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Wprowadzenie

Szkolenia zawodowe w przedsigbiorstwach sg rozwigzaniem majacym przede
wszystkim rozwingé¢ kompetencje pracownikéw. Konsekwencjami ich realizacji
maja by¢: doktadniejsze wykonywanie obowigzkow zawodowych przez osoby
zatrudnione w organizacji, wzrost ich osobistego zaangazowania oraz wigksza
sktonno$¢ do wykazywania inicjatywy. Szkolenia pracownicze sa wigc w tej
perspektywie rozwigzaniem w zakresie uczenia si¢ pracownikow wpisujacym si¢ w
podsystem wiedzy goracej w przedsiebiorstwie i sg postrzegane jako sposob jego
wsparcia przez organizacje¢ [Karas, 2012, s. 77-83]. W literaturze przedmiotu opis
rozwoju kompetencji migkkich i1 twardych pracownikow pojawia si¢ czesto,
zdecydowanie mniejsza popularnosciag wsrod badaczy cieszy si¢ natomiast problem
przeprowadzania w przedsicbiorstwach szkolen z zakresu sprawnego obiegu i

eksploatacji dostepnych juz w organizacji zasobéw wiedzy i informacji oraz



regulacji ich tworzenia, bedacych z kolei elementem podsystemu zimnej wiedzy
organizacyjnej. Co wazne, tworzenie zasobéw wiedzy w przedsigbiorstwie moze
by¢ uzaleznione zaréwno od procesu dzielenia si¢ wiedzg zachodzacym wewnatrz
niego, jak i od istniejgcej i powstajacej dokumentacji organizacyjnej [Andreeva i
Kianto, 2011, s. 1016]. Tym bardziej, ze procesy te sa zwiazane m.in. z biezaca
sprawozdawczos$cig, z dokonywaniem predykcji, czy koordynowaniem wspdtpracy
w przedsiebiorstwie [Komanda i Sowa, 2014, s. 83-86], a uzywane w
przedsiebiorstwie technologie czesto wrecz wymuszaja kodyfikacje wiedzy i
informacji [Dziubinska i Wozniak, 2015, s. 224].

We wstepie do gtownych rozwazan nad poruszanym problemem nalezy
zauwazy¢, ze kwestia szkolen pracowniczych jest nie tylko problemem
ekonomicznym czy organizacyjnym, ale takze prawnym. Obowiazujace regulacje
prawne obarczaja pracodawce obowigzkiem umozliwienia pracownikom
podnoszenia kwalifikacji zawodowych [Pisarczyk, 2003, s. 29-30]. Ten wieloraki
charakter problemu szkolen pracowniczych rodzi konsekwencje dla
funkcjonowania organizacji, w szczegdlnosci w zakresie zarzgdzania zasobami
ludzkimi. Jest to istotne spostrzezenie, gdyz pracownicy spostrzegaja prace
zawodowa jako mozliwos¢ podjecia sformalizowanych form ksztatcenia
[Komanda, 2015, s. 237]. Potrzeba planowania potrzeb szkoleniowych i integracji
celow indywidualnych pracownikow =z dazeniami rozwojowymi samego
przedsigbiorstwa [Pocztowski i Mis, 2000, s. 10] nie tylko jest wyzwaniem
zarzadczym, ale takze koniecznos$cig formalno-prawng. Brak zintegrowanego w
odpowiedni sposob podejscia do tego wyzwania prowadzi do niskiej skutecznos$ci
realizowanych w przedsigbiorstwie (lub na jego zlecenie) szkolen [Rozanski, 2012,
S. 72]. Jednoczesénie fakt odbywania szkolen przez pracownikow, szczegdlnie w
sytuacji, gdy szkolenia odpowiadaja ich oczekiwaniom, wiaze si¢ z kolei z ich
poziomem zmotywowania i przywigzaniem do organizacji [Owoyemi i in., 2011, s.
218].



1. Potrzeby szkoleniowe pracownikow a wiedza zimna

Wymienione wyzwania problematyki organizacji szkolen pracowniczych i
wspierania przez nie funkcjonowania przedsigbiorstwa, jak i jednoczesnego
rozwoju indywidualnych pracownikéw ma zwigzek z wiedza zimng i goraca w
organizacji. Zimna wiedza reprezentuje fundamentalny system wzajemnych
wspotzaleznosci [Gobillot, 2013, s. 20] pomigdzy poszczegdlnymi czgsciami
organizacji, jak i pomiedzy jej indywidualnymi czlonkami. Wspotzaleznosci te
moga rowniez by¢ rozpatrywane pomiedzy przedsigbiorstwami, szczegdlnie w
przypadku gdy istnieje zalezno$¢ organizacyjno-prawna. Jak pokazuja wyniki
badan, zalezno$¢/niezalezno$¢ podmiotu gospodarczego moze wpltywaé na
stosowane formy szkolen w zakresie wiedzy zimnej, ktora wyrazona jest
formalnymi zasadami i regutami pracy, w tym i organizacyjnymi rutynami
[Komanda, 2017a, s. 102-105]. Szczegodlnego znaczenia te aspekty nabierajg w
konteks$cie procedur tworzenia i wykorzystywania specyficznych zasobéw wiedzy
przedsigbiorstwa, jakimi sa wewnetrzna dokumentacja przedsigbiorstwa, jak i
organizacyjne bazy danych [Komanda, 2017b, s. 35].

Zimna wiedza jest przeciwstawiana tak zwanej wiedzy goracej, ktora jest
powigzana z autopsjg indywidualnych osob. Zdefiniowana zostala ona jako
,sumiejetnosci ludzi nabyte poprzez wyksztalcenie, do$wiadczenie zyciowe i
zawodowe” 1 wskazuje si¢ jednoczesnie na jej silny zwigzek z indywidualng
motywacjg [Materska, 2005, s. 233]. Przedsigbiorstwo w przedmiocie wiedzy
goracej jest zainteresowane zatem przede wszystkim rozwojem kompetencji
miekkich i1 twardych pracownikoéw oraz doborem odpowiednich rozwigzan w
zakresie ich motywowania [Komanda, 2016, s. 205]. Spostrzezenia te pozwalaja
stwierdzi¢, ze organizacja szkolen w przedsigbiorstwie musi by¢ ukierunkowana na
tworzenie warunkow do pelnego wykorzystania potencjatu pracownikow, jak i
samej organizacji, co jest zadaniem trudnym [Roézanski, 2012, s.72-73]. Musi ono
uwzglednia¢ wzajemne relacje migdzy systemem formalnym, jak i mniej
oczywistymi oraz mniej formalnymi relacjami zachodzacymi réwnolegle w

przedsigbiorstwie (Rokita i Dziubinska, 2017, s. 106). Wigze si¢ to z koniecznoscia



rozpatrywania tych kwestii rOwniez przez pryzmat procesu konwersji form wiedzy
[Mikuta, 2006, s. 68] (dwukierunkowo miedzy praktyczna, indywidualna, tzw.
wiedza goracg a sformalizowang i upowszechniang w przedsiebiorstwie, czyli tzw.
wiedzg zimng).

W literaturze przedmiotu problem szkolen realizowanych w
przedsigbiorstwach jest wigzany przede wszystkim z problemem efektywnej pracy
i jej doskonalenia [Billet, 2001, s.222]. W obszar tych rozwazan wpisany jest
rownoczesnie problem uczenia si¢, ktory jest rozpatrywany wieloptaszczyznowo.
Uczenie si¢ w przedsiebiorstwie przedstawiane jest jako proces uwarunkowany
podejmowanymi dziataniami (aktywnosciag) cztonkow organizacji i jej samej, ich
indywidualnym i organizacyjnym kontekstem sytuacyjnym [Kim, 1998, s. 51-55]
oraz panujaca kultura organizacyjng [Evans i Rainbird, 2004, s. 15]. W odniesieniu
do problemu efektywnej pracy nalezy zauwazy¢, ze szkolenia moga dotyczyé
konkretnych aspektow wykonywanej pracy lub mie¢ charakter ogodlny. Jak
wskazuja wyniki badan, szkolenia o charakterze ogélnym wydaja si¢ mie¢ wigksze
przelozenie na zaangazowanie pracownikow, a w zwigzku z tym i na ich
efektywnos¢ pracy (tego rodzaju szkolenia sg postrzegane jako szczegolna forma
motywowania) [Barrett i O’Connell, 2001, s. 647]. Warto réwniez wspomnieé, ze
oprocz specjalnie organizowanych szkolen dla pracownikow w przedsigbiorstwie
wystepuje rowniez forma praktycznego przyswajania wiedzy. Jednakze bardzo
czesto ta forma szkolen pracowniczych jest wykorzystywana przez zarzadzajacych
przedsiebiorstwem jako nieustrukturyzowana i nisko kosztowa, cho¢ z formalnego
punktu widzenia powinna opiera¢ si¢ na $cisle okreslonym programie,
przygotowanych materiatach szkoleniowych zwiazanych z zakresem wypetnianych
obowigzkéw zawodowych i okreslonym osobistym wsparciem szkolonego
pracownika przez jego opiekuna [Jacobs, 2003, s. 28-42].

Niewatpliwie wspolczesne badania naukowe w zakresie szkolen
pracowniczych sa przede wszystkim zwigzane z kwestiami skutecznego
przekazywania wiedzy [Rosenberg, 2003, s. 5], motywacji pracownikéw i kultury
organizacyjnej niezb¢dnej dla uczenia si¢ [Romanowska, 2016, s. 2-30] (czyli sa to

zagadnienia zwigzane z wiedzg gorgcg). Problemy te wigzane sa réwniez z



tematyka innowacyjnosci organizacji [Krasnicka, 2015, s. 21-22]. Na uboczu
glownego nurtu dociekan naukowych pozostajg jednak kwestie zwigzane z zimna
wiedzag w organizacji, a to ona ze wzgledu na swoj normatywny charakter
zwigzana jest z ukladem relacji wewnatrz organizacyjnych, warunkuje oceng
zdarzen w przedsigbiorstwie, a jej sktadowe w postaci procedur i formalnych zasad
bywaja jednoczesnie czesto dla pracownikow nieprzejrzyste i niezrozumiate
[Karwacki, 2011, s. 116-118]. Kluczowym zagadnieniem dla funkcjonowania
przedsigbiorstwa jest przeplyw informacji, stad zwrocenie szczego6lnej uwagi w tej
pracy na problem organizacji szkolen w zakresie procedur tworzenia i
wykorzystywania wewnatrz organizacyjnej dokumentacji oraz zasobow baz

danych.

2. Metodyka

Celem przeprowadzonego badania bylo okreslenie istnienia zaleznos$ci migdzy
sita wptywu relacji formalnych na prace w przedsigbiorstwie a stosowaniem w
przedsigbiorstwie szkolen o okreSlonym stopniu zorganizowania w zakresie baz
danych i dokumentacji wewnetrznej. Postawiono w zwigzku z tym dwie hipotezy:
H1: Istnieje zalezno§¢ miedzy wskazaniami respondentdbw o stopniu
zorganizowania szkolen w zakresie dokumentacji wewnetrznej a ich opinig o sile
wptywu zasad formalnych na prace w przedsigbiorstwie.
H2: Istnieje zalezno$¢ miedzy wskazaniami respondentow o stopniu
zorganizowania szkolen w zakresie dokumentacji wewnetrznej a ich opinig o sile
wptywu zasad formalnych na prace w przedsiebiorstwie.

Postawiono rowniez nastepujace pytania badawcze:
1. Pomiedzy ktéorymi stopniami zorganizowania szkolen w zakresie baz
danych zachodzg istotne réznice ze wzgledu na opini¢ respondentow o sile wptywu
zasad formalnych na pracg?
2. Pomigdzy ktorymi stopniami zorganizowania szkolen w zakresie
dokumentacji wewngetrznej zachodza istotne roznice ze wzgledu na opini¢

respondentdéw o sile wptywu zasad formalnych na pracg?



W celu weryfikacji hipotez wykorzystano test Kruskala-Wallisa. Na potrzeby
postawionych pytan badawczych zastosowano test Manna-Whitneya dla
poréwnania zmiennych parami w celu wykrycia ich istotnego statystycznie
zréznicowania wzgledem siebie (dla kazdej z potencjalnych par zmiennych
testowano wiec hipotezy o ich istotnym statystycznie zréznicowaniu).

Metoda doboru respondentdow do badania nie miata charakteru
probabilistycznego. Przyjeta ona posta¢ doboru wygodnego. Pozwolito to
pozyska¢ do badania w miare liczng grupe respondentow. Zapewniono w ten
sposob rowniez wysoki odsetek zwrotu papierowych kwestionariuszy ankietowych
wypelionych osobiscie przez respondentow (PSAQ — Paper Self-Administered
Questionnaires). Liczba kwestionariuszy wypetnionych i zakwalifikowanych do
dalszych etapéw badania wyniosta 215. Kazdy respondent reprezentowal inne
przedsigbiorstwo, jak i byly to osoby zajmujace zrdznicowane stanowiska w
organizacyjnej hierarchii’.

Najwicksza grupa respondentow (184 osoby, 85,6%) reprezentowata
przedsigbiorstwa zlokalizowane na terenie wojewddztwa S§laskiego. Z
wojewodztwa matopolskiego pochodzito 13 przedsiebiorstw (6%). W pozostatych
przypadkach udziat przedsigbiorstw pochodzacych z poszczegdlnych wojewodztw
nie przekroczyt 2,3% badanej grupy.

Zadane respondentom pytania na temat wystepujacego w przedsigbiorstwie
stopnia zorganizowania szkolen zarowno w zakresie tworzenia i wykorzystywania
wewnetrznej dokumentacji, jak i zasoboéw baz danych zawieraly nastgpujace wersje
odpowiedzi (wedlug stopnia zorganizowania od najwyzszego do najnizszego):
specjalne szkolenia (dedykowane szkolenia bazujace na formalnie okreslonym
programie i procedurze ich przeprowadzenia), forma mieszana szkolen, uczenie sig¢
w trakcie realizacji obowigzkow zawodowych (brak formalnego wsparcia uczenia
si¢ pracownika, lecz istnieje nieformalna pomoc ze strony wspotpracownikow),

oraz brak szkolen (brak jakiegokolwiek wsparcia w sposob formalny i nieformalny

! Artykul prezentuje wyniki zadan badawczych realizowanych w ramach projektu ,,Dynamika
zachowan strategicznych w perspektywie organizacyjnego uczenia si¢” planowanego na lata 2016-
2018, finansowanego z funduszy na utrzymanie potencjalu naukowego (kierownik dr Marcin
Komanda).



uczenia si¢ pracownika). Nalezy zauwazyC, ze forma mieszana szkolen zostata
przypisana zgodnej z teorig przedmiotu organizacji szkolen w postaci
wykonywania obowigzkow zawodowych, jak i réwnoczesnego wsparcia tego
procesu  przygotowanymi  materiatami  szkoleniowymi i  wlasciwie
przeprowadzanym nadzorem (tzw. training on-the-job).

Respondenci mogli zaznaczy¢ jedna wybrang wersje odpowiedzi dotyczacej
formy szkolenia. Kazdej wersji odpowiedzi na potrzeby przeprowadzanej analizy
statystycznej przyporzadkowano przy obrobce danych kod z czterostopniowej skali
porzadkowej. Zadano im réwniez pytanie o ich opini¢ o wplywie zasad formalnych
na wykonywanie obowiazkéw zawodowych. W tym przypadku odpowiedz byta

udzielana wprost na pieciostopniowej skali Likerta, w ktorej 1 oznaczato staby

wpltyw, a 5 silny wplyw.

3. Wyniki badan

Liczebno$ci  poszczegdlnych — wariantéw  odpowiedzi  respondentow
przedstawia tabela 1. W przypadku zmiennej wpltyw zasad formalnych na pracg
najwiecej respondentéw wskazalo warianty raczej silny (38,13%) i przecietny
(34,41%). W kwestii organizacji szkolen w zakresie dokumentacji wewngtrznej
respondenci najczescie] wskazywali na uczenie si¢ przez realizacje obowigzkow
(48,84%) oraz specjalne szkolenia (23,26%). Dla szkolen w zakresie tworzenia i
wykorzystywania baz danych najpopularniejszymi odpowiedziami byty: przez
realizacje obowigzkow (41,39%) oraz brak szkolen (28,37%).

Tabela 1. Rozktad uzyskanych odpowiedzi respondentéw

Obszar Wptyw zasad formalnych na prac Ogotem
szkolen Wskazania staby raczej | przecigtny | raczej | silny
staby silny
Dokumentacja | brak szkolen 2 1 14 4 4 25
przez
realizacje 3 17 37 37 11 105
obowigzkéw
forma 0 3 6 15 1 |35
mieszana
specjaine 0 2 17 26 5 50
szkolenia
Ogolem 5 23 74 82 31 215




Bazy danych brak szkolen | 4 8 28 15 6 61
przez
realizacje¢ 1 10 34 33 11 89
obowiazkow
forma 0 4 2 12 7 25
mieszana
specjaine 0 1 10 22 7 40
szkolenia

Ogodtem 5 23 74 82 31 215

Zrédto: opracowanie whasne.

Aby dowiedziec sig, czy stopien organizacji szkolen w zakresie dokumentacji
wewnetrznej jest w opinii przebadanych respondentdéw niezaleznie wystepujacy od
postrzeganej przez nich sity wptywu zasad formalnych na pracg, czy tez nie,
wykorzystano test Kruskala-Wallisa. Warto$¢ testu Chi-kwadrat (przy trzech
stopniach swobody) wyniosta w tym przypadku 14,873, a jego istotnos¢ 0,002
(p<0,5). Nalezato wiec odrzuci¢ hipoteze o réwnosci dystrybuant w
porownywanych podgrupach. Mozna bylo zatem sformutowaé konkluzje, ze
wskazane stopnie organizacji szkolen w zakresie zasad tworzenia i
wykorzystywania dokumentacji przedsiebiorstwa zalezg od postrzeganego stopnia
sformalizowania pracy. W przypadku stopnia organizacji szkolen w zakresie
zasobow baz danych (ponownie trzy stopnie swobody) uzyskano nastgpujace
wyniki: warto§¢ Chi-kwadrat 18,011, a warto$¢ istotnosci 0,0001 (p<O0,5).
Pozwolilo to rowniez i w tym przypadku stwierdzi¢, ze stopnie organizacji szkolen

w zakresie baz danych zaleza od stopnia sformalizowania zasad pracy.

Tabela 2. Wyniki testu Manna-Whitneya dla zmiennych testowanych w obszarze formy szkolen w

zakresie dokumentacji

Pary zmiennych Warto$é Z | Istotnos¢ | Srednia ranga
Brak szkolen -0,367 0,714 63,14
Realizacja obowigzkow 66,06
Brak szkolen -1,923 0,055 31,64
Specjalne szkolenia 41,18
Brak szkolen -2,633 0,008* 23,78
Forma mieszana 35,30
Realizacja obowigzkow | -2,084 0,037* 73,11
Specjalne szkolenia 88,26
Realizacja obowigzkow | -3,299 0,001* 64,26
Forma mieszana 89,21
Specjalne szkolenia -1,862 0,063 39,13
Forma mieszana 48,53

Zrodto: opracowanie wlasne.



Tabela 3. Wyniki testu Manna-Whitneya dla zmiennych testowanych w obszarze formy szkolen w

zakresie baz danych

Pary zmiennych Warto$é Z | Istotnos¢ | Srednia ranga
Brak szkolen -1,850 0,064 68,01
Realizacja obowigzkow 80,63
Brak szkolen -3,663 0,000* 42,82
Specjalne szkolenia 63,48
Brak szkolef -2,949 0,003* 38,62
Forma mieszana 55,40
Realizacja obowigzkow | -2,408 0,016* 60,02
Specjalne szkolenia 76,09
Realizacja obowigzkéw | -2,092 0,036* 54,24
Forma mieszana 69,10
Specjalne szkolenia -0,493 0,622 32,16
Forma mieszana 34,34

Zr6dto: opracowanie wiasne.

Aby ustali¢, pomiedzy ktérymi stopniami zorganizowania szkolen zachodza
faktyczne rdznice, postanowiono wykorzysta¢ test Manna-Whitneya i poréwnywac
parami poszczegdlne stopnie organizacji szkolen dotyczacych dokumentacji
wewnetrznej przedsigbiorstwa (tabela 1), jak i baz danych (tabela 2) jako
zmiennych testowanych. Uczyniono to ze wzgledu na sile wplywu zasad
formalnych na prace (zmienna grupujaca).

Dokonujac analizy danych zawartych w tabelach 1 i 2, nalezy zwrdci¢ uwage
na przypadki, dla ktorych poziom istotnosci jest mniejszy od 0,05 (§wiadczy to o
istotnej réznicy pomigdzy stopniami organizacji szkolen ze wzgledu na zmienng
grupujaca; przypadki te s3 oznaczone gwiazdka). Mozna réwniez odczytal z
warto§ci $rednich rang opini¢ o stopniu wpltywu zasad formalnych na
wykonywanie obowigzkéw zawodowych. Im wyzsza ranga przy danym stopniu
organizacji szkolen, tym opinia respondentow o silniejszym wptywie zasadach
formalnych na prac¢ w ich przedsi¢cbiorstwach.

Warto nadmienic¢ fakt, ze w przypadku szkolen w zakresie zimnej wiedzy brak
istotnego zréznicowania zmiennych testowanych ze wzgledu na zmienng
grupujaca, wykazaty sie dwie pary poszczegélnych stopni zorganizowania szkolen.
Pierwsza z nich to specjalne szkolenia 1 forma mieszana, a druga brak szkolen i
realizacja obowigzkow. Sa to w swoim rodzaju dwa skrajne przypadki par. W

jednym ma si¢ do czynienia z dwoma stopniami organizacji szkolen o najwyzszym



stopniu zorganizowania, a w drugim o najnizszym stopniu zorganizowania (a
nawet z sytuacjg braku formalnych szkolen). Znaczacy jest rowniez fakt, ze w
przypadku istotnego statystycznie zroznicowania par stopni zorganizowania
szkolen w obu obszarach zimnej wiedzy (tzn. w zakresie dokumentacji, jak i baz
danych) wyzsze rangi, a wi¢c uznanie silniejszego wptywu zasad formalnych na
prace, uzyskiwaty szkolenia o wyzszym stopniu zorganizowania.

W przypadku zmiennej testowanej stopien organizacji szkolen w zakresie
dokumentacji nie udalo si¢ natomiast wykaza¢ istotnej statystycznie roznicy dla
pary brak szkolen i specjalne szkolenia. Uzyskany niesatysfakcjonujacy poziom
istotnosci w tym przypadku jest jednak jedynie o 0,005 powyzej granicznej
warto$ci, co moglo by¢ spowodowane metoda doboru respondentdéw i struktura ich
grupy. Statystyki opisowe ukazuja, ze w tym przypadku dla braku szkolen 32%
odpowiedzi respondentdw dotyczyto jednoczesnie wskazan o raczej silnym i
silnym wplywie zasad formalnych na prace, a w przypadku specjalnych szkolen

byto to tacznie az 62% odpowiedzi.

Podsumowanie

Zimna wiedza pozwala upowszechni¢ wsrod pracownikow zrozumienie sensu
wykonywanych obowigzkow zawodowych, czy tez uswiadomi¢ ich powiazania z
innymi obszarami i procesami organizacyjnymi. Przywotywane kwestie wigza si¢
niewatpliwie ze znajomoscia i przestrzeganiem procedur i regulaminéw, a wigc
wpisujg si¢ roéwniez w problem stopnia sformalizowania uwarunkowan
podejmowanych obowigzkow zawodowych. Z tego punktu widzenia organizacja
szkolen pracowniczych jest z jednej strony realizowang procedurg wewnetrzng w
przedsiebiorstwie zalezng od istniejacych organizacyjnych rozwigzan formalnych,
a z drugiej moze sprzyja¢ tworzeniu poglebionego zrozumienia ich sensu i
wspotzaleznoscei.

Rezultaty przedstawionego badania pozwalajg przyjaé postawione w pracy
hipotezy. Osiagnicte wyniki wskazuja jednakze, ze pomimo ogolnej zaleznosci
miedzy stopniem organizacji szkolen pracowniczych w  zakresie wybranych

obszarow zimnej wiedzy a silg wptywu zasad formalnych na praceg, brak w



przedsigbiorstwach wedlug opinii przebadanych respondentow statystycznie
istotnego zréznicowania w stosowaniu par szkolen reprezentujacych jednoczesnie
dwie formy o najnizszym i dwie formy o najwyzszy stopniu formalnego
zorganizowania. Moze to $wiadczy¢ o przyjetej w przedsigbiorstwach praktyce w
zakresie organizacji szkolen, ktora wskazywataby, ze w okre§lonych warunkach
wptywu zasad formalnych na prace formy zorganizowania szkolen w ramach tych
par moga by¢ wykorzystywane zamiennie. Implikuje to przypuszczenie, ze planisci
1 organizatorzy szkolen moga w pewnym stopniu swobody decydowaé o formie
szkolenia, szczegdlnie w przypadkach wskazanych powyzej stopni ich

zorganizowania.
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