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/Edukacja/

Kuznia

Programy rozwojowe

Jak przekonywac zarzady, ze programy rozwojowe dla fir-
mowych kadr nie moga by¢ ograniczane z powodu kryzysu?
Jak przekonywac¢ menedzeréw, ze szkolenia to bardzo waz-
ny element na drodze rozwoju zawodowego ich samychiich
podwiadnych?

Monika

Olejniczak:

Przekonywanie zarzadéw to jedno. Ale drugie

- a wilasciwie pierwsze, bo chyba wazniejsze
- jest przekonywanie zespotéw pracowniczych, ze war-
to inwestowa¢ w management, bo to jedna z najszybciej
zwracajacych sie inwestycji. Jakos¢ kadry menedzerskiej
wazy najbardziej na jakosci catej firmy i na jakosci zycia
pracownikéw. To jest kwestia budowania swiadomosci,
jaka wartos¢ dla firmy ma dobre jakosciowo przywodz-
two. Szkolenia s3 bardzo waznym, ale oczywiscie nie
jedynym elementem systemu rozwoju firmowych kadr.
Czesto jest to kwestia nauczenia sie czego$ nowego
przez doswiadczenie, nowe wyzwania, obowiazki, wresz-
cie awans na wyzsze stanowisko. Jak to wyglada w prak-
tyce, to zalezy od wielkosci firmy, jej struktury, a przede
wszystkim od przyjetej strategii.
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Konrad
Zabtocki:
Zwlaszcza teraz,
w czasie kryzysu
nalezy podkresla¢ zwiagzek
przysztego sukcesu firmy
z inwestowaniem w posia-
dane kadry. Trzeba ktasc
nacisk na systemowe plano-
wanie i zarzadzanie $ciezka
rozwoju i uzasadniac to za-
rébwno z perspektywy me-
nedzera, jakiz perspektywy
HR. Powinno sie pokazywac
to na liczbach, dowodzi¢,
ze zdobycie zewnetrzne-
go sukcesora jest w kon-
sekwencji o wiele drozsze
niz wyksztatcenie nastep-
cOw  sposréd  pracowni-
kéw i menedzeréw juz
zatrudnionych w firmie.
Mamy $rednig kadre me-
nedzerska, ktéra teraz
jest w dosy¢ trudnej sy-
tuacji, poniewaz czasy
sq — jak mowi profesor
Ortowski - ,ciekawe i takie
jeszcze pozostang przez
jaki$ czas”. Ci ludzie nie sg
pewni swojej stabilnosci
zawodowej. Tym bardziej
wiec powinno sie dawacd
im szanse rozwoju, zeby
lepiej pracowali dla or-
ganizacji, kiedy gospo-
darka wréci do normy.

E Piotr

== Sobczak:
Idealnie jest
wtedy, gdy lu-

dzie w organizacji zdaja
sobie sprawe ze Scistego
zwigzku rozwoju mene-
dzerédw z rozwojem catej
organizacji. Ale z doswiad-
czenia wiem, ze nie zawsze
i nie wszedzie taka sytuacja
ma miejsce. Na szkoleniach
dla $redniej kadry mene-
dzerskiej czasem styszymy:
dlaczego ja tu jestem, czy
sobie nie radze z moimi
podwtadnymi, czy mam ja-
kies luki w kompetencjach?
Wiasnie sprawa uswiado-
mienia sobie przez kadre
luk kompetencyjnych i ko-
niecznosci ich uzupetnienia
jest jednym z wazniejszych
problemoéw podczas plano-
wania systeméw rozwoju.
To widac w przypadku szko-
len dla sredniej kadry mene-
dzerskiej, ale nie tylko.

To problem gtebszy. Je-
zeli zdotamy zbudowat¢
Swiadomos¢, ze zdobycie
nowych kompetencji rze-
czywiscie pomoze mene-
dzerowi czy jego podwtad-
nemu lepiej pracowa¢, to
w planowaniu rozwoju
pozostana do rozwigzania
jedynie kwestie techniczne
i organizacyjne.

1DOOR

Partnerem Forum szkoleniowego jest ZTRAINING & CONSULTING

Konrad

Zablocki:

Jezeli nie wida¢ zwigzku te-
matu szkolenia z aktualnymi
wyzwaniami firmy, jezeli to, co méwi tre-

ner, jest tylko jakim$ modelem ksigzko-
wym - o zniechecenie nietrudno. Reme-
dium na nude to zblizenie tematéw do
rzeczywistosci, uwzglednienie potrzeb
szkolonych, uatrakcyjnienie form. Cza-
sem trzeba poprosi¢ o wyrazng pomoc ze
strony najwyzszej kadry kierowniczej - bo
jesli np. prezes daje poparcie takim szko-
leniom, jesli interesuje sie tym top mana-
gement, to znaczy, ze rzecz jest wazna.

Jakie metody i systemy szkoleniowe
najlepiej sprawdzaja sie w sciezkach
rozwoju menedzerow?

Czy szkoli¢ wewnetrznie, np. droga
mentoringu lub coachingu, wsparcia
bezposredniego przetozonego?

Czy lepiej planowac system zewnetrz-
nych szkolen?

Piotr
L o

== & Sobczak:
A Kazdy rodzaj interwencji stuza-

cej rozwojowi menedzera ma
swoje plusy i minusy - zalezy to od sytuacji.
Optymalniejest, moimzdaniem, wtedy gdy
rézne metody ze sobg wspdtbrzmia. Szko-
lenia sg po to, zeby likwidowa¢ luki kom-
petencyjne. Co jest do poprawienia, musi
wiedzie¢ przetozony, dziat HR, ale poglad
na ten temat musi miec¢ takze sam zainte-
resowany. On tez powinien mie¢ wplyw na
wybdr metod rozwoju, bo wéwczas bedzie
do tego bardziej zmotywowany.

Co robic, gdy ktos z wyznaczonych do szkolenia potraktuje to jako co$ narzuconego, niepo-
trzebnego? Albo pomysli, ze skoro ma sie szkoli¢, to znaczy ze jest gorszy od innych?

Monika

Olejniczak:

Nie spotkatam sie z takim podejsciem, ale niewatpliwie sg tacy lu-

dzie. Sa takze inni, z krancowo odmiennym stosunkiem do siebie
- im wydaje sig, Ze sa najlepsi w tym co robig i nie widzg potrzeby szkolenia sie.
W obydwu przypadkach musi wkroczy¢ przetozony, prowadzi¢ rozmowy, prze-
konywac. Przetozony odpowiada za to, co dzieje sie w zespole, i za to, czy ludzie
emocjonalnie daja sobie rade z wiedza o swoich potrzebach rozwojowych.

E J Piotr
=4 Sobczak:

Czesto ludzie bronig sie przed udziatem w szkoleniach, bo maja zte

doswiadczenia — dotychczasowe kursy byty po prostu nudne! Jeze-
li nie wida¢ zwigzku szkolenia z konkretng sytuacja firmy, jezeli stuchacze nie
maja swiadomosci, co ma sie po szkoleniu w ich pracy poprawi¢, to oczywiscie
beda sie zastanawiac: po co ja tu jestem? Moja teza jest jednak niestety taka, ze
polscy menedzerowie nie potrafig przyznac sie do brakoéw, zbyt czesto prébuja
nadrabiad intuicja.

Monika

Olejniczak:

Trudno jest to o jeden przepis na sukces. W jednej organizacji dzia-

ta jedno podejscie, a w drugiej co$ zupetnie innego. Ponadto zale-
zy to od konkretnego przypadku i konkretnego cztowieka, bardzo wazny jest
charakter potrzeby szkoleniowej i kompetencji, ktére maja by¢ uzupetnione
czy rozwiniete.

Konrad
. Zablocki:

Mysle, ze dobér form szkoleniowo-rozwojowych zalezy od kultury

organizacji — w niektoérych, tych wiekszych, sa akademie mene-
dzeréw, akademie coachingu itp. Ale s3a mniejsze organizacje, ktére inaczej,
prosciej to organizuja. W kazdym przypadku musi by¢ uswiadomiony i jasno
sformutowany cel programu rozwojowego, sprecyzowany i osadzony na kon-
kretnych klasyfikowanych miarach efekt koricowy. Dopiero nastepnym kro-
kiem jest wybdr konkretnych metod i form szkolen.
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Czy wyniki programéw rozwojowych powinny byc cisle mierzalne, czy mozna sie ograni-
ayc tylko do miekkich opinii o efektach szkolen widocznych w praktyce?

Monika

Olejniczak:

Mozemy efekty mierzy¢, jest szereg ankiet do tego celu. Dla dobra
organizacji powinnismy wiedzie¢, jak sie rozwijaja menedzerowie.
Dobrze, zeby zarzad miat petng swiadomos¢, jak kto sobie radzi. Mierniki sa po-
mocne, zeby zobaczy¢, czy decyzja o szkoleniu byta na pewno dobra, czy Sciezka
rozwoju zdefiniowana dla menedzera przynosi oczekiwane wyniki. Rolg pionu HR
jest dobér takich narzedzi badawczych, ktére beda najodpowiedniejsze dla danej
firmy w konkretnej sytuacji. Wszystko musi by¢ zakotwiczone w strategii firmy.
W ten sposéb zreszta HR-owcy realizuja swoja role partnera biznesowego.

D Piotr

&4 Sobczak:
Codzienne obserwacje efektéw i zebrane opinie o wynikach szko-
len czesto sa wystarczajace, a badania miernikami - skomplikowane
i kosztowne, najczesciej weryfikujg zebrane opinie. Jednak jest taki moment,
kiedy organizacja dorasta do tego, ze chce oficjalnie definiowac i okresla¢ swo-
je wartosci i wtedy badania staja sie koniecznoscia. Niezbedne stajg sie badania
satysfakcji pracowniczej, cenny staje sie wymierny liczbowo feedback. W tym
momencie wchodzi do gry dziat HR.

Elementem wiericzacym system szkolen dla kadry menedzerskiej powinien by¢ tzw. etap
posttraining. W jaki sposdb efekty szkolenia przedtuza¢i wzmacniac? Dodatkowe sesje,
warsztaty, coaching?

Konrad
Zabtocki:

Kuznia

Programy rozwojowe

Konrad

Zabtocki:

Wiedza zdobyta przez me-
nedzera na szkoleniu musi
sie przetozy¢ na konkretne
rezultaty - to nie jest spotkanie kumo-
szek w niedzielne popotudnie. Tu sie
inwestuje duze pieniagdze po to, zeby
cztowiek robit co$ szybciej, sprawniej,
efektywniej, madrzej, i to powinno
by¢ konkretnie zmierzone. Mechani-
zmy sprawdzajace i mierniki moga by¢
rézne, w zaleznosci od tego, czy rezul-
tat badawczy ma byc¢ jakosciowy czy
ilosciowy. Jezeli méwimy o systemach
rozwojowych, to pozadany efekt musi
zaistnie¢ na tle dobrze zdefiniowanego
zakresu i obszaru, w jakim osoba szko-
lona sie porusza, jak te osobe chcemy
rozwijac¢. Badanie i analiza tych efektéw
jest zadaniem HR-owcow, ktérzy rzeczy-
wiscie sg partnerami dla zarzadéw, maja
wglad we wszystkie aspekty biznesowe
i s3 w stanie faczy¢ to ze swojg wiedza
na temat narzedzi i systeméw HRM,
w ten sposéb oddziatujac na realizacje
wszystkich celéw strategicznych firmy.

Mysle, ze post training powinien sie oprze¢ na naturalnej checi przeszkolonego, zeby przetestowac nowa
wiedze, pomysty i metody w codziennej zwyktej pracy. Dopiero na to mozemy natozy¢ jakie$ rozwiazania

systemowe. No bo jesli pracownik po szkoleniu nagle zaczyna inaczej pracowa¢, akcenty w jego pracy zaczynaja sie
inaczej rozktada¢, to moze trzeba mu zmieni¢ system motywacyjny, premiowy. Do tego dorzucitbym jeszcze takie
faktycznie postszkoleniowe elementy — co$ w rodzaju testéw wiedzy, ktére w twardym wymiarze pozwalajg zweryfi-
kowac, na ile efekty szkolenia zostaty w gtowie. To dopiero moze przektadac sie na konkretne nowe zachowania, ktdre
uczestnik bedzie stosowac w pracy. Technicznie to moze by¢ mozliwos$¢ zalogowania sie przez internet do przygoto-
wanych posttestéw. Moze tez by¢ wymiana doswiadczen w na forum oséb, ktore uczestniczyty w szkoleniu. Moze by¢
spotkanie z konsultantem czy trenerem i okazja zadania dodatkowych pytan.

1DOOR

Partnerem Forum szkoleniowego jest Door ZTRAINING & CONSULTING —
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W debacie forum szkoleniowego firmy Door
udziat wzieli:

dyrektor ds. personalnych Johnson & Johnson
wiceprezes firmy szkoleniowej Door Poland

partner w firmie doradczej Morgan Brown Group

Monika

Olejniczak:

Szkolenia nie mozna traktowad jako wydarzenia, ktére trwa kilka
dni czy tygodni, a potem zamykamy rozdziat i koniec. Etap post-
training powinien by¢ wpisany w program szkolenia, w zadania i obowiagzki
trenera firmy szkoleniowej. Na ogét firmy szkoleniowe biorg odpowiedzial-
nos¢ za to, co sie dzieje dalej w firmach, ale etap posttraining moze tez by¢
programem wewnetrznym, w ktérym pomoc zewnetrzna jest ograniczona.
Moze to by¢ regularny coaching, ale tez np. okazjonalne spotkanie z uczest-
nikiem szkolenia, dodatkowa rozmowa raz na dwa, trzy tygodnie; préba pod-
sumowania tego, co w efekcie szkolenia udato sie menedzerowi w swoim
dziataniu poprawic.

D Piotr

i
Sobczak:
Wspomaganie efektéw dzia-
fan szkoleniowych jest jed-
nym z elementéw procesu rozwojowe-

=
-

go. Bo moze sie okaza¢, ze wdrozylismy
proces, nabyliémy jakies kompetencje,
mija rok albo dwa i okazuje sie, ze to nie
jest wystarczajace.

Sytuacja sie zmienita, zmienity struktury,
zmienit sie biznes.

W ramach etapu posttraining firmy
czesto korzystaja z warsztatow jed-
nodniowych po trzech, czterech mie-
sigcach od zakonczenia szkolenia.
Czesto stosowane sg elektroniczne
metody sprawdzania efektywnosci
szkolen, testy e-learningowe, ale my-
$le, ze nic nie zastapi bezposrednie-
go kontaktu z trenerem, dzielenia sie
doswiadczeniem o0s6b, ktére uczest-
niczyty w programie szkoleniowym.
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