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Efektywne | angazujgce
programy rozwojowe

Z tego e-booka dowiesz sie:

jak krok po kroku zaprojektowac efektywny i angazujgcy program
rozwojowy W Twojej organizacji,

w jaki sposodb myslec¢ o rozwoju w Twojej organizacji,

jakie 50 narzedzi mozesz wykorzysta¢ w projektowaniu programu
rozwojowego oraz jakie sg ich korzysci i trudnosci w stosowaniu,

na co zwroci¢ uwage planujac szkolenie,
w jaki sposdb planowac pozaszkoleniowe formy rozwoju,

o co zadbacd, aby zapewnic¢ sukces we wdrazaniu nowych umiejetnosci
do codziennej pracy,

w jaki sposdb oceniaé¢ efektywnosé programu rozwojowego.
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Jak zaprojektowaé

program rozwojowy
krok po kroku

| Krok O:
@- Podejscie do rozwoju w organizacji

Jak rozumiemy cel dziatan rozwojowych w naszej organizacji?

Krok T:
‘N Analiza potrzeb

Poziom celdw biznesowych, poziom celdow uczestnikow,
Poziom dziatan rozwojowych roztozonych w czasie

Krok 2:
@ Realizacja dziatan rozwojowych

Warsztatowe, pozaszkoleniowe

@ Krok 3:
@ Wdrozenie umiejetnosci do
codziennej pracy

Narzedzia wdrozeniowe, wsparcie organizacyjne

/ Krok 4:
N Ocena efektywnosci

Wskazniki i ich dobor




_@_
Podejscie w dziataniach
rozwojowych w organizacji

Q15

Celem dziatan rozwojowych w organizacji jest:
realne wspieranie biznesu organizaciji,
Zmiana przede wszystkim tego, co ludzie robig teraz,
wspieranie realnych zmian w organizacii,
odpowiadanie na konkretne wyzwania zwigzane z efektywnoscia,
dostarczanie umiejetnosci wspierajgcych cele biznesowe organizacii,
dostarczanie Uczestnikom rozwigzan, a nie ulubionych tresci trenera,
dostarczanie rozwigzan mozliwych do wdrozenia w organizacii,
dostarczanie doswiadczen angazujagcych Uczestnikow w rozwaj,

dostarczanie materiatdow, ktore Uczestnicy chca i mogg uzywac
W codziennej pracy.
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Analiza potrzeb

1 Poziom biznesowy

Na jakie wyzwanie zwigzane z efektywnoscia
chcemy odpowiedziec?

Jakie strategiczne cele organizacji lub jej obszaru
majg wspierac¢ nasze dziatania rozwojowe?

Za pomocya jakiego wskaznika bedziemy mierzy¢ zmiane?

2 Poziom uczestnikow

Co ludzie maja robic¢ inaczej?

— Wypisz zmiany jezykiem konkretnych zachowan, np.:
PO programie rozwojowym uczestnicy beda potrafili:

planowac budzet projektu / przeprowadzac analize
optacalnosci projektu / udziela¢ informacje zwrotna
pracownikom / delegowad zadania itp.

O
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Analiza potrzeb

Co powoduje, ze teraz tego nie robig lub co moze im przeszkodzic¢
W robieniu tego po realizacji dziatan rozwojowych?

— Przeszkody te mozemy podzieli¢ na 4 kategorie:

Przeszkody srodowiskowe (brak narzedzi, niesprzyjajace
sSrodowisko pracy, kultura organizacyjna)

Przeszkody w umiejetnosciach (poziom trudnosci nowych
umiejetnosci, mozliwos¢ wykorzystania nowych umiejetnosci
W Mmiejscu pracy, czasochtonnos¢ nowych zadan)

Przeszkody zwigzane z wiedza (brak znajomosci oczekiwan,
brak wiedzy o celach dziatan rozwojowych)

Przeszkody motywacyjne (brak docenienia, brak wsparcia, brak
zachet, brak poczucia waznosci nowo nabytych umiejetnosci)

Z jakimi uczestnikami bedziemy mieli do czynienia?

— Uczestnikdw mozemy podzieli¢ na nastepujgce kategorie:

Hej, to jest super! - ciekawy wszystkiego,
zmotywowany do szkolenia.

Powiedz mi, co powinienem wiedzieé - chciatby dostac liste
zadan do zrobienia wraz z krotkim omowieniem i wyjsc
ze szkolenia.




Krok 1 as

Analiza potrzeb

To obowigzkowy kurs - potrzebuje przekonania, ze dziatania
rozwojowe mogg mu sie przydac, jego motywacja wptywa na
Innych uczestnikow.

Musze rozwigzacé to zadanie - wyjatkowo duza motywacja
do pracy, uczy sie metoda prob i btedow.

Boje sie zmian - potrzebuje czasu, aby sie przystosowad,
trzeba go przekonac, ze poradzi sobie z nowym podejsciem.

Zobacz jakie to jest super! - tatwo sie rozprasza, tylko na chwile
skupia uwage na szkoleniu.

Ja juz prawie wszystko wiem... - posiada duzg wiedze, szybko
przyswaja materiat, nudza go wprowadzenia dla poczatkujacych.

Jaki jest wyjsciowy poziom umiejetnosci uczestnikow?
Jak mozemy go zmierzyc?
— Czy obserwacja pracy uczestnikdw dostarczytaby nam kluczowe

informacje z punktu widzenia projektowania efektywnych
dziatan rozwojowych?

E N & I




Krok 1 as

Analiza potrzeb

3 Poziom dziatan rozwojowych i ocena ich efektywnosci

Jakimi metodami rozwojowymi osiggniemy zaktadane cele?

Jak roztozymy dziatania rozwojowe w czasie, aby z jednej strony
zapewni¢ wykorzystywanie umiejetnosci w praktyce, a z drugiej strony
nie obcigzac uczestnikow?

Na co bedzie potozony szczegdlny nacisk?

Jakich ryzyk sie obawiamy? Czego powinnismy unikngc¢?

Jakie trudne doswiadczenia organizacji powinnismy wzig¢ pod uwage?

Jak ocenimy efekty programu na poziomie:

— indywidualhym?
— zespotowym?

—— organizacyjnym / biznesowym?

Jak dtugo umiejetnosci powinny by¢ wzmacniane, aby staty sie
nawykowe dla uczestnikow?
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Analiza potrzeb - przydatne narzedzia

Moc rozwojowa

Trudnosci w skali 1-10

Korzysci

Co to jest?

Moderowane spotkanie

X L Precyzyjne zrozumienie
6-12 0sob, specjalistow yzy]

, wydarzen, z ktérymi
Grupa podczas ktdrego ’ : y
fokusowa . . . . pracownicy majg Wymaga kultury
dzielg sie oni swoimi o = _
.. L na co dzien otwartosci i zaufania
doswiadczeniami i opiniami o
do czynienia.
z danego zakresu
Obserwacja zachowan o, . .
: : Pozwala spojrzec Koszty i czasochtonnosc
potencjalnego uczestnika _ S
) . Szl rozmsioneh na firme oczami klienta
Tajemmczy . . i zrozumiec zachowania Wymaga precyzyjnej
klient poprzez wcielenie sie e _ ) _ 3 ;
. : uczestnikdw dziatan komunikacji celow
w odpowiednia role _ . .
— rozwojowych. badania uczestnikom
(zazwyczaj klienta)
. . . . Obserwowanemu
Badanie polegajace Precyzyjne zrozumienie . . . ,
Metod na przygladaniu si zadan i wyzwan pracownikowi moze byc
.e O. a przygia _ e, _ ! trudno zachowac neutralnosc¢
clenla wykonywaniu zadan stojgcych na danym

w danej dziedzinie,

przez pracownika

problemow, emocji,

stanowisku pracy

Czasochtonnoscé

Wymaga kultury
otwartosci i zaufania

, : .. Wymaga
Poréwnanie wtasnych Pozwala na znalezienie
wynikow z wynikami nowych, lepszych SR
Benchmarking ’ pomiaréw

liderow w danej
dziedzinie

Ocena kompetencji
pracownika przez

rozwigzan
Motywuje do rozwoju

Dostarcza wielu informacji
o0 mocnych stronach

Trudnos¢ w wyborze
adekwatnego lidera

Koszty i czasochtonnosc

Ocena jego przetozonego | obszarach do rozwoju Wymaga precyzyjnej
360 stopni Jego b e Dostarcza wielu waznych ymaga precyzyjne
wspotpracownikow . . komunikacji sposobu
i informacji zwrotnych ) , .
i podwtadnych . . i celdw oceniania
uczestnikom badania
Zdobycie pogtebionych Zdobyte informacje mogg byc¢
_ Ustrukturyzowana informacji na temat problemodw, znieksztatcone lub niepetne
Wywiad rozmowa na wybrany emocji, wydarzen, z ktérymi Wymaga odpowiednich S
temat pracownicy majg na co dzien kompetencji osoby
do czynienia. przeprowadzajgcej wywiad
. . . _ Testy badaja jedynie poziom
Forma sprawdzenia Szybkie i tanie sprawdzenie . . L .
Test . _ wiedzy, nie weryfikujg natomiast 3
wiedzy wiedzy . . , .
postaw, zachowan i umiejetnosci
Ankiety wypetnia
Ankieta Peasian eihsge sprawdzenie potrzeb . ) . 3
w formie papierowej . Ankiety nie pozwalaja
. rozwojowych ..
lub on-line na pogtebienie zawartych

tam informacji




Realizacja dziatan rozwojowych
- warsztaty. O czym warto pamietac:

Upewnij sie, ze podczas warsztatu uczestnicy:

wezma udziat w symulacjach wzorowanych na ich rzeczywistosci
zawodowej i otrzymaja informacje zwrotne (praktyka, feedback,
modelowanie)

Zapoznajg sie z przyktadami wywotujgcymi emocje (zapamietywanie,
porzadkowanie informacji, angazowanie)

beda mogli wykorzystywac wiedze, ktdrg juz posiadajg (angazowanie,
koncentracja uwagi)

bedag mogli uczyc sie poprzez poznanie konsekwencji swoich
wyborow (samodzielnosé)

wezmag udziat w roznych formach aktywnosci (utrzymanie
Zaangazowania)

odniosg sukces (pewnosc siebie)

zmierzg sie z zadaniami na krawedzi ich aktualnych mozliwosci
(wyzwanie)

beda mogli ze soba wspdtpracowac (zaangazowanie)

... a moze rowniez czasami rywalizowac (zaangazowanie)
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Realizacja dziatan rozwojowych
- warsztaty. Przydatne metody:

Trening
behawioralny

Historie/
metafory

Analiza
przypadku

Informacja
ZWrotna

Gra

Co to jest?

Odgrywanie scenek
Z zycia uczestnikow
zZ wykorzystaniem
nowych umiejetnosci

Uzycie historii
i/lub obrazu w celu
przekazania wiedzy/

umiejetnosci

Uzycie zazwyczaj
rozbudowanegoprzyktadu
Z zycia w celu lepszego
zobrazowania danego
zagadnienia

Udzielenie informacji
na temat mocnych stron
i obszarow do rozwoju
wraz z odpowiednimi
wskazowkami

Metoda szkoleniowa

Korzysci

Jedna z najbardziej efektywnych
metod uczenia sie wykorzystujgca
trzy kluczowe elementy:

1. Natychmiastowe wyprdobowanie
nowych umiejetnosci (praktyka)

2. Uzyskanie natychmiastowej
informacji zwrotnej (feedback)

3.0bserwacje zachowan
innych uczestnikow (modelowanie)

Porzagdkowanie informacji
(historie majg okreslong
strukture)
Zawierajg emocje,
dzieki czemu uczestnicy
szybciej zapamietuja

Zobrazowanie realnych
sytuacji z zycia uczestnikow

Zachecenie uczestnikow
do dyskusji, wyciggania
whnioskow, podejmowania
decyzji

Mozliwosc bezposredniego
i szybkiego wskazania
co i w jaki sposdb dany uczestnik
moze wykonywac inaczej,
aby podniesc¢ swojg efektywnoscé
w danej dziedzinie

Angazuje uczestnikow

W bezpieczny sposdb obrazuje
mechanizmy zachodzgce

wykorzystujgca mechanizm w zyciu codziennym pracownikow

rywalizacji

Umozliwia popetnianie btedow
bez narazenia na ich konsekwencje
W ZycCiu realnym

Trudnosci

Wymaga zaprojektowania
scenek z realnego
zycCia uczestnikow

Wymaga
otwartosci i odwagi
ze strony uczestnikow

Wymagajg precyzji

Wymagajg wielu
powtdrzen w celu
lepszego zapamietania

Trudne w uzyciu jesli
w firmie istniejg procedury
uniemozliwiajgce
wdrozenie wnioskow
W zycie

Wymaga
otwartosci i zaufania

Wymaga odpowiednich
kompetencji od osoby
udzielajgcej informacji

zwrotnej

Wymaga precyzyjnego
dostosowania do realiow
zycia pracownikow

Koszty i czasochtonnos¢
przygotowania

Moc rozwojowa
w skali 1-10
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Realizacja dziatan rozwojowych
- warsztaty. Przydatne metody:

Moc rozwojowa
w skali 1-10

Co to jest? Korzysci [

: Wspodlne wykonanie . . .. , Moze wystagpic efekt
Zadanie i Y o - Wspiera wymiane dos$wiadczen IR ST ..
zadania przez uczestnikow Intearuie Uczestnikw rozproszonej odpowiedzialnosci 7
zespo’rowe dziatan rozwojowych grul lub efekt zepsutego jabtka
- Wzmacnia zaangazowanie
W uzywanie danego
Ucz Metoda polegajaca zagadnienia w praktyce
) na zaprezentowaniu innym - Pozwala upewnic sie, Wymaga zaangazowania 7
naUCZyC|e|a osobom poznanego wtasnie czy dane zagadnienie uczestnikow
zagadnienia / tematu jest dobrze zrozumiane
- Wzmachnia zapamietywanie
informacji
- Stymuluje znajdowanie
_ . rozwigzan W dyskusiji trudno jest utrzymac
. Wymiana pogladow , , . .
Dyskusja - Poszerza perspektywe rowny sposob zaangazowania Q)
na dany temat . . o
- Pozwala na wymiane wszystkich uczestnikow
doswiadczen
, Koszty i czasochtonnosc
- Realizm . .
. , realizacji
. , - Bezpieczenstwo
B e e opetniania bteddw
VR w wykreowanej komputerowo . p_ e . Wymaga otwartosci )
: . . - Buduje zaangazowania i
wirtualnej rzeczywistosci . pracownikow na
uczestnikow . .
_ , , innowacyjne metody
- Dowolna liczba powtodrzen .
uczenia sie
. - Szybko angazuje uczestnikow Trudnosc¢ ze znalezieniem
Metoda polegajaca . . . . . ..
. - Wzmacnia zapamietywanie  filmu obrazujgcego zagadnienie
) na zobrazowaniu danego . .
Film zagadnienia za pomoc informacii S
g(fra mentu) I?ilmu 4 - Latwo obrazuje dane Koszt i czas realizacji
9 zagadnienie dedykowanego filmu
- Pozwala na szybkie
, przetestowanie narzedzi Dane umiejetnosci
Metoda polegajaca , . . . . .,
7Zeszvt ) , w praktyce ¢wiczone sg jedynie ,,na papierze”,
) na wykonywaniu zadan , . .. ,
, . , Swiazanveh z omawianym - Pozwala na powrot a nie w praktyce, zeszyt ¢wiczen 5
cwiczen : , _y . Y do danych zagadnien wspiera gtownie zapamietywanie
wtasnie zagadnieniem . . ..
w dowolnym momencie informacji
po szkoleniu
_ - Pozwala zdiagnozowacd Jest narzedziem badawczym,
Narzedzie badawcze . . L
_ . omawiane cechy a wiec pozwala zrozumiec
. . stuzace np. do diagnozy . . .
Kwestionariusz ,Na wtasnej osobie pewne zagadnienia, 4
danych cech . .
. - Poszerza perspektywe nie daje jednak perspektywy
(np. osobowosci) . o .
- Utatwia zrozumienie zmiany
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Realizacja dziatan rozwojowych
- pozaszkoleniowych. O czym warto pamietac:

roztdz dziatania rozwojowe w czasie - ksztattowanie umiejetnosci
wymaga Cczasu,

zadbaj o odpowiednig czestotliwosc¢ i roznorodnosc danych
dziatan rozwojowych,

wspieraj | monitoruj postepy,

zadbaj o tolerowanie btedow (jesli to mozliwe) - kiedy uczymy sie,
popetniamy btedy,

przeprowadz konsultacje uzupetniajgce z uczestnikami w celu
upewnienia sie czy wybrane dziatania rozwojowe dziataja,

upewnij sie czy wybrane metody rozwojowe sg dogodne

dla uczestnikow (np. w przypadku e-learningu czy obstuga platformy
jest intuicyjna lub w przypadku coachingu czy dana osoba jest gotowa
na taki tryb pracy),

upewnij sie, ze uczestnicy dziatan rozwojowych maja
odpowiednie wsparcie.

228 (o
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Realizacja dziatan rozwojowych
- pozaszkoleniowych. Przydatne metody:

Moc rozwojowa

Trudnosci w skali 1-10

Korzysci

Co to jest?

Rotacja
stanowisk

Partnerskie

Czasowe wykonywanie
przez pracownika zadan
na innym stanowisku pracy

Wymiana wiedzy, doswiadczen,
umiejetnosci bez osoby

- Pozwala na zrozumienie catosci
firmy oraz powigzan pomiedzy
danymi dziatami / stanowiskami
- Zwieksza identyfikacje z firma
- Zwieksza zaangazowanie
pracownikow

- Dostosowanie tematyki
do potrzeb danych oséb
- Wsparcie stabszych cztonkdow

Wymaga przemyslanego
I skoordynowanego planu

Wymaga kultury wspotpracy
pomiedzy dziatami
(brak silosow)

Wymaga otwartosci ze strony
menedzerdow i checi
dzielenia sie wiedza

ze strony pracownikow

- - ) + . .
uczenie sie SR ] (T ) ZES eI (222 osoby bardziej N
doswiadczone Wymaga systematycznosci,
- Szybkie i skuteczne uczenie sie dobrej koordynacji
oraz komunikacji
_ _ , - Metoda mocno dostosowana
Proces budowania rozwigzan, . . Wymaga czasu
. . . do indywidualnych
wzmachiania potencjatu i e N —
Coaching umiejetnosci danej osoby ., Moze doprowadzi¢ do
i - Pozwala zmieni¢ perspektywe, . .
w formie ustrukturyzowanych ., . . . decyzji o0 zmianie pracy przez
. wzmochni¢ umiejetnosci, ,
spotkan 1:1 . . uczestnika
wdrozy¢ zmiany
- Szybsze osigganie sukcesow
P ielenia si ' [ .. .
r_oceis o_I2|e enla_ sie wiedza przez ucznia | TTEeE cEredd | ehea
. | doswiadczeniem przez - Efektywny transfer wiedzy . L .
Mentoring L o dzielenia sie wiedza przez
osobe bardziej doswiadczong W organizacji . o
. . .. _ . innych pracownikow
Z 0soba mniej doswiadczong - Wzmocnienie zaangazowania
mentorow jako pracownikow
- Szybki i tatwy dostep Koszty i czasochtonnosc¢
, do najwazniejszych informacji stworzenia aplikacji
Program instalowany e .
_ - Mozliwosc¢ stosowania
. : na telefonie lub komputerze . . ,
Aplikacja metody grywalizacji Wymaga przemyslanego

wpierajgcy proces
OZWOjOWY

- Szczegodlnie przydatne
w firmach gdzie pracownicy
duzo podrdzuja

sposobu komunikowania
I angazowania pracownikow
w korzystanie z aplikacji
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Realizacja dziatan rozwojowych
- pozaszkoleniowych. Przydatne metody:

Moc rozwojowa

Trudnosci w skali 1-10

Korzysci

Co to jest?

Wymaga przemyslanego
sposobu komunikowania

- Umozliwia szybkie

Krotka forma(zazwyczaj video) o L
przypomnienie najwazniejszych

Pigu+ka przedstawiajgca najwazniejsze . . : . . o
) informacie z daneqo informacji I angazowania pracownikow 7/
Wledzy J . & - Latwosc i niski koszt w korzystanie z pigutek
zagadnienia . .
przygotowania wiedzy
Pozwala na zdobywanie
wiedzy i umiejetnosci
od réznych osdéb Wymaga kultury organizacyjnej
z réznych krajow, kultur, wspierajgcej uczenie sie
Syt Sie¢ powiazan (czesto on-line) organizacji przez pracownikow
pomiedzy uczniem a roznymi - Wzmachnia zaangazowanie w trakcie czasu pracy
spoteczna wspierajacymi go w zdobywanie wiedzy
W rozwoju osobami i dzielenia sie nig Wymaga systemow
- Pozwala na zdobycie motywacyjnych wzmacniajacych
odpowiedzi na trudne pytania, budowanie i korzystanie
na ktdére nie ma odpowiedzi z takiej sieci
w formalnych zrédtach
Wymaga kultury organizacyjnej
. . wspierajgcej uczenie sie przez
- Szybki, tatwy | dostepny 2 = J. , N p
_ . pracownikow w trakcie
z kazdego miejsca e [EEY
Krotka forma szkolenia transfer wiedzy
Webinar on-line dla duzej liczby - Mozliwosc¢ nagrania . .
o . _ Wymaga odpowiedniego
uczestnikow | pOzZniejszego odtworzenia .
_ _ przygotowania tak,
- Przydatne w organizacjach , .
. aby utrzymac koncentracje
O rozproszonej strukturze o
uczestnikow przez caty
czas trwania
- Blog firmowy to okazja
do wymiany doswiadczen Wymaga przemyslanego
Strona internetowa przez pracownikow sposobu zarzgdzania blogiem tak,
prowadzona przez - Dostepne z kazdego aby byt z jednej strony
Blog ) . - - , -
eksperta/dw z danej miejsca miejsce spotkan miejscem uporzadkowanym,
dziedziny ekspertow z danej dziedziny z drugiej mato podatnym
gdzie moga wyrazac na zmiany personalne itp.
swoje poglady
- Atrakcyjnie wizualne
e A e e
Infografika prezentacji danych Pami& Przyswol ’

i informacji

- Uniwersalne
- tatwosc i niski koszt
przygotowania

zawierac ograniczona
ilos¢ informacji

gfkm':'
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Realizacja dziatan rozwojowych
- pozaszkoleniowych. Przydatne metody:

Moc rozwojowa

Trudnosci w skali 1-10

Korzysci

Co to jest?

Szkolenie w formie

- Mozliwos¢ odbycia
w dowolnym miejscu i czasie
- Mozliwosc¢ zastosowania
mechanizmu grywalizacji

Trudnosci z utrzymaniem
Zzaangazowania uczestnikow

- . ) . Wymaga przemyslanego
€ Iearnlng on-line - Wszyscy uczestnicy otrzymujg JTEigkE y_ . s
. sposobu wdrozenia,
ten sam materiat _ o _
L : ... ... komunikowania i motywowania
- Latwos¢ w modyfikacji jesli .
. pracownikow
jest ona potrzebna
» Musi by¢ spdjna
Szybkosc i tatwoscé . U R .J .
. . . . ze szkoleniem, webinarem itp.
Graficzne zobrazowanie przypomnienia sobie
- zagadnien poruszanych najwazniejszych informacji ,
. s m rzemyslan
Mapa mySII podczas szkolenia, - Latwosc i niski koszt Wymaga prze YS @ ego
. . . L sposobu komunikowania
webinaru itp. tworzenia mapy mysli _ _ _ L
. . i angazowania pracownikow
- Atrakcyjna forma graficzna : -
w korzystanie z mapy mysli
- Mozliwos¢ dystrybuciji , o
. . - Korzystanie z ksigzki
do nieograniczonej liczby
. o e-booka wymaga czasu
uzytkownikow . .
. ., . . . : I motywacji
KsiaZka/ Zapis tresci w formie - Wzmacnia motywacje
papierowej lub uczestnikow procesu . .
e-book Koszt i czasochtonnosc¢

elektronicznej

edukacyjnego
- Moze zawierac¢ dodatkowe
informacje, nie zawarte
podczas szkolenia,
webinaru itp.

przygotowania

15



S
| Krok 3 _ o
Wdrozenie nabytych umiejetnosci

do codziennej pracy.
O czym warto pamietac:

Aby nabyte umiejetnosci zostaty wykorzystane w praktyce
warto zadbac¢ o to, aby:

procesy i/lub narzedzia w firmie byty dostosowane do nowych
umiejetnosci,

W obszarze objetym dziataniami rozwojowymi funkcjonowat efektywny
system doceniania / zachecania / nagradzania za wykorzystywanie
nowych umiejetnosci w praktyce,

pracownicy mieli zapewnione wsparcie od menedzerow
w wykorzystywaniu nowych umiejetnosci (docenianie, wsparcie,
tolerancja na btedy),

uczestnicy otrzymywali od przetozonych zadania umozliwiajacej
wykorzystanie nowych umiejetnosci.

r
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Wdrozenie nabytych umiejetnosci
do codziennej pracy. Przydatne metody:

Nazwa Co to jest?

Zasoby pomagajgce

Nar_zed_2|a pracownikowi wdrozyc
wspilerajgce . . .
(jOb aid) nowe.umlejet.no.su W prak.tyce
(np. instrukcje, ilustracje itd.)
Grupa tematyczna
Spotecznosc skupiajgca osoby
praktykow interesujace sie danym
tematem
Przestrzen stuzaca
Tablica do zamieszczania

| organizacji danych

Przeprowadzenie dziatania

Eksperymentowanie
wczesniej hipotezy

Zadanie do samodzielnej
lub zespotowej realizacji
po danym dziataniu
rozwojowym (np. szkoleniu)

Zadanie
wdrozeniowe

Spis zadan do wykonania

Lista kontrolna . ;
w danej sytuacji

Przekazanie danych tresci
w formie wizualnej
(np. ilustraciji, fotografii,
infografiki itp.)

Wizualizacja

w celu weryfikacji postawionej

Korzysci

- Mocne wsparcie
W przypomnieniu wiedzy
kiedy jest ona potrzebna
- Szybka, prosta i tatwa
metoda wdrozenia
kluczowych umiejetnosci

- W spotecznosci praktykow
znajdujg sie osoby
z zatozenia chcace dzielic sie
wiedzg i doswiadczeniem
- Efektywne wykorzystanie
rozproszonej w firmie wiedzy

- Poprawia komunikacje w firmie

- Interaktywna metoda
- rozne 0soby moga
zamieszczac tam
w dowolnym momencie
informacje

- Elastycznosc¢ - tresci na tablicy

mogg by¢ zarowno wczesniej
przygotowane jak i dopisywane
w trakcie szkolenia

- Pozwala znalez¢
najlepsze rozwigzanie
- Pozwala na uczenie sie
przez doswiadczenie
- Zwieksza tolerancje
na niejednoznacznosc
i niepewnosc

- Utrwala wiedze i umiejetnosci
- Pozwala wdrozyc¢ nabyte
umiejetnosci w codzienng prace
- Zwieksza efektywnosc¢ szkolen

- Pewnos¢, ze wszystkie
zadania zostaty wykonane
(w odpowiedniej kolejnosci)
- Redukujg ryzyko
popetnienia btedu
- Utatwia realizacje
skomplikowanych zadan

- Wizualizacja jest obecnie
najczesciej stosowang
forma prezentacji danych
- Pozwala w szybki sposob
zrozumiec dane tresci

@@

Moc rozwojowa

Trudnosci w skali 1-10

Wymaga otwartosci
I motywacji ze strony

pracownikow w korzystani 8
z danego narzedzia
Wymaga poczucia
bezpieczenstwa
W organizacji
8

Trudne do wdrozenia
w zindywidualizowanym
lub rywalizacyjnym
srodowisku pracy

Jesli pracownicy nie sg zachecani
do aktywnego tworzenia tablic, 5
moze ono stac sie
,martwym” narzedziem

Wymaga kultury
bezpieczenstwa, pozwalajgcej 8
na popetnianie bteddéw

Wymaga wsparcia
ze strony przetozonych

Wymaga motywacji
ze strony uczestnikow

Przydaje sie w przypadku
tylko pewnej grupy zadan

Wymaga otwartosci i motywacji
ze strony pracownikow
w korzystaniu z listy kontrolnej

Wymaga przemyslanego sposobu
komunikowania i angazowania
pracownikow w korzystanie
z danych wizualizacji

gfkm':'

17



¥

Ocena efektywnosci dziatan
rozwojowych. O czym warto pamietac:

Ewaluacja dziatan rozwojowych ma przede wszystkim dac Ci
mozliwosc podjecia dziatan zwigzanych z realizowanym programem,
sprobuj wiec dobrac takie narzedzia, ktére dadza Ci wiedze co

W przysztosci zmienic¢

Zbieraj dane w sposdb systematyczny - dzieki temu bedziesz miat
szersze spojrzenie na rozne projekty realizowane przez réznych
dostawcow

Zbieraj dane na temat catego procesu dostarczenia dziatan
rozwojowych, a nie tylko samego szkolenia

Skup sie na tym, co dzieje sie po szkoleniu - sprobuj mierzyc to,
na ile umiejetnosci sg wdrazane przez uczestnikow w praktyce

18



Ocena efektywnosSci dziatan rozwojowych
Przydatne metody:

Co to jest?

Korzysci

Trudnosci

| poziom
Kirkpatricka

|l poziom
Kirkpatricka

Il poziom
Kirkpatricka

IV poziom
Kirkpatricka

ROI

Efektywnosc
pracownikow

Wdrozenie
efektdw szkolenia
W zycie

Zgodnosc
z celami
biznesowymi

Zaangazowanie
pracownikow

Informacja na temat opinii
uczestnika dotyczgcej
dziatania rozwojowego

Informacja na temat wiedzy
pozyskanej przez uczestnika

podczas dziatania rozwojowego

Informacja dotyczgca stosowania

w praktyce wiedzy zdobytej
na szkoleniu

Informacja o efektach
biznesowych szkolenia

Procentowa wielkos¢ zysku
Z inwestycji w stosunku
do kosztéw szkolenia

Wskaznik mierzacy zmiane
efektywnosci pracownikow

llos¢ wdrozonych
elementow ze szkolenia
W zycie

Wskaznik mierzacy zgodnosé
programu rozwojowego
z celami biznesowymi firmy

Wskaznik mierzacy poziom
zaangazowania uczestnika
W program rozwojowy

-Uzyskanie opinii
-Szybkosc i tatwosc realizacji

-Weryfikacja wiedzy
-Szybkosc i tatwosc
w realizacji

-Weryfikacja stosowania
umiejetnosci w praktyce
-Bardziej wiarygodna
informacja zwrotna dotyczaca
skutecznosci dziatan rozwojowych

Weryfikacja przetozenia dziatan
rozwojowych na efekty biznesowe

Dziatania rozwojowe realizuje sie
przede wszystkim z mysla
o konkretnych korzysciach dla
organizacji (np. osigganie celdw,
pozyskiwanie zasobow,
zaspokojenie potrzeb roznych
grup interesow, doskonalenie
procesow wewn.)

Przydatny przy szkoleniach
dotyczgcych umiejetnosci
tatwo mierzalnych (np. ilos¢ btedow,
ocena rozmowy przez klienta itp.)

-Elastycznosc¢ w definiowani
I mierzeniu
-Mozliwos¢ zastosowania
do réznego rodzaju szkolen

Zmusza do weryfikacja
na ile dziatania rozwojowe s3g
spojne z celami biznesowymi
danego menedzera/
pracownikow

Jego sledzenie pozwala na
ewentualne reakcje gdy
w dtuzszym programie rozwojowym
spada zaangazowanie uczestnikow

Pozytywne opinie nie muszg
sSwiadczyc¢ o skutecznosci dziatan
rozwojowych

Stopien przyswojenia wiedzy
nie musi Swiadczy¢
o wdrozeniu danej wiedzy/
umiejetnosci w praktyce

Trudnos¢ w opracowaniu
narzedzia i realizacji pomiaru

Na rezultaty biznesowe
wptywa wiele czynnikdw stad
tez trudno jednoznacznie okresli¢
wptyw szkolenia na osiggane cele

Trudnosc¢ w jednoznacznym
i wiarygodnym okresleniu zarowno
finansowych kosztow jak i korzysci
zZwigzanych ze szkoleniem

Trudny do zastosowania
w przypadku szkolen /
dziatan rozwojowych
dotyczgcych umiejetnosci,
ktore trudno jest jednoznacznie
zmierzyc

Wymaga precyzji w ustalaniu celow
i dyscypliny w monitorowaniu postepow

Wskaznik ten czesto wymaga
podejscia jakosciowego, a wiec
przeprowadzenia rozmow
Z menedzerami / uczestnikami
co kosztuje czas i zasoby

Wymaga precyzji w ustalaniu
kryteriow mierzenia zaangazowania
uczestnikow

gfkm':'
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Zaprojektowates/as program rozwojowy?
Upewnlij sie, czy wszystko gra:

1Czy wybrane przez Ciebie 5Na Ile wybrane dziatania

dziatania rozwojowe s3a rozwojowe pozwola
adekwatne do celdw, uczestnikom wdrozyc
ktdre chcemy osiggnad umiejetnosci w pracy?

(patrz etap analizy)?

- 2Jakie korzysci bedag mieli - 6Jak chcemy roztozyc
Z nich uczestnicy? dziatania rozwojowe

W czasie?
- 3Jak chcemy — 7Na Ile ustalony przez

nas proces jest spojny,
logiczny | zrozumiaty
dla uczestnikow?

zakomunikowac program
W organizacji?

- 4Jakich trudnosci moga - 8 Czy istnieje mozliwosc

uniknac uczestnicy? realizaci pilotazu
programu rozwojowego

w celu uzyskania
iInformacji zwrotnej?

g‘fkmr" 20



=
@ Bibliografia

1. Czernecka M., Hyla M., tais S.: Projektowanie efektywnych szkolen.
Learning Battle Cards, Wolters Cluver, 2018

2. Dirksen J.: Design for how people learn, New Riders, 2015

3. Moore C.: Map It: The hands-on guide to strategic training design,
Montesa Press, 2017

4. Wozniak J.: Ocenianie efektow szkolenia czyli metody i problemy
ewaluacji, Gdanskie Wydawnictwo Psycholiogiczne, 2012

Warto obejrzeé R

Zrddta internetowe

1. Wolski K.: 5 praktycznych wskazowek, jak dobrze przeprowadzac
ewaluacje szkolen, https://www.youtube.com/watch?v=u-JOOkPi4sM&t=809s

2. Wolski K.: Jak mierzyc¢ efektywnos¢ szkolen,
https://www.youtube.com/watch?v=ScpfFW7LWG6I1&t=908s




O Autorze

Dominik Pieczewski,

MBA, Trener, Konsultant HR

Posiada ponad 10 lat doswiadczenia, zrealizowat kilkaset dni szkoleniowych,
a ponad 200 osdb przebadat metoda Development Center. Ustugi
szkoleniowo-doradcze zrealizowat dla ponad 50 firm i instytucji.

Jednym z jego najwiekszych osiggnie¢ zawodowych jest udziat w realizacji
projektu polegajgcego na opracowaniu i wdrozeniu Narzedzia do Badania
Kompetencji (NBK) do wszystkich Urzeddow Pracy w Polsce. Ukonczyt
psychologie na Uniwersytecie Gdanskim, realizuje czteroletni kurs z zakresu
Terapii Poznawczo - Behawioralnej, ukonczyt Kurs Metody Skoncentrowanej
na Rozwigzaniach (TSR) oraz Program Redukcji Stresu (MBSR).

Specjalizuje sie w szkoleniach z zakresu przywodztwa, kierowania zespotem,
zarzadzania zmianag i podejmowania decyzji, efektywnosci osobistej, wspodtpracy
w zespole oraz HR (rekrutacja, onboarding, SOOP itp.)

Doswiadczenie zawodowe zdobyt pracujgc m.in. dla firm: Aber,

Asseco Poland S.A., ATC Cargo, Berlin Chemie, Buster, CEZ, Desco, DKS,
Enea S.A, Euro AGD RTV, Exatel, Baltec Marine, Flextronics, Fundacja
Gospodarcza, Gemalto, Gaspol, Gtowny Inspektorat Transportu Drogowego,
Hotel Sobieski, Image Recording Solutions, Inditex, Instytut Przemystu
Organicznego, lgepa, Inter Marine, Klima - Therm, Krajowa Szkota Administracji
Publicznej, Loconi Intermodal Solutions, Ministerstwo Finansdow, Ministerstwo
Pracy, Rodziny i Polityki Spotecznej, Partnerzy Nieruchomosci, Penta, Pilarex,
Polskie Sieci Elektroenergetyczne, Pomorska Izba Rzemieslnicza Matych

i Srednich Przedsiebiorstw, Radisson Blu, Regionalna Izba Gospodarcza
Pomorza, Steinpol, Sliwa Plastic Injection, Zoeller Tech.
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ponad 600 dni

szkoleniowych rocznie

ponad 150 grup
Executive MBA od poczatku
Istnienia

i

blisko 4000 absolwentow

programu Executive MBA

D

ponad 30 lat na rynku

szkoleniowym w Polsce
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Nasi partnerzy:

74

WYZSZA SZKOEA
ADMINISTRAC]I
I BIZNESU

IM. E. KWIATEOWSKIEGO W GDYNI

P Uniwersytet
(&Y Cdanski UNIWERSYTET SLASKI
W KATOWICACH AKADEMIA
LEONA KOZMINSKIEGO

Porto
@ness IAE ( Aix-Marseille Graduate

School of Management
SOPOCKA ChOOI AIX Aix+Marseille Université
AKADEMIA / University of Porto

NAUK 5TOSOWANYCH

Politechnika Swigtokrzyska L P I ‘E
Kielce University of Technology CENTRUM

EDUKACII
LEADERSHIP PIPELINE INSTITUTE® GRUPA I

Nalezymy do nastepujacych organizacji:

(J BEMDA CEEMAN

BALTIC MANAGEMENT DEVELOPMENT ASSOCIATION

EFMD

m fomm Pracodawcy RP

STOWARZYSZENIE EDUKACJI MENEDZERSKIE] Rok zatozenia 1989
IMPROVING BUSINESS EDUCATION ASSOCIATION OF MANAGEMENT EDUCATION

Gwarancja jakosci:

Zarzgdzanie Jakoscig
1SO 9001

CEEﬁ
IQA

International
Quality
Accreditation

VE
U S 2 Standard Ustug
o n Szkoleniowo-Rozwojowych
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Nasi Klienci w BEuropie

Belgium | Denmark | Estonia | France | Germany | Hungary
Lithuania | Latvia | Netherlands | Romania | Russia | Sweden

Switzerland | United Kingdom

gfkm':' 25



Dziekuje

SledZ nas
w Social Mediach!

f Kinjo


https://www.facebook.com/gfkmpl
https://www.linkedin.com/school/10555147/
https://www.youtube.com/@gfkmgdanskafundacjaksztace7820
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