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1. Wstep

Analiza przyczyn wypadkow wskazuje jednoznacznie, ze gtowna ich przy-
czyng jest tzw. ,,czynnik ludzki”. W zwiazku z tym prowadzi si¢ szereg ro6znego
rodzaju dziatan, poszukujac metod, ktore w sposob istotny rozwijatyby wiedze,
umiejetnosci oraz budowaty kompetencje pracownikoéw. Jedna z metod prewen-
cyjnych sg cykliczne szkolenia w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy. Sg one,
zgodnie z polskim prawem, obligatoryjne zaré6wno dla pracodawcow, jak i pra-
cownikow, odbywajg si¢ w czasie pracy i na koszt pracodawcy. Mimo to wielu
pracodawcow lekcewazy ten obwiazek, nie prowadzac ich w ogole lub ogranicza-
jac sie do jak najtanszych rozwigzan, zapominajac, Ze jest to istotny element pre-
wencji wypadkowej. Badania wskazujg, iz proces szkolen bhp prowadzony jest na
niskim poziomie, z pominigciem wielu etapéw cyklu szkolenia. Jedynie 1/3 pra-
codawcow posiada programy szkolen adekwatne do specyfiki zaktadu. Stosowane
podczas szkolen metody to przede wszystkim wyktad. Prowadzenie analizy efek-
tywnosci szkolen deklaruje jedynie 40% pracodawcow. Konieczno$¢ uczestnictwa
w szkoleniach o bardzo niskich standardach powoduje u uczestnikow znudzenie,
poczucie straty czasu, a w konsekwencji buduje negatywne nastawienie do tego
typu szkolen.! Tymczasem szkolenia w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
stanowig wazng czg¢s$¢ programow prewencyjnych. Ich celem jest aktualizacja wie-
dzy i umiejetnosci w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy. Sa one obligatoryjne

1 M. Znajmiecka-Sikora, B. Kedzierska, Skutecznos$é szkoler bhp — wykorzystanie wiedzy
dotyczqcej uczenia sig 0sob dorostych w szkoleniach ksztattujgcych postawy zorientowane
na bezpieczenstwo pracy, [w:] J. Lewandowski, M. Znajmiecka-Sikora (red:), Wspotcze-
sne standardy w zakresie zarzadzania bezpieczenstwem i higieng pracy — nowa perspek-
tywa, Wyd. Politechniki Lodzkiej, £.6dz 2014, s. 237.
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zaréwno dla pracownikow, jak i pracodawcy. Program ramowy oraz wytyczne co
do formy, czestotliwosci, czasu trwania oraz sposobu weryfikacji efektow ksztat-
cenia okresla Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca 2004 r.
w sprawie szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy. Mimo $cistych
wytycznych zawartych w przepisach prawnych prowadzone badania wskazuja,
iz proces szkolen bhp prowadzony jest na niskim poziomie, z pominigciem wielu
etapow cyklu szkolenia (np. diagnozy potrzeb szkoleniowych, ewaluacji szklenia)?.

2. Cel badania potrzeb szkoleniowych

Chociaz prawie 50% badanych respondentow deklaruje prowadzenie dia-
gnozy potrzeb szkoleniowych w zakresie szkolen bhp, warto jednak zaznaczy¢, iz
analiza ta jest czesto fragmentaryczna i wymuszona przepisami prawnymi, ktore
obliguja pracodawce do opracowania programu szkolenia, dostosowanego do ro-
dzajow 1 warunkéw prac wykonywanych przez uczestnikow®. Tymczasem prawi-
dtowo przeprowadzona analiza potrzeb szkoleniowych dostarcza informacji, ktore
pozwalaja skonstruowac skuteczny i efektywny program szkoleniowy zawierajacy
tresci 1 formy szkoleniowe dopasowane do aktualnych potrzeb oraz uwzglednia-
jace obecny poziom wiedzy, umiejetnosci i kompetencji uczestnikow*®. Badanie
potrzeb szkoleniowych w zakresie bhp pozwala na skonkretyzowanie celow
i oczekiwan pracodawcy, kierownikow, przedstawicieli dziatu bhp; na poznanie
motywacji, postaw, wiedzy, umiejetnosci i zachowan pracownikdéw w kontekscie
bezpiecznego wykonywania pracy. Pozwala rowniez na ustalenie celow, jakimi
bedziemy si¢ kierowac przygotowujac zajecia oraz na ustalenie tresci szkolenia,
zgodnych z oczekiwaniami zleceniodawcy, odbiorcow szkolenia oraz z uwzgled-
nieniem zagrozen wystgpujacych w organizacji. Daje réwniez mozliwo$¢ wyto-
nienia, z wiekszej grupy uczestnikow szkolenia, podgrup zblizonych poziomem
pod wzgledem posiadanej wiedzy lub deklarowanych brakéw oraz mozliwos¢

2 M. Znajmiecka-Sikora, Analiza procesu szkolerr w zakresie bezpieczeristwa i higieny
pracy na przykiadzie tédzkich przedsiebiorstw — wstepne doniesienie z badan, [W:]
J. Lewandowski, M. Znajmiecka-Sikora (red.), Wspotczesne standardy w zakresie zarza-
dzania bezpieczenstwem i higieng pracy. Mozliwosci i zagrozenia. Wyd. Politechniki
Lodzkiej, £.6dZ 2012, s. 126.

3 M. Znajmiecka-Sikora, Analiza procesu szkolehr w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy na przykladzie {édzkich przedsiebiorstw — wstepne doniesienie z badan, [W:]
J. Lewandowski, M. Znajmiecka-Sikora (red.), Wspodtczesne standardy w zakresie zarza-
dzania bezpieczenstwem i higiena pracy. Mozliwosci i zagrozenia. Wyd. Politechniki
Lodzkiej, £.6dZ 2012, s. 126.

4 R. Neczaj-Swiderska, Rozpoznanie i analiza potrzeb szkoleniowych organizacji ,.e-mentor”
2005, nr 1, s. 71 www.e-mentor.edu.pl, [01.08.2017].

5 M. Laguna, Szkolenia, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2008, s. 58.
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polaczenia okreslonych rodzajow grup stanowisk odpowiednio do specyfiki wy-
konywanej pracy i zwigzanych z nig zagrozen. Dzi¢ki diagnozie mozemy adekwat-
nie dobra¢ metody szkolenia oraz tresci do zidentyfikowanych w organizacji
problemow.

3. Obszary analizy potrzeb szkoleniowych

W zakresie obszarow analizy potrzeb szkoleniowych mozemy spotkac sig
z roznymi podej$ciami. Ujecie tradycyjne koncentrowato si¢ na diagnozie potrzeb
organizacji: analizowano potrzeby w sferze organizacyjnej i na ich podstawie
okreslano zadania szkoleniowe, nastgpnie prowadzono szkolenia, w ktorych wy-
korzystywano techniki modelowania zachowan poprzez trening. W sferze indywi-
dualnej badano réznice migdzy sposobem wykonywania zadan przez praco-
wnikow a standardem okre$lonym przez firme.®. Przedstawicielem tego podejscia
jest T. Pont’, ktory wyrdznil trzy glowne obszary analizy potrzeb szkoleniowych:
potrzeby na poziomie organizacji, potrzeby na poziomie zawodowym, potrzeby na
poziomie jednostki.

Interesujgce podejécie prezentujag Tom Boydell i Malcolm Leary®. Rozpatru-
jac potrzeby szkoleniowe, biora pod uwagg trzy obszary: potrzeby organizacyjne
(efektywno$¢ organizacji jako catosci), potrzeby grupowe (efektywnos¢ danej
grupy, dziatu, zespotu), potrzeby indywidualne (efektywnos¢ jednej lub kilku jed-
nostek). Kazdy z tych obszaréw analizujg na trzech poziomach efektywnosci:

e na poziomie wdrazania — poziom ten dotyczy dobrego wykonywania pracy,
a potrzeby pojawiaja si¢ tam, gdzie miedzy pozadang a rzeczywista efektyw-
noscig istnieje luka; chodzi o sytuacje, w ktorej pracownicy musza nauczyc sie,
jak dobrze wykonywac¢ prace wedlug obowiazujacych w organizacji standardow;

e napoziomie doskonalenia — poprawa zbyt niskiej efektywnosci jednostek, grup
pracownikoéw czy wreszcie calej organizacji, poprzez podwyzszenie aktualnie
obowigzujacych standardéw pojawia si¢ tu koncepcija ustawicznego doskonalenia;

e napoziomie wprowadzania innowacji — wprowadzenie radykalnych zmian nie-
mozliwych do osiggnigcia na drodze ustawicznego rozwoju (np. wprowadzenie
nowych strategii, produktow, ustug, reorganizacje, fuzje).

Te trzy poziomy efektywnosci sa niezbedne do realizacji celow organizacji,
a na kazdym z nich wykorzystuje si¢ rozne metody szkolenia.

°R. Neczaj-Swiderska, Rozpoznanie i analiza potrzeb szkoleniowych organizacji ,.e-mentor”
2005, nr 1, s. 71, www.e-mentor.edu.pl [01.08.2017].

"T. Pont, Developing effective training skills, McGraw Hill, London 1991, s. 45.

8T. Boydell, M. Leary, ldentyfikacja potrzeb szkoleniowych, Wolters Kluwer Oficyna Eko-
nomiczna, Warszawa 2006, s. 13.



132 Marta Znajmiecka-Sikora

Koncepcja humanistyczna koncentruje si¢ na badaniu potrzeb w odwotaniu
do mozliwosci autokreacji (samorozwoju jednostki). U podstaw tego podejscia stoi
zalozenie, ze cztowiek W organizacji zaspokaja nie tylko swoje potrzeby zawo-
dowe, ale réwniez zyciowe. Punk ciezko$ci przeniesiony zostaje z poziomu po-
trzeb organizacyjnych i sytuacyjnych na indywidualne potrzeby uczacych sig®.
Aktualnie postuluje si¢ konieczno$¢ przygotowania szkolen dostosowanych do in-
dywidualnych potrzeb konkretnych uczestnikow, bowiem tylko takie sa w stanie
rzeczywiscie uruchomi¢ proces uczenia si¢, wyzwoli¢ w ludziach motywacj¢ do
nauki'®. Postulat ten ma rowniez zastosowanie w obszarze szkolen bhp — bezpie-
czenstwo jest istotnym aspektem dla kazdego cztowieka i w kazdej sytuacji — za-
rowno zawodowej, jak i prywatnej. Niezaspokojona potrzeba bezpieczenstwa
wigze si¢ z wieloma konsekwencjami na poziomie jednostkowym w przestrzeni
prywatnej, zawodowe;j i spotecznej'! .

4, Kto moze prowadzié¢ diagnoze potrzeb szkoleniowych?

W kontekscie efektywnosci prowadzonej diagnozy potrzeb szkoleniowych,
istotne jest aby w jej proces byly wlaczone wszystkie grupy zainteresowane.
W przypadku szkolen z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy nieodzowne
jest wiaczenie (obok dziatlu szkolen) stuzby bhp oraz pracownikoéw zaktadu. Moz-
liwos¢ partycypacji pracownikow okazuje si¢ bowiem istotnym czynnikiem
w budowaniu $wiadomosci i odpowiedzialno$ci za bezpieczenstwo swoje
i innych, ksztattowaniu postaw pro-bezpiecznych, w przestrzeganiu zasad bhp*? 3,
W miare mozliwosci postuluje si¢ rowniez wiaczenie trenerow, ktorzy beda
prowadzi¢ szkolenia. Dziatanie takie pozwoli na zapoznanie ich ze specyfikg or-
ganizacji, polityka bezpieczenstwa, zasadami i praktykami stosowanymi w orga-
nizacji, zagrozeniami wystepujacymi na stanowiskach, metodami ochrony przed
zagrozeniami.

oR. Neczaj-Swiderska, Rozpoznanie i analiza potrzeb szkoleniowych organizacji ,.e-men-
tor” 2005, nr 1, s. 71 www.e-mentor.edu.pl [01.08.2017].

10M. Laguna, dz. cyt. , s. 44.

11 N. Chmiel, Bezpieczernstwo w pracy, [w:] N. Chmiel (red.), Psychologia pracy i organi-
zacji, GWP, Gdansk 2007, s. 294.

12 M. Stasita-Sieradzka, Udziaf psychologii pracy i organizacji w kreowaniu bezpiecznego
srodowiska pracy, [w:] J. Lewandowski, M. Znajmiecka-Sikora (red.), Wspolczesne stan-
dardy w zakresie zarzgdzania bezpieczenstwem i higieng pracy. Mozliwosci i zagrozenia,
Wyd. PL, £.6dZ 2012, s. 150.

13 E.S. Galler, The psychology of safety handbook, Lewis Publishers: Boca Raton London
New York Washington, D.C 2001, s. 107.
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5. Metodologia badania potrzeb szkoleniowych

W literaturze przedmiotu mozemy si¢ spotka¢ z wieloma narzedziami, ktore
sa wykorzystywane w procesie diagnozy potrzeb. Ponizej zaprezentowano
bardziej szczegdlowa charakterystyke tych metod, ktore sa szczegdlnie przydatne
w diagnozie potrzeb szkoleniowych w zakresie szkolen z bhp.

Obserwacja

Podstawowa zaleta obserwacji jest jej bezposrednio$¢. Pozwala ona na anali-
zowanie zachowan w trakcie ich trwania'*'®. Obserwacja pracownika na stanowi-
sku pracy, w jego naturalnym $rodowisku, jest bardzo dobrym materialem
diagnostycznym — chodzi tu bowiem o identyfikacje takich zachowan pracownika
na stanowisku pracy, ktére pojawiaja si¢ w sposob naturalny, a w swej naturze sa
zachowaniami ryzykownymi, np. brak odpowiednich srodkow ochrony indywidu-
alnej podczas wykonywania pracy, regulowanie pracy maszyny ,,w biegu” itp.

W przypadku diagnozy potrzeb szkoleniowych w zakresie bhp, bardzo przy-
datnym materiatem moga by¢ rowniez arkusze obserwacji prowadzone podczas
realizacji programéw B-BS (ang. behaviour-based safety), cz¢sto traktowane jako
miernik zachowan ryzykownych w organizacji. Dajg one mozliwo$¢ analizy, ja-
kiego rodzaju zachowania ryzykowne si¢ pojawiaja, jak czgsto, czy problem doty-
czy catego zaktadu, czy moze jego czgsci oraz jaka jest przyczyna podejmowanych
zachowan ryzykownych?®7,

Wywiad

To metoda, dzigki ktorej najskuteczniej mozna okresli¢ zapotrzebowanie
osoby na konkretng wiedze¢ i wykazac jej braki. Mimo iz jest to najtrudniejsza z
metod, to w kontek$cie badania przyczyn ludzkich zachowan oraz mozliwosci
ksztatltowania postaw zorientowanych na bezpieczenstwo — wydaje si¢ najbardziej
wartosciowa. Fakt prowadzenia rozmowy angazuje pracownika do refleksji nad
SWo0jg postawg i swoim zachowaniem oraz ewentualnymi skutkami tego zachowa-
nia w przysztosci zarowno dla bezpieczenstwa, jak i zdrowia. Decydujac si¢ na

14J. Schaughnessy, E. Zechmeister, J. Zechmeister, Metody badawcze w Psychologii,
GWP, Gdansk 2002, s. 101.

15 Ch. Frankfort-Nachmias, D. Nachmias, Metody badawcze w naukach spotecznych, Zysk
i S-ka Wydawnictwo, Poznan 2001, s. 220.

16 M. Znajmiecka-Sikora, Behawioralne zarzqdzanie bezpieczeristwem (behavior-based
safety B-BS) jako skuteczna metoda ograniczenia liczby wypadkéw w organizacji, [W:]
J. Lewandowski, M. Znajmiecka-Sikora (red.), Wspotczesne standardy w zakresie zarza-
dzania bezpieczenstwem i higieng pracy. Mozliwosci i zagrozenia, Wyd. Politechniki
Lodzkiej, £.6dz 2012, s. 56.

17 K. Boczkowska, M. Znajmiecka-Sikora, Behavior-Based Safety — skuteczna metoda bu-
dowania kultury bezpieczeristwa organizacji, Marketing i rynek, nr 5, 2013, s. 769.
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wybor tej metody, nalezy pamietaé aby rozmawia¢ z pracownikami z réznych
szczebli: wywiady z kadrg kierownicza pozwolg na uzyskanie informacji na temat
postaw pracownikow wobec bezpieczenstwa, ich zachowan na stanowisku pracy,
identyfikowanych probleméw w zakresie bezpieczenstwa, za$ pracownicy produk-
cji dostarcza nam wiedzy na temat ryzyka i zagrozen na stanowisku pracy, jakosci
srodkow ochrony indywidualnej, ergonomii stanowiska pracy itp. Dzigki temu
mozliwe bedzie uzyskanie petniejszej wiedzy w zakresie kultury bezpieczenstwa
W organizacji.

Ankieta

Ankiety sa tatwiejsze do zrealizowania niz wywiad, nie wymagaja bezposred-
niego zaangazowania prowadzacego, moga tez da¢ wigcej jednoznacznych odpo-
wiedzi. Ich wady to miedzy innymi: mozliwo$¢ nieprecyzyjnego sformutowania
pytan lub réznego rozumienia pytan przez tworcéw ankiety i respondentéw, co
moze prowadzi¢ do btednych wnioskow i w rezultacie nieodpowiedniej zawartosci
szkolen. Czgstym problemem moze by¢ tez fakt, ze respondenci nie potrafig zdia-
gnozowac swojego wlasnego poziomu wiedzy i umiejetnosci. Moga tez postrzegaé
moéwienie o swoich potrzebach szkoleniowych jako otwarte przyznanie si¢ do
braku kompetencji.

Kwestionariusz ankiety moze sktada¢ si¢ z pytan zamknigtych — respondent
wybiera sposrod kilku propozycji lub pytan otwartych, ktore pozwalajg na swo-
bodniejsze wypowiedzi. Mozemy tez zastosowaé kombinacj¢ obu rodzajow pytan.
Zaleta stosowania pytan zamknigtych jest tatwos¢ i szybkos¢ analizy uzyskanych
odpowiedzi, wada za$ — standardowe odpowiedzi ograniczone tylko do zagadnien,
o ktore pytalismy. Odwrotnie jest w przypadku pytan otwartych — analiza uzyska-
nych odpowiedzi jest czasochtonna, wymaga kategoryzacji, jednak pozwala na
glebszy wglad w problematyke.

Aktualnie postuluje si¢, aby w procesie diagnozy potrzeb szkoleniowych
wykorzystywaé¢ mozliwe szeroki wachlarz roznego rodzaju narzedzi badawczych.
Ch. Frankfort-Nachmias & D. Nachmias®® postulujg zastosowanie techniki trian-
gulacji metod, tzn. stosowanie wigcej niz jednego sposobu zbierania danych. | tak,
wykorzystujac wywiad bezposredni, mozemy otrzymac tylko opinie pracowni-
kéw, a nie fakty. Bardzo popularne badania ankietowe sg prostym narzgdziem dia-
gnostycznym, jednak uzyskane za ich pomocg dane odnosza si¢ przede wszystkim
do opinii, a nie do faktow. Dopiero wykorzystanie procesu obserwacji pozwoli
pozna¢ fakty, ale nie pozwoli na zidentyfikowanie przyczyn zachowan. Natomiast
zebranie danych z wielu réznorodnych metod pozwoli nam zidentyfikowac fak-
tyczne potrzeby szkoleniowe.

18 Ch. Frankfort-Nachmias, D. Nachmias, dz. cyt., s. 222.
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6. Etapy prowadzenia diagnozy potrzeb szkoleniowych

Proces analizy potrzeb nalezy podzieli¢ na etapy. W pierwszym etapie prze-
gladamy dostepne dokumenty, ktdre pozwola zorientowac si¢ w sytuacji firmy,
zakresie wykonywanych zadan i planach na przyszios¢. W przypadku szkolen
z zakresu bhp, szczegolnie warto$ciowa bedzie analiza takich dokumentow, jak:

e Opis struktury organizacyjnej,

zapis misji i strategii firmy,

opis stanowisk, zakres zadan i odpowiedzialnosci,

instrukcje stanowiskowe,

karty oceny ryzyka,

dokumentacja z audytéw bhp (jezeli takowe sg prowadzone),

dokumentacja z realizowanych programéw profilaktycznych (np. B-BS, zero
wypadkow),

o dokumentacja powypadkowa,

¢ dokumentacja wczesniej prowadzonych szkolen, w tym programy szkolen.

W kolejnym etapie wskazane jest przeprowadzenie rozmoéw z przedstawicie-
lami kadry zarzadzajacej, dzialu bhp, HR oraz z pracownikami. Na marginesie
warto podkresli¢, iz rozmowy z pracownikami sg szczegdlnie wazne i nie mozna
tego elementu pomija¢. Odpowiedzialno$¢ za wlasny rozwoj jest coraz czesciej
podkreslana w literaturze wskazujac, iz najbardziej efektywne formy szkolenia
i rozwoju to takie, ktore sg zarzadzane przez samych zainteresowanych%2,

Rozmowy powinny pomoc zorientowac sig:

e jakiego rodzaju trudno$ci w zakresie spelniania wymogdw bhp spotykaja pra-
cownicy dzialow,

¢ jak oceniaja aktualng sytuacj¢ w firmie w zakresie bhp,

o jakie s3 wzajemne relacje pomigdzy pracownikami a przelozonymi i jak to
wplywa na poziom bezpieczenstwa,

o jakie zmiany w zakresie kultury bezpieczenstwa moga nastapi¢ w funkcjono-
waniu firmy w przysztosci i jaki jest do nich stosunek pracownikow,

e w jakich szkoleniach brali dotychczas udzial, w jakim stopniu sg z nich zado-
woleni,

¢ jakie majg oczekiwania w zwigzku z ewentualnymi szkoleniami i jaka jest ich
motywacja do udziatu w nich.

Istotne jest rowniez sprawdzenie, jakie umiej¢tnosci juz posiadaja potencjalni
uczestnicy zajec, a w jakich obszarach kompetencji potrzebujg szkolenia.

19T, Boydell, M. Leary, dz. cyt., s. 37.
20 M. Laguna, dz. cyt., s. 38.
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7. Analiza uzyskanych informacji

Doktadna analiza zebranych informacji pozwoli szczegotowo ustali¢ potrzeby
danej grupy lub kategorii uzytkownikoéw oraz dopasowac do nich tematyke szko-
lenia. Ostatecznym efektem analizy potrzeb powinien by¢ krétki raport z przepro-
wadzonych dziatan, zawierajacy:
 cel prowadzonej analizy potrzeb,

e informacje o metodach, jakich uzyto,

¢ informacj¢ o uczestnikach badania,

e 0pis przebiegu badania,

e wyniki z przeprowadzonego badania,

o wnioski i rekomendacje mozliwych szkolen, poparte wynikami z badania.

Zaprezentowanie wynikow raportu osobom, ktore braty udziat w badaniu oraz
ich przetozonym moze by¢ elementem promujacym szkolenie.

8. Podsumowanie

W przypadku szkolen z zakresu bhp diagnoza potrzeb szkoleniowych jest
szczegoblnie istotna z dwoch powoddéw: po pierwsze — pozwala na identyfikacje
probleméw kompetencyjnych i ocene postaw pracownikéw wobec bezpieczen-
stwa, po drugie — pozwala dostosowa¢ program szkolenia do specyfiki organizacji,
w ktorej realizowane sg szkolenia. Warto jeszcze raz podkresli¢, iz w proces ten
powinno by¢ zaangazowanych wiele osob. W kontekscie budowania kultury bez-
pieczenstwa istotne jest, aby w proces ksztattowania prawidtowych postaw wobec
bezpieczenstwa w centrum zainteresowania postawi¢ samego zainteresowanego,
co w praktyce sprowadza si¢ do zaangazowania szeregowych pracownikow row-
niez w proces identyfikacji potrzeb. Jak pokazuja badania czesto pracodawcy nie
uwzgledniajg tego elementu®?2, Obok rozmowy z pracownikami istotne jest row-
niez uwzglednienie specyfiki zaktadu — co 0znacza zapoznanie si¢ z zagrozeniami,
jak rowniez szczegdtowa analiza dokumentéw — w tym miedzy innymi — karty
oceny ryzyka zawodowego, instrukcje stanowiskowe, analiza wypadkow, ktore
mialy miejsce oraz zdarzen potencjalnie wypadkowych, o ile takowe sg rejestro-
wane. Tylko tak prowadzona identyfikacja potrzeb szkoleniowych umozliwia do-
bre zaprojektowanie, adekwatny dobor metod i realizacje szkolenia w zakresie bhp
we wlasciwy sposob.

2L M. Stasita-Sieradzka, dz. cyt., s. 150.

22 M. Znajmiecka-Sikora (2013) Analiza klimatu bezpieczenstwa na przyktadzie przedsie-
biorstwa produkcyjnego z branzy oswietleniowej, Zeszyty Naukowe PL, nr 56, 2013,
s. 123.
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