Szkolenie pracownikow

Od wiedzy, nagromadzonej

w przedsiebiorstwie zalezy sukces firmy na rynku.
Zatem w interesie pracodawcy jest nie tylko
pozyskiwac i utrwala¢ posiadang wiedze, ale réwniez
sprzyja¢ powstawaniu nowej, innowacyjne;.

Jednym ze sposobéw wzbogacania wie-
dzy pracownikéw sg szkolenia. Pracownik
powinien podejmowac starania w celu pod-
noszenia wiasnych kwalifikacji zawodowych,
pracodawca zas ma obowigzek utatwiania
mu tego zadania. Wsréd obowigzkow, jakie
przepisy prawa pracy naktadajg na pracodaw-
cdw w zwigzku z zatrudnieniem pracowni-
kéw, a ktdre zostaty przyktadowo wymienio-
ne w art. 94 Kodeksu pracy i stanowig odbi-
cie sformutowanych w art. 15 i 17 Kodeksu
pracy podstawowych zasad prawa pracy,
znajduja sie m.in. obowiazki utatwiania pra-
cownikom podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych. Odpowiadajg im w tym zakresie obo-
wigzki pracownikéw wynikajace z art. 100 §
1 k.p. oraz art. 211. Zgodnie z ich postano-
wieniami pracownicy zobowigzani sg do sta-
rannego i sumiennego wykonywania pracy,
a wiec réwniez do systematycznego i ciggte-
go ksztafcenia sie. Stajemy wiec w obliczu
korzystnie ksztaftujgcego sie otoczenia — za-
réwno merytorycznego jak i prawnego — szko-
lenia sq nie tylko niezbedne dla rozwoju fir-
my, lecz wrecz podnoszenie kwalifikacji jest
nakazem prawnym dla pracownikéw'. Na
szczesdcie dla pracodawcy opisane obowigzki
pracodawcow wobec pracownikéw w zakre-
sie umozliwiania tym drugim ksztafcenia i
podnoszenia kwalifikacji nie oznaczajq ze pra-
cownicy moga domagac sie od pracodawcy
zorganizowania i przeprowadzenia okreslo-
nego rodzaju szkolenia - takie stanowisko
znajduje poparcie w wyroku Sadu Najwyz-
szego z 25 maja 2000 r. (I PKN 657/99, OSNP

z 2001/22/660). Pracodawca nie ma wiec
obowiazku szkolenia pracownikéw, nato-
miast ma utatwia¢ im podnoszenie kwali-
fikacji zawodowych, jezeli sami chca je
podnosic¢. Oczywiscie, mowa tu o tych kwa-
lifikacjach, ktore sg lub moga by¢ przydatne
pracodawcy do rozwoju przedsiebiorstwa, nie
za$ o dowolnie wybranym szkoleniu — np.
jezyka arabskiego w przypadku pracownika
zatrudnionego w stolarni. Podany przykfad
obrazuje generalng zasade, jakg powinien
kierowac sie pracodawca w zakresie ufatwia-
nia podnoszenia kwalifikacji zawodowych —
gdyz samo utatwianie oznacza dla niego re-
zygnacje z czesci swiadczen pracownika (a
to moze przekfadac sie bezposrednio lub po-
$rednio na tzw. utracone przychody), badz
wrecz pokrywanie catosci czy czesci kosztow
szkolen. Pracodawca czyni pewne nakfady,
za$ wiedza czy umiejetnosci gromadzg sie w
umysle pracownika. Taki zaséb — jako jedy-
ny, nie tylko trudny jest do petnego zinwen-
taryzowania, ale tez do zabezpieczenia —
uchronienia przed jego utratg. Gdyby patrze¢
na niego przez pryzmat tradycyjnych zasobéw
— inwestowanie w wiedze pracownikéw jest
obarczone wysokim ryzykiem: pienigdz zosta-
je wydany (naktady poczynione), za$ nabyte
.dobra” (niematerialne) sg faktycznie poza
wptywem ponoszgcego koszty. Co zrobi¢, aby
jednak szkolenie byto obarczone niskim ryzy-
kiem dla pracodawcy?

Zasada generalna nakazuje by zastana-
wiac sie tylko nad wiedzg potrzebna. Dlate-
go — po pierwsze — zidentyfikuj obszary, kté-

re trzeba poprawi¢ w funkcjonowaniu bizne-
su oraz dopasuj umiejetnosci, predyspozycje
i wiedze cztonkéw zespotu do wykonania nie-
zbednych dziatan poprawczych. Oznacza to
rozpisanie obszaréw wymagajacych popra-
wy na zadania, cele, dopasowanie srodkéw,
metod i okresdw wdrazania zmian. Zadania
musza by¢ wdrazane przez osoby do tego
przygotowane. Jezeli w zespole brakuje 0séb
z odpowiednia wiedzg, wowczas nalezy roz-
wazy¢ mozliwosci pozyskania przez te osobe
— lub grupe oséb — odpowiedniej wiedzy.

Po drugie — zorientuj sie, w jaki sposob
pozadana wiedza i umiejetnosci moga by¢
pozyskane. Niekiedy wystarczy umiejetnie
przeprowadzi¢ rozmowe i stosujac metody
aktywizacji tworczego myslenia — poszukac
rozwigzania we wfasnym zakresie. Bardzo
przydatna okazuje sie tu w zasadzie klasycz-
na ,burza mézgéw", pod warunkiem, ze jest
wiasciwie przeprowadzona. Ponadto istnieja
rowniez formy samoksztatcenia — wiedzy
mozna poszukiwac w ksigzkach czy specjali-
stycznych artykutach. Poszukaj tez potrzeb-
nej wiedzy w Internecie, uzywajac odpowied-
nio dobranych stéw kluczowych w wyszuki-
warkach.

Po trzecie — jezeli wiedza nie zostafa po-
zyskana w sposéb opisany powyzej, pozo-
stajg nam dwie drogi — zobaczy¢ jak to roz-
wigzujg inni (tzw. benchmarking), lub sko-
rzysta¢ z odpowiednio dobranego szkolenia.

Wyrézniamy generalnie dwa typy szkolen
—o0gdlne — dostepne dla wszystkich chetnych,
zwane tez otwartymi, oraz zamkniete — de-
dykowane — przygotowane specjalnie dla
okreslonej grupy pracownikéw jednego pra-
codawcy. Te pierwsze majq z natury bardziej
0golny charakter — przekrojowy i czesto do-
tyczg podstawowej wiedzy, te drugie za$ —
przygotowywane specjalnie na potrzeby zle-
cajgcego podmiotu — sg dostosowane do re-
aliow w ktérych pracujg szkoleni pracownicy
i maja na celu utatwienie znalezienia rozwia-
zan konkretnych probleméw. Dlatego tez te
pierwsze s z reguly znacznie tansze od tych
drugich. Sa tez szkolenia darmowe, organi-
zowane przez réznego rodzaju organizacje czy
fundusze — np. dofinansowywane badz cat-
kowicie finansowane przez Unie Europejska
— np. EFS?. Dzieki EFS do Polski trafi¢ ma w
latach 2004-07 ponad 2 mld euro. Te pienig-



dze maja poprawi¢ konkurencyjnos¢ naszych
pracownikéw. Za darmo (lub prawie za dar-
mo) szkoli¢ moga sie m.in. bezrobotni (to kur-
sy typu ,jak znalez¢ prace”, ,jak otworzy¢
wtlasng firme"), kobiety (chodzi o wyréwny-
wanie szans na rynku pracy), rolnicy (gtéw-
nie i, ktérzy podejmujg decyzje o odejsciu z
rolnictwa).

Jezeli zdecydujesz sie na szkolenie, to
sprawdz uprzednio referencje organizato-
ra — niezaleznie od tego, czy za nie trzeba
pfaci¢, czy tez jest ono darmowe. Moje do-
Swiadczenie wykazuje, ze szkolenia darmo-
we czesto sg traktowane z przymruzeniem
oka, za$ zaréwno szkolacy, jak i szkoleni nie
przyktadaja sie nadmiernie do tresci szkole-
nia, przedktadajac jego forme ponad tresci
merytoryczne. ROwnie czesto zdarza sie, ze
zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy z duzg
tatwoscig rezygnuja w ostatniej chwili ze
szkolenia, badz tez w jego trakcie nie wyko-
rzystujg nalezycie szans pozyskania wiedzy,
gdyz ,darmowe” znaczy ,niewiele warte”, a
rezygnacja nie jest zwigzana z poniesieniem
straty finansowej.

Czesto popetnianym bfedem jest oczeki-
wanie, ze szkolenie o charakterze ogélnym
przyniesie rozwigzanie konkretnego proble-
mu. S tacy przedsiebiorcy, ktorzy wysyfaja
na tego odzaju szkolenie kilka oséb, by te
wspolnie zadajac pytania pozyskaty wiasci-
we rozwigzanie. Nic bardziej bfednego. Nie
ma takiego fachowca, ktéry prowadzac szko-
lenie o charakterze og6lnym, bez uprzednie-
go rozpoznania i przemyslenia probleméw,
mogtby wskazac ich wiasciwe rozwigzanie.
Pamietajmy, ze im bardziej skomplikowany
problem, tym prawdopodobnie drozsze be-
dzie jego rozwiazanie, gdyz wymaga specja-
listycznej wiedzy oraz szerokiego doswiad-
czenia praktycznego.

Poszukiwanie rozwigzan konkretnych pro-
bleméw mozna zleci¢ albo firmie konsultin-
gowej, ktora i tak rozwigze problem rekami
twoich pracownikéw, inkasujac sowitg nalez-
nos¢, badz zleci¢ przeprowadzenie szkolenia
dedykowanego. Zasada doboru firmy szko-
leniowej jest dokfadnie taka sama: sprawdz
referencje, zadzwon do firm wymienionych
w dokumentacji oraz popytaj wsrdd znajo-
mych.

Istnieje rowniez mozliwos¢ szkolenia we-
wnetrznego — prowadzonego przez doswiad-
czonego kierownika, tzw. coachingu — dwu-
stronnego procesu rozwijania umiejetnosci
pracownika poprzez regularng ocene, trening

praktyczny i udzielanie sprzezenia zwrotne-
go oraz elementy mentoringu — opieki nad
pracownikiem, rozumianej w kategoriach
wsparcia psychicznego, doradztwa i oddzia-
tywania autorytetem. Coaching jest rodzajem
szkolenia pracownikéw prowadzonego w
nietypowym uktadzie osobowym. Istotnym
wyréznikiem jest to, iz zazwyczaj jeden szko-
lacy przypada na jednego szkolonego. W nie-
ktorych przypadkach liczba oséb szkolonych
moze byc¢ wigksza, nigdy jednak nie przekra-
cza kilku oséb. Wazne tu jest przygotowanie
kierownikéw do efektywnego petnienia funk-
qji zwigzanych z doksztatcaniem i kierowa-
niem rozwojem bezposrednio podlegajacych
im pracownikdw.

Zazwyczaj wystani na szkolenie pracow-
nicy staraja sie traktowac czas spedzany na
nim raczej rozrywkowo gdy wiedzg, ze na
koniec, niezaleznie od pozyskanej wiedzy czy
umiejetnosci, otrzymajg certyfikat. Pamietaj-
my, certyfikat niewiele znaczy z punktu wi-
dzenia pracodawcy, ktéry skierowat pracow-
nika na szkolenie, o ile za certyfikatem nie
idg nowe, konkretne umiejetnosci i wiedza.
Tenze certyfikat stanowi natomiast warto$¢
dla pracownika, ktéry — mimo, ze nie popra-
wit swojej wiedzy (umiejetnosci) — ma do-
datkowy atut przy ubieganiu sie o nowe sta-
nowisko u nowego pracodawcy. Warto wiec
poszukac takich szkolen, ktére koncza sie
egzaminem z postepu wiedzy i umiejet-
nosci — najchetniej przeprowadzanym w
sposob otwarty (jawny), z mozliwoscig
uczestniczenia w nim pracodawcow.

Niezaleznie od rodzaju wybranego szko-
lenia zalecam pracodawcom podejmowanie
proby zweryfikowania pozyskanej przez pra-
cownikéw wiedzy. Warto by pracownik po
powrocie ze szkolenia podzielit sie pozyskang
wiedzg, swoimi spostrzezeniami, zapropono-
wat obszary dziatalnosci firmy, gdzie nowa
wiedza moze by¢ z pozytkiem wykorzystana.
Jest to jednocze$nie sposéb przeksztafcania
wiedzy niejawnej w jawng Warto réwniez
skontaktowac sie z osobg szkolgcy (tre-
nerem) i poprosi¢ o opini¢ na temat na-
szych pracownikéw, ktérzy brali udziat w
szkoleniu. Jezeli trener nie bedzie w stanie
sobie tych os6b przypomniec¢ bedzie to dla
nas réwniez istotna informacja na temat ak-
tywnosci naszego pracownika w procesie
szkolenia.

W przypadku szkolen dedykowanych, od
jednego do trzech miesiecy po zakonczeniu
szkolenia warto, by szkolacy odbyli kolejne
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spotkanie z uczestnikami szkolenia. Spotka-
nie powinno trwac okoto 3-4 godziny i mie¢
na celu utrwalenie zdobytej podczas szko-
lenia wiedzy a przede wszystkim, dzieki ak-
tywnej formie (prezentacje uczestnikdw)
uzyskanie przez kazdego z nich indywidu-
alnej informacji zwrotnej w zakresie poczy-
nionych postepéw i wskazéwek do dalsze-
go rozwoju.

Dodatkowo przez okres trzech miesiecy po
zakonczeniu szkolenia uczestnicy powinni
otrzymywac od trenera dodatkowe zadania
(jedno zadanie w miesigcu, zazwyczaj w for-
mie case study, analizy dodatkowych mate-
riatéw), ktérych poprawnos¢ wykonania po-
winna by¢ oceniana przez trenera np. na dro-
dze mailowej (e-consultacje). Taki sposdb
szkolenia — rozciggniety w czasie — daje lep-
sze rezultaty.

Jak zabezpieczy¢ wiasne interesy, kieru-
jac pracownika na szkolenie? Najlepiej spi-
sa¢ umowe, zgodnie z ktdrg pracownik po
odbyciu szkolenia musi przepracowac¢ kon-
kretny czas dla firmy, badz zaptaci¢ stosow-
ne odszkodowanie.

Szkolenie pracownikéw zawsze jest in-
westycja, jezeli jest dobrze dobrane, prze-
myslane i w odpowiedni sposob zabezpie-
cza interesy pracodawcy. Wiedza — szcze-
g6lnie ta nowatorska — jest wspétczesnym
zrodfem uzyskiwani przewagi konkurencyj-
nej na rynku.

DR HAB. JACEK SZOLTYSEK
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1 Odmowa uczestnictwa w szkoleniu przez
pracownika moze by¢ powodem wycia-
gniecia w stosunku do niego przez praco-
dawce konsekwencji przewidzianych w Ko-
deksie pracy.

2 Przewidziany dla Polski okres programo-
wania dziatan w ramach Europejskiego
Funduszu Spofecznego przypada na lata
2004-2006. Sektorowy Program Operacyj-
ny Rozwoj Zasobow Ludzkich oraz Zinte-
growany Program Operacyjny Rozwoju Re-
gionalnego wraz z ich Uzupetnieniami
stanowia podstawe dla realizacji polityk
wspolnotowych zwigzanych z rozwojem
zasobow ludzkich. Zawarte w nich priorytety
i dziatania wynikajg z Narodowego Planu
Rozwoju oraz odpowiadaja gtéwnym zato-
zeniom Europejskiej Strategii Zatrudnienia.
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