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[rendy w rozwoju pracownikow
na rok 2018



Styczen to czas wyciggania wnioskdw z minionych 12 miesiecy i planowania tego,
co przed nami. Tradycyjnie juz w tym okresie przedstawiamy 10 trenddw w rozwo-
ju pracownikéw na nadchodzacy rok — 2018. Bazujemy na analizie badan, tema-
tow poruszanych w prasie, gtéwnych zagadnien konferencji branzowych i przede
wszystkim na wiasnym doswiadczeniu interakcji z tysigcami uczestnikéw progra-
mow rozwojowych realizowanych przez House of Skills. Jako jedna z najwiekszych
firm doradczo-szkoleniowych w Polsce towarzyszymy naszym klientom w poko-
nywaniu wyzwan rozwojowych zwigzanych z ich biznesami, patrzac ich oczami
na wymagania stawiane na naszym rynku liderom, menedzerom i pracownikom.
Zapraszamy do lektury.
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Rozwoj narzedziem
walki o pracownika

W roku 2017 mieliémy do czynienia z rynkiem
pracownika i na chwile obecng nic nie wskazu-
je, aby w 2018 byto inaczej. Trudnosci ze znale-
zieniem odpowiednich ludzi i, co za tym idzie
-z ich utrzymaniem, stanowity wyzwanie prak-
tycznie w kazdej organizacji w Polsce. Potwier-
dzeniem tego stanu sg zauwazalny wzrost ptac
i niskie bezrobocie. Przez caty rok 2017 bezro-
bocie malato — od ponad 8% w styczniu do nie-
co powyzej 6% pod koniec roku'. Jednoczesnie
odsetek pracownikéw zaangazowanych jest w
Polsce najnizszy od lat (48%) i ma tendencje
spadkowa. Polacy krytycznie oceniajg swoich
pracodawcow i coraz wiecej od nich oczekuja’.
W takim krajobrazie szczegdlnego znaczenia
nabierajg programy rozwojowe, ktére firmy ofe-
rujg swoim pracownikom. W warunkach zatrud-
nienia, obok wynagrodzenia, drugim najwaz-
niejszym czynnikiem stato sie to, ,w jaki sposéb
moge sie tu rozwija¢” W pracy nadal poszuku-
jemy sensu, spetnienia, ale tez — szansy rozwoju
konkretnych umiejetnosci.

W zwigzku z powyzszym dziatania rozwojowe

zyskuja dodatkowe wymiary. Pierwszy z nich
to wzmocnienie sity przyciggania kandydatow
do pracy. Wolimy pracowac tam, gdzie orga-
nizacja na serio podchodzi do rozwoju i gdzie
bedziemy mogli w sposdb systemowy i prze-
myslany podnosi¢ swoje kompetencje. Drugi
to funkcja motywacyjna. Inwestycje w budzety
rozwojowe wzmacniajg zaangazowanie i uta-
twiajq utrzymanie pracownikdw w organizacji.
Na rynku wszakze trwa walka o fachowcow,
zatem wewnetrzna oferta rozwojowa pomaga
zatrzymac ich w firmie. Trzecim wymiarem jest
podnoszenie efektywnosci pracy w organiza-
cji uzyskiwane poprzez odpowiednie dziatania
rozwojowe. Patrzagc na wspomniane poziomy
zaangazowania, potencjat wzrostu wydaje sie
by¢ tu ogromny.

Duze oczekiwania pracownikow dotyczace
dziatan rozwojowych nakfadajg sie na wszyst-
kie zjawiska opisywane przez nas w dalsze]
czesci artykutu. Na rynku pracownika nie cho-
dzi tylko o to, aby firma rozwijata ludzi — wazne
jest rowniez, jak to robi.
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Od ponad 25 lat bogacimy sie jako spofeczenstwo.
Nie jest to jednak wzrost jednolity. W wielu duzych
miastach i duzych firmach widac¢ rozwarstwienie
na zamozng klase srednig i grupy bedace na do-
robku. Klasa srednia dgzy do samorealizacji; szuka-
jac sensu, zanurza sie w filozofii wellness i nurtach
slow-life. Obok mamy imigrantéw, naptywajacych
do wiekszych osrodkéw z prowingji oraz coraz
czesciej — z zagranicy. Niemal 40% przedsiebior-
cow ankietowanych przez Business Centre Club w
pazdzierniku 2017 zadeklarowato, ze zatrudnia ob-
cokrajowcéw, a 60% — ze ma to w planach®. Domi-
nuja pracownicy z Ukrainy, Biatorusi, Kazachstanu.

Dla organizacji i kadr zarzadzajacych nimi oznacza
to coraz wiekszg mieszanke wartosci, przekonan,
styléw. Dochodza do tego obecne od dawna réz-
nice miedzypokoleniowe. Zarzadzanie pokolenia-
mi to temat stary i z pozoru dobrze rozpoznany. Z
pozoru tylko, poniewaz czeste sa gtosy wskazujace
na wzajemne rozczarowania. Pojawiajg sie zarzuty
0 nadmierng sztywnos¢, niezrozumienie, roszcze-
niowos¢, brak cierpliwosci, zbyt duze oczekiwania
na starcie, brak lojalnosci. ..

Tymczasemanalizy wskazuja, zeréznorodneido-
brze wspotpracujace z sobg zespoty osiggajg lep-
sze wyniki*. W duzych organizacjach réznorod-
nos¢ jest zagadnieniem waznym, ale i niosacym
7 sobg wiele wyzwan. Firmy podejmuja dziata-
nia przeciw wykluczaniu, naswietlajac proble-
matyke réznorodnosci.

Realizujemy projekty wspierajace roznorodnosc,
ktorych celem jest zmniejszanie tar¢ i poprawa
skutecznosci. Przewidujemy, ze w nadchodza-
cym roku firmy silniej zainwestujg w ten obszar,
w miare jak bedzie narastac swiadomos¢ wyzwan,
jakie w nim wystepuja. Dziatania w zakresie rézno-
rodnosci wykraczajg dalece poza same szkolenia,
jako ze kluczowa jest tu zmiana postaw. Postawy
moga zmieniac sie tylko w efekcie przemyslanych
procesow — a te sg raczej dtugofalowymi zestawa-
mi dziatan niz pojedynczymi interwencjami. Sta-
nowia tez pochodng jakosci przywddztwa i zarza-
dzania w organizadji.

Badanie ankietowe BCCi I0M: przedsiebiorcy o zatrudnianiu cudzoziemcdw, Warszawa 2017. Raport z badania dostepny na stronie: https://www.bcc.org.pl/
uploads/media/2017.10.04_Przedsiebiorcy_o_zatrudnianiu_cudzoziemcow_-_badanie_ankietowe_BCC_i_IOM.pdf; dostep: 4 stycznia 2018.
D. Rock, H. Grant, Why diverse teams are smarter, ,Harvard Business Review” 2016, nr 4(4), s. 2-5.

Roznorodnosc¢
W natarciu
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Przywodztwo na
kazdym poziomie

Od lat obserwujemy transformacje przywodz-
twa i wymagan wobec lideréw. Ma to zwigzek
z rzeczywistoscig VUCA”®, z szybko postepuja-
cymi zmianami technologicznymi i spoteczno-
-gospodarczymi. Wiele firm wyznaczajacych
trendy® postrzega i promuje przywodztwo
w kategoriach pracy zespotowej. Lidera-boha-
tera, ktory zna odpowiedZ na kazde pytanie,
zastepujg liderzy sprawnie tworzacy zespoty
i umiejetnie wspotpracujacy z innymi. Dzisiej-
szy lider musi wiedzie¢, ,w jaki sposob budo-
wac zespotizarzadzac nim, sprawic, ze pracow-
nicy bedga czuli sie czescig druzyny, wzmacniac
ich zaangazowanie”. Zmienia sie paradygmat
przywodztwa: opcje,wiem, co trzeba zrobi¢"za-
stepuje wariant,szukamy i znajdujemy rozwia-
zanie — razem’, wykorzystujac zasoby dostepne
W organizacji i poza nig.

Liderzy s identyfikowani dzisiaj znacznie
wczesniej, a samo przywodztwo dotyczy
zarbwno catej organizacji, jak i poziomu ze-
spotow czy projektéw. W konsekwencji przy-
wodcag w firmie moze by¢ kazdy, a nie tylko
waskie grono menedzerow znajdujacych
sie na szczycie hierarchii. Pocigga to za sobg
koniecznos$¢ rozwoju kompetencji przywod-
czych na znacznie wczesniejszych etapach
kariery. Od modelu organizacji z gwiazdami
przechodzimy zatem do modelu sieciowego,
w ktorym zadaniem przywddcow jest dbanie
o roznorodnos¢, o to, aby kazdy miat gtos i zo-
stat wystuchany. Dla przywddcow oznacza to
inne zestawy potrzebnych kompetencji, cech
osobowosciowych i postaw.

VUCA — okreslenie o rodowodzie wojskowym, stosowane do opisu zmiennej (volatile), niepewnej (uncertain), ztozonej (complex) i niejednoznacznej (ambiguous) rzeczywisto-

$ci. Akronim VUCA jest powszechnie wykorzystywany w odniesieniu do $rodowiska spotecznego, gospodarczego, biznesowego, m.in. za sprawa jego popularyzatora, Nassima
Nicholasa Taleba, autora ksiazek Czarny tabedz: o skutkach nieprzewidywalnych zdarzeri (2007, wyd. pol. 2014) oraz Antykrucho$¢: o rzeczach, ktérym stuzq wstrzasy (2012,

wyd. pol. 2013).

Miedzy innymi Google, Lyft, Mastercard. Zob. Trendy HR 2017: zmiana zasad w erze cyfryzacji, marzec 2017. Raport dostepny na stronie: https://www2.deloitte.com/pl/pl/

pages/human-capital/articles/raport-trendy-hr-2017.html; dostep: 4 stycznia 2018.

Tamze.
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W swiecie VUCA zmieniajg sie nie tylko wyma-
gania dotyczace kompetencji pracownikow
i menedzerdw, ale takze samo srodowisko pra-
cy i struktura — w kierunku bardziej macierzo-
wej, projektowej i elastycznej®. Konsekwencjg
tego bedzie odchodzenie od sztywnych struk-
tur hierarchicznych ku modelom, w ktérych
efekty osiggane s dzieki pracy zespotowej.
Potwierdzajg to opinie menedzeréw — jedynie
14% z nich uwaza, ze tradycyjny, hierarchicz-
ny model organizacji ma wptyw na jej wysokg
efektywnosc¢®. Promowana bedzie przejrzy-
stos¢ informacji, zmienianie sktaddéw zespotéw
w zaleznosci od zadan — czyli budowanie sieci.
Niewiele organizacji wie, jak to zrobi¢, ale wiek-
s705¢ dostrzega w takim podejsciu szanse na
zwiekszenie efektywnosci'”.

Alex Pentland z MIT"" wynikami swoich badan
udowadnia, ze dla grup, ktére najlepiej radza
sobie z trudnymi wyzwaniami, charaktery-

styczne sg trzy elementy:

ich cztonkéw cechuje silna spoteczna wrazli-
wos¢ (rozumiana jako poziom empatii),

w dyskusjach gtos kazdej osoby ma takie
samo znaczenie — nikt nie dominuje i nikt nie
pozostaje bezczynny,

skuteczniejsze zespoty liczg wiecej kobiet'”.

Najlepsze zespoty nie sktadajg sie z gwiazd i nie
wyréznia ich poziom 1Q. Swobodna komunika-
Cja i nieskrepowany przeptyw idei sprawiaja, ze
zespot nabywa wiedze, staje sie coraz bardziej
produktywny i innowacyjny. Kluczem sg wza-
jemne powigzania, a powstajg one tam, gdzie
panuje dobry nastrdj i liczy sie wrazliwos¢ na
innych. Liderzy i menedzerowie bedg odpowie-
dzialni za tworzenie takiego srodowiska pracy.

Jednoczesnie badanie, ktére przeprowadzili-
smy pod koniec roku 2017", pokazuje, ze brak
przeptywu informacji, niewystarczajagca wspot-
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praca miedzy zespotami i silosowos¢ znajduja
sie w czotodwce najczestszych i najbardziej pa-
lgcych problemdéw w polskich firmach. W orga-
nizacjach liczacych powyzej 250 pracownikow
uskarza sie na nie ponad 50% zatrudnionych.

Przewidujemy, ze w zwigzku z poszukiwaniem
modelu skutecznej wspotpracy w ramach ze-
spotow i sieci najblizsze lata przyniosg odswie-
zenie dobrze znanych tematéw rozwojowych,
takich jak komunikacja i budowanie relacji.

Przed nami sporo pracy u podstaw. Mimo ze
wiekszos¢ uczestnikow programoéw  rozwo-
jowych deklaruje, ze wie, czym sa informacja
zwrotna, zespotowe podejmowanie decyzji
czy zarzadzanie konfliktem, naprawde niewie-
lu robi to w praktyce. Wyzwaniem bedzie wiec
takie osadzanie programoéw rozwojowych
w organizacji, zeby zmuszaty one do praktycz-
nego aplikowania kompetencji zdobywanych
podczas szkolen — i wspomagaty tworzenie
skutecznych sieci.
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Mistrzowskie
Zarzadzanie
podwalinami
sukcesu

W rozwazaniach o zrédtach sukcesu organizacji
wiele miejsca poswieca sie — zupetnie stusznie
- przywodztwu. O ile dobre przywoddztwo jest
warunkiem sukcesu biznesowego w dtuzszej
perspektywie czasowej, o tyle dobre zarzadza-
nie stanowi fundament sukceséw biezacych.
Niejednokrotnie o tym zapominamy — a to wia-
$nie jakos¢ pracy menedzerdw silnie wigze sie
z realizacja strategicznych miernikow sukcesu
i w praktyce jest to czynnik trudno kopiowalny
miedzy organizacjami.

Badania wskazuja, ze osiggniecie mistrzostwa
na poziomie operacyjnym, czyli mistrzostwa
w zarzadzaniu, jest wcigz niezwykle trudne dla
wiekszosci firm'*. Nawet organizacje o rozpo-
znawalnej marce i silnej pozycji maja z tym pro-
blem. Te same badania obrazuja wptyw jakosci
zarzadzania na wyniki ekonomiczne. Nie ma tu
niespodzianki — firmy, ktére s lepiej zarzadzane
przez menedzeréw na poziomie operacyjnym,
przynosza wieksze zyski i rosng szybciej. W ich
przypadku prawdopodobienstwo wpadnie-
Cia w powazne tarapaty jest mniejsze. Roznica
miedzy firmami o najgorszej i najlepszej jakosci
zarzadzania (dolne 10% i gérne 10% badania)

przekfada sie na réznice 25% wartosci tempa
wzrostu i 75% wartosci produktywnosci — tak
mocno roznig sie od siebie firmy dobrze i Zle
zarzadzane.

Hasta takie, jak ,wyznaczanie celow’,,delegowa-
nie” czy ,zarzgdzanie efektywnoscig” brzmia dzis
jak menedzerskie ABC, ktérego wstyd nie znac.
A jednak praktyka nadal pokazuje, ze relatywnie
niewielu menedzeréw sprawnie zarzadza swo-
im obszarem wptywu, szczegdlnie w trudnych,
wymagajacych sytuacjach (pod presjg czasy,
wyniku, w emocjach).

Dobrg wiadomoscig jest to, ze menedzerow
mozna — i trzeba rozwija¢. Zauwazalnym tren-
dem jest powrdt do korzeni w zakresie sposo-
bow podnoszenia jakosci pracy menedzerdw.
Szukajgc najprostszych dzwigni wzrostu, firmy
nadal powinny inwestowac¢ w rozwdj i ujedno-
licenie standardow zarzadzania na kazdym po-
ziomie. Zmieniajg sie tu metody — do arsenatu
dziatan rozwojowych wtaczane sg formy coraz
bardziej interaktywne, zwigzane z przezyciami
(np. praca metoda dramy), ale cel pozostaje ten
sam: skuteczny menedzer.
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JesteSmy zmeczeni. Dotyczy to w szczegdInosci
menedzeréw oraz wysokiej klasy specjalistow — a
wiec firmowej,klasy sredniej” Rotacja, wypalenie,
niepewnosc¢, ogolny ped. Nie pomagaja rosnaca
zamoznos$¢ i wakacje w odlegtych miejscach. Ta-
kie sq wnioski z badania Biznes-Ludzie™ 2016/17
— samopoczucie szeféw jest gorsze niz w latach
2010/2011, tuz po drugim uderzeniu kryzysu, kie-
dy przeprowadzono pierwszg edycje badania'.

Po latach dorabiania sie niekoniecznie motywujg
nas kolejne cele, wyzwania, szczyty do zdobycia.
Tymczasem $wiat nie zwalnia, a rzeczywisto$c¢
stawia nowe wymagania.

Firmy naszych klientdw niezmiennie opracowujg
programy zmian, reorganizacjii ulepszen. Szerego-
wi pracownicy niezmiennie starajg sie robi¢ swoje.
Jednoczesnie rozbudowane systemy i procedury
nie wspieraja skutecznego dziatania — tak wynika z
przeprowadzonych przez nas we wrzesniu minio-
nego roku badan'®. Na nadmiernie rozbudowane
procedury uskarza sie 39% badanych, przy czym
w duzych organizacjach (zatrudniajacych powy-

7ej 250 0sob) ten odsetek siega 59%. Nawarstwia-
jaca sie ztozonosc¢ obniza efektywnose.

Naturalng reakcjg na to wszystko — i wyraznym
trendem, ktory dotart do nas z Zachodu, jest
upraszczanie. ,Prosto” staje sie nowym ,lepiej”
Uczymy sie, jak upraszcza¢, niejednokrotnie osig-
gajac efekty odwrotne do zamierzonych'. Jed-
nak mimo mozliwych niepowodzer firmy bedg
coraz czesciej podejmowac tego typu inicjatywy.
Dotyczy to takze dziatan rozwojowych - rodzi sie
silna presja na skracanie projektéw, rozwdj poje-
dynczych umiejetnosci, upraszczanie modutow
szkoleniowych i czytelng ich komunikacje. Co
prawda, niektore firmy nadal zgtaszaja humory-
styczne oczekiwania, by przeprowadzi¢ skutecz-
na, wielowatkowg zmiane postaw i umiejetno-
sci w trakcie potdniowych szkolen, ale tez coraz
czesciej jesteSmy swiadkami oczekiwan wrecz
przeciwnych — aby rozwdj dotyczyt konkretne;
umiejetnosdi, i tylko tej jednej, w sposdb skon-
centrowany na zapewnieniu efektu.

,Prosto” staje sie takze synonimem ,ma dziata¢”.

Badanie Biznes-Ludzie 2016/17 przeprowadzone przez Tarka Executive’s i Wyzsza Szkote Menedzerska w Warszawie. Za: M. Konkel, Bohaterowie s3 zmeczeni — kto przejmie

pateczke?, ,Puls Biznesu” 2017, nr 106, s. 14.
Problemy i wyzwania w organizacjach. . ., dz. cyt.; dostep: 4 stycznia 2018.

We wspomnianym badaniu zarzadzajacy firmami widza potrzebe upraszczania rzeczywistosci, ale czesto robig to na opak, pogarszajac jeszcze sytuacje. Z oceng, ze ,rozbudo-

wane procedury utrudniaja realizacje zadan”, zgadza sie az 49% ankietowanych pracownikéw liniowych i tylko 21% kadry menedzerskiej wyzszego szczebla.
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PeWna zmiana
najmniejszym
mozliwym kosztem

Od lat 90. XX wieku rynek ustug rozwojowych
z nadzieja przygladat sie metodzie wyliczania
zwrotu z inwestycji w pracownikéw — czyli mi-
tycznemu ROl ROI jest szczytng ideologia,
jednak rzadko stosowang w praktyce ... rzad-
ko do tej praktyki sie nadajaca. Celem inwe-
stycji w ludzi nie jest najczesciej bezposredni
zwrot z kapitatu, a wskazniki ROl na poziomie
kilkuset czy kilku tysiecy procent zamiast za-
chwytu budza raczej usmiech pracownikow
dziatéw biznesowych. Naszym zdaniem nie
tedy droga, co potwierdza zreszta niezwykle
mata liczba projektow na rynku, ktérym towa-
rzyszy stosowanie ROI.

Nadrzednym celem jakichkolwiek dziatan
rozwojowych jest zmiana, a firmy, inwestujac
w ludzi, szukaja skutecznych rozwiagzan, kto-
re przy minimum naktadéw przyniosg mak-
simum efektéw — z zachowaniem dbatosci
0 uczestnikdow procesu. Nie chodzi zatem
0 procent zwrotu z inwestycji, ale o realne
zmiany w dziataniu ludzi, ktére beda wspiera-

ty to, co organizacja chce osiggnac. Kluczowe
w procesach rozwojowych staje sie uwzgled-
nienie kontekstu, w jakim dziatajg uczestnicy,
oraz koncentracja na dzwigniach (tzw. go-
racych punktach - elementach, postawach,
umiejetnosciach, ktére do zmiany wymagaja
relatywnie matych zasobéw, a przyniosg wy-
razne efekty).

Coraz czesciej nie chodzi juz o przyrost wie-
dzy, ale o stosowanie umiejetnosci, czyli
swego rodzaju konsumpcje tego, co zostato
przygotowane na przyktad przez dostawcow
szkolen. Sednem jest to, co po przeprowadze-
niu dziatan rozwojowych zmienia sie w prak-
tyce funkcjonowania firmy.

Tego typu podejscie widzimy w naszych rela-
cjach z klientami, ktérzy stojg na stanowisku,
ze gwarancja zmian jest osadzenie dziatan
rozwojowych w szerszym kontekscie bizne-
sowym. A ten szerszy kontekst najczesciej za-
czyna sie od relacji pracownik — menedzer.



Relacja z menedzerem
jako dzwignia rozwoju
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Na bazie naszych doswiadczen, siegajacych
poczatkoéw istnienia profesjonalnego rynku do-
radczo-szkoleniowego w Polsce, osmielamy sie
twierdzi¢, ze najwiekszy wptyw na efekt dziatan
rozwojowych ma... przetozony pracownika.

Nie jest to jedynie nasza intuicja. Potwierdzenie
przynosza badania: gigantyczny wptyw na to, czy
pracownik czuje sie gotowy stawi¢ czoto wyzwa-
niom, jakie niesie szeroko rozumiane jutro, ma
wsparcie przetozonego. W grupie oséb pozba-
wionych wsparcia lidera tylko co pigta deklaruje,
ze pracodawca pomaga rozwinag¢ kompetencje
miekkie wymagane w przysztosci, 15% — ze po-
maga rozwing¢ kompetencje techniczne, i zaled-
wie 8% — ze pomaga rozwing¢ kompetencje me-
nedzerskie i przywddcze. W grupie pracownikow
majacych wsparcie lidera ten odsetek wzrasta
odpowiednio do 78, 81 i 75%!

Ponadto pracownicy, ktorzy otrzymuja wsparcie
przetozonego, czujg sie znacznie bardziej zmo-
tywowani do podejmowania wysitkéw w pracy
(88% ze wsparciem, 48% bez wsparcia), odczu-

wajg satysfakcje z pracy (86% — 39%) i finalnie
rzadziej mysla o jej zmianie w ciggu najblizszego
roku (31% — 53%)

Powyzsze charakterystyki dotyczg nie tylko pra-
cownikéw liniowych, ale wszystkich, réwniez
menedzeréw i ich szefow. Firmy budujgce sku-
teczng przewage konkurencyjng stawiajg na
zaangazowanie przetozonych w procesy roz-
wojowe ich podwtadnych - zaangazowanie
Znacznie wykraczajace poza coroczne rozmowy
oceniajgco-rozwojowe. Zresztg  powszechnie
mowi sie juz o zmierzchu tradycyjnego sposo-
bu oceniania. Zastepuje je nowy format srodo-
wiska zawodowego, zorientowany na rozwoj.
Kluczowa jest tu wiasnie relacja przetozony -
podwiadny oraz dazenie do ciggtej rozmowy
i coachingowego stylu zarzadzania®.

W tworzeniu skutecznie rozwijajgcej sie organi-
zaqji kluczowa role odegrajg zatem nie systemy
i procedury, ale menedzerowie ksztattujacy co-
dzienng rzeczywisto$¢ zawodowa swoich pod-
wiadnych.

Relacja

Z menedzerem jako
dzwignia rozwoju
kompetenc]
przyszfosci
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Zmieniajace Sig
oblicze e-learningu

Cykl zycia kwalifikacji zawodowych ulega sil-
nemu skréceniu — a co za tym idzie, skraca
sie czas pomiedzy ich zdobywaniem a apliko-
waniem w praktyce’’. Zyskuje na znaczeniu
ptynne podejscie do rozwoju — uczymy sie ,tu
i teraz” lub ,tuz przed” tym, gdy dane tematy
i umiejetnosci beda nam potrzebne.

Napedza to rozwijajacy sie od kilku lat trend
micro- i nano-learningu — jego ideg jest dys-
trybucja matych porcji wiedzy, mozliwych do
przyswojenia w kilka minut. Podczas ostatniej
konferencji ATD International (najwieksze $wia-
towe wydarzenie w branzy ustug rozwojowych)
stowo ,micro-learning” byto odmieniane przez
wszystkie przypadki. Prezydent ATD Tony Bing-
ham poswiecit mu 90% swojego wystapienia
inauguracyjnego.

Trudno twierdzi¢, ze w roku 2018 micro- i nano-
-learning beda nowoscia - tego typu rozwigza-
nia stosuje sie, zwiaszcza na Zachodzie, od lat.

S3 jednak dwa nurty, ktérych znaczenie bedzie
wzrasta¢. Mowa o tworzeniu i wykorzystywaniu
rozwigzan na urzadzenia mobilne (mobile-lear-
ning) oraz o wideo jako gtéwnym nosniku prze-
kazu e-learningowego.

Wedtug Iwony Wieczorek, dyrektor zarzadzaja-
cej e-learning.pl, rozwojowe tresci mobilne do-
tycza w najwiekszym stopniu proceséw obstu-
gi klienta, sprzedazy (gdzie czesto towarzyszy
im grywalizacja), proceséw on-boardingu oraz
wszelkiego rodzaju szkolen produktowych”.
Rozwigzanie to jest czesciej stosowane w orga-
nizacjach, w ktérych pracownicy rozproszeni s
geograficznie.

Podobne zjawiska bedziemy obserwowac
w tradycyjnych formach rozwojowych, w kté-
rych krétkie i dostosowane do potrzeb uzyt-
kownika moduty e-learningowe pozwalajg
przygotowac wdrozenie rozwijanych kompe-
tencji.



Ludzie (nadal)
beda uczyc sie
od siebie
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W otaczajagcym nas Swiecie znajdziemy dzisiaj
aplikacje na wszystko. Firmy moga wybierac
w bogatej ofercie narzedzi wspomagajgcych
miedzy innymi: produktywnos¢ indywidual-
ng, prace zespotowa, zarzadzanie projektami,
mierzenie zaangazowania, zbieranie informacji
zwrotnej na biezgco czy udostepnianie tresci
e-learningowych.

Trend dotyczy juz nie samego wykorzystywa-
nia technologii w procesach rozwojowych, ale
rodzajow i sposobdw tego wykorzystania. Nie-
mniej warto pamietac o tym, ze istnieje prze-
ciwwaga wobec trendu digitalizacji — rozwoj
cztowieka nadal w ogromnym stopniu zalezy od
kontaktu z drugim cztowiekiem, ktérego techno-
logia, przynajmniej jeszcze w najblizszym czasie,
nie bedzie w stanie zastgpic.

Wszelkiego rodzaju wykfady i méwigc troche sta-
roswiecko, ,kursokonferencje’, podczas ktérych
prowadzacy dzieli sie wiedza, przedstawia teorie
i analizuje konkretne przypadki, s3 w odwrocie
— wszystko to mamy dostepne za dotknieciem
palca w smartfonie. Liczy sie doswiadczanie. Naj-

nowsze osiggniecia psychoneurologii potwier-
dzajg od dawna znane prawidtowosci dotyczace
uczenia ludzi dorostych, tj. dziatanie cyklu Kolba.
Najlepsze efekty, jesli chodzi o rozwdj ztozonych
kompetendji, nadal przynosi spoteczne uczenie
sie, czyli praca w grupie. Umozliwia,podgladanie”
innych, uzyskanie natychmiastowej informadji
zwrotnej od cztowieka, pozwala na wykorzysta-
nie efektu synergii grupowej i wspdtzawodnic-
two miedzy uczestnikami.

Wsparcie rozwoju przez technologie jest
wszechobecne i nieodwracalne - usprawnia
wiele procesow, wychodzi naprzeciw oczekiwa-
niom nowych pokolen, ale tez troche ,odczto-
wiecza" By¢ moze wiasnie dlatego takg site maja
dziatania rozwojowe zanurzone w przezyciu,
w doswiadczaniu i w byciu tu i teraz z innymi.
Umozliwiajg one poziom wgladu, wnioskowania
i rozwoju niedostepny — jeszcze przez dtuzszy
czas — dla programow dziatajgcych w chmurze.
Wiemy, ze rok 2018 przyniesie nowg fale tech-
nologicznych ,wspomagaczy” proceséw uczenia
sie. Na szczescie w centrum pozostaje cztowiek
—ijego kontakt zinnym cztowiekiem.

Ludzie (nadal) beda
uczyc sie od siebie
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\‘ » MICHAL ZABOREK,

" ‘ Prezes Zarzadu House of Skills
Prezes Zarzadu House of Skills, jeden z akcjo-
nariuszy firmy. Odpowiada za realizacje stra-
tegii biznesowej, kreowanie i wdrazanie no-
wych rozwigzan doradczych i szkoleniowych.
Jest absolwentem Zarzadzania i Marketingu
Szkoty Gtéwnej Handlowej. Ukonczyt row-
niez studia Executive MBA, prowadzone przez
UQAM (University of Quebec at Montreal)
oraz SGH w Warszawie. Absolwent Szkoty Tre-
nerow Biznesu pod patronatem Polskiego To-
warzystwa Psychologicznego. Jest cztonkiem
American Talent Development (ATD). Jest Wi-
ceprezesem Zarzadu Polskiego Zwigzku Pra-
codawcow Konsultingu. Wspotautor ksigzki
Zespoty po polsku oraz autor popularnego
bloga o tematyce zwigzanej z rozwojem - HR
ma znaczenie.

JOANNA KUBIACZYK,

specjalista ds. rozwoju know-how

Absolwentka Wydziatu Psychologii oraz Mie-
dzywydziatowych Indywidualnych Studiow
Matematyczno-Przyrodniczych na Uniwer-
sytecie Warszawskim Wydziatu Psychologii
na Uniwersytecie Warszawskim. Ukonczyta
Szkote Trenerow Stowarzyszenia Organizacji
Pozarzagdowych STOP oraz Studium Anali-
zy Transakcyjnej. Od wielu lat jest zwigzana
z sektorem NGO, gdzie pracuje z liderami.
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tel. +48 22 37 63 000
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