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Pracownicy przewaga biznesowa
1 W sytuacji spowolnienia gospodarczego, z ktérym mielismy
do czynienia w 2009 roku, gdy koncentracja na wyniki bi-

znesowe i efektywnosé organizacyjna nabrata szczegolne-
go znaczenia, dziaty personalne powinny sta¢ sie partnerem
w zakresie realizacji konkretnych celéw biznesowych. Od
nowoczesnego dziatu personalnego zarzad firmy ocze-
kuje rozwiagzan, ktore podniosg konkretnie zdefiniowane
kompetencje pracownikow izwigkszg ich zaangazowanie,
a w konsekwencji doprowadza do wzrostu wskaznikdéw
biznesowych — wyniku finansowego. Prowadzone
dziatania rozwojowe coraz czesciej sg i bedg podda-
wane pomiarowi efektywnosci w postaci okresla-
nia i mierzenia zwrotu z inwestycji, czyli poréwnania
osiggnietego wyniku do poniesionych naktadéw na szkole-
nia i rozwo] pracownikéw. Wydatki zwigzane z inwestycja
w kapitat ludzki bedg poddawane bardziej drobiazgowemu
procesowi analizy, a dostawcy rozwiagzan w tym zakresie
przejda szczegdtowy i diugotrwaty proces weryfikacji.
Bardziej niz kiedykolwiek istotna stanie sie dokfadna

analiza potrzeb, precyzyjne okreslenie luk kompetencyj-
nych, zdefiniowanie mierzalnych celéw rozwojowych
i wskaznikéw produktywnosci, planowanych warto-
$ci wskaznikow biznesowych oraz zaplanowanie
i realizacja rzetelnego, dobrze zarzadzanego pro-
cesu rozwojowego.
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ksztattowaty dziatania szkoleniowe
oferte ich dostawcow w 2010 roku

EFS miedzy podaza a popytem
Od pewnego czasu szeroko dyskutowany jest watek roz-
bieznosci miedzy podaza a popytem na rynku pracy. Z jed-
nej strony coraz wiecej mtodych ludzi (nawet do 50 proc.)
studiuje i zdobywa wyzsze wyksztatcenie, z drugiej jednak
zarowno kierunki tego ksztatcenia, jak ijego jakos¢ daleko
odbiegaja od wymagari przedsiebiorcéw i pracodawcow.
Mamy do czynienia z do$¢ paradoksalng sytuacja, w ktorej
coraz wiecej miodych ludzi pozostaje bez pracy, a zarazem
coraz wiecej firm nie moze znalez¢ mtodych pracowni-
kéw o wystarczajgcych kompetencjach. Finansowanie
z Europejskiego Funduszu Spotecznego bedzie stwarzato
mozliwosé zniwelowania przepasci pomiedzy jakoscia i kie-
runkami ksztatcenia, jakie oferuje obecny system edukadji,
a potrzebami pracodawcow. Zmiany kierunkowe, ktére
nastapity w wytycznych dotyczacych wydatkowania fundu-
szy unijnych na szkolenia pracownikéw, powoduja, ze EFS
skoncentrowany bedzie przede wszystkim na rozwigzywa-
niu tego problemu. Sprzyjaé temu takze bedzie charakter
programéw EFS, ktére w swojej naturze sa programami zo-
rientowanymi na szkolenie masowe, powtarzalne, réwniez
z wykorzystaniem nowych technologii. Sg doskonatym na-
rzedziem finansowania uzupetniania tych brakéw, czyli
uzupetniania czy wrecz zastepowania podstawowe]
edukagji, ktdra jest niewystarczajaca.

Zorientowany rozwdj talentow
Wobec potrzeby przyciggania, utrzymania irozwoju talen-
téw, czyli pracownikéw o najwyzszym potencjale, firmy co-
raz czesciej przeznacza¢ beda specjalne budzety na rozwdj
tej grupy pracownikéw. Podejmowane dziatania z jednej
strony majg na celu pozyskanie, utrzymanie irozwdj pra-
cownikéw o najwyzszym potencjale, z drugiej za$ osigganie
konkretnych efektow biznesowych, dzieki tej wiasnie grupie.
Gwarantem osiagniecia obu tych celéw sa kilkuletnie progra-
my obejmujace budowanie indywidualnych $ciezek rozwo-
ju, planéw sukcesji oraz dostepnos¢ wielu metod i narzedzi
rozwojowych dla $cisle wyselekcjonowanej grupy oséb
0 najwyzszym potencjale (motywacja, zdolnos¢ uczenia sie,
elastycznose, potencjat do petnienia wielu rol, udowodniona
zdolnos¢ realizacji zaktadanych celow itp.).
Dzieki takim programom firmy beda mogty realizowaé¢ dwie
podstawowe grupy celéw. Po pierwsze, przyciagng i utrzy-
majg w firmie osoby, ktére w dtuzszym czasie beda
mogty petni¢ wiodace role w organizacji, a przez
to zapewni¢ jej satysfakcjonujacy wynik bi-
znesowy. Po drugie, realizacja projektow bi-
znesowych stuzacych pierwotnie rozwojowi,
(Action Learning Projects) pozwoli jednoczes-
nie szybko i sprawnie zrealizowac wiele istotnych
celow biznesowych. Dodatkowo, zorientowane na
efekt biznesowy programy rozwoju talentéw, poprzez za-
angazowanie bezposrednich przetozonych w rozwdj
talentdw, beda stuzyty takze wzmocnieniu przy-
wadztwa i kultury coachingu w organizacjach.




Indywidualny rozwéj

Aby dziatania zorientowane na rozwdj talentéw i pracowni-
kéw o wysokim potencjale odniosty pozadany skutek, beda
musiaty by¢ zindywidualizowane.

Obejmg one szczegdtowg analize potencjatu, profilu oso-
bowego, indywidualnych celéw, indywidualnego poziomu
kompetencji w réznych obszarach, a bedg musiaty tez odby-
wac sie poprzez indywidualny proces rozwojowy.

Procesy, w ktorych ,wszyscy uczg sie wszystkiego”, za
wyjatkiem programoéw EFS zorientowanych na wyréwnanie
brakéw zwigzanych z edukacja lub zmiana w firmie, naleze¢
beda do przesziosci. Coraz czescigj wybrani pracownicy z ca-
tej palety mozliwosci: szkolen, coachingu, indywidualnych
studiow, zasobdw e-learningowych, wybieraé beda te, ktdre
z punktu widzenia ich celéw i indywidualnych preferenciji do-
tyczacych wiasnego rozwoju beda najwiasciwsze.

Digitalizacja
Tworzenie rozwigzan rozwojowych zwigzanych z nowymi
technologiami (e-learning, webinaria, klasy wirtualne) bedzie
w najblizszej dekadzie dominujgcym trendem. Zwiazane jest
z dwoma kluczowymi czynnikami. Pierwszym jest wchodze-
nie w doroste zycie, a co za tym idzie, na rynek pracy, tzw.
pokolenia ,Y" (zwanego takze, w nawigzaniu do
nowej generacji technologii, ,,pokoleniem 2.0").
Wraz z nim pojawiaja sie zupetnie nowe oczeki-
wania co do sposobow zarzadzania, uczenia sig,
rozwoju czy komunikacji. Drugim za$ jest ciggta
potrzeba minimalizowania kosztéw w edukacji

masowej, jaka wigze sie niedoborem kwalifikacji no-
wych pracownikéw oraz z edukacja finansowana z EFS.
W ubiegtym roku dodatkowym elementem wzmacniaja-
cym trend digitalizacji byta rewizja budzetéw szkolenio-
wych, koniecznos$¢ obnizki kosztéw, zmnigjszone bu-
dzety szkoleniowe, brak $rodkéw na podroze
i zakwaterowanie, co wymusito poszukiwa-
nie alternatywnych, bardziej efektywnych
kosztowo sposobow nauki i rozwoju.

www.nf.pl
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Pull zamiast push

Nastgpi dosy¢ istotne przeformutowanie tego, w jaki sposéb
ludzie sie ucza. Indywidualizacja proceséw rozwojowych
i postepujaca digitalizacja, w potaczeniu ze stylem uczenia
sie pokolenia Y, w duzej mierze spowoduje przeniesienie
odpowiedzialnosci za uczenie na samych uczniéw. Uzywa-
jac okreslenia z dziedziny marketingu, coraz czesciej stosuje
sie zasade pull zamiast push. Pracodawca coraz czesciej be-
dzie jedynie stawia¢ cele rozwojowe i stwarza¢ mozliwosci,
a pracownik bedzie miat za zadanie dokonanie odpowiednie-
go wyboru z proponowanej palety rozwigzan i efektywnego
Z niej korzystania.

Uczniowie nauczycielami

Naturalnym sposobem uczenia sie nowego pokolenia jest
wzajemna wymiana wiedzy, doswiadczen iumiejetnosci.
Jednokierunkowe przekazywanie wiedzy odejdzie w prze-
sztosé. Dostep do wiedzy nie jest juz niczym limitowany,
a dzisiejsze narzedzia do zarzadzania wiedza, uczenia sie,
rozwoju umozliwiajg duzo tatwiejsze formy dzielenia sie wie-
dza. Sposéb funkcjonowania nowego pokolenia wymuszaé
bedzie przekaz dwukierunkowy, w ktérym kazdy moze za-
bra¢ gtos, otwarcie wyrazi¢ swoj poglad, skrytykowaé. Kazdy
bedzie sie uczy¢ sie od kazdego, kazdy bedzie réwnoczesnie
uczniem i nauczycielem, przy czym uczy sie nie tylko przyj-
mujac wiedze, ale takze przekazujac wiedze innym.

Sita interaktywnosci
Nadchodzi dekada interaktywnych formy edukacji, w tym
gier i symulacji biznesowych (zaréwno tych organizowanych
W klasie”, jak i gier wirtualnych czy symulacji terenowych
wykorzystujacych tzw. experiential learning). Z jednej strony
odpowiadajg one na potrzebe dwukierunkowego przeptywu
informacji, z drugiej za$ pozwalaja sie uczyé przez doswiad-
czenie. Pozwoli to na znaczne przyspieszenie procesu przy-
Swajania nowej wiedzy | opanowywania umiejetnosci. Pro-
ces nauczania wykorzystujacy symulacje rzeczywistosci jest
tez w naturalny sposéb lepiej dopasowany do naturalnego
stylu uczenia sie nowego pokolenia.
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Menedzer w roli coacha

W kontekscie réznych form rozwoju talentéw, indywidualiza-
Cji procesu rozwojowego, wreszcie przeniesienia odpowie-
dzialnosci na uczacego sie, zdecydowanie wzrosnie rola me-
nedzeréw w procesie szkolenia, uczenia i w ogoéle rozwoju
podwtadnych.

Nigdy wczesniej bezposredni przetozony pracownika
nie byt bardziej odpowiedzialny za efekt tego procesu.
Oczywiscie odpowiedzialno$é za proces rozwoju
coraz bardziej przesuwa sie w strone uczestnika,
jednak to dzieki wspdtpracy pracownika i menedze-
ra nastapi odpowiednie ukierunkowanie tego procesu, za-
stosowanie zdobywanej wiedzy i umiejetnosci w praktyce:
przeniesienie wysitkéw edukacyjnych na konkretne efekty
biznesowe. We wszelkich procesach rozwojowych kry-
tycznym czynnikiem sukcesu stanie sie przede wszystkim
skuteczny udziat bezposrednich przetozonych w procesach
wsparcia, motywacji, monitorowania i nadzoru nad realiza-
cjg sciezek rozwojowych, konkretnych projektéw i proce-
sow biznesowych realizowanych przez pracownikéw.

Wzrost inwestycji w menedzeréw
Ze wzgledu na zwiekszajgca sie role menedzerow - za-
réwno w samym procesie rozwoju pracownikéw, ale prze-
de wszystkim osigganiu biznesowego efektu (w tym tego
zwigzanego z naktadami na szkolenia), zwieksza sie naktady
na rozw¢j i szkolenia samych menedzeréow. Menedzerowie
przywykli do zarzadzania w wieloletniej fazie wzrostu moga
by¢ niewystarczajgco dobrze przygotowani do petnienia roli
lideréw trudnych zmian w czasie spowolnienia, przedefinio-
wania branzy czy nowej rzeczywistosci biznesowej, ktéra
wytania sie po roku 2009. Zdecydowanie bedg musieli na-
uczy¢ sie radzenia sobie w sytuacjach frustracji
pracownikéw spowodowanej np. koniecz-
noscig przeprowadzenia bolesnych zmian
w firmie czy tesknotg za ,starymi dobrymi
czasami”.
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Tekst zostat opracowany na podstawie analizy aktualnych
badani dotyczacych najwazniejszych wyzwan w dziedzi-
nie HR i zarzadzania kapitatem ludzkim, rekrutacji, roz-
WwWoju i utrzymania pracownikéw (m.in. Deloitte i PSZK,
KPMG, Trio Management i NF, Pracuj.pl, SMG/KRC,
Masie Center, Learning Consortium, Blanchard Interna-
tional) opracowanej przez House of Skills, jak réwniez
badania zrealizowanego na zlecenie House of Skills przez
QS & Quant Group w 2009 roku (badanie obejmowato
24 indywidualne wywiady pogtebione oraz 120 wywia-
doéw zrealizowanych metodg ankiety elektronicznej).
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