrzymywaniu pra-
cownikéw dysponujacych wiedzg” [Sloman, 1997: 11]. Oznacza to, ze
zasoby ludzkie staja si¢ coraz cenniejsze dla przedsigbiorcow. Naprze-
ciw takim wymaganiom wychodzg innowacyjne formy szkolen. Innowa-
cje w szkoleniach to przetomowe, nowe, nickonwencjonalne rozwigza-
nia w metodach i technikach przekazywania wiedzy.

Innowacje w szkoleniach opierajg si¢ na zalozeniach aktywizujacego
podejécia do przekazywania wiedzy. W procesie nauczania wazny jest
uczen, jego tempo pracy, tok rozumowania, sposob, w jaki najprzystep-
niej zdobywa wiedzg. Czynnikiem odrézniajacym takie podejscie od tra-
dycyjnego jest wzmozona aktywizacja uczestnikow szkolenia. Maja oni
doswiadcza¢, wykonujac okreslone ¢wiczenia, popelnia¢ bledy, dysku-
towaé, a nawet eksperymentowaé z danym zagadnieniem. ,,Gdy wiedze
zdobywa si¢ w trakcie dziatania, nie ma rozbiezno$ci miedzy tym, co si¢
wie, a tym, co sie robi” [Pfeffer, Sutton, 2002: 31]. Aktywizujace podej-
$cie do nauczania jest zalecane zazwyczaj W pracy z dorostymi [Kozak,
Laguna, 2009: 22-23]. Umozliwia ono wprowadzanie innowacyjnych
metod w szkoleniach pracownikow. Innowacje mogg przejawiac si¢ na
réznych etapach szkolenia. Innowacyjny moze by¢ pomyst na wystroj
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sali szkoleniowej i stworzenie odpowiedniej atmosfery (np. dekoracja po-
mieszczenia nawigzujaca do tematu szkolenia i odtwarzanie muzyki
w trakcie trwania ¢wiczen), pomyst na przygotowanie materiatow szkole-
niowych, pomyst na str6j trenera, a nawet uczestnikow szkolenia. Podczas
szkolenia moze by¢ niewatpliwie mnostwo innowacyjnych pomystow,
jednak nie nalezy zapomina¢ o gtéwnym celu wprowadzania innowacji do
nauczania: stworzeniu mozliwosci bardziej efektywnego uczenia sie.

Piszac o roli innowacji w szkoleniach pracownikow, nie sposéb pomi-
na¢ opcji wykorzystania najnowszych technologii jako metody przekazy-
wania wiedzy. Przyktadowo e-learning ,,(...) jest najczesciej kojarzony
Z nauczaniem, w ktorym strong przekazujaca wiedze i egzaminujaca jest
komputer, dlatego przyjeto si¢ nazywac te forme nauki distance lear-
ning, w ktéorym nie ma fizycznego kontaktu z nauczycielem” [Lear-
ning.pl]. Ta forma szkolenia wymaga od uczestnika jedynie dostepu
do komputera oraz internetu, a czas i miejsce edukacji sg dowolne. Po-
dobnym przyktadem wykorzystania nowych technologii w szkoleniach
pracownikéw sg audiobooki. Caly materiat szkoleniowy zawarty jest
w formie przygotowanej do odstuchu np. na komputerze lub w telefonie.
Pracownicy moga uczestniczy¢ w takich szkoleniach 0 dowolnej porze,
w dowolnym miejscu, a takze powraca¢ do tresci, ktore byty dla nich
niezrozumiate, dowolng liczbe razy. Ta forma nauczania pozwala takze
przetozonym na monitorowanie postepéw zdobywania wiedzy przez pra-
cownikow.

Przyktadem innowacyjnych rozwigzan w szkoleniach pracownikow
jest idea grywalizacji. Grywalizacja to forma uczenia si¢ poprzez granie,
zawiera zarowno elementy rozrywki, jak i nauki. Dzigki temu, ze uczest-
nik szkolenia gra, bierze udziat w przeprowadzanym szkoleniu. Ta forma
nauczania pobudza emocje szkolonych, co utatwia zapamigtywanie, po-
zwala tez na popehnianie btedow i eksperymentowanie. Przyktadem
firmy, ktora szkolita pracownikéw metoda grywalizacji, jest Grupa PZU.
W tym celu stworzono platforme Inspiratorium Menedzer 2.0, dzieki
ktorej kadra menedzerska Grupy PZU miata rozwijac¢ swoje kompetencje
przywodcze. Z pomocg specjalnie zaprojektowanej gry uczestnicy szko-
lenia mogli zdobywa¢ wiedze poprzez zabawg i z poczuciem dobrowol-
nego samoksztatcenia swoich umiejetnosci (metoda rozwoju pull).
Efekty tego przedsigwzigcia byty takie, ze po uptywie 2 miesiecy od uru-
chomienia platformy korzystata z niej potowa grupy docelowe;j, dla kto-
rej zostala stworzona. Liderzy wspomnianego projektu uwazajg, ze od-
niesli sukces, wprowadzajac tak innowacyjne rozwigzanie do swojego
systemu szkolen pracownikoéw [Gamfi.pl].

Terapi¢ prowokatywna, ktorej tworca jest Farrelly, wykorzystuja co-
ache, trenerzy, terapeuci oraz doradcy. W Polsce jest to jedna z nowszych
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metod prowadzenia szkolen. Polega na udzielaniu porad, wskazowek,
pomocy w sposob prowokatywny. ,,Terapia prowokatywna mowi, ze lu-
dzie sg bardziej odporni, niz moze si¢ to wydawac. Ludzie nosza w sobie
o wiele wiecej stanowczoscli, sity 1 poczucia humoru, niz mozna sadzic,
kiedy méwia o swoich problemach. Potrafig wiele wytrzyma¢” [Hollan-
der, Wijnberg, 2008: 14]. Istotne jest, by osoba prowadzaca szkolenie nie
uwazata uczestnikow za osoby z wyjatkowymi pogladami czy proble-
mami, a ich do§wiadczenia przyjmowata za uniwersalne. ,,W podejsciu
prowokatywnym jest ktadziony nacisk na to, jak bardzo jesteSmy tacy
sami” [Hollander, Wijnberg, 2008: 13]. Coach lub trener prowadzacy
spotkanie przerywaja klientom, podaja niezobowigzujace przyktady
z wlasnego doswiadczenia, a takze pokazuja, ze problemy, z ktorymi bo-
rykaja si¢ jego klienci, sg nieznaczace. Prowokowanie uczestnikow
szkolenia do r6znych, czesto nieprzyjemnych oraz bolesnych przemy-
$len, a takze przezywania skrajnych emocji ma pobudzi¢ wykorzystywa-
nie przez klientéw swobody myslenia. Szkolenia czy sesje coachingowe
prowadzone w nurcie prowokatywnym nie sa jednak przygnebiajace. Za-
roéwno trener, jak i uczestnicy bardzo duzo si¢ $mieja, by niwelowaé na-
rastajace napiecie wynikajace z rozmow o problemach.

Szkolenia inscenizowane to kolejny przyktad innowacyjnych rozwig-
zan majacych podnies¢ efektywno$¢ uczenia si¢ dorostych. Polegaja one
na odgrywaniu przez wszystkich lub czgsci uczestnikow szkolenia scen
powigzanych z problematyka spotkania. Scenki sg czgsto nagrywane po
to, aby ich uczestnicy mogli je obejrze¢, przeanalizowaé i wyciagna¢
whnioski. Dzieki inscenizacji uczestnicy moga hie tylko lepiej zrozumieé
temat, lecz rowniez zaobserwowa¢, w jaki sposob oni sami i inni reaguja
w danej sytuacji, a nastepnie podzieli¢ si¢ swoimi spostrzezeniami. Po-
stuzenie si¢ metoda inscenizacji podczas szkolenia utatwia uczestnikom
zastapienie postaw niepozadanych pozadanymi [Aleksandrzak, 2015].

Metodg szkolen zaliczang do grupy innowacyjnych jest tzw. mys$lenie
wizualne. Roam, autor ksigzki Narysuj swoje mysli, definiuje mys$lenie
wizualne jako ,,(...) wykorzystywanie umiejg¢tnosci widzenia — zarowno
faktycznego, jak i korzystania z wyobrazni — w celu identyfikowania po-
mystow, do ktorych nie da si¢ dotrze¢ innymi drogami, szybkiego i intu-
icyjnego opracowywania tych pomystow, a nastepnie przedstawiania ich
innym ludziom w taki sposob, aby ci po prostu je »ztapali«” [Tomaszew-
ski, 2013]. Myslenie wizualne ma utatwia¢ rozwigzywanie probleméw
oraz upraszcza¢ prezentowanie informacji. Metoda ta polega na rysowa-
niu, poczynajac od map mysli, a konczagc na najprostszych obrazkach
sktadajacych si¢ np. jedynie z kotek i kresek. Wizualne porzadkowanie
informacji pomaga precyzowac¢ mysli, wizje czy pomysty. Z tej metody
moze korzysta¢ kazdy, bez wzgledu na to, czy umie rysowac czy nie.
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Myslenie wizualne jest skuteczng metodg kreowania, tworzenia, uczenia
si¢ i rozwigzywania problemow, gdyz wykorzystuje partiec mézgu odpo-
wiadajace za emocje oraz kreatywnos¢. Uzywa sie go w wielu dziedzi-
nach biznesu oraz nauki (tworzenie diagramow, wykreséw, map mysli,
interfejsow) [Tomaszewski, 2013].

Dzigki innowacyjnym formom szkolen uczenie si¢ pracownikéw
staje si¢ bardziej efektywne: potrzebujg mniej czasu na zrozumienie
i przyswojenie danego zakresu wiedzy, gdyz podczas szkolenia zostaje
uzytych wigcej bodzcéw wplywajacych na uczacych sie. Szkolenia pra-
cownikow oparte na innowacjach sg cickawsze od tych, w ktorych trener
postuguje sie¢ podstawowymi schematami nauczania. Innowacyjne szko-
lenia moga réwniez przyczyni¢ si¢ do szybszego zdobycia wiedzy po-
przez silniejsze, praktyczne do$wiadczanie omawianych zagadnien,
gdyz podczas ¢wiczen nierzadko wykorzystywane sg zadania wywolu-
jace silne emocje u uczacych sig.

Doswiadczenie szkoleniowe firmy Vibematters

Firma Vibematters to kreatywna agencja reklamowa. Przygotowuje
projekty graficzne — zar6wno kompleksowe, catych linii produktowych
czy tez kompletnej identyfikacji wizualnej, jak i pojedynczych rzeczy:
magazyndéw informacyjnych, katalogéw, plakatow, ulotek, wizytowek,
a takze teczek czy folderow. Vibematters dostosowuje $rodki wyrazu do
okreslonych grup docelowych, dba o spojnos¢ materiatow wychodzacych
z firm klientow i przygotowuje dostarczone materiaty do druku. Agencja
pracuje kreatywnie — stwarza projekty od podstaw, tacznie z tre$cig me-
rytoryczna, albo buduje przekaz na podstawie sugestii klienta [Vibemat-
ters.com]. Oprécz dziatan marketingowych firma szkoli pracownikéw
duzych i matych firm oraz studentow Uniwersytetu L.odzkiego.

Wojciech Kurzyk, wspoétzatozyciel Vibematters, to trener specjali-
zujacy sie w szkoleniach dotyczacych szeroko pojetej komunikacji, ob-
stugi klienta, obstugi klienta na targach i motywacji. Jest laureatem
kilku wyroéznien literackich, publikowat swoje artykuty m.in. w ,, Tyglu
Kultury”, przygotowuje wywiady dla prasy oraz przed kamerami [Vi-
bematters.com]. Kurzyk byl prelegentem podczas 1.6dzkiego Powsta-
nia Witalnego 3.0, ktore odbyto sie w marcu 2016 r. Vibematters jest
wspotorganizatorem szkolen serii NetworKING odbywajgcych si¢ na
Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu L.odzkiego. Przygotowata spotka-
nia m.in. z Karolem Okrasg (temat: budowa marki osobistej), dyrektor
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Andel’s Hotel £6dZz Anng Olszynska i wicedyrektor Katarzyng Szyman-
ska, jedna z najbardziej do§wiadczonych 0sob w Polsce z zakresu kryzy-
sowego PR, byla dziennikarka TVP, Anng Garwolinska.

Celem indywidualnego wywiadu poglebionego przeprowadzonego
z wlascicielem firmy Wojciechem Kurzykiem byto okreslenie roli, jaka
odgrywaja szkolenia w organizacji i wsérod pracownikow oraz funkcji
innowacji w szkoleniach. Zdaniem respondenta szkolenia spetniajg funk-
cj¢ motywacyjng oraz wigzag pracownikow z organizacja na poziomie
profesjonalnym. Dajg wiccej motywacji W codziennej pracy. Pokazuja,
Ze mozna nauczy¢ si¢ pracowac z innymi osobami bez wzgledu na uprze-
dzenia czy nato, jak si¢ uktadajg sympatie wobec grupy. To silne narze-
dzie jednoczenia, ale pod szyldem profesjonalizmu.

Respondent podat szereg korzysci, dla ktérych optaca si¢ firmom or-
ganizowa¢ szkolenia, m.in.: do przedsigbiorstwa po odbytym szkoleniu
powraca zmotywowany pracownik, ktory zyskat swiadomo$¢, czym jest
profesjonalizm, a sama organizacja zdobywa spora wiedze teoretyczng
i praktyczng. Gdy szkolenie jest warsztatem, firma zyskuje konkretne
rozwigzania i narzedzia. Co wigcej, mozna zaobserwowac, jak grupa pra-
cownikow jednoczy si¢ w imi¢ profesjonalizmu.

Szkolenia w firmach coraz cze$ciej maja charakter jednostkowy,
np. szkolenia z medytacji, taniego latania. Takie szkolenia nie wnosza
wiedzy istotnej dla organizacji, ale daja duzo pracownikowi — pozwalaja
mu si¢ rozwijac, co oznacza, 7€ organizacja troszczy si¢ o niego nie tylko
na plaszczyznie zawodowej. Szkolenia czgsto przetamuja niepewno$c¢
siebie pracownikoéw. Na co dzien pracownicy zazwyczaj nie sa proszeni
0 zabranie glosu, nikt nie pyta ich o zdanie, a podczas szkolen moga wy-
powiedzie¢ si¢ na forum. Moze si¢ zdarzy¢, ze pracownik do tej pory
anonimowy w firmie okazuje si¢ 0soba bardzo ciekawa. Jezeli w szkole-
niu uczestnicy prezes, to pracownicy mogg go lepiej poznaé. Efektyw-
nos$¢ szkolenia zalezy od tego, czego oczekuje organizacja.

Z doswiadczenia firmy Vibematters, ktora prowadzi szkolenia w kor-
poracjach i w szkotach, wynika, ze w tej chwili najbardziej efektywna
forma jest warsztat, tzn. przekazywanie wiedzy przez prowadzacego
w formie ¢wiczen. Firmy zglaszajace do organizacji, ktorej wspotwilasci-
cielem jest Kurzyk, czesto same prosza, aby przeprowadzi¢ dla nich
szkolenie w formie warsztatu. Poza tym warsztat jest bardzo wygodna
formg dla samego prowadzacego, gdyz moze on juz w trakcie szkolenia
sprawdzi¢, ile pracownicy si¢ nauczyli. Podczas praktycznych ¢wiczen
wykonywanych przez szkolonych najlepiej widaé, ktoére umiejetnosci
zostaly juz opanowane, a nad ktorymi trzeba jeszcze popracowac. Po
warsztacie trener wie doktadnie, z jakg wiedzg i umiejgtnosciami uczest-
nicy wychodza. Co istotne, forma warsztatowa zaktada rozmowe miedzy
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trenerem i uczestnikami. Dzigki temu szkoleniowiec ma kontrole nad
tym, czy wszystko jest zrozumiate, czy moze jednak musi pewne zagad-
nienie wytlumaczy¢ w inny sposob lub doprecyzowaé, co np. w przy-
padku wyktadu jako formy szkolenia jest utrudnione.

Respondent stwierdzil, ze innowacje w szkoleniach wiele oséb defi-
niuje jako przekazywanie wiedzy w nowy sposob. Kurzyk zgodzit si¢
z twierdzeniem, z& mozna co$ starego powiedzie¢ po nowemu. Dodat
jednak, ze innowacyjno$¢ moze by¢ tez postrzegana jako najnowsza por-
cja wiedzy z danego obszaru i ze w swojej firmie stara si¢ wprowadzaé
innowacje na jeszcze innej plaszczyznie. Probuje upowszechni¢ zwy-
czaj, by podczas szkolenia uczestnicy otrzymywali tzw. totem. Totem to
materialna rzecz (np. figurka), ktéra ma przypomina¢ uczestnikowi o od-
bytym szkoleniu i 0 tym, czego si¢ wtedy nauczyt. Pomyst narodzit si¢
w USA. W Stanach Zjednoczonych odbyto si¢ szkolenie dotyczace mo-
tywacji, pokazujace osobom niesmiatym, jak wyj$¢ do ludzi. Uczestnicy
szkolenia dostali mate trupie czaszki zrobione z papierowej masy. Na
sali szkoleniowej znajdowal si¢ stol, na ktorym lezalo wiele réznych
ozdob: cekiny, nitki, koraliki itp. Pod koniec tego trudnego, psycholo-
gicznego szkolenia dotyczacego wychodzenia ze strefy komfortu, do-
wiadywania si¢ prawdy o sobie uczestnicy zostali poproszeni o ozdobie-
nie czaszek, ktore otrzymali na poczatku. Powstaly ciekawe, kreatywne
projekty. Uczestnicy zaniesli te czaszki do domow jako symbol swojej
odwagi, tego, ze na szkoleniu, na ktorym pozostate osoby byty dla nich
obce, udato im si¢ podzieli¢ si¢ swoimi tajemnicami i niekomfortowymi
informacjami na swoj temat. Kurzyk entuzjastycznie odnosi si¢ do po-
mystu, by po szkoleniu uczestnikowi nie zostawat jedynie notes i dlugo-
pis, ale totem, ktory bedzie przypominal, czego uczestnik dokonat pod-
czas spotkania.

Innowacja moze by¢ réwniez miejsce szkolenia, jednak wybierajac
je, trener powinien zachowaé ostrozno$¢. Moze si¢ bowiem zdarzy¢, ze
uczestnicy lepiej zapamietaja, ze Swietnie bawili sie ha szkoleniu prze-
prowadzanym w Wieliczce, niz sama tres¢ szkolenia. Innowacjg w szko-
leniach dla pracownikow jest rowniez zdaniem Kurzyka wiaczenie do
nich elementow wartosciowych dla rozwoju osobistego pracownikow,
niekoniecznie nawet zwigzanych z tym, czym zajmujg si¢ w pracy. T0
niezwykle ciekawy element, gdyz poza rozwojem kwalifikacji pracow-
niczych uczestnicy szkolenia rozwijajg i poznaja samych siebie. Kto§,
kto projektuje szkolenie, powinien pomys$le¢ o uczestnikach nie tylko
jako o pracownikach, lecz réwniez jako o jednostkach.

Respondent uwaza rowniez, ze innowacja jest posiadanie w ofercie
szkolen bezdyskusyjnie przydatnych. Przyktadowo szkolenie pt. Bgdz
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szezeSliwy w Zyciu nie dla wszystkich bedzie uzyteczne. Ktos moze od-
powiedzie¢: ,,Przeciez jestem szczesliwy, nie potrzebuje takiego szkole-
nia”. Inaczej bedzie, gdy ta sama firma zaoferuje szkolenie uczace,
w jaki sposob tanio lata¢ po $wiecie, na ktorym uczestnik dowie sie, jak
kupi¢ bilet do Nowego Jorku za 300 ztotych. Nie mozna powiedzie¢, ze
jest to wiedza, ktora ludzie powszechnie maja i z niej korzystaja. Zdaniem
Kurzyka, gdyby zestawi¢ szkolenia o szczesciu i o tanich lotach, duzo wig-
cej 0sob zapisatoby si¢ na szkolenie o tanich lotach, poniewaz jest ono
bardziej praktyczne i mierzalne. W odczuciu respondenta innowacje
mozna postrzegac jako szkolenie, ktore jest bezdyskusyjnie potrzebne.

Kurzyk uwaza, ze nie ma ograniczen w zakresie wprowadzania inno-
wacji w szkoleniach. Nawet szkolenia nastawione na zdobywanie wy-
soce praktycznych umiejetnosci moga zawieraé¢ element innowacyjnosci.
Dla unaocznienia opisywanego zjawiska respondent postuzyt si¢ przy-
ktadem szkolen z ksiggowosci. Wiedza przekazywana podczas szkolen
jest praktyczna, a samo szkolenie to szkolenie tzw. kierunkowe. Gdyby
on sam dostat zlecenie, zeby przeprowadzi¢ szkolenie z ksiegowosci, sta-
ratby si¢ wprowadzi¢ do niego element innowacyjny, np. chcialby zmie-
ni¢ opini¢ ludzi, ze takie szkolenie zawiera w sobie jedynie komponenty
Scistej wiedzy. Kurzyk zapytatby zlecajacego przeprowadzenie szkole-
nia, czy ksiegowi, ktorych zatrudnia, s tak samo dobrze wykwalifiko-
wani w zakresie ksiggowosci jak w budowaniu relacji z klientem. Jesli
nie, druga czgscia szkolenia bytoby przekazanie wiedzy, w jaki sposob
nawigzywac i podtrzymywac owe relacje. Kurzyk jest pewien, ze nie-
wiele szkolen dla ksiggowych zawiera taki przekaz. Respondent uwaza,
ze taki zabieg jest rowniez swego rodzaju innowacja. W zasadzie kazde
szkolenie, jakie klient sobie zazyczy, moze by¢ wzbogacone w element
innowacyjnosci.

Respondent uzupetnil omawiane zagadnienie w nastepujacy sposob:
,»,Dla organizacji innowacyjne szkolenia sg szansg na pokazanie pracow-
nikom, iz traktuje ich ona nie tylko jako wazny aspekt funkcjonowania
firmy, lecz rowniez iz troszczy si¢ o nich jako o jednostki. Pracownicy
organizacji powinni by¢ bardzo zadowoleni ze szkolen, jezeli szkolenie
ma dwa komponenty: przekazuje wiedzg potrzebng w pracy i wiedzg
dla nich jako jednostki, ktéra przyda im si¢ w zyciu”. Poziom innowa-
cyjnosci szkolenia zalezy oczywiscie od potrzeb szkoleniowych, ktore
wskazuje pracodawca, oraz od tego, jakg ma wiedze 0 tym, czego jego
pracownicy potrzebuja si¢ nauczy¢, by organizacja dzialata bardziej
efektywnie.

Zlecajac szkolenie, powinno si¢ rozumie¢, czym dla organizacji be-
dzie innowacyjno$¢ w nauczaniu jej pracownikow i w jaki sposob wply-
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nie to na cele, ktore chce si¢ osiagnac¢. Jezeli innowacyjno$¢ w szkole-
niach pojmuje si¢ jako najlepsze w danym momencie szkolenie dla sie-
bie, to kazda firma powinna mie¢ innowacyjne szkolenia, a nie tylko te
firmy, ktoére w swoich dziataniach sg innowacyjne. Kurzyk wyr6znit dwa
zrodta inspiracji do szkolen. Czasami realna sytuacja w zyciu obnaza
fakt, ze kto$ nie potrafi si¢ zachowac. Trener widzi w tym potencjat, za-
uwaza miejsce na dotozenie wiedzy i pokazanie ludziom, Ze sg nieprofe-
sjonalni, a mogliby by¢. Czasami widzi, ze kto§ nie ma narzgdzia, by
poradzi¢ sobie z dang sytuacjg. Drugie, nieocenione Zrodto inspiracji to
internet, ktory dostarcza wiedzy, co dzieje si¢ na rynku szkoleniowym nie
tylko w Polsce, ale tez na $wiecie. Jest mnostwo ciekawych szkolen, ktore
sktaniajg Kurzyka do myslenia o tym, w jaki sposob to, czego si¢ dowie-
dzial, mozna przetozy¢ na polskie realia i wykorzysta¢ w szkoleniach.

Podsumowanie

Na podstawie wywiadu przeprowadzonego z respondentem oraz da-
nych z literatury mozna wysnu¢ wniosek, ze pojecia ,,innowacyjno$¢”
i ,innowacyjne szkolenia” sa definiowane bardzo podobnie. Definicje
innowacji w literaturze przedmiotu odnoszg si¢ do kreacji nowych zja-
wisk, reformy, a takze udoskonalenia dotychczas obwiazujacych norm
i prawidlowosci. Kurzyk, praktyk wdrazania innowacji w szkoleniach,
definiuje je jako podawanie wiedzy w nowy sposob oraz jako najnowsza
porcje wiedzy z danej dziedziny. Innowacyjne szkolenia rozpatrywane
ze strony teoretycznej okreslane s w literaturze jako przetomowe, nowe,
niekonwencjonalne rozwigzania w metodach i technikach przekazywa-
nia wiedzy, a opieraja si¢ na aktywizujacym podejsciu do przekazywania
wiedzy. Kurzyk definiuje je podobnie, dodajac, ze wlaczenie do szkole-
nia elementéw warto$ciowych dla rozwoju osobistego pracownikow
réwniez jest w jego odczuciu innowacyjnym szkoleniem pracownikow.
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THE IMPORTANCE OF INNOVATIVE
TRAINING METHODS FOR EMPLOYEES
IN MODERN ORGANIZATIONS

SUMMARY

This article discusses issues such as employee training and its impact on the
functioning of the organization, innovation and innovativeness. It illustrates
their interdependence and shows the effects that organizations can achieve by
introducing innovations to employee training.

Trainings are important for the development of both the organization and its
employees. They constitute almost tangible proof that human resources in busi-
nesses are one of the most important factors to contributing the company’s suc-
cess. In a knowledge economy, employee training is one of the most important
methods thanks to which organizations can continue to improve. Incorporating
innovation into training is essential for learning effectiveness to grow.

Keywords: innovation, training, knowledge, development, knowledge-
based economy.



