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PROBLEMATYKA EWALUAC]I
DOKSZTALCANIA ZAWODOWEGO

Q) Potrzebg wspélczesnych firm jest posiadanie wyksztatconych pracownikéw, stale doszkalajgcych si¢ oraz samostanowigcych,
samourzeczywistniajgcych sig. Tylko tacy pracownicy mogg zagwarantowacl rozwéj firmy, podnoszenie jej rangi na arenie rynkowej. Nadrzednym
celem szkolent powinno by¢ przeksztalcanie wiedzy teoretycznej w rzeczywiste wartosci praktyczne. Czestym uchybieniem, majgcym wplyw na
jakos¢ szkolenia, jest niedostosowanie programow szkolen do specyfiki danego zaktadu pracy oraz do rodzajéw i warunkéw prac wykonywanych na
poszczegolnych stanowiskach. Znaczgcym problemem jest takze brak programow ewaluacyjnych tych szkoleni. Catkowicie poza ewaluacjg pozostaje
obszar rozwoju podmiotowego pracownika.

Knioyoei cnoea: Szkolenie; kurs; ewaluacja; doksztatcanie zawodowe

Doksztatcanie zawodowe to szczegdlny rodzaj edukacji
przyjmujacy najczesciej formy szkolenia i kursu. Nadrzednym
celem szkolen i kurséw powinno by¢ przeksztatcanie wiedzy
teoretycznej w rzeczywiste wartosci praktyczne.

Dynamiczne zmiany na rynku pracy wplywaja w znacznym
stopniu na rozwoj pracownikéw firm. Globalizacja i
integracja wymaga ciagtego doskonalenia (sie) pracownikéw
i firm, aby osiagna¢ pozycje na rynku i utrzymac¢ przewage
konkurencyjna. Pracownicy nawet lokalnych firm, nie
wspominajac juz o miedzynarodowych, coraz czesciej
wspdtdziatajg z klientami, partnerami i kolegami réznych
narodowosci, co wymaga od nich uwzgledniania w praktyce
roéznic w przyzwyczajeniach, tradycjach, regutach i normach
postepowania. Oznacza to, ze oprocz wiedzy i umiejetnosci
zawodowych, ktore nazywane s3 «umiejetnosciami
twardymi» (hard skills), pracownicy musza posiada¢ pewne
cechy osobiste i umiejetnosci, tak zwane «umiejetnosci
miekkie» (soft skills), pozwalajace im realizowa¢ zadania
pracy [1, s. 50).

Nadto, doksztatcanie zawodowe winno sprostac kolejnemu
zadaniu, a mianowicie wptywa¢ na rozwoj podmiotowy
pracownika. Podmiotowos¢ jest pojmowana jako potencjat
rozwojowy cztowieka, jako poped do spontanicznej
aktywnosci i rozwoju. Wiedza, ktérg zdobywa jednostka, musi
by¢ produktem wtasnym, wynikiem wysitku indywidualnego,
intencjonalnego. Tylko tak — na wskro$ wspdtczesnie - ujety
cel szkolen i kursow zawodowych moze przynie$¢ wymierne
korzysci pracownikowi aktualizujgcemu jego wiedze,
zwiekszajacemu repertuar umiejetnosci oraz korzysci firmie
w postaci polepszenia lub ugruntowania jej miejsca na rynku.

Wyjasnienie pojecia: szkolenie i terminow pokrewnych.
Aby zdefiniowac szkolenie, nalezy przyjrzec sie znaczeniu
stowa «trening». Wywodzi sie ono z jezyka angielskiego
(training - od: train) i oznacza «¢wiczenie» [8, s. 1185]. Z
pewnoscig nie jest zupetnie przypadkowe, ze pod tymi
okresleniami kryje sie tez sposéb uczenia sie i nabywania
umiejetnosci innych niz sportowe. Stowo «Cwiczenie»
nie odnosi sie bowiem tylko do aktywnosci fizycznej, ale
takze umystowej. Innym ttumaczeniem stowa training
jest «szkolenie». M. taguna terminem tym okresla «wiele

réznorodnych dziatah i form doskonalenia umiejetnosci,
podnoszenia wiedzy i kwalifikacji w bardzo réznych
obszarach. Najczesciej chodzi tu o rozwijanie umiejetnosci
u osob dorostych, zwlaszcza o podnoszenie kompetencji
zwigzanych z wykonywang pracg (...)» [6, s. 13]. Mozna uja¢
szkolenie takze jako «forme aktywnosci zaprojektowana
w celu wzbogacenia wiedzy, umiejetnosci czy zdolnosci
uczestnikébw lub dla zmiany ich postaw i zachowan
spofecznych w jakimé okreslonym kierunku» [tamze,
s. 15]. Specyfike szkolenia podkresla réwniez definicja, jaka
sformutowat wyktadowca Irlandzkiego Uniwersytetu w
Maynooth, G. Titley: «Szkolenie to wyposazanie innych w
narzedzia, ktére majg umozliwi¢ im osiggniecie okreslonych
celédw. Szkolenie to wyksztatcanie umiejetnosci i zdolnosci
do dziatania» oraz «szkolenie polega na angazowaniu ludzi i
przygotowywaniu ich do usamodzielnienia» [9, s. 11]. Pojecie
szkolen precyzuje réwniez rozporzadzenia Komisji (WE)
dzielac je na dwa rodzaje: specjalistyczne i ogdlne. Zatem
zgodnie z art. 38 pkt.1 nr 800/2008 z 6 sierpnia 2008 r. za
szkolenie specjalistyczne nalezy uznaé szkolenie polegajace
na przekazywaniu wiedzy gtéwnie i bezposrednio zwigzanej
z obecnym lub przyszlym stanowiskiem pracy pracownika w
danym przedsiebiorstwie. Z kolei szkolenie ogdlne oznacza
szkolenie polegajace na przekazywaniu wiedzy, ktéra nie jest
wylacznie zwigzana z obecnym lub przysztym stanowiskiem
pracy w danym przedsiebiorstwie.

Na podstawie pracy T. Kupis, doradcy zawodowego Centra
Informacji i Planowania Kariery Zawodowej Wojewdédzkiego
Urzedu Pracy w Krakowie mozna wskaza¢ definicje réznych
rodzajow szkolef oraz kursu: szkolenia, szkolenia otwarte,
szkolenia zamkniete, szkolenia e-learningowe, kurs [5].

Szkoleniasatozorganizowanedziataniaiformydoskonalenia
umiejetnosci, podnoszenia wiedzy i kwalifikacji zawodowych
w wielu obszarach, prowadzone w okreslonym miejscu i
czasie, prowadzone wedtug okre$lonej metodyki i zgodnie
z przyjetym programem, ktérego celem jest dostarczenie
wiedzy i/lub doskonalenie, ¢wiczenie umiejetnosci i/lub
ksztattowanie postaw, czyli zwiekszenie poziomu/zakresu
kompetencji posiadanych przez uczestnikéw.
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Szkolenia otwarte to stosunkowo nowa forma szkolen.
Szkolenia otwarte s3 z reguly ogélnodostepne bez
koniecznosci uiszczania optat. Zazwyczaj sa one skierowane
do firm, manageréw, specjalistéw, ale takze i innych grup
zawodowych.

Szkolenia zamkniete przeznaczone sg zazwyczaj dla $cistej
grupy odbiorcow, reprezentujacych zazwyczaj jedng firme
lub instytucje. Stuza one do ksztatcenia oraz podnoszenia
kwalifikacji o0séb dziatajgcych wewnatrz  organizacji
zamawiajacej szkolenie. Szkolenia zamkniete majg bardzo
czesto charakter szkolen ,szytych na miare’, a wiec Scisle
dostosowanych do potrzeb odbiorcéw.

Szkolenia e-learningowe polegaja na wykorzystaniu
technik multimedialnych i Internetu do ulepszenia jakosci
nauczania. E-learning umozliwia wspétprace i wymiane
informacji na odlegtos¢, a co za tym idzie uczacy sie ma
dostep do naukowcow i zasobéw wiedzy z catego Swiata.
Wyréwnuje takze szanse edukacyjne umozliwiajac szeroki,
publiczny dostep do tresci.

Inaczej zdefiniowany jest juz kurs, o ktérym mowi sie, ze
to nabycie nowych umiejetnosci lub rozwijanie i ulepszanie
juz istniejacych; powinien by¢ zaplanowany i organizowany
z zamystem nauczania. Jest szkoleniem dtuzszym
(obejmujacym minimum 30 godzin dydaktycznych). Kurs
moze by¢ realizowany w ,bloku” lub w ramach kolejnych sesji
jako pozaszkolne ksztatcenie w zakresie pewnej specjalnosci
ktadace nacisk na praktyczny aspekt nauczanej wiedzy.
Moze przybrac¢ forme doskonalenia sie w pewnej dziedzinie
i zdobywanie coraz wiekszych umiejetnosci (http://
wupkrakow.pl/). Definiujac szkolenie nie sposéb pomingc
terminéw pokrewnych, takich jak: uczenie sie, wychowanie,
edukacja, ksztatcenie czy rozwé;.

Ewaluacja formatywna i sumatywna. «W literaturze
przedmiotu najczesciej stosuje sie niezwykle praktyczne
wyréznienie na tzw. ewaluacje formatywna i ewaluacje
sumatywng (...). W przypadku pierwszej z nich nacisk
ktadziony jest na rozwijanie kompetencji dydaktycznych
prowadzacego. Na podstawie zgromadzonych danych (m.in.
z ankiet studenckich, obserwacji przez zaprzyjaznionych
wyktadowcdw, hospitacji) prowadzacy, wspomagany przez
doradce edukacyjnego lub inng kompetentng osobe,
podejmuje refleksje dotyczaca mocnych i stabych stron
swojego stylu nauczania, mozliwych obszaréw poprawy jego
jakosciikierunku rozwoju. W ewaluacji formatywnej punktem
wyjscia i celem, na ktérym sie koncentrujemy, jest zatem sam
proces dydaktyczny. Ewaluacja sumatywna ma natomiast na
celu dostarczenie danych, ktére moga zosta¢ wykorzystane w
rozstrzygnieciach o charakterze personalnym (...)» [7, s. 38).

Ewaluacje typu formatywnego stanowiag podstawe
dla podejmowania dziatan na rzecz rozszerzania gamy
metod ksztatcenia. O koniecznosci wzbogacania warsztatu
pedagogicznego przez prowadzacych szkolenia i kursy
przekonani sa teoretycy i praktycy edukacji.

Jednoczesnie nalezy zauwazy¢, ze nowatorskie rozwiazania
metodyczne s3 najmniej rozpowszechnione - szkolenia
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i kursy przyjmuja posta¢ wykfadéw, ¢wiczen. Majg one
niewatpliwie swoj sens i uzasadnienie dydaktyczne. Rzadko
jednak wykraczajg poza przyjete standardy i procedury
prowadzenia zaje¢ danego typu. Powyzsze stwierdzenie
wydaje sie wiarygodne, bowiem - jak pokazuja wyniki badan
prowadzonych przez Kuratorium Oswiaty i Wojewddzki
Osrodek Doskonalenia Nauczycieli w todzi - innowacje
pedagogiczne w najwiekszym procencie dotyczg dziatalnosci
placéwek przedszkolnych, edukacji wczesnoszkolnej i
pozaszkolnej. llos¢ innowacji zmniejsza sie wraz ze zmiang
poziomu ksztatcenia, im wyzszy poziom ksztatcenia,
tym innowacji mniej. Prézno zatem szuka¢ nowatorstwa
dydaktycznego na kursach czy szkoleniach. Sposrod réznego
rodzaju innowacji najmniej pozostaje innowacji o charakterze
organizacyjnym i metodycznym.

Nikta jest takze znajomos¢ wsréd prowadzacych szkolenia
i kursy wielosci aktywnych metod nauczania. Prowadzacy
szkolenia i kursy pozostajg specjalistami w swojej dziedzinie,
nie majg obecnie obowigzku zdobywania podstawowej
wiedzy dydaktycznej, ksztattowania i rozwijania umiejetnosci
prowadzenia zaje¢ w sposdéb maksymalnie aktywizujacy
uczestnikdw szkolenia czy kursu.

Méwiac o ewaluacji nie nalezy zapominac o uczestnikach
kurséw czy szkolen. Praktyka podpowiada, ze najczestszymi
formami ewaluacyjnymi sa ankiety. Rozprowadzone wsrod
uczestnikdw zaraz po zakoriczeniu kursu czy szkolenia maja
dac odpowiedz czy szkolenie podobato sie, czy odpowiadato
na zapotrzebowanie, czy zaprezentowano w sposéb jasny
i zrozumiaty tresci itp. Niekiedy na zakonczenie kursu czy
szkolenia uczestnicy majg do wykonania pisemne testy,
sprawdzajace dopiero co przekazang wiedze. Nie spotyka
sie projektow ewaluacyjnych rozciggnietych w czasie, ktére
mogtyby w sposéb petny okresli¢ przydatno$¢ danego
szkolenia czy kursy dla uczestnika. Catkowicie poza ewaluacjg
pozostaje obszar rozwoju podmiotowego pracownika.

Idea  podmiotowosci,  orientacja  podmiotowa.
Psychologia i pedagogika pod pojeciem podmiotowosci
ukrywa cztowieka, ktory jest «kims», ktory jest swiadom, ze
odrdznia sie od innych, i ktérego wiasna dziatalnos$c¢ zalezy w
znacznym stopniu od niego samego.

Edukowanie nastawione na formowanie podmiotowosci
sprzyja petnemu rozwojowi osobowosci jednostki. Wiedza,
ktérg zdobywa jednostka, musi by¢ produktem wifasnym,
wynikiem wysitku indywidualnego, intencjonalnego. Z wiedzy
tej powinna wynika¢ koncepcja wiasnego sensownego
zycia. Kazdy cztowiek moze stac¢ sie podmiotem, jednak musi
dokona¢ wielu $wiadomych zatozer, dotyczacych samego
siebie i ich realizowania, wyboru drogi wtasnego rozwoju, a nie
wegetacji wedtug regut i prawidet narzuconych z zewnatrz.

Z pojeciem podmiotowosci zatem facza sie m.in. takie
cechy, jak suwerennos¢ bytowa, Swiadomos¢, celowosc
dziafania, indywidualna autonomiczno$¢, sktonnos¢ do
opierania sie na wiasnych przekonaniach i poczuciach
moralnych, samodzielno$¢ w urzeczywistnianiu wartosci,
autotelicznos¢, wolnos¢ w faczeniu sie ze wspolnota [4].
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Zdaniem M. Kofty [2], podmiotowos¢ jest pojmowana jako
potencjat rozwojowy cztowieka, jako poped do spontanicznej
aktywnosci i rozwoju. Podmiotowos¢ w tym ujeciu oznacza,
ze zachowania cztowieka daza do skutecznego zaspakajania
whasnych pragnien, nie sg za$ odpowiedzig na bezposrednia
stymulacje pochodzaca ze S$rodowiska czy produktem
uprzedniego uczenia. Zaspokajanie tych pragnien wiedzie
przez swobodny wybdr form zachowania i posiadanie
kontroli nad efektami wtasnych dziatan.

M. Kofta przyjmuje takze, iz podmiotowosc jest szczegding
forma ustosunkowania do siebie i swiata w danej sytuacji.
Podmiotowo$¢ zatem zostaje tu zrelatywizowana do
okolicznodci sytuacyjnych i wskutek tego staje sie cecha
stopniowalng, ktéra zaleznie od rdéznych czynnikéw
zewnetrznych, a takze od wczesniejszych doswiadczen
przybiera r6zne wartosci.

Podmiotowos$¢ jest szczegdlnym rodzajem regulacji
stosunkow czlowieka z otoczeniem. Jej istotg jest to, ze to
wiasnie cztowiek reguluje stosunki, a nie jest miejscem, w
ktorym przebiegaja procesy regulacyjne. Aby jednostka
mogta by¢ podmiotem swojej dziatalnosci, musi spowodowac
kontrole poznawcza nad otoczeniem i sobg, w tym za$ co
szczegdlnie istotne, musi by¢ swiadoma swojego osobistego
systemu wartoscia.

Ksztatci¢ podmiotowo to budowac orientacje podmiotowa;:
formowac sytuacje edukacyjne nastawiona na aktywnos¢
sprawcza wychowanka, aby ujawnity sie:

- generatywnos¢, czyli spontaniczng emisje zachowan
wychowanka, prébowanie przez niego nowych schematéw
zachowan i dziatania;

- optymizm, czyli nastawienie na zdarzenia pozytywne,
oczekiwanie przez wychowanka powodzenia, sukcesu;

-zaufanie do siebie, czyli Swiadomos¢ wrasnych mozliwosci
i preferencji, pomystéw i inteligencji;

- selektywno$¢, wyrazajaca sie jasnym, zdecydowanym
wartosciowaniem, ukierunkowaniem uwagi tylko na pewne
aspekty otoczenia, selektywnym odbiorem i przetwarzaniem
informacji;

- poszukiwanie przyczynowosci, czyli nastawienie
na wykrywanie zwigzkéw  przyczynowo-skutkowych
miedzy zjawiskami, zwlaszcza zwigzkéw miedzy wtasnym
zachowaniem a mozliwymi nastepstwami [3].

Ksztattowanie orientacji podmiotowej jest procesem
dtugotrwatym i trudnym, trzeba bowiem wielu sytuacji, aby
skfadniki orientacji podmiotowej wytworzyly sie i utrwality.
Niemniej, efektem takiego dziatania jest uksztattowanie sie
w jednostce poczucia podmiotowosci, czyli sprawowania
kontroli poznawczej i sprawczej rzeczywistosci, opartej na
wiasnych kategoriach (celach, standardach, wartosciach).

Doksztatcanie zawodowe to szczegélny rodzaj edukacji,
ktéry ma przynie$¢ korzys¢ pracownikowi aktualizujac jego
wiedze, zwiekszajac repertuar jego umiejetnosci oraz korzysc
firmie w postaci polepszenia lub ugruntowania jej miejsca na
rynku. Kursy i szkolenia zawodowe winny sprostac kolejnemu

zadaniu, a mianowicie wptywa¢ na rozwoj podmiotowy
pracownika.

Potwierdzeniem niniejszych ustalen jest koncepcja
projektu ewaluacyjnego: «Ja w czasie...», skierowanego do
pracownikow.

Zdaniem autorki projekt ewaluacyjny powinien sktadac sie
z dwdch etapdw:

-  pierwszego, zatytutowanego:  Wczoraj,  ktory
przedstawiany jest nowo zatrudnionym pracownikom na
jednym z pierwszych spotkan organizacyjnych;

- drugiego, o tytule: Jutro, ktéry zostaje przedtozony
pracownikom na ostatnich zajeciach szkolenia branzowego.

Kazdy z etapéw powinien sktada¢ sie z dwdch czeddi,
nazwanych kolejno: Ja - podmiot i Moja droga.

W czesci Ja - podmiot podmiotowos$¢ winna pozyskac
informacje dotyczace:

- poczucia  tozsamosci,  suwerennosci
indywidualnej autonomicznosci, samostanowienia;

- sktonnosci do opierania sie na wiasnych przekonaniach i
wyczuciu moralnym.

Wyznaczniki te tacza sie bowiem z cechami orientacji
podmiotowej: optymizmem i zaufaniem do siebie.

W czesci Moja droga podmiotowos$¢ powinny wyznaczac
dziatania jednostki polegajace na ich inicjowaniu i rozwijaniu
wedtug wiasnych wartoéci i przekonan:

- samodzielnos$¢ w urzeczywistnianiu wartosci;

- zaczepnos$¢ wobec $wiata we wszystkich jego obszarach
i wymiarach;

- odwaga w podejmowaniu ryzyka i gotowo$¢ do
ponoszenia odpowiedzialnosci;

- operatywno$¢ w dziataniu samodzielnym i zbiorowym;

- wyobrazZnia i zdolno$¢ przewidywania (predyktywnosg).

Wyznacznik: «samodzielno$¢...» zyskuje oparcie w
cesze orientacji podmiotowej: selektywnosé, wyznacznik:
«operatywnosé...» sprzegniety jest z cecha: generatywnos¢,
za$ «zaczepnos$C...», «odwada...», «wyobraznia...» - z
poszukiwaniem przyczynowosci.

Kazda z czesci projektu ewaluacyjnego powinna miec
charakter opisowy, umozliwiajacy pracownikom wyrazenie
wiasnej opinii w interesujagcym badacza temacie. Zacheta
do wypowiedzi powinny by¢ zaproponowane pracownikom
pytania stymulujace.

Do czesciJa-podmiot w etapie pierwszym: Wczoraj pytania
stymulujace brzmiaty - dla przyktadu - nastepujaco:

1. Co myslisz o pracy w firmie?

2. Czy decyzje o pracy w firmie podjates samodzielnie?

3. Jakimi motywami kierowate$ sie przy wyborze firmy?

4. Co Cie do tego sktonito?

5. Jak Ci sie wydaje, czy bedziesz miat okazje na otwartos¢ i
gtoszenie swoich opinii?

6. Jak Ci sie wydaje, czy znajdziesz sprzymierzencow i
bedziesz miat okazje na innowacyjno$¢ wtasnych dziatan?

Do czesci Moja droga w etapie pierwszym: Wczoraj powinny
pojawic sie kolejne pytania stymulujace:

1. Jakie masz oczekiwania w zwigzku z praca w firmie?

bytowej,
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2. Jak sadzisz, co zyskasz?, co chcesz zyskac? 4. Czy zyskate$ wieksza wiedze i Swiadomos¢ wihasnych

3. Kim zamierzasz zostac¢ w firmie? mozliwosci i preferencji?

W etapie drugim: Jutro, w czesci: Ja- podmiot stymulujacymi W etapie drugim: Jutro, w czeéci: Moja droga pytaniami
heureze powinny by¢ pytania:

1. Jak zmienit sie Twéj punkt widzeni temat
ﬁrmiei ZIIentt sig Twoj punid wiczenia na temat pracy w 1. Czy zmienity sie Twoje oczekiwania w zwiazku z praca w

2. Czy miates okazje na gtoszenie swoich pogladéw? firmie?

3. Czy znalazle$ zrozumienie dla swoich innowacyjnych 2. Co zyskate$ dzieki pracy w firmie?
dziatan? 3. Kim zamierzasz zosta¢ w przysztosci?

stymulujacymi mogtyby by¢:

Czes¢ pierwsza: Ja - podmiot

| Etap: Wczoraj Il Etap: Jutro
— co myslisz o pracy w firmie? — jak zmienit sig Twéj punkt widzenia na temat pracy w
— zy decyzje o pracy w firmie podjates samodzielnie? firmie?
— jakimi motywami kierowates sie przy wyborze firmy? — czy miate$ okazje na gtoszenie swoich pogladéw?
— co Cie do tego sktonito? — zy znalazte$ zrozumienie dla swoich innowacyjnych
—jak Ci sie wydaje, czy bedziesz miat okazje na otwartosc i dziatan?
gtoszenie swoich opinii? — zy zyskates wieksza wiedze i Swiadomos¢ wiasnych

— jak Ci sie wydaje, czy znajdziesz sprzymierzericow i bedziesz miat | mozliwosci i preferencji?
okazje na innowacyjnos¢ wiasnych dziatan?

Czeséc druga: Moja droga

| Etap: Wczoraj Il Etap: Jutro

— jakie masz oczekiwania w zwigzku z pracg w firmie? — czy zmienity sie Twoje oczekiwania w zwigzku z pracqa w

— jak sadzisz, co zyskasz?, firmie?

— o chcesz zyskac? — 0 zyskates dzieki pracy w firmie?

— kim zamierzasz zosta¢ w firmie? — kim zamierzasz zosta¢ w przysztosci?

Zakonczenie. Podmiotowos¢ uznaje sie za $wiadoma - brak systemu ewaluacji szkolen i kursédw, w tym ewaluacji
dziatalnos¢ jednostki, podejmowana przez nig na rzecz rozciagnietych w czasie;
rozwoju osobowosci w zgodzie z wiasnym systemem - brak projektéw ewaluacji podmiotowosci pracownika.
wartoéci i standardami w zakresie samostanowienia, W zwiazku zbrakiem ewaluacji podmiotowosci pracownika
samourzeczywistniania, samokontroli. Poczucie autorka zaproponowata projekt pt.: «Ja w czasie».

podmiotowosci opiera sie na wyksztatconych dyspozycjach
podmiotowych, m.in. takich jak: wolnos$¢, odpowiedzialnos,

sprawczoéc',autonomia, suwerennosc. 1. Banit O, Edukacyjny aspekt rozwoju zawodowego menedzera, «Edukacja
Humanistyczna» nr 2/2016. S. 49-63.
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Dpany Manzowama. IIpo6remaTuka oniHIOBaHHA NPoQeciiiHOI epenifroTOBKM.

Cyuacni komnauii nompe6yomo océiveHux cniepobimHuKie, 30amHuUx NOCMITIHO 64UMUCS, PO3BUSAMUCT MA 800CKOHATIO-
samucs. Tinoku maxi NPAUiBHUKY MOXCYMb 2aPAHIYSAMU PO3BUIMOK KOMNAHIT, NidsUUysamu ii KOHKYPeHMOCNPOMONHICIb HA
punky. Huni € besniu mpenineis i kypcie 0na Hasuanus nepconany. OOHax He eci 60HU € epexmusHumu. T0n106HUM 3060aHHAM HAG-
YAHHS NOBUHHA OYMU MPAHCHOPMAYiS MeopemuUnHUX 3HAHD Y pednvHi npakmuuni yinHocmi. Yacmo Hedonikom, w0 8NaAUBAE HA
AKICMb HABYAHHS, € HEOOCKOHATICMb HABYANILHUX NPOZPAM U000 cneyudiku micus, 6udie il ymMos pobomu HA OKPeMUX Nocadax.
3HauHo10 npob6remoio € maxox 6i0CymHicmv Npozpam ouiHIEaAHHS 1020 HasuanHA. Cy0 eKMUHUL PO36UMOK NPAUiBHUKA 63a2ai
3anUUAEMBCI N030 OUIHIOBAHHAM.

Knio4oei cnoea: TpeHiHr; Kypc; OLiHIOBaHHA; NpodeciiiHa nepenigrotoska

Dpany Manzoncama. IIpobreMaTuka oneHKY NPodeccuoHaIbHOI HepenogroToOBK.

CospemerHvie KOMNAHUU HYyHOAIOMCA 68 00PA308AHHBIX COMPYOHUKAX, CHOCOOHBLX NOCHIOSHHO YUUMbCS, PA36UBAMBCS U CO-
seputercmeosamocs. Tonvko makue pabomHUKU MOZYM 2apaHmMUpPoOsamy passumue KOMNAHUY, NOBbIUAMY e€ KOHKYPeHIOCHo-
cobrocmp Ha puinke. Celluac ecmb MHONECMB0 MPEHUH208 U KYPCo8 075 06yuenus nepconana. OOHAKo He 6ce OHU IPPeKmusHbL.
Inaswoti 3a0a4eti 00y1eHus 00mHHA Oblb MPAHCPHOPMAYUSL MeEOPernU4eckUx 3HAHUI 6 peanbHble npakmueckue yenHocmu. a-
CMO HeOOCMAMKOM, B/IUSTIOULUM HA KA1eCMB0 00YueHUs, SBTIAEMC HeCOBEPULEHCINBO YHeOHbIX Npoepamm o cheyuduke mecma,
6U008 U YC08ULI pABOMbL HA OMOENbHBIX OONIHHOCMAX. SHAUMENLHOLU NPOONEMOLL ABTACCT OMCYMCMBUe NPOZPAMM OUEHKU
amozo 06yuenus. CybvexmusHoe passumue pabomHuKa 6000use 0CMaEmcs 6He OUeHUBAHUA.

Kniodeabie cnoea: TpeHUHr; Kypc; OLeHMBaHWe; TpodeccuoHanbHas nepenoarotoka

Franz Malgorzata. Problematics of Evaluation Professional Training.

© Modern companies need educated staff that can continuously learn, develop and improve. Only such employees can guarantee
the development of the company, increase its competitiveness in the market. There are plenty of trainings and training courses for
staff. However, not all of them are effective. The overriding objective of the training should be the transformation of theoretical
knowledge in real practical values. A frequent deficiency affecting the quality of training is the maladjustment of training programs
to the specifics of a given workplace and to the types and conditions of work performed at individual positions. A significant
problem is also the lack of evaluation programs for these trainings. The field of subjective development of the employee remains
entirely outside the evaluation.
Key words: training; course; evaluation; professional training
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