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Instytucje szkoleniowe jako podmiot rynku uslug
edukacyjnych osob dojrzalych — wybrane aspekty w Swietle
badania empirycznego

Streszczenie: Artykut dotyka niezwykle waznego, w sytuacji starzenia si¢ spote-
czenstwa, zagadnienia — szkolen 0sob dojrzatych. Proces ten ma okreslong specyfike, dla-
tego zostanie ona przedstawiona na poczatku. Zostang opisane takze podstawowe insty-
tucje oferujace szkolenia dla tej grupy docelowej. Nastgpnie ukazane beda poszczegolne
fazy prawidtowego procesu szkoleniowego: od planowania szkolen, poprzez ich prze-
prowadzenie, az po ewaluacj¢. Zagadnienie analizowane bedzie w $wietle badan empi-
rycznych i krytycznej analizy literatury przedmiotu. Empiryczng podstawa tekstu bedzie
badanie jako$ciowe przeprowadzone ws$rdd instytucji szkoleniowych, ktore zrealizowane
zostato w projekcie Wyrownywanie szans na rynku pracy dla osob 50+.

Opracowanie zwienczone zostanie wnioskami o charakterze teoretycznym i aplikacyjnym.

Stowa kluczowe: szkolenie, pracownik dojrzaly, ustugi edukacyjne

1. Wstep

W sytuacji nieodwracalnego w krotkim okresie, nieuniknionego
1 obiektywnego procesu starzenia si¢ spoleczenstwa nabiera na znaczeniu
doskonalenie i aktualizacja kompetencji 0sob dojrzatych'. Kompetentne
osoby dojrzate moga wydtuza¢ swoja aktywnos$¢ zawodowa i spolecz-
ng, by¢ wartosciowymi uczestnikami procesu dzielenia si¢ wiedza orga-
nizacyjng, przyczynia¢ si¢ do rozwoju organizacji. Dlatego wazna staje si¢
analiza rynku ustug edukacyjnych 1 organizacji adresujacych swoja ofertg
do o0s6b starszych, bowiem ustugi tego rynku maja swoja specyfike. Dzieje
si¢ tak z dwoch wzgledow. Po pierwsze dlatego, ze wtasciwie zaplanowany
1 przeprowadzony proces szkoleniowy sktada si¢ z okreslonych faz, po dru-
gie osoby dojrzate jako odbiorcy szkolen przyjmuja pewna charakterystyke.

W zwigzku z tym celem artykulu bedzie opis i analiza procesu szko-
leniowego skierowanego do osob starszych. W warstwie teoretycznej

" Katedra Pracy i Polityki Spotecznej, Uniwersytet L.odzki.

!'W artykule okre$lenie ,,0soby dojrzate” uzywane bgdzie zamiennie z terminem
,,080by starsze”, ,,0soby 45+”, ,,0osoby 50+”.
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wykorzystana zostanie analiza tresci (ang. Content analysis), natomiast
empiryczng podstawg tekstu bedzie badanie jakoSciowe przeprowadzone
wsrdd instytucji szkoleniowych. Badanie zrealizowane zostato w projek-
cie Wyrownywanie szans na rynku pracy dla osob 50+.

2. Specyfika procesu szkoleniowego osob dojrzalych

Wiasciwie prowadzony proces szkoleniowy posiada okreslone fazy.
Pierwszym etapem jest rozpoznanie potrzeb szkoleniowych. Potrzeby
uczestnikdw mogg by¢ w petni uswiadomione albo ukryte, i trzeba je ,,0d-
kry¢” wspolnie z beneficjentami. Na etapie planowania szkolenia uczest-
nicy muszg otrzymac informacje, jakie korzysci zdotaja osiagnaé poprzez
uczestnictwo w szkoleniu. Cel szkolenia powinien spetnia¢ reguty zawarte
w modelu SMART, a wigc powinien by¢ konkretny, jasny, sprecyzowany,
adekwatny do potrzeb oraz oczekiwan uczestnikow (Sidor-Rzadkowska
2003: 100). Jak wspomniano, zbadane powinny zosta¢ potrzeby i oczeki-
wania uczestnikoéw, a jesli szkolenie obejmowac bgdzie osoby zatrudnio-
ne, to niezbgdna jest analiza potrzeb organizacji. Potrzeby te moga wy-
nika¢ z biezacych dziatan operacyjnych, specyfiki firmy albo moga by¢
uwarunkowane strategicznie.

Projektujac szkolenie, nalezy rozwazy¢ wykorzystanie réznorodnych
metod. Przydatne i motywujace dla uczestnikow jest przyjecie zatoze-
nia, ze podstawa wyboru metod 1 technik szkoleniowych sg mozliwosci
bazujace na doswiadczeniach osobistych uczestnikéw oraz ich krytycz-
nej refleksji nad praktycznymi zastosowaniami. Niezwykle wazna jest
mozliwos¢ konfrontowania nowych 1 juz posiadanych doswiadczen oraz
transfer wiedzy jawnej i cichej. Uzyteczna jest praca grupowa, pozwala-
jaca osiagac efekty synergiczne. W trakcie tworzenia programu lub opisu
szkolenia nalezy zachowac¢ ostrozno$¢ w stosowaniu nazewnictwa metod,
aby dostosowac je do jezyka osdb uczestniczacych w szkoleniu i ich wie-
ku. Niezwykle istotne sg kompetencje trenera prowadzacego zajecia, styl
jego pracy, sposob wspomagania procesu uczenia si¢ uczestnikow oraz
budowania wzajemnych relacji. Dostosowanie jezyka, tempa méwienia
do mozliwo$ci 0s6b dojrzatych, budowanie poczucia bezpieczenstwa za-
pewnia wickszg aktywnos$¢ 1 otwartos$¢ osob partycypujacych w szkoleniu.
Duza wage nalezy przywigzywac¢ do opracowania materiatdéw szkolenio-
wych oraz srodowiska uczenia si¢ tworzacego wysoki komfort pracy. War-
to zadbac o ograniczenie utrudniajacych czynnikdéw zewnetrznych, takich
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jak: hatas, niska temperatura w pomieszczeniu, sala szkoleniowa bez do-
statecznej ilo$ci $wiatta dziennego. Relacja miedzy uczestnikami a trene-
rem jest latwiejsza do zbudowania, jesli jest on w podobnym do uczest-
nikow wieku, a wiec posiada podobne doswiadczenia i sytuacje zyciowa.

E. Dubas zauwaza ponadto, ze w procesie uczenia si¢ przez cate zycie
0sob starszych, mozna zaobserwowac kilka prawidtowosci:
radzenie sobie ze zmiang nalezy uzna¢ za jeden z wazniejszych celow
edukacji 0sob dojrzatych;
*jesli uczenie ma towarzyszy¢ cztowiekowi przez cate zycie, powinno
by¢ aktywnos$cig lubiang 1 chetnie podejmowanag;
*uswiadomienie starszym pracownikom, ze moga petnic role edukatora,
ktorego fundamentem jest przekonanie o posiadaniu waznych
kompetencji zawodowych i zyciowych (Kowalska-Dubas 2013: 64).
Nakreslona powyzej specyfika szkolen osob dojrzatych stanowi wy-
tyczne dla instytucji edukacyjnych mogacych prowadzi¢ szkolenia dla osob
dojrzatych. Owe instytucje powinny nie tylko zna¢ specyfike, ale w duzej
mierze adaptowac te uwarunkowania do produktow oferowanych przez sie-
bie na rynku szkolen. Rynek ten wypelnia szereg instytucji (tabela 1).

Niektére z podmiotéw koncentrujg si¢ na szkoleniach, inne za$ trak-
tuja ten proces jako dziatania wspierajgce, pomocnicze w osigganiu celow
podstawowych. To bogactwo instytucji, mogacych szkoli¢ osoby dojrzate,
daje odbiorcom duze mozliwosci wyboru, a zarazem si¢ jawi jako §rodo-
wisko konkurencyjne, zabiegajace o klientow i1 pozyskujace unijne wspar-
cie proceséw szkoleniowych 0sob starszych.

3. Cykl szkoleniowy osob dojrzalych w swietle opinii
respondentow

W Polsce prowadzi si¢ szereg badan instytucji szkoleniowych. Bada-
nia takie byly przeprowadzone réwniez w ramach projektu systemowego
Wyrownywanie szans na rynku pracy dla osob 50+, realizowanego przez
Centrum Rozwoju Zasoboéw Ludzkich w partnerstwie z Uniwersytetem
L6dzkim na zlecenie Ministerstwa Pracy 1 Polityki Spotecznej. Projekt fi-
nansowany jest ze Srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego
Funduszu Spotecznego (Priorytet I ,,Zatrudnienie i integracja spoteczna”,
Dziatanie 1.1 ,,Wsparcie systemowe instytucji rynku pracy” Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki). Uniwersytet zakonczyt swoje zadania ba
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Tabela 1. Podmioty uczestniczace w procesie szkolen 0sob dojrzatych

Lp.

Instytucja

Charakterystyka

Osrodki Szkoleniowe,
Osrodki Doksztatca-
nia i Doskonalenia,
firmy konsultingowe

Prowadza dziatalno$¢ edukacyjna i doradcza. Moga
prowadzi¢ szkoty dla os6b dorostych (np. policealne).
W duzej mierze sg to instytucje dziatajace komercyjnie,
na otwartym rynku szkolen.

Niektore z nich specjalizujg si¢ w kursach, np. dla ka-
dry kierowniczej, dla 0s6b bezrobotnych lub dojrzatych.
Moga specjalizowac si¢ tematycznie, np. w szkoleniach
informatycznych, kursach z zakresu ksiggowosci, warsz-
tatach doskonalgcych kompetencje interpersonalne.

Izby Rzemieslnicze

Celem izb jest wspieranie rozwoju gospodarczego rze-
miosta. Organizujg szkolenia i kursy dla pracodawcow
zrzeszonych w cechach branzowych oraz ich pracowni-
kéw. Opieraja oferte na wzajemnej komunikacji i bie-
zacej wymianie informacji z podmiotami zrzeszonymi.

Uniwersytety Trzecie-
go Wieku

Najczesciej prowadza dziatalnos¢ w strukturach uczel-
ni. Uczelnie okreslaja zasady ich dzialania i organizacji
oraz wspierajg UTW wprowadzeniu zaje¢ dydaktycz-
nych. Gléwnym celem ich dziatania jest poprawa jako-
$ci zycia stuchaczy.

UTW moga si¢ miesci¢ w domach kultury, centrach
ksztatcenia ustawicznego, bibliotekach, osrodkach po-
mocy spoteczne;j.

Uczelnie

Szkoty wyzsze prowadzg studia, studia podyplomowe,
studia typu MBA (Master of Business Administration)oraz
studia doktoranckie. Uczelnie mozna zaliczy¢ do podmio-
tow oferujacych formy ksztalcenia ustawicznego.

Fundacje i inne orga-
nizacje non profit

Jako organizacje prowadzace dziatalnos¢ statutowg nie
kieruja si¢ osiggnigciem zysku, ale zajmuja si¢ pod-
opiecznymi. Szkolenia, szeroko rozumiane, jako inwe-
stowanie w rozwoj kompetencji, moga by¢ obszarem
dzialan statutowych tego typu organizacji.

Pracodawcy

Pracodawcy prowadzg dla swoich pracownikow szko-
lenia o charakterze wewngtrznym, ale tez finansuja
szkolenia zewngtrzne. Moga wykorzystywaé formule
train the trainer, majac swoich treneréw wewnetrz-
nych. Stosuja bogactwo metod szkoleniowych o zréz-
nicowanym charakterze, wybierajac posrod szkolen on
the job 1 off the job. W przypadku os6b dojrzatych na
uwage zastuguja formy wykorzystujace migdzypokole-
niowy transfer wiedzy.

Zrodto: opracowanie wilasne.
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dawcze, w tym omawiane w artykule badanie?, natomiast projekt potrwa
do konca 2014 roku. Wspomniane badanie przeprowadzono technika po-
glebionego wywiadu indywidualnego (IDI), bazujaca na zatozeniu do-
starczania informacji w takim zakresie, aby zestawienie zgromadzonych
danych udzielato odpowiedzi na pytania dotyczace motywow, aktow woli,
ocen i1 deklarowanych postaw wzgledem probleméw badawczych zgodnie
z zasadg dobrowolnosci, pelnej informacji, ochrony danych oraz poufno-
$ci 1 anonimowosci.

3.1. Rozpoznawanie potrzeb szkoleniowych osob dojrzalych
w Swietle opinii respondentow

Jak wczesniej wzmiankowano, identyfikacja potrzeb szkoleniowych
rozpoczyna prawidtowy cykl szkoleniowy. Wtasciwa diagnoza zapo-
trzebowania na szkolenia warunkuje uzyskanie zaplanowanych efektow
ksztatcenia. Pierwotna w stosunku do okreslania potrzeb szkoleniowych
jest identyfikacja zrédta wykorzystywanych informacji. Do najczesciej
stosowanych przez praktyke organizacyjng i doradcza metod rozpoznawa-
nia potrzeb szkoleniowych zaliczy¢ nalezy: metody wykorzystujace dane
pierwotne, informacje zawarte w sformalizowanych, okresowych ocenach
pracowniczych (kwestionariuszach ocen, opisach zdarzen krytycznych),
opisach stanowisk pracy, profilach kwalifikacyjnych 1 pozostatej doku-
mentacji personalnej. Uzyteczne przy tym moga by¢ dane wywotane, po-
chodzace z wywiaddéw z pracownikami, kierownictwem czy klientami,
testy wiedzy, anonimowe badania kwestionariuszowe. Dotyczy to plano-
wanych szkolen zamknigtych.

Nieco inaczej przedstawia si¢ sytuacja, gdy organizacja prowadzaca
szkolenia planuje prowadzenie kursu otwartego, czyli takiego, na ktory
osoby zainteresowane oferta zglaszaja si¢ same, swobodnie wybierajac
temat szkolenia. Projektujac i organizujac szkolenia, pozyskuje si¢ infor-
macje za pomocg réznorodnych metod (tabela 2).

* Badanie miato charakter jakosciowy. Objeto nim 50 instytucji szkoleniowych po-
siadajacych w swojej ofercie szkolenia i/lub ustugi doradcze dla oséb dojrzatych. Pro-
cedura doboru zapewnita przeprowadzenie badania w powiatach zréznicowanych ze
wzgledu na: stopg bezrobocia ogdtem, udziat bezrobotnych w wieku 50+ w ogoélne;j licz-
bie bezrobotnych oraz stopien urbanizacji (z perspektywy ,,starosci” demograficznej wy-
kluczono powiaty o szczegodlnie wysokim obcigzeniu demograficznym). Respondentami
byly najczesciej osoby zajmujace stanowiska kierownicze.
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Tabela 2. Metody pozyskiwania informacji w swietle badan

Metody badania potrzeb
szkoleniowych

Artefakty ptynace z badan

1

2

Analiza marketingowa (ba-
danie potrzeb potencjalnych
odbiorcow) i analiza spotecz-
na (badanie potrzeb konkret-
nej grupy lub/i spotecznosci).

,»0d tego musimy wyjs¢, bo nie ma sensu pisac¢ projek-
tu o dofinansowanie, jesli nie ma si¢ pewnosci, ze bedg
osoby chetne” (IS, woj. mazowieckie, wywiad 225). ,,Sta-
ramy sie na przyklad przy okazji pisania projektu zrobié¢
takie badanie, czyli okreslic, jakie sq potrzeby szkolenio-
we” (IS, woj. podkarpackie, wywiad 229); ,.Zawsze przed
przystgpieniem do napisania projektu analizujemy sytu-
acje i zapotrzebowanie na rynku pracy” (IS, woj. podkar-
packie, wywiad 232%).

wJestesmy firmg badawczq, wiec prowadzimy roznego
rodzaju badania spoteczne. Wiekszos¢ z nas jest socjolo-
gami, wiec te problemy sq nam bardzo bliskie” (IS, woj.
podkarpackie, wywiad 229); ,,Po pierwsze z badan wia-
snych, i to sq badania wsrod duzych grup, badania an-
kietowe sq realizowane wlasciwie zawsze osobiscie. Moja
firma zajmuje sig tez doradztwem zawodowym i angazuje-
my sig w poznawanie i wycigganie informacji z lokalnego
rynku” (IS, woj. swictokrzyskie, wywiad 240); ,,Prowa-
dzilismy badania ankietowe, rozmowy indywidualne, gru-
py dyskusyjne i fokusowe. Ponad 50% owczesnych 0sob
zarejestrowanych jako bezrobotne w wieku 50 lat zosta-
to przebadanych i na tym sig troche opieramy” (IS, woj.
podkarpackie, wywiad 236).

Analiza informacji dotycza-
cych ogolnopolskiego rynku
pracy i rynkow lokalnych
oraz zachodzacych na nich
zmian (techniki analizy sta-
tystycznych danych zasta-
nych, monitoring zawodoéw
deficytowych 1 nadwyzko-
wych).

»--.duzej liczby fajnych materialow, z ktorych mozna
korzystac” (IS, woj. Swigtokrzyskie, wywiad 240).

»Na podstawie diagnozy sytuacji ludzi 45+ planuje si¢ te
kursy, ktore chce sie realizowacé w ramach unijnych projek-
tow” (IS, woj. matopolskie, wywiad 208).

»Irzeba przedstawic¢ argumenty, dlaczego chcemy realizo-
wac projekt. (...) Musi by¢ udowodnione, ze przyktadowo
powiat radomski wymaga, aby byly tu realizowane projekty
dla 0sob 45+ (IS, woj. mazowieckie, wywiad 220)

Badania wiasne instytucji szko-
leniowych odnosnie potrzeb po-
szczegdlnych kursantow (kon-
centracja na jednostkach).

~Prowadzimy badania ankietowe. (...) Ankiety dotyczq za-
interesowan stuchaczy, ktorzy juz wczesniej uczestniczyli
w naszych kursach, ale rowniez tych, ktorzy planujq dopie-
ro do nas dolgczy¢” (IS, woj. swietokrzyskie, wywiad 237);
,, Gdy realizujemy projekty, przykiadowo dla 0sob bezrobot-
nych, skierowanych przez urzqd pracy, to rozdajemy ankiety,
w ktorych badani wskazujq, jakimi szkoleniami byliby zain-
teresowani” (IS, woj. zachodniopomorskie, wywiad 250).
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1 2

,Diagnoza byta konieczna, poniewaz to byt projekt konkur-
sowy i bez przeprowadzenia diagnozy nie mozna napisac
projektu” (IS, woj. mazowieckie, wywiad 219).

,, Wiec, jezeli piszemy projekty, to z reguly jednym z pod-
stawowych elementow projektu jest ocena istniejgcego
rynku i uzasadnienie realizacji projektu” (IS, woj. lubu-
skie, wywiad 203).

»wDiagnoze prowadzimy, jezeli chcemy przygotowaé pro-
Jjekt dla okreslonej grupy osob. Wtedy si¢ zastanawiamy,
patrzymy, co sie dzieje na rynku, co by bylo najlepsze. Ale
to jest tak naprawde pod projekt” (IS, woj. zachodniopo-
morskie, wywiad 248).

Szczegotowe badania wiasne
wykonywane przed przysta-
pieniem do aplikowania o pro-
jekt (koncentracja na otoczeniu
spoleczno-ekonomicznym).

* Numeracja wszystkich wywiadow IDI byta sumowana dla projektu, tacznie byto
przeprowadzonych 300 IDI.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie materialow projektu Wyréwnywanie
szans na rynku pracy dla osob 50+, maj — lipiec 2012.

Przedstawiciele badanych instytucji szkoleniowych doceniajg walory
badania potrzeb odbiorcow, czy to w konteks$cie szerszym — gromadzenia
danych o okreslonej populacji, np. o osobach dojrzatych czy o konkretnej
grupie juz zebranych beneficjentow. Czgsta przestanka do podjgcia badan
jest koniecznos$¢ przedstawienia diagnozy we wniosku o dofinansowanie
projektu, o ktorego finansowanie ubiega si¢ dana instytucja szkoleniowa.
Jest to wigc powod utylitarny. W $lad za tym, okreslajac potrzeby szko-
leniowe 0sob starszych, badane instytucje korzystaja gtdéwnie z interne-
towych informacji dotyczacych rynku pracy, generowanych przez urzedy
statystyczne, wojewddzkie 1 powiatowe urzedy pracy oraz agencje po-
$redniczace w zatrudnianiu. Pojedyncze firmy szkoleniowe wspodtpracuja
z innymi organizacjami, takimi jak: osrodki pomocy spolecznej czy hufce
zatrudnienia.

Z wypowiedzi respondentow wynika, ze wigkszo§¢ prowadzonych
analiz nie spelnia wymogu reprezentatywno$ci, maja one najczescie]
charakter sondazowy. Czg$¢ respondentow podkresla, Zze zebranie opinii
pracodawcow oraz ostatecznych beneficjentow szkolen jest zadaniem nie-
zwykle trudnym. Tylko jeden z respondentdw zaznaczyt, Ze reprezentowa-
na przez niego instytucja szkoleniowa analizuje rynek szkolen pod katem
kursow oferowanych przez firmy konkurencyjne: ,,Ciggly monitoring ryn-
ku szkoleniowego i badania z miesigca na miesigc. Musimy mie¢ wglgd
w to, co dzieje sie na rynku i jakie sq trendy rynkowe. Staramy si¢ swojg



158 Izabela Kotodziejczyk-Olczak

oferte dostosowywac do tego, co sie pojawia nowego” (IS, woj. mazowiec-
kie, wywiad 217). Tego typu dzialanie pozwala wychwyci¢ kierunki zmian
w tematyce szkolen, zanalizowac stopien nasycenia rynku oraz zdiagno-
zowacl te obszary tematyczne, na ktdre jest zapotrzebowanie, a ktorych
podaz jest ograniczona (Wojtaszczyk 2012).

W procesie badania zapotrzebowania na zaj¢cia edukacyjne insty-
tucje stosuja dos$¢ szeroki wachlarz narzedzi diagnostycznych. Jednak
prowadzone analizy maja tez swoje stabe strony. Po pierwsze, nie sg one
reprezentatywne (nawet lokalnie). Po drugie, przedmiotem badan jest
w wiekszo$ci tematyka szkolen. Zaden z respondentéw nie powiedzial,
Ze reprezentowana przez niego instytucja szkoleniowa zbiera informacje
o takich aspektach szkolen, jak: preferowane metody uczenia si¢ starszych,
oczekiwania potencjalnych stuchaczy odnosnie trenerdéw, miejsca szkole-
nia, materiatéw szkoleniowych, czy sposobu/sposobow realizacji zaje€.

Badane instytucje szkoleniowe wskazywaly takze brak srodkow fi-
nansowych na prowadzenie tego typu badan empirycznych, a diagnoza
sytuacji osob w wieku powyzej 50 roku zycia przeprowadzana jest w za-
sadzie tylko wtedy, gdy wymaga tego procedura zwigzana ze sktadaniem
wniosku o dofinansowanie projektu szkoleniowego (tamze).

3.2. Realizacja procesu szkoleniowego w Swietle opinii
respondentow

Opierajac si¢ na swoim do$wiadczeniu zawodowym 1 obserwacji
uczacych si¢ osob dojrzatych, badani wskazuja na szkolenia, ktore ze
wzgledu na swoja tematyke cieszg si¢ najwiekszym zainteresowaniem lu-
dzi starszych. Lista takich tematow jest do§¢ dluga i zroznicowana®. Z ko-

3 szkolenia jezykowe, szkolenia kosmetyczne, szkolenia fryzjerskie, szkolenia
kadrowo-ptacowe, szkolenia z opieki nad osobami starszymi, szkolenia na pracownika
ochrony, szkolenia z wyceny nieruchomosci, szkolenia z zarzgdzania nieruchomos$ciami,
szkolenia z umieje¢tnos¢ ITC, szkolenia na operatorow maszyn budowlanych i1 drogo-
wych, szkolenia z obstugi wozka widlowego, szkolenia z obstugi przyje¢ okolicznoscio-
wych, szkolenia na kucharza, szkolenia na kelnera, szkolenia na magazyniera, szkolenia
florystyczne, szkolenia z ksiggowosci, szkolenia na sprzedawce, obstuga kasy fiskalne;j,
szkolenia z pracy glosem, szkolenia z pracy z mikrofonem, szkolenia komputerowe,
szkolenia z technik relaksacyjnych i radzenia sobie ze stresem, kursy gastronomiczne,
kursy spawania, szkolenia na przedstawiciela handlowego, szkolenia na pracownika bhp,
kursy prawne, szkolenia na opiekunke srodowiskowa, szkolenia na opiekunke dziecigca,
szkolenia na opiekuna medycznego, szkolenia na pracownika ochrony.
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lei najmniejsze zainteresowanie ma miejsce wowczas, gdy proponowane
osobom w wieku 45+ tematy szkolen dotycza: przedsigbiorczo$ci, zarza-
dzania jakos$cia, grafiki komputerowej, tworzenia stron www, marketin-
gu internetowego, pracy biurowej. Interesujace bytoby poznanie, na ile ta
,obserwacja” jest rzetelng oceng, a na ile wynika z powielania uproszczen
1 utrwala negatywne stereotypy dotyczace osob dojrzatych, ich kompeten-
cji 1 nastawienia.

W blisko polowie badanych instytucji realizowane byty szkolenia
skierowane wylacznie do 0sob w wieku starszym. Ich tematyka byta bar-
dzo urozmaicona, a zgodnie z zasadami wyodrebniania obszaré6w szko-
lenia na potrzeby Rejestru Instytucji Szkoleniowych Ministerstwa Pracy
1 Polityki Spotecznej, Departamentu Rynku Pracy, mozna ja przedstawic¢
w zestawieniu (tabela 3).

Tabela 3. Tematyka szkolef adresowanych do osob 45+, realizowanych przez badane
instytucje szkoleniowe

Obszar szkolenia przyjety przez Rejestr Przyktady szkolen realizowanych przez

Instytucji Szkoleniowych badane instytucje szkoleniowe
1 2
sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne bukieciarstwo
jezyki obce kurs nauki jezyka obcego

obstuga kasy fiskalnej
zarzadzanie nieruchomog$ciami
posrednik nieruchomosci

rachunkowos$¢, ksiggowosé, bankowosc, | pracownik do spraw kadr i ptac

sprzedaz, marketing, public relations, han-
del nieruchomosciami

ubezpieczenia, analiza inwestycyjna ksieggowo$¢

przedsigbiorczos¢

zarzadzanie projektami wspolfinansowa-
zarzadzanie i administrowanie nym z UE

mentoring

zarzadzanie wiekiem

prace sekretarskie i obstuga urzadzen biu-
rowych

podstawowa obstuga komputera
informatyka i wykorzystanie komputeréw | grafika komputerowa
programowanie w jezyku Java

instalacje elektryczne
audyt energetyczny

kurs spawania

monter instalacji gazowych

prace sekretarskie i biurowe

technika i handel artykutami technicznymi
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Tabela 3. cd.
1 2

technolog robot wykonczeniowych
instalacje wodno-kanalizacyjne

architektura i budownictwo

opieka spoteczna opieka nad osobami starszymi
ushugi gastronomiczne kucharz
wizaz

ushugi fryzjerskie i kosmetyczne ushugi kosmetyczne

obshuga wozkow widlowych
obstuga koparek

kurs BHP

kurs dla magazynierow

ustugi transportowe

inne obszary szkolen

Zrodto: K. Wojtaszezyk, Dzialania instytucji szkoleniowych w zakresie aktywizacji
zatrudnienia osob 45+. Raport czgstkowy z badan jakosciowych, lipiec 2012.

Badane organizacje szkoleniowe nie rozpoznajg preferencji uczest-
nikow dotyczacych metod i technik szkoleniowych zastosowanych w ich
trakcie. Krytyczna analiza literatury przedmiotu pozwolita na wyodre¢bnie-
nie sposrod metod 1 technik dwoch grup: metod dajacych duze mozliwosci
aplikacyjne do szkolen oséb 50+ i dajacych mozliwosci $rednie (tabela 4).

Jak pokazuje zestawienie metod i technik szkoleniowych, przewazaja
metody o duzych mozliwosciach aplikacyjnych w przypadku szkolen osob
dojrzatych. Niewiele jest metod srednio uzytecznych do tegoz doskonalenia.

Zgodnie z wypowiedziami respondentdéw, zatrudniajace ich firmy
szkoleniowe oferujg osobom 45+ szkolenia realizowane gtownie techni-
kami aktywnymi. Stosowane sg przede wszystkim grupowe formy zajeé:
¢wiczenia, warsztaty 1 seminaria. Ze wzgledu na konieczno$¢ kontaktu
z uczacymi si¢, ktorzy pracujg daleko od siedziby instytucji szkoleniowej,
jedna z badanych instytucji wzbogaca zajecia o e-learning, zatem organi-
zuje szkolenia w formie blended learningu: ,,Osoby 45+ czasami pracujg
za granicq (...) i nie zawsze mogq uczestniczy¢ w zajeciach. Czyli najlep-
szym rozwigzaniem jest tgczenie form tradycyjnych i form na odlegtosc¢”
(IS, woj. $wietokrzyskie, wywiad 237).

Zajecia praktyczne uzupehiane sg czesto dobrowolnym wsparciem
psychologicznym. Prowadzone sg indywidualne spotkania z doradcami za-
wodowymi oraz psychologami innych specjalno$ci. Pomoc psychologiczna
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Tabela 4. Charakterystyka metod i technik szkoleniowych w kontekscie wykorzystania
do szkolenia pracownikow dojrzatych

Zastosowanie metody/techniki

Nazwa meto- Istota metody/techniki szkoleniowej do szkolenia pracownikow
dy/techniki )
w starszym wieku
1 2 3

DUZE MOZLIWOSCI APLIKACYJNE DO SZKOLENIA OSOB DOJRZALYCH

Metoda szkolenia i rozwoju pole-
gajaca na wykonywaniu czynnosci
i realizowaniu zadan pod okiem

Coaching:
* umozliwia migdzypokolenio-
wy transfer wiedzy,

coaching trenera (coacha), bedacego bezpo- | » wplywa na wzrost motywacji
$rednim przetozonym. Nauka odby- | uczestnikdéw szkolen;
wa si¢ w miejscu pracy (on the job | « stanowi wiekszg zachete do
training) zdobywania nowej wiedzy.
Stuzy ono poszerzaniu juz zdoby- | Zarzadzanie projektami:
tych umiejetnosei i zdobywaniu no- | ® umozliwia migdzypokolenio-
sarzadzanic wych u doéwiadczopych prgcovani- wy transfer wiedzy; )
roiektami kéw. W ramach projektu, kierujacy | « wptywa na wzrost motywacji
proJ owym projektem, nabiera nie tylko | uczestnikow szkolen;
szerszych kompetencji merytorycz- | ¢ pozwala skupi¢ si¢ na prze-
nych, ale takze menedzerskich. chowywaniu wiedzy jawne;j.
Nauka w ramach mentoringu odbywa
si¢ pod kierunkiem mentora (opieku- | Mentorig umozliwia:
na), bedgcego przetozonym, liderem | » migdzypokoleniowy transfer
mentoring grupy lub cieszacym si¢ zaufaniem | wiedzy;
wspotpracownikiem. Pomoc mentora | ¢ efektywne wykorzystanie
nie ogranicza si¢ do biezacych zadan, | kompetencji;
ale dotyczy tez wskazania najlepszych | « odnawianie wiedzy.
mozliwosci dtugofalowego rozwoju.
To forma sprawdzenia wiedzy uczest- | Testy umozliwiajg:
nika za pomoca kwestionariusza (testy | ® sprawdzian wiedzy;
testy opisowe, testy z dopasowywaniem od- | * kwantyfikowanie i obiek-
powiedzi, testy wielokrotnego wyboru, | tywizowanie posiadanej
testy binarne). wiedzy.

Prezentacja umozliwia:

* przyswojenie nawet wigk-
prezentacja Forma ta jest metodg szkolenia gru- | szych partii wiedzy teore-
(wyktad, mini | powego i polega na przekazywaniu | tycznej;
wyktad, od- tre$ci teoretycznych uczestnikom |  w przypadku posiadania
czyt, prelekcja) | szkolenia. notatek lub wydrukéw do-

puszczalne jest powtdrzenie
we wlasnym tempie pracy.
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Tabela 4. cd.
1 2 3
dyskusja kiero- | Metoda oparta na dyskusji pozwala Pl}llrsnkou;ljii']ia dziclenic si
wana (dyskusja | uczestnikom dzieli¢ si¢ pogladami iedza, ( ) : ¢ f
problemowa, i informacjami, pozna¢ opinie. Moze wie qu’ PO(lea ana rani cr
dyskusja gru- | by¢ prowadzona ze wszystkimi w1.e. Zy migdzy pracownika-
powa, poga- uczestnikami, w mniejszych grupach mi); Siwi . .
danka) Jub w parach. * umozliwia rozwigzywanie
problemow.
Metoda ta jest formg aktywnego | Analiza studium przypadku
uczenia si¢ poprzez analizowanie | umozliwia:
analizy stu- sy.tuacji problerpowej jakiego§' pod— . d;ielgnie si¢ doswiadcze-
diéw przypad- miotu. Szczegolowe, odpovy}ednlp niami;
ku (casestu- gkonstruowane opisy sytuacji zb'h— * odnawianie wiedzy; .
dies) zonych do wystepujacych w firmie, | * praktyczne zastosowanie
pozwalaja uczestnikom na rozwiag- | wiedzy zawodowej i zycio-
zywanie problemow, podejmowanie | wej oraz wykorzystanie wie-
decyzji, oceng itp. dzy jawne;.
Rotacja umozliwia:
Jest to metoda zaktadajaca systema- | ¢ dzielenie si¢ wiedza;
tyczne przenoszenie pracownikow | ¢ doswiadczeniem (po-
rotacja na inne stanowiska. Pozwala posze- | przez kontakt z osobami
rzy¢ kwalifikacje, podnosi motywa- | zatrudnionymi na innych
cje niwelujac monotoni¢ i monoty- | stanowiskach, w zwigzku
pie. z pelieniem innych rél za-
wodowych).
Metoda polega na tworzeniu w trak- MOfielowanle humorem umozli-
cie treningu atmosfery zaufania, :Vl? K K .
modelowanie | otwartosci, synchronii i wspotpra- ctektywne wykorzystanie

humorem, zar-
tem i satyra

cy dzigki zastosowaniu zartobliwej
komunikacji, dowcipéw, humory-
stycznych scen, zartow rysunko-
wych.

kompetencji;

* zaprezentowanie poczucia
humoru i dystansu wobec
wielu sfer zycia zawodowe-
20 1 prywatnego.

eksperyment
i improwiza-
cja — techniki
teatru

Sceny, piosenki, sztuka tworzone sg
,ha miejscu”, bez scenariusza ani
planowania, na oczach publiczno-
$ci. Dzigki temu nastgpuje rozwi-
janie umiejetnosci szkoleniowcow
i uczestnikow szkolenia, takich jak:
komunikacji, zdolnosci tworczych,
generowania pomystow.

Eksperyment i improwizacja:

- umozliwia efektywne wy-
korzystanie kompetencji spo-
tecznych, ktére u dojrzatych
pracownikow sg bardzo rozwi-
nigte.

odgrywanie rol

Uczestnicy  szkolenia  ogrywaja
role na podstawie przygotowanego
wczesniej scenariusza.

Odgrywanie rol umozliwia:
* transfer wiedzy;
* odnawianie wiedzy.
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1 2 3
Ta forma umozliwia dojscie do nie-
konwencjonalnego kreatywnego o e
enejo g0 YWHCEO| Burza moézgdw umozliwia:
rozwigzania dzigki generowaniu

burza m6zgow

przez uczestnikow jak najwiekszej
liczby pomystow, bez wartosciowa-
nia i oceny przedktadanych rozwia-
zan.

* czerpanie z doswiadczenia
innych o0sob;
* konfrontacje¢ pogladow.

zadanie prze-

Jest to zadanie przeznaczone do
wykonania przed szkoleniem, do
ktorego efektow trener odwotuje

Zadanie
umozliwia:
 zweryfikowanie wiedzy;

przeszkoleniowe

szkoleniowe . . .  zweryfikowanie tresci i me-
si¢ w trakcie szkolenia. Wprowa- ,

(preworks) o . tod szkolen w stosunku do
dza uczestnikdw w tematyke zanim adane; .

rzyjada na szkolenic posiadanej przez uczestni-
p ' kéw wiedzy.
Shadowing umozliwia:

,Bycie cieniem”. « efektywne wykorzystanie

shadowing State podazanie za wybrang osobg, | kompetencji poprzez obser-

stale towarzyszenie jej, obserwowa-
nie, czym si¢ ona zajmuje.

wacj¢ uczestniczaca;
* bazowanie na wiedzy uta-
jonej.

UMIARKOWANE MOZLIWOSCI APLIKACYJNE DO SZKOLENIA OSOB DOJ-

RZALYCH

outdoor(szko-
lenia w terenie)

Metoda ta polega na prowadzeniu
szkolenia w plenerze, na otwartej
przestrzeni, z zastosowaniem nie-
bezpiecznych warunkéw, uprawia-
nia trudnych sportow.

Moze pojawic si¢ problem do-
tyczacy zdrowia lub kondycji
fizycznej w trakcie wykony-
wania niektorych zadan.

symulacja

Metoda polegajaca na poddawaniu
uczestnikdw probie wykonywania
zadan lub prac bardzo zblizonych
do rzeczywistych.

Moze pojawi¢ si¢ problem
w trakcie symulacji wymaga-
jacych bardzo dobrej kondycji
fizycznej lub dlugotrwatych
zadan np. w pozycji wymuszo-
nej.

pokaz (demon-
stracja)

Jedna z najprostszych metod na-
uczania, bazujaca na demonstrowa-
niu i omawianiu poszczegdlnych faz
zadania.

Moze pojawi¢ si¢ problem
w trakcie symulacji pewnych
zadan wymagajacych bardzo
dobrej kondycji fizyczne;.
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Tabela 4. cd.
1 2 3

Sposob uczenia si¢, w ktérym ko-
munikacja miedzy uczacym si¢
a nauczycielem zachodzi dzigki | Moze pojawi¢ si¢ problem do-
technologii komputerowej. Jest to | tyczacy korzystania z systemu
technika wykorzystujaca media | w sytuacji braku lub malych
elektroniczne (w szczegdlno$ci: in- | umiejetnosci ICT oraz bra-

e-learning ternet, satelite, telewizje kablowa, | ku akceptacji nowych metod.

kasety video, CD-ROM-y, iPady)
do przekazywania wiedzy na odle-
glos¢. Obecnie zaawansowane tech-
nologicznie platformy umozliwiaja

E-lerning stanowi systemowe
podejscie do gromadzenia,
przetwarzania i udost¢pniania
wiedzy.

prace w trybie synchronicznym
i asynchronicznym.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: I. Kotodziejczyk-Olczak, U. Feliniak,
Blaski i cienie zarzqdzania szkoleniami. Kryteria wyboru firm szkoleniowych i metod
ksztalcenia oraz oceny efektow szkolen, ,,Personel”, 1-15.05.2002; D. Tamblyn, Smiej
si¢ i ucz. 95 sposobdéw wykorzystania humoru do zwigkszenia efektywnosci nauczania
i szkolenia, ABC a Wolters Kluwer business, Krakéw 2009, s. 30-222; K. Koppett,
Techniki teatru improwizacji w programach szkoleniowych, Oficyna Ekonomiczna,
Krakow 2003, s. 24—-110; I. Kotodziejczyk-Olczak, Coaching as an element of building
employeeinvolvement, [w:] D. Lewicka (red.), Organisation Management. Competiti-
veness, Social Responsibility, Human Capital, AGH, Krakéw 2010; M. Kossowska,
1. Sottysinska, Szkolenia pracownikow a rozwdj organizacji, Oficyna Ekonomiczna,
Krakow 2002, s. 80—-85 1 250; J. Wozniak, E-Learning w biznesie i edukacji, Wydaw-
nictwa Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 2008, s. 32—152; P. Fortuna, Studium
przypadku w praktyce szkoleniowej, czyli jak uczyc sie na doswiadczeniach innych,
Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2010, s. 10-13; M. Kostera, Antro-
pologia organizacji. Metodologia badan terenowych, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2003, s. 111.

kierowana jest do tych osob dojrzatych, ktore maja problemy ze znalezie-
niem zatrudnienia, odnalezieniem na rynku pracy lub poszukuja pracy po
uprzedniej zmianie zawodu:

*,.Dla 45+ jest doradztwo” (IS, woj. mazowieckie, wywiad 226);

* ,Doradztwo zawodowe jest organizowane, gdy mamy kontakt z osoba-
mi, ktore szukajq pracy, czy majq problemy. W tym momencie doradztwo
zawodowe jak najbardziej, bo np. chcg zmienic¢ zawdd, to jakby pod tym
kqtem. Mozna to nazwa¢ doradztwem zawodowym, ale my wykraczamy
poza takie typowe doradztwo, ktore zawiera sie w naszym dziataniu po-
mocy psychologicznej” (IS, woj. mazowieckie, wywiad 227);
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*,,Kazde szkolenie poprzedzone jest dwoma formami wsparcia. Sq to in-
dywidualne spotkania z doradcg zawodowym, psychologiem i warsztaty
grupowe majqgce na celu aktywizacje osob, otwarcie si¢ na srodowisko,
poznanie tez innych osob i wspotprace z innymi ludzmi” (IS, woj. $wie-
tokrzyskie, wywiad 239);

* ,Kursy tez byly wsparte doradztwem zawodowym, przed i poszkole-
niowym, tak aby pomoc po prostu tym osobom w odnalezieniu sie na
rynku pracy. Bo kiedy przekwalifikujq si¢ na nowy zawdod, to zeby dac
im wsparcie doradcze, jak rozmawiac z pracodawcq, jak CV utozyc,
umie¢ si¢ odnalez¢ na rynku” (IS, woj. zachodniopomorskie, wywiad
248) (Wojtaszczyk, 2012).

Umozliwiajace zdobywanie kompetencji szkolenia ewoluujg. Odchodzi
si¢ od modelu przekazywania odgornych wskazoéwek, instrukcji w sali lek-
cyjnej, w strone modelu: ,,opartego na wsparciu i wyzwaniach, zachecajace-
go pracownika do samodzielnego rozwigzywania swoich problemow” (Slo-
man 2013: 81). Tradycyjne metody w edukacji dorostych, z wystgpowaniem
W procesie nauczania centralnej postaci — nauczyciela, nie s3 dominujace.
A. Andrzejczak prezentuje samoksztalcenie jako metod¢ uczenia si¢ do-
rostych, podkreslajac, Ze jest to sposob uczenia si¢, w ktérym: ,,uczen sam
decyduje o tym, czego chce si¢ nauczy¢, w jakim czasie i tempie, oraz sam
kontroluje swoje postepy”’(Andrzejczak 2010: 69). W procesie ksztalcenia
mozliwe jest zastosowanie interaktywnych metod 1 mechanizméw samokon-
troli, stymulujacych udziat w nim 0sob szkolacych si¢. Podejscie takie stwarza
mozliwo$¢ silnego powigzania ksztatcenia teoretycznego z praktycznym, za-
pewnia elastycznos¢ 1 wszechstronny rozwdj zasobow ludzkich przy wzro$cie
ich samodzielnosci (Kotodziejczyk-Olczak 2010: 242). Ponadto od momentu
intensywnego rozwoju Web 2.0 edukacja przenosi si¢ do §wiata wirtualne-
go, w ktorym nacisk potozony jest na wspoltworzenie wiedzy 1 dzielenie si¢
nig. W web-learningu zastosowanie maja takie ztozone metody, jak pigutki
wiedzy czy umiejetnosci, webquesty, webinaria, e-assessment, oraz self-co-
aching, (Chrzanowska 2011: 20 i Smétka 2012: 72-75).
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3.3. Ewaluacja szkolen na podstawie badan projektu
Wyrownywanie szans na rynku pracy dla osob 50+

Ostatnim elementem procesu szkoleniowego jest ewaluacja przeprowa-
dzonych interwencji. Dojrzali uczestnicy kursow moga potrzebowaé nieco
wiecej czasu na opanowanie nowych zagadnien, a tym samym przydatna
moze by¢ gotowos¢ trenera do odbycia dodatkowych, indywidualnych kon-
sultacji z beneficjentami. Nalezy wzia¢ pod uwagg t¢ odroczong aktywnos¢
w planowaniu ewaluacji szkolenia, ktorej prowadzenie 1 bez tego nie jest
tatwe. Na trudno$¢ ewaluacji sktadaja si¢ czynniki obiektywne, zwigzane
ze zmierzeniem transferu efektow szkoleniowych. Nowe kompetencje (wie-
dza, zachowania, umiejetnosci) rzadko przenoszone sg samoistnie i automa-
tycznie, a czesto nie sg przenoszone w ogoble do sfery codziennej pracy czy
zycia spotecznego. Kazdy program szkoleniowy po swoim zakonczeniu po-
winien zosta¢ poddany kompleksowej ocenie pod katem badan satysfakcji
uczestnikow, efektow szkolenia dla uczacych si¢ oraz optacalnosci.

Do szacowania efektow dziatan szkoleniowych uzyteczna jest metoda
oparta na szeroko opisywanym modelu Kirkpatricka. Wedtug niej moga
wystapic cztery etapy oceny szkolenia:

poziom 1 — reakcji — na tym etapie bada sig, jak uczestnicy szkolenia
zareagowali na nie 1 jak mozna dopasowac tresci szkolenia do ich potrzeb;

poziom 2 — uczenia si¢ — jakg wiedz¢ zdobyli uczestnicy, jakie nabyli
lub udoskonalili umiejetnosci i w jakim zakresie zmienity si¢ ich postawy;

poziom 3 — aplikacji do srodowiska pracy (zachowan) — na tym etapie
ocenia si¢, w jakim zakresie zmienito si¢ zachowanie uczestnikéw po ich
powrocie do pracy;

poziom 4 — efektow — jest to ostatni etap oceny, ktory daje podstawy
do okreslenia, jakie sg biznesowe rezultaty dzialan szkoleniowych.

Do czterech pozioméw modelu Kirkpatricka mozna doda¢ poziom
piaty, a mianowicie zwrot z inwestycji w program (ROI) (Bersin 2008:
58), chociaz niekiedy bywa on tez uwzgledniany w poziomie czwartym
(Kotodziejczyk-Olczak 2014).

Techniki oceny szkolen starszych pracownikow wedlug modelu Kir-
kpatricka prezentuje tabela 5.

Podazajac za zaprezentowanymi poziomami oceny szkolen, mozna zauwa-
zy¢, ze badane instytucje prowadza ewaluacje szkolen na kilku poziomach.

Ocena reakcji dokonywana jest za pomocg ankiet oraz wywiadoéw in-
dywidualnych lub grupowych. Celem takiej oceny jest zazwyczaj zebranie
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Tabela 5. Techniki oceny szkolen dojrzatych pracownikow

Poziom oceny
szkolenia

Techniki zbierania
informacji

Specyfika zbierania informacji w kon-
teks$cie kompetencji starszych pracow-
nikow

poziom reakcji

* ankicta
* wywiad

* edycja kwestionariusza uwzgledniaja-
ca stabszy wzrok

* wystarczajaca ilo$¢ czasu na wypel-
nienie ankiety

* zapewnienie bezpiecznej atmosfery
w trakcie prowadzonego wywiadu

poziom wiedzy

* testy wiedzy

* obserwacja pracownika
podczas pracy

» wywiad poglebiony
z uczestnikiem szko-
lenia

* odpowiednia edycja testow wiedzy,
testy wystandaryzowane z uwzglednie-
niem starszych osob

 wspotpracownik lub asesor przeszkolo-
ny w zakresie zarzadzania wiekiem;

» wyeliminowanie uprzedzen i stereo-
typow

poziom zacho-
wan

* sondaz wsrdd pra-
cownikow w réznym
wieku

* osrodki oceny

* ocena pracownicza

» kwestionariusz postaw

* obserwacja pracownika
w trakcie wykonywa-
nia zadan

* samoocena uczestnika

* opinie na temat mi¢dzypokoleniowe-
go transferu wiedzy

* wzigcie pod uwage mozliwosci fi-
zycznych w trakcie symulacji i gier
zespotowych (AC)

* dobor sktadowych AC/DC z uwzgled-
nieniem 0s6b dojrzatych

poziom rezulta-
tow

* mierniki ilosciowe
odnoszace si¢ do stra-
tegii i funkcjonowania
organizacji

* mierniki jako$ciowe
odnoszace si¢ do stra-
tegii 1 funkcjonowania
organizacji

» mierniki w odniesieniu do wszystkich
pracownikow i ich usrednienie dla
poszczegolnych kategorii wickowych

poziom zwrotu
z inwestycji

* ROI jako wskaznik
zwrotu z inwestycji

inwestycja moze by¢ szkolenie lub cykl
szkolen dla oséb dojrzalych

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie D.L. Kirkpatrick, J.D. Kirkpatrick, Eva-
luating Training Programs: The Four Levels, APS, 2010, s. 26 i n. oraz M. Kossowska,
L. Sottysinska, Szkolenia pracownikow a rozwoj organizacji, Oficyna Ekonomiczna, Kra-
kow 2002, s.253.
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opinii uczacych si¢ o tematyce szkolenia oraz trenerze/trenerach. Instytu-
cje szkoleniowe chcg tez niekiedy zmierzy¢ reakcje uczestnikow dotycza-
ce: warunkow szkolenia, harmonogramu prowadzonych zaje¢, materiatow
dydaktycznych. Ewaluacja procesu uczenia si¢ pozwala badanym instytu-
cjom znalez¢ odpowiedz na nastgpujace pytania: jaka wiedza zostata przy-
swojona, jakie umiejetnosci zostaty przez uczestnikow szkolen nabyte lub
usprawnione, jakie postawy zostaly zmienione. Do przeprowadzania po-
miaru wzrostu poziomu wiedzy oraz zmiany postaw stosowane s3 prze-
waznie dwa rodzaje narzedzi. Sg to testy pisemne oraz egzaminy ustne.
W przypadku analizowanych instytucji szkoleniowych badanie rezultatow
szkolen na poziomie zachowan polega na monitorowaniu loséw shucha-
czy. Monitoring dotyczy zwykle uczestnikow projektow poswieconych
aktywizacji zawodowej, a zainteresowanie pojawiajagcymi si¢ zmianami
w sytuacji uczacych sie¢ wynika z wymogoéw narzucanych przez instytucje
finansujaca realizacje projektu.

Analiza rezultatoéw szkoleniowych prowadzona jest w wigkszosci przy-
padkow przez instytucj¢ bedaca realizatorem szkolenia. Sg jednak przypad-
ki prowadzenia ewaluacji szkolen przez zewngtrznych audytorow. Maja one
miejsce w sytuacji, kiedy PUP w drodze konkursu zleca firmie szkoleniowej
przeprowadzenie zaje¢. Jeden z respondentéw zaznaczyt takze, ze: ,,w przy-
padku studiow podyplomowych przyjechata firma audytorska i przeprowa-
dzata swoje badania” (IS, woj. mazowieckie, wywiad 221).

Kompleksowa $ciezka oceny trafnosci szkolenia obejmuje oceng
tuz po rozpoczeciu szkolenia, ocen¢ w trakcie szkolenia, na koncu kur-
su i po pewnym czasie od jego zakonczenia. Analizujac wypowiedzi re-
spondentdow, mozna tez powiedzie¢, ze ocena dokonywana jest zarowno
przed rozpoczeciem szkolenia, w trakcie jego trwania oraz po zakonczeniu
zaje¢: ,,Ocena polega na przeprowadzaniu ankiet ewaluacyjnych w trak-
cie trwania szkolenia i po zakonczeniu” (IS, woj. matopolskie, wywiad
208); ,,Ankietowanie uczestnikow na poczgtku i na koncu szkolen” (IS,
woj. mazowieckie, wywiad 214); ,.Sprawdzanie stopnia zglebiania wie-
dzy i nabycia nowych umiejetnosci poprzez testy jest robione na biezgco
w trakcie kursow” (IS, woj. podkarpackie, wywiad 235). Jedna z osob,
z ktérymi prowadzono wywiady, wspomniata o0 monitorowaniu rezultatow
szkoleniowych po sze$ciu miesigcach od zakonczenia szkolenia. Czg$¢ re-
spondentéw zaznaczata ponadto, ze oceniane sg nie tylko kursy dla oso6b
w starszym wieku, ale wszystkie organizowane przez nich przedsigwzig-
cia szkoleniowe.
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Tabela 6. Etap oceny szkolen — wypowiedzi przedstawicieli badanych instytucji
szkoleniowych

Poziom oceny

szkolenia Wybrane wypowiedzi respondentow

Jesli sq projekty wieksze, to wtedy prowadzimy szerszq ewaluacje
w oparciu o grupowe rozmowy” (IS, woj. mazowieckie, wywiad 221)
,Oceniamy w oparciu o ankiety, ktore wypetniajq beneficjenci. Oce-
na dotyczy glownie trenerow, sal i warunkow” (IS, woj. mazowieckie,
wywiad 222)

»Po kazdym szkoleniu prosimy uczestnikow o wypelnienie ankiety,
z ktorej czerpiemy informacje na temat jakosci szkolenia, na temat
przygotowania merytorycznego trenera, materiatow, zaplecza tech-
nicznego. I zawsze tam mamy miejsce na uwagi” (IS, woj. podkarpac-
kie, wywiad 234)

,,Robimy testy przed i po szkoleniu, ktore sprawdzajq, czy i jaki nastq-
pit przyrost wiedzy” (IS, woj. mazowieckie, wywiad 219)

Mamy ankiety migkkie. Dzigki nim sprawdzamy, jak wyglgdaly te
kompetencje przed rozpoczeciem szkolenia i po zakonczeniu projektu”
(IS, woj. mazowieckie, wywiad 220)

,,Na poczqtku oceniamy poziom motywacji i wiedzy i potem sprawdza-
my go na koncu projektu. Ocena przeprowadzana jest przede wszyst-
kim poprzez ankiety i testy” (IS, woj. podkarpackie, wywiad 229)

Reakcja

Wiedza

»W przypadku projektu skierowanego do 0sob 45+ badamy, czy osoby
po ukonczeniu szkolenia znalazly zatrudnienie” (IS, woj. mazowiec-
kie, wywiad 215)

-Robilismy tego rodzaju badania, w ktorych interesowaly nas losy stu-
chaczy do 6 miesigcy od zakonczenia kursu” (IS, woj. podkarpackie,
wywiad 230)

~Prowadzimy czasem badania telefoniczne, szczegolnie dotyczy to pro-
jektow dla 0sob bezrobotnych. Po okolo pol roku lub roku rozmawiamy
przez telefon z uczestnikami” (1S, woj. mazowieckie, wywiad 221)

Zachowania

Zrodto: K. Wojtaszezyk, Dzialania instytucji szkoleniowych w zakresie aktywizacji
zatrudnienia 0sob 45+. Raport czgstkowy z badan jakosciowych, lipiec 2012.

Odnos$nie poziomu zachowan, a tym bardziej zwrotu z inwestycji,
prowadzenie ewaluacji w przypadku szkolen prowadzonych dla bezrobot-
nych jest utrudnione. Nie przychodzg z pomoca rozwigzania systemowe.
Obowiazujace przepisy, wynikajace z wymogow Rejestru Instytucji Szko-
leniowych, traktuja ewaluacje efektow szkolenia w sposdb marginalny.
Firma ubiegajaca si¢ o wpis do Rejestru zobowigzana jest jedynie do po-
dania informacji na temat prowadzonej oceny jakos$ci szkolen w formie
ankiety lub wywiadu po zakonczeniu szkolenia. Mozna wigc powiedziec,
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ze cze$¢ badanych instytucji robi znacznie wigcej w zakresie oceny rezul-
tatow szkoleniowych, niz wynika to z przyjetych standardow (Wojtasz-
czyk 2012). Firmy te nie ograniczajg oceny tylko do wymaganego pozio-
mu reakcji, ale analizujg rezultaty bardziej dogl¢bnie, rozszerzaja oceng
o ewaluacje przed rozpoczgciem szkolenia oraz w czasie jego trwania.

4. Zakonczenie

Badane instytucje szkoleniowe prowadzace ustugi edukacyjne dla
osob dojrzatych wiekszg uwagg kieruja na sam proces szkoleniowy, anizeli
na charakterystyke odbiorcy szkolen. W organizowanych przez nich szko-
leniach generalnie zachowane sg fazy procesu szkoleniowego, przy czym
dominuja podejscia oparte na wiedzy ogdlnej. Stosunkowo maty nacisk kta-
dziony jest na specyficzne oczekiwania uczestnikéw szkolen np. dlugosé¢
zajec, liczba dni kursu, rozktad zaje¢ itp. Z tego wzgledu instytucje szkole-
niowe oferujace szkolenia dla oso6b dojrzatych powinny wigksza wage przy-
wigzywac do zawartosci kursow i do metodologii ich prowadzenia.

Przedstawione w artykule badanie upowaznia do postawienia nastepu-
jacych wnioskow:

1. W odniesieniu do etapu badania potrzeb szkoleniowych mozna za-
uwazyc¢, ze prowadzone sg analizy potrzeb przy pomocy réznorodnych metod.
Najczgsciej badania te nie sg reprezentatywne. Skoncentrowane sg raczej na
biezacych potrzebach, anizeli na badaniach konkurencji, pozwalajacych lepiej
wyprofilowac przysztg oferte, zgodnie z zachodzacymi zmianami.

2. Realizacja szkolen zdaje si¢ przykuwa¢ najwigksza uwage insty-
tucji szkoleniowych. Jest to zasadniczy etap cyklu szkoleniowego. Orga-
nizatorzy szkolen diagnozujg preferowang tematyke szkolen oraz znajg te
tematy, ktore nie sg chetnie wybierane przez osoby dojrzate. Tych drugich
rozpoznaja znacznie mniej. Z teoretycznego punktu widzenia w szkoleniu
0s0b starszych znalez¢ moze zastosowanie cata paleta metod, przy czym
rekomenduje si¢ wiekszy nacisk na dobieranie metod i technik szkole-
niowych do preferencji odbiorcow. Zarazem pojawia si¢ postulat, aby in-
stytucje szkoleniowe prowadzace dziatania kierowane do 0sob dojrzatych
wigksza wage przywigzywaly nie tylko do zawarto$ci kursow, ale tez do
metodologii ich prowadzenia.

3. Odnoszac si¢ do oceny efektow szkoleniowych, zauwazy¢ nale-
zy, ze analizowane instytucje szkoleniowe prowadza ewaluacje, co nalezy
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poczytywac na plus. Ewaluacja najczgsciej dotyczy trzech pierwszych po-
ziomow, czyli poziomu reakcji, nauczania i zachowan. W zakresie ewalu-
acji wskazane bytoby bardziej powszechne dzielenie si¢ doswiadczeniami
z innymi instytucjami rynku ustug edukacyjnych i potozenie wigkszego
nacisku na efekty odroczone. Pewng namiastka jest monitorowanie loséw
stuchaczy wykonywane przez badane instytucje.
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Training institutions as an agent in the market of
educational services for older people — chosen aspects in the
context of empirical research

Summary: The article deals with a matter that is extremely important because of po-
pulation aging — training for older people. The presentation of the special characteristics
of the process precedes the discussion of the main training institutions providing services
to this group of customers. This part is followed by the presentation of stages comprising
a correct training process, i.e. the planning of a training activity, training delivery, and
the evaluation of its outcomes. The topic is analysed based on empirical research and
a critical analysis of the literature on this subject. The empirical basis of the article is a
qualitative survey of training institutions which was carried out for the project: Equal
opportunities in the labour market for people 50+. The article ends with theoretical and
practical conclusions.

Key words: training, older employee, educational services.



