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PRZEGLAD FORM E-LEARNINGOWYCH
W OBSZARZE KSZTALCENIA W ORGANIZACJI

REVIEW OF E-LEARNING SOLUTIONS
IN THE EDUCATION AREA OF ORGANIZATION’S
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Streszczenie: Artykut ma na celu przeglad nowych rozwiazan informatycznych w obszarze
zarzadzania wiedzg ze szczegdlnym uwzglednieniem rozwigzan e-learningowych. Rozwig-
zania informatyczne (software) sa powszechnie stosowane praktycznie w kazdym obszarze
funkcjonowania przedsigbiorstwa. Do$¢ trudno wyobrazi¢ sobie firm¢ bez zintegrowanych
systemow klasy ERP lub bez wsparcia oprogramowania informatycznego w obszarze ksiggo-
wosci, logistyki czy sprzedazy. Coraz wigksze znaczenie odgrywaja rowniez systemy stuzace
do ksztatcenia elektronicznego (systemy e-learningowe). Nadal istotny deficyt stanowig repo-
zytoria wiedzy 1 zarzadzanie metadanymi. Organizacje, szczeg6lnie $rednie i duze, zaczynaja
odczuwacé problem rozproszenia informacji i wiedzy; takie informatyczne rozwiazania staja
si¢ wspoétczes$nie koniecznoscig w procesie podejmowania decyzji strategicznych w obsza-
rze HR. Problem rozproszenia informacyjnego jest szczegélnie dotkliwy w tak wrazliwej
materii, jak obszar zarzadzania zasobami ludzkimi. Nieciaglo$¢ procesow, niedokonczone
projekty HR, brak systematycznego i ciagtego nadzoru powodujg akcyjnos¢ i czgsto prowa-
dza do chaosu komunikacyjnego w organizacjach. Gléwna teza publikacji jest stwierdzenie
o koniecznosci rozwijania zintegrowanych systemow informatycznych utatwiajacych kontro-
l¢ i oceng istotnych funkcji personalnych umozliwiajacych rozwdj i ksztalcenie. Opracowanie
zawiera syntetyczne wskazania dotyczace mozliwych obszar6w zastosowania rozwigzan in-
formatycznych (e-larningowych), czgsciowo rozwiazujacych tego typu problemy. W artykule
wykorzystano metodg¢ analizy literatury przedmiotowej oraz metod¢ modelowania systemow
na przykladzie rozwigzania taczacego funkcjonalnosci e-learningowe i ustug z obszaru zarza-
dzania zasobami ludzkimi.

Stowa kluczowe: Innowacje, zarzadzanie wiedza, e-learning, m-learning, rapid learning.
Summary: The main goal of the article is to show IT solutions innovation directions in

the area of knowledge management with particular emphasis on e-learning solutions. The
solutions (software) are widely used in different areas of enterprises. It is hard to imagine
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1. Wstep — elastyczny HR i potrzeby organizacji

a business without integrated ERP software systems, or without computer/software support
of accounting, logistics, or sales. It is common that e-learning systems are important ele-
ments of organization development processes. Still a significant deficit in the organizations
are processes of repositories building, information and knowledge metadata management.
Organisations, especially medium and large are beginning to feel the problem of information
and knowledge dispersion, the information-solutions are nowadays a necessity in the process
of strategic decision making in the area of HR. The problem of information dispersion is
particularly acute in such a sensitive matter as the human resource management area. The
discontinuity of processes, HR unfinished projects, lack of systematic and continuous surveil-
lance cause haphazardness and often lead to communication in chaos in organizations. The
main thesis of the publication is a statement about the need to develop integrated information
e-learning systems useful in monitoring and evaluation processes of all relevant personal
functions enabling the development and training. The study contains synthetic indications
referring to possible areas of application solutions, which can partly solve these problems.
In the publication literature analysis was used as well as a system modeling method on the
example of a solution that combines the functionality of e-learning courses and services in the
area of human resource management.

Keywords: innovations, knowledge management, e-learning, m-learning, rapid learning.

Elastyczno$¢ w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi oznacza blisko$¢ ustug
w konteks$cie potrzeb pracownikéw i prowadzenie dialogu z klientami wewngtrz-
nymi, a nie narzucanie gotowych rozwigzan. Na znaczenie elastycznego podejscia
w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi wskazywato wielu autoréw, m.in. Arm-
strong [2007], Senge [2012], Listwan [2004], Morawski [2002], Wolfson, Cava-
nagh, Kraiger [2014], Perechuda [2005], Lasinski [2007], Stosik [2009]. Zarzadza-
nie ludzmi w organizacjach to funkcja, ktora ulega ciaglej transformacji. Obejmuje
szeroki zakres dziatan, ale w gruncie rzeczy, jak wskazujg Welch i Welch, sprowadza
si¢ do szesciu podstawowych praktyk. Aby dobrze zarzadza¢ ludzmi, firmy powinny
[Welch, Welch 2007]:

L]

zwigkszy¢ znaczenie HR, tak by mialo silng i wiodaca pozycje w firmie, oraz
zadbac o to, by pracownicy dziatu odznaczali si¢ szczegdlnymi cechami i mogli
pomaga¢ menedzerom kreowac liderow i budowac $ciezki kariery. W rzeczywi-
stosci dobry kadrowiec to kto§ w rodzaju duszpasterza i rodzica w jednej osobie.
Bez watpienia dyrektor HR powinien by¢ druga najwazniejsza osoba w kazdej
firmie. Z punktu widzenia dyrektora generalnego dyrektor do spraw zasobow
ludzkich powinien by¢ przynajmniej rowny dyrektorowi finansowemu,
stosowaé precyzyjny, pozbawiony biurokracji system ocen, biezagco monitoro-
wany;

wdraza¢ skuteczne mechanizmy (wynagrodzenie, premie i szkolenia) motywo-
wania pracownikow i zatrzymywania ich w firmie;
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» stawiac czolo napigtym relacjom ze zwigzkami zawodowymi, z ,,gwiazdami”,
rutyniarzami i intrygantami;
* stworzy¢ mozliwie plaskg strukture firmy, o bardzo przejrzystych stosunkach

zaleznosci i1 zakresach obowigzkow [Stosik et al. 2011].

Majac na uwadze znaczenie wiedzy we wspotczesnych organizacjach, specja-
lizacje stanowiskowg i tendencje w zakresie interdyscyplinarnosci wielu aspektow
pracy, konieczno$cig stajg si¢ rozwigzania umozliwiajace opanowanie i uelastycz-
nienie procesu ksztalcenia pracownikow. Rozwiazania oparte o architekturg infor-
matyczng, bazujace na koncepcji e-learningowej, daja szereg mozliwosci archiwizo-
wania zdarzen zwigzanych z ksztatceniem pracownika, uelastyczniaja podejscie do
tego procesu oraz daja realng mozliwos¢ partycypacji pracownikow w budowaniu
wlasnej $ciezki rozwoju. W dalszej czesci opracowania przedstawione zostaty defi-
nicje 1 mozliwo$ci wykorzystania innowacyjnych rozwigzan z obszaru ksztatcenia
w organizacjach.

W publikacji postawiono nastepujace pytania badawcze: Jakie sa wspodtczesne
rodzaje narzgdzi e-lerningowych? Jakie sg mozliwosci aplikacji rozwigzan w obsza-
rze HR z wykorzystaniem systemow e-lerningowych?

2. Mozliwosci wykorzystania rozwigzan e-learningowych
W organizacji

E-learning, czyli Technology-Based Learning, to nauczanie oparte na technologii
[Glowicki 2010]. E-lerning jest formg nauczania ukierunkowang na osobe uczaca
sie. Dostarcza on $rodkéw pozwalajacych na zaspakajanie indywidualnych potrzeb
zwigzanych z naukg. Proces ten moze by¢ realizowany poprzez uczestnictwo w gru-
pach uczacych si¢ lub w grupach zainteresowan, ktorych cztonkowie zdobywaja
1 wymieniajg wiadomosci. E-learning umozliwia samodzielne uczenie si¢, a nawet
do niego zachgca, jednak skuteczno$¢ nauki w tym systemie w duzym stopniu zalezy
od wsparcia zapewnianego uczacym si¢ ze strony organizacji. To efektywnos¢ tego
wsparcia, a nie stosowanie wymyslnej technologii tworzy prawdziwag warto$¢ do-
dang [Armstrong 2007]. Schramm [2001] wymienia trzy zastosowania e-learningu:

1. Ksztalcenie przy wykorzystaniu technologii multimedialnych — uczacy zapo-
znaje si¢ z materiatami szkoleniowymi wlasciwie bez kontaktu z innymi uczacymi
si¢ czy tez z trenerem prowadzacym.

2. Ksztalcenie w czasie rzeczywistym — zogniskowane jest wokot uczacego si¢
1 ukierunkowane na dziatanie; w znacznej mierze opiera si¢ na kontaktach z innymi
uczacymi si¢ i z trenerem prowadzacym.

3. Nieformalne ksztalcenie w systemie e-learningu — dotyczy ksztalcenia w ra-
mach organizacji; jest ukierunkowane na praktyke i opiera si¢ na wielokierunko-
wych interakcjach miedzy uczacym si¢, opiekunami nadzorujacymi i ekspertami
w normalnym trybie pracy.
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Wszystkie z wymienionych powyzej zastosowan wspotczesnie ewoluuja i na-
bieraja wigkszego znaczenia. Warto wskazac na interpretacj¢ przedrostka ,,e” w po-
jeciu e-learning. W potocznym znaczeniu przedrostek ,,e” pochodzi od angielskiego
,electronic” (czyli: elektroniczne, cyfrowe).

Podstawowe elementy systemu e-learningowego:

* interaktywne moduly lekcyjne,

* poczta elektroniczna,

*  news groups,

* grupy dyskusyjne,

e forum dyskusyjne,

* narzgdzia synchroniczne w Internecie:

— chat,

— audio- i wideokonferencje,

— whiteboard (forma pracy grupowej w czasie rzeczywistym) [Glowicki 2010].
Przy rozpatrywaniu pojecia nauczania elektronicznego w sposdb oczywisty

rozwazamy jego skutecznos¢. Na podstawie badan przeprowadzonych przez CIPD

(Chartered Institute of Personnel and Development) [Schramm 2001] stwierdzono,

ze 0 powodzeniu w procesach e-learningowych decyduja nastepujace czynniki:

* (el strategiczny — potrzebna jest strategia e-learningu, ktora moze polega¢ na
zmianie podejscia do ksztalcenia w ogole Iub do jego okreslonych elementow.

*  Wprowadzenie systemu — system nalezy wprowadzaé ostroznie, po uprzedniej
analizie i1 starannych przygotowaniach; przy wprowadzaniu systemu pomocny
moze by¢ Intranet.

*  Nauczanie mieszane (blended learning) — nalezy dotozy¢ wszelkich staran, aby
uzyskac¢ odpowiednie potaczenie ksztalcenia w systemie e-learningu i szkolenia
bezposredniego.

*  Tres¢ szkoleniowa — z badan CIPD wynika, ze ogélne programy nabywane od
dostawcow czesto sg krytykowane. Organizacje wolg dostosowane do swoich
potrzeb moduly opracowane wewnatrz przedsigbiorstwa lub opracowane na zle-
cenie przez specjalistyczne firmy.

*  Wspieranie uczenia si¢ — badanie wykazato, ze wsrdd respondentow pytanych
o czynniki majace najwickszy wptyw na e-learning najwigcej osob wskazato na
motywacje do nauki i odpowiednie wsparcie. Motywacja czesto zalezy od tego,
w jakim stopniu tres¢ szkoleniowa jest postrzegana jako przydatna, dostosowana
do kultury i uwzgledniajaca rozne style uczenia si¢. Wsparcie oznacza zapew-
nienie czasu na ksztatcenie w systemie e-learningu, a to moze stanowi¢ problem.
Czas na nauk¢ bywa przez organizacje zagwarantowany, ale zasada ta czasami
jest trudna do wdrozenia.

*  Mierzenie i monitorowanie — obecnie monitorowanie skupia si¢ na sprawdzeniu,
z czego korzystali pracownicy oraz ile czasu spedzili w sieci.

Wskazane przez Slomana [Schramm 2001] czynniki wydaja si¢ konieczne do
uwzglednienia przy projektowaniu i wprowadzaniu systeméw e-learningowych
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w organizacjach. Aby zobrazowaé nieco szerzej pojecie nauczania elektronicznego,
na ponizszym rysunku przedstawione zostaly mozliwe obszary zastosowania roz-
wigzan e-learningowych.

e-learning
[
I I I I
Sektor publiczny Organizacje . Szkoty
Administracja i przedsiebiorstwa selier aublieny indywidualne

« rzgdowa, « szkolenia « szkoty podstawowe, (prywatne)
» samorzadowa wewnetrzne, » gimnazja,

« szkolenia o licea,

zewnetrzne « uczelnie wyzsze

Rys. 1. Obszar zastosowan rozwigzan e-learningowych

Zrodto: opracowanie whasne, na podstawie: [Machol 2003].

Ze wskazan firm zajmujacych si¢ przetwarzaniem informacji (IDC) wynika,
ze ok. 60% rynku e-learningowego koncentruje si¢ w sektorze przedsigbiorstw
[Schramm 2001]. Jak wida¢, obszar zastosowania jest niezwykle szeroki. Obejmuje
praktycznie calg przestrzen rynkowa.

3. Rapid' e-learning

Wspolczesnie ewaluuja narzedzia, metody i zakres zastosowan e-learningu. Dostrze-

gane sg zarowno korzysci, jak 1 ograniczenia rozwiazan zdalnego, elektronicznego

nauczania. Stosunkowo niedawno znaczenia nabiera ewaluacja rozwigzan e-learnin-

gowych w rapid e-learning. Po raz pierwszy zastosowat go Elliott Masie w trakcie

swojego seminarium prowadzonego w Las Vegas. Nastepnie Josh Bersin opubliko-

wat studium na temat rapid e-learningu. Bersin [2003] definiuje rapid e-learning za

pomocg nastepujacych kategorii:

* Rapid e-learning to szkolenie, ktore moze zosta¢ przygotowane w mniej niz trzy
tygodnie.

* Eksperci przedmiotu (SMEs) sa najwazniejszym zasobem przy tworzeniu szko-
lenia.

* Dobrze znany program narzedziowy (np. PowerPoint) lub przyjazne dla uzyt-
kownika szablony sg punktem startu w tworzeniu kursu.

*  Wazna jest prosta ocena, informacja zwrotna i §ledzenie postepow.

! Rapid — ang. szybki.
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Moga by¢ zawarte elementy medialne, ktore wzbogacajg nauke, ale nie tworza
barier technologicznych (np. gtos).

Moduly uczace moga zostac przerobione w godzing lub w czasie krotszym, naj-
czgsciej w 30 minut.

Moze zosta¢ wykorzystany synchroniczny (live) lub asynchroniczny model
e-learningu.

Pojawienie si¢ tego typu wariantu nauczania elektronicznego wynika z potrzeb

szybkiego ksztalcenia i przyswajania wiedzy we wspotczesnym swiecie. Dynamika
wystepowania zmian sktonita autoréw elektronicznego nauczania do tworzenia dy-
namicznych kursow, mozliwych do przygotowania i wdrozenia w jak najkrotszym
czasie. Ponizej przestawiono w obrazowy sposob miejsce rapid e-learningu w wy-
miarze czasowym i wymiarze kompetencyjnym.

Certyfikowane
umiejetnosci

Symulacje

Nowe umiejetosci

. : E-learning
i kompetencje tradycyjny
Wirtualne
klasy
Wiedza
Transfer
Webinars
Informacje

Czas >

Dni Tygodnie Miesigce

Rys. 2. Umiejscowienie rapid e-learningu w przestrzeni kompetencyjnej

Zrédlo: [Bersin 2003].

Jedna z powszechnie stosowanych propozycji modelow oceny efektywnos$ci

szkolen jest koncepcja Kirkpatricka. Kirkpatrick zaproponowatl czteropoziomowy
pomiar efektow szkolen, ktory jest powszechnie wykorzystywany do dnia dzisiej-
szego. Cztery poziomy tego modelu prezentujg si¢ nastepujgco:

pierwszy poziom to poziom reakcji (reaction, response) — subiektywna ocena
szkolenia przez uczestnika, ocena satysfakcji z udziatu w zajeciach; gtéwne tech-
niki pomiaru to kwestionariusze ankiet oraz wywiady (sondaz diagnostyczny);
drugi poziom to poziom nauki (learning) — ocena szkolenia za pomocg testow
(wstepnych i koncowych), jak rdwniez poprzez obserwacje, np. prezentacji re-
alizowanego zadania czy tez treningu koncowego; mozliwg technikg pomiaru
moze by¢ rowniez wzajemne ocenianie si¢ przez uczestnikow kursu;
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e trzeci poziom to poziom zachowan (behaviour, performance) — analiza zmiany
zachowan, postaw, ocena poprawy efektywnosci dzialan osoby szkolonej (po
powrocie do pracy); techniki pomiaru to obserwacja, analiza wynikéw pracy
i analiza dokumentow, jak rowniez ,,metoda oceny 360 stopni’;

* czwarty poziom to poziom rezultatow (results) — analiza osiagnie¢ korzysci
biznesowych, danych finansowych instytucji, rezultatow w pracy, wydajnosci;
techniki pomiaru to obserwacja, analiza wynikow pracy i analiza dokumentow.
Kazdemu z pozioméw oceny towarzysza pytania wskazujace na to, jakie para-

metry sg mierzone [Dabrowski 2008]. Model Kirkpatricka znajduje zastosowanie

w ocenie efektywnosci szkolen e-learningowych, ktére jest rownie korzystne jak

w przypadku oceny tradycyjnych zajec. Elektroniczna forma nauczania pozwala na

osiagnigcie dodatkowych korzysci wynikajacych z pomiaru potrzebnego do prze-

prowadzenia analiz na kazdym z czterech poziom6éw omawianego modelu.

| Testowy pomiar wiedzy poczatkowe; |

Ustawienie Badanie poprawy efektywnosci Badanie korzysci biznesowych
punktow po czasie niezbednym po czasie niezbednym na nich
odniesienia na zastosowanie nowych uzyskanie oraz pomiar

umiejetnosci w praktyce

Testowy
pomiar wiedzy
po ukonczeniu

szkolenia _@

Ankietowe
badanie :
poziomu :
zadowolenia _m
—I Szkolenie L — >

min. 6 miesiecy
—_
min. 6 tygodni

Rys. 3. Rozlokowanie punktow pomiaru dla poszczegdlnych pozioméw oceny

Zrédto: [Hyla 2005].

Po gruntownej analizie kosztow zwigzanych z budowaniem, implementacja
i eksploatacja narzedzi e-learningowych, warto przyjrzec¢ si¢ doktadniej korzy$ciom
wynikajacym z zastosowania tego typu narzedzi. Ciekawa koncepcje analizy ko-
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rzy$ci wynikajacych z e-learningu proponuja A. Kepinska-Jakubiec i S. Majewski
[2009]. Koncepcja ta zostata przedstawiona na ponizszym rysunku.

e-learning
|
I I I
| Korzysciobszaru | | Korzysciobszaru | | Korzysci obszaru |
ludzkiego organizacyjnego klienckiego

| “hncziciomyen’ WM Retviciakoszov Wl TUSCC,
pracownikéw R e ustugi, produktu

Skrécenie czasu
wdrozenia nowego H
produktu czy ustugi

Indywidualny proces
H zdobywania wiedzy
i tempo nauki

| Efektywniejsze
wykorzystanie zasobow| |

Szybki dostep
H H do szkolen H
e-learningowych

Szybkie wprowadzenie
nowego pracownika

Podniesienie jakosci
obstugi Klientéw

Kontrola przebiegu
szkolen i postepow
W hauce pracownikow

Poprawa jakosci
i ciggtosci pracy

Mniej godzin Zmniejszenie godzin
H opuszczonych w pracy — [H nieobecnosci pracownika
z powodu szkolen na stanowisku pracy

Poprawa komunikacji
H [ iprzeptywu informacji H
w przedsiebiorstwie

Dotarcie do nowych
grup pracownikéw

Kultura wyksztatcenia | |
pracownikéw

Kapitat ludzki Kapitat organizacyjny Kapitat kliencki

Kapitat intelektualny

Rys. 4. Zaktualizowany model korzys$ci wynikajacych z wdrozenia e-learningu w procesie
ksztaltowania kapitatu intelektualnego

Zrédto: [Kepinska-Jakubiec, Majewski 2009].

Wymienione korzysci zostaly zebrane w trzech obszarach: korzysci obszaru
ludzkiego, korzysci obszaru organizacyjnego oraz korzysci obszaru klienckiego.
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Zbior tych korzysci stanowi element szeroko rozumianego kapitatu intelektualnego.
Wymienione w poszczegdlnych obszarach korzysci oczywiscie nie musza wystapic¢
w kazdym przypadku zastosowania rozwigzan elektronicznego nauczania. O tym,
czy zaistnieja, czy tez nie decyduje doktadana analiza potrzeb, skorelowanie szkolen
z celami organizacji, jak i sama jako$¢ szkolen elektronicznych. Tak jak w przypad-
ku stosowania pozostatych metod nauczania zastosowanie samej metody nauczania
nie gwarantuje podniesienia efektywnosci szkolen. Metoda jest srodkiem do celu
edukacyjnego, a o tym, czy poniesione naklady zostang skompensowane przez ko-
rzys$ci, decydujg m.in. poziom merytoryczny, jakos¢ przekazywanej wiedzy i kom-
petencje prowadzacych.

Innym rozwigzaniem w obszarze wspotczesnego ksztalcenia organizacyjnego
jest m-learning (mobile learning), czyli nauczanie mobilne. Jest to bardzo dyna-
micznie rozwijajaca si¢ dzi§ forma przekazu. Mobile learning mozna zdefiniowac
jako rozwigzanie edukacyjne z zastosowaniem takich narzedzi, jak telefony komor-
kowe oraz urzadzenia PDA (Palm i Pocket PC). Skrét PDA (Personal Digital As-
sistant) odnosi si¢ do wszystkich systemow posiadajacych zarazem cechy telefonu
komorkowego, jak i komputera osobistego (np. palmtop). Techniki m-learningu sa
wykorzystywanie zarowno w szkoleniach korporacyjnych, jak i kursach podejmo-
wanych przez osoby prywatne. Ich cecha charakterystyczna jest bezprzewodowos¢
stosowanych urzadzen.

Nauczanie mobilne ma ograniczenia wynikajace przede wszystkim z mozliwosci
prezentacyjnych oraz przepustowosci sieci bezprzewodowych. Z tego powodu ma-
teriaty kursu musza by¢ opracowane inaczej niz do kursow tworzonych przy uzyciu
technologii CBT. Ze wskazan ekspertow wynika, iz w niedtugim czasie m-learning
i e-learning zatracg istotne r6éznice (MLearning: Mobile, Wireless, In-Your-Pocket
Learning). Dzieje si¢ tak, poniewaz obie formy ksztalcenia daza do tego samego
celu. Obecny stan podzialu na te dwie formy jest krotkotrwaty, zalezny jedynie od
rozwoju technologii. Zastosowanie urzadzen PDA pozwoli na nauke np. podczas
wypoczynku czy podrozy oraz umozliwi stosowanie szkolenia typu ,,Just-in-Time”
do przekazywania wiedzy serwisowej w trakcie pracy.

M-learning opiera si¢ o bezprzewodowe drogi przekazu informacji. Drog bezprze-
wodowych w tej chwili jest kilka; dwie najpopularniejsze wskazane zostaty ponize;j:

*  WAP (Wireless Application Protocol) jest migdzynarodowym standardem dostar-
czania komunikatow internetowych oraz zaawansowanych ustug telefonicznych
poprzez telefony komorkowe, palmtopy, pagery oraz inne terminale cyfrowe.

*  WLAN (Wireless LocalArea Network), ale takze inne technologie, np. BlueTo-
oth [Stepien 2001].

Te wszystkie czynniki sprawia, ze nauka mobilna w najblizszej przysztosci be-
dzie mozliwa. Na ponizszym rysunku przedstawione zostaly obszary zastosowan
rozwigzan m-learningowych.

Ze wzgledu na koszty oraz ograniczenia zwigzane z przepustowoscia sieci
nadawczo-odbiorczych m-learning obecnie wystepuje tylko na dwoch wymienio-
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M-learning
\4 \4
Organizacje Szkolenia indywidualne
i przedsiebiorstwa (prywatne)

o szkolenia wewnetrzne,
o zastosowania procesowe

Rys. 5. Obszar zastosowan rozwiazan m-learningowych

Zrédto: [Glowicki 2010].

nych obszarach. O ile zastosowanie m-learningu w przypadku szkolen indywi-
dualnych nie wymaga komentarza, niezwykle ciekawe wydaje si¢ wykorzystanie
m-learningu w zastosowaniu procesowym. W przypadku wykonywania czynnosci,
wykorzystujac techniki m-learningowe, mozna w czasie rzeczywistym zdobywac
niezbegdne informacje. Ten mobilny dostep do baz wiedzy staje si¢ niezwykle popu-
larny 1 zyskuje coraz wigksze rzesze zwolennikow.

4. Zakonczenie

Potrzeby wprowadzania rozwigzan integrujacych rozproszone dziatania zwigzane
z realizacja zadan w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi najprawdopodobniej
beda sie nasilaly. Wynika to z jednej strony z coraz wigkszej dojrzato$ci proceso-
wej organizacji, kluczowego znaczenia wiedzy jako elementu przewagi konkuren-
cyjnej, wysokiej specjalizacji funkcjonalnej stanowisk pracy i fluktuacji pracowni-
kéw. Rozwigzania tego typu moga korzystnie wptyna¢ na §wiadomos¢ pracownika,
przyczynic¢ si¢ do jego lepszej adaptacji (w przypadku nowych pracownikdéw) oraz
przetozy¢ si¢ na mozliwos¢ istotnego wpltywania na budowanie witasnej Sciezki ka-
riery zawodowej. Integracja procesowa daje szans¢ na pozyskanie rowniez informa-
cji zwrotnej ze strony pracownikow (praktycznie do pojedynczego procesu HR czy
zdarzenia wlgcznie) w sposob szybki, precyzyjny, nieobcigzajacy administracyjnie
i relatywnie tani (szczegolnie w duzych organizacjach posiadajacych odpowiednig
infrastrukture informatyczng). Kierownictwo dziatow odpowiedzialnych za kwestie
tzw. mickkiego HR powinno wprowadza¢ tego typu rozwigzania do palety ustug
wewnetrznych; doswiadczenia, informacje i wiedza zebrane w ten sposob pozwola
na szybsze reagowanie, antycypowanie i podejmowanie kluczowych decyzji wspo-
magajacych budowanie synergii i rozw6j pracownikow.
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