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Porzgdki w firmie

Zdaniem wielu ekspertow obserwujacych zmieniajacy sie dynamicznie rynek pra-
cy dzis kluczem do sukcesu przedsiebiorcow jest funkcjonujacy w firmie sprawny,
skuteczny i tani system zarzadzania wiedza. Innowacyjne rozwiazanie w tym za-
kresie wypracowato Partnerstwo realizujace projekt ,,Modelowy system przysto-
sowania kadr przedsiebiorstw do zmian strukturalnych w gospodarce”.

Administratorem projektu jest Zwiazek Rzemio-
sta Polskiego, a jego partnerami sa: Towarzystwo
Naukowe Organizacji i Kierownictwa w Gdansku,
Forum Zwiazkéw Zawodowych w Bydgoszczy
i Federacja Niezaleznych Samorzadnych Zwiazkéw
Zawodowych Przemystu Lekkiego w todzi. Celem
przedsiewziecia bylo opracowanie modelowego
systemu zarzadzania wiedza w firmie. Rezultat wypra-
cowany przez Partnerstwo sklada sie z trzech syste-
moéw, ktére moga by¢ wykorzystywane niezaleznie,
choé¢ zdaniem realizatoréw projektu wdrozenie jed-
nego podsystemu wrecz wymusza wprowadzenie
pozostatych.

System nr | stuzy do analizy potrzeb kompeten-
cji pracownikéw w firmie. Skifada sie on z trzech
procedur. Do kazdej z nich opracowano odpowied-
nie narzedzia. W ramach tego podsystemu firma
opracowuje strategie i wyznacza cele, ktére zamierza
osiagna¢. Nastepnie przeprowadza analiz¢ potrzeb
kompetencji zatogi pod katem konkretnych celéw
strategicznych. Po pordéwnaniu stanu istniejacego
z pozadanym tworzy sie koncepcje szkolen ,,szytych
na miare” konkretnych potrzeb. Pierwszg pod-
sta-wowq korzysciq funkcjonowania tego systemu
w firmie jest to, ze uwrazliwia si¢ firme na koniecz-
nos¢ systematycznego prowadzenia szkolen — moéwi
Maksym Pimenow z Towarzystwa Naukowego
Organizacji i Kierownictwa w Gdansku, asystent
koordynatora projektu. Jezeli w przedsiebiorstwie
istnieje fundusz szkoleniowy, to pieniqdze wykorzystuje
sie tylko na te szkolenia, ktdre rzeczywiscie w danej
chwili sq potrzebne. Ostatnig procedurg w ramach tego
systemu jest przeniesienie zdobytej wiedzy na stanowi-
sko pracy. Po to przeciez organizujemy szkolenia, zeby
zatoga czegos sie nauczyta i wykorzystywata to w pracy.
Wotedy jest duze prawdopodobienistwo, ze zatozone cele
strategiczne zostanq osiggniete.

Obawy zalogi

System nr 2 stuzy do oceny i uznawania kompeten-
cji zdobytych poprzez szkolenia nieformalne w firmie
przez jej pracownikéw. Obecnie w Unii Europejskiej
nie ma jednolitych systemdw, ktére pozwalatyby
certyfikowaé¢ kompetencje nabyte poprzez szkole-
nia nieformalne. Wyszlismy krok naprzéd i na razie
stworzylismy taki system dla firm. W przysztosci poprzez
mainstreaming bedziemy sie starali doprowadzi¢ do
zmiany lub wprowadzenia odpowiednich przepisow
prawnych umozliwiajqcych uznawanie kompetencji zdo-
bytych wtasnie w trakcie szkoler nieformalnych — méwi
Maksym Pimenow.

W ramach projektu opracowano procedury two-
rzenia w firmach Zaktadowego Katalogu Kompetenciji
Zawodowych, ktory okresla umiejetnosci i wiedze,
jaka powinien mie¢ pracownik zatrudniony na danym
stanowisku. Okreslono tez zasady powotywania za-
ktadowych komisji certyfikujacych i weryfikowania
kompetencji poszczegélnych pracownikéw. Nie mo-
zemy do tego zmuszac firm, ale chyba oczywiste jest, ze
wdrozenie i wykorzystywanie zaprojektowanego przez

nas systemu powinno powodowac jego powiqzanie z regu-
laminem wynagradzania pracownikéw. Wyobrazmy sobie
sytuacje, gdy dwaj pracownicy pracujg na réwnorzednych
stanowiskach, jeden ma kompetencje na poziomie kwa-
lifikacyjnym trzecim, jego kolega na poziomie drugim,
a zarabiajq tyle samo. Uregulowanie tej kwestii jest
jednak wewnetrzng sprawq firm. Zdajemy sobie sprawe
z tego, ze wprowadzenie systemu moze spowodowac
napiecia wewngtrz firmy. Czes¢ zatogi moze sie tego po
prostu obawiac, natomiast zaréwno po szkoleniach, jak
i po przetestowaniu go w firmach moge powiedziec, ze
opinie sq bardzo pozytywne i optymistyczne. Ankietowani
mowili, ze poczgtkowo byty obawy zatogi, jednak w ciqgu
2-3 miesiecy po przeprowadzeniu testow nastroje diame-
tralnie si¢ zmieniaty. Ludzie zaczeli wierzyc, ze to jest dla
nich naprawde korzystne — uwaza Maksym Pimenow.

Lider kompetencyjny

Ostatni element, System nr 3, okresla zasady tzw.
wewnetrznego coachingu, czyli wykorzystywania
doswiadczonych pracownikéw do przekazywania
posiadanej przez nich wiedzy pozostatym osobom
zatrudnionym w firmie i przewodzenia ich grupie.
Doswiadczony pracownik moze byc liderem kompe-
tencyjnym, ale najwazniejsze jest to, ze ma bardzo
bogate doswiadczenie zawodowe na konkretnym
stanowisku pracy. Taka osoba moze réwniez odgrywac
role coacha. W Systemie nr | w ramach procedury prze-
noszenia zdobytej wiedzy na stanowisko pracy trzeba
ocenic, czy pracownik, ktéry byt skierowany na szkolenie,
rzeczywiscie takq wiedze zdobyl. Lider kompetencyjny
(coach) bedzie w stanie to zweryfikowa¢ — mowi asy-
stent koordynatora projektu.

Opracowany przez Partnerstwo system przete-
stowano w firmach sektora chemicznego, lekkiego
i energetycznego. Jedna z nich byta gdariska ENERGA.
Zdecydowalismy sie na uczestnictwo w tym projek-
cie z tego wzgledu, ze jesteSmy na etapie ujednolica-
nia wewnetrznych procedur szkoleniowych — moéwi
Grzegorz Klimaszewski, zastepca dyrektora
Departamentu Spraw Pracowniczych. Moja firma
powstata z osmiu réznych podmiotéw gospodarczych,
ktére majq swojq tradycje, doswiadczenie i rézne profile
funkcjonowania. Wprowadzenie jednakowych standar-
déw pozwoli na realizowanie skutecznej polityki szko-
leniowej, tak by cata spétka realizowata wspdlnqg stra-
tegie.

Zdaniem Grzegorza Klimaszewskiego wypracowany
w ramach projektu EQUAL system wymusza na pra-
cownikach dzialéw personalnych w firmach nowe
podejscie do oceny pracownika. Dotychczas najcze-
sciej oceniato sie go pod kqtem tego, co robi Zle. | jedyng
konsekwencjq popetnionych przez niego bfedoéw byto
zatrzymanie jego dalszego rozwoju, czyli brak mozliwosci
awansu. Ten system jak najbardziej stuzy uzupetnieniu
kompetencji, sprawdzeniu, jakiej wiedzy i umiejetnosci
pracownikowi brakuje, i umozliwieniu mu nadrobienia
tych zalegtosci. To dobry kierunek myslenia.
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