 (
Projekt współfinansowany przez Unię Europejską w ramach Europejskiego Funduszu Społecznego
oraz Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja Rozwój
) 

ARKUSZ / SCHEMAT PROWADZENIA ZAJĘĆ / UKŁADANIA PROGRAMU - MATERIAŁ DLA TRENERA JAK PRZEŁAMYWAĆ NIECHĘĆ UCZESTNIKA DO SZKOLEŃ ZEWNĘTRZNYCH I JAK PROJEKTOWAĆ ROZWIĄZANIA ALTERNATYWNE (NP. E-LEARNING)
(wariant 3 – system szkoleń wewnętrznych)
Nr wskaźnika: 7_18_27
Opis elementu: Materiał dla trenera zawiera wskazówki, jak przełamywać niechęć pracowników 50+ do szkoleń zewnętrznych i/lub jak projektować rozwiązania alternatywne. Efektem zastosowania wskazówek przez trenera będzie wzrost otwartości pracowników 50+ na szkolenia zewnętrze i/lub rozwiązania alternatywne.
Cele: Zwiększenie motywacji pracowników w wieku 50+ do udziału w szkoleniach zewnętrznych lub alternatywnych rozwiązaniach szkoleniowych
Spodziewane efekty i sposoby ich pomiaru:
- wzrost motywacji pracowników w wieku 50+ do udziału w szkoleniach zewnętrznych lub alternatywnych rozwiązaniach szkoleniowych oraz zwiększenie częstości realnego ich udziału w takich szkoleniach
- pomiar za pomocą oceny subiektywnej pracownika dotyczącej jego motywacji oraz obiektywnej dokumentacji potwierdzającej udział pracownika w szkoleniach zewnętrznych i/lub alternatywnych formach szkoleń
Zalecenia dla trenera:
Zaplanowanie szkoleń zewnętrznych dla pracowników oraz zmotywowanie pracowników do udziału w tych szkoleniach wymaga podjęcia kilku kroków:
1. Identyfikacji potrzeb szkoleniowych poprzez zestawienie aktualnych kompetencji oraz deficytów kompetencyjnych pracowników z potrzebami przedsiębiorstwa.
2. Rozważenia korzyści, jakie zapewniają szkolenia zewnętrzne oraz mankamentów takich szkoleń.
3. Diagnoza poziomu niechęci wobec szkoleń zewnętrznych oraz identyfikacja źródeł tej niechęci
4. Zaproponowanie działań ukierunkowanych na zmianę nastawienia pracowników wobec szkoleń zewnętrznych lub na zaprojektowanie alternatywnych form szkolenia.
1. Diagnoza aktualnych kompetencji oraz deficytów kompetencyjnych pracowników 50+: 
Dobrze dobrane szkolenie zewnętrzne powinno odpowiadać na potrzeby pracownika 50+ w kontekście jego stanowiska i obowiązków. W realiach małych i średnich firm, które nie zawsze prowadzą rozbudowaną i systematyczną ocenę pracowniczą wsparciem na etapie diagnozy potrzeb może i powinien być sam trener, zbierający tego typu informacje w celu jak najlepszego przygotowania szkoleń. W zależności od sytuacji do badania potrzeb pracowników mogą zostać wykorzystane: ankiety, testy kompetencyjne, rozmowy z pracownikami oraz przełożonymi, obserwacje i wnioski z zadań praktycznych (assessment center), dane ilościowe i jakościowe nt. produktywności pracy. W przypadku osób 50+ przy badaniu potrzeb szkoleniowych warto szczególnie zwrócić uwagę na kwestię aktualności wiedzy i umiejętności – może się zdarzyć, że kompetencje zdobyte kilka bądź kilkanaście lat temu są realnie niewykorzystywane bądź zdezaktualizowały się. 
Diagnoza powinna uwzględniać dwa kluczowe elementy:
a) Stan aktualny: posiadane kompetencje i umiejętność – ich zakres i poziom;

b) Stan oczekiwany: pożądane kompetencje i umiejętności – ich zakres i poziom.

2. Identyfikacja zalet szkoleń zewnętrznych i przedstawienie ich potencjalnym uczestnikom:
Szkolenia zewnętrzne są to szkolenia przeprowadzane poza stałym miejscem pracy. Ich celem jest przekazywanie wiedzy teoretycznej oraz uczenie się określonych działań praktycznych, przy czym praktyczne wykorzystanie zdobytych informacji następuje po zakończeniu szkolenia (po powrocie do miejsca pracy). Wśród zalet szkoleń zewnętrznych należy wymienić:
· Możliwość korzystania z usług najlepszych profesjonalistów;
· Możliwość kontaktu z ośrodkami naukowymi (np. uniwersytety), który umożliwia transfer aktualnej wiedzy;
· Możliwość spojrzenia na aktualnie wykonywaną pracę z dystansu i nabrania nowej perspektywy;
· Brak ryzyka zakłóceń w miejscu pracy związanych z organizacją szkolenia;
· Możliwość realizacji dodatkowych celów pozaszkoleniowych, np. nawiązania cennych kontaktów.


3. Diagnoza poziomu niechęci wobec szkoleń zewnętrznych oraz identyfikacja źródeł tej niechęci: 
Szkolenia zewnętrzne, poza licznymi zaletami, mają również mankamenty. Przede wszystkim nie pozwalają one na natychmiastową konfrontację zdobytej wiedzy z realną sytuacją pracy oraz przećwiczenie nabytych umiejętności w praktyce (możliwość taka jest odroczona). Szkolenia takie są też często dość kosztowne. Ponadto czasowa nieobecność pracownika w miejsc pracy może wprowadzać dezorganizację. Konieczność wyjazdu, szczególnie dłuższego niż jednodniowy, może też być postrzegana przez pracownika jako uciążliwa.
Jeśli przedsiębiorstwo planuje szkolenie zewnętrzne, należy założyć, że zalety takiego szkolenia są z perspektywy przedsiębiorstwa większe niż jego wady. Jednak punkt widzenia pracownika może być inny. Dlatego istotna jest diagnoza stosunku pracownika do szkoleń zewnętrznych. Jeśli pracownicy przejawiają niechęć do szkoleń zewnętrznych, należy podjąć diagnozę tej niechęci w dwóch głównych aspektach:
· Poziomu niechęci – bardzo duży poziom niechęci jest przesłanką dla rezygnacji ze szkoleń zewnętrznych na rzecz propozycji działań alternatywnych, poziom umiarkowany/niski natomiast sugeruje możliwość zmiany istniejącego stanu rzeczy i zmotywowanie pracowników do udziału w szkoleniach zewnętrznych.
· Źródeł niechęci, tj. czynników, które tę niechęć wywołują: jeśli pokrywają się one z generalnie wskazywanymi mankamentami szkoleń zewnętrznych, można skoncentrować się na przekazaniu pracownikom informacji o zaletach tego typu szkoleń (przewyższających ich mankamenty w oczach pracodawcy); jeśli źródła niechęci wobec szkoleń zewnętrznych są inne niż typowo wskazywane, należy rozważyć, czy możliwe jest ich wyeliminowanie lub zrównoważenie określonymi korzyściami (rozwinięcie tego działania stanowi punkt kolejny)

4. Proponowane działanie – zrównoważenie źródeł niechęci wobec szkoleń zewnętrznych korzyściami dla pracowników uczestniczących w takich szkoleniach:
W przypadku zidentyfikowania wysokiego poziomu niechęci wobec szkoleń zewnętrznych można podjąć zaproponować alternatywną formę szkoleń. Jedną z takich form będą szkolenia wewnętrzne. Ich zaprojektowanie wymaga podjęcia kilku kroków:
· Analizy wyników diagnozy potrzeb szkoleniowych w celu sformułowania najważniejszych i najpilniejszych tematów szkoleń;
· Analizy kadry przedsiębiorstwa w celu wyłonienia osób posiadających odpowiednie kompetencje, by poprowadzić szkolenie dotyczące wcześniej określonych tematów (obecność takich osób w przedsiębiorstwie stanowi warunek wdrożenia tego rozwiązania);
· Ocena wpływu realizacji szkoleń wewnętrznych na funkcjonowanie przedsiębiorstwa w tym czasie (kwestie lokalowe, możliwa dezorganizacja pracy, konieczne zastępstwa itp.). Takie zaplanowanie realizacji szkoleń, by uczynić je jak najmniej uciążliwymi dla funkcjonowania przedsiębiorstwa;
· Udzielenie przez trenera pomocy pracownikom wytypowanym do prowadzenia szkoleń w zakresie tego, jak zaplanować przebieg spotkania, jak poprowadzić szkolenie, jak przekazać wiedzę, itp.
· Zaplanowanie grafiku szkoleń;
· [bookmark: _GoBack]Realizacja szkoleń, monitorowanie ich przebiegu i ocena efektywności po pierwszych zrealizowanych szkoleniach;
· W przypadku pozytywnych efektów, włączenie systemu szkoleń wewnętrznych w funkcjonowanie przedsiębiorstwa.
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