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Skad wzigé 5 min zt na dwuletni
program rozwoju i szkolen? Kluczem
jest rzetelny pomiar potrzeb
rozwojowych organizacji.

wydatki sg potrzebne oraz ze w przy-
sztoéci beda mogli  obiektywnie
oceni¢ uzyskane rezultaty. To ocze-
kiwania zarowno zarzadéw firm, jak

i instytucji przyznajgcych dotacje w
ramach EFS.

W styczniu ruszyty szkolenia w ramach programu , Kreo-
wanie postaw kadr Grupy Johnson & Johnson dla strategii
innowacji”. Szkolenia obejma wszystkich pracownikéw
Johnson & Johnson Poland, grupe pracownikéw Inmark
i Janssen Cilag Polska, tacznie 471 osob — w tym takze
dyrektorow, menedzeréw i specjalistow. W sumie 240 dni
szkoleniowych realizowanych do korica 2010 roku.

- Rynki, na ktérych dziatajg nasze spétki, kosmetyczny, me-
dyczny i farmaceutyczny nalezag do najbardziej konkurencyj-
nych — méwi llona Modrzejewska, specjalista ds. personal-
nych — Naszym kluczowym wyzwaniem jest utrzymywanie
wysokiej wydajnosci zespotéw oraz ksztattowanie kultury
organizacyjnej wspierajacej innowacyjnosé.
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Jednym z podstawowych warunkéw przy-
znania $rodkéw z EFS jest przeprowadzenie
badania potrzeb oraz mierzenie rezultatow
programu szkoleniowego. Podobne ocze-
kiwania ma zespét zarzadzajgey J&J. Firma
sama finansuje ok. 35 proc. wartosci pro-
jektu, co stanowi prawie 1,5 min zt. Wiek-
sz0$¢ tej kwoty pokrywa wynagrodzenia
pracownikéw za czas, ktdry poswiecaja na
udziat w szkoleniach. Dlatego koszt ponie-
siony przez pracodawce w gotéwce to ok.
150 tys. zt.

Narzedzie badawcze

Do rozpoznania potrzeb oraz monitorowa-
nia rezultatow projektu wybrano narzedzie
mierzace luki kompetencyjne. — Zapropono-
walismy badanie kwestionariuszowe oparte
na modelu kompetencyjnym opracowanym
i rozwijanym od 20 lat przez oddziaty DOOR
na catym swiecie — méwi Piotr Zagdanski,
Dyrektor ds. Badart w DOOR Poland.
Przetozeni zespotéw objetych badaniem
wybieraja z listy dwudziestu szesciu kom-
petencji kilka, ktére sg kluczowe dla ich
podwtadnych. Tylko kluczowe kompeten-
cje, ktére decyduja o efektywnej realizacji
przyjetych zadan, objete sg badaniem.
Badanie wytfania z reguty kilka kluczo-
wych obszaréw wymagajgcych rozwijania
— to one decydujg o ksztatcie interwenciji
szkoleniowej. Monitorowanie rezultatow
sprowadza sie do mierzenia zmiany w za-
kresie wiedzy i umiejetnosci (zachowar)
uczestnikéw projektu. Badanie kwestiona-
riuszowe jest powtarzane po zakonczeniu
poszczegdinych etapdéw programu szko-
leniowego. W ten sposob — jesli rezultaty
nie sg zgodne z oczekiwaniami — program
moze byé w pore zmodyfikowany.

Badania na miare potrzeb

Projekt badawczy objat dwie struktury organi-
zacyjne w ramach spétki Johnson &Johnson
Poland: Consumer oraz MDD. W pierwszej
rozwigzanie DOOR wdrozono bez modyfika-
cji. Przeprowadzono wywiady z 9 menedzera-
mi i wytoniono w sumie 22 kluczowe kompe-
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Magdalena Neska - Dyrektor Dziatu EFS w DOOR Poland

Mierz, albo ptac!

Dofinansowanie z funduszy unijnych
jest w zasadzie nieosiggalne dla organi-
zacji, ktoére nie dowiodg w wiarygodny
i mierzalny sposéb zasadnosci inwestycji
w kapitat ludzki. W DOOR opracowalismy
i ztozylismy 31 wnioskéw o dofinansowa-
nie z EFS na przestrzeni ostatnich 4 lat.
Dziewiecdziesigt procent z nich uzyskato
akceptacje. Obserwujemy kryteria oceny
wnioskéw i dostrzegamy ewidentng ten-
dencje: im solidniejsze badanie potrzeb
i rezultatow zaktada projekt, tym wieksze
sg jego szanse na uzyskanie dofinansowa-
nia. Cele projektu muszg sie oczywiscie
wpisywaé w strategie biznesowa benefi-
cjenta oraz w jego plany rozwoju zasobdw
ludzkich. Musza tez byé mierzalne — bez
badania potrzeb rozwojowych organizacji
oraz pomiaru osiggnietych rezultatéw, nie
sposéb wykazac¢, ze udato sie je osiagnac.

tencje dla 5 grup pracowniczych: dyrektorzy,
kierownicy regionalni, kierownicy oraz brand
managerowie, eksperci, przedstawiciele oraz
specjalisci. Badajacy je kwestionariusz on-line
wypetnity w sumie 63 osoby.

Dla sektora MDD firma DOOR opracowata
dedykowane narzedzie badawcze. Kluczo-
we byto opracowanie odpowiedniego mo-
delu kompetencyjnego oraz opartego na
nim kwestionariusza.

— Zrealizowalismy warsztaty z udziatem
przedstawicieli  poszczegdlnych — grup
pracowniczych — mowi Piotr Zagdanski.
— Okreslilismy kluczowe zadania oraz kom-
petencje wspierajace ich realizacje. Kazdej
z wyfonionych w ten sposdb kluczowych
kompetencji przypisalismy zestaw odpo-
wiadajacych jej zachowan.

Opracowany nastepnie kwestionariusz
badat czestotliwosé wystepowania owych
zachowant w praktyce zawodowej bada-
nych —im rzadziej sie pojawiaja, tym wiek-
sza jest luka kompetencyjna.

Klienci DOOR ubiegajacy sie o dofinanso-
wanie z EFS najczesciej badaja potrzeby
szkoleniowe korzystajac z
= badania kwestionariuszowego opartego
na profilach kompetencyjnych,
= okresowej oceny pracownikéw i opisu
stanowisk
= oraz wywiadéw z kierownikami poszcze-
gdlnych sekcji czy departamentdw.
Najbardziej skuteczne i miarodajne jest jednak
badanie luk kompetencyjnych. Pomiar ten
jest precyzyjny, obiektywny i pozwala fatwo
poréwnaé wyniki uzyskane przed i po inter-
wencji szkoleniowej — w bardzo wiarygodny
sposob prezentuje osiagniete rezultaty.
Kolejne zalety tego rozwigzania to wygoda,
prostota i szybko$é realizacji. Uczestnicy
badania wypetniajg kwestionariusz on-line.
Kazdy z respondentéw odpowiada na ok.
30 pytari zamknietych (,tak” lub ,nie”),
co zajmuje mu nie wiecej niz 30 minut.
Wyniki mozna uzyska¢ z dnia na dzien i to
niezaleznie od wielkosci badanej proby.
Warto pamieta¢, ze po zakoriczeniu projektu
wspdtfinansowanego z EFS przychodzi czas
na rozliczenie sie z rezultatéw. W DOOR
przechodzilismy ten proces juz 16 razy. Dzieki
rzetelnie realizowanej procedurze badawczej
moglismy fatwo wykazaé sie osiggnieciem
celéw projektu.

Proces tworzenia narzedzia badawcze-
go dla grupy MDD trwat dwa tygodnie.
W warsztatach, ktore tacznie trwaty 20 go-
dzin, uczestniczyto 24 osoby dobrze zna-
jace specyfike pracy uczestnikdéw badania.
W badaniu on-line wzieto udziat 81 oséb
w 11 grupach pracowniczych.

Whioski

Obydwa narzedzia badawcze - standar-
dowe, jak i opracowane na zamoéwienie
- w pefni sie sprawdzity. Wyniki przyniosty
jasne informacje nt. luk kompetencyjnych,
co umozliwito opracowanie mapy potrzeb
szkoleniowych organizacji.

— Dzieki dedykowanemu dla nas badaniu
mamy pewnosc, ze mierzymy dokfadnie
to, co potrzebujemy zmierzy¢ — moéwi llo-
na Modrzejewska. — Jestesmy pewni, ze
prawidfowo rozpoznaliSmy potrzeby, dopa-
sowalismy programy szkolen oraz, ze mo-
zemy liczy¢ na oczekiwane rezultaty.
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Projekty
EFS

— autentyczny
rozwoj, czy
tylko budzet
szkoleniowy

Rozwd) kapitatu ludzkiego
to wyzwanie, ktére

nie sposob zamkng¢

w ramach projektu
szkoleniowego.

Sukces lub porazka w
te] dziedzinie zalezg

od zaangazowania
menedzerdw, a jego
losy wazg sie jeszcze
zanim powstanie choc¢by
harmonogram szkolen.

Agnieszka Biegarnska

Autorka jest project managerem i trenerem
w DOOR Poland. Wczesniej petnita funkcje
dyrektora HR w miedzynarodowych bankach.
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Co wybraé: sprawne dziatania, ktoére
bezposrednio wptyna na wynik firmy,
czy szkolenie? W podjecie takiej decy-
zji powinien byé wtaczony menedzer.
Bez jego zaangazowania trudno jest
liczy¢ choéby za obecnos$é pracownika
na szkoleniu. To od postawy menedzera
zalezy, czy uczestnicy warsztatéow fak-
tycznie sie w nie angazuja, czy przez
8 godzin na sali szkoleniowej koncen-
trujg sie raczej na odbieraniu telefonow
i pilnej korespondencji stuzbowe;j.
Uswiadomienie pracownikom, ze szko-
lenie jest metoda na doskonalenie umie-
jetnosci, poznanie nowych narzedzi czy
utrzymanie sprawnoséci procesow bizne-
sowych, to wtasnie rola menedzera. To
on moze zacheci¢ podwiadnych do pra-
cy nad wiasnym rozwojem, a nawet wy-
znaczy¢ im cele w tej dziedzinie. Nic tak
nie podnosi koncentracji uczestnikow
oraz ich zaangazowania podczas szkole-
nia, jak jasno sformutowane oczekiwa-
nia przetozonego dotyczace umiejetno-
$ci, jakie majg opanowac.

Nawet po najlepszym warsztacie — in-
spirujgcym, dostarczajagcym innowacyj-
ne narzedzia zwiekszajace wydajnosé
— pracownicy wracajg do swojej zawo-
dowej codziennosci, do tych samych
zadan i procedur, z ktérymi dotychczas
sobie starymi,
metodami. Wdrozenie nowych, dopie-

radzili sprawdzonymi
ro co zdobytych umiejetnosci wymaga
wysitku i podjecia pewnego ryzyka — za
pierwszym razem moze sie nie udac.
Czy wtedy znowu prébowac?

Oto kolejne wyzwanie dla menedze-
ra: pozna¢ zakres szkolenia, a po jego
zakonczeniu  rozlicza¢ podwtadnych
nie tylko z realizacji biezgcych zadan,
ale takze ze stosowania nowych umie-
jetnosci i metod dziatania. Menedzer
powinien usigé¢ z pracownikiem po
szkoleniu, omoéwi¢ wnioski, plan dziata-
nia pracownika, zacheci¢ do wdrozenia,
a potem konsekwentnie obserwowac
jego zachowania i udziela¢ informacji
zwrotnej, jesli odbiegajg od wzorcow
prezentowanych podczas warsztatow.
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Inaczej jedyna korzyscig ze szkolen
beda szuflady petne podrecznikéw i cer-
tyfikaty na $cianach.

Wspieranie rozwoju pracownikéow to
spore wyzwanie dla menedzera, zwtasz-
cza ze jego gtownym obowigzkiem jest
przeciez zapewnienie realizacji celéw bi-
znesowych przedsiebiorstwa. Kiedy ter-
miny gonia, a budzety sie nie domykaja
trudno znaleZ¢ czas i uwage, by zajmo-
waé sie kompetencjami podwtadnych
i ich rozwojem.

Dlatego tak wazne jest zaangazowanie
menedzera w projekt szkoleniowy juz na
samym jego poczatku — na etapie bada-
nia potrzeb rozwojowych. Zanim bedzie
mogt uswiadomi¢ podwiadnym zwigzek
pomiedzy szkoleniem a osigganiem
celow operacyjnych, sam musi dobrze
go zrozumie¢. Okreslenie potrzeb pra-
cownikéw musi sie sta¢ zamowieniem
menedzera na rozwoj konkretnych kom-
petencji, ktére pozwolg osiggna¢ zapla-
nowane wyniki i poprawig efektywnosé
dziatan zespotu .

Menedzer, ktéry zaangazuje sie w przy-
gotowanie i realizacje projektu szkole-
niowego ma wigkszy wptyw na osiaga-
nie wynikow.

Analizujgc skutecznos$¢ nowych narze-
dzi oraz trenowanych zachowarn moze
korygowac¢ przebieg szkolenia, ksztatto-
wac je tak, by skuteczniej eliminowato
luki kompetencyjne oraz wspierato te
elementy procesu, ktére majag kluczowe
znaczenie dla rezultatow biznesowych.
W ten sposéb réowniez jego podwiadni
przekonaja sie, ze faktycznie wspiera
ich rozwdj.

Rola szefa w procesie szkoleniowym
jest nie do przecenienia: ocenia poziom
kompetencji pracownikow, okresla luki,
decyduje o zakresie podejmowanych
dziatan rozwojowych i wspiera podwtad-
nych we wdrazaniu nowych kompeten-
cji w codzienna praktyke zawodowa. Na
koniec pokrywa koszty szkolen z wias-
nego budzetu. Czy komus$ moze zalezeé
bardziej niz menedzerowi, by zwrot z tej
inwestycji byt jak najwiekszy?
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Cze 20 nie mozna zmierz VC!

o/

Wedtug starej maksymy ,nie mozesz zarzqdzac czyms,
czego nie mierzysz". A jak radzisz sobie z zarzgdzaniem
kompetencjami i postawami pracownikéw? Jak pod-
nosisz skutecznosc organizacji?

W DOOR potrafimy zmierzyc...
naprawde wiele.
Profil 360°

Rozpoznaje obszary wymagajace rozwoju, wskazuje kierunek koniecznych zmian.
Pomaga uwolnic potencjat pracownikéw i poprawic rezultaty biznesowe organizacji.

Skan Kompetencji

Rozpoznaje i mierzy luki kompetencyjne. Pomaga precyzyjnie zaplanowac inter-
wencje szkoleniowa.

Badanie opiera sie na modelu kompetencyjnym rozwijanym od 20 lat przez miedzy-
narodowy zespo6t DOOR.

xQ™ Survey

Mierzy wspotczynnik skutecznosci organizacji. Wskazuje, na ile pracownicy kon-
centrujg sie na jej celach i w jakim stopniu je realizuja. Pomaga utrzymac orientacje
na wyniki i podnosi¢ skutecznosc.

Metoda zostata opracowana w oparciu o wyniki badan przeprowadzonych wspdlnie
przez FranklinCovey i McKinsey Consulting.

DOOR oferuje licencjonowane narzedzia badawcze wspierajgce zarzadzanie zasobami ludz-
kimi oraz skutecznoscia i wydajnoscig organizacji. Wyniki badan pomagaja planowac progra-
my szkoleniowe i coachingowe, a takze proces zarzadzania zmiana. Sprawny przebieg procesu
badawczego zapewniajg nowoczesne rozwigzania interaktywne stosowane przez DOOR.

www.door.com.pl e-mail: produkty@door.com.p tel. 022 824 07 92



