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Determinanty rozwoju e-learningu korporacyjnego
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Streszczenie: W artykule przedstawiono istote, znaczenie oraz warunki skutecznego wdraza-
nia i rozwoju e-learningu korporacyjnego. Scharakteryzowano czynniki techniczno-technolo-
giczne IT, poruszono kwestie teorii uczenia sie i nauczania oraz podano przestanki ekonomicz-
no-organizacyjne i zarzgdcze implementacji e-learningu. Szczegoing uwage zwrécono na tech-
niki: uczenie sie zespotowe, kooperatywne (collaborative learning), uczenie sie od innych (learn
from others), uczenie sie doktadnie na czas (just-in-time); opisano koncepcje samoregulowane-
go uczenia sie (self-regulated learning — SRL) oraz jego komponenty takie, jak motywacja skie-
rowana na osigganie celéw i efektéw, zarzgdzanie czasem wtasnym pracownika, zarzgdzanie
Srodowiskiem oraz poszukiwanie pomocy. W konkluzji stwierdzono, ze SRL w powigzaniu
z e-learningiem korporacyjnym jawi sie nam jako dynamiczny proces informacyjny generujgcy
wiedze z do$wiadczenia, fachowosci i dojrzato$ci zyciowej pracownika wchodzgcego w interak-
cje z otoczeniem.

Stowa kluczowe: szkolenie, organizacja uczaca sie, e-learning, samoorganizowane uczenie
sie (SRL)

Abstract: This paper presents a discussion about the essence of e-learning and the meaning
of corporate e-learning as well as conditions of implementation this system in an organization.
The article also presents a self-regulated learning (SRL) and its components such as motivation
in terms of goal orientation, time management, environment management and help seeking.
In the conclusion the author states that the e-learning connection with SRL is an active informa-
tion process because knowledge generation is accomplished through individual experience, ma-
turity and interaction with one’s environment.
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Wstep

W licznej juz i rozlegtej literaturze z zakresu zarzadzania personelem
i polityki rynku pracy, w definiowaniu szkolenia i uczenia sie podkresla sie
perspektywe indywidualnego pracownika, przyjmuje podejscie personalne1.

Tw tym ujeciu, przez szkolenia rozumie sie forme oraz sposéb pogtebiania i rozszerzania kwali-
fikacji i specjalizacji w systemie szkolnym i pozaszkolnym. Zagadnienie to okresla sie réwniez
jako: ,wiele roznorodnych dziatan i form doskonalenia umiejetnosci, podnoszenia wiedzy i kwali-
fikacji w roznych obszarach” (Laguna M., Szkolenia, jak je prowadzic, by..., Gdanskie Wydaw-
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Wprawdzie niektérzy autorzy wspominajg o tzw. perspektywie organizaciji,
lecz zazwyczaj majg wtedy na mysli szkolenia przygotowujgce personel do
petnienia aktualnych i przyszitych rél w przedsiebiorstwie oraz kwestie zwiek-
szenia efektywnosci pracy. Natomiast szkolenia uwzgledniajgce punkt wi-
dzenia pracownika majg na celu — zdaniem tych autoréw — poszerzenie ho-
ryzontéw poznawczych pracownikéw, sprzyjanie samorealizacji, rozwijanie
posiadanych kwalifikacji oraz zdobywanie nowych?®. Podkreslaja przy tym, iz
korzysci finansowe sg gldwng determinantg uczestnictwa personelu w pro-
gramach szkoleniowych, praktyka wskazuje, ze to wtasnie mozliwosci po-
gtebiania umiejetnosci oraz indywidualnych zainteresowan pracownikéw
najskuteczniej sktaniajg ich do aktywnego uczestnictwa w szkoleniach?®,

Cele szkoleniowe wynikajg zatem zaréwno z przyjetej strategii rozwo-
ju przedsiebiorstwa, jak i ze stwierdzonej luki pozadanych i istniejacych pro-
fili kompetencyjnych poszczegdlnych pracownikéw i ich aspiracji poznaw-
czych.

Znacznie szerzej proces szkolenia i rozwoju zawodowego pojmowany
jest w organizacji uczacej sie, ktorej nieodtgcznym atrybutem jest zarzgdza-
nie wiedza.

W kontek$cie organizacji uczacej SiQ4 i zarzgdzania wiedzg przez
szkolenie i rozwéj pracownikdw rozumie sie stworzenie warunkéw i wywota-
nie procesu uczenia sie, w trakcie ktérego nastepuje uzupetnienie wiedzy
oraz doskonalenie umiejetnosci i kompetencji niezbednych do prawidtowego
wykonywania zadah na obecnym i przysztym stanowisku pracy, jak réwniez
wywotanie procesu doskonalenia organizacji. Ostatnia kwestia, dotyczaca
rozwoju organizacji, jest stabo eksponowana przez specjalistow z zakresu
zarzadzania personelem, brakuje réwniez opisu metod pomiaru i oceny
efektywnosci organizacyjnego uczenia sie.

Szkolenie w ujeciu C. Argyrisa jest takze rozumiane jako zestaw regut
odnoszacych sie do projektowania i doskonalenia proceséw uczenia sie,
musi uwzglednia¢ rozmaite konteksty organizacyjnego uczenia sie oraz
uczenie sie cztonkéw organizacii.

Podsumowujac te krétkg dyskusje wokét istoty szkolenia, nalezy do-
da¢, iz stanowi ono znaczng czes¢ procesu uczenia sie, nie istnieje wiec
kwestia odrdznienia, czy wyboru miedzy szkoleniem a uczeniem sie. Warto

nictwo Psychologiczne, Gdansk 2004, s. 13). Dotyczy to réwniez poznania rynku pracy, a do-
ktadniej szkolen organizowanych przez publiczne stuzby zatrudnienia, majacych na celu pod-
noszenie poziomu kompetencji zawodowych pracownikoéw i tym samym zwigkszenie ich aktyw-
nosci zawodowe;.

ZA Szczesna, D. Danielewicz, System szkolen, [w:] Nowoczesne metody zarzadzania zaso-
bami ludzkimi, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2004, s. 156.

5 A Andrzejczak, Od szkolenia do organizacyjnego uczenia sie, [w:] Zarzadzanie zasobami
ludzkimi w warunkach nowej gospodarki, pod red. Z. Wisniewskiego i A. Pocztowskiego, Oficy-
na Ekonomiczna, Krakéw 2004, s. 156,

* W swietle rezultatow licznych badan i analiz statystycznych wiedza, szerzej kapitat intelektual-
ny stanowig istotng determinante rozwoju firmy i gospodarki, szczegodlnie w rozwijajacej sie go-
spodarce opartej na wiedzy (GOW). Uwarunkowania te wptywaja na cele, strukture, funkcjono-
wanie firmy, a do charakterystyki tych zjawisk stosuje sie pojecia: gospodarka uczaca sie,
organizacja inteligentna, tworzaca wiedze itp.

Seria: Administracja i Zarzadzanie (25)2013 ZN nr 98



Determinanty rozwoju e-learningu korporacyjnego 63

réwniez podkreslic, ze filarami organizacji uczacej sie, jej kluczowymi in-
strumentami, sg: uczenie sie organizacji, uczenie sie cztonkéw organizaciji
oraz uczenie sie, jak sie uczy¢ w ujeciu C. Argyrisa z tym, ze szkolenie
(uczenie sie) pracownikbw moze przybiera¢ forme zinstytucjonalizowana,
sformalizowang oraz forme spontanicznego, samoregulowanego uczenia
sie. Forma ta, mniej znana szerszemu ogotowi czytelnikéw, zostanie omo-
wiona w dalszej czesci artykutu.

Istota i znaczenie e-learningu

Odkrycie Internetu, wynalazku na miare epoki, spowodowato istotne
zmiany w stosunkach spotecznych i gospodarczych, réwniez w nauczaniu
i edukacji. Wérdd licznych zastosowan Internetu na szczegdlng uwage za-
stuguje e-learning. Wedtug danych Sloan Consortium — miedzynarodowe;j or-
ganizacji monitorujacej rozwoj edukacji internetowej — tempo wzrostu tego
zjawiska wynosi okoto 20% rocznie i jak dotad nie osiggneto poziomu plateau.

W licznych pozycjach na te tematy mozna znalezé wiele definicji
e-learningu, jednak wiekszo$¢ z nich pojmuje e-learning jako metode na-
uczania z wykorzystaniem komputeréw umozliwiajgcg stosowanie w proce-
sie szkolenia réznych technik: tekstu, obrazu, video i dzwieku. Czesto pod-
kresla sie, ze e-learning to szkolenia, kursy lub jakiekolwiek inne zajecia
o charakterze edukacyjnym, prowadzonych z wykorzystaniem technik kom-
puterowych oraz Internetu®. Najkrocej mozna go okresli¢ jako metode zdo-
bywania wiedzy (technikg nauczania i sposobem uczenia sie) z wykorzysta-
niem narzedzi informatycznych.

W swietle powyzszych uwag uznano e-learning za te forme edukaciji,
w ktdrej stosuje sie interaktywne techniki komputerowe wykorzystywane
przez uczacego sie w dogodnym dla niego miejscu oraz czasie. Mogg one
uzupetniaé tradycyjne formy szkolenia lub edukacji, jak réwniez mogg sta-
nowi¢ podstawowg forme szkolenia.

Nawigzujac do podanej, szerokiej definicji e-learning zawiera rézne
formy e-edukacji, a mianowicie e-learning akademicki, e-learning szkolny
oraz e-learning korporacyjny, ktéry jest przedmiotem badan opisanych w tej
pracy.

W odréznieniu od e-learningu akademickiego, e-learning korporacyjny
ukierunkowany jest gtéwnie na cele praktyczne zwigzane z podnoszeniem
konkurencyjnosci firmy, poprzez uczenie sie organizacji a sposob uczenia
sie przez Internet moze by¢ oderwany od instytucji edukacyjnej, przebiegac
spontanicznie, mozna by go zatem okresli¢ jako pozainstytucjonalne samo-
ksztatcenie. Przebiegajgce spontanicznie uczenie sie, oderwane od instytucji
edukacyjnych, okresla sie jako uczenie sie od innych (learn from others),
zwtaszcza od interesariuszy. Sprowadza sie ono gtéwnie do korzystania
z ich doswiadczenia, umiejetnosci, wiedzy fachowej, czerpania korzysci

® J. Bednarek, E. Lubina, Ksztafcenie na odlegtosé. Podstawy metodyki, PWN, Warszawa 2008,
s. 121.
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z wiedzy na temat wspotpracy przy zaspokajaniu potrzeb: zaréwno potrzeb
podobnych, jak i komplementarnych®.

Proces projektowania e-learningu

Upowszechnienie i rozwdj e-learningu korporacyjnego wymaga
uswiadomienia kierownictwu i pracownikom potrzeby ksztatcenia oraz na-
uczenia ich, jak sie uczy¢. E-learning jest naukg indywidualng, ktéra odzna-
cza sie brakiem kontaktu uczacego sie (pracownika) z nauczycielem (in-
struktorem), czy z innymi uczacymi sie osobami. Znikajg rygory formalne
dyscyplinujace i motywujgce do nauki, presja grupy, kontakty interpersonal-
ne i inne czynniki spoteczne. Wyizolowany uczacy sie, w porownaniu z tra-
dycyjnym nauczaniem (face-to-face), jest zdany na siebie, musi polega¢ na
swoich indywidualnych zdolno$ciach, umiejetnosciach oraz mozliwosciach.
Musi sam zorganizowac sobie nauke wtasng, opracowac sposob czerpania
korzysci z doswiadczenia innych, uczenia sie od otoczenia.

Nawigzujac do tej koncepcji learningu zaprezentowano wybrane,
wazniejsze determinanty warunkujgce projektowanie, implementacje i rozwo;j
learningu korporacyjnego. Szczegolng uwage zwrdécono na czynniki zwigza-
ne z technologiag IT, kwestie teorii uczenia sie i nauczania oraz przestanki
ergonomiczno-organizacyjne i zarzadcze. Proces projektowo-realizacyjny
e-learningu obejmuje nastepujace fazy:

I. Opracowanie logistyki e-learningu.

[I. Wybor metod i form uczenia sie.

[ll. Programowanie e-learningu.

IV. Ocena efektywnosci e-learningu.

LOGISTYKA E-LEARNINGU

Pomijajac szczegodtowe kwestie techniczno-technologiczne projekto-
wania i implementacji e-learningu nalezy najpierw wskaza¢ na sposoby re-
alizacji tej inwestycji. Ot6z, uruchomienie platformy e-learningowej mozna
Zleci¢ wyspecjalizowanej firmie, co gwarantuje kompleksowg obstuge przed-
siewziecia, a w szczegolnosci dobdr i zakup sprzetu, instalacje oprogramo-
wania i wdrozenie systemu oraz pomoc w przygotowaniu materiatéw szkole-
niowych.

Drugi sposob polega na wykorzystaniu wiasnych sit i srodkow inwe-
stora przy zakupie i instalacji oraz wdrozeniu systemu, co w przypadku ma-
tych przedsigbiorstw stanowi nie lada problem. Nadto konieczne jest zatrud-
nienie osoby (oséb) do wdrazania i nadzoru systemu, zwiekszajgc tym
samym koszty pracy.

Trzeci sposob to outsourcing ustug szkoleniowych, forma mniej znana
szerszemu ogétowi podmiotéw gospodarczych, stosowana w ograniczonym

® R. Bennick, Implementing learning from the corporate perspective, [online, dostep: 2013-01-
29]. Dostepny w Internecie:
http://knowledgetree.flexiblelearning.net.aufedition05/download/Bennik.
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zakresie w duzych firmach, w postaci oferty dedykowanej do przedsiebior-
stwa przez wyspecjalizowane firmy szkoleniowe.

METODY | FORMY UCZENIA SIE

Istotnym elementem tworzenia cyfrowych tresci nauczania jest wiedza
0 zasadach i metodach uczenia sie. Dobrze przygotowany materiat i program
nauczania silnie oddziatywa na jako$é szkolenia (ksztatcenia) niezaleznie od
sposobu przekazywania wiedzy, a wiec bez wzgledu na to, czy jest to sposéb
tradycyjny, czy wykorzystuje sie alternatywne formy. Niemniej jednak nowocze-
sne srodki technologii informacyjnej, zwlaszcza e-learning, pomagajg poprawic
sprawno$c¢ tradycyjnych metod nauczania. Jak pokazujg badania ré6znych auto-
row w Kraju i za granica, niska skutecznos¢ tradycyjnych wyktadéw mozna po-
prawi¢ wykorzystujac srodki audiowizualne, PRS (Personal Response System),
czy stosujac dodatkowo e-learning i inne.

Ponizszy przeglad zasad i metod nauczania ograniczono jedynie do
podania przyktadow, zasygnalizowania niektorych, waznych z punktu widze-
nia zaréwno efektywno$ci szkolenia, jak i skutecznos$ci wdrazania
e-learningu w organizacji (tab. 1).

Tabela 1. Efektywno$¢ réznych strategii nauczania

Strategie nauczania Procent skuteczno$ci
Wyktad 5
Czytanie 10
Srodki audiowizualne 15
Demonstracje 30
Grupy dyskusyjne 50
Laboratoria 75
Uczenie innych 90

Zrodio: W. Blasiak, Rozwazania o nauczaniu. .., op. cit., s. 59.

Miedzy teorig i praktyky istnieje rodzaj dodatniego sprzezenia zwrot-
nego. Praktyka inspiruje i weryfikuje teorie, teoria rozwija praktyke. Racjo-
nalne wigzanie teorii z praktyka podnosi efektywnosé szkolenia, czy ksztal-
cenia. W przypadku zastosowania e-learningu szczegolnie efektywne
i skuteczne (trwatos¢ uzyskanej wiedzy) sa metody nauczania takie przykia-
dowo, jak grupy dyskusyjne teoretykdw i praktykow, uczenie innych, wyste-
pujace w ramach kooperatywnego uczenia sie scollaborative learning), czy
demonstracje, np. nowych pomystéw, rozwigzan’. Wracajac jednak na grunt
e-learningowy powinien on ewoluowac, rozwijac¢ sie w kierunku wykorzysta-
nia metod interaktywnych, a nie tylko teksty, wideo, dzwiek.

" W. Btasiak, Rozwazania o nauczaniu przyrody, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu Peda-
gogicznego w Krakowie, Krakow 2011, s. 53.

ZN nr 98 Seria: Administracja i Zarzadzanie (25)2013



66 L. Koziot

PROGRAMOWANIE E-LEARNINGU

Przy projektowaniu e-learningu nalezy zwréci¢ uwage na motywacije
uczacych sie, zainteresowanie kierownictwa firmy szkoleniami, uwzglednic
poziom wspoétpracy i partnerstwo instytucji rzagdowych, edukacyjnych, zainte-
resowanych przedsiebiorstw. Réwnie wazny jest system informacyjno-
-komunikacyjny obejmujacy interesariuszy oraz system oceny efektywno$ci
e-learningu itp. Ze wzgledu na ograniczone ramy artykutu, jak rowniez
z uwagi na fakt, iz powyzsze zagadnienia sg dos¢ dobrze znane szerszemu
gronu czytelnikéw, pominieto je. W tej sytuacji wydaje sie, ze podanie
szczegotowych i konkretnych zarazem wskazan dla organizacji (firm i insty-
tucji) wprowadzajgcych e-learning bedzie zasadne®,

Podane propozycje odnoszg sie do réznych obszaréw i aspektow
funkcjonowania firmy. Dotyczg zaréwno wnetrza organizaciji, jak i jej otocze-
nia, mozna je uzupetnia¢ i rozwija¢é w miare prowadzonych badan, jak réw-
niez konkretyzowaé stosownie do potrzeb i okolicznosci.

W odniesieniu do modelu biznesu i strategii firmy wybrane, wazniej-
sze kwestie, ktére nalezatoby rozwazyc¢ to:

e okreslenie komponentdow modelu biznesu i wskazanie problemow,

ktére nalezy rozwigzac aby przetrwag;

e okreslenie potrzeb szkoleniowych wraz z podaniem ryzyka realiza-

cji strategii w razie nie spetnienia wymogow kwalifikacyjnych;

e rozwazenie, czy w sytuacji implementacji e-learningu nalezy zmie-

ni¢, skorygowac strategie firmy.

Oferta dla klienta, jako zasadnicza komponenta modelu biznesu, za-
wiera propozycje tworzenia wartosci takie przyktadowo, jak: relacje z klien-
tami, zrozumienie klienta, oferowanie wartosci dla klienta. Badacze zajmuja-
cy sie tg tematykg jako kluczowe zasoby wymieniajg: pracownikéw i ich
kompetencje, informacje, organizacje systemu informatycznego oraz pojem-
nosc¢ internetu i ekstranetu. Natomiast wsrod kluczowych proceséw wymie-
nia sie szkolenie i rozwd;.

Witaczenie interesariuszy wewnetrznych

Sposrdd licznych interesariuszy najwiekszg role w implementacii
i funkcjonowaniu e-learningu odgrywaja: pracownicy, kierownicy wszystkich
szczebli, ze zwrdéceniem uwagi szczegdlnie na pracownikéw dziatu personal-
nego oraz dziatu IT. Nalezy uwzgledni¢ ich oczekiwania i zainteresowania
oraz motywacje uczacych sie podejmujac odpowiednie decyzje zespotowe;
nadto trzeba oddziatywaé na style uczenia sie, ze zwréceniem uwagi szcze-
golnie na uczenie sie zespotowe, kooperatywne (collaborative learning).
Uczenie sie kooperatywne w swej istocie polega na poszerzonej i pogtebionej
refleksji osoby uczacej sie oraz na dyskusji na dany temat z innymi.

8 Wskazania i propozycje skutecznego wdrazania e-learningu opracowano na podstawie: Ben-
nick R., Implementing learning..., op. cit,; Meger Z., Motywacja w nauczaniu zdalnym, [w:]
+E-mentor” nr 4 (26)/2008; Koziot L., Entrepreneur’s business models, [in:] Research Papers
Collection, The Matopolska School of Economics in Tarnéw, Issue 2(16)/2010.
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Uczenie sie od interesariuszy zewnetrznych

Niezwykle waznym sposobem uczenia sie i narzedziem rozwoju pra-
cownikow jest uczenie sie od innych (learn from others), a doktadniej kwe-
stie te ujmujgc identyfikacja i poznanie nowych produktéw technicznych
i rozwigzan organizacyjnych opracowanych i stosowanych zwtaszcza przez
interesariuszy zewnetrznych. Opisy dobrych praktyk i nowych produktow
mozna znalez¢ nie tylko w literaturze, ale réwniez w systemach zarzadzania,
modelach ksztatcenia i szkolenia pracownikéw, czy systemach zarzgdzania
wiedzg licznych firm i instytuciji.

Zdecydowana wiekszos¢ badanych przedsiebiorstw pozytywnie oceni-
ta zastosowanie e-learningu i innych technologii informatycznych w dosko-
naleniu ich dziatalno$ci operacyjnej. W szczegdlnosci podkreslano pozytyw-
ny, silny wpltyw tego systemu na usprawnienie kontaktéw z dostawcami,
poprawe komunikacji w firmie, wzrost wydajnosci pracy; dos¢ mocne oddzia-
tywanie na ulepszenie metod zarzgdzania i uproszczenie procedur oraz nie-
wielki wptyw na redukcje kosztow i usprawnienie procesu prognozowania.

Natomiast wsréd efektéw diugoterminowych zastosowania e-learningu
najczesciej wymieniano lepsze zaspokojenie potrzeb klientéw oraz poprawe
wizerunku firmy; podkreslono do$¢ duzy wptyw tego systemu na wzrost
udziatu w rynku m.in. przez zwiekszanie liczby pozyskanych klientéw, wzrost
innowacyjnosci wewnetrznej pracownikéw oraz odpowiednio mniejsze jego
oddziatywanie na wzrost wyksztatcenia pracownikow.

Dziata¢ wolno i rozwaznie, korzystajgc z witasnych doswiadczen

Nowe rozwigzania informatyczne, zwtaszcza e-learningowe, nalezy
wprowadzaé wolno i rozwaznie, nie spieszy¢ sie zbytnio z ich wprowadza-
niem. Wazne sg bowiem pierwsze doswiadczenia i reakcje osob, beneficjen-
téw programu, ktére silnie oddziatujg na jego implementacje i funkcjonowa-
nie, krétko méwigc dziata¢ wolniej, ale lepie;.

Promocja systemu i wsparcie pracownikéw

Nalezy promowaé e-learning, zwieksza¢ motywacje zespotu podajac
korzysci z tego typu nauczania. Nadto warto zorganizowac osrodek (stano-
wisko) pomocy technicznej, czy merytorycznej stwarzajgc pracownikom
mozliwos¢ zdalnego uczenia sie zarowno w domu, jak i w pracy.

Orientacja na jako$¢ wprowadzonego systemu

Zaprojektowanie procedury wprowadzania systemu e-learningu jest
nieodzowne. Wiekszos¢ pracownikéw zna technike komputerowa, niemniej
jednak dobra instrukcja obstugi zwieksza szanse powodzenia implementac;ji
systemu. Podobnie zresztg, jak przeszkolenie pracownikéw w zakresie IT
lub choéby obstugi komputera, moze okazac sie przydatne.

Wazne jest, jak wspomniano, uwzglednienie potrzeb i oczekiwan pra-
cownikow. Nalezy zatem zidentyfikowaé¢ potrzeby i zachowania zatogi oraz
raczej dostosowac e-learning do tych potrzeb, niz dziata¢ odwrotnie, czy po-
stepowac jeszcze inaczej.
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Warto i nalezy wyprébowac system, przetestowaé go na wybrane;j
grupie os6b, co pozwoli na uchwycenie niedociggnie¢ i zaoszczedzenie cza-
su jego implementacji.

Samoregulowane uczenie sie pracownika

Wokot tematyki organizacji nauki (pracy) wlasnej pracownika rozwija
sie pragmatyka, a nawet powstaje teoria. Jedna z nich to samoregulowane
uczenie sie (self-regulated e-learning — SRL), ktéra obejmuje kwestie moty-
wacji zorientowanej na osiaganie przyjetych celéw i efektéw, zarzadzanie
czasem, zarzagdzanie Srodowiskiem oraz poszukiwanie wsparcia, pomocy
u innychg. Badania autorow australijskich i amerykanskich wykazaty, ze od-
powiednio wysoki poziom wspomnianych determinant SRL silnie oddziatywa
na efektywnos¢ e-learningu, ze zwrdceniem uwagi szczegdlnie na e-
learning korporacyjnym. Warto zatem przynajmniej niektére elementy tej
koncepcji przedstawic szerzej.

Motywacja skierowana na osigganie celéw i efektow

Przez orientacje na osiggniecia celéw rozumie sie powody, korzysci,
dla ktérych uczacy sie (student) realizuje zadania dydaktyczne lub sposéb,
podejscie do realizacji tych zadan. Orientacje na osiagniecie celow podob-
nie jak czynniki motywacyjne, mozna podzieli¢ na orientacje na cele we-
wnetrzne oraz na orientacje na cele zewnetrzne. Pierwsze z nich wplywajg
na poziom zaangazowania uczgcedo sie w realizacje zadan dydaktycznych
po to, zeby uzyska¢ osobistg satysfakcje, zainteresowanie, ludzka cieka-
wos¢, mistrzostwo osobiste, bywa ze sam edukacyjny kontekst, uczenie sie
stanowi czynnik motywacyjny. Natomiast drugi typ orientacji okresla poziom
zaangazowania pracownika w proces uczenia sie po to, by w ostatecznym
rachunku odznaczy¢ sie dobrymi wynikami w nauce i pracy, mie¢ nagrody,
promocje swojej osoby, uznanie u innych. Badacze zajmujacy sie tym za-
gadnieniem podkre$laja, ze orientacja na cele wewnetrzne silniej oddziatywa
na uzyskiwane rezultaty nauczania niz orientacja na cele zewnetrzne”.

Zarzgdzanie czasem

Zarzadzanie czasem (time management) koncentruje sie wokot ksztat-
towania umiejetnosci uczqz ego sie w zakresie zarzadzania swoim czasem
z wykorzystaniem technik'*: harmonogramowania, planowania, ustalania ce-

° Sharma S., Dick G., Chin W.W. & Land L., Self-Regulation and E-Learning, s. 385, [in:] H. Os-
terle, J. Schelp & R. Winter (eds.), Proceedings of the Fifteenth European Conference on Infor-
mation Systems, 383-394, St. Gallen: University of St. Gallen, [online, 2012-12-21]. Dostepny
w Internecie: http://is2.Ise.ac.uk/asp/aspecis/20070157 .pdf.

'0 Zob. Sharma S., Dick G., Chin W.W. & Land L., Self-Regulation and E-Learning..., op. cit.

" Miltiadou M., Savenye W.C., Applying Social Cognitive Constructs of Motivation to Entrance
Student Success in Online Distance Education, ,Educational Technology Review”, 11(1) 2003,
s. 27.

12 Wsréd sporej liczby metod i technik pomocnych w organizacji pracy wiasnej pracownika,
szczegdlnie przydatne dla osoby uczacej sie w trybie SRL sa: metoda Alpen, metoda zarzadza-
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6w i priorytetéw. Przy czym nie chodzi o to , by zwiekszac ilo$¢ czasu wy-
datkowanego na nauke, co raczej efektywne jego wydatkowanie i zarzgdza-
nie nim.

Zarzadzanie srodowiskiem

Zarzadzanie srodowiskiem (environment management) sprowadza sie
gtéwnie do kontrolowania i ograniczenia dysfunkcji pracownika i przeszkod
w kierunkowaniu czasu, energii i uwagi uczacego sie na nauke w trybie
e-learningu korporacyjnego (corporate e-learners). Uczacy sie pracownik
powinien umie¢ koordynowa¢ czas nauki z czasem pracy, czasem dla rodzi-
ny i czasem przeznaczonym na zajecia domowe, dziatalno$¢ spoteczng, czy
na inne prace i zobowigzania. Powinien zatem umie¢ wykorzystac elastycz-
nos¢ e-learningu co do miejsca i czasu uczenia sie, mozliwos¢ ktorej nie da-
je tradycyjny sposéb uczenia sie, w ktéorym nauka odbywa sie w okreslonym
miejscu i czasie; wykorzysta¢ zalety e-learningu dla poprawy efektywnosci
uczenia sie.

Poszukiwanie pomocy

Poszukiwanie pomocy (help seeking) to kolejna wazna kwestia SRL,
podkreslajgca role oséb, ktére mogg okaza¢ pomoc uczgcemu sie w tym
systemie. Uczacy sie w ramach e-learningu korporacyjnego jest w pewnej
mierze wyizolowany spotecznie, odseparowany od innych. Wobec braku
wspotpracy z nauczycielem (instruktorem), powinien nawigza¢ kontakty ze
wspotpracownikami, kolegami, czy innymi osobami, ktére w razie pojawienia
sie trudnosci w nauce (np. w zrozumieniu kwestii) mogg okaza¢ mu pomoc.
Natomiast organizacja powinna stworzy¢ srodowisko przyjazne dla nauki
wilasnej, zachecajgce uczacych sie pracownikéw do korzystania w razie po-
trzeby z pomocy innych osob.

W znacznie trudniejszej sytuacji znajdujg sie osoby, niepracujace, bezro-
botne, ktére rowniez ze swej strony powinny zadbaé o rozum swoj, zwlaszcza
o potencjat kwalifikacyjny. Tej kategorii potencjalnych pracownikéw mogq oka-
za¢ pomoc lub pomoc te zorganizowaé¢ urzedy pracy, czy inne instytucje rzado-
we, samorzadowe, pozarzadowe, ktdrych przeciez nie brakuje.

W zakonczeniu omawiania wskazan i ukierunkowan skutecznego wdra-
zania e-learningu nalezy podkreslic zasadnicze znaczenie dwoch kwestii,
a mianowicie uwzglednienia potrzeb organizacji i zainteresowanych pracowni-
kow przy wprowadzaniu systemu, gdyz nader czesto bywa tak, ze to co przyno-
si korzys¢ jednym, nie jest korzystne dla innych i druga wazna kwestia to zdo-
bywanie doswiadczenia uczenia sie od innych13, majaca fundamentalne
znaczenie dla rozwoju pracownika i dziatalnosci innowacyjnej firmy.

nia za pomocy ksigzki planowania czasu, metoda ABC, zasada Pareto, kwestionariusz oceny
efektywnosci gospodarowania czasem wiasnym itp.

3 Newton D., Hase S., Ellis A., Effective Implementation of Online Learning. A Case Study of
the Queensland Mining Industry [w:] Journal of Workplace Learning 2002 vol. 14 no 4, s.156.
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OCENA EFEKTYWNOSCI E-LEARNINGU

Badacze zajmujacy sie tym zagadnieniem, oprécz znanych i uzna-
nych metod oceny skutecznosci szkolen (finansowych i behawioralnych)
proponuja zestaw miernikéw oraz odpowiadajacych im wskaznikow'. Wy-
brane, wazniejsze z nich to:

e odsetek oséb deklarujgcych stosowanie e-learningu w odniesieniu

do ogodtu zatrudnionych w przedsiebiorstwie,

e odsetek uczacych sie, ktérzy uwazajg, ze przez zastosowanie
e-learningu zwiekszajag swoje umiejetnosci w zakresie technologii
informatycznej (JIT),

e odsetek uczacych sie, ktdrzy uwazaja, ze e-learning przyczynia sie
do zwiekszenia ich efektywnosci pracy i wigekszej elastycznosci
w procesie obstugi klienta,

e odsetek usatysfakcjonowanych klientow ze wspoétpracy z osobami
uczacymi sie w trybie e-learningu,

e odsetek uczacych sie, ktérzy uwazaja, ze e-learning przyczynia sie
do zwigkszenia ich pozycji na rynku pracy i utatwia znalezienie
pracy.

Wielkosci te mozna odnosi¢ do réznych populacji badanych, jak row-
niez do tzw. wartosci oczekiwanej (return on expectation). Podobnie jak
mierniki ekonomiczno-organizacyjne, mierniki behawioralne pozwalajg na
zebranie i systematyzacje danych, ocene efektywnosci e-learningu i rapor-
towanie. Mogg zatem stanowi¢ samodzielny system oceny zjawiska, jak
réwniez moga w istotny sposéb uzupetniaé system miar obiektywnej natury,
zawarty przykltadowo w metodzie Strategiczna Karta Wynikéw (Balanced
Scorecaed — BSC).

Podsumowanie

Sumujac powyzsze stwierdzenia dotyczace e-learningu korporacyjne-
go, nalezy podkredli¢, ze punktem wyjscia, podstawe tej koncepcji stanowi
proces podnoszenia i ksztattowania kompetencji pracownikéw stosownie do
wymagan stanowiska pracy, organizacji jako catosci oraz jej otoczenia. Pro-
ces ten, wywotujacy zmiane w zachowaniach wspomnianych podmiotéw
(pracownikéw, organizacji i interesariuszy zewnetrznych) juz teraz, a tym
bardziej w przysztosci, okaze sie trwatym elementem skutecznosci i konku-
rencyjnosci przedsiebiorstwa. Cho¢ trudno przewidzie¢ zmiany technolo-
giczne i organizacyjne w organizacji, to z duzym prawdopodobienstwem
mozna wskaza¢ Internet jako znaczace srodowisko ksztatcenia w najblizszej
perspektywie czasowej. Nalezy zatem spodziewac sie dziatan w kierunku
budowania struktur edukacyjnych na bazie sieci organizacyjnych, a w orga-
nizacjach uczacych sie w szczegoélnosci.

" Choy S., Benefits of e-Learning Benchmarks. Australian Cases Studies, “Electronic Journal of
e-Learning”, Volume 5 Issue 1, 2007, s. 13 .
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W swietle powyzszych uwag e-learning korporacyjny jawi sie nam jako
dynamiczny proces informacyjny generujacy wiedze z doswiadczenia, fa-
chowosci i dojrzatosci zyciowej pracownika wchodzacego w interakcje z oto-
czeniem. Zaréwno wiedza, jak i proces ten rézni sie zasadniczo od tradycyj-
nej filozofii edukacji, w ktérej uczacy sie pojmowany jest i traktowany jako
pasywny beneficjent informacji. Natomiast jako dziedzina wytworczosci ura-
sta on do rangi nowego, dynamicznie rozwijajacego sie przemystu i znacza-
co wykracza poza granice zdalnego nauczania. W szczegdlnoéci e-learning
korporacyjny zawarty w ofercie instytucjonalnej, dedykowany do przedsie-
biorstwa jest wazny i jest zazwyczaj rozwigzaniem efektywnym w aspekcie
elastycznosci i jakosci nauczania, a takze uczenia sie doktadnie na czas
(Just in time). Jako przyktad mozna poda¢ ciggle zmieniajace sie przepisy
prawa, administracyjne reguty i procedury, polityke rzadu, ktérych dogtebna
znajomos¢ na czas jest nieodzowna dla przetrwania organizacji, zwlaszcza
przedsiebiorstw sektora MSP. Mozna zatem sformutowaé mys$l|, ktéra w swej
istocie podkresla duze i ciggle rosngce znaczenie e-learningu w rozwoju or-
ganizacji réznego typu.
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