https:/doi.org/10.18778/8142-851-4.06

Anisa Wykin*
Akademia Humanistyczno-Ekonomiczna w todzi
https:/orcid.org/0000-0001-8742-9237

Szkolenia jako czynnik rozwoju zawodowego
0s6b z niepetnosprawnosciami w swiecie VUCA

WSTEP

Rola rozwoju zawodowego i doskonalenia kompetencji pracow-
niczych wzrasta szczegolnie w warunkach $wiata VUCA, charak-
teryzujacych sie duzym tempem zmian oraz niepewnoscig zawo-
dowg i potrzeba mobilnosci pracownikéw. Dotyczy to takze osob
z niepelnosprawnoscia, ktére poprzez rozwoj, a zwlaszcza przez
uczestnictwo w réznych dziataniach szkoleniowych mogg znacznie
powigkszy¢ poziom swoich kompetencji, a tym samym mozliwos¢
dostosowania sie¢ do wymagan wspotczesnego rynku pracy.

Celem opracowania jest okre$lnie uwarunkowan wplywajacych
na efektywnos¢ szkolen zawodowych dla 0séb z niepetnospraw-
noscig fizyczna oraz zgloszenie propozycji zmian w tym zakresie
z uwzglednieniem wymagan typowych dla czaséw VUCA.

Cel ten zrealizowano na podstawie badan ankietowych prze-
prowadzonych w srodowisku 0séb z niepelnosprawnosciami oraz
treneréw prowadzacych szkolenia dla tych oséb na terenie Lodzi,
badania byty przeprowadzone w 2015 r., ale wiele wnioskéw z nich
wynikajacych nabralo szczegélnego znaczenia w obecnych czasach.

* Absolwentka Wydzialu Zarzadzania Uniwersytetu Lodzkiego o specjalnosci
zarzadzanie strategiczne. W 2015 r. uzyskata stopien naukowy doktora nauk eko-
nomicznych w zakresie nauk o zarzadzaniu.

Specjalizuje si¢ w zagadnieniach zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludz-
kimi oraz zarzadzaniem strategicznym, w tym w szczeg6lnosci: kierowaniem na-
czelng kadrg kierownicza, motywowaniem pracownikdéw, rozwojem umiejetnosci
profesjonalnych, komunikacjg w biznesie.

Obok dydaktyki prowadzi konsultacje i szkolenia - do tej pory wspotpracowa-
fa m.in. z: PKO BP, Euro Innowacje, LSSE, Task Consulting.

Autorka publikacji naukowych zwiazanych z tematyka zatrudnienia i moty-
wowania do pracy osob z niepelnosprawnoscia fizyczna.
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Wyniki badan przedstawiono w dwoch czgsciach opracowania,
a na koncu zamieszczono podsumowanie, zawierajgce podstawowe
wnioski z badan.

UWARUNKOWANIA EFEKTYWNOSCI SZKOLEN
ZAWODOWYCH DLA OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA

We wspolczesnym spoleczenstwie podejmuje si¢ wiele dzialan
w kierunku zwigkszenia zatrudnienia 0séb z réznymi typami nie-
petnosprawnosci. Wazna role pelnig tu szkolenia, ktérych celem
jest dostosowanie kompetencji i motywacji takich oséb do wyma-
gan dzisiejszego rynku pracy. Sg to szkolenia znacznie trudniejsze
i wymagajace lepszego przygotowania oraz duzej aktywnosci trene-
réw niz w przypadku szkolen dla oséb petnosprawnych.

W czasie pandemii COVID-19, gdy brak mozliwosci uczest-
niczenia w szkoleniach stacjonarnych, zastapily je szkolenia on-
line (zwane réwniez webinarium, seminarium internetowym, e-
-learningiem, czy konferencja internetowg), ktore staly sie jedna
z mozliwych form ksztalcenia. Charakterystyczne dla tej formy jest
oczywiscie to, ze szkolenie jest prowadzone za pomocg dostepnych
urzadzen elektronicznych z wykorzystaniem internetu.

W odniesieniu do oséb z niepelnosprawno$ciami taka forma
szkolenia w istotny sposéb ogranicza jednak mozliwo$¢ zawierania
kontaktéw miedzyludzkich, ktére sg dla tych oséb bardzo wazne,
ponadto moze poglebi¢ poczucie osamotnienia

Kwestie te sg szczegolnie istotne w warunkach wymagan swiata
VUCA, ktére narzucajg takze osobom z niepelnosprawnosciami
koniecznos¢ podejmowania odpowiednich decyzji zyciowych oraz
poszukiwania nowej tozsamosci.

Cze$¢ badan ankietowych prowadzonych w $rodowisku oséb
niepetnosprawnych fizycznie, dotyczyla bezposrednio oceny pro-
cesu szkoleniowego. W pierwszej kolejnosci zapytano responden-
tow o to, czy rozmawia si¢ z nimi, aby uzgodni¢ wyboér profilu
szkolenia, organizatora oraz miejsca, w ktérym powinno si¢ ono
odbywac¢. Wyniki przedstawiono w tabeli 1.
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Tabela 1. Przeprowadzenie przez kierownictwo rozméw z osobami szkolonymi
na temat profilu i miejsca szkolenia

. Osoby, ktore odbyly Osoby, ktore nie odbyly
Uit takie rozmowy takich rozmoéw
(wlatach) Liczba os6b | Udzialw % | Liczba oséb | Udzial w %

Do 40 6 28,5 15 71,5
41-50 10 38,4 16 61,6
Powyzej 50 10 40,0 15 60,0
Ple¢

Kobiety 15 32,6 31 67,4
Mezczyzni 11 423 115 57,7
Wyksztalcenie

Wyzsze i pomaturalne 4 23,5 13 76,5
Srednie 7 31,8 15 68,2
gg‘clivitawowe i zasadnicze zawo- 15 45.4 18 546
Razem 26 36,0 46 64,0

Zr6dlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Wyniki pokazuja, ze ankietowani w wigkszosci (64%) nie byli
pytanie o profil i miejsce szkolenia. Czgsciej prowadzone sg takie
rozmowy z osobami z wyksztalceniem podstawowymi i zasadni-
czym zawodowym (45,4%), a w mniejszym zakresie z osobami
z wyksztalceniem $rednim (31,8%) oraz wyzszym i pomaturalnym
(23,5%). Jesli chodzi o wiek badanych to wyniki wskazuja, ze takie
rozmowy w wiekszo$ci prowadzone sg z osobami w wieku 41-50
i powyzej.

W toku prowadzonych badan dazono do ustalenia, czy szkole-
nia odbyte przez osoby niepelnosprawne pomogly im w znale-
zieniu pracy. Tabela 2 prezentuje odpowiedzi na to pytanie.

Na pytanie o przydatnos¢ szkolen w znalezienia nowej pracy tyl-
ko 13,9% respondentéw wskazalo, ze szkolenia, w ktérych uczest-
niczyli, pomogly im w duzym stopniu w znalezieniu pracy. Tyle
samo 0sob stwierdzilo, ze przyczynily si¢ w niewielkim stopniu.
Ponad 72% badanych wskazalo, ze odbyte szkolenia nie przyczynity
sie do znalezienia pracy.

Taka struktura odpowiedzi moze wskazywa¢ z jednej strony na
niska efektywno$¢ szkolen, ale z drugiej strony moze tez wynika¢
z faktu, ze badani niepetnosprawni odbywali te szkolenia w trakcie
pracy zawodowej i nie szukali pracy bezposrednio po ich zakon-
czeniu.
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Tabela 2. Opinie na temat wplywu szkolen na znalezienie pracy

Przyczynily si Przyczynily si . o .
Wiek w du’i’yzrzrl stlanEu w niew)i’elzlz’imtzto;niu Nie przyczynily si¢
(w latach) Liczba Udzial Liczba Udzial Liczba Udzial
0so0b w % 0s0b w % 0s0b w %
Do 40 2 9,53 5 23,8 14 66,6
41-50 1 3,8 4 15,4 21 80,8
Powyzej 50 7 28,0 1 4,0 17 68,0
Pleé
Kobiety 5 50,0 7 70,0 34 65,3
Mezczyzni 5 50,0 3 30,0 18 34,6
Wyksztalcenie
m:sze ! pomatu- 5 29,4 3 11,8 10 58,8
Srednie 4 17,4 4 17,4 15 65,2
Podstawowe i zasad-
nicze zawodowe ! 31 4 125 27 84,3
Razem 10 13,9 10 13,9 52 72,2

Zr6dlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Tabela 3. Metody szkoleniowe stosowane w doskonaleniu umiejetnosci
zawodowych 0sob z niepelnosprawnoécia fizyczna

Wiek Wyksztalcenie Razem
Metody szko- .. . Podstawowe
leniowe 20 41-50 Powyzej . Wyisze Srednie | i zasadnicze | Liczba| %
40 50 i pomaturalne
zawodowe
Cylicznelaursy | - | ¢ 9 7 8 3 18 [228
szkoleniowe
Warsztatyiza- | ) 1 2 1 0 3 | 47
jecia grupowe
Sz.kolema indy- 4 5 6 4 4 7 15 18.1
widualne
Coaching 0 2 3 3 1 1 5 6,4
Wyklady i zaje-
ciaw przedsi(;— 13 18 7 3 13 22 38 48,0
biorstwie

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan ankietowych.

Respondenci ze wszystkich trzech grup wiekowych odpowiada-
li podobnie. Najczesciej jednak udzielali odpowiedzi negatywnej
ankietowani w wieku 41-50, a pozytywnej w wieku powyzej 50
lat. Osoby z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym i podsta-
wowym stosunkowo czesciej wskazywaly na brak wptywu szko-
len na znalezienie pracy. Natomiast na pozytywny wplyw szkolen
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najczesciej wskazywaly osoby z wyksztalceniem wyzszym i poma-
turalnym. Na pytanie o pozytywny skutek dotychczas odbytych
szkolen na znalezienie nowej pracy ankietowani mezczyzni oraz
kobiety odpowiadali podobnie.

Kolejne pytanie miato wskaza¢, jakie formy i metody szkole-
niowe s3 najczesciej stosowane w prowadzeniu szkolen dla oséb
niepetnosprawnych fizycznie. Tabela 3 prezentuje ogdlng strukture
wskazan respondentdw.

Wyniki odpowiedzi respondentéw pozwalaja na sformulowanie
nastepujacych wnioskow:

* do najczesciej stosowanych form i metod szkoleniowych na-
lezg wyktady i zajecia w przedsiebiorstwie oraz cykliczne kur-
sy szkoleniowe (odbywane z reguly poza miejscem zatrud-
nienia) i szkolenia indywidualne (na stanowiskach pracy),
najrzadziej stosowana jest metoda coachingu oraz warsztaty
i zajecia praktyczne;

* wiek badanych nie wptywa istotnie na formy i metody stoso-
wane podczas szkolen zawodowych, mozna jednak zauwa-
zy¢, ze coaching i cykliczne formy szkoleniowe sa czesciej
stosowane w przypadku osdb starszych, natomiast wyktady
i zajecia w przedsigbiorstwie w odniesieniu do 0sé6b mtodych
(ponizej 40. roku zycia);

* podobna zalezno$¢ wystepuje w przypadku wyksztalce-
nia, pracownicy o wyksztalceniu wyzszym i pomaturalnym
czedciej niz inne grupy respondentéw s3 objeci szkolenia-
mi o charakterze kurséw cyklicznych i coachingu, obydwie
omawiane zalezno$ci mozna uzasadni¢ sktonnos$cig kierow-
nictwa przedsiebiorstw do inwestowania przede wszystkim
w rozwdj pracownikéw lepiej wyksztaltconych oraz bardziej
doswiadczonych i czgsto mocniej zintegrowanych z przedsie-
biorstwem.

W toku prowadzonych badan dazono réwniez do ustalenia
tego, jakie czynniki sprawiajg, ze dane szkolenie jest uznawane
przez osoby niepelnosprawne za odpowiednio przeprowadzone.
Ocena wymienionych w kwestionariuszu czynnikéw polegata
na wskazaniu sposréd szes$ciu mozliwosci jedynie trzech naj-
bardziej istotnych z punktu widzenia respondentéw. Tabela 4
prezentuje wyniki wyboréw respondentéw z uwzglednieniem
wyksztalcenia.
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Tabela 4. Ocena czynnikow, ktére zdaniem respondentéw sprawiaja, ze szkolenie
jest dobrze przeprowadzone - a wyksztalcenie badanych

Udzial
. w lacznej
Czynniki, ktére sprawiaja, ze dane Wryksztalcenie li::!zbie J
szkolenie jest uznane za dobrze prze- wskazan
prowadzone Podstawowe .
i zasadnicze | Srednie |, Wyzsze Liczba| %
i pomaturalne
zawodowe
Odpowiednie przygotowanie szkolen 23 15 12 50 26,8
Cwiczenia praktyczne 10 10 28 | 152
Praca zespolowa 9 5 5 19 10,3
Bgzltfpnosc materialéw szkolenio- 10 12 12 34 183
Dostosowanie miejsca szkolenia 13 8 4 25 13,4
Odpowiednie tempo szkolenia 16 7 7 30 16,0

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Respondenci ocenili najwyzej w procesie szkoleniowym:

* odpowiednie przygotowanie szkolen (50 wskazan na 186),

» dostepno$¢ materiatow szkoleniowych (34 wskazania),

* odpowiednie tempo szkolenia (30 wskazan).

Najnizej oceniono natomiast nastepujace czynniki:

= zakres ¢wiczen praktycznych (28 wskazan na 186 tacznie),

* dostosowanie miejsca szkolenia (25 wskazan),

= brak pracy zespotowej (19 wskazan).

Osoby z wyksztalceniem wyzszym i pomaturalnym wskazywa-
ty na mniejsze znaczenie miejsca szkolenia oraz tempa szkolenia
niz osoby z wyksztalceniem podstawowym i zasadniczym zawo-
dowym. Mozna zauwazy¢ jednak, ze wszystkie trzy badane grupy
wiekowe najczesciej wskazywaly na odpowiednie przygotowanie
szkolen. Grupa najstarsza czgsciej podkreslala takze range ¢wiczen
praktycznych oraz materialéw szkoleniowych, za$ grupa najmiod-
sza duzg uwage zwracala na tempo szkolenia. Natomiast dla kobiet
wazniejsza niz dla mezczyzn byla prac zespolowa, a dla mezczyzn
istotniejsze niz dla kobiet byly ¢wiczenia praktyczne.

W kolejnym pytaniu respondenci mieli wskaza¢ zbiér najistot-
niejszych cech, ktére powinien posiada¢ szkoleniowiec. Ocena wy-
mienionych w kwestionariuszu cech polegala na wskazaniu spo-
$réd pieciu trzech cech najbardziej istotnych z punktu widzenia
respondentow.
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Tabela 5. Zbior najistotniejszych cech, ktore zdaniem respondentéw powinna
posiada¢ osoba przeprowadzajaca szkolenia — a wiek badanych

. Udzial Iacznie w liczbie
Zbidr najistotniejszych cech, Wiek badanych sl
jakie powinna posiada¢ osoba Do40| 0d4l |Powviei
rowadzaca szkolenia 0 OWYZE | Liczba %
4 2 lat | do50 | 50

Cierpliwos¢, skromno$é 13 12 15 40 21,0
Wyjasnianie kazdemu popelnionych
bledéw, powtarzanie niektdrych frag- 8 13 16 37 19,5
mentéw
Duzy zas6b wiedzy 12 19 16 47 24,7
Rozumienie sytuacji 0s6b niepetno- 13 10 14 37 19.5
sprawnych s
Poswiecanie odpowiedniego czasu
uczestnikom szkolenia przed rozpocze- 9 11 9 29 15,3
ciem szkolenia i w czasie przerw

Zr6dto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Z powyzej tabeli wynika, ze we wszystkich grupach wiekowych
najbardziej cenione cechy prowadzacego zajgcia to:

= duzy zaséb wiedzy,

* wyjasniania uczestnikom popelnianych bledéw podczas
szkolenia i pozwalanie na powtarzanie poprawionych frag-
mentéw,

» cierpliwo$¢ i skromno$¢ szkoleniowca.

Z tabeli 6 wynika, ze niezaleznie od poziomu wyksztalcenia
najwyzej jest ceniony duzy zaséb wiedzy trenera. Natomiast na
dalszym miejscach wystepuja juz pewne réznice. I tak np. osoby
z wyksztalceniem podstawowym i zasadniczym zawodowym wyso-
ko cenig cierpliwos¢ i skromnos¢ szkoleniowca, a z wyzszym i §red-
nim z kolei dostrzegaja duza role takich cech, jak umiejetnos¢ wy-
jasniania btedéw i rozumienia sytuacji os6b niepelnosprawnych.

Nie zauwazono natomiast istotnych réznic w ocenie form i me-
tod szkolenia ze wzgledu na pte¢ respondentow.

Wielu respondentow (37 wskazan) dostrzega potrzebe zrozu-
mienia przez trenerdw ich sytuacji zyciowej wynikajacej z niepet-
nosprawnosci. Duza grupa badanych (29) wskazuje tez na goto-
wos¢ treneréw do poswigcania im odpowiedniego czasu przed
rozpoczeciem i po zakonczeniu szkolenia.
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Tabela 6. Zbior najistotniejszych cech, ktore zdaniem respondentéw powinna
posiadac osoba przeprowadzajaca szkolenia — a wyksztalcenie badanych

Udzial w Iacznej

Wyksztalcenie . ,

Zbiodr najistotniejszych cech, jakie v liczbie wskazan
powinna posiadac osoba prowa- | Podstawowe .
5 . . p . Wyzsze .
dzaca szkolenia izasadnicze | Srednie |, liczba %
i pomaturalne
zawodowe

Cierpliwo$¢, skromnoéé 20 12 8 40 21,0
Wyjasnianie kazdemu popetnionych
bledéw, powtarzanie niektérych 14 11 12 37 19,5
fragmentéw
Duzy zaséb wiedzy 21 14 12 47 24,7
R.ozumlenle sytuacji osob 15 13 9 37 195
niepelnosprawnych
Poswiecanie czas dla uczestnikow
szkolenia przed rozpoczeciem 12 8 9 29 15,3
szkolenia i w czasie przerw

Zroédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Z punktu widzenia oséb niepetnosprawnych oprécz duzego
znaczenia wyzej wymienionych cech trenera, istotny wplyw na
efektywnos¢ szkolenia ma jego integracyjny charakter. Pomaga on
bowiem tym osobom asymilowac sie ze srodowiskiem os6b pelno-
sprawnych. Ocen¢ wazno$ci integracyjnego charakteru szkolenia
prezentuje tabela 7.

Tabela 7. Ocena istotno$ci integracyjnego aspektu szkolen
- a wiek, ple¢ i wyksztalcenie respondentow

Wiek Jest bardzo istotny Srednio istotny Nieistotny
ikt Liczba Udzial % Liczba Udzial Liczba Udzial
0s6b 0s0b w % 0so0b w %
Do 40 11 52,4 5 23,8 5 23,8
41-50 14 53,8 8 30,7 4 15,5
Powyzej 50 16 64,0 7 28,0 2 8,0
Ple¢
Kobiety 25 54,4 12 26,1 9 19,5
Mezczyzni 16 61,6 8 30,7 2 7,7
Wyksztalcenie
Wyzsze i pomaturalne 11 64,7 5 29,4 1 59
Srednie 13 59,1 3 13,6 6 27,3
f:v‘:zt;;v:zve iizasadnicze | |, 51,5 12 36,4 4 12,1
Razem 41 57,0 20 28,0 11 15,0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.
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Wszystkie badane grupy wiekowe wskazywaty na wage integra-
cji jako efektu szkolenia. Mozna jednak zauwazy¢, ze w badanej
zbiorowosci nieco czeséciej na wartos¢ tego czynnika wskazywaty
osoby z wyksztalceniem wyzszym (11 0séb na 16 w tej grupie).

Takze ple¢ i wiek respondentéw nie wplynela réznicujaco na
wyniki ocen, chociaz mozna zauwazy¢, ze mezczyzni w wigkszym
nieco stopniu niz kobiety doceniajg role integracyjnego aspektu
szkolen. Takze osoby starsze bardzo doceniaja ten aspekt.

W kolejnej czesci kwestionariusza ankiety poproszono respon-
dentéw o ogolng ocene dotychczas odbytych szkolen przez osoby
niepelnosprawne. Analiza ta pozwolita oceni¢, czy szkolenia byty
prowadzone w sposob zachecajacy ich uczestnikow do dalszego pod-
noszenia swoich kwalifikacji i uczestnictwa w kolejnych szkoleniach.

Uzupelnieniem tej oceny jest okreslenie, jaka cze$¢ badanych
0s6b niepetnosprawnych chetnie wzigtaby udzial w kolejnych szko-
leniach, a ile 0sob nie wyraza juz takiej checi. Wyniki odpowiedzi
respondentdw na pytanie o ewentualny udzial w kolejnych szkole-
niach zawodowych zostaly zaprezentowane w tabeli 8.

Tabela 8. Deklaracja gotowosci udzialu w dalszych szkoleniach
- a wiek, pte¢ i wyksztalcenie badanych

Osoby, ktore Osoby, ktore nie
wyrazily che¢ udziatu wyrazily checi udziatu
Wiek (w latach) w szkoleniach w szkoleniach
Liczba osob | Udziat w % | Liczba osob | Udzial w %

Do 40 16 76,2 5 23,8
41-50 20 79,9 6 23,1
Powyzej 50 17 68,0 8 32,0
Pleé

Kobiety 32 69,6 14 30,4
Mezczyzni 21 80,8 5 19,2
Wyksztalcenie

Wyzsze i pomaturalne 15 88,2 2 11,8
Srednie 15 68,2 7 31,8
Podstawowe i zasadnicze zawodowe 23 69,7 10 30,3
Razem 53 73,6 19 26,4

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw (ok. 74%) jest zaintere-
sowania odbyciem kolejnych szkolen, przy czym udzial oséb chet-
nych do kontynuacji szkolenn w grupie mezczyzn jest wyzszy niz
w grupie kobiet.
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Pewne zréznicowanie deklaracji gotowosci wzigcia udzialu
w kolejnych szkoleniach podnoszacych kwalifikacje wystepuje tak-
ze w zaleznosci od wieku badanych. Osoby w wieku powyzej 50 lat
wykazuja $rednio nizsza gotowos¢ niz osoby miodsze (réznica we
wskazniku udziatu oséb chetnych wynosi tu ok. 12% na korzys¢
respondentéw w wieku ponizej 50 lat). Pewne réznice w ocenach
wystepuja takze zaleznie od wyksztalcenia respondentéw. Tutaj
najkorzystniejsze wskazniki uzyskaly osoby z wyksztalceniem wyz-
szym oraz pomaturalnym.

Kontynuujac ten watek, poproszono respondentéw o wskaza-
nie najbardziej istotnych powodow, ktore sprawiaja, ze chcg bra¢
udzial w kolejnych szkoleniach. Tabela 9 przedstawia oceng¢ naj-
wazniejszych powoddéw do uczestnictwa w kolejnych szkoleniach
z uwzglednieniem wieku, a tabela 10 przedstawia te zaleznos¢
z uwzglednieniem wyksztalcenia i plci respondentow.

Tabela 9. Ocena najwazniejszych powoddw sklaniajacych do udzialu
w kolejnych szkoleniach zawodowych - a wiek ankietowanych

Udzial Iaczni
Najwazniejsze powody deklarowania Wiek badanych N S
Al : . w liczbie wskazan
gotowosci wziecia udzialu w kolejnych 0d4l | Powyiej
koleniach d h i 9
szkoleniach zawodowyc! Do 40 lat do 50 50 Liczba %
Uw.azam, ze.udz1a1 w szkoleniu poprawi 9 3 10 27 247
moja sytuacje zawodowa
Udziat w szkoleniach pozwoli mi pozna¢ 10 10 6 2% 238

inne osoby

Dotychczas odbyte szkolenia nauczyly
mnie wiele, a nabytg wiedze¢ moglem/ 8 12 12 32 29,4
mogltam wykorzystaé w pracy

Dzigki szkoleniom nabieram pewnosci

siebie

7 8 9 24 2211

Zroédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Z powyzszej tabeli wynika, ze najwigksza grupa badanych wska-
zala na czynnik, ktéry mozna krétko okresli¢ jako korzysci ptynace
z praktycznego wykorzystania zdobytej w trakcie szkolen wiedzy
(dotychczas odbyte szkolenia nauczyly mnie wiele i nabyta wiedza
byta wykorzystana w pracy zawodowej). Pozostale powody posia-
daja zblizong liczbe wskazan. Wiek respondentdéw nie okazal sie
tutaj cecha wyraznie réznicujaca ich opinie.
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Tabela 10. Ocena najwazniejszych powoddw sklaniajacych do udzialu
w kolejnych szkoleniach zawodowych - a wyksztalcenie i pte¢ respondentow

Wyksztalcenie

Ple¢

Podsta-

Najwazniejsze powody deklarowania .
wowe Wyzsze

gotowosci wziecia udzialu w kolejnych
szkoleniach zawodowych

izasadni- | Srednie | i pomatu- | Kobiety | Mezczyzni

siebie

cze Zawo- ralne
dowe

Uw?zam, Ze.udzml w szkoleniu poprawi 9 7 1 16 1
moja sytuacje zawodowq
Udzml,v.v szkoleniach pozwoli mi 11 6 9 19 7
poznac inne osoby
Dotychczas odbyte szkolenia nauczyty
mnie wiele, a nabyta wiedz¢ moglem/ 9 13 10 17 15
moglam wykorzysta¢ w pracy
Dzigki szkoleniom nabieram pewno$ci 8 9 7 13 1

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikow badan ankietowych.

Jezeli chodzi o wplyw wyksztalcenia na opinie respondentéw,
to nalezy zauwazy¢, ze osoby po studiach wyzszych i szkotach
pomaturalnych umiescily na pierwszym miejscu powdd okre-
slony zwrotem: ,,uwazam, ze udzial w szkoleniu poprawi moja
sytuacje zawodowy’, natomiast respondenci z wyksztalceniem
podstawowym i zasadniczym zawodowym uznaly, ze najwaz-
niejsze dla nich jest to, aby udzial w szkoleniach pozwolil im
poznac inne osoby. Takze kobiety znacznie czesciej wskazywaly
na ten czynnik niz mezczyzni. Podkre$lanie roli tego czynni-
ka nalezy wigza¢ z dgzeniem wielu oséb niepelnosprawnych do
rozszerzenia kregu swoich znajomych oraz do tworzenia no-
wych wiezi migdzyludzkich.

Kolejne pytanie dotyczylo wskazania najistotniejszych przy-
czyn, ktére sprawiaja, Ze respondenci nie chcg juz uczestniczy¢
w kolejnych szkoleniach. Tabela 11 przedstawia ocen¢ najwaz-
niejszych powodéw braku motywacji do odbywania kolejnych
szkolen.

Badanie przyczyn braku motywacji do odbywania kolejnych
szkolen wskazuje, ze najczgsciej w calej grupie wystepuje przeko-
nanie o braku wplywu szkolenia na poprawe sytuacji zawodowe;j.
Pozostate czynniki (tj. podeszly wiek badanych, zte doswiadcze-
nia z poprzednich szkolen oraz ocena sytuacji na rynku pracy)
rozktadaly sie podobnie we wszystkich grupach wiekowych oséb
badanych.
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Tabela 11. Powody braku motywacji do odbywania kolejnych szkolen
- a wyksztalcenie i pte¢ respondentéw

L. Wyksztalcenie Ple¢
Najwazniejsze powody braku -
- ] " Podstawowe Wyisze

motywacji do odbywania kolejnych | . . . . L.

a izasadnicze | Srednie |i pomatu- | Kobiety | Mezczyzni

szkolen zawodowych
zawodowe ralne

Uwazarr'l, ze .u.dz1a1 w fzkolemu n1'e 9 5 2 12 4
poprawi mojej sytuacji zawodowej
Uwazam, ze ze wzgledu na méj
wiek nie ma juz sensu uczestniczy¢ 4 3 0 5 2
w szkoleniach
Dotychczasowe szkolenia nie po-
prawily mojej sytuacji zawodowej, 5 3 1 8 1
dlatego nie wierze w ich skuteczno$¢
Zta sytuacja na rynku pracy 3 1 0 4 0

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.

Kobiety cze$ciej niz mezczyzni twierdzg, ze szkolenia nie popra-
wiajg ich sytuacji zawodowej oraz ze dotychczasowe doswiadcze-
nia ze szkoleniami wskazywaly na ich niskg skutecznos¢. Ponadto
kobiety podkreslaja, ze zla sytuacja na rynku pracy powoduje ich
nieche¢ do udziatu w szkoleniach, natomiast mezczyzni nie wska-
zali ani razu na znaczenie tego czynnika. Osoby z wyksztalceniem
podstawowym i zasadniczym zawodowym najczesciej wskazywaly
jako powdd braku motywacji punkt brzmiacy: ,,Uwazam, Ze udzial
w szkoleniu nie poprawi mojej sytuacji zawodowej”. Warto zwro-
ci¢ uwage, ze osoby z wyksztalceniem wyzszym i pomaturalnym
ani razu nie wskazaly na ograniczenia wiekowe wsrod czynnikow
demotywujacych do szkolenia sig.

Nastepnie podjeto probe oceny wplywu odbytych szkolen na
stosunek niepelnosprawnych do zycia i pracy. Poproszono ich
o wskazanie oceny tego wptywu. Tabela 12 prezentuje wyniki prze-
prowadzonej analizy z uwzglednieniem wieku badanych, a tabela
13 - wyksztalcenia oraz plci respondentéw.

Analiza odpowiedzi na zestaw pytan o wpltyw odbytych szkolen
na psychike i stosunek do zycia oraz pracy pozwala na stwierdze-
nie, ze:

* najwiecej wskazan dotyczy mozliwosci, ze szkolenie po-
zwolito osobom niepelnosprawnym uwierzy¢ we wilasne
sity oraz uswiadomilo im potrzebe poszerzenia wlasnych
kwalifikacji,

= osoby powyzej 50. roku zycia wskazywaly najczesciej, ze szko-
lenia pozwolily im uwierzy¢ we wiasne sily, natomiast osoby
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ponizej 50. roku zycia wskazywaly najczesciej, ze szkolenia
uswiadomily im potrzebe poszerzania wlasnych kwalifikacji,
= generalnie respondenci uznali, Ze szkolenia nie wplynely ne-
gatywnie na ich psychike, ale jednoczesnie 26 oséb wskazalo,
ze szkolenie niewiele im dalo i byto jedynie ciekawym prze-

rywnikiem w pracy.

Tabela 12.Wplyw odbytych szkolen na stosunek niepetnosprawnych
do zycia oraz pracy

Wiek badanvch Udzial facznie
Wplyw odbytych szkolen na psychike ¥ w liczbie wskazan
ist k do zyci
i stosunek do zycia oraz pracy Do 40 lat 0d 41 Powyiej 50| Liczba %
do 50
Szkolenl.e pozwolilo mi uwierzy¢ we 10 14 16 40 322
wihasne sily
Szkolenie .usw1adom1lo mi Potrz.e.be; 7 12 18 37 30,0
poszerzania wlasnych kwalifikacji
Szkolenie mi si¢ podobalo, zamierzam
wykorzysta¢ przynajmniej czes¢ naby- 5 7 8 20 16,1
tych kompetencji
Whplyneto negatywnie na moja psychike 0 1 0 1 0,8
Nlew%ele dato, :.11e byll to c1ekaw.).l prze- 9 9 8 2% 20,9
rywnik w codziennej monotonii
Zroédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.
Tabela 13. Wplyw odbytych szkolen na psychike i stosunek do Zycia oraz pracy
- a wyksztalcenie i pte¢ badanych
Wyksztalcenie Ple¢
Wplyw odbytych szkolen Podsta- .
fhm G . . Wyzsze
na psychike i stosunek do zycia woweiza- | . s . By ]
. Srednie |i pomatu- | Kobiety | MezczyZni
oraz pracy sadnicze
ralne
zawodowe
Szkolenie pozwolito mi uwierzy¢
. 16 13 11 23 17
we wiasne sily
Szkolenie }15w1ad0m110 mi Potrz?be; 12 13 12 20 17
poszerzania wlasnych kwalifikacji
Szkolenie mi si¢ podobalo, zamierzam
wykorzysta¢ przynajmniej czes¢ naby- 3 8 9 11 9
tych kompetencji
Wplyrlle;lo negatywnie na moja 0 ! 0 1 0
psychike
Niewiele c'lalo, ale b}fl to gekawy ) 16 7 3 17 9
przerywnik w codziennej monotonii

Zr6dlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan ankietowych.
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Podsumowujac nalezy zauwazy¢, ze respondenci wskazuja na
potrzebe szkolenia si¢ i poszerzania swoich kwalifikacji.

Na uwage zastuguje fakt, iz osoby z wyksztalceniem wyz-
szym oraz pomaturalnym (9 wskazan) i osoby z wyksztalceniem
$rednim (8 wskazan) czesciej wskazywaly na to, ze wiedz¢ oraz
umiejetnosci zdobyte podczas szkolen zamierzaja wprowadzi¢
do swojej pracy. Natomiast osoby z wyksztalceniem podstawo-
wym wskazaly w wigkszo$ci (16 wskazan), ze szkolenie niewiele
im dato i bylo jedynie ciekawym przerywnikiem w pracy. Mozna
wiec stwierdzié, Zze osoby slabiej wyksztalcone widzg mniejsza
przydatnos$¢ szkolen w procesie poszukiwania lepszej pracy oraz
nabywania nowych umiejetnosci. Kobiety czesciej niz mezczyzni
wskazuja na to, Ze szkolenie byto jedynie ciekawym przerywni-
kiem w pracy (17 wskazan).

PROPOZYCJE ZMIAN | USPRAWNIEN W PROCESIE
SZKOLENIA OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIAMI

Jednym z problemodw, ktdry sklada sie na ogdlnie ztg sytuacje
0sob niepetnosprawnych na rynku pracy, jest czesto przerwanie
procesu doskonalenia sie i rozwoju zawodowego po zakonczeniu
edukacji szkolnej. Wéréd badanych osob niepetnosprawnych, tyl-
ko nieliczni poszukiwali szkolen, w ktorych chcieliby wzig¢ udzial.
W wiekszo$ci sytuacji raczej byly to decyzje kierownictwa firm niz
planowany sposob podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Szkole-
nia te nie prowadzily réwniez z reguly do znalezienia nowej pra-
cy. Aby usprawni¢ proces szkolenia niepelnosprawnych najpierw
nalezy uswiadomi¢ osobom zatrudniajagcym mozliwosci i warunki
ich przydatnosci do pracy. Ponadto istotna barierg, na ktorg wska-
zywaly w badaniach osoby niepelnosprawne, jest stosunkowo niska
wiedza kierownikow oraz treneréw dotyczaca postaw i zachowan
0s6b niepelnosprawnych. Przejawia sie to w nieznajomosci ocze-
kiwan na temat szkolen, w braku §wiadomosci potrzeb niepeino-
sprawnych oraz wiedzy na temat réznych rodzajéw niepelnospraw-
nosci. Tymczasem, jak pokazuja takze inne badania, w Polsce wcigz
dominuje rehabilitacyjno-medyczny sposéb myslenia o osobach
niepetnosprawnych, ktory stoi na przeszkodzie wyrownywaniu ich
szans w zakresie dostepu do edukacji i rynku pracy.

W odniesieniu do rynku szkoleniowego mozna jednak wyod-
rebni¢ dwa impulsy, ktére spowodowaly jego rozwoj. Pierwszym
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jest wzrost znaczenia roli kompetencji pracownikéw w przedsie-
biorstwach, czego efektem jest wicksze zaangazowanie si¢ przed-
siebiorcow w organizowanie szkolen. Maja one bowiem na celu
podniesienie wiedzy i umiejetnosci pracownikéw. Drugim czyn-
nikiem z punktu widzenia zwigkszenia zainteresowania prowa-
dzeniem szkolen, bylo przystapienie Polski do Unii Europejskiej,
ktdra przeznacza znaczne $rodki pomocowe na wspieranie rozwoju
kapitatu ludzkiego. Te dwa czynniki spowodowaly, ze wzrosta po-
daz szkolen oraz zainteresowanie nimi, takze w $rodowisku os6b
niepetnosprawnych.

Przygotowanie konkretnego szkolenia obejmuje kilka etapow,
ktore sg niezbedne, niezaleznie od grupy szkoleniowej, formy szko-
lenia oraz tego, kto jest organizatorem. Bardzo wazne jest, aby tre-
ner, ktéry ma prowadzic¢ szkolenie, byt aktywny w catym jego cyklu.
W praktyce czesto zdarza si¢ tak, ze pierwsze etapy cyklu szkole-
niowego s3 przygotowywane bez trenera. Dlatego istotne jest, aby
w procesie przygotowania szkolenia obecni byli: uczestnicy szko-
lenia, trenerzy, przetozeni pracownikéw i kierownictwo firmy za-
mawiajacej szkolenie. Obecno$¢ tych wszystkich oséb pozwala na
zaprojektowanie szkolenia przydatnego z punktu widzenia uczest-
nikéw oraz uwzglednia potrzeby przedsigbiorcow.

Proces identyfikowania potrzeb szkoleniowych oséb niepel-
nosprawnych jest kluczowym czynnikiem w odpowiednim dosto-
sowaniu prowadzonego szkolenia do oczekiwan pracownikéw. Jak
wynika z rezultatéw badan zawartych w niniejszej pracy, rozmowy
z kierownictwem na temat oczekiwan i probleméw w pracy oraz na
temat potrzeb szkoleniowych sg bardzo rzadko prowadzone. Na-
stepstwem tego jest niedostosowanie tematyki szkolen do potrzeb
0s6b niepelnosprawnych, ktdére respondenci wskazywali w pierw-
szej kolejnosci jako podstawowg bariere obnizenia skutecznosci
szkolen. Dlatego tez istotne jest uswiadomienie kierownictwu, ze
wlaczenie pracownikéw oraz treneréw w proces ustalania tematy-
ki szkolen pozwala na obiektywne spojrzenie na funkcjonowanie
firmy oraz dostrzezenie jej problemdéw, w rozwigzywaniu ktérych
moga pomodc odpowiednio zaprojektowane szkolenia. Rozwigza-
niem najbardziej pozagdanym w procesie okreslenia potrzeb szkole-
niowych oséb niepetnosprawnych jest uczestnictwo trenera, ktdry
poprzez wspolprace z osobami niepelnosprawnymi jest gotowy
przedstawic¢ kierownictwu diagnoze tych potrzeb.

Badania wskazuja, Ze w procesie identyfikowania i analizy po-
trzeb szkoleniowych firm wieksze zaangazowanie wykazuja osoby
na co dzien pracujgce w $srodowisku osob niepetnosprawnych niz
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osoby niemajace takich doswiadczen. Dlatego bardziej efektywne
bedzie szkolenie prowadzone przez treneréw znajacych srodowisko
0s6b niepetnosprawnych i jego problemy.

Bardzo przydatng metoda w procesie identyfikacji potrzeb szko-
leniowych 0s6b niepelnosprawnych jest wywiad zogniskowany.
Polega on na zaproszeniu grupy osob, ktére przez okreslony czas
dyskutujg nad zagadnieniami wskazanymi przez moderatora, a do-
tyczacymi celéw szkolenia. Zaleta tego typu wywiaddw jest wykorzy-
stanie potencjalu proceséw grupowych, dzieki temu, Ze uczestnicy,
oddzialujac na siebie, wykazujg wyzsza aktywnos¢ i kreatywnos¢.
Jest to metoda szczegolnie przydatna w analizowaniu potrzeb szkole-
niowych, poniewaz pozwala osiagnac trzy cele: poznanie oczekiwan
uczestnikow szkolen, okreslenie relacji panujacych w grupie i moty-
wowanie uczestnikéw do udzialy w szkoleniu. Ostatnig fazg pracy
nad zidentyfikowaniem potrzeb szkoleniowych jest przygotowanie
raportu koncowego. Pokazuje on kierownictwu firmy oraz pracow-
nikom, jakie znaczenie posiada szkolenie w réznych relacjach.

Nastepnym bardzo waznym elementem efektywnego proce-
su szkoleniowego dla 0séb niepelnosprawnych jest odpowiedni
dobor uczestnikow. Tutaj pojawia sie pytanie o to, czy szkolenie
dla 0sdéb niepelnosprawnych powinno by¢ jednolite (same osoby
niepelnosprawne), czy tez mieszane (osoby niepelnosprawne i pet-
nosprawne). Przeprowadzone badania pokazuja, ze skuteczniejsze
jest szkolenie mieszane. Osoby niepelnosprawne poprzez uczest-
nictwo w szkoleniach mieszanych nie czujg si¢ dyskryminowane
ze wzgledu na swdj stan zdrowia. Dodatkowym walorem szkolen
mieszanych jest to, ze przyczyniaja si¢ do kontaktoéw oséb niepel-
nosprawnych z osobami pelnosprawnymi, co prowadzi¢ moze do
zmiany postaw tych drugich wobec niepelnosprawnosci. Szkolenia
mieszane réwniez wspomagaja proces integracji, ktory jest szcze-
gblnie istotny z punktu widzenia oséb niepetnosprawnych.

Ponadto sklad grupy uczestniczacej w szkoleniu ma duzy
wplyw na klimat szkolenia, mozliwo$¢ realizacji wyznaczanych
celéw i zadowolenie uczestnikoéw, co w efekcie wptywa na jego
efektywnos¢. Zasadnym byloby jednak zwrdcenie uwagi na ho-
mogeniczno$¢ grupy pod wzgledem okreslonych kryteriéw, na
przyklad wedlug wieku, doswiadczenia, wyksztalcenia czy tez
okreslonych kwalifikacji. W takiej grupie, w ktdrej uczestnicy sa
dobrani wedtug okreslonych wyzej kryteriow, tatwiej jest stwo-
rzy¢ odpowiednig atmosfere do nauki, poniewaz osoby szkolone
wykazuja sie na poczatku zblizonym poziomem wiedzy i maja
podobne zainteresowania oraz potrzeby.



Szkolenia jako czynnik rozwoju zawodowego osdb z niepetnosprawnosciami... 103

Kolejnym istotnym czynnikiem na ktéry nalezy zwrécic
szczegolng uwage w procesie przygotowywania szkolen dla nie-
petnosprawnych jest odpowiednie motywowanie pracownikow
do rozwoju. Przelozony, ktéry bedzie kierowaé pracownikéw na
dane szkolenie, powinien im us$wiadomi¢ jego przydatnosc,
poniewaz wowczas, gdy osoby niepelnosprawne zostang skiero-
wane na szkolenie bez wskazania jego przydatnosci, uznaja je za
strate czasu. Osoba niepelnosprawna, znajac korzysci ptynace ze
szkolenia, uzna je za wartosciowe i korzystne dla wlasnego roz-
woju. Wynika z tego, ze podstawowym i najprostszym sposobem
zwiekszenia motywacji pracownikéw do udziatu w szkoleniu jest
rozmowa z przysztymi jego uczestnikami oraz wskazanie poten-
cjalnych pozytywnych efektow.

Nalezy pamigta¢ o odpowiedniej atmosferze wspolpracy
w trakcie szkolenia. Oczywiste jest, ze na poczatku szkolenia wy-
stepuje napiecie, ktore poteguja obawy uczestnikéw. Biorgce w nim
udzial osoby niepetnosprawne czgsto obawiajg si¢ o to, czy poradza
sobie w nowej sytuacji oraz jak zostang odebrane przez osoby pet-
nosprawne. Aby uporac¢ sie z tymi trudno$ciami nalezy na poczatku
szkolenia przedstawic¢ cele i plan szkolenia. Nastepnie dobrze jest
wprowadzi¢ ¢wiczenie na tzw. ,przetamanie pierwszych lodéw”,
ktére pomoze w zapewnieniu odpowiedniego klimatu szkolenia.
Moga to by¢ ¢wiczenia, ktére pomoga uczestnikom poznac sig le-
piej oraz nawigzac relacje lub ¢wiczenia rozluzniajace atmosfere.
Powinna by¢ zachowana réwnowaga pomiedzy tego typu ¢wicze-
niami a podejsciem merytorycznym skierowanym na realizacje
celow szkoleniowych. Ponadto wazna kwestig jest utrzymanie
odpowiedniego poziomu koncentracji i gotowosci do uczenia sig,
poniewaz pozwala to w efektywny sposdb przyswajac wiedze prze-
kazywang podczas zajec.

Zaangazowanie uczestnikéw podczas szkolenia jest bardzo
wazne, dlatego nalezy stosowac takie metody aktywizujace, ktdre
wzmocnig efektywne uczenie si¢. Do aktywizujacych metod szkole-
nia wskazanych dla 0osdb niepelnosprawnych mozna zaliczy¢: prace
grupows, rézne formy dyskusji, analize¢ przypadkéw, odgrywanie
rdl czy tez gry dydaktyczne. Nalezy réwniez zwrdci¢ szczegdlng
uwage na miejsce, w ktérym odbywa si¢ szkolenie, a zwlaszcza czy
odbywa sie w miejscu pracy, czy poza nim. Jak wynika z przepro-
wadzonych badan, wigkszos¢ szkolen dla 0séb niepetnosprawnych
odbywala sie w miejscu pracy. Przy niektorych szkoleniach mozna
jednak uzyskac lepszy efekt prowadzac je poza miejscem pracy, po-
niewaz uwalnia to od streséw i biezacych problemoéw zwigzanych
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z praca oraz pozwala si¢ skupi¢ na uczeniu sig, utatwia rozwdj po-
zytecznych kontaktow, umozliwia jednoczesne objecie szkoleniem
wiekszej liczby pracownikéw. Nalezy jednak pamietac, ze takie
miejsce musi by¢ w pelni dostosowane do potrzeb 0séb niepetno-
sprawnych i celu szkolenia.

Dobrze przeprowadzone szkolenia powinni konczy¢ si¢ ocena
szkolenia. Trener po jego zakonczeniu w formie raportu przedsta-
wia ogo6lne podsumowanie realizacji zalozonych celéw, sumarycz-
ne efekty szkolenia i ocen¢ jego przebiegu. Ocena taka powinna by¢
takze przeprowadzona przez uczestnikow szkolenia.

Instrumentem, ktoéry usprawni proces szkoleniowy dla badanej
grupy osob sa tzw. narzedzia wspierajace rozwijanie umiejetnosci
po odbytym szkoleniu. Ich skuteczno$¢ zalezy od czasu i systema-
tycznosci stosowania. Najszybsza i najtrwalsza zmiana kompeten-
cji zachodzi podczas cykli szkoleniowych realizowanych w diugiej
perspektywie czasowej (6 miesiecy do 6 lat). Uczestnicy szkolen
otrzymuja zadania mig¢dzyszkoleniowe, tak aby teori¢ przekladac¢
na umiejetnosci (Mrug 2012: 100). Na dalszych etapach rozwoju
pracownika wazng rol¢ odgrywa coach i mentor. W przypadku
0s6b niepelnosprawnych rola coacha jest bardzo istotna, gdyz po-
zwala na otrzymywanie informacji zwrotnej w czasie rzeczywistym
oraz kompleksowo wzmacnia i rozwija umieje¢tnosci pracownika.

Istotna role w sferze kompetencji trenerskich dla oséb niepet-
nosprawnych fizycznie odgrywa osobowos¢ trenera. Trener, ktory
prowadzi szkolenia dla tego grona oséb powinien by¢ cierpliwy,
skromny, posiada¢ duzy zaséb wiedzy dotyczacej problemoéw
0s0b niepelnosprawnych, legitymowac si¢ duzg liczba przeprowa-
dzonych szkolen dla takich 0séb oraz poswigca¢ im duzo czasu
zaréwno przed, jak i po szkoleniu. Brak wystarczajacej wiedzy na
temat osob niepetnosprawnych moze powodowac konflikty z uczest-
nikami, a w konsekwencji wywotywa¢ ich niezadowolenie.

Zawdd trenera, tak jak w kazda inng profesje oparta na czestych
kontaktach z ludzmi, charakteryzuje sie duza nieprzewidywalno-
$cig. Wynika ona z interakcji trenera z uczestnikami oraz z inte-
rakcji miedzy samymi uczestnikami. Powoduje to, Ze nie ma jednej
lub kilku idealnych i niezawodnych metod radzenia sobie z trudno-
$ciami na sali szkoleniowej (Kowalski 2012: 94). Jednak im wiek-
sza prace wlozymy w szczegdtowe rozpoznanie potrzeb, sumiennie
skonstruujemy program oraz dobierzemy odpowiedniego trenera,
tym wigkszg szanse mamy na zainteresowanie ludzi tematyka zaje¢
i dostarczenie im rozwigzan, ktdre przyczynia sie do poprawy spo-
sobu wykonywania pracy.
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Nalezy pamieta¢, ze efektywnosc¢ szkolen roénie wraz z czasem
i systematycznos$cig stosowania pozaszkoleniowych narzedzi roz-
wojowych, a kultura organizacji uczacej si¢ powinna by¢ kreowana
tak, aby szkolenie trwalo nawet wtedy, gdy si¢ skonczylto. Ponadto
nalezy réwniez pamigta¢ o odpowiednim dostosowaniu pomiesz-
czen, w ktorych odbywaja si¢ zajecia do potrzeb 0séb niepelno-
sprawnych. Chodzi tu zwlaszcza o rozwigzania architektoniczne,
szczegOlnie dla oséb z niepelnosprawnoscia ruchows.

PODSUMOWANIE

Do istotnych czynnikéw warunkujacych efektywnos¢ szkolen
dla os6b niepelnosprawnych fizycznie nalezy zaliczy¢ posiada-
ne przez przedsigbiorstwa zatrudniajace te osoby odpowiedniej
strategii szkoleniowej oraz silnej kultury szkoleniowej. Przez taka
kulture rozumie si¢ ogét nawykow, postaw i regul okreslajacych
duze znaczenie szkolen w przedsigbiorstwie. Chodzi tu zwlaszcza
o nastawienie wlascicieli i kierownictwa przedsiebiorstwa do szko-
len oraz o relacje pomigdzy pracownikami pelnosprawnymi i nie-
pelnosprawnymi, a zwlaszcza o stosunek oséb petnosprawnych
do potrzeb szkoleniowych pracownikéw z réznymi odmianami
niepetnosprawnosci.

Szkolenia pelnig w przypadku oséb niepetnosprawnych - obok
funkcji rozwojowych i modernizacyjnych - takze istotne funkcje
spoleczne, adaptacyjne i rehabilitacyjne. Wynika to z tego, ze szko-
lenie dla pracownikéw z niepetlnosprawnoscig fizyczna jest zazwy-
czaj czyms$ wiecej niz tylko procesem powiekszania kompetencji
zawodowych. Sprzyja ono bowiem z reguly zwigkszaniu poczucia
wartosci osob niepelnosprawnych, ,wyjsciu z zamkniecia” i likwi-
dacji ograniczen zwigzanych z niepelnosprawnoscig oraz otwarciu
sie na nowych ludzi (nawigzaniu kontaktéw), a takze rehabilitacji
fizycznej i psychicznej. Stad tez bardzo wazne w przypadku oséb
niepelnosprawnych jest taczenie celéw szkoleniowych z procesem
odnowy zdrowia i ograniczenia skutkéw niepelnosprawnosci,
a takze dziataniami w kierunku integracji spoleczne;j.

Powyzsze dzialania posiadaja bardzo duze znaczenie w $wietle
tendencji typowych dla $wiata VUCA. Buduja one bowiem umie-
jetnosci dostosowywania sie do zmieniajacych si¢ warunkow zycia
i pracy zawodowej, ograniczaja poczucie niepewnosci i niepokoju
oraz powiekszajag mobilnos¢ zawodowa.
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Na podstawie zaprezentowanych badan sformulowano takze
konkretne postulaty praktyczne pod adresem przedsigbiorstw zatrud-
niajacych niepelnosprawnych (w tym zakladéw pracy chronione;j)
oraz o$rodkéw szkoleniowych:

1. Planujac szkolenia, nalezy pozna¢ pracownikéw i ocenic¢ ich
predyspozycje do wykonywanej pracy. Odpowiednio dobrane
szkolenia oprocz wartos$ci merytorycznej powinny emocjo-
nalnie wigza¢ pracownikéw z firma, obnizajac tym samym
ich rotacje, ktora jest kosztowna.

2. Szkoleniowcy wraz z pracodawcg powinni rozpoznawac
potrzeby pracownikéw i organizacji, ktérych zaspokojenie
wplynie na efektywno$¢ pracy. W tej fazie wyznaczane sg cele
szkolenia, poprzez wskazanie probleméw i ich przyczyn, na-
stepnie przygotowuje sie sposoby ich osiggniecia. Identyfika-
cja potrzeb szkoleniowych stuzy dokltadnemu wskazaniu luki
miedzy kompetencjami pracownikow a ich rzeczywistymi
kwalifikacjami. Umozliwia ona odkrycie i opisanie potrzeb
szkoleniowych poszczegdlnych pracownikéw oraz organiza-
cji, ktore ich zatrudniaja.

3. Na etapie projektowania szkolenia nalezy opracowac pro-
gramy szkoleniowe, przyporzadkowa¢ do nich odpowiednich
treneréw i dobra¢ wlasciwe metody szkoleniowe. Z analiz wy-
nika, ze mentoring zostal oceniony przez treneréw najwyzej
jako metoda stosowana podczas szkolen dla 0s6b niepetno-
sprawnych fizycznie. Taki obraz sytuacji moze by¢ spowodo-
wany faktem, ze osoby niepelnosprawne traktuja mentora jak
przewodnika i pomocnika w planowaniu kariery zawodowej,
ktéry daje im poczucie bezpieczenstwa i indywidualnosci.
Podejscie takie jest szczegdlnie cenne w $wietle wymagan
i warto$ci czasow VUCA.

4. Dokonujgc wyboru metody, nalezy zadbac, zeby stwarzata
ona mozliwos¢ aktywnosci, stymulowata i ulatwiata ucze-
nie si¢ oraz transfer nabytej wiedzy ze szkolenia do praktyki.
Ponadto trzeba stosowac jak najwiekszg liczbe technik, kto-
re maksymalnie urozmaicaja kurs i zwigkszaja efektywnos¢
szkolenia.

5. Kazde szkolenie powinno by¢ zakonczone odpowiednim
zamknieciem procesu szkoleniowego, czyli ewaluacja.
Podczas ewaluacji nalezy sprawdzi¢, czy program byt od-
powiednio dobrany do celu i grupy uczestnikéw, a tak-
ze do kompetencji trenera. Ponadto ewaluacja odgrywa
role motywujaca dla oséb szkolonych, ktére otrzymuja
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konstruktywna informacje zwrotna, dotyczaca wynikow
procesu doskonalenia.

6. Osoba prowadzaca szkolenie powinna by¢ zaangazowana
w proces szkoleniowy na kazdym etapie, tacznie z badaniem
potrzeb szkoleniowych. Trener powinien by¢ odpowiedzial-
ny za sporzadzanie planu badania potrzeb szkoleniowych
i wspotprace z kierownictwem firmy. Ponadto powinien pro-
ponowac rozwigzania probleméw zdiagnozowanych podczas
analizy potrzeb, dobiera¢ metody szkoleniowe, jakie bedzie
chcial wykorzysta¢ podczas szkolenia, oraz opracowac raport
po zakonczonym szkoleniu.

7. Wazng predyspozycja treneréw-szkoleniowcow jest umiejet-
no$¢ motywowania grupy. Uczestnicy szybko i surowo potra-
fig oceni¢ prowadzacego zajecia pod tym wzgledem. Dlatego
istotne jest doswiadczenie trenera w prowadzeniu szkolen dla
0s0b niepelnosprawnych. Jezeli od razu nie uda sie stworzy¢
atmosfery tworczej wspolpracy, to pdzniej bardzo trudno
przekonac uczestnikéw, Ze zaangazowanie si¢ w zajecia przy-
niesie korzy$¢ zaréwno im, jak i zatrudniajgcej ich firmie.

8. Szkoleniowcy nie zawsze posiadajg wystarczajacg wiedze na
temat niepelnosprawnosci. Dlatego zasadnym byloby, aby
podnosili oni kompetencje w zakresie zarzadzania zespolem
z niepelnosprawnymi pracownikami, w tym rozwigzywania
sytuacji trudnych oraz budowania efektywnej wspolpracy.
Powinni oni zna¢ zasady komunikacji z pracownikami o réz-
nych rodzajach niepelnosprawnosci oraz posiada¢ umiejetno-
$ci identyfikacji os6b niepelnosprawnych jako potencjalnych
pracownikéw. Swiat VUCA stawia wiec inne wymagania pod
adresem trener6w i szkoleniowcéw prowadzacych zajecia dla
0s06b z niepelnosprawnosciami.

9. Kolejny istotny aspekt, na ktéry napotykajg osoby z niepel-
nosprawnoscig to bariery architektoniczne w miejscach
pracy oraz tam, gdzie odbywaja si¢ szkolenia. Nalezy zda¢
sobie sprawe, ze bariery architektoniczne w przedsiebior-
stwach stanowig realne ograniczenia dla tej grupy oséb.
Mozliwo$¢ dotarcia za pomocg specjalistycznego trans-
portu oraz przystosowanie przestrzeni miejskiej to istotne
konieczne zmiany sprzyjajace dostepowi niepelnospraw-
nych do aktywnosci spoleczno-zawodowej. Niestety nadal
budynki uzytecznosci publicznej oraz pojazdy komunikacji
miejskiej sa rzadko dostosowane do potrzeb 0séb z niepel-
nosprawnoscig narzgddéw ruchu.
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10. Szkolenie czesto pozwala niepelnosprawnym uwierzy¢ we
wlasne sily oraz uswiadamia potrzebe rozwijania si¢. Nale-
zy takie dziatania kontynuowa¢ poprzez zapewnienie w za-
kladach pracy oraz w $rodowisku lokalnym mozliwosci
podejmowania pracy, awansu i dalszego rozwoju. Chodzi
o to, by ten pozytywny odbidr nie konczyt si¢ w ostatnim
dniu zaje¢, lecz by odbycie szkolenia znajdowalo ,,odbicie”
w dalszych etapach aktywno$ci zawodowej 0s6b niepetno-
sprawnych fizycznie. Wymogi czaséw VUCA dotycza wiec
takze w duzym stopniu otoczenia, w tym $rodowiska tech-
nologicznego.

Nalezy podkresli¢, ze szkolenia aktywizuja osoby niepelno-
sprawne fizycznie do pomystowosci oraz ucza nowych umiejetnosci.
Obecny postep technologiczny wymaga od pracownikow syste-
matycznego poznawania innowacyjnych rozwiazan i umiejetnosci
korzystania z nich. Takim innowacyjnym rozwigzaniem w czasie
pandemii COVID-19 jest wprowadzenie na rynek szkoleniowy
szkolen online w formie e-learningu, pozwalajacych wykorzystac¢
réznego rodzaju metody aktywizujace uczestnikow.

Szkolenia w pewnej czgsci pozwalaja unikna¢ kosztownego oraz
czasochtonnego procesu rekrutacji nowych pracownikéw. Umoz-
liwiaja realizacje bardziej ztozonych zadan przez osoby juz zatrud-
nione, rozwijaja umiejetnosci interpersonalne, ktére sg kluczowe
w zyciu osobistym oraz pomagaja zdobywa¢ umiejetnosci prak-
tyczne. Jednak mozna o tym moéwi¢ dopiero wtedy, kiedy zostang
dostosowane do potrzeb i potencjatu pracownika oraz firmy, co sta-
nowi istotne kryteria ich oceny w §wietle wymagan $wiata VUCA.
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Abstract

In every society there is a certain percentage of people who, due to heredi-
tary and inborn factors, as well as diseases, accidents or abnormal living
conditions, do not have full physical or mental fitness.

Understanding the essence of disability is the basis for the proper use
of the potential of disabled employees. The career path of these people is
determined by various external and internal factors, as well as individual
factors. The processes of training and professional development, under-
stood as a set of activities consisting in the development and expansion of
professional competences in order to ensure more effective performance
of tasks at current and future positions, play a special role here. Training
plays a very important role in the times of the knowledge economy, es-
pecially in the VUCA world, where everything is constantly changing, the
conditions in which companies operate are uncertain and complex, and
the excess of information causes ambiguity of the situation.

The presented article deals with the subject of the effectiveness of vo-
cational training conducted for people with physical disabilities and indi-
cates suggestions for improving the training process, which is particularly
important in the VUCA world.

Keywords: person with a disability, training, VUCA, motivating, determi-
nants of training effectiveness.




