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Streszczenie: Identyfikacja potrzeb szkoleniowych, mimo iz stanowi obszar rozwazan wielu
badaczy, jak dotad byta przeprowadzana wyltacznie z wewnetrznej perspektywy organizacji.
Proponowane w literaturze sposoby oceny potrzeb szkoleniowych ujawniaja zatem pewne
luki, ktére uniemozliwiaja przeprowadzenie rzetelnej diagnozy potrzeb kompetencyjnych.
Artykut koncentruje si¢ na sektorze ICT, analizowanym w kontekscie potrzeb szkoleniowych
przysztych mtodych przedsigbiorcow. Wydaje sie, iz dla celow rzetelniej diagnozy potrzeb
kompetencyjnych nalezy wyj$¢ poza granice organizacji. Celem artykutu jest krytyczna ocena
dominujacego podejscia do identyfikacji potrzeb szkoleniowych oraz proba wypetnienia luki
poznawczej przez propozycje wlaczenia zewngtrznej perspektywy analizy jako uzupetniaja-
cej rzetelng diagnozg potrzeb kompetencyjnych.

Stowa kluczowe: identyfikacja potrzeb szkoleniowych, potrzeby kompetencyjne, przyszli
mlodzi przedsigbiorcy, sektor ICT.

Summary: Despite the fact that the training needs analysis has gone through a large and still
growing number of published papers, it has been only based on the internal perspective of the
organization so far. Therefore, this fact indicates some knowledge gaps that prevent a reliable
diagnosis of competence needs. The article focuses on the training needs analysis in the
context of young future ICT entrepreneurs. The aim of the article is the critical evaluation of
the dominant approach to training needs analysis. Moreover, it is also an attempt to fill the
cognitive gap by a proposal to include an external analysis perspective, as additional for
reliable diagnosis of competence needs.

Keywords: training needs analysis, competence needs, future entrepreneurs, ICT industry.
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gramu Horyzont 2020 (no 644424).



Identyfikacja potrzeb szkoleniowych potencjalnych przedsigbiorcow branzy ICT 147

1. Wstep

Kluczem do sukcesu we wspodtczesnym biznesie sa kompetencje (por.: [Matwiej-
czuk 2011, s. 32-35; Rakowska 2008, s. 5-20]). To wtasnie one pozwalaja kreowac
niekonwencjonalne pomysly, innowacyjne rozwigzania oraz nowe, dynamiczne
struktury, lepiej dopasowane do potrzeb rynku. Zwiazane jest to rowniez z tym, iz z
terminem ,.kompetencje” immanentnie wigzg si¢ takie pojecia, jak informacja?, wie-
dza [Rokita 2003] czy ciagle uczenie si¢. Wspotczesnie organizacje zmuszone sg do
konkurowania, bazujac na tych z kompetencji, dzigki ktorym mozna stworzy¢ nowe,
zaskakujace produkty czy ustugi lub zbudowaé oryginalne relacje z klientami, ko-
operantami czy nawet konkurentami. Dzisiaj ,,obsesja na punkcie wiedzy i uczenia
si¢” [Hudson1999, s. 59-72] nadaje nowy ksztalt zyciu naukowemu, gospodarczemu
i spotecznemu. Stanowi podstaw¢ rozwoju i innowacyjnos$ci, przeobrazajac si¢ w
sit¢ napgdowa tworzenia przewagi konkurencyjnej oraz osiggania sukcesow, nie tyl-
ko w kontekscie catych organizacji, ale rowniez obecnych i przysztych przedsigbior-
cow. Duzg wage przywiazuje si¢ do cigglego rozwoju, a swoisty ,,ped do wiedzy”
oraz permanentne uczenie si¢ uwidacznia si¢ m.in. w przyrostach liczby studentéw
studiow doktoranckich, uczestnikéw studiow podyplomowych, a takze w coraz
wiekszej popularnosci réznego rodzaju kurséw, warsztatow czy szkolen [Klimas
2011, s. 259-271].

Z perspektywy sukcesu jednostki — indywidualnego przedsigbiorcy — biezace
uzupetnianie kompetencji oraz ciggte zdobywanie nowych umiej¢tnosci stanowi wa-
runek konieczny nadgzania za tempem zmian zachodzacych w otaczajagcym nas
$wiecie [Daszkiewicz, Wrona 2014, s. 200-212]. Brak aktualizacji kompetencji
oznacza w perspektywie takze brak elastycznosci czy zdolno$ci adaptacyjnych, a w
konsekwencji zmniejszenie szansy na osiagni¢cie sukcesu na rynku. Jednak kompe-
tencji pojedynczych przedsigbiorcoOw nie nalezy utozsamia¢ z kompetencjami orga-
nizacji jako catosci. Oznacza to, iz w takim ujeciu konieczne staje si¢ rozpoznanie
oraz badanie kompetencji na poziomie jednostki. Ze wzglgdu na to poznanie potrzeb
szkoleniowych mtodych przedsigbiorcow wydaje si¢ zatem mie¢ kluczowe znacze-
nie. Umozliwi bowiem nie tylko budowanie atrakcyjnych oraz bardziej dopasowa-
nych do potrzeb programéw szkoleniowych, ale moze rowniez pomoc w zdobyciu
doktadnie takich kompetencji, ktore pozwolg mtodym przedsigbiorcom — dopiero
rozpoczynajacym swoja dziatalnos¢ — zwiekszy¢ szanse na sukces. Duze zaintereso-
wanie szkoleniami o bardzo zréznicowanej problematyce ilustruje ogolng tendencje
panujacg na rynku. Potrzeba dopasowania do nieustannie zmieniajacych si¢ warun-
kéw implikuje konieczno$¢ permanentnego doksztatcania si¢. Wiedza szybko si¢
dezaktualizuje, rzadko tez absolwent — cho¢by byt najlepszym nawet uczniem — dys-
ponuje umiej¢tnosciami oraz kompetencjami doskonale dopasowanymi do wyma-
gan oraz potrzeb rynku [Debska 2012, s. 23-42].

2 Szerzej nt. informacji w zarzadzaniu w: [Pankowska 2001, s. 13 i dalsze].
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Dotychczas proponowane w literaturze podejscia do identyfikacji potrzeb szko-
leniowych (training needs analysis), ograniczone wylacznie do wewngtrznej per-
spektywy organizacji, niewatpliwie wykazuja pewne luki, ktore uniemozliwiajg
przeprowadzenie rzetelnej diagnozy potrzeb kompetencyjnych przysztych przedsig-
biorcow. Dominuje bowiem tendencja do poszukiwania zrédet informacji o potrze-
bach szkoleniowych tylko w ramach przedsigbiorstwa, tj.: indywidualni pracownicy,
zespoly pracownicze, organizacja jako calos¢. Tymczasem aby rzetelnie zidentyfiko-
wac potrzeby szkoleniowe przysztych przedsiebiorcow, nalezy wyjs¢ poza granice
organizacji. Oznacza to, iz informacji o potrzebach kompetencyjnych nalezy poszu-
kiwa¢ takze na zewnatrz przedsigbiorstwa, badajac potrzeby innych, powigzanych, a
zarazem kluczowych grup, tj. uczniéw oraz studentéw. To wlasnie wskazane grupy
stanowig cenne zrodto informacji o potrzebach szkoleniowych, istotnie wzbogacajac
analize. Celem artykutu jest krytyczna ocena dominujgcego podejscia do identyfika-
cji potrzeb szkoleniowych oraz proba wypehienia luki poznawczej przez wiaczenie
zewngtrznej perspektywy analizy jako uzupelniajacej rzetelng diagnoze potrzeb
kompetencyjnych. Artykut koncentruje si¢ na potrzebach szkoleniowych przysztych
przedsigbiorcow sektora ICT (Information and Communication Technology) oraz
podkresla potrzebe ich identyfikacji z uwzglednieniem jednocze$nie dwoch perspek-
tyw. Po pierwsze, perspektywy wnetrza organizacji — obecni przedsigbiorcy, po dru-
gie, perspektywy zewngtrznej — przyszli przedsi¢biorcy, tj. uczniowie oraz studenci.

2. Identyfikacja potrzeb szkoleniowych a szkolenia

Rynek szkolen rozwinat si¢ w Polsce w potowie lat 90., kiedy to wigksza uwage
zaczeto zwraca¢ na inwestycje w kapital ludzki. Zaczynaly powstawaé zarowno
duze korporacje, jak i mniejsze prywatne firmy, a co si¢ z tym wigze, zapotrzebowa-
nie na coraz lepiej wykwalifikowang kadre rosto, a wraz z nim §wiadomos¢, ze naj-
wieksza sita przedsiebiorstwa sg jej pracownicy. W 6wczesnym okresie szkolenia
prowadzone byty na skale masowa oraz z mozliwie najszerszych dziedzin, a ustugi
szkoleniowe charakteryzowat znaczny popyt [Mika 2010, s. 119-130]. Z czasem
jednak zaczeto wykazywac wigkszy krytycyzm w doborze szkolen oraz dokonywaé
bardziej wnikliwej analizy potrzeb szkoleniowych.

Branza szkoleniowa w Polsce jest stosunkowo mtoda — liczy zaledwie dwie de-
kady. W latach 90. ubiegtego wieku, wraz z wejsciem na polski rynek migdzynaro-
dowych korporacji, pojawity si¢ nowe wzorce zarzadzania, ktore staty si¢ motywem
do stosowania nowych podej$¢ w zakresie rozwoju kadr. Do polskiej przedsigbior-
czo$ci zaczeto przenosi¢, adaptowacd, a takze implementowac na szerszg skalg zagra-
niczne standardy zarzadzania, co wywolalo powstanie i rozwoj krajowego rynku
szkoleniowego. W ciagu ostatnich 20 lat branza szkoleniowa przezywala okresy za-
roéwno intensywnego wzrostu, jak i stagnacji. Pomimo dynamicznego rozwoju przez
ostatnie dwie dekady rynek szkolen nie jest jeszcze w petni uksztattowany. Brakuje
wyraznych lideréw sektora, ktorzy byliby w stanie skupi¢ znaczna cze$¢ rynku
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[Whudarczyk 2011, s. 36]. Daje si¢ zaobserwowac, iz nowe firmy szkoleniowe nie
majg wigkszych trudnosci, aby ,,wej$¢” w branze. Taka sytuacje mozna przyktadowo
wytlumaczy¢ duza pulg funduszy unijnych, ktore pozwolity zasili¢ oraz napedzic
rozwdj rynku. Ich wysoka dostepnos$¢ — z jednej strony — stwarza mozliwo$¢ zaist-
nienia dla mniejszych osrodkow, niemajacych bogatego doswiadczenia lub ugrunto-
wanej pozycji rynkowej. Z drugiej jednak, wptywa na rozdrobnienie rynku, utrud-
niajgc znaczaca dominacje od dawna funkcjonujacych firm. Co warto zauwazy¢,
w momencie wygasania funduszy i tak juz istniejgca intensywna konkurencja w sek-
torze szkoleniowym znacznie si¢ zaostrza. Taka perspektywa, w potgczeniu ze spo-
wolnieniem wzrostu gospodarczego, oznacza, ze najblizsza przysztos¢ firm dziataja-
cych w branzy szkoleniowej stawia przed nimi nowe wyzwania, z ktorymi beda
musiaty si¢ zmierzy¢. Zatem zasadne wydaje si¢ stwierdzenie, ze to wlasnie rzetelna
identyfikacja potrzeb szkoleniowych powinna stanowi¢ bazg oraz punkt wyjscia do
zaprojektowania atrakcyjnego programu, idealnie dopasowanego do potrzeb szkole-
niowych. Dobiega bowiem konca sposob ksztalcenia opierajacy si¢ na ,,wypisywa-
niu recept”, tj. szkolen prowadzonych na kanwie powtarzalnych wzorcéw, sztampo-
wych schematow czy gotowych koncepcji. Wspodlczesnie atrakcyjne szkolenia
stanowig synonim innowacyjnych, ciekawych oraz ,,szytych na miar¢” rozwigzan.
Natomiast dopasowana do oczekiwan forma szkolen, a takze ich trafno$¢ meryto-
ryczna znacznie zwigksza szanse na sukces rynkowy uczestnikow nowatorskiego
programu szkoleniowego. Identyfikacja potrzeb szkoleniowych pozwala okresli¢
luke w wiedzy czy umiejetnosciach oraz braki kompetencyjne, mozliwe do wyelimi-
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Rys. 1. Identyfikacja potrzeb szkoleniowych (Training Needs Analysis) — bibliometria

Zrodto: opracowanie whasne z wykorzystaniem bazy ISI Web of Science; stan na styczen 2016 r.
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nowania przez szkolenia [Kunasz 2008, nr 3, s. 141]. Natomiast rzetelnie oraz solid-
nie przeprowadzona moze utatwi¢ okreslenie realistycznych celow szkolenia, dobo-
ru odpowiedniej jego formy, a takze zakresu przedmiotowego czy merytorycznego.

Identyfikacja potrzeb szkoleniowych jest zagadnieniem czg¢sto podejmowanym
zardwno w zagranicznej, jak i polskiej literaturze przedmiotu, a zainteresowanie nim
w miar¢ uptywu lat weigz wzrasta — rys. 1.

Tabela 1. Identyfikacja potrzeb szkoleniowych — wybrane definicje

Autor [rok] Definicja identyfikacji potrzeb szkoleniowych
Andrzejczak ustalenie, kto powinien by¢ szkolony i jakie powinien uzyskaé¢ kompetencje;
[2010] ztozony i czasochtonny proces zbierania informacji z réznych zroédel na temat

problemow dotyczacych organizacji, stanowisk pracy oraz indywidualnych
pracownikow; ustalenie, jakie grupy pracownikow i w jakim zakresie
wymagajg szkolenia z punktu widzenia wlasciwej realizacji zadan

Boydell, Leary
[2006]

identyfikacja potrzeb szkoleniowych — podstawa wszelkich innych czynnosci
zwigzanych ze szkoleniem; wyjatkowo wazny proces; wymaga doktadnego
przemyslenia i analizy

Armstrong analiza potrzeb szkoleniowych polega na okresleniu rozbieznosci miedzy tym,

[2004] co dzieje si¢ w firmie, a tym, co powinno si¢ w niej dzia¢

Laguna badanie potrzeb szkoleniowych to systematyczny proces, w trakcie ktorego

[2003] zostaje wyrazona potrzeba szkolenia, definiowane sg problemy, okreslane
ich zrodta, a takze wybierany jest efektywny sposob ich rozwigzania poprzez
zorganizowanie dla pracownikow odpowiedniej formy doskonalenia

Kossakowska, identyfikacja oraz analiza potrzeb szkoleniowych stanowia dalsze etapy

Sottysinska W procesie przygotowania szkolenia; stuza okresleniu poziomu wiedzy,

[2002] umiej¢tnosei i postaw pracownikéw koniecznych do prawidlowego osiggania
celow oraz realizacji zadan i misji przedsigbiorstwa; identyfikacja potrzeb
ma na celu znalezienie 1 wskazanie potrzeb szkoleniowych poszczegdlnych
pracownikow i catej firmy

Kossowska identyfikacja ma na celu znalezienie i wskazanie potrzeb szkoleniowych

[2001] poszczegdlnych pracownikow i calej firmy; polega na dotarciu do tych

obszarow funkcjonowania, w ktorych pracownik moze si¢ podciagnac, aby
lepiej wypetnia¢ swoje obowiazki; identyfikacja i analiza potrzeb ma wskazaé
problem, jego przyczyne, rozmiar oraz skalg, a takze zasugerowa¢ mozliwe
sposoby jego rozwigzania

Mitosz-Jastrzebska
[2001]

badanie potrzeb szkoleniowych i ich uwarunkowan jest czgscia polityki
kadrowej; to nieustanny proces, a nie przedsiewzigcie jednorazowe; celem
badania potrzeb szkoleniowych jest stwierdzenie, na jakim etapie wiedzy,
postaw 1 umiejetnosci znajdujg si¢ aktualnie pracownicy

Rae
[1999]

rozpoznanie potrzeb szkoleniowych to ustalenie potrzeb szkoleniowych

i rozwojowych poszczegolnych pracownikow firmy oraz firmy jako catosci;
analiza potrzeb szkoleniowych nastepuje po rozpoznaniu i polega na okresleniu
odpowiednich i efektywnych sposobow ich zaspokajania

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Omawiane zagadnienie jest takze roznie definiowane — tab. 1. Natomiast defini-
cja, ktora zastata przyjeta w niniejszym artykule, taczy w sobie kluczowe aspekty
zaprezentowanych tabelarycznie uje¢ oraz wydaje si¢ trafnie opisywa¢ omawiane
zagadnienie. Zatem identyfikacja potrzeb szkoleniowych to ,,systematyczny proces,
w trakcie ktdrego zostaje wyrazona potrzeba szkolenia, definiowane sg problemy,
okreslane ich zrodla, a takze dobierany efektywny sposéb ich rozwigzania poprzez
zorganizowanie odpowiedniej formy doskonalenia” [Rae 2004, s. 14, 37].

Pomimo ze literatura przedmiotu odnoszaca si¢ do samego sposobu identyfikacji
potrzeb szkoleniowych jest ograniczona, mozna wykorzysta¢ elementy szerszych
opracowan, pozycjonujacych oraz opisujacych omawiane zagadnienie — w wigkszo-
$ci ujec —jako poczatkowa faze lub etap catego cyklu szkoleniowego. Oznacza to, ze
sama identyfikacja potrzeb szkoleniowych czy potrzeb kompetencyjnych stanowi
sktadowa roznych koncepcji oraz rozwazan w réoznorodnych ujeciach, z przyjeciem
zroznicowanych perspektyw czy w odniesieniu do réznych obszarow badawczych
— tab. 2. Zaobserwowana dywersyfikacja §wiadczy o duzej popularnosci, ale row-
niez o istotno$ci omawianego zagadnienia, a takze jego powigzaniu z wieloma kon-
ceptami oraz obszarami badawczymi.

Tabela 2. Wykorzystanie identyfikacji potrzeb szkoleniowych (IPS)

IPS jako... Autor [rok] Wykorzystanie IPS Glowny kontekst
Etap procesu Czerniachowicz | szkolenie (w tym IPS) = rozwoj zasobow ludzkich | rozwéj zasobow
szkolenia [2010] (rozw6j wiedzy i umiejetnosci) = inwestycja w ludzkich

samego siebie
Etap procesu Flak, Hoffmann | zarzadzanie kapitatem ludzkim (ZZL) = rozwdj zarzadzanie

szkolenia

[2007]

szkoleniowych jako metoda badania systemu pracy:
system pracy = pracownicy & kompetencje 2>
podnoszenie kompetencji = szkolenia (w tym IPS)

szkolenia [201 5] personelu - szkolenia (w tym IPS) kapita}em ludzkim
Etap procesu Kunasz analiza i identyfikacja potrzeb szkoleniowych jako | szkolenia
szkolenia [2006] etap procesu szkolenia

Etap procesu Wojtaszek inwestowanie w pracownikow i firm¢ - szkolenia | przewaga
szkolenia [2012] (w tym IPS) - przewaga konkurencyjna konkurencyjna
Etap procesu Pieczynska ksztattowanie kompetencji pracownikow > kompetencje
szkolenia [2011] szkolenia = IPS pracownikow
Etap procesu Serafin skutecznos$¢ i efektywnos$¢ organizacji > zarzadzanie
szkolenia [2011] zarzadzanie personelem = IPS personelem

Etap procesu Janiak-Rejno wielopoziomowa identyfikacja potrzeb kompetencje

pracownikow

szkolenie (kwestia
problematyczna)

Etap procesu Andrzejczak, transfer efektow szkolenia = czynniki transferu = | transfer efektow
szkolenia; element | Pisarska zarzadzanie szkoleniami jako zmienna objasniajaca | szkolen
operacjonalizujgcy | [2001] (operacjonalizacja: badanie potrzeb szkoleniowych)

zmienng

Marginalizowany | Wawer rozwoj rynku ustug szkoleniowych w Polsce > rynek ustug
proces o niewielkim | [2012] szkolenia pracownikéw; brak spéjnego i jednolitego | szkoleniowych
wplywie na systemu

zaprojektowane

Zrodto: opracowanie wiasne.
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3. Potrzeby szkoleniowe oraz ich identyfikacja w sektorze ICT

Sektor technologii informacyjnych i komunikacyjnych (ICT) odgrywa istotng role
we wspotczesnej gospodarce, gdyz oddziatuje nie tylko bezposrednio na wzrost pro-
duktywnosci, wydajnosci czy innowacyjnosci, lecz takze posrednio — na pozostate
gatezie gospodarki. Rozwdj tego sektora prowadzi do poprawy efektywnosci jej
funkcjonowania, a przyktady wielu krajow wskazuja, ze stanowi on obecnie kluczo-
we zrodto przewagi konkurencyjnej [Wildowicz-Giegiel 2013, s. 531-542]. Sektor
ICT obejmuje przedsigbiorstwa zajmujace si¢ tworzeniem produktow oraz ustug,
pozwalajacych na elektroniczne rejestrowanie, przetwarzanie, transmitowanie, od-
twarzanie lub wyswietlanie informacji oraz komunikacj¢ [GUS 2015]. Niektore kra-
je europejskie pozostaja daleko w tyle za swoimi $wiatowymi konkurentami w sta-
raniach na rzecz rozwoju przedsi¢biorczosci w obszarze technologii informacyjnych
i telekomunikacyjnych. Oznacza to zatem, iz wlasnie te z nich potrzebuja nowego
pokolenia przedsigbiorcow. Wsrdd takich krajow mozna wymieni¢ takze Polske.
W styczniu 2013 r. w ,,Planie dziatania na rzecz przedsigbiorczosci do 2020 r.”
zidentyfikowano sektor ICT jako kluczowy. Pojawila si¢ zatem wyrazna potrzeba
przeprowadzenia nowatorskich szkolen, ktore pozwola zwieckszy¢ szanse sukcesu
mtodych europejskich przedsiebiorcow chcacych rozpoczaé swoja dziatalnosé
w sektorze ICT.

Zdaniem Hamela i Prahalada Zzrédtem konkurencyjnosci przedsigbiorstwa jest
zdolno$¢ do bardziej efektywnego niz konkurencja rozpoznania oraz tworzenia klu-
czowych kompetencji oraz umiejetnosci, co decyduje takze o przewadze na rynku
w przyszto$ci [Hamel, Prahalad 1994, s. 220]. Wspotczesna konkurencja nie ma juz
charakteru cenowego, licza si¢ natomiast nowe produkty oraz ustugi, procesy tech-
nologiczne, nowe formy organizacyjne, kluczowe kompetencje czy umiejgtnosci.
Natomiast aktywa niematerialne, trudne do skopiowania, warunkujg tworzenie
przewagi konkurencyjnej przedsi¢gbiorstwa. Silne zaplecze intelektualne oraz tech-
niczne przeklada si¢ bezposrednio na stworzenie przewagi konkurencyjnej po-
szczegblnych branz, pojedynczych przedsigbiorstw czy indywidualnych przedsig-
biorcéw [Wildowicz-Giegiel 2013]. Oznacza to, ze to wlasnie w szczegodlnosci
przedsigbiorcy sektora ICT, dostarczajacy na rynek nowe technologie informacyjne
i komunikacyjne oraz zaawansowane technologicznie produkty czy ustugi, maja
ogromny potencjat oraz mozliwo$ci dynamicznego rozwoju, a w efekcie — szanse
na rynkowy sukces.

Celem programu szkoleniowego kierowanego dla mtodych przedsiebiorcéw po-
winno by¢ zatem wypetnienie luki, a tym samym wyeliminowanie dwoch gtownych
przeszkod, ktore weigz mozna napotkaé w dostepnych inicjatywach szkoleniowych,
oferowanych przedsigbiorcom sektora ICT. Po pierwsze, na terenie Unii Europej-
skiej w zakresie przedsigbiorczosci ICT wystepuje znaczne rozdrobnienie progra-
mow edukacyjnych oraz szkoleniowych. Biorac to pod uwageg, nie mozna zatem
przyja¢ zunifikowanego modelu, ktéry w przedstawionym ujeciu nie moze by¢
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uznany ani za uniwersalny, ani — tym bardziej — za odpowiedni dla kazdego kraju
cztonkowskiego. Po drugie, dostrzega si¢ brak implementacji podejscia, opartego na
tzw. uczeniu si¢ przez dziatanie, ktore jednak zapewnia wigkszg interaktywnos¢ oraz
powiazanie z aspektami praktyki gospodarczej. Zatem o istotnym walorze programu
szkoleniowego bedzie stanowi¢ jego znaczne wykraczanie poza ramy konwencjo-
nalnych szkolen oraz poza tradycyjny sposob nauczania. Oczekuje si¢ bowiem wy-
chodzenia naprzeciw preferencjom w zakresie sposobu zdobywania wiedzy, jakiego
potrzebuja miodzi, przyszli przedsigbiorcy branzy ICT, ktorzy dostrzegaja oraz do-
ceniajg wysoka warto$¢ nieustrukturyzowanego oraz dynamicznego uczenia si¢. Za-
stosowanie interaktywnych metod nauczania, wykorzystanie zdobyczy najnowszych
technologii, pozwoli w maksymalnym stopniu rozwing¢ zaréwno zdolnosci indywi-
dualne, zwigkszy¢ pewnos¢ siebie przysztych liderow rynku, jak i przyczyni¢ sie do
bardziej $wiadomego budowania wysokiego stopnia ich samorealizacji. Rzetelna
identyfikacja potrzeb szkoleniowych powinna dostarczy¢ informacji zaréwno o ak-
tualnych, jak i potencjalnych lukach kompetencyjnych przysztych przedsigbiorcow,
planujacych rozpocza¢ swoja dziatalno$¢ w sektorze ICT. Pozwoli to tym samym na
lepsze dostosowanie programow szkoleniowych do zgtaszanych potrzeb, a co za
tym idzie, takze na zwigkszenie szans na sukces rynkowy ich uczestnikow.

4. Perspektywy i poziomy identyfikacji potrzeb szkoleniowych —
luka poznawcza

O ile istota omawianego zagadnienia, a takze potrzeba przeprowadzenia rzetelnej
diagnozy potrzeb szkoleniowych nie budzi watpliwosci, o tyle przedstawione oraz
zaproponowane do tej pory w literaturze sposoby analizy oraz podejscia do identyfi-
kacji potrzeb szkoleniowych wydaja si¢ nieckompletne. Opracowania literaturowe
proponuja bowiem analiz¢ wytgcznie z perspektywy wnetrza organizacji, a zatem z
wykorzystaniem sfery wewngtrznej przedsigbiorstwa, tj.: diagnozy potrzeb indywi-
dualnych pracownikoéw, zespoldw pracowniczych, organizacji jako catosci — tab. 3.
Wymienione ujecia — cho¢ nierzadko i by¢ moze z przesadnym rozmachem nazwane
,,multiwymiarowymi” czy ,,wielopoziomowymi” — nie wykraczajg jednak poza gra-
nice wnetrza przedsigbiorstwa. Oznacza to, iz dotychczas proponowane sposoby
analizy czy podejscia do identyfikacji potrzeb kompetencyjnych nosza znamiona
niekompletnosci oraz braku holistycznego postrzegania, ipso facto nie znajduja za-
stosowania dla celow rzetelnej czy solidnej identyfikacji potrzeb szkoleniowych
przysztych przedsigbiorcow. Biorac pod uwage powyzsze, mozna stwierdzié, iz lite-
ratura przedmiotu w tym aspekcie wykazuje istotng luke wiedzy. Natomiast propo-
nowana dotychczas dominujaca perspektywa oraz poziomy analityczne jawia si¢
jako niewystarczajace oraz nieadekwatne do rzeczywistych potrzeb informacyjnych,
a zatem tworzg obraz rozwiazan polowicznych, ktére nie pozwalaja na dostateczne
oraz rzetelne rozpoznanie realnych potrzeb kompetencyjnych.
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Tabela 3. Identyfikacja potrzeb szkoleniowych — perspektywy i poziomy analizy

Perspelftywa Autor [rok] Poziomy analizy
analizy
Wewngtrzna Serafin 1. Cala organizacja/system
[2011] 2. Zadaniowy/operacyjny/stanowisko pracy/komorka
organizacyjna
3. Indywidualnego pracownika (luki kompetencyjne
poszczegdlnych jednostek)
Wewngtrzna Janiak-Rejno 1. Cata organizacja/system
[2007] 2. Zadaniowy/operacyjny/stanowisko pracy/komorka
organizacyjna
3. Indywidualnego pracownika (luki kompetencyjne
poszczegdlnych jednostek)
Wewnetrzna Walkowiak 1. Analiza organizacji
[2001] 2. Analiza zadan
3. Analiza osobowa
Wewnetrzna Bohdziewicz, Feliniak, | Analiza na poziomie catego przedsigbiorstwa
Urbaniak [2001]
Wewnetrzna Mitosz-Jastrzegbska 1. Cata organizacja/system
[2001] 2. Zadaniowy/operacyjny/ stanowisko pracy/komorka
organizacyjna
3. Indywidualnego pracownika (luki kompetencyjne
poszczegdlnych jednostek)
Wewnetrzna Janiak, Chomatowska | 1. Organizacyjny (przedsi¢biorstwo jako calosc¢)
[2000] 2. Zadan (stanowisko pracy)
3. Osobowy (pracownik)
Wewnetrzna Krol 1. Organizacyjny (przedsi¢biorstwo jako calosc)
[1999] 2. Zadan (stanowisko pracy)
3. Osobowy (pracownik)
Wewnetrzna Harris 1. Cata organizacja/system
[1997] 2. Zadaniowy/operacyjny/stanowisko pracy/komorka
organizacyjna
3. Indywidualnego pracownika (luki kompetencyjne
poszczegblnych jednostek)
Wewnetrzna Gordon 1. Cata organizacja/system
[1986] 2. Zadaniowy/operacyjny/ stanowisko pracy/komoérka
organizacyjna
3. Indywidualnego pracownika (luki kompetencyjne
poszczegdlnych jednostek)
Wewnetrzna McGehee, Thayer 1. Cata organizacja/system
[1961] 2. Zadaniowy/operacyjny/ stanowisko pracy/ komorka
organizacyjna
3. Indywidualnego pracownika (luki kompetencyjne
poszczegdlnych jednostek)

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Jedna z najczesciej wystepujacych metod badania potrzeb szkoleniowych jest
pytanie pracownikow o szkolenia, w ktorych chceieliby uczestniczyc. Taka forma jest
szczegolnie chetnie wykorzystywana w duzych organizacjach, aby uzyskaé opinie
duzej liczby pracownikoéw. Implikacja stosowania takiego podejscia moze by¢ nie-
bezpieczenstwo utozsamiania tak naprawde zyczen pracownikow z ich potrzebami,
co w rzeczywistosci stanowi dwa odrgbne obszary [Cekada 2010, s. 28-33]. Badacze
podkreslaja, ze rozpoznawanie potrzeb szkoleniowych ma doprowadzi¢ do lepszego
dopasowania w zakresie szkolenia poszczegolnych pracownikow, ich zespotéw oraz
organizacji jako catosci [Rae 2004]. Dodajg takze, ze proces ten przeprowadzi¢ moz-
na w dychotomiczny sposob: (1) proaktywnie — z wyprzedzeniem planujac dzialania
szkoleniowe, lub (2) reaktywnie — gromadzac zgtoszenia od pracownikow [Brache,
Rummler 2000]. Co wigcej, w literaturze podkresla sig, ze po pierwsze, w miarg
mozliwosci nalezy korzysta¢ z r6znych zrodet informacji oraz z r6znych metod, nie
ograniczajac si¢ do jednej. Po drugie, nalezy wykorzystywac co najmniej dwie kom-
plementarne techniki, aby uzyska¢ mozliwie szeroki zbior informacji o potrzebach
szkoleniowych oraz unikngé¢ niekompletnej oceny [Krol 2006, s. 458, 476]. Zatem
juz samo przyjmowanie wylacznie jednej — wewnetrznej — perspektywy analizy
a priori zaweza obraz oraz zamyka droge do wykorzystania zdywersyfikowanych
zrodet informacji, ukazujac tak naprawde utomny czy swoisty ,,okaleczony” wizeru-
nek rzeczywistosci. Wobec przedstawionej krytycznej oceny dominujgcego dotych-
czas podejscia, jak rowniez zidentyfikowanej luki poznawczej w zakresie propono-
wanych sposobow czy perspektyw w podejsciu do identyfikacji potrzeb
szkoleniowych tym bardziej zauwazalna wydaje si¢ wybidrczos¢ analizy. Analizy,
majacej na celu przede wszystkim rzetelng diagnoze potrzeb szkoleniowych przy-
sztych przedsigbiorcow. Zatem aby ow dysonans zniwelowaé, oprocz badania
potrzeb obecnych przedsigbiorcoéw, nalezy dodatkowo zidentyfikowaé potrzeby
szkoleniowe oraz luki kompetencyjne mtodych ludzi — uczniéw oraz studentow —
przysztych przedsigbiorcow, ktorzy beda w stanie nakreslic, jakiej wiedzy im braku-
je oraz zdobycia jakich kompetencji czy umiejetnosci oczekuja od nowatorskich
programow szkoleniowych. To wtasnie przyszli mtodzi przedsigbiorcy paradoksal-
nie ,,wiedza, czego nie wiedza”, oraz to wlasnie oni poszukuja sposobow zapethienia
odczuwanej luki kompetencyjnej. Tym samym ich wktad do przeprowadzenia rze-
telnej identyfikacji potrzeb szkoleniowych staje si¢ nicodzownym dopelnieniem,
a by¢ moze nawet brakujagcym ogniwem diagnozy. Analizujac rozpoznane potrzeby
szkoleniowe, porownuje si¢ stan istniejacy ze stanem docelowym, a wystepujaca
pomigdzy tymi stanami luka — rozumiana jako rdoznica migdzy kompetencjami
posiadanymi przed szkoleniem, a ich stanem po przeszkoleniu — powinna ulec elimi-
nacji [Wojcik 2008, s. 195]. Oznacza to, ze tylko trafnie rozpoznane oraz rzeczy-
wiste potrzeby przysztych przedsigbiorcOw sg gwarantem stworzenia atrakcyj-
nego, dobrze dopasowanego oraz ,,szytego na miar¢” programu szkoleniowego,
ktory w efekcie zwigkszy szanse na rynkowy sukces bioracych w nim udziat uczest-
nikow.
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5. Zakonczenie

Pomimo iz identyfikacja potrzeb szkoleniowych to zagadnienie istotne, a co za tym
idzie — charakteryzujace si¢ duzym oraz wciaz rosngcym zainteresowaniem wsrod
badaczy, to zaproponowane podejscia oraz dominujaca — wewnetrzna — perspektywa
analizy wydaja si¢ dalekie od holistycznego obrazu. Oferuja bowiem rozwigzanie
polowiczne, a zatem niekompletne, ktore nie spetniaja wymogu rzetelnej oceny.
Diagnozy, oparte tylko na sferze wewnetrznej przedsigbiorstwa, nie odpowiadaja
w pelni na pytania dotyczace rzeczywistych potrzeb kompetencyjnych przysztych
przedsigbiorcow.

Celem artykulu byta krytyczna ocena dominujacego podej$cia do identyfikacji
potrzeb szkoleniowych oraz proba wypeienia luki poznawczej poprzez wiaczenie
zewnetrznej perspektywy analizy jako uzupehiajacej rzetelng diagnoze potrzeb
kompetencyjnych. Postawiony cel zostal osiagniety. Aby rzetelnie zidentyfikowaé
potrzeby szkoleniowe przysztych przedsiebiorcow, nalezy wyjs$¢ poza granice orga-
nizacji. Bowiem ,.kolekcje” wewnetrznych poziomoéw analitycznych, proponowa-
nych przez dotychczasowsg literature, dodatkowa — zewnetrzna — perspektywa anali-
zy wydaje si¢ trafnie uzupelniaé. Ponadto takie uzupelnienie pozwoli na
przeprowadzenie identyfikacji potrzeb szkoleniowych w sposob pelniejszy, a takze
umozliwi bardziej trafne okreslenie realnych potrzeb kompetencyjnych. W konse-
kwencji pozwoli réwniez na wlasciwsze oraz bardziej adekwatne dopasowanie pro-
graméw szkoleniowych do faktycznie zglaszanych potrzeb. Sugeruje si¢ zatem, iz
warto poszerzy¢ oraz wzbogaci¢ wewnetrzng perspektywe w podejsciu do identyfi-
kacji potrzeb szkoleniowych o zewnetrzng perspektywe organizacji (uczniowie, stu-
denci), a w dalszej kolejnosci o tg, ktora obejmuje punkt widzenia juz samych mto-
dych przedsigbiorcow.

Artykul, pomimo swojego wkladu do dotychczasowego, dominujacego podej-
$cia do identyfikacji potrzeb szkoleniowych — przez propozycje wiaczenia zewnetrz-
nej perspektywy analizy, jako uzupetniajacej rzetelng diagnoze potrzeb kompeten-
cyjnych — ma jednak pewne ograniczenia. Opiera si¢ bowiem na analizie literatury,
dlatego tez rekomendacja dla dalszych dociekan w tym obszarze powinny by¢ przede
wszystkim badania o charakterze empirycznym, oparte zarowno na poszerzonej — o
zewnetrzng perspektywe — identyfikacji potrzeb szkoleniowych, jak i w dalszej ko-
lejnosci na metaanalizie otrzymanych wynikow.
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