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Agenda:

* Kontekst dla ustug rozwojowych — ,nowa normalnos¢” w swiecie biznesu -
koniecznosc ustawicznego rozwoju kompetenc;ji

* Kompetencje twarde + kompetencje miekkie = kompetencje zawodowe

Model ,gory lodowej” kompetencji, a rozwoj kompetencji pracownikow

* Rozwoj dla zmiany czy zmiana dla rozwoju? Dlaczego nie wszystkie
szkolenia (dziatania rozwojowe) sg efektywne?

* Rozw0j pracownikdw a rozwadj organizacji — integracja - diagnoza potrzeb
rozwojowych

* Ustugi rozwojowe: szkolenia, coaching, mentoring i doradztwo



Dzisiejszy swiat, w ktorym zyjemy jest nieprzewidywalny

iy & . g = VUCA - akronim pochodzacy od stow:
»,Nowa normalnosc”, Swiat VUCA, ,,Rzeczywistos¢ Zmiany”: g ald

* volatility (zmiennos¢),
* Turbulencje, ztozonosc¢, nieprzewidywalnosc, niepewnosc i wysoka « uncertainty (niepewnosé),

zmiennosc, olbrzymi przyrost informacji _ .,
_ _ . _ o o « complexity (ztozonos¢)
* Hiperkonkurencja, szybkie zmiany w kazdej dziedzinie,

* Rozwdj TIK, Internet Rzeczy (loT), Spoteczenstwo informacyjne,

ambiguity (niejednoznacznosc)

Zrédto: https://www.hbrp.pl/a/co-oznacza-vuca/rxb3sDZH

* Nowy model gospodarki (od skutecznego dziatania do satysfakc;ji N. Bennett i G. Lemoine: ,Co oznacza VUCA”
interesariuszy),

. Demografia: wspotistnienie w jednej organizacji pracownikéw z réznych Wyzwanie to luka .ada.ptacyjna: )
pokolen EjBaIgy_ Bgomers, X, Y, Z),dw znajacych rozne wartkqs'ci i majacych * dotyka lub dotknie wiele pokolen
rozne podejscie do pracy, inng zdolnosc poznawczg, a takze réznie sonui :
radzacych sobie ze zmiang — jednym trudno zrozumiec drugich, funkcjonujacych na rynku pracy (wigksza
e Zachowania pracownikow:
* zmiana miejsca pracy kilkanascie razy w ciggu catego zycia,
e praca w roznych profesjach oraz odchodzenie od zawoddéw, ktore w

swiadomos¢ swojej wartosci, potrzeb,
wyzwan, kierunkéw rozwoju, nauka i
rozwoj przez cate zycie)

naturalny sposéb przemijajg, norma: praca rownolegta, * dotyka réwniez firmy (zrozumienie,
* zanik identyfikacji z firmg, Srodowiskiem pracy (brak lojalnosci i szybkos¢ dziatania, natychmiastowa
zaangazowania), reakcja na zmiany rynkowe,
e Zmiana charakteru pracy: na sieciowy i projektowy, elastycznosé i zwinnosé, zdolnosé do
* Globalizacja rynku pracy, interdyscyplinarno$é dziedzin, wykorzystywania szans i unikania

zagrozen, nowe kompetencje, nowy
model organizacji pracy, nowe model
przywoddztwa, zarzgdzanie wiekiem)

e Kultura pospiechu, wielofunkcyjnos¢, wielozadaniowosc.


https://www.hbrp.pl/a/co-oznacza-vuca/rxb3sDZH

Zmiana w funkcjonowaniu w swiecie VUCA

* Dynamicznie zmieniajgce sie warunki funkcjonowania na globalnym rynku pracy,
interdyscyplinarnosc¢ dziedzin i nowy charakter pracy powoduja potrzebe nowych
kompetenc;ji.

» Szybkie zmiany wymagajg statego douczania sie, redefiniowania wielu aspektow
zycia; wartoscig firmy bedg przede wszystkim skumulowane doswiadczenie i
wiedza zespotowa - nowy, empiryczny kapitat.

* Kombinacja umiejetnosci — znalezienia sposobu na to, aby zaangazowac talenty
roznych ludzi - zmiane sposobu myslenia w kierunku zaangazowania do wspdlnej
pracy ludzi réoznych pokolen, réznych postaw, przekonan i wartosci.

* Zrédtem sukcesu firmy staje sie dzisiaj zdolno$¢ zaréwno catej organizacji, jak i
poszczegolnych jej jednostek do uczenia sie (i zapominania starych, juz
nieaktualnych idei) i wynikajgcej stad adaptacji do zmieniajgcego sie otoczenia
biznesowego.



Analfabetami XXI
wieku nie sg Ci,
ktorzy nie radza
sobie z Excelem,
ale Ci wszyscy,
ktérzy nie potrafig
sie uczy¢, oduczac
starych rzeczy

| uczy¢ nowych

Jacek Santorski

psycholog biznesu



Uczymy sie cate zycie™

* Wymog uczenia sie przez cate zycie, dotyczgcy pracownikow zaréwno
mtodych, jak i starszych, nie moze ograniczyc sie do zdobycia
kwalifikacji potrzebnych w klasycznie jeszcze pojmowanym miejscu
pracy.

e Uczenie sie dotyczy wszystkich aspektow, wymiarow zycia — uczymy

sie w miejscu pracy, w domu, w szkole, czytajac, spotykajac sie z
ludzmi, bawigc sie; uczymy sie od siebie nawzajem — mtodzi i starsi.

e Uznanie zdobytych w taki sposob doswiadczen i wiasciwe ich
uporzadkowanie, ukierunkowanie i wykorzystanie pozwoli na sukces
osobisty pracownika, a przez to sukces firmy.

*Anna Hildebrandt: ,,Rzeczywisto$¢ zmiany”

http://ppg.ibngr.pl/pomorski-przeglad-gospodarczy/rzeczywistosc-zmia

ny



http://ppg.ibngr.pl/pomorski-przeglad-gospodarczy/rzeczywistosc-zmiany
http://ppg.ibngr.pl/pomorski-przeglad-gospodarczy/rzeczywistosc-zmiany

Swiat VUCA stawia duze wymagania nie tylko przed
organizacjami, ale réwniez i przed pracownikami

Pracownik przysztosci

Biegto$¢ w rozwigzywaniu problemow, czyli umiejetnos¢ twérczego myslenia przy rozwigzywaniu probleméw. Oznacza jasne
okresSlenie problemu, zaprojektowanie i dostarczenie wtasciwego rozwigzania, a nastepnie przesledzenie catego procesu
rozwigzywania problemu i wyciggniecie wnioskéw, ktore pozwolg udoskonali¢ proces w przysztosci.

Biegtosc¢ informacyjna, czyli wrecz intuicyjne interpretowanie informacji we wszystkich formach i formatach po to, by dostrzec
jej sens i znaczenie.

Biegtos¢ w korzystaniu z mediow, czyli dotarcie do najwazniejszych informacji przy jednoczesnej umiejetnosci tworzenia
komunikatow i wybierania najlepszego medium do ich przekazania.

Biegtos¢ w kreatywnym nadawaniu znaczenia rzeczom, produktom, ideom, poprzez forme (sztuke, opowiadanie
historii); tworzenie wartos$ci dodanej poprzez umiejetne wykorzystanie formy.

Biegtos¢ we wspdtpracy z innymi, umiejetnos¢ wspétpracy z osobami z otoczenia zewnetrznego i wewnetrznego. Oznacza
umiejetnos¢ wspotpracy przy rozwigzywaniu problemoéw i tworzeniu nowych produktdow i ustug.

Odpornosc psychiczna i umiejetnosc¢ redukcji stresu. Aby dobrze funkcjonowaé w turbulentnym swiecie i sie nie wypalié.

Wymagania te praktycznie w catosci wychodzg poza biegtosc¢ i umiejetnosci techniczne, przektadajac
ciezar na inteligencje emocjonalng, kreatywnosc¢, odpornosc psychiczng i komunikacje.
*Lee Crockett “Literacy is not enough. 21th Century Fluencies for the Digital Age”



Ludzie i ich kompetencje sg kluczem do sukcesu firmy

Szesc¢ istotnych kompetencji wg Jimiego Collinsa*

1.

wyznajg nadrzedne wartosci firmy Wartosci to element kultury danej organizacji, budujacy jej
tozsamos¢. Wedtug Collinsa, upodabnia to nieco firmy do sekt. Ten, kto nie podziela wspolnyc
wartosci, jest wykluczany ze wspodlnoty jak wirus. Radzi wiec, by zatrudniac osoby sktonne do
wyznawania organizacyjnych wartosci i nie wypuszczac ich z rak.

nie wymagaja scistego kierowania i kontroli - Collins zwraca uwage, ze wfasciwi ludzie maja
wewnetrzng motywacje i sg wystarczajgco zdyscyplinowani, by jak najlepiej wykonywac swoj3 prace.

rozumiejg, ze nie maja "zadan", tylko ponoszg odpowiedzialnosc.
wywiazuja sig z podjetych zobowigzan - nie trzeba im nieustannie przypominac o tym, do czego sig
zobowigzali. Z drugiej strony, sami nie rzucajg stow na wiatr i nie obiecujg "gruszek na wierzbie".

maj3a petne pasji podejscie do firmy i jej dziatalnosci - wiedzg, ze pasja to klucz do sukcesu. Takze w
sferze zawodowe].
przejawiajg dojrzatos¢ "okna i lustra"

Gdy wszystko idzie dobrze, wskazujg za okno, podkreslajgc znaczenie czynnikdow zewnetrznych i korzystnych okolicznosci
oraz uznajgc zastugi innych ludzi, natomiast nie podkreslajg wtasnych osiggniec.

Kiedy jednak pojawiajﬁ sie problemy, nie szuka{'q usprawiedliwienia w niesprzyjajgcych okolicznosciach, ani nie
obarczajg wing innych ludzi, tylko wskazujg na lustro i méwig: "To ja jestem za to odpowiedzialny".

*Jim Collins autor - "Jak upadajg giganci i dlaczego niektére firmy nigdy sie nie poddajg" i ,,0d dobrego do wielkiego”



Kompetencje — nie kwalifikacje

 Kompetencje zawodowe to pojecie szersze od pojecia kwalifikacji.

* To zdolnos¢ wykorzystywania przez cztowieka jego wiedzy,
umiejetnosci, systemu wartosci i cech osobowosci do osiggania
celéw, wynikow i standardow oczekiwanych w zwigzku z
zajmowaniem przez niego okreslonego stanowiska pracy.

* Kompetencje zawodowe stanowig kompleksowy i wspotzalezny
system, decydujacy o typie indywidualhego rozumowania i
sposobie funkcjonowania w sytuacji pracy.

* Sg strukturg dynamiczng, co oznacza, ze podlegajg procesowi
uczenia sig oraz rozwoju, i odwrotnie — w sytuacji zaprzestania ich
stosowania nastepuje stopniowe obnizenie ich poziomu.




Kompetencje twarde i kompetencje miekkie

Jakich chcemy pracownikéw?
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Kompetencje miekkie

Niskie Kompetencje twarde

Kompetencje zawodowe

Wysokie

Kompetencje twarde mozna okresli¢ jako merytoryczne,
ktorych tematyka jest scisle skorelowana z wykonywang
pracg lub podejmowanymi dziataniami.

Kompetencje twarde s3 kwalifikacjami potrzebnymi do
wykonywania zadania, ktére nastepnie przektadaja sie na
uprawnienia zawodowe.

Kompetencje miekkie s3 specyficzne i intencjonalne.
W ich zakres wchodzg wszystkie tzw. umiejetnosci spoteczne
(interpersonalne), ktoére warunkujg radzenie sobie w

okreslonych sytuacjach.

Samo posiadanie wiedzy, dotyczgcej umiejetnosci
interpersonalnych, nie daje gwarancji posiadania
kompetencji miekkich.

W sktad kompetencji miekkich wchodzg zarowno
kompetencje osobiste jak i spoteczne.

Kompetencjach osobiste: sita przebicia, pewnosc siebie,
kreatywnos¢, odwaga, samodyscyplina, itp.
kompetencje spoteczne: empatia, umiejetnosé
nawigzywania i budowania relacji, wspotpraca w zespole,
wywieranie wptywu, przywodztwo.




Kompetencje , miekkie”

* Nazwa wskazuje, ze sg mniej wazne od ,twardych” umiejetnosci — a tak nie
jest —ich brak u pracownika lub niedostateczny poziom, oznacza jego
potencjalng porazke.

* Cztowiek by’f,ljest | pozostanie istotg spoteczng, dlatego tez umiejetnosci

interpersonalne sg kluczowe w jego zyciu.

* Pracownicy z dobrze rozwinigtymi umiejetnosciami migkkimi, sa bardziej
efektywni w pracy, zwtaszcza w interakcjach z ludzmi.
* To ma szczegolne znaczenie w przypadku stanowisk, gdzie wymagany jest

kontakt twarzg w twarz z klientami. Ale nie tylko dziaty sprzedazy i obstugi
klienta korzystajg z kompetencji miekkich pracownikow.

* S3 one niezbedne dla efektywnosci oraz produktywnosci w kazdym
obszarze biznesu.




Kompetencje twarde i kompetencje miekkie

Pozagdane cechy pracownikow:

Jakich chcemy pracownikéw?
Samodzielnos¢ Podejmuje inicjatywy

Zaangazowanie Odpowiedzialnos¢

Odpornos¢ na stres Kreatywno$¢ Proaktywnos¢

Prace otrzymuje sie w 70% dzieki wiedzy fachowej i

kwalifikacjom zawodowym, a w 30% dzieki zdolnosciom

spotecznym.

Gdy sie prace traci, to ta proporcja zmienia sie doktadnie
Kompetencje twarde odwrotnie: w 70% o zwolnieniu decyduje brak umiejetnosci

Wysokie spotecznych i kompetencji miekkich, ktorych pracodawca
oczekiwat na danym stanowisku.




Kompetencje miekkie

Asertywnosc Negocjowanie
Autoprezentacja Organizacja pracy witasnej - zarzgdzanie samym sobg

: .. Orientacja na dziatanie
Budowanie relacji o
Pewnosc siebie

Dazenie do rezultatow Prowadzenie prezentaciji

Dazenie do sukcesu Przywédztwo

Dbanie o siebie (ciato, emocje, umyst) Radzenie sobie ze stresem — odpornosc psychiczna,

: , . rezyliencja

Etyka i wartosci , , ,
Radzenie sobie z problemami

Gotowosc do uczenia sig Samodzielno$¢, wspotodpowiedzialnosé

Inteligencja emocjonalna Aktywne stuchanie

Emocjonalna zwinnosc Wspodtpraca w zespole

Komunikatywnos$¢ Wywieranie wptywu

., Wytrwatosc
Kreatywnosc Y

Kultura osobista




Obszary, w ktorych istotne s3 kompetencje miekkie

Komunikacja i wspdtpraca w zespole,

Motywowanie, budowanie zaangazowania i wspotodpowiedzialnosci,
Zarzadzanie stresem, Budowa odpornosci psychicznej (rezyliencji)
Zarzadzanie czasem, zarzgdzanie energia,

Rozwigzywanie konfliktow,

Sztuka podejmowania decyzji (btedy poznawcze),

Zarzadzanie sobg, Zarzadzanie rozwojem osobistym,

Radzenie sobie z trudnymi i toksycznymi wspétpracownikami,
Wywieranie wptywu, negocjacje,

Przywoddztwo (inteligencja emocjonalna, wszechstronne przywdédztwo, przywodztwo sytuacyjne),

Kultura organizacyjna zespotu i organizacji (diagnoza, ksztattowanie, zmiana kultury organizacyjnej)
Prowadzenie prezentacji, Wystapienia publiczne,

Sprzedaz,

Obstuga klienta.




Model kompetencji

Zachowanie

Wiedza

Umiejetnosci

Postawy
wartosci, przekonania, opinie

Trwata ocena ludzi, rzeczy, idei
Trzy komponenty: emocjonalny, poznawczy, behawioralny

Osobowos¢

(neurotycznosé, ekstrawersja, otwartos¢, ugodowosé, sumiennosc)

Kompetencje przejawiajg sie w zachowaniu

Ale sg pochodng wiedzy, umiejetnosci, postaw i
osobowosci danego cztowieka.

Najtrudniej zmienia¢ osobowos¢ — z pewnoscig warto
jg dobrze poznac.

Wspotistnienie tych elementow decyduje o
tym czy jesteSmy w stanie efektywnie
wykonywa¢ swoje zadania.

Osoba moze mieC wystarczajgcy poziom
wiedzy oraz umiejetnosci pozwalajace na
efektywne wykorzystanie tej wiedzy, a
jednak nie pracu;e na oczekiwanym
poziomie — problemem jest postawa.



Model kompetencji

Zachowanie

Wiedza

Umiejetnosci

Postawy
wartosci, przekonania, opinie

Trwata ocena ludzi, rzeczy, idei
Trzy komponenty: emocjonalny, poznawczy, behawioralny

Osobowos¢

(neurotycznosé, ekstrawersja, otwartosc, ugodowos¢, sumiennosc)

* Kompetencje przejawiajg sie w
zachowaniu
* Ale sg pochodng wiedzy,

umiejetnosci, postaw i osobowosci
danego cztowieka



Typowy opis kompetencji: nazwa i wskazniki
behawioralne




Jak rozwijac’ kompetencje? zmiana zachowania, inne rezultaty

Przed rozwojem zadaj sobie pytania:

e ,co chce zmieni¢ w zachowaniu pracownika w
konkretnej sytuac;ji”

 ,,Czy, aby to zrobi¢ musi on sie czegos nowego
nauczy¢, a moze wyksztatci¢ jakas umiejetnosé, czy
wreszcie, musi zmieni¢ swoje przekonanie”

Zachowanie

Wiedza

Po zakonczeniu treningu, warsztatu lub szkolenia zadaj mu
nastepujgce pytania:

* Twoja reakcja - Czy podobato Ci sie?

e Satysfakcja - Czy jestes zadowolony z organizacji,
logistyki, przebiegu procesu szkolenia?

* Wiedza - Czy nauczytes sie czegos nowego?

* Wzrost umiejetnosci - Czy potrafisz wykonywac co$
lepiej?

e Zmiana postawy - Czy zmienites swojg opinie lub
przekonanie na temat czegos?

* Zmiana zachowania - Czy w wyniku szkolenia
zachowujesz sie w okreslonych sytuacjach inaczej?

Umiejetnosci

Postawy

wartosci, przekonania, opinie
Trwata ocena ludzi, rzeczy, idei
Trzy komponenty: emocjonalny, poznawczy, behawioralny




Rozwdj kompetencji miekkich to transformacja:

Nowe zachowania i rezultaty

pra cown i ka Zachowanie

Wiedza

Umiejetnosci

N

Postawy @ r

Zachowania i rezultaty
pracownika

wartosci, przekonania, opinie
Trwata ocena ludzi, rzeczy, idei
Trzy komponenty: emocjonalny, poznawczy, behawioralny

r r
Osobowos¢
(neurotycznosé, ekstrawersja, otwartosé, ugodowosé, sumiennosé) l

Zachowanie

Wiedza

Umiejetnosci

Postawy
wartosci, przekonania, opinie

Trwata ocena ludzi, rzeczy, idei

Dwa problemy (wyzwania):
 Hamulce zmiany w organizacjach
urotycznosé, ekstrawersja, otwarto$é, ugodowosé, sumiennosc) l d Zmia na postawy (Opinii, przekona ﬁ, Wa rtOS’Ci) pracownikéw

Trzy komponenty: emocjonalny, poznawczy, behawioralny

A Osobowos¢
(neuroty:




Hamulce zmiany w organizacjach

Autorzy publikacji The Great Training Robbery* zdiagnozowali bariery
uniemozliwiajgce przeprowadzenie zmian w organizacji:

Przywodztwo prowadzone wytgcznie w stylu ,,z gory na dot”.
Nieskutecznos¢ kadry zarzadzajacej.

Niejasna strategia, wartosci i sprzeczne priorytety.

Staba koordynacja procesow wewnetrznych.
Niewystarczajgce umiejetnosci przywodcze i zarzadcze.

o Uk wWwhE

Brak komunikacji pionowej — prawda nie dociera do szeféw.

*Michael Beer Magnus Finnstrom Derek Schrader: , The Great Training Robbery”
Zrédto: http://www.hbs.edu/faculty/Publication%20Files/16-121 bc0f03ce-27de-4479-a90e-9d78b8da7b67.pdf



http://www.hbs.edu/faculty/Publication Files/16-121_bc0f03ce-27de-4479-a90e-9d78b8da7b67.pdf

,,Kultura folwarku
przetrwata w polskich

firmach
Pan moéwi, co i jak zrobic. Jak
ma dobry humor — pochwali.
Jak jest wsciekty — zgani,
nakrzyczy, wyrzuci z pracy.
To od jego woli, kaprysu,
nastroju chwili zalezy, co sie
stanie z firma i z jej
pracownikami.”

Jacek Santorski

pSyCh Olog b lznesu http://forsal.pl/artykuly/801867,santorski-kultura-folwarku-przetrwala-w-polskich-firmach.html



http://forsal.pl/artykuly/801867,santorski-kultura-folwarku-przetrwala-w-polskich-firmach.html

Problemem jest zmiana postawy pracownikow

Badania Partners in Leadership

93 proc. pracownikdw przyznaje, ze wymysla historie, majgce
pomac w uniknieciu oskarzen o btedy i niedociggniecia.

88 proc. szuka okazji do zrzucenia winy na innych,

83 proc. Pracownikdow przyznaje, ze dziatatoby zupetnie inaczej,
gdyby pracowali w swojej wtasnej firmie.

76 proc. kieruje sie zasadg: ,Powiedz mi co mam zrobic” i
zachowuje sie biernie (tzw. wyuczona bezradnosc)

70 proc. kieruje sie zasada: jesli nie rozumiem jakiegos problemu
lub sytuacji, to nikt nie moze wymagac, zebym cos zrobit,

68 proc. ankietowanych unika wziecia odpowiedzialnosci za
powierzone zadanie, cho¢ ma Swiadomos¢, ze musi ono zostac
wykonane, by zostat osiggniety konkretny rezultat badz tez ignoruje
problem czy tez zaprzecza jego istnieniu.

60 proc. przyznaje, ze widziato jakis problem, ale nic z tym nie
zrobito

61 proc. zbyt dtugo zwleka z podjeciem jakiegokolwiek dziatania,
stosujgc zasade ,Jakos to bedzie”.

http://www.ozprinciple.com/services/accountability/



http://www.ozprinciple.com/services/accountability/

Powszechne przekonania, ktére przeszkadzaja

Powszechne opinie i ttumaczenia:
* Nikt nie doceni mojej pracy
» Zarzad przeszkadza pracowac

Pira m|da rezu |tatéW * Rzadzg skomplikowane procedury i kontroling

* Nie sprzedajemy, bo jesteSmy za drodzy
* Rezultaty, ktdre osiggamy sg

i dzi . . * Ni duktow dla klienté
produktami dziatan, ktére le mamy produktow dla klientow

podejmujemy, * Klienci chcg wszystko jak najtaniej
.- !  Na dziatania, ktére * Klient i tak zrobi co chce
e podejmujgmy majq wptyw * Nie optaca sie wypruwac zyt, bo i tak nie bedzie ani
przekonania, ktore podwyzki, ani premii, ani awansu,
posiadamy,

* W korporacji nie liczy sie cztowiek,

* Przekonania, ktore
posiadamy sg tworzone przez
doswiadczenia, przez ktore « Zawsze robiliSmy to wtasnie w ten sposob
przeszlismy

* Open space, nie pozwala nam efektywnie pracowac

* To nie nasza wina, ze sie spézniamy
* Nie mieliSmy wystarczajgco duzo czasu
* Nikt mi nie powiedziat, co mam robic

* Moi ludzie zawiedli
http://www.ozprinciple.com/services/accountability/
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Problem efektywnosci ustug rozwojowych

* Firmy na catym swiecie wydajg ogromne sumy na roznorodne programy
szkoleniowe, jednak tylko czesc z nich przynosi realne efekty.

* Czesto zdarza sig, iz poziom efektywnosci uczestnikow nie zmienia sie
mimo udziatu w szkoleniu.

e 7Zgodnie z badaniami przeprowadzonymi przez TACK International (Sienko,
2017), blisko 20% firm (kierownictwo) nie interesuje sie tym, czego podczas
szkolen uczg sie jej pracownicy.

e Dlaczego nie wszystkie szkolenia sg efektywne?



The Great Training Robbery*
»Wielki spisek (rozbdj) szkoleniowy”

* Pompowane pienigdze w nauke kompetencji migkkich, gtownie

przywodztwa i zarzadzania, zazwyczaj nie przynosza firmom zwrotu z
Inwestycji.

* 162 mld dolarow wydane w samych tylko Stanach Zjednoczonych na
firmowe programy rozwojowe nazwano ,wielkim spiskiem szkoleniowym”.

e Z badan* wynika, ze tylko 10% szkolen jest efektywne.

* WigkszosC programow koncentruje si¢ na rozwoju i zmianie zachowan
jednostek, ewentualnie zespotow, pomijajgc bardzo wazne zmiany
organizacyjne w skali catej tirmy.

* Beer przywotuje przyktad kompanii naftowej, ktora za 20 milionow dolarow
zbudowata centrum szkolen w zakresie bezpieczenstwa, a i tak doszto tam
do kilku sSmiertelnych wypadkow.

*Michael Beer Magnus Finnstrom Derek Schrader: , The Great Training Robbery”
Zrédto: http://www.hbs.edu/faculty/Publication%20Files/16-121 bc0f03ce-27de-4479-a90e-9d78b8da7b67.pdf
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,U nas to nie zadziata”

* Trudno o przygotowanie, zaplanowanie i wdrozenie odpowiedniego
programu rozwojowego bez uprzedniego rozeznania potrzeb
pracownikow i organizacji, a takze ewaluacji przeprowadzonych
dotychczas szkolen.

* Dlatego tez nawet najlepiej zrealizowane szkolenia mogg nie przyniesc

korzysci, przegrywajac z dotychczasowym, standardowym sposobem
wykonywania pracy.

e Jest to sytuacja, w ktorej pracownicy wysytani sg na szkolenie dostarczajgce
technik i narzedzi wspierajgcych efektywnosé, ale nie majg mozliwosci
zastosowania ich w praktyce.

e Wtasnie w takich organizacjach, po szkoleniach, ustysze¢ mozna ,nie da sie
zrobic tego o czym mowit trener” albo ,,u nas to nie zadziata”.



The Great Training Robbery*
»Wielki spisek (rozbéj) szkoleniowy”

* Efektem dziatan rozwojowych zawsze powinno by¢ wykorzystywanie nowej
umiejetnosci i korzystanie z wiedzy, a najczesciej — kompilacja zarowno
wiedzy, jak i umiejetnosci: czyli zmiana zachowania pracownika,
skutkujaca zmianami w organizacji.

* W przypadku koncentracji na rozwoju jednostek i zespotow bez
wprowadzenia zmian na Boziomie catej organizacji, wynikiem jest sytuacja,
w ktorej kompetencje nabyte przez pracownikéw nie majg szans na
zastosowanie w praktyce.

* Szkolenia i warsztaty beda wtedy skuteczne, kiedy ich uczestnicy beda
mieli mozliwos¢ zastosowania kompetencji, ktdre podczas nich nabyli.

* O efektach szkolenia w duzej mierze decyduje otwartosc organizacji na
takie modyfikacje, ktore umoiliwiaj?(wdrozenie nowej wiedzy i
umiejetnosci do standardowych praktyk.

*Michael Beer Magnus Finnstrom Derek Schrader: , The Great Training Robbery”
Zrédto: http://www.hbs.edu/faculty/Publication%20Files/16-121 bc0f03ce-27de-4479-a90e-9d78b8da7b67.pdf
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The Great Training Robbery*
»Wielki spisek (rozboj) szkoleniowy”

e Gtéwna przeszkoda.... menadzerowie i kierownicy szkolonych zespotéw,

e Czesto spotykang sytuacjg jest brak przygotowania managerow na nowy
sposob funkcjonowania ich podwtadnych, cho¢ zmiana stylu pracy zespotu
powinna skutkowac zmiang sposobu postepowania kierownika.

* Najlepszym przyktadem moze byc¢ podnoszenie efektywnosci komunikacji w
organizacji. Jesli podczas szkolenia ludzie nauczj sie, ze ,dawanie
feedbacku” podniesie skutecznos¢ komunikacji w zespole, to kierownik
moze czuc sie niekomfortowo, gdy jego pracownicy zaczng mu taki
feedback dawac. Taki brak komfortu przetozy sie na rozne reakcje: nie
zawsze zgodne z oczekiwaniami organizacji.

* Whiosek: powstrzymac niewtasciwy schemat inwestowania w szkolenia bez
dobrej diagnozy potrzeb rozwojowych oraz uprzedniej identyfikac;ji i
usuniecia barier blokujacych ich wykorzystanie w praktyce.

*Michael Beer Magnus Finnstrom Derek Schrader: , The Great Training Robbery”
Zrédto: http://www.hbs.edu/faculty/Publication%20Files/16-121 bc0f03ce-27de-4479-a90e-9d78b8da7b67.pdf
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Diagnoza problemow zwigzanych z
osigganiem rezultatow przez firme

* Dylemat przedsiebiorcy: w jaki sposob zwiekszy¢ efektywnosc swojego
biznesu (ciecie kosztow, restrukturyzacja, reinzyniering, rozwaij,
podnoszenie kompetencji pracownikow)

e ZaleznosSc¢ pomiedzy wzrostem kompetencji a efektywnosciag — to
uproszczenie — nie zawsze wzrostowi kompetencji towarzyszy wzrost czy

osigganie wynikow
e Konieczna jest diagnoza organizacji pod katem réznych obszaréw majacych
wptyw na efektywnosc¢ funkcjonowania firmy

* Planujac dziatania rozwojowe pracownikdw musimy miec¢ na uwadze
uwarunkowania biznesowe i wdrazac takie projekty rozwojowe, ktore s3
$cisle powigzane z realizacjg celéw biznesowych



Dwa rodzaje czynnikow wptywajgcych na
efektywnosc biznesowa

* czynniki zewnetrzne — odnoszg sie do otoczenia w jakim pracownik
funkcjonuje:
e struktura,
° procedury i Procesy,
* dostep do informacji oraz zasobow.

e czynniki wewnetrzne obejmujace:
* wiedze,
* umiejetnosci,
* postawy,
* predyspozycje indywidualne
» doswiadczenie i motywacje (zaangazowanie) pracownika.



Diagnoza efektywnosci firmy:

Analiza wynikow

Analiza przyczyn

Cele biznesowe /

Zasoby,
Procesy / organizacja pracy
Przeptyw informacji / komunikacja

Wiedza, umiejetnosci, doswiadczenie

Motywacja
Dobrostan

~

—> zespotéw,

/

Osiggniete
rezultaty

L)

Wybdr obszarow interwenc;ji
Wybdr rozwigzan

- Procesy, produkcja, \
wynagrodzenia, zatrudnienie,

obieg dokumentow, kultura
organizacyjna, rozwigzania IT,
srodowisko, zdrowie,
przywodztwo, budowanie

- Doradztwo, konsultacje,
trening, szkolenie, coaching,
\ mentoring, itp. /

Wdrozenie rozwigzan

Ewaluacja <

Model: Human Performance Improvement

- Zarzadzanie procesem zmiany
- Monitoring oraz zbieranie danych
do ewaluac;ji

Zrédto: Anna Milkowska Grzegorz Filipowicz ,Rozwéj efektywnosci pracownikéw HPI - Human Performance Improvement (HPI1)”
http://www.kadry.abc.com.pl/artykuly/rozwoj-efektywnosci-pracownikow-human-performance-improvement-hpi,53474.html
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Rozwoj pracownikéw a rozwaoj organizacji

 Rozwoj pracownikow musi by¢ zwiazany (podporzadkowany) z
rozwojem organizacji

 Wszelkie ustugi rozwojowo-szkoleniowe kierowane do pracownikow
maja pomoc zwiekszyc efektywnosc¢ przedsiebiorstwa.

« Zanim zaczniemy inwestowac w rozwoj konkretnych kompetencji
warto poswiecic¢ czas na to, aby sprawdzi¢ czy jest to wystarczajace
aby osiggnac¢ oczekiwany rezultat.

* Inwestowanie tylko w rozwéj kompetencji moze nie wystarczy¢ do poprawy
efektywnosci.

* Bez diagnozy problemow, rozwoj wytacznie kompetencji moze doprowadzic
do przeciwnego efektu czyli frustracji i w konsekwencji spadku efektywnosci.



Diagnoza potrzeb rozwojowych na poziomie jednostki

Ocena gotowosci pracownika

Czy podczas wykonywania danego zadania, pracownik
posiada:

l. MOZLIWOSCI:
* Wykazuje niezbedng znajomos¢ swojej pracy
* Ma wazne dla zadania doswiadczenie
» Stale wykazuje wysoki poziom wiedzy i umiejetnosci
* Wykonuje to zadanie bez wiekszego mojego udziatu
e Zawsze dotrzymuje termindw

. CHEC:
* Wykazuje duzg pewnosé siebie

* Wykazuje duze zaangazowanie

* Posiada duzg motywacje do ukonczenia tego zadania

* Wykazuje che¢ podjecia sie tego obowigzku

* Chce wzig¢ odpowiedzialnos¢ za to zadanie

Wysokie

Mozliwosci

moze, ale nie chce

chce i moze

nie moze i nie chce | nie moze, ale chce

Niskie

Chec: zaangazowanie i motywacja

Wysokie

Technika ,,Grid”: wiedza, umiejetnosci postawy

Zaczac

Przestac

Kontynuowac

Mniej

Wiecej




Jakag forme rozwoju pracownikow wybrac?

* Rozw0j mozna okresli¢ jako proces zdobywania wiedzy, umiejetnosci i
okreslonych zachowac albo modyfikowaniu juz posiadanych - rozwdj polega
gtownie na uczeniu sie.

* Do najbardziej popularnych narzedzi stuzgcych rozwojowi nalezg
szkolenia, coaching, mentoring i doradztwo.

* Jaka forme rozwoju zastosowac w praktyce ?

* Warto przeanalizowac aktualng sytuacje konkretnego pracownika/ grupy
pracownikow, a nastepnie dobrac do niej odpowiednie narzedzie rozwoju.

* Wazne jest tez, ktory z komponentow kompetencji (wiedze, umiejetnosci,
postawe) chcemy rozwijac.



Jakg forme rozwoju pracownikéw wybrac?

Sktadnik kompetencji
Forma rozwoju Postawa (komponenty) Uwagi
Wiedza Umiejetnoéci E P B
Szkolenie:
- instruktaz S D M M M Najczesciej na stanowisku pracy
- wyktad D 7 M S 7 Bierne uczestnictwo
- dyskusja D X X X Aktywne uczestnictwo
- warsztat Aktywne uczestnictwo
(studium S D D D D Zaangazowanie
przypadku,
odgrywanie rél, gry
i symulacje)
Swiadomos¢, aktywne
czestnictwo, zaangazowanie
, X D D D D | ' '
Coachlng dziatanie, refleksja, wycigganie
whnioskéw, osobiste odkrycia,
uogolnianie = zmiana. Warunek:
chce i moze.
Mentoring S D D D D Relacja mistrz-uczen
Doradztwo, X X X X X Analiza, Diagnoza => zasoby,
Konsulting procesy, rozwigzania IT, budowanie
zespotow, kultura organizacyjna 2>
zmiany

Wptyw:

D —duzy

S - Sredni

M — maty
Z— zaden

X —mozliwy

(moze prowadzi¢ do
zmiany)



4 Lubuskie
Bony
Rozwojowe

Kontakt:

Adam Jeske &~ L~ RdB.Experf

Adam.Jeske@rdb.expert

Tel. 601 77 85 74
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