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– raport wstêpny z badañ

-
cyjna pomaga cz³owiekowi w zaadaptowaniu siê do zmiennych warunków ¿ycia na ka¿dym jego 

na niwelowanie stereotypów zwi¹zanych z wiekiem, likwiduje marginalizacjê spo³eczn¹ tej grupy, 
pozytywnie oddzia³uje na samoocenê oraz umo¿liwia nawi¹zywanie nowych kontaktów spo³ecznych. 
W artykule przedstawiono opinie pracowników 50+ na temat uczenia siê. Przebadanych zosta³o 208 

it also allows to eliminate stereotypes about senility and social marginalization, and has a positive impact on 
self-esteem and allows to establish social contacts. The aim of the article is to present opinions of workers 
aged 50+ about learning. 208 workers aged 50+ employed in big, medium or small private or state-owned 

important in all ages. Most of them want to train (69%) and their main motives are: wish to purchase new 

-
ziomu wykszta³cenia, jak równie¿ za pomoc¹ 
posiadanych kompetencji ogólnych, stanowi 
jeden z g³ównych czynników, wp³ywaj¹cych 

-
gólnie w grupie pracowników starszych1. 
Podnoszenie kwalifikacji (w tym kwalifikacji 

-
2, a podniesienie 

odsetka osób uczestnicz¹cych w kszta³ceniu 

do 15% do 2020 roku jest jednym z celów 

-
ciu nowych kwalifikacji, a wiêc wiedzy i umie-

-
cych siê warunków, miêdzy innymi do nowego 
miejsca pracy, czy te¿ do ¿ycia w nowym 
otoczeniu.

Sprzyja ponadto ograniczeniu stereotypów 
zwi¹zanych z wiekiem, niweluje marginali-
zacjê spo³eczn¹ osób starszych, pozytywnie 
oddzia³uje na samoocenê oraz umo¿liwia na-
wi¹zywanie nowych kontaktów spo³ecznych. 
To szerokie oddzia³ywanie uczenia siê na cz³o-

w ¿yciu w odniesieniu do celów, oczekiwañ 
-

uczestniczy³o w kszta³ceniu siê przez ca³e 

1

50 lat i wiêcej (tzw. 50+). Wi¹¿e siê to z obni¿aniem siê 
-

2

celem jest tworzenie lepszych i liczniejszych miejsc pracy 
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¿ycie, z kolei w 2016 r. procent ten wyniós³ 3,7 

(The Survey of Health, Ageing and Retirement 
) wynika, i¿ 22% badanych Polaków 

-

spo³eczna, religijna, indywidualna – czytanie 
ksi¹¿ek, gazet, rozwi¹zywanie krzy¿ówek oraz 

edukacyjn¹ bardzo sporadycznie. W ci¹gu 
ostatnich 12 miesiêcy jedynie 2,5% badanych 
bra³o udzia³ w szkoleniu lub kursie. W szkoleniu 
lub kursie rozwijaj¹cym kompetencje w ci¹gu 
ostatnich 5 lat uczestniczy³o jedynie 5% bada-

-
-

których celem jest „umo¿liwienie zdobywania 
wiedzy osobom starszym, które nie mog³y siê 

kszta³cenia ustawicznego, prowadzenie badañ 

których liczba s³uchaczy seniorów wynios³a 
-

czynnikiem wp³ywaj¹cym na zachowanie 

-
chodz¹cych zmian organizacyjnych i technolo-
gicznych oraz na aktualizowanie kompetencji 

siê, zarówno w systemie formalnym, jak 

powstanie zmian w trzech wymiarach: po-

uczenie siê to proces kszta³towania u osoby 

-
muj¹ca wychowanie przedszkolne, kszta³cenie 

-

siê: formalne (prowadz¹ce do uzyskania 
powszechnie uznawanych w danym systemie 

prawnym kwalifikacji, organizowane w sys-
temach szkolnych i szkoleñ), pozaformalne 
(prowadz¹ce do zdobycia kwalifikacji uzna-

innych instytucji, jednak odbywaj¹ce siê poza 
formalnym systemem kwalifikacji), niefor-
malne (niezinstytucjonalizowane, zamierzone 
– samodzielne uczenie siê lub niezamierzone – 
zachodz¹cy bezwiednie) oraz uczenie siê przez 
ca³e ¿ycie (uczenie siê od lat najm³odszych 

-
malnym, pozaformalnym jak i nieformalnym, 

ich w ¿yciu codziennym).
W przypadku osób doros³ych, które spe³ni³y 

obowi¹zek szkolny mówi siê o tzw. kszta³ceniu 
ustawicznym. Jego celem jest zdobywanie 
wiedzy ogólnej i kwalifikacji zawodowych oraz 
uzupe³nianie ich w formach pozaszkolnych 
(w placówkach kszta³cenia ustawicznego 

i doskonalenia zawodowego) lub kszta³cenie 

-
ponowa³a równie¿ Organizacja Wspó³pracy 

-

definiuje ten proces jako koncepcjê rozwoju 
indywidualnego i cech spo³ecznych w ró¿no-
rodnych formach oraz kontekstach, zarówno 
w systemie kszta³cenia formalnego, jak 

-

udoskonalenie kompetencji i kwalifikacji zawo-
dowych lub umo¿liwiaj¹cy zdobycie nowego 
zawodu. Pod wp³ywem tego procesu nastêpuje 
zmiana postaw i zachowañ w zakresie kszta³-

-

oraz szeroko pojêtego uczestnictwa osób 
starszych w ¿yciu spo³ecznym, cywilizacji oraz 
kulturze. Jednym z filarów koncepcji aktywne-

stanowi g³ówny czynnik prowadz¹cy do bezro-

czy utraty zdrowia przez osoby starsze. Osoby, 
które uczestnicz¹ w procesie uczenia siê przez 
ca³e ¿ycie, ³atwiej adaptuj¹ siê do zmian, rza-

oraz ³agodniej przechodz¹ proces stawania 

koncepcji aktywnego starzenia siê i ma w jej ra-
mach do spe³nienia cztery funkcje:

-
byto w czasie nauczania szkolnego,

do grupy oraz u³atwia nawi¹zywanie nowych 
i utrzymywanie dotychczasowych wiêzi spo-
³ecznych,

-

siê, przeciwdzia³a depresji na skutek alienacji 

 

element zarz¹dzania zasobami ludzkimi (lub 
szerzej: jako element zarz¹dzania ró¿norodno-

https://bkl.parp.gov.pl/ (25.08.2017)
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Fig. 1. The training of adult Poles in the last 12 months and their willin
gness to study in the coming year
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mocnych i s³abych stron. Jest to równie¿ ele-

Jedn¹ z technik gromadzenia i przetwarzania 
-

toring, który zak³ada opiekê nad nowymi 
pracownikami oraz szkolenie ich przez pracow-

-
rów mo¿liwe jest wykorzystanie pracowników 

 

-

starszych grup wiekowych maleje udzia³ osób 

z wykszta³ceniem zasadniczym zawodowym. 

maleje poziom zaanga¿owania w nieobo-

poziom zaanga¿owania w samokszta³cenie. 
Co niepokoj¹ce, badania wykazuj¹, ¿e w tej 
grupie 75% to osoby bierne edukacyjnie, czyli 
nieuczestnicz¹ce w jakiejkolwiek formie pod-
noszenia kompetencji w ostatnim roku i nie-
planuj¹ce kursów lub szkoleñ w najbli¿szych 
12 miesi¹cach (rys. 1.).

decyduje g³ównie poziom wykszta³cenia, 

i w mniejszym stopniu miejsce zamieszkania, 

-
-

kursach i szkoleniach od kilku lat pozostaje 

tych badañ wskazuj¹ równie¿, ¿e bardzo du¿y 

w ¿aden sposób nie podnosi³ w³asnych kom-
petencji, a jedynie ok. 20% z nich deklarowa³o 

nie bra³o udzia³u w szkoleniach czy te¿ kursach.
Na pytanie o to, kiedy ostatni raz uczestnicy 

badania uczestniczyli w szkoleniach czy jakich-

badanych udzieli³o odpowiedzi, ¿e „nigdy”, a a¿ 
3 razy mniej wskaza³o ostatnie 12 miesiêcy. Bio-

kursów itp. badani wskazali, ¿e s¹ one bardzo 
przydatne. Ocena taka zosta³a wskazana przez 
respondentów w ka¿dej grupie wiekowej, 

-

w³asnej pracy oraz tzw. kompetencje miêkkie). 
-
-

najmniej jednego jêzyka obcego na poziomie 
komunikatywnym) oraz zwi¹zane z obs³ug¹ 
technologii informacyjno-telekomunikacyjnych 

-
kresie tworzenia, edytowania oraz zapisywania 
tekstów czy arkuszy kalkulacyjnych na dysku 

Poni¿ej przedstawiono cz¹stkowe wyniki 
badañ, dotycz¹cych uwarunkowañ uczenia 
siê pracowników starszych, prowadzo-

bêdzie opracowanie modelu uwarunkowañ 
procesu uczenia siê pracowników starszych 
z uwzglêdnieniem rodzaju wykonywanej przez 

przeprowadzenie badañ w grupie ok. 500 
pracowników starszych, wykonuj¹cych pracê 
umys³ow¹, fizyczn¹ oraz mieszan¹.

S¹ to badania kwestionariuszowe, sk³ada-
j¹ce siê z ankiety opracowanej na potrzeby 
badania oraz z kwestionariuszy standardo-

-

Psychospo³ecznych Wymagañ Pracy (Copen-

miejsce zamieszkania, stan cywilny, sytuacja 
materialna)

2. Pytañ dotycz¹cych:

w szkoleniach
– potrzeb edukacyjno-szkoleniowych osób 

starszych
– metod kszta³cenia preferowanych przez 

pracowników starszych
– motywacji do uczenia siê pracowników 

starszych
– dystraktorów w procesie uczenia siê osób 

starszych

trainings, etc. 
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inne

b.o

na celu racjonalne i efektywne wykorzystanie 
tych zasobów z uwzglêdnieniem potrzeb 

Nauka, szkolenie i awans zawodowy 
jest jednym z siedmiu obszarów zarz¹dzania 

-
nie w zatrudnieniu pracowników starszych. 

Jak pisze Morawiak, „zarz¹dzanie wiedz¹ 
to wymiana pogl¹dów, spojrzenie na sprawê 
z innej perspektywy, wykorzystywanie umys³u 
ludzkiego do wyci¹gania wniosków i podejmo-
wania decyzji. To przeb³ysk intuicji prowadz¹cy 
do innowacji, ale równie¿ wykorzystywanie 
nowych technologii informatycznych czy nie-
oficjalnych norm i przyzwyczajeñ panuj¹cych 

-

sprzyja wzrostowi kompetencji pracownika, 
pozwala na jego rozwój oraz identyfikacjê jego 
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– postaw pracowników starszych wobec 
szkoleñ

– oferty szkoleniowej kierowanej do pra-
cowników starszych

– stereotypów dotycz¹cych kszta³cenia 
osób starszych

– preferowanych sposobów szkolenia.
-

w czasie realizacji projektu dotycz¹cego zarz¹-
dzania wiekiem w przedsiêbiorstwach.

Przedstawione w artykule wyniki bazu-

po przeprowadzeniu badañ na pe³nej próbie 
badawczej zostan¹ ponownie zweryfikowane.

Osoby badane
W badaniach udzia³ wziê³o 208 osób w wie-

ku 50+, zatrudnionych w firmach du¿ych, 

i pañstwowych. 30% badanej grupy stanowi³y 

grupy stanowi³y osoby bêd¹ce w zwi¹zku. 
35% uczestników badañ legitymowa³o siê 

-
nim ogólnokszta³c¹cym, 5% – podstawowym 
ukoñczonym, a 3% – wy¿szym licencjackim. 
Najni¿szy odsetek stanowi³y osoby z dyplo-
mem in¿yniera (1%) oraz podstawowym 

(1%). 88% badanych pochodzi³o z miasta, 
a 12% ze wsi.

Na podstawie umowê o pracê na czas 

grupy. Na stanowisku kierowniczym zatrud-

¿e wykonuje pracê fizyczn¹, 33% – umys³ow¹, 
a 20% – umys³owo-fizyczn¹. Na przewa¿aj¹c¹ 
liczbê pracowników m³odszych w ich miejscu 

-
³o, ¿e pracownicy m³odsi oraz starsi stanowi¹ 
równe liczebnie grupy, a 17% wskaza³o, i¿ 

90% badanych osób nie mia³o poczucia 
dyskryminacji ze wzglêdu na wiek, a 76% 
nie mia³o poczucia wy³¹czenia z niektórych 
dzia³añ firmy ze wzglêdu na wiek. Na pytanie 
o poczucie bycia przydatnym w firmie 90% 
respondentów wybra³o „tak”, 7% – „nie”, 

a 3% nie udzieli³o odpowiedzi na to pytanie. 
Na pytanie o to, czy powierzane prace s¹ zgod-

80% uczestników badañ nie zmieni³o 

pozosta³ych 20% powodem zmiany pracy by³a 
redukcja etatów, wzglêdy zdrowotne, wypale-
nie zawodowe, sytuacja rodzinna, bankructwo 

nowego wyzwania.
Badane osoby zapytano równie¿ o rolê, 

któr¹ widzia³yby dla siebie w swojej firmie. 

tak¹ rolê, jak dotychczas. 32% z racji sta¿u 
-

zostaj¹c na obecnym stanowisku, a 15% osób 

-
dzania m³odszych i nowych pracowników.

Uczestnictwo w szkoleniach
83% badanych oceni³o, ¿e wykonywana 

praca wymaga uczenia siê nowych rzeczy, 

respondentów wskaza³a, i¿ w ich przed-
siêbiorstwie nie przeprowadza siê szkoleñ 
skierowanych do osób w wieku 50+ (rys. 5.). 
Nieco wiêcej ni¿ po³owa (58%) uczestników 
badañ stwierdzi³a, ¿e w ich pracy nie zachêca 
siê pracowników 50+ do dalszego kszta³-
cenia (np. poprzez dofinansowanie szkoleñ, 

(rys. 6.).
60% badanych osób uczestniczy³o kiedy-

kolwiek w szkoleniach, kursach czy te¿ kon-
ferencjach sponsorowanych przez ich firmê 
(jednak¿e w ci¹gu 12 miesiêcy przed badaniem 
odsetek ten wyniós³ jedynie 11%), a 28% re-
spondentów stwierdzi³o, i¿ nie proponowano 

¿e w ogóle nie uczestniczy w takich dzia³a-
niach w obrêbie swojego przedsiêbiorstwa 
(jako przyczyny podaj¹c: dyskryminacjê 
i faworyzowanie pracowników o „lepszych 

na szkolenia czy te¿ brak odpowiedniej oferty), 

udzia³ w szkoleniach, ale „nie byli tym zainte-
resowani”.

Co równie¿ ciekawe, w szkoleniach/
kursach/warsztatach poza siedzib¹ firmy 
nie uczestniczy³o a¿ 71% badanych – cho-

sposób odbywania szkoleñ. Jako przyczynê 
wskazywano: brak czasu, brak potrzeby, brak 

wzglêdnie zbyt du¿e obci¹¿enie zadaniami 
domowymi.

Rys. 5. Czy do pracowników 50+ s¹ kierowane specjalne oferty szko-
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31%

1%

tak 

nie

nie wiem

b.o

Rys. 6. Czy pracownicy 50+ w Pana(i) firmie s¹ zachêcani do dalszego 

(b.o. – brak odpowiedzi)

(for example by additional days off or by additional funding)? (b.o. 

10%

58%

29%

3%

tak

nie

nie wiem

b.o

Rys. 7 . Przekonania badanych osób o uczeniu siê w wieku 50+ 
(b.o. – brak odpowiedzi)
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2%
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uczenie się jest potrzebne w każdym wieku

uczenie się jest dla młodych

osoby starsze nawet, jeśli skorzystają
ze szkoleń nie wyniosą z nich tyle co młodzi

b.o

-

sposób, w jaki wykonuj¹ swoj¹ pracê. Wed³ug 

tym szkoleniom pewniejsza.
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Na pytanie o to, jakie kursy/szkolenia/
konferencje s¹ adresowane do pracowników 

-
sy aktualizuj¹ce/poszerzaj¹ce wiedzê, a 30% 
na kursy podnosz¹ce kwalifikacje. Jedynie 
10% zaznaczy³o szkolenia jêzykowe, a 15% 

oraz szkoleñ dla pracowników starszych oraz 
pracowników m³odszych zosta³a przez 68% 
respondentów oceniona jako „taka sama”, 

oraz kursów dla ró¿nych grup wiekowych.

Motywy i bariery decyduj¹ce o chêci uczestnictwa 
w szkoleniach pracowników 50+

Na pytanie o to, co badani s¹dz¹ o szkoleniu 
osób 50+, 86% odpowiedzia³o, ¿e uczenie siê 
jest wa¿ne w ka¿dym wieku (rys. 7.).

uczestniczenia w szkoleniach, 26% nie chcia³o 

-

motywuj¹ce, jak nabywanie nowych kwalifi-
kacji (53%), rozwijanie zainteresowañ (35%) 

Osoby deklaruj¹ce brak chêci uczestnicze-

„nie mam potrzeby” (55%) czy te¿ „moja praca 

Potrzeby szkoleniowe
66% badanych wskaza³o na potrzebê 

prowadzenia szkoleñ dla starszych pracowni-
ków w przedsiêbiorstwie, a 29% na potrzebê 
organizowania konferencji dla tej grupy. W od-
powiedziach na pytanie, jak¹ tematyk¹ szkoleñ 
osoby badane s¹ zainteresowane, wymieniano 

z zakresu radzenia sobie ze stresem i sytu-
acjami trudnymi (31%) oraz kursy bran¿owe 
(29%), (rys. 10.).

 

Metody szkolenia
-

klarowa³o, ¿e preferuje metody praktyczne, 

– metody problemowe, oparte o rozwi¹zywa-
nie konkretnych problemów (rys. 11.).

Organizacja sali wyk³adowej
-

najodpowiedniejsze jest ustawienie sto³ów 
odwzorowuj¹ce klasê szkoln¹, 11% wskaza-
³o na ustawienie w stylu „kino/teatr”, 9% 
na ustawienie w uk³adzie owalnym, 8% 
na uk³ad „rada nadzorcza”, 3% na ustawienie 

„a’la kabaret”, 1% na „inne”, a 2% nie wska-
za³o na jakikolwiek preferowany uk³ad sali 
szkoleniowej.

Cechy osoby szkol¹cej
Najbardziej po¿¹danymi przez pracowni-

ków 50+ cechami osoby szkol¹cej s¹: poka-
zywanie sposobów rozwi¹zywania problemów 

cz³onkowie charakteryzuj¹ siê ró¿nymi ce-

szkolenia (37%), (rys. 12.).

Cechy uczestników
Wg 66% respondentów uczestnikami 

Preferowanie uczestnictwa w szkoleniach osób 
w podobnym wieku zadeklarowa³o 16% ba-
danych, z kolei 3% wskaza³o na preferowanie 
uczestnictwa w szkoleniach tylko jednej p³ci.

Organizacja czasu szkolenia
-

liczniejszych grup respondentów szkolenie 

albo czas krótki, a liczba przerw – ma³a (27% 
odpowiedzi), (rys. 13.).

Typ szkoleñ

w szkoleniach stacjonarnych prowadzonych 
na terenie firmy przez osoby z zewn¹trz, 31% 
wola³oby szkolenia niestacjonarne poza mia-
stem zamieszkania, 17% – szkolenia niestacjo-

prowadzonych przez m³odszych pracowników 
(korzystanie wzajemne z posiadanej wiedzy 

1% respondentów wskazuje na formê e-
-learningu.

Pracownicy starsi stanowi¹ niepowtarzalny 
zasób kapita³u ludzkiego w przedsiêbior-

spo³eczne i zawodowe, których nie posiadaj¹ 

stanowi ubytek kompetencji, których zast¹pie-

Ta grupa pracowników czêsto spostrzegana 
jest stereotypowo: jako mniej produktywna, 
niezmotywowana, niechêtna do uczestnictwa 
w szkoleniach oraz nieplanuj¹ca rozwoju ka-

technologii oraz pos³ugiwaniu siê nimi. Praco-
dawcy czêsto wskazuj¹, ¿e nie jest mo¿liwe 

pracowników 50+
Fig. 9. Barriers affecting the willingness to participate in the training 
of employees 50+
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rodzicem/osobą niepełnosprawną)

nie mam wiedzy o szkoleniach, kursach itd. dla mnie

moja praca nie wymaga tego ode mnie

szkolenia są za drogie i nie mogę sobie na nie pozwolić

myślę o emeryturze

mój pracodawca nie proponuje mi uczestnictwa
w szkoleniach

szkolenia nie przydadzą mi się do niczego

inne

Fig. 10. What are the topics of the training you are interested in?

31%

27%

29%

31%

12%

9%

17%

27%

21%

3%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

kursy komputerowe

kursy językowe

kursy branżowe

radzenie sobie ze stresem i sytuacjami trudnymi

asertywność

kursy z zarządzania czasem

kursy związane z tematyką zachowania
równowagi pomiędzy pracą a życiem prywatnym

kursy/szkolenia związane z tematyką zdrowotną
(jak dbać o zdrowie, profilaktyka chorób…)

szkolenia umożliwiające rozwój hobby/pasji

inne

Rys. 8. Motywy decyduj¹ce o chêci uczestniczenia w szkoleniach 
pracowników 50+ . (Wykresy na rys. 8-13 ilustruj¹ pytanie wielokrot-
nego wyboru, w zwi¹zku z czym odpowiedzi nie sumuj¹ siê do 100)

53%

16%

4%

34%

14%

4%

35%

20%

11%

12%

11%

11%

31%

13%

1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

chęć nabycia nowych kwalifikacji

możliwość awansowania

chęć zmiany kierunku kariery zawodowej

motywy finansowe (wyższe kwalifikacje=wyższe zarobki)

konieczność/obowiązek

naciski ze strony innych

chęć rozwijania zainteresowań

chęć aktywnego spędzania czasu

chęć wypełnienia wolnego czasu

traktowanie nauki jako wyzwania

„lubię się uczyć”

uczestnictwo w szkoleniach to sposób
 na poznanie nowych ludzi

uczenie się rozwija mnie

uczenie się pozwala na aktywniejsze życie

inne
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kompensowanie jej braków kompetencyjnych, 

-

tej grupy. Skutkiem takiej sytuacji jest brak 
inwestycji w rozwój pracowników starszych 

-
¿enia ich ¿ycia zawodowego. W tej sytuacji 

a dostrzegaj¹c potencjalne zagro¿enie zwol-
-

Wyniki prowadzonych badañ wskazuj¹, 

swoje kompetencje, jednak¿e pracodawcy 
nie stwarzaj¹ im ku temu okazji ani mo¿liwo-

-
wych grupê tê sk³aniaj¹ motywy finansowe 

edukacyjnej.
Badane osoby wskaza³y, i¿ preferuj¹ 

z danej dziedziny, osoba prowadz¹ca po-

-

Wa¿ne z punktu widzenia tej grupy, jest to, 
aby szkolenie by³o na tyle elastyczne, ¿eby 
odpowiada³o na potrzeby tej grupy i by³o 

-
szych przyczynia siê do wzrostu kompetencji 

poprzez wzrost motywacji oraz zwiêkszenie 

kompetencje poszerzaj¹ zakres obowi¹z-
-

zwala na utrzymanie pracownika starszego 
na dotychczasowym stanowisku lub umo¿-

-
szymi kosztami, poniesionymi na zatrudnienie 
oraz szkolenie nowych pracowników, stanowi 
przyk³ad dla m³odszych pracowników, wp³y-

firmy.

Za³o¿enia merytoryczne
-

Diagnoza spo³eczna 
, Warszawa: Rada 

Monitoringu Spo³ecznego, listopad 2015 (http://www.
diagnoza.com, 20.09.2017)

-

-

-
tion_culture/repository/education/tools/docs/2015/
monitor2015-poland_pl.pdf, dostêp na dzieñ 21.08.2017)

Portret generacji 50+ 

Standardy 
dzia³ania uniwersytetów trzeciego wieku w Polsce. 

Uniwersytety Trzeciego Wieku w roku akademickim 
https://stat.gov.

pl/files/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualno-

Diagnoza i analiza barier utrudnia

50+ w oparciu o zgromadzone materia³y badawcze. 

Aging 

supervisor mindsets. “Journal of Organizational Behavior” 

Is training effective for older workers
World of Laboratory 2015:121

Kszta³cenie doros³ych.

Kszta³cenie ustawiczne i jego rola w rozwoju zawo
dowym cz³owieka

Kszta³cenie osób 
starszych w koncepcji aktywnego starzenia siê. Studia 

nr 131 
spodarczego, 2013

 Przyk³ady 
dobrych praktyk

i wiekiem we wspó³czesnym przedsiêbiorstwie. „Praca 

i bariery na polskim rynku pracy. Raport podsumowuj¹cy 

wie badañ instytucji i firm szkoleniowych, pracodawców 

pracy,
Warszawa 2015, (https://bkl.parp.gov.pl/publikacje-
-139-artykul.html

rozwoju polityki publicznej, „Problemy Polityki Spo³ecznej. 

J. (red.) Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mê¿czyzn 50+ 
na rynku pracy w Polsce. Raport koñcowy. 

Rys. 11. Preferowane metody szkolenia 
Fig.  11. Training methods preferred by the respondents 

13%

33%

22%

19%

19%

46%

0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

metody podające oparte na słowie i bierności
uczestników (np. wykład, pogadanka, opis)

metody problemowe oparte o rozwiązywanie
konkretnych problemów

metody aktywizujące oparte o aktywność
uczestników (np. inscenizacja, dyskusja)

metody eksponujące oparte na pokazywaniu
(np. demonstracja, inscenizacja)

metody programowane oparte na stosowaniu
różnorodnych programów
(np. zużyciem komputera)

metody praktyczne oparte na ćwiczeniach
z danej dziedziny

inne

Rys. 12. Cechy osoby szkol¹cej wed³ug badanych
Fig. 12. Characteristics of the training person according to the re
spondents 

37%

14%

48%

30%

18%

5%

3%

38%

12%

7%

14%

15%

4%

1%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

odwołuje się do doświadczeń uczestników
szkolenia

odwołuje się do tego, co naszkoleniu
zostało powiedziane

pokazuje sposoby rozwiązania problemów

pyta o oczekiwania uczestników

słucha i obserwuje

prowadzi wykładnie inicjując dyskusji

jest „wszechwiedzący”

potrafi z różnych osób i osobowości
stworzyć grupę i znią pracować

jest wnikliwy i dopytuje

jest stanowczy

potrafi przyjąć konstruktywną krytykę

podtrzymuje kontakt wzrokowy

gestykuluje

inne

Rys.  13. Sposoby organizacji czasu szkolenia wed³ug badanych osób 

27%

21%

9%

10%

34%

1%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

krótki czas trwania szkolenia i małoprzerw
(np. 3 dni po 8 godzin z dwiema przerwami

krótszymi i jedną obiadową)

krótki czas trwania szkolenia i dużo przerw
(np. 3 dni po 8 godzin z kilkoma krótszymi przerwami

i jedną obiadową)

dłuższy czas trwania szkolenia i mniej przerw
(np. 6 dni po 4 godziny z dwiema przerwami krótszymi

i jedną obiadową)

dłuższy czas trwania szkolenia i większą ilość przerw
(np. 6 dni po 5 godziny z kilkoma krótszymi przerwami

i jedną obiadową)

szkolenie powinno być elastyczne, a jego czas trwania
i ilość przerw powinna być ustalana z uczestnikami 

na bieżąco w zależności od potrzeb i możliwości

inne
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bezpieczeñstwa i warunków pracy”, finansowa

pañstwowych przez Ministerstwo Pracy, Rodziny 

Badawczy.


