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Czy obecny kryzys ma szanse wptyna¢ pozytywnie na eduka-
¢je i poziom kompetengji kadr w polskich firmach, czy raczej
przeciwnie — bedzie prowadzit do tendengji znizkowe;j, takze
ze wzgledu na redukcje naktadéw ponoszonych na szkolenia
w firmach?

fﬁ. Krzysztof
ey Pilarczyk
‘ s . Trudno przewidywac skutki kryzysu w szerokim
) aspekcie, natomiast na podstawie roku spowol-
nienia z lat 2000-2001 mozna prognozowa¢, ze beda tez
skutki pozytywne. Tamto spowolnienie przyniosto duzo
dojrzalsze decyzje firm i bardziej selektywne programy
dotyczace szkolen. Mysle, ze teraz bedzie podobnie - kaz-
dy kryzys wymusza zwiekszanie efektywnosci dziatan

Bartosz
"-_s Skierkowski

m/. Kryzys moze da¢ okazje do tego, zeby zastanowi¢

) sie, ktére szkolenia sg naprawde przydatne. Taka
refleksja dla wielu menedzeréw bedzie bardzo cenna. Moze
to by¢ wazne doswiadczenie w kontekscie planowania szko-
len na przysztosc. Dla przedstawicieli dziatu HR kryzys moze
tez oznaczac wiecej czasu na rozmowy ze swoimi zarzagdami,
menadzerami, wiecej czasu na to, zeby lepiej poznac potrze-
by firmy.
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Piotr Puczynski
Styszatem kiedys
opinige, ze ten
kryzys jest szan-
s, i faktycznie jest szansa
dla wielu obszaréw. Mozna
z niej skorzysta¢ w rozma-
ity sposéb. Zmniejszenie
budzetu zacznie wptywac
na to, ze bedziemy patrzec
bardziej selektywnie na to,
jak sie szkolimy i jaka jakos¢
dostajemy z powrotem, be-
dziemy zwraca¢ uwage na
to, czy w wyniku szkolen
faktycznie mamy do czy-
nienia ze zmiang i poprawa
wynikéw - to szansa na roz-
woj w dobie kryzysu.
Mozemy tez z tej szansy
nie skorzysta¢ i zastosowac
metode arytmetyczna, tzn.
$cig¢ albo zamrozi¢ bu-
dzety szkoleniowe na czas
trwania kryzysu, ktéry nie
wiemy, jak dtugo potrwa,
ale zapewne przynajmniej
do przysztego roku.
Mozemy skupic sie na twar-
dych narzedziach, przede
wszystkim zaja¢ sie proble-
mami zwigzanymi ze zwal-
nianiem lub z utratg pra-
cownikow.

Partnerem Forum szkoleniowego jest

f_\. Piotr Parys

- Mysle, ze pozy-
‘ tywnym aspek-

) tem kryzysu be-
dzie zdobycie wielorakich
doswiadczen przez kadre
menedzerska. Wspomina-
my recesje lat 2000-2001,
czyli wydarzenie sprzed
osmiu lat. Wielu sposréd
dzisiejszych menedzeréw
woéwczas konczyto studia.
Dla nich jest to pierwszy
kryzys - nie wiedza, jak
zwalnia¢ ludzi, nie wiedza
jak oszczedzag, jak likwido-
wac zbedne wydatki - wiec
z perspektywy zbiorczej
wiedzy i umiejetnosci to
spowolnienie  gospodar-
cze jest na pewno pozy-
tywne w sensie rozwoju
umiejetnosci i inwestycji
w edukacje menedzerska.
Zobaczymy, na jak dtugo
budzety beda zamrozo-
ne, zobaczymy, jak duzo
firm nie zamrozito budze-
tow, tylko je zlikwiduje
lub zmniejszy. Musimy tez
pamieta¢ o funduszach
z Unii Europejskiej, ktore
rébwniez pomagajag w edu-
kacji kapitatu ludzkiego.
Rozpoczecie dofinansowa-
nia z drugiej juz tury na-
ktada sie czasowo z tymi
zamrozonymi budzetami,
wiec jedli chodzi o wiel-
kos¢ rynku, to tutaj jest pe-
wien element doréwnujacy.
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Nauka zkryzysu

Identyfikacja potrzeb i

planowanie szkolen w dobie recesji

Jak zaoferowac odbiorcom szkolenia cos nowego, oryginalniejszego, bardziej przydatnego?
Jak przekazywac wiedze w nowej formule, aby szkolenia przynosity lepsze efekty?

fﬁ. Krzysztof Pilarczyk

ey Nowe pogramy szkoleniowe muszg by¢ potaczeniem nowatorskich form tre-
“ - ningu z programem dostosowanym do potrzeb klienta. Jesli chodzi o same
tresci szkolenia, to powinny one odnosic sie do aktualnej sytuacji doswiad-
czanej przez klientéw lub poruszac zagadnienia, ktére w duza doza prawdopodobien-
stwa beda miaty miejsce w najblizszej przysztosci, np. zarzadzanie zmianami lub zarza-
dzanie niepewnoscia. Dlatego z jednej strony wazna jest identyfikacja potrzeb i do tego
moze stuzy¢ np. ocena 360 stopni. Dzieki niej mozemy prébowac dostarczy¢ produkt
krojony na miare potrzeb. Druga rzecz to metoda. Metoda szkolenia powinna sprawi¢,
Ze znane tresci uczestnicy zobacza w nowy sposéb. Trzeci wazny aspekt to przekonanie
uczestnika, ze ten trening moze przektadac sie na realne zmiany. To ogromne pole do
dziatania dla firm, ktére mogg oferowac takze pewng ustuge post-training. Moze to by¢
wspieranie szkoler\ przez e-learning lub tele-coaching, gdzie pewne rzeczy mozna jesz-
cze uszczegdtowic, dopracowac. Mozna to pofgczyc z wewnetrznym systemem rozwoju
pracownikéw w firmie, ktéry podpowiada jak wykorzysta¢ nabytg wiedze w praktyce
— to takze moze dziata¢ w konsultacji z dostawca szkolenia. Cato$¢ tych dziatan to pra-
ca podobna do coachingu, przy czym materiatem wyjsciowym jest tutaj wiedza nabyta
podczas szkolenia. Wiadomo, ze jesli sie oczekuje ciggle tego samego w firmie, ta wiedza
nie wystarcza, zeby szto dobrze. Natomiast jezeli sie oczekuje wewnatrz firmy, wcigz no-
wych wynikéw, to zmusza sie sitg rzeczy pracownikéw i kadre zarzadzajaca do poszuki-
wania rozwigzan — do poszukiwania wiedzy, gdzie pewne rzeczy mozna jeszcze uszcze-
gdtowi¢, dopracowad. Catosc tych dziatan to praca podobna do coachingu, przy czym
materiatem wyjsciowym jest tutaj wiedza nabyta podczas szkolenia. Wiadomo, ze jesli
sie oczekuje ciggle tego samego w firmie, to nie wystarczy, zeby szto dobrze. Natomiast
jezeli sie oczekuje wciaz nowych wynikéw, to zmusza sie sitg rzeczy pracownikéw i kadre

zarzadzajaca do poszukiwania rozwigzan — do poszukiwania wiedzy.

Piotr Puczynski

forum szkoleniowe

"‘\ Piotr Parys
5 Dochodzimy tu do sednaz mo-
‘ jego punktu widzenia - klu-
) czem do dobrego szkolenia jest
wiedza. Wiedza natomiast jest przekazywa-
na przez praktyka, dlatego tak wazne jest, co
prowadzacy moze zaproponowac wyjatko-
wego. Dlatego wiasnie z naszej perspekty-
wy muszg to by¢ praktycy biznesu. Takze
dla nas jako dostawcy szkolenia pozwala to
czuc sie komfortowo, wiedzac, ze w kazdym
z obszaréw rozwoju, ktére proponujemy
klientom wiedze przekazuja osoby, ktére
praktykowaly to, czego nauczaja.

ﬁ Bartosz Skierkowski
|‘ -

Menedzerowie potrzebujg nie
ﬂ{. tylko wiedzy, ale i refleksji nad

tym, jak zarzadzaja ludzmi,
czyli na ile ich wiedza jest wykorzystywana
w praktyce. Jedli nie dopuszczajg do siebie
krytyki, szkolenie moze w nieinwazyjny
sposéb pokazac im btedy i wskazac kierunki
poprawy efektywnosci. Tu szczegdlnie po-
mocne mogg by¢ szkolenia organizowane
w formie dialogu, warsztatu, moderowanej

dyskusji. Od trenera oczekuje sie wéwczas
przede wszystkim, aby otworzyt grupe. Nie
musi mie¢ jakiej$ specjalnej wiedzy, nie
musi tg wiedzg przewyzsza¢ uczestnikéw,
nie musi z nimi rywalizowaé.

Jesli szkolenie ma wywota¢ zmiane, musi
przekonac uczestnika, ze cos, co robit do tej
pory w miare dobrze, moze robic jeszcze le-
piej. A nastepnie da¢ mu wiedze, jak zrobic¢
to lepiej. Kiedy trener rozumie réznice mie-
dzy stanem faktycznym a oczekiwanym,
woéwczas moze by¢ w wstanie zrobic szkole-
nie wnoszace do firmy realng warto$c.

Mysle, ze probowanie nowych rzeczy w szkoleniach wymaga pokazania, ze za tym kryje sie jakas wiedza. Wiedza, kt6rej
brak powoduje zatrzymanie w punkcie rozwojowym. W wielu wypadkach management ma takie poczucie ze, ,mamy

inteligendje i jakie$ doswiadczenie biznesowe, wiec damy sobie rade’, a pokazanie, ze nie do konca tak jest, bo trzeba jaka$

pule wiedzy wchtonaé, zeby péjs¢ dalej, jest dobrym przyczynkiem do tego, ze kto$ chce sie rozwijac¢ — np. wdrazajac system szkolenia

lub coachingu. Sam uczestniczytem w pewnym szkoleniu z efektywnosci procesu zarzadzania, gdzie na poczatku byta dos¢ nieskom-

plikowana gra, w ktorej nalezato wskaza¢ kluczowe punkty problemowe utrudniajace poprawe wynikéw firmy. Na pierwszy rzut oka

problem byt banalny, jednak zeby da¢ prawidlowe rozwiazanie, trzeba byto przeanalizowac cato$¢ procesu, idac za wskazéwkami tre-

nera. Taki model szkolenia naprawde otwiera oczy. Méwimy o szkoleniach menedzerskich, tam przychodzg ludzie, kt6rzy maja wiedze

z zakresu dziedziny, w ktdrej pracuja. Moja teza jest jednak niestety taka, ze polscy menedzerowie nie potrafig przyznac sie do brakow,

zbyt czesto prébuja nadrabiac intuicja.
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"_ __‘ Piotr Parys

: Identyfikacja celéw planu
"' szkoleniowego, podobnie jak

) interpretacja systemuocen po-
winna by¢ - po stronie organizacji — wspol-
ng pracg dyrektora personalnego, ktéry
posiada metodyke i wie, jakie szkolenia sa
dostepne na rynku, oraz menedzera dane-
go business unitu, ktéry wie doktadnie, ja-
kich efektow oczekuje po danym procesie
szkoleniowym. Kazdy z nich inaczej patrzy
na caly proces, najpierw ocen, a nastepnie
planowania szkolen. HR menedzer be-
dzie najczesciej podchodzit metodycznie
do arkuszy ocen i systemu development
center, z kolei menedzer liniowy oczekuje
mierzalnych efektéw po szkoleniu - takich,
ktére przetozg sie na efektywnos¢ zespotu
i jednostek. Osobiscie wole nawet to dru-
gie podejécie, poniewaz z takimi klientami
tatwiej sie rozmawia o stosunku ceny do
wartosci programu  szkoleniowego. My
takze bowiem podchodzimy do catego
procesu od konca - czyli pytamy o to, co
klient chce osiggna¢ przez szkolenie, co
bedzie efektem catego procesu, tak zeby
pienigdze byly spozytkowane z efektem.

Nauka z kr yzysu

Identyfikacja potrzeb i planowanie sz

W czasie recesji kazda ztotéwke oglada sie dwa razy, zanim sie ja wyda. Jak oceni¢
swoje potrzeby szkoleniowe i czy do ich identyfikacji stosowa¢ wewnetrzne narze-

dzia, np. systemy ocen czy zewnetrzny consulting?
{ organizacja ma pewien poziom dojrzatosci — w wielu przypadkach za szyb-
ko prébuije sie wdraza¢ na bardziej zaawansowane poziomy, wiele firm zbyt
szybko chce przejsc ten proces i wtedy rozmaite nowoczesne formy zarzadzania moga
przerodzic¢ sie w biurokracje. Tak czasami bywa z systemami ocen - nie zawsze wnioski s3
do wykorzystywania. Dochodzi tez czynnik ludzki i pytanie, na ile menedzer jest gotéw
przyjac¢ inng opinie czy inny punkt widzenia - to dotyczy zaréwno jego rozmowy z pra-

@ Piotr Puczynski
Moim zdaniem w wielu firmach jest pewien ktopot z systemami ocen. Kazda

cownikiem przy ocenie, jak i rozmowy z grupa ludzi, ktérzy przyszli i obejrzeli oceny i ich
zawartos¢. Z kolei przy consultingu czesto stajemy przed barierg decyzyjno-kompeten-
cyjna: kto wie lepiej. Czy menedzer, ktéry pracuje ze swoimi ludzmi, powiedzmy dwa lata,
ma ugruntowany poglad na ich temat, czy ktos, kto przyszedt z narzedziami, metodologia
i wiedza statystyczna. Nie kazdy zarzad lub prezes potrafi sie wyzby¢ aksjomatu nieomyl-
nosci.

-~

i Krzysztof Pilarczyk

E Nasamychwynikachocentrudnojestzbudowacprogramyszkoleniowe.Oce-
“" . ny moga bycjedynie pewnabazaipomoca. Dladostawcy szkoler najwazniej-
sze jest zrozumienie, jakie potrzeby biznesowe kryjg sie za listg kompetencji
pracownikéw wymagajacych rozwoju. Na przykfad, jesli maja by¢ doskonalone umiejet-
nosci komunikacyjne, to musimy wiedzie¢, w jakich sytuacjach i jakie konkretnie umiejet-
nosci komunikowania sie sg potrzebne danej grupie pracownikéw. W tym procesie istot-
narole odgrywa dziatHR, kt6ry powinien mie¢ zdolnos¢ ttumaczenia jezyka biznesowego
na jezyk kompetencji. Aby byto to moZliwe dziat HR powinien doskonale rozumie¢ biznes
firmy, co mozna osiggna¢ przez bliskg wspdtprace miedzy HR a innymi dziatami firmy.

h Bartosz Skierkowski
-

zokreslonej puli, tak aby dopasowac tematyke do potrzeb swoje-

Wybér miedzy zewnetrznym doradca a wewnetrz-  go zespotu. Przy dobrej identyfikacji obszaréw rozwoju i dobrze

nym procesem identyfikacji potrzeb moim zdaniem  zaplanowanym schemacie KPI to przynosi dobre rezultaty.

sprowadza sie do pytania o kompetencje, czyli, kto  Z drugiej strony, niestety zdarza sig, ze nawet menedzerowie za-

W Forum szkoleniowym udziat wzieli:

Krzysztof Pilarczyk

Trener i Project Manager w Door Poland. Od 15 lat zwigzany z branza
szkoleniowa i doradczg. Specjalizuje sie w projektowaniu i prowadzeniu
warsztatéw wspierajgcych rozwéj kompetencji menedzerskich i przy-

y [ ] (X ]
kOIen W dOble recesii wdédczych (m.in. projekty szkoleniowe dla PAK SA, Link 4, Sandvik).

reklama

Szczegdlne zainteresowania to motywacja pracownikéw i inspirujace
przywodztwo w zespole.

Piotr Parys

Dyrektor rozwoju biznesu ICAN Institute, wydawcy ,Harvard Business
Review Polska”

Od ponad 10 lat zajmuje sie zarzagdzaniem szkoleniami korporacyjnymi,
wczesniej w Centrum Jezykowym Berlitz, obecnie w ICAN. Specjalizuje
sie w sprzedazy do firm i etyce w biznesie.

Bartosz Skierkowski

Head of Talent Management w Deloitte. Od dziewieciu lat zwiagzany
z branza HR, w tym takze szkoleniami i rozwojem pracownikéw. Gtéw-
ne pola zainteresowan to coaching i rozwéj umiejetnosci miekkich oraz
zastosowanie narzedzi informatycznych w HR.

Piotr Puczynski
Niezalezny ekspert, od 20 lat zwigzany z branza finansowa. Pracowat
w wielu bankach jako CFO i ClIO. Ostatnie 5 lat spedzit w Grupie PZU
pracujac jako CIO.

jest w stanie zrobic to lepiej” Jezeli umiejetnosci menedzeréw
pozwalaja na to, aby nawigzac¢ dialog z pracownikami, ustysze¢
czego potrzebuja, a nastepnie przetozy¢ to na konkretna liste
tematéw szkolen, to wewnetrzne systemy ocen pomoga w pla-
nowaniu polityki szkoleniowej. Przyktadem niezwykle pomoc-
nego narzedzia moze by¢ system oparty na macierzach szkole-
niowych, gdzie menedzerowie mogg wybierac rodzaje szkolen
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opatrzeni w wiele réznych systeméw wspomagajacych ocene
pracownicza czy planowanie szkolen, moga poprzez nieumie-
jetne podejécie do pracownikéw znaczaco obnizy¢ jakos¢ tego
procesu. Mam takie poczucie, ze w tym procesie kluczowe sg
umiejetnosci menedzera w zakresie identyfikowania potrzeb
rozwojowych pracownikéw, narzedzia i systemy maja drugo-

rzedne znaczenie.
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