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WSTEP

W niniejszym opracowaniu przedstawiamy Panstwu praktyczne wskazowki
w zakresie wdrozenia w przedsiebiorstwie narzedzia o nazwie RESKILLING,
stuzgcego adaptacji pracownikdw do dynamicznie zmieniajgcych sie wymagan,
zwigzanych ze stanowiskiem pracy. Dzieki zrealizowanej fazie testowania oraz fazie
wdrozenia rozwigzania w 15 placéwkach, autorom udato sie pozyskaé praktyczne
wskazéwki i rekomendacje w zakresie wdrazania modelu RESKILLING
w przedsiebiorstwach dziatajgcych w branzy ustug opiekunczych. Publikacja zawiera
zarbwno najwazniejsze sugestie w zakresie korzystania z aplikacji RESKILLING,
jak i wdrazania poszczegolnych zalecen oraz rozwigzywania i zapobiegania sytuacjom

trudnym, mogacym pojawiac¢ sie podczas wdrazania modelu.

Publikacja powstata jako rezultat projektu ,,RESKILLING — nowe zadanie dla
firm z sektora MSP z branzy ustug opiekunczych”, realizowanego przez podmioty
z Polski i Wtoch i jest efektem wymiany do$wiadczen w zakresie podnoszenia
kompetenciji i przekwalifikowania kadr. Projekt realizowano w partnerstwie Polskiego
Towarzystwa Ekonomicznego - Oddziat w Bydgoszczy, Pracowni Psychoterapii
i Rozwoju Osobistego Anna Dudzic-Koc oraz EUROFORM RFS (Wtochy) w okresie
od 1.10.2020 r. do 31.07.2023 r.

Zapraszamy do lektury
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1. OBStUGA PLATFORMY RESKILLING - WSKAZOWKI

WDROZENIOWE

W pierwszej czesci niniejszej publikacji, przedstawiono szczegoétowg instrukcje
korzystania z platformy RESKILLING. Podczas procesu wdrazania modelu
RESKILLING w 15 przedsiebiorstwach dziatajgcych w branzy ustug opiekunczych,
twércy otrzymali od firm wdrazajgcych cenne wskazoéwki oraz informacje zwrotne
na temat korzystania z platformy — podkreslano m.in. potrzebe stworzenia instrukgciji,
ktéra krok po kroku prezentuje proces korzystania z platformy — przede wszystkim
zaktadania konta i planowania diagnozy. Ponizej zapozna¢ mozna sie ze wspomniang

instrukcja.

1.1. Zaktadanie konta pracodawcy

W celu zaftozenia konta na platformie nalezy wejs¢ na strone
www.reskilling.pte.bydgoszcz.pl a nastepnie kliknaé przycisk ,,Logowanie rejestracja”
(Ryc. 1).

<« C @ reskilling ptebydgoszczpl ®» % O ® = 0O
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RESKILLING - nowe zadania dla firm
z sektora MSP z branzy ustug
opiekunczych

Logowanie
rejestracja

Diagnoza

Dostosowanie kompetenciji kompetencii
pracownikéw do aktualnych
potrzeb branzy

Ryc. 1. Strona gtdwna RESKILLING



Nastepnie nalezy kliknaé przycisk ,UTWORZ KONTO” (Ryc. 2), badz ,,ZALOGUJ SIE”

w przypadku, gdy uzytkownik jest juz zarejestrowany.

UTWORZ KONTO

( ZALOGUJ SIE )

Ryc. 2. Panel logowania

Pojawi sie panel zaktadania konta, ztozony z dwéch czesci (Ryc. 3):

a)

Dane firmy - nalezy tu wpisa¢ dane kontaktowe firmy, krétki opis oraz logo.
Pola oznaczone gwiazdka sg obowigzkowe do uzupetnienia. Uwaga, jesli
chcesz, aby dane byly widoczne dla innych Uzytkownikow (celem
np. nawigzywania wspotpracy, wymiany informacji), nalezy zaznaczy¢ pole

»,Chce, aby dane wyswietlaty sie w bazie podmiotéw”.

Dane uzytkownika - nalezy tu wpisaé dane osoby obstugujacej konto
z ramienia Podmiotu (najczesciej pracodawca lub przedstawiciel kadry

kierowniczej/dziatu HR).

Uwaga!  Uzytkownik  ten  jako ,pracodawca” bedzie  zarzgdzaf
Z poziomu platformy catym procesem reskillingu — tworzyt konta pracownikom,

przypisywat diagnozy, miat dostep do wynikdw diagnozy, zalecen itp.



Utworz swoje konto

Dane firmy

Czesc!

Masz juz konto? Zaloguj sie

ZALOGU) SIE ‘

=) logo... WYBIERZ PLIK

[ Chce aby dane firmy wyéwietlaly sie w bazie podmiotéw

Dane uzytkownika

Ryc. 3. Tworzenie konta
Po wprowadzeniu danych, nalezy kliknaé przycisk ,UTWORZ KONTO”.

Na wskazany adres e-mail przestany zostanie link aktywacyjny, ktoéry nalezy klikngc,

celem aktywaciji konta.

1.2. Zaktadanie kont pracownikom

Aby zatozy¢ konta pracownikom, nalezy po zalogowaniu sie na konto
pracodawcy klikng¢ przycisk ,,DODAJ NOWEGO PRACOWNIKA” (Ryc. 4). Pojawi sie
okno, w ktérym nalezy wprowadzi¢ imie i nazwisko pracownika (Ryc. 5) oraz jego

adres e-mail, na ktéry przyjdzie link aktywacyjny.

‘ Uwaga! Pracownik musi klikng¢ na otrzymany w wiadomosci e-mail link,
aby aktywowac konto i mdc z niego korzystac.
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PRACOWNICY —>

Imie i nazwisko Email Stan oceny Usur Edytuj
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Ryc. 4. Dodawanie pracownika

DODAJ PRACOWNIKA

Jan
Kowalski
jan.kowaski@xyz.pl

ANULUJ B UTWORZ KONTO |

Ryc. 5. Okno wprowadzania danych pracownika

W przypadku, gdy pracownik nie otrzyma linku aktywacyjnego, nalezy
sprawdzi¢ folder spam. Istnieje takze mozliwos¢ ponownego wystania linku -
w tym celu nalezy klikng¢ na zielong koperte znajdujgca sie przy nazwisku pracownika
(Ryc. 6).



PRACOWNICY

Imig i nazwisko Email Stan oceny Usun Edytuj

1 Adam Nowak o o p 4_ BRAK, ZAPLANUJ OCENE |

2 Janina Kowalska &G BRAK, ZAPLANUJ OCENE o

I

I
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Ryc. 6. Ponowne wysytanie linka aktywacyjnego

1.3. Planowanie diaghozy

Diagnoze przypisuje sie kazdemu pracownikowi z osobna. Celem
zaplanowania oceny dla pracownika nalezy klikngé na przycisk ,ZAPLANUJ OCENE”
(Ryc. 7). Wyswietli sie wowczas okno wyboru kompetencji do diagnozy (Ryc. 8).
Aby wybra¢ konkretng kompetencje, nalezy najpierw odznaczy¢ grupe kompetencii,
a nastepnie wybra¢ konkretne kompetencje, ktére majg by¢ diagnozowane w ramach

tejze grupy.

PRACOWNICY

Imig i nazwisko Email Stan oceny Usun Edytuj

e @——— o

2 Janina Kowalska &G BRAK, ZAPLANUJ OCENE o

I

S+ 1222

Ryc. 7. Planowanie oceny

PRZYKELAD: Na ryc. 8 widac, ze wybrano do diagnozy ,,umiejetno$¢ pracy zdalnej” —
aby to zrobi¢, nalezato najpierw zaznaczy¢ grupe ,kompetencje techniczne”.
Zaznaczono takze kompetencje spofeczno-interpersonalne, co umozliwito wybor
kompetencji z tego obszaru — na ryc. 8 widac jednak, ze nie odhaczono jeszcze zadnej

kompetencji z tego obszaru do diagnozy.



POPROS O OCENE PRACOWNIKA ADAM NOWAK

JAK WYBRAC KOMPETENCJE? - SCENARIUSZ WYWIADU

WSKAZ KOMPETENCJE DO OCENY

Kompetencje techniczne (KT) Kompetencje spoteczno-interpersonalne (KSI)
[] dzielenie sie wiedza [] empatia
[] umiejetnosé szybkiego uczenia sie [J wspotpraca w zespole
umiejetnosc pracy zdalnej [[J komunikacja interpersonalna
[ otwarto$¢ na nowe technologie [} (zadaniowe) radzenie sobie ze stresem
[[] kompetencje cyfrowe [C] motywacja do rozwoju

[ kreatywno$¢/innowacyjnosé

[0 Kompetencje wykonawcze (KW) [ Kompetencje organizacyjne (KO)

proaktywnos przywigzanie do organizacji

o L budowanie wsparcia komplementarnego
planowanie pracy

Ryc. 8. Okno wyboru kompetencji

Jesli wdrazany trend wymaga wzmocnienia kompetenciji twardej, stricte
zawodowej (np. obstugi konkretnego programu, wykorzystania konkretnego
narzedzia) nalezy wczesniej wprowadzi¢ te kompetencje w platformie. W tym celu
w zaktadce ,TRENDY” nalezy klikngé ,,ZRODEA TEMATOW | CEN SZKOLEN” -
wyswietli sie wowczas okno, w ktorym wpisujemy nazwe kompetenciji zawodowej,
szkolenie dedykowane dla rozwoju tej kompetencji, szacowany czas trwania

szkolenia oraz jego cene (Ryc. 9).
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ZRODEA TEMATOW | CEN SZKOLEN

Wykorzystanie Kinez Kinezjotaping

ANULUJ ZAPISZ

Ryc. 9. Dodawanie kompetencji zawodowej

Kompetencje wczesniej wskazane w zaktadce ,,TRENDY” pojawig sie w oknie
diagnozy. Chcac doda¢ je u danego pracownika nalezy zaznaczyé pole
,KOMPETENCJE ZAWODOWE” a nastepnie wybra¢ z listy te, ktore przypisujemy
danemu pracownikowi, zaznaczajgc jednoczesnie jaki poziom rozwoju kompetenciji
ten pracownik posiada (na skali 1-5, gdzie 1 to bardzo niski poziom kompetenciji, 5

bardzo wysoki poziom kompetenciji) (Ryc. 10).

Kompetencje wykonawcze (KW) [0 Kompetencje organizacyjne (KO)

[J proaktywnosé przywigzanie do organizacji

budowanie wsparcia komplementarnego
wobec innych form terapii

[C] samokontrola umiejetnos¢ adekwatnej oceny potencjatu
do zadan

planowanie pracy

motywowanie o o
organizacja wtasnego miejsca pracy

zarzagdzanie zmiana

Kompetencje zawodowe (KZ)

Zgodnie z planowanymi do wdrozenia trendami okres| “twarde" kompetencje zawodowe, ktore sg Twoim zdaniem
niezbedne na stanowisku danego pracownika [wybor kompetendji bedzie rownoznaczny z zaplanowaniem dla danego
pracownika szkolenia zawodowego z wybranego obszaru kompetencyjnego]:

Zdiagnozowany poziom kompetencji

Wykorzystanie Kinezjotaping 3 v

Ryc. 10. Okno diagnozy — wybdr kompetencji zawodowych
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Ostatni etap diagnozy, to uzupetnienie jej zakresu — nalezy wybra¢ czy
diagnoza danego pracownika ma mie¢ forme samooceny, oceny wspodtpracownika
lub oceny przetozonego (lub potgczenia tych wariantéw). W tym celu nalezy zaznaczy¢

okienko wskazujgce typ ocen.

Przyktad: Na Ryc. 11 widoczne jest wybranie samooceny — uaktywnity sie wowczas
okienka kompetencji technicznych i kompetencji wykonawczych (poniewaz te grupy
kompetencje byty wybrane wczesniej do diagnozy). Pracodawca moze wybrac, czy

samoocenie majg podlegac¢ obie grupy kompetencji, czy tylko jedna z nich.

WSKAZ ZAKRESY OCENY | OSOBY OCENIAJACE

typ oceny KT KSlI KW KO oceniajgcy

Samoocena O O Adam Nowak

[C] Ocena wspotpracownika

[[J] Ocena przetozonego

Ryc. 11. Wybor zakresu oceny

Przykiad: Na Ryc. 12 widac¢, ze pracodawca, zdecydowat, ze pracownik Adam Nowak
dokona samooceny w zakresie kompetencji technicznych i wykonawczych.
Dodatkowo zostanie on oceniony przez wspofpracownika (Janine Kowalskg) w obrebie

kompetencji wykonawczych.
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WSKAZ ZAKRESY OCENY | OSOBY OCENIAJACE

typ oceny KT KSI KW KO oceniajacy

Samoocena O N Adam Nowak

Wspotpracownik

Ocena wspotpracownika O O H Janina Kowalska

[C] Ocena przetozonego

Ryc. 12. Wybdr zakresu oceny — przykiad

Przypisanag diagnoze zatwierdzamy przyciskiem ,POPROS O OCENE”, ktéry

znajduje sie na samym dole okna (Ryc. 13).

WSKAZ ZAKRESY OCENY | OSOBY OCENIAJACE

typ oceny KT KSI KW KO oceniajacy

Samoocena O Adam Nowak

Wspdtpracownik

Ocena wspotpracownika O O Janina Kowalska

[ Ocena przetozonego - - - — Przetozony

> Udostepnij catosciowg ocene pracownikowi (w przeciwnym wypadku otrzyma on
wytacznie wyniki samooceny).

ANULUJ POPROS O OCENE

Ryc. 13. Zatwierdzanie oceny
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Po zatwierdzeniu, pracownik dostanie na adres mailowy zaproszenie
do wypetnienia oceny. Jednoczes$nie, po zalogowaniu na swoje konto w platformie,

bedzie widziat ocene do wypetnienia (Ryc. 14).

Y

g P
' OCENIANIE TRENDY MATERIALY SCIEZKA RESKILLINGU

-

OCZEKUJACE NA OCENE

Adam Nowak

SAMOOCENA

OCEN

Ryc. 14. Konto pracownika — wyswietlona ocena do wypetnienia

Podobnie pracodawca, w zaktadce ocenianie widzie¢ bedzie oceny, ktdre czekajg

na uzupetnienie. Na Ryc. 15 wida¢ ocene pracownika (Janiny Kowalskiej), ktdrg musi
wypetic¢ przetozony.

e Jan Kowalski o)
V:Q PRACOWNICY OCENIANIE TRENDY MATERIALY ZALECENIA FINANSE v
= Pracodawca €D

OCZEKUJACE NA OCENE

Janina Kowalska

OCENA PODWLADNEGO

OCEN

Ryc. 15. Konto pracodawcy — oceny do wypetnienia
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Na gtéwnej stronie, gdzie wyswietlajg sie pracownicy, mozna sprawdzi¢ postep

procesu oceny (patrz Ryc. 16).

PRACOWNICY
Imie i nazwisko Email Stan oceny Usun Edytuj
- e < a 2
2 Janina Kowalska o (@) W TRAKCIE, ZOBACZ POSTEP in} 2
5v 1222

Ryc. 16. Sprawdzanie postepu oceny

Na ponizszej rycinie (Ryc. 17) widaé, jak wyswietlajg sie szczegoty dotyczace procesu
oceniania. W tym konkretnym przypadku ocena zostata wypetniona przez

przetozonego, natomiast pracowniczka nie wypetnita jeszcze samooceny.

SZCZEGOLY DOTYCZACE PROCESU OCENIANIA PRACOWNIKA JANINA KOWALSKA

Samoocena Ocena wspétpracownika Ocena przelozonego
Janina Kowalska X Jan Kowalski
organizacja wkasnego miejsca pracy wspotpraca w zespole
wspotpraca w zespole komunikacja interpersonalna

komunikacja interpersonalna

Zakoriczenie oceniania przez przetozonego

—o O

Ryc. 17. Podstep oceny pracownika

Po zakonczonej diagnozie dla kazdego pracownika z osobna mozna zobaczyé

raport, ktory prezentuje wysokos$¢ luk kompetencyjnych (ryc. 18). Aby sprawdzi¢

15



wysokos$¢ luki nalezy rozwing¢ dang grupe kompetencji lub najechaé kursorem

na dany stupek w wykresie.

RAPORT DOTYCZACY OCENY PRACOWNIKA ADAM NOWAK

Poziom luki kompetencyjnej

w skali 0-4

v KOMPETENCJE TECHNICZNE / TECHNOLOGICZNE 0.70
v KOMPETENCJE SPOLECZNO-INTERPERSONALNE 1.11

v KOMPETENCJE WYKONAWCZE 0.70

. KOMPETENCJE SPOLECZNO-INTERPERSONALNE
24 luka: 1.11

N N i i Il [

Ryc. 18. Wynik diagnozy dla pracownika

1.4. Wybor i realizacja zalecen

Po zakonczeniu diagnozy przez wszystkich pracownikéw, w zaktadce
ZALECENIA pojawig sie zalecenia dla catej firmy (Ryc. 19). Do kazdej z kompetenciji
wyswietla sie zalecenie — jedno badz wiecej (w zaleznosci od wielkosci luki
kompetencyjnej). Na rycinie 19 widoczne jest np. zalecenie superwizji zespotowej przy
kompetencji wspotpracy w zespole. Po kliknieciu na zalecenie wyswietli sie plik
z instrukcjg jego wdrozenia. Z kolei po kliknieciu ,,ZOBACZ 1 PRACOWNIKA”

wyswietli sie imie i nazwisko osoby/oséb, dla ktérych adresowane jest zalecenie.

16



"/Q' PRACOWNICY OCENIANIE TRENDY MATERIALY ZALECENIA FINANSE JanKowalski - O
= Pracodawca €D
ZALECENIA DLA CALEJ FIRMY AR A
Luka
Kompetencja ) Etap Zalecenie Lista pracownikéw
kompetencyjna
KOMPETENCJE TECHNICZNE / 0.70
TECHNOLOGICZNE
umiejetnos¢ pracy zdalnej 0.70
1 Instrukeja w zakresie zasad telepracy AR A
KOMPETENCJE SPOLECZNO- 088
INTERPERSONALNE
wspolpraca w zespole 0.70
1 Superwizje zespotowe pRZSCBSVCV,Z\‘cKA

Ryc. 19. Lista zalecen dla pracownikow

Pracodawca ostatecznie decyduje, jakie zalecenia wybiera dla jakich
pracownikéw. Jesli np. mikrolearning z zakresu komunikacji jest zalecany dla dwéch
pracownikdéw, pracodawca moze wybraé obu (patrz Ryc. 20) lub wytgcznie jednego
z nich. Po wyborze odpowiedniego zalecenia nalezy kliknaé przycisk ,ZATWIERDZ”

u dotu okna.

UWAGA! Aby zapisa¢ ostatecznie wszystkie zalecenia nalezy po dokonaniu ich

wyboru klikng¢ przycisk ,,ZAPISZ ZMIANY”, ktory jest na gorze gtdwnej zaktadki

zalecen (patrz ryc. 19).
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KOMUNIKACJA INTERPERSONALNA: MICROLEARNING DOTYCZACY KOMUNIKACJI

Lista pracownikow, ktérym zaleca sie realizacje tego zadania

Imie i nazwisko Zalec realizacje Zrealizowano Wynik superwizji
WSZYSCY O
Adam Nowak O
Janina Kowalska O

o D

Po zatwierdzeniu wszystkich wybranych zalecen, nalezy uzy¢ przycisku "ZAPISZ ZMIANY" w
panelu gtownym.

Ryc. 20. Wybdr zalecen

Po wybraniu zalecen przez pracodawce, na kontach pracownikow pojawia sie
zindywidualizowana $ciezka reskillingu (Ryc. 21). Na $ciezce wykazane sg dziatania,
ktére powinny zostaé¢ podjete, by doj$¢ do wymaganego poziomu kompetencii.
Na ryc. 21 widac zrealizowang w peti $ciezke w zakresie kompetencji komunikaciji
interpersonalnej, natomiast dziatania z zakresu wspétpracy w zespole czekajg

na realizacje — stad pracownik jest jeszcze na poczatku Sciezki.

W przypadku e-learningdw, sg one dostepne na koncie pracownika i moze on
zdecydowac, kiedy sie z nimi zapozna. W przypadku pozostatych dziatan
rozwojowych, pracodawca lub Lider Zmiany informuje pracownika o szczegotach ich

realizacji.
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SCIEZKA RESKILLINGU

KOMPETENCJE SPOLECZNO-INTERPERSONALNE  poziom luki kompetencyjnej: 0.6

WSPOLPRACA W ZESPOLE  poziom luki kompetencyjnej: 0.7

Wspotpraca w zespole — rozumiana jako umiejetnos¢ wspotdziatania z innymi cztonkami zespotu w kierunku realizacji zatozonych celow. Jest to
zdolnos¢ do skutecznego komunikowania sig ze wspotpracownikami, nastawienie na partnerstwo w dziataniu, umiejetnos¢ wspierania innych, dzielenia
sie posiadang wiedzg a takze dbania o pozytywna atmosfere w zespole

start Superwizje zespotowe meta

KOMUNIKACJA INTERPERSONALNA  poziom luki kompetencyjnej: 0.6

Komunikacja interpersonalna — umiejetnos¢ przekazywania informacji w sposob precyzyjny, czytelny i zrozumiaty dla odbiorcy. Pracownicy z wysokim
poziomem tej kompetencji potrafig porozumiewac si¢ w sposéb przystepny i efektywny, komunikujac swoje przemyslenia, odczucia i potrzeby.
Jednoczesnie posiadajg zdolno$¢ aktywnego stuchania swojego rozméwcy i dostosowania do niego sposobu wypowiedzi.

start Microlearning dotyczacy meta
komunikacji

Ryc. 21. Prezentacja $ciezki reskillingu u pracownika

Pracodawca po zrealizowanych przez pracownika dziataniach rozwojowych,
sukcesywnie odznacza je w zaktadce ZALECENIA, dzieki temu Sciezka reskillingu
pracownika bedzie sie zmieniata. Na ryc. 22 widac¢, ze pracownik Adam Nowak wzigt
udziat w grze zespotowej z zakresu komunikacji interpersonalnej, stad zostaje
to odznaczone przez pracodawce i wptynie na aktualizacje Sciezki reskillingu tego
pracownika. Nalezy pamietaé, ze w celu zapisania zalecen zawsze dodatkowo

musimy klikng¢ przycisk ,ZAPISZ ZMIANY” w panelu gtéwnym zalecen.

Uwaga! Nie ma powodow do obaw, jesli zapisywanie w platformie trwa dtugo.
! Zapisywanie zalecen jest procesem, ktory moze potrwac nawet Kilkadziesigt

sekund.
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KOMUNIKACJA INTERPERSONALNA: GRA ZESPOtOWA Z ZAKRESU KOMUNIKACJI INTERPERSONALNEJ

Lista pracownikow, ktdérym zaleca sie realizacje tego zadania

Imig i nazwisko Zalec realizacje Zrealizowano Wynik superwizji
WSZYSCY O
Adam Nowak 5

ANULUJ

Po zatwierdzeniu wszystkich wybranych zalecen, nalezy uzy¢ przycisku "ZAPISZ ZMIANY" w
panelu gtéwnym.

Ryc. 22. Zatwierdzanie zalecen

Sciezka reskillingu dla catej firmy lub dla kazdego z pracownikéw z osobna jest
takze dostepna na koncie pracodawcy. Aby do niej przej$¢ nalezy przej$¢ do zaktadki
FINANSE a nastepnie klikngé ,,FINALNE WYNIKI” - pojawi sie wowczas opcja wyboru
prezentacji wynikéw (Ryc. 23). Uzytkownik moze zobaczyé poszczegdinych
pracownikéw, ale moze takze sprawdzi¢ zbiorcze wyniki, czyli to, jak ksztattujg sie

wyniki w obrebie danych kompetencji w catej firmie.

Sciezka utozona jest tak, aby mozna bylo poréwnaé wyjéciowy poziom kompetencii
(na legendzie oznaczone jako ,start”), z poziomem docelowym (na legendzie
oznaczone jako ,meta”) oraz tym, w jakim miejscu obecnie znajduje sie

przedsiebiorstwo w fazie reskillingu (na legendzie oznaczone jako ,obecnie”).
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WYCENA KOSZTOW | KORZYSCI

DANE WYNIKI FINALNE WYNIKI

Wynik catej firmy h¢

Poziom luki kompetencyjnej

KOMPETENCJE TECHNICZNE / TECHNOLOGICZNE
Start: 0.7

Obecnie : 0.7

1.5. Kalkulator kosztow i korzysci (KiK)

W ramach platformy mozliwe jest skorzystanie z kalkulatora Kosztéw i Korzysci
reskillingu. Aby skorzystac¢ z tego narzedzia nalezy przej$¢ do zakfadki ,FINANSE”
i uzupeti¢ niezbedne podstawowe dane o przedsiebiorstwie w zaktadce DANE
(Ryc. 24). W dalszej czesci mozliwe jest skorzystanie z danych statystycznych
(co upraszcza wypetnianie KiK) lub jesli rezygnujemy z danych statystycznych, nalezy
wpisa¢ dane samodzielnie. Mozna tez wybraé opcje mieszang — czyli czes$¢ danych

wprowadzi¢ samodzielnie, a cze$¢ zaciggna¢ z danych statystycznych.

21



WYCENA KOSZTOW | KORZYSCI

DANE WYNIKI FINALNE WYNIKI

Prosze poda¢ podstawowe informacje o dziatalnosci podmiotu oraz zatozeniach wdrozeniowych, by mozliwa byta wycena kosztéw i korzysci
implemenctacji narzedzia Reskilling.

Podstawowe dane

Wojewddztwo, w ktorym dziata podmiot

kujawsko-pomorskie -

Okres analizy [liczb lat, dla ktérych majg zosta¢ oszacowane wyniki]

5 v

Suma przychodow z tytutu $wiadczenia ustug w skali miesigca

Suma kosztéw swiadczenia ustug w skali miesigca

Chce skorzystaé wylgcznie z danych statystycznych

tak -

Ryc. 24. Wprowadzanie danych w Kalkulatorze Kosztow i Korzysci

W ramach KiK nalezy tez podac¢ ilu oraz ktérzy pracownicy bedg zaangazowani
w proces reskillingu (jesli planujemy angazowanie wewnetrznego trenera/doradcy —
wowczas to jest miejsce, aby wprowadzi¢ jaki pracownik bedzie zaangazowany
w proces wdrozenia oraz w jakim wymiarze etatu). Kalkulator Kosztéw i Korzysci daje
mozliwo$¢ wskazania innego pracownika do kazdej z grup kompetencji. Nalezy takze
wskazaé, czy w ramach reskillingu planujemy wizyty studyjne lub wdrazanie zmian
w zakresie sprzetu, systemu motywacyjnego, systemu komunikacji wewnetrznej

itp. (patrz Ryc. 25).

Uwaga! Zapisywanie i wyswietlenie wynikow w Kalkulatorze kosztow

i korzySci moze trwac dfugo — nalezy cierpliwie poczekac. Jest to dosyc¢

ztozony proces, stagd zacigganie | przeliczanie danych jest dosyc¢

dtugotrwate i nalezy uzbroic sie w cierpliwos¢.
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Wykaz pracownikow zaangazowanych we wdrozenie procesu reskillingu
Rola Stanowisko pracownika w strukturze Wymiar zaangazowania w
organizacyjnej przeliczeniu na etaty
i Stanowisko

PRACOWNIK ODPOWIEDZIALNY ZA WDROZENIE Kierownik . 0,5
PRACOWNIK ODPOWIEDZIALNY ZA WDROZENIE - wyznaczony do roli Stanowisko -
trenera/doradcy wewnetrznego (kompetencje techniczne/technologiczne) pracownik administracyjny v '
PRACOWNIK ODPOWIEDZIALNY ZA WDROZENIE - wyznaczony do roli Stanowisko 025
trenera/doradcy wewnetrznego (kompetencje spoteczne/interpersonalne) psycholog v !
PRACOWNIK ODPOWIEDZIALNY ZA WDROZENIE - wyznaczony do roli 0
trenera/doradcy wewngtrznego (kompetencje wykonawcze) Stanowisko v
PRACOWNIK ODPOWIEDZIALNY ZA WDROZENIE - wyznaczony do roli Stanowisko 025 R
trenera/doradcy wewnetrznego (kompetencje organizacyjne) inny pracownik v ’ '

Ryc. 25. Wprowadzanie danych w KiK cz. 2

Po zapisaniu wszystkich niezbednych danych w zaktadce WYNIKI mozliwe jest
przesledzenie poszczegdlnych kategorii kosztéw i korzysci (patrz Ryc. 26),
aby to zrobi¢ nalezy klikng¢ ,,ZOBACZ WYNIKI” w odpowiednim okienku.
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DANE

Wykaz kosztéw
stanowiskowych

KOSZTY

ZOBACZ WYNIKI

Korzysci organizacyjne

KORZYSCI

ZOBACZ WYNIKI

WYCENA KOSZTOW | KORZYSCI

WYNIKI

Wykaz kosztéw
organizacyjnych

KOSZTY

ZOBACZ WYNIKI

Wynik analizy -
zestawienie robocze

PODSUMOWANIE

ZOBACZ WYNIKI

FINALNE WYNIKI

Korzysci stanowiskowe

KORZYSCI

ZOBACZ WYNIKI

Wynik analizy - ranking

PODSUMOWANIE

ZOBACZ WYNIKI

Ryc. 26. Wycena kosztow i korzysci
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2. REKOMENDACIJE WDROZENIOWE

W niniejszym rozdziale przedstawiono rekomendacje stuzgce wiasciwemu
wdrozeniu modelu RESKILLING. Zapoznanie sie z nimi pozwoli na optymalizacje

proceséw zwigzanych z wprowadzeniem tego rozwigzania w przedsiebiorstwie.

Rozdziat podzielono na cztery czesci. Dwie pierwsze stuzg przypomnieniu
najwazniejszych informaciji na temat modelu oraz $ciezki reskillingu. Zapoznanie sie
z nimi przygotuje Czytelnika do lektury podrozdziatu trzeciego, ktéry przedstawia
analize potencjalnych trudnosci zwigzanych z wdrozeniem rozwigzania wraz
z propozycjami dziatan zaradczych (rekomendacje wdrozeniowe). Podrozdziat
ten bazuje na realnych doswiadczeniach przedsiebiorstw, ktére zdecydowaty sie
na skorzystanie z tego narzedzia na réznych etapach realizacji projektu. Podrozdziat

czwarty zawiera podsumowanie informacji na temat rekomendacji wdrozeniowych.

Zachecamy Czytelnika do przeczytania cato$ci opracowania. Zapoznanie sie
z rekomendacjami bez uwzglednienia zatozen modelu i doswiadczen innych

przedsiebiorstw, moze skutkowaé popetnieniem bteddéw na etapie wdrozenia.

2.1. Model RESKILLING

Model RESKILLING jest rozwigzaniem z zakresu HR, ktérego odbiorcami sg
przedsiebiorstwa dziatajgce w branzy ustug opiekunczych. Pozwala on
na doskonalenie zasobdw ludzkich w sposdb dostosowany do aktualnych trendéw
rynkowych. Jest to narzedzie kompleksowe, tgczace mozliwosci diagnostyczne
i szkoleniowo-rozwojowe. Model sktada sie z trzech modutéw: Diagnozy
i obserwacji postepow, Zalecen oraz Analizy Finansowej. Pierwszy pozwala na
dokonanie analizy potrzeb w zakresie reskillingu. Drugi przedstawia oferte rozwigzan
rozwojowych w odpowiedzi na rezultaty diagnozy. Modut trzeci umozliwia dokonanie
analizy kosztéw i korzysci zwigzanych z dziataniami realizowanymi w ramach

wykorzystania modelu w przedsiebiorstwie.
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2.1.1. Diagnhoza i obserwacja postepow
Modut pozwala na dokonanie diagnozy potrzeb przedsiebiorstwa zwigzanych
z zarzgdzaniem rozwojem pracownikéw. Opiera sie na zrdéznicowanej metodologii

pomiaru, ktéra pozwala na osiggniecie nastepujgcych efektow:

o identyfikacje trendow rynkowych zwigzanych ze wzrostem jakosci
$wiadczonych ustug w placéwkach opiekunczych w Polsce i na $wiecie;

o wybdr kompetencji podlegajacych diagnozie w sposéb dostosowany
do specyfiki trendu wybranego do wdrozenia;

o uzyskanie profili kompetencyjnych pracownikdbw wraz z obszarami
wymagajacymi rozwoju w procesie reskilingu (tzw. niwelacja Iuk

kompetencyjnych).

Narzedziem pozwalajgcym na identyfikacje i wybdr trendéw rynkowych sg
indywidualne wywiady pogtebione z kadrg zarzadzajgcg. Wybor kompetencii
podlegajgcych diagnozie jest mozliwy dzieki realizacji zogniskowanych wywiadow
grupowych w zespotach interdyscyplinarnych. Profile kompetencyjne sa ustalane
w oparciu o diagnoze ilosciowg z wykorzystaniem interaktywnych arkuszy
diagnostycznych. Platforma umozliwia realizacje diagnozy w czterech kategoriach
kompetencji: technologicznych, organizacyjnych, wykonawczych oraz
spoteczno-interpersonalnych. Diagnoza luk kompetencyjnych wykracza poza
poziom indywidualny. Mozliwe jest jej wykonanie takze na poziomie
organizacyjnym. Diagnoza organizacyjna obejmuje pie¢ obszaréw, takich jak:
sprzet, system motywacyjny, system komunikaciji, struktura organizacyjna oraz

znajomos¢ branzy.

2.1.2. Zalecenia
Modut odnosi sie do dziatan pozwalajgcych na niwelacje luk
kompetencyjnych. Zawiera materiaty merytoryczne adresowane do pracownikéw

i pracodawcéw oraz praktyczne rekomendacje rozwojowe (dostosowane
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do wynikéw diagnozy). Zalecenia skfadajg sie z czterech czesci: szkoleniowej,
doradczo-instruktazowej, praktycznej oraz warsztatowej. Szczegdtowy opis
kazdej z nich przedstawiono w opracowaniu pt. ,Reskiling w branzy ustug

opiekunczych i rehabilitacyjnych”.

2.1.3. Analiza finansowa

Modut pozwala na dokonanie kalkulacji kosztow i korzysci wynikajgcych
z wdrozenia zalecen w przedsiebiorstwie. Opracowane narzedzie (Kalkulator Kosztow
i Korzysci) pozwala na dokonanie prognozy finansowej zwigzanej z realizacjg dziatan
zaproponowanych przez algorytm platformy, uwzgledniajgc dtugoterminowe korzysci
z podjecia poszczegdlnych aktywnosci reskillingowych. Dzieki temu,
zarekomendowane dziatania uwzgledniaja specyfike funkcjonowania przedsiebiorstw

i ich mozliwosci finansowe.

2.1.4. Podsumowanie
Najwazniejsze informacje na temat modelu RESKILLING przedstawiono

w pieciu punktach:

1. Model sktada sie z trzech modutéw: Diagnozy i obserwacji postepdéw, Zalecen
oraz Analizy Finansowej.

2. Diagnoza realizowana jest na poziomie indywidualnym i organizacyjnym.

3. Model pozwala na analize potrzeb w oparciu o dane iloSciowe i jakoSciowe.
Na ich podstawie platforma formutuje zalecenia dla przedsiebiorstw
i pracownikow.

4. Zalecenia sktadajg sie z czterech czesci: szkoleniowej, doradczo-
instruktazowej, praktycznej i warsztatowe;.

5. Analiza Finansowa pozwala oceni¢ finansowg efektywnos¢ realizacji procesu

reskillingu.
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2.2. Przebieg procesu reskillingu
Przebieg procesu reskillingu mozna przedstawi¢ w dziewieciu etapach, ktére

zaprezentowano ponize;.

—

Identyfikacja i analiza trendéw branzowych.

Wybér trendu(éw) do wdrozenia w placowce.

Wybor kompetencji do diagnozy.

Wybor wariantéw diagnostycznych.

Realizacja diagnozy indywidualnej i organizacyjne;.
Poznanie luk kompetencyjnych wraz z zaleceniami.
Analiza kosztow i korzysci zwigzanych z realizacjg zalecen.

Wybor i realizacja zalecen.

© ® N o 0ok~ D

Wdrozenie trendu.

W celu lepszego zrozumienia wymienionych elementéw skfadajgcych sie
na proces reskillingu, ponizej zaprezentowano Kkolejne etapy wdrozeniowe

z perspektywy kierownika Domu Dziennego Pobytu.

1. Wtasciciel zatozyt dla nas konto na platformie RESKILLING.

2. Przygotowatem sie do rozmowy z wiascicielem na temat trendéw w branzy
ustug opiekunczych.

3. Podczas rozmowy wybraliSmy trendy, ktére chcielibySmy wdrozy¢ w nasze;j
placowce.

4. Przeprowadzili§my zogniskowane wywiady grupowe, aby wybra¢ kompetencije
do diagnozy dla kazdego pracownika.

5. Pracownicy wypetnili arkusze diagnostyczne na platformie i poznali swoje luki
kompetencyjne.

6. ZrealizowaliSmy diagnoze organizacyjng, ktéra pozwolita okresli¢ naszag
gotowosc¢ do wdrozenia zmian.

7. Otrzymalismy zalecenia na podstawie wynikéw diagnozy luk kompetencyjnych.

8. Przeanalizowali$my zalecenia (m.in. na podstawie wynikow analizy finansowej).

9. Wybralismy dziatania rozwojowe i zaczeliSmy je realizowadé.

10. Po trzech miesigcach wdrozyliSmy wybrane przez nas trendy.
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2.3. Analiza sytuacji trudnych zwigzanych z wdrozeniem modelu
na roznych etapach projektu wraz z rekomendacjami w zakresie
profilaktyki i przeciwdziatania

W niniejszym podrozdziale przedstawiono wyniki analizy sytuacji
problemowych, ktére pojawity sie w roznych przedsiebiorstwach na etapie wdrazania
modelu RESKILLING. Poza opisem sytuaciji i identyfikacjg zrodet trudnosci, Czytelnik
znajdzie w tym miejscu takze rekomendacje pozwalajgce na zapobieganie ich

wystapieniu (profilaktyka) oraz skuteczne poradzenie sobie z nimi (przeciwdziatanie).

Tabela 1. Analiza probleméw wdrozeniowych na réznych etapach realizacji projektu

oraz rekomendacje w zakresie profilaktyki i przeciwdziatania

1. W trzech podmiotach wystgpita 1. Profilaktyka: przygotowanie sie
trudnosé w identyfikacji trendow do realizacji indywidualnych

rynkowych. Jej konsekwencjg byty wywiadow pogtebionych w sposéb

trudnosci w wyborze trendu zgodny z instrukcjami (m.in. z
do wdrozenia. Deklarowanym uwzglednieniem proponowanych
Zrédtem problemu byt niski poziom zrédet trendéw).
wiedzy na temat trendéw 2. Przeciwdziatanie: w przypadku

branzowych u przedstawicieli kadry | niepowodzenia, nalezy podjg¢ probe

zarzgdzajgcej oraz wtascicieli firm. organizacji kolejnego spotkania
Realnym zrédtem trudnosci byto (poprzedzonego odpowiednim
niewystarczajgce przygotowanie sie przygotowaniem sie przez
do realizacji indywidualnych uczestnikéw). Pamietajmy, ze wybor

wywiadow pogtebionych przez kadre kompetenciji diagnostycznych jest
zarzadzajaca. zalezny od charakteru trendu

wytypowanego do wdrozenia.

2. W jednym z przedsiebiorstw 1. Profilaktyka: warto przestrzegac
zrezygnowano z realizacji zatozen modelu na etapie
zogniskowanych wywiadow przygotowania przedsiebiorstwa
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grupowych. Kompetencje
diagnostyczne dla pracownikow
zostaty wybrane przez przetozonego.
Zrédtem tego rozwiazania byto
przekonanie, ze kierownik najlepiegj
wie, ktére kompetencje warto
podda¢ diagnozie w przypadku
kazdego pracownika. Przekonanie
to przejawiat kierownik oraz
wiasciciel placowki. Rozwigzanie to
doprowadzito do powstania
konfliktow w zespole. Pracownicy
byli niezadowoleni
z zabrania im mozliwosci wyboru.
Zaniedbano czynnik partycypacyjny,
ktéry ma szczegdlne znaczenie w

modelu RESKILLING.

do wdrozenia dziatan
reskillingowych. Pamietajmy,
ze schemat diagnozy indywidualnej
i organizacyjnej zostat przygotowany
przez zespét ekspertow. Stosowanie
go uwzglednia odpowiednig dbatosé
o czynniki zwigzane z motywacjg
personelu do uczestnictwa
w reskillingu; jednym z nich jest
partycypacja na etapie wyboru
kompetencji diagnostycznych.

2. Przeciwdziatanie: w przypadku
podjecia decyzji o wyborze
kompetenciji w sposob arbitralny,
warto rozwazy¢ zastosowanie
standardowej procedury
diagnostycznej (tj. wyboru zestawéw
kompetencji w porozumieniu
z personelem). Jest to zasadne
szczegolnie wtedy, gdy pominiecie
elementu partycypaciji doprowadzi
do powstania konfliktéw i/lub
obnizenia poziomu motywaciji
do uczestnictwa w procesie

reskillingu wsrdéd personelu.

W jednym z przedsiebiorstw wystgpit
konflikt zwigzany z wyborem
wariantu diagnostycznego dla
jednego z pracownikow. Osoba ta
wyrazita niezadowolenie z powodu
wyboru wariantu tréjstronnego.

Informacje te ujawnita po

1. Profilaktyka: warto stosowac sie
do instrukciji realizaciji
zogniskowanych wywiadow
grupowych z uwzglednieniem realne;j
partycypaciji pracownikéw
w wyborze wariantéw

diagnostycznych. Wybér wariantu
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zakonczeniu zogniskowanego
wywiadu grupowego w rozmowie
z przetozonym. Zadeklarowata, ze nie
chce, aby inni jg oceniali. Wariant ten
zostat narzucony przez przetozonego
podczas realizacji zogniskowanego
wywiadu grupowego.
Prawdopodobnym Zrédtem trudnosci
byto pominiecie czynnika
partycypacyjnego oraz lek przed
ocenag, ktdéry ujawnit sie u

wspomnianego pracownika.

powinien by¢ efektem konsensusu
pomiedzy osobg oceniana,

a cztonkami zespotu i przetozonym.
Ponadto, moderator
zogniskowanego wywiadu
grupowego moze przeprowadzié
rozmowe na temat leku przed ocena,
ktéry pojawia sie naturalnie
w okreslonych sytuacjach (takze
u przetozonych). Taka rozmowa
moze mieé¢ charakter grupowy
(np. w trakcie spotkania
fokusowego), jak i indywidualny
(przed realizacjg spotkania
fokusowego).

2. Przeciwdziatanie: w przypadku
wystgpienia konfliktu wynikajgcego
z wyboru wariantu diagnostycznego,
warto podjg¢ rozmowe na temat leku
przed oceng (na forum grupy).
Moderator powinien zwracac sie
do wszystkich obecnych osdb i
unika¢ sformutowan sugerujgcych
wystepowanie leku przed oceng
u wytgcznie tych oséb, ktére zgtosity
swoje niezadowolenie. Niezaleznie
od skutecznosci wskazanego
rozwigzania, warto odby¢ rozmowy
indywidualne z pracownikami po
zakonczeniu spotkania. Podczas
takiej rozmowy nalezy zapewnic

pracownika, ze wynik oceny nie
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wptynie na stabilno$¢ jego
zatrudnienia (jednoczes$nie
podkreslajgc znaczenie rozwojowych

celéw diagnozy).

W jednym z podmiotéw odnotowano
wysokie zainteresowanie jednym
z dziatan rozwojowych (project-based
learning). Podmiot nie zdecydowat
sie na wdrozenie tego rozwigzania
(cho¢ platforma zarekomendowata je
kilku pracownikom). Przeprowadzono
analize tego przypadku
we wspotpracy z ekspertem
do spraw reskillingu. Ustalono,
Ze porzucenie rozwigzania wigzato
sie z brakiem pomystéw
na zastosowanie tej metody

w placéwce.

1. Profilaktyka: pierwszym
rozwigzaniem profilaktycznym jest
Zmapowanie organizaciji pod
wzgledem funkciji i struktury. Warto
wykonaé analize pracy dla
wszystkich stanowisk wystepujgcych
w podmiocie oraz opisac ich
znaczenie funkcjonalne. Dzieki
zastosowaniu tego rozwigzania,
zwiekszg sie mozliwosci kadry
zarzadzajgcej w zakresie
dostrzegania zadaniowych powigzan
pomiedzy pracownikami
wykonujgcymi rozne profesje. Drugie
z mozliwych dziatan wigze sie
Ze sprecyzowaniem zmian w
funkcjonowaniu organizacji, ktérym
sprzyja¢ ma zastosowanie PBL.
Zastosowanie tej metody bez
powigzania jej z celem rozwojowym,
nie znajduje uzasadnienia. Po trzecie,
odnalezieniu pomystow
na zastosowanie Project Based
Learning w przedsiebiorstwie moze
by¢ organizacja burz mézgéw
z pracownikami. Nalezg one
do katalogu dziatart rozwojowych

dostepnych na platformie,
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rozwigzania drugiego oraz trzeciego).

(z perspektywy zasobdw czasowych

a procedura ich stosowania zostata
precyzyjnie opisana w materiatach
merytorycznych.
2. Przeciwdziatanie: jesli podmiot
zrezygnuje z pomystu zastosowania
PBL w wyniku braku pomystéw na
zaadaptowanie metody, kadra
zarzadzajgca powinna odpowiedzie¢
na pytanie: czy jest to metoda, ktore;
potrzebujemy? Jezeli odpowiedz jest
przeczaca, rozwigzania
przeciwdziatajgce stajg sie
bezprzedmiotowe. W przypadku
odpowiedzi twierdzgcej, zalecane
jest zastosowanie rozwigzan
opisanych w punkcie dotyczgcym

profilaktyki (w szczegdlnosci

Autorzy rozwigzania RESKILLING
zdajg sobie sprawe z tego,
ze realizacja kompleksowego
mapowania organizacji moze byc¢

rozwigzaniem kosztownym

i/lub finansowych). Niemniej, jest
to dziatanie zwiekszajgce poziom
dojrzatosci organizacyjnej
i Swiadomosci w zakresie

wewnetrznych proceséw HR.

W dwéch podmiotach odnotowano
przypadki niecheci pracownikéw do

uczestnictwa w stay interviews.

organizacja stay interviews zgodnie

1. Profilaktyka: wskazana jest

z materiatami merytorycznymi
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Doktadna analiza pozwolita na
wyodrebnienie nastepujgcych
przyczyn:

a) obawa przed ukrytym celem
organizacji wywiadu;

b) obawa przed potencijalng prosba
o donoszenie na wspotpracownikdw,
c) obawa o nieprzychylne
komentarze ze strony pracownikéw,
ktorzy nie otrzymali zaproszenia

na takie spotkanie.

dostepnymi na platformie
RESKILLING. Materiaty te opisujg
dziatania niwelujace lek przed ocena.
Zawierajg wskazéwki pozwalajgce
na witasciwg prezentacje celow
realizacji stay interviews. Realizacja
dziatania zgodnie z trescig instrukcji
pozwoli unikngé nieporozumien
pomiedzy kadrg zarzadzajgca
a personelem.

2. Przeciwdziatanie: po wystgpieniu
trudnosci (tj. zgtoszeniu obaw przed
uczestnictwem w spotkaniu przez
co najmniej jednego pracownika),
warto zrealizowa¢ grupowe
spotkanie z zespotem i doktadnie
wyjasni¢ cel wykorzystania tego
dziatania rozwojowego. Zasadne
moze byc¢ rowniez wyjasnienie,
dlaczego zaproszenie na stay
interview otrzymata tylko cze$¢
pracownikéw (odwotujgc sie

do wynikéw diagnozy na platformie).

W dwéch przedsiebiorstwach
wystgpit problem niezrozumienia
algorytmu przeliczania wynikdéw

diagnostycznych na platformie

RESKILLING. Z perspektywy

podmiotu korzystajgcego z narzedzia
(oraz pojedynczych uzytkownikéw)
taka wiedza nie jest potrzebna

do optymalnego wykorzystania

1. Profilaktyka: nie dotyczy.

2. Przeciwdziatanie: nie dotyczy.
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funkcjonalnosci narzedzia. Dogtebne
zrozumienie mechanizméw dziatania
algorytméw diagnostycznych nie
prowadzi do uzyskania dodatkowych
korzys$ci przez organizacje

korzystajgce z modelu.

W jednym z przedsiebiorstw
wystgpita trudnos¢ w interpretaciji
WPLZ (Wskaznika Potencjatu Lidera
Zmiany). Diagnozowana osoba
uzyskata wynik 7,9. Pojawita sie
trudnos$¢ w ustaleniu, czy wynik ten
nalezy interpretowac jako
umiarkowany czy wysoki. Trudnosé
wynikata z niewystarczajgcego
zrozumienia zapisOw przedziatowych

(ujetych w zapisie matematycznym).

1. Profilaktyka: sytuaciji tej mozna
unikng¢ poprzez kompleksowe
zapoznanie sie z opracowaniem.
W przypisach wyjasniono, w jaki
sposob zinterpretowac zapis
matematyczny.

2. Przeciwdziatanie: nalezy
zapoznac sie z przypisami, w ktérych
wyjasniono sposéb interpretacii
zapisu matematycznego
(analogicznie do rekomendaciji

profilaktycznej).

W jednym z przedsiebiorstw
wystgpity watpliwosci dotyczace
mozliwo$ci monitorowania realizaciji
dziatan rozwojowych przez
pracownikéw. Kierownik placowki
stwierdzit, ze powinien dysponowaé
mozliwos$cig sprawdzenia,
czy pracownik faktycznie skorzystat
z okreslonego dziatania
rozwojowego. Gtownym zrédtem
trudnosci byt brak zaufania
przetozonego do wspotpracownikow.

Istotnie, ten wymiar dziatania

1. Profilaktyka: zabezpieczenie sie
przed pojawieniem sie tego typu
trudnosci ma bardzo ztozony
charakter. Odnosi sie do
wzajemnego zaufania pomiedzy
przetozonym a personelem.
Nawigzuje tez do filozofii zarzadzania
kadry zarzadzajgcej, gtdwnie
w odniesieniu do wymiaru kontrola-
autonomia w kierowaniu. Dziatania
profilaktyczne powinny wigzac sie
z wiekszg humanizacja relacji
przetozony-podwtadni, czego

skutkiem ubocznym bedzie wyzszy
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platformy RESKILLING ma charakter
deklaratywny.

poziom wzajemnego zaufania.
Znaczenie maja takze dziatania
dorazne, zwigzane z odpowiednim
przedstawieniem korzysci
wynikajgcych z wykorzystania dziatan
rozwojowych dostepnych
na platformie.

2. Przeciwdziatanie: w przypadku
pojawienia sie takiej trudnosci,
zalecane jest organizowanie
cyklicznych spotkan (np. raz na dwa
tygodnie). W trakcie ich trwania,
pracownicy powinni mie¢ mozliwo$c
podzielenia sie swoimi wrazeniami
oraz wiedzg uzyskang dzieki
skorzystaniu z dziatarn rozwojowych.
Rolg przetozonego jest wiasciwa
integracja pozyskanych danych
i wskazanie, w jaki sposob wiedza
ta moze pomagaé pracownikom
w codziennym funkcjonowaniu.
Zasadne jest wykorzystanie narzedzi
coachingowych, pozwalajgcych
pracownikom na samodzielne
poszukiwanie odpowiedzi na pytania
dotyczgce przydatnosci dziatan
rozwojowych w ich codziennosci

zawodowe.

W jednym z podmiotéw, czesé
pracownikéw wyrazita watpliwosé
dotyczacg mozliwosci realnego

wzrostu kompetenciji poprzez

1. Profilaktyka: nalezy bardzo
powaznie potraktowaé zalecenia
dotyczace polityki informacyjnej

przed wdrozeniem modelu.
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dziatania e-learningowe (takie jak
m.in. stuchanie specjalistycznych
podcastow). Wspomniane
zastrzezenia poskutkowaty spadkiem
motywaciji do uczestnictwa
w dziataniach reskillingowych, ktéra
wystgpita u wiekszosci personelu.
Proby przetamania oporu przez kadre
zarzadzajgcg zakonczyty sie
niepowodzeniem. Giéwnym zrodtem
trudnosci byly btedy w zarzadzaniu
zmiang organizacyjng (zwigzana
z wdrozeniem reskillingu). Kadra
zarzadzajgca zaprezentowata model
jako nowinke/ciekawostke, nie
przedstawiajgc przyczyn jego
wdrozenia oraz — co najwazniejsze —
korzysci, jakie mogg odniesé
pracownicy z powodu uczestnictwa
w diagnozie oraz dziataniach
rozwojowych. Naprawienie tych
bteddw na pdzniejszych etapach byto

zbyt duzym wyzwaniem.

Konkretne wskazdéwki
przedstawiciele kadry zarzgdzajgcej
znajdag w instrukcjach dotyczacych

wdrozenia modelu. Wiasciciele
podmiotéw oraz przedstawiciele
kadry zarzadzajgcej powinni ,,wej$¢
w buty” pracownikow, ktérzy beda
zaangazowani w wykorzystanie
modelu reskilling. Uwzglednienie
perspektywy pracownika powinno
poméc w ksztattowaniu takiej polityki
informacyjnej, ktéra ktadzie nacisk
na korzysci mozliwe do uzyskania
przez pracownikéw. Warto pamietac,
ze istotne znaczenie w modelu
RESKILLING ma aspekt
partycypacyjny, zwigzany
z wigczaniem pracownikow
W procesy decyzyjne.
Niewystarczajgce uwzglednienie tego
czynnika moze negatywnie wptyng¢
na motywacje personelu. Warto
skorzystac¢ z materiatow
merytorycznych, ktére zawierajg
liczne dowody naukowe
potwierdzajgce skutecznos¢ dziatan
e-learningowych.

2. Przeciwdziatanie: jesli taka
trudnosé wystgpi, warto
zorganizowac spotkanie

z pracownikami, na ktérym podjeta

zostanie proba naprawienia
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wczesniej popetnionych bteddéw.
Zachecamy przetozonych
do otwartego przyznania sie do ich
popetnienia; jest to dziatanie
budujgce wiarygodnosé i autorytet.
Pomocne w zaplanowaniu i realizacji
takiego spotkania moga byé
materiaty dotyczgce zagadnien
zwigzanych z zarzgdzaniem zmiang
W organizacji oraz — materiaty
dotyczace skutecznosci uczenia sie
z wykorzystaniem form
e-learningowych i blended

learningowych.

10.

W jednym z przedsiebiorstw
wystgpita trudnos$¢ w organizacji gry
szkoleniowej pt. ,W poszukiwaniu
kreatywnosci”, ktérej scenariusz jest
dostepny na platformie RESKILLING.
Zrédtem trudnosci byt brak
pracownika, ktory dysponowatby
kompetencjami niezbednymi
do realizacji gry. Z drugiej strony,
firma nie dysponowata srodkami
finansowymi pozwalajgcymi
na zatrudnienie trenera

zewnetrznego.

1. Profilaktyka: dziatania
profilaktyczne w tym przypadku
bardzo ztozony charakter, zwigzany
z budowaniem wszechstronnosci
profili kompetencyjnych
pracownikdéw (m.in. temu stuzy
reskilling). Bez inwestowania w
jakos$é zasobdw ludzkich w latach
poprzedzajgcych wdrozenie modelu,
zapobiegniecie takim zjawiskom
moze okazac sie niemozliwe.

2. Przeciwdziatanie: jezeli realizacja
gry jest niezbedna do rozwoju
potencjatu ludzkiego w organizacii,
warto — mimo wszystko — wytonic
pracownika o najwiekszym —
zdaniem kadry zarzgdzajgcej -

potencjale trenersko-dydaktycznym.
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Nawet, jezeli nie jest on gotowy
do profesjonalnej realizacji takich
ustug tu i teraz, warto przeprowadzié
Z nim rozmowe na temat realizaciji
gry. W niektoérych przypadkach,
pracownicy moga mie¢ swietne
predyspozycje do realizacji tego typu
przedsiewzie¢. Jednoczes$nie, moze
wystepowac u nich lek przed zmiang,
zwigzang z wykonaniem zadania,
ktérego wczesniej nie wykonywali.
W takich sytuacjach, wielkie
znaczenie majg dziatania
wspierajgco-motywujgce ze strony

kadry zarzgdzajgce.

11.

W dwoch podmiotach wdrazajgcych
model, cze$¢ pracownikdw
przejawiata wyjgtkowo wysoki
poziom oporu przed zmiang (a Scisle;
— przed nabyciem nowych
kompetencji). Wiekszos¢ ze
wspomnianych pracownikéw
wyrazata sceptyczny stosunek
wobec informatyzaciji i technicyzacji
w dziataniu przedsiebiorstwa.

Za prawdopodobne zrédta tych
zjawisk uznano: lek przed zmianag,
obawy przed porazka, niska
elastycznos$é, niewielki poziom
wiedzy na temat trendéw
rozwojowych w branzy ustug

opiekunczych oraz niskg otwartosc

1. Profilaktyka: wprowadzenie

rozwigzania warto poprzedzié¢
spotkaniem (lub serig spotkan)

z pracownikami. W trakcie ich
trwania, nalezy wyjasni¢ zasadnos$é
wprowadzanych zmian
organizacyjnych. Kadra zarzadzajgca
powinna wskazaé korzysci
wynikajgce z zastosowania
w przedsiebiorstwie (uwzgledniajgc
perspektywe indywidualng
i organizacyjng). Nalezy wyraZnie
zaznaczyé, ze wprowadzanie
innowacji bedzie wigzato sie
Z popetnianiem bteddéw (zaréwno
przez personel, jak i kadre

zarzadzajgcg), zas kierownictwo
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na zmiany. W jednym
Z przedsigbiorstw, postawa
pracownikdw wyrazajgcych opér
ulegta rozpowszechnieniu.

W nastepstwie tych wydarzen, caty
proces reskillingu ulegt
zastopowaniu. Na szczescie, dzieki
wsparciu zewnetrznych ekspertéw,
udato sie przezwyciezy¢ opisany

impas organizacyjny.

zamierza promowac kulture
akceptacji dla pomytek
i niepowodzen.

2. Przeciwdziatanie: wybér dziatan
zaradczych jest uwarunkowany sitg
oporu organizacyjnego. Kadra
zarzadzajgca powinna ocenié skale
jego wystepowania (np. wyrazong
w odsetku pracownikéw
wyrazajgcych sceptycyzm) oraz
ustali¢ lideréw oporu, ktérzy
prezentujg zradykalizowane
stanowisko w konflikcie. Jezeli
liderzy cieszg sie uznaniem reszty
zatogi i majg potencjat opiniotworczy,
warto rozwazy¢ przeprowadzenie
rozméw indywidualnych, stuzgcych
zapoznaniu sie z ich punktem
widzenia. Podczas rozméw
z pracownikami, warto skorzystaé
z dostepnego na platformie
poradnika dla pracodawcéw,

w ktérym podjeto tematyke radzenia
sobie z oporem przed zmiana.
Poradnik ten bedzie uzyteczny
w organizacji spotkan

indywidualnych i grupowych.

12.

W jednym z przedsiebiorstw
wystgpity trudnosci w regularnej
organizacji spotkan roboczych
ze wzgledu na czesciowo

rozproszone funkcjonowanie zespotu

1. Profilaktyka: dziatania
profilaktyczne powinny wigzac sie
z elastycznoscig w zakresie terminu
i formy spotkania. Wspomniana

elastycznosé wigze sie
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pracowniczego. Cho¢ poczatkowo
decydenci przedsiebiorstwa uznali
wykorzystanie tego rozwigzania
za zasadne rozwojowo, trudnosci
natury logistycznej doprowadzity
do jego porzucenia. Zrédtem tego
problemu — poza czynnikami
obiektywnymi — byta
niewystarczajgca motywacja
kierownictwa do rozwigzania
problemu. Rozwigzanie
wypracowano dzieki wsparciu
zewnetrznego eksperta,
wchodzacego w skfad personelu

projektu.

z troskg o wzgledne dostosowanie
organizacji spotkan roboczych
do mozliwosci i potrzeb
pracownikéw oraz tygodniowego
cyklu funkcjonowania organizaciji.
Wielu ograniczen (gtdwnie
terminowych i lokalizacyjnych) nie
sposob oming¢. Wprowadzenie
zmian w trybie funkcjonowania
organizacji na potrzeby organizacji
spotkan roboczych jest dziataniem
mozliwym, ale budzgcym
watpliwosci. Wobec tego, w takich
sytuacjach warto rozwazyc¢
organizacje spotkan w formie
hybrydowej, a terminy spotkan
zapowiadac z co najmniej 5-dniowym
wyprzedzeniem. Komunikat
dotyczacy spotkania powinien
zawierac¢ takze informacje na temat
jego agendy. Tak, aby sens
organizacji spotkania byt dla
pracownikéw zrozumiaty, za$ jego
cel — spostrzegany za zasadny.
2. Przeciwdziatanie: nalezy

postepowac analogicznie do dziatan

okreslonych w czesci profilaktyczne;.

Zréadto: opracowanie wtasne
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2.4. Dziatania rozwojowe

W niniejszym podrozdziale zaprezentowano wskazowki wdrozeniowe

dotyczace wybranych dziatan rozwojowych. Sg to: szkolenia (wewnetrzne

i zewnetrzne), wizyty studyjne, spotkania robocze, gry symulacyjne, project-based

learning oraz mentoring.

2.4.1. Szkolenia wewnetrzne i zewnetrzne

Proces reskillingu uwzglednia realizacje szkolen:

wewnetrznych — prowadzonych przez jednego z zatrudnionych pracownikow,
ktdéry ze wzgledu na posiadang wiedze i umiejetnosci moze petni¢ funkcje trenera.
Zmienne umozliwiajace wskazanie osoby petnigcej funkcje trenera wewnetrznego

opisano ponize;.

zewnetrznych - prowadzonych przez zewnetrzng firme, wyspecjalizowang
w konkretnych obszarach szkoleniowych. Instrukcje wyboru szkolen
zewnetrznych opisano szczegétowo w instrukcji ,Jak wybraé szkolenie
zewnetrzne na potrzeby reskillingu?”, bedacej zatgcznikiem do tego opracowania

(zatgcznik 1).

Gtownym wyzwaniem, z jakim zmierzg sie podmioty zdecydowane na realizacje

szkolen wewnetrznych, jest wybdr osoby prowadzacej. Na Ryc. 27 przedstawiono

profil predyspozycji zawodowych osoby, ktéra moze wej$¢ w taka role.
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Ryc. 27. Profil predyspozycji trenera wewnetrznego

Planujgc organizacje szkolenia, warto zoptymalizowaé jego skuteczno$é - czyli
zaplanowac je w sposob dostosowany do specyfiki uczenia sie przez osoby doroste.

W tym celu mozna skorzysta¢ z cyklu Kolba. Opiera sie on na filozofii uczenia sie

przez doswiadczenie.

4 h

CYKL
KOLBA

AN <

Ryc. 28. Cykl Kolba
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Na co doktadnie powinna zwrdci¢ osoba przymierzajgca sie do poprowadzenia
szkolenia wewnetrznego (w odniesieniu do cyklu Kolba)? Odpowiedz na to pytanie

zaprezentowano na Ryc. 29.

Trener powinien odwotac¢ sie do doswiadczenia uczestnikow

Doswiadczenie i wykorzystac towarzyszacy temu do$wiadczeniu klimat emocjonalny.

. Trener powinien stworzy¢ warunki do wyrazania informacji zwrotnej,
Refleksja . : . . o : -
czyli zaangazowanie wszystkich uczestnikéw szkolenia do refleks;ji.

Teoria Trener powinien dostarczy¢ wiedzy teoretycznej, podsumowujgce;

i uzupetniajgcej obserwacje uczestnikow.

Trener powinien zaaranzowac sytuacje, aby byto mozliwe

Zastosowanie . o :
przetestowanie w praktyce tego, czego uczestnicy sie nauczyli.

Ryc. 29. Rekomendacje dla trenera w odniesieniu do cyklu Kolba

Odrebnym zagadnieniem jest realizacja szkolen zewnetrznych. W tym
przypadku, poza kwestiami finansowymi, najwiekszym wyzwaniem dla firm jest trafny
dobdr tematyki szkoleniowej oraz wybér wykonawcy zapewniajgcego wysoka jakosé
ustug szkoleniowych. Organizacje, ktére nie majg doswiadczen zwigzanych

z zakupem szkolen zewnetrznych, moga postepowac wedtug ponizszego schematu:

|. Diagnoza potrzeb szkoleniowych - ustalenie, jakich kompetencii

potrzebujemy (zardbwno z perspektywy pracownikow, jak i catej organizaciji).

Il. Ustalenie pozadanych efektow szkolenia — okreslenie, do jakich zmian
powinno doprowadzi¢ skorzystanie z ustugi szkoleniowej (zaréwno

z perspektywy pracownikéw, jak i funkcjonowania catej firmy).
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Ill. Okreslenie budzetu i liczby uczestnikdw - wskazanie akceptowalnej
kwoty brutto, ktérg firma jest gotowa zainwestowac w ustuge szkoleniowg oraz

okreslenie liczby oséb, ktére wezma udziat w szkoleniu.

IV. Analiza ofert szkoleniowych — wybor najkorzystniejszej (merytorycznie

i/lub finansowo) oferty sposréd dostepnych.

V. Wylonienie potencjalnych wykonawcéw - zawezenie listy potencjalnych

wykonawcow do maksymalnie trzech.

VI. Ostateczny wybor wykonawcy — czyli podjecie decyzji o skorzystaniu

z ustugi $wiadczonej przez okreslong firme szkoleniowa.

VIl. Ustalenie szczegotow realizacji ustugi — okreslenie liczby godzin
szkoleniowych, terminu realizacji, okreslenie programu szkolenia
w porozumieniu z wykonawcg, wybor trenera oraz ustalenie metodyki pomiaru

efektow szkoleniowych.

2.4.2. Wizyty studyjne

Wizyty studyjne to zorganizowane wyjazdy pracownikow (lub pracownika)
reprezentujgcych dany podmiot, do innej firmy (najczesciej dziatajgcej w tej samej
branzy). Celem wizyty studyjnej jest wymiana doswiadczen, rozwdéj kompetenciji oraz
wzrost potencjatu  innowacyjnego przedsiebiorstw. Ponizej zamieszczono
najwazniejsze wskazowki, ktére powinien uwzgledni¢ podmiot zainteresowany

organizacjg takiej wizyty.

1. ldentyfikacja wyzwania rozwojowego — okreslenie potrzeb i celdw stojgcych
za organizacjg wizyty studyjnej.

2. Wyznaczenie koordynatora — ustalenie osoby odpowiedzialnej za skuteczng
organizacje przedsiewziecia.

3. Znalezienie podmiotu wspotpracujacego — wybranie listy potencjalnych
podmiotéw, ktérych know-how mogtoby by¢ uzyteczne dla osiggniecia celow

rozwojowych naszej firmy.
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4. Ustalenie szczegotow wspoétpracy — spisanie (formalnego lub nieformalnego)
kontraktu, ktéry okresli zasady (m.in. prawne, finansowe, relacyjne oraz
dotyczace zasad poufnosci) zwigzane z przebiegiem wizyty.

5. Realizacja wizyty - Kkorzystanie z know-how podmiotu bedgcego
gospodarzem wizyty.

6. Ewaluacja — proces oceny wizyty studyjne;j.

Z perspektywy rekomendacji wdrozeniowych, szczegdlne miejsce warto
poswieci¢ etapowi szostemu, tj. ewaluacji. Na etapie testowania a nastepnie
wdrazania zauwazono, ze w kilku podmiotach etap omdwienia wizyty studyjnej zostat
catkowicie pominiety. Poniosto to za soba wystgpienie kilku negatywnych

konsekwencji, takich jak:

e spostrzeganie wizyty studyjnej w kategoriach rozrywki i odpoczynku od pracy;

e brak analizy zgodnosci przebiegu wizyty z zatozonymi celami;

e brak wnioskow do wdrozenia na poziomie catej organizacji — wizyta studyjna
byta traktowana jako incydentalne Zrédto ciekawostek branzowych;

e brak implementacji nowych rozwigzan w oparciu o doswiadczenia nabyte
podczas wizyty studyjnej;

e brak wnioskow na temat elementdéw wymagajgcych usprawnienia pod katem

organizacji kolejnych wizyt studyjnych.

Wdrazajgc model RESKILLING jako narzedzie HR, nalezy pamietaé
o koniecznosci dokonywania ewaluacji kazdego dziatania rozwojowego (nie tylko

wizyt studyjnych), stosownie do potrzeb personelu i catej organizacji.

2.4.3. Spotkania robocze

Spotkania robocze to krétkie dyskusje moderowane, stanowigce przestrzen
do konsultacji pomiedzy cztonkami personelu. Pozwalajg na omawianie biezgcych
zagadnien zwigzanych z funkcjonowaniem podmiotu (np. zasad wspétpracy
z podopiecznymi przejawiajgcymi zachowania agresywne). Moderatorem spotkania
roboczego jest zwykle przedstawiciel kadry kierowniczej, cho¢ — w uzasadnionych
przypadkach — w role te moze wejs¢ takze przedstawiciel personelu o odpowiednim

profilu kompetencyjnym (potrafigcy zarzadzac grupg uczestnikéw).
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Organizacja spotkan roboczych prowadzi do zwiekszenia stopnia integraciji
zespotu. Pozwala na wzmacnianie emocjonalnego przywigzania do organizacji,
poprzez wykorzystanie sity partycypaciji pracowniczej. Poprawiajg wyniki w zakresie
pracy zespotowej oraz zwiekszajg gotowosS¢ personelu do przyjmowania
odpowiedzialnos$ci i proaktywnej postawy. Pozwalajg na wzrost satysfakcji z pracy
oraz poczucia sprawstwa. Wspomniane konsekwencje przektadajg sie z kolei

na wyzszy poziom motywacji do pracy.

Wiekszo$é MSP z branzy ustug opiekuficzych nie posiada do$wiadczen
w organizacji spotkan roboczych. Podmioty te mogg skorzysta¢ z praktycznego

schematu organizaciji i przebiegu SR, ktéry zaprezentowano ponize;.

Etap 1. Organizacja — ustalenie celu spotkania, agendy, liczby uczestnikéw, terminu,

niezbednych materiatow i lokalizacji.
Etap 2. Realizacja — wiasciwy przebieg spotkania.

Etap 2.1. Wprowadzenie - przywitanie uczestnikdw, przedstawienie celu spotkania,

zaprezentowanie agendy.

Etap 2.2. Zasady — wypracowanie regut okreslajgcych przebieg spotkania roboczego

(m.in. zasady dotyczgce komunikacji interpersonalnej).
Etap 2.3. Potrzeby - ustalenie oczekiwan personelu wzgledem spotkania.
Etap 2.4. Omowienie zagadnien — wtasciwa realizacja celéw spotkania.

Etap 2.5. Podsumowanie spotkania — przedstawienie i odnotowanie wnioskéw dla

catego zespotu.

W przypadku wystgpienia trudnosci z wybraniem terminu pozwalajgcego na zebranie
wszystkich pracownikéw w jednym miejscu, warto rozwazy¢ organizacje spotkania

roboczego w formule zdalnej lub hybrydowe;.

2.4.4. Gry symulacyjne
Gry symulacyjne sg narzedziem rozwojowym, ktére pozwala na przyjrzenie sie
dotychczasowym mechanizmom dziatania oraz rozwdéj kompetencji pracownikéw

poprzez uczenie sie przez doswiadczenie (zwigzane z wchodzeniem w role okreslone
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w scenariuszu gry). W przypadku tego dziatania rozwojowego, podmioty powinny
w sposob szczegdlnie doktadny zapozna¢ sie z instrukcjg. Warto odnotowad,
ze do kazdej gry przygotowano odrebny dokument instruujgcy osobe prowadzaca

w zakresie przygotowania i realizacji.

Z czego wynika szczegdlna konieczno$¢ doktadnego zapoznania sie
z instrukcjami? W przypadku tego dziatania rozwojowego, pominiecie drobnego
elementu (zwigzanego np. z przygotowaniem okreslonego przedmiotu stanowigcego
wazny materiat szkoleniowy) moze poskutkowac¢ wadliwg realizacjg gry lub tez -

brakiem mozliwosci jej zrealizowania.

W jednym z podmiotéw realizujgcych gre ,Skarb kreatywnosci” w fazie
testowania, gra musiata zosta¢ przerwana. Osoba prowadzgca zorientowata sie,
ze nie przygotowata istotnego zatgcznika, ktéry nie mogt zostaé wydrukowany
w miejscu realizacji gry. Poskutkowato to irytacjg i spadkiem motywaciji u uczestnikow
szkolenia. Propozycje zwigzane z kontynuacjg gry zostaly odrzucone przez

zniechecony personel.

2.4.5. Project-based learning

Project-based learning (PBL) jest metodg nauczania, w ktérej uczniowie/
studenci zdobywajg wiedze i umiejetnosci poprzez aktywne zaangazowanie sie
w realizacje projektu zespotowego. Zespot prowadzi projekt od poczatku do konca,
doskonalgc swoje kompetencje w zakresie wspotpracy i komunikaciji interpersonalne;.
Pomimo edukacyjnych korzeni PBL, moze on byé z powodzeniem stosowany

w praktyce zarzgdzania organizacjami.

Korzystanie z PBL zwieksza umiejetnosci zwigzane ze wspotpraca. Prowadzi
do usprawnienia komunikacji poprzez lepsze rozumienie sie przez cztonkdw zespotu.
Rozwija kompetencje wykonawcze i organizacyjne, buduje proaktywng postawe

u pracownikéw oraz sprzyja rozwojowi ich potencjatu kreatywnego.

Wiekszoé¢ MSP (nie tylko z branzy ustug opiekuAiczych) nie posiada
doswiadczen zwigzanych z wykorzystaniem PBL jako narzedzia rozwojowego. Firmy

te czesto realizujg biezgce projekty, wynikajace ze specyfiki prowadzonej dziatalnosci
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biznesowej. Trudniej jest im znalez¢ przestrzen do dziatan, ktére nie przynosza
korzysci finansowych tu i teraz, majgc raczej charakter dtugofalowych inwestycji
w wachlarz kompetencji pracowniczych oraz know-how catej organizacji.
Na co powinna zwréci¢ uwage firma zainteresowana wdrozeniem PBL do swojej

praktyki? Rekomendowany schemat dziatania opisano ponizej.

1. Stworzenie zespotu i ustalenie zasad wspotpracy — okreslenie skfadu
zespotu, dtugosci realizacji projektu, kwestii godzin realizacji i dodatkowego
wynagrodzenia zaangazowanych pracownikéw.

2. Okreslenie celu i tematu projektu — ustalenie, jakie potrzeby organizacyjne
i rozwojowe majg zostaé zaspokojone dzieki zrealizowaniu projektu. W tym
celu mozna wykorzysta¢ popularng metode burzy mézgow.

3. Stworzenie harmonogramu pracy - okreslajgcego czestotliwo$¢ i diugosé
spotkan (przy zatozeniu, ze moze on by¢ na biezgco aktualizowany, stosownie
do specyfiki roznych etapdw realizacji projektu).

4. Realizacja ustalonych dziatan - kontrolowanie realizacji projektu i zgodnosci
Z przyjetymi zatozeniami.

5. Prezentacja efektow i ewaluacja — podzielenie sie wypracowanymi efektami
z pozostatymi cztonkami zespotu.

6. Wdrozenie do praktyki organizacyjnej — wigczenie wypracowanych

rozwigzan do praktyki organizacyjne;.

Jeden z podmiotéw korzystajgcych z modelu RESKILLING w trakcie testowania,
wykorzystat PBL na potrzeby stworzenia zestawu narzedziowego dla opiekunéw
i terapeutdéw pracujgcych z osobami starszymi. Zadanie pozwolito pracownikom
na rozwiniecie kompetencji poznawczych i interpersonalnych. Korzyscig dla firmy byto
zwiekszenie stopnia atrakcyjnosci zaje¢ realizowanych dla senioréw. Ze wzgledu
na bardzo pozytywne wyniki ewaluacji, podmiot zdecydowat sie trwale wigczyé PBL

do praktyki organizacyjnej.
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2.4.6. Mentoring

Mentoring jest narzedziem rozwojowym, ktére opiera sie na relacji pomiedzy
mentorem i pracownikiem. W role mentora wchodzi zwykle bardziej doswiadczony
pracownik, ktéry dostrzega korzy$¢ w dzieleniu sie swojg wiedzg i doswiadczeniem
z mniej doswiadczonymi cztonkami zespotu. Mentoring moze przyjmowacé dwie formy
w zaleznosci od stopnia formalizacji. Mentoring sformalizowany (zaaranzowany)
przebiega w ramach dosy¢ sztywno ustalonych zasad, celéw oraz terminéw
i czestotliwosci spotkan, zas wspétpraca jest poddawana ewaluacji. W przypadku
mentoringu nieformalnego, mniej doswiadczeni pracownicy moga korzystac
ze wsparcia bardziej doswiadczonej osoby w sposob incydentalny (zaleznie

od biezgcych potrzeb).

Organizacje mentoringu mozna sprowadzi¢ do czterech krokéw. Odnoszg sie
one do mentoringu zaaranzowanego. Pierwszym z nich jest ustalenie potrzeb, jakie
moze zaspokoi¢ mentoring wsrdd cztonkéw organizacji. Na drugim etapie, warto
wskaza¢ osoby zaangazowane w mentoring oraz przypisa¢ im role (mentora lub
mentee). Na etapie trzecim, zwigzanym z ustaleniem planem dziatania, warto
wzmocni¢ autonomie pracownikdéw i pozwoli¢ im na samodzielne ustalenie planu
dziatania i zasad wspotpracy. Czwarty etap wigze sie z dokonywaniem ewaluacii
wspotpracy. Etap ten warto powtarzaé wielokrotnie (np. raz na kwartaf). W przypadku
podijecia decyzji o zakonczeniu mentoringu, zasadne jest zorganizowanie spotkania
poswieconego kompleksowym informacjom zwrotnym (przekazywanym zaréwno

przez mentora, jak i mentee).

Mentoring spotkat sie z bardzo pozytywnym odbiorem ws$réd podmiotéw
korzystajgcych z modelu RESKILLING na etapie testowania rozwigzania. Najczesciej
odnotowanym efektem byto dowartosciowanie pracownikéw, ktorzy weszli w role
mentee. Wiekszo$¢ z nich czuta sie doceniona mozliwoscig wspdtpracy z bardziej
doswiadczonym pracownikiem. Taka mozliwo$¢ byta dla nich sygnatem, ze firma
inwestuje w ich rozwdj. Taki efekt pozwala na zaspokojenie potrzeb nizszego

(bezpieczenstwo) i wyzszego rzedu (samorealizacija).
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2.5. Rekomendacje wdrozeniowe - podsumowanie

Gitéwng rekomendacjga wdrozeniowg jest doktadne zapoznanie sie
z instrukcjami dotyczacymi réznych aspektow wdrozenia modelu RESKILLING
w organizacji. U czesci przedsiebiorcow wystepuje opoér przed ich doktadnym
przeanalizowaniem, co przektada sie na powstanie realnych zagrozen zwigzanych
z wigczeniem reskillingu do polityki HR. We wspomnianych instrukcjach oméwiono
kompleksowo kazdy etap wdrozeniowy oraz zaprezentowano opisy potencjalnych
sytuacji problemowych (wraz z propozycjami dziatan zaradczych). Gruntowne
zapoznanie sie ze wspomnianymi opracowaniami pozwala na redukcje
prawdopodobienstwa wystgpienia wiekszosci sytuacji problemowych zwigzanych

z reskillingiem.

Obszerno$¢ wspomnianych opracowan moze zniechecaé przedsiebiorcow
do ich wnikliwej analizy. Pamietajmy jednak, ze model RESKILLING nie jest nowinkg
technologiczng, ktérg mozna wdrozyé w oderwaniu od strategii funkcjonowania firmy;
model ten staje sie czescig strategii podmiotu, co wymaga nienagannej dbatosci
o dostosowanie modelu do specyfiki funkcjonowania przedsiebiorstwa. Czas
poswiecony na zapoznanie sie z materiatami merytorycznymi nalezy traktowaé jako
jeden z zasobdéw inwestycyjnych w dojrzatej polityce zarzgdzania rozwojem zasobdéw

ludzkich.

Trudnosci wystepujgce na etapie wdrazania modelu mozna — dla uproszczenia
- podzieli¢ na dwie kategorie. Pierwszg z nich sg trudnosci wynikajace z btedow
wdrozeniowych, zas$ drugg - trudnosci wynikajgce z indywidualnych wiasciwosci
podmiotu i jego przedstawicieli. Pierwsza kategoria odnosi sie do zagadnien
zwigzanych ze skutecznym kierowaniem polityka informacyjng w zakresie reskillingu
oraz optymalnym wykorzystaniem mozliwosci modelu. Jest to kategoria trudnosci
bedacych pod duza kontrolg kadry zarzadzajgcej (zaktadajgc solidne zapoznanie sie
z instrukcjami wdrozenia modelu RESKILLING). Druga kategoria trudnosci jest
kontrolowalna w znacznie mniejszym stopniu; nalezg do niej indywidualne
witasciwosci pracownikow (m.in.: osobowosé, temperament i postawy pracownicze)
oraz wiasciwosci podmiotu (m.in.: kultura organizacyjna, obowigzujgca filozofia

zarzgdzania, modele komunikaciji formalnej i nieformalnej w przedsiebiorstwie). Osoby
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odpowiedzialne za wdrozenie modelu RESKILLING powinny skupi¢ sie
na minimalizacji zagrozen nalezgcych do pierwszej kategorii. Wynika to z wiekszego
stopnia kontrolowalnosci oraz mozliwosci wykorzystania gotowych narzedzi
zawartych w materiatach merytorycznych dostepnych na platformie. Optymalne
zarzadzanie ryzykami z pierwszej kategorii pozwoli (paradoksalnie) uzyskac¢ wiekszy
stopien kontroli nad trudnos$ciami przynaleznymi do drugiej kategorii. Zaproponowany
podziat jest bowiem bardzo uproszczony; w praktyce omawiane zagrozenia

przenikaja sie i sg wzgledem siebie komplementarne, co zaprezentowano na Ryc. 30.

Ryzyka pierwszej —_— Ryzyka drugiej
kategorii 5 kategorii
Wdrazanie modelu ' Indywidualnos¢ pracownikéw '
Kampania informacyjna ' Indywidualnosé organizacji '

Ryc. 30. Wspodtzaleznos¢ ryzyka zwigzanego z wdrozeniem modelu RESKILLING

Wspomniana wspoizaleznosé przejawia sie w tzw. rozlanym wptywie dziatan
ukierunkowanych na zapobiegniecie trudnosciom zaliczanym do jednej z kategorii.
W praktyce, takie dziatania bedag niosty konsekwencje takze w obszarach
przynaleznych do Kkategorii drugiej. Na przyktad, doktadne zapoznanie sie
z materiatami merytorycznymi i metodyczne realizowanie kolejnych krokéw modelu
RESKILLING, bedzie oddziatywato na indywidualne witasciwosci pracownikow
(zwigzanych m.in. ze wzrostem poczucia bezpieczenstwa w obliczu wdrazanych

zmian). Jezeli model RESKILLING bedzie wdrazany w sposob transparentny,
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skuteczny i zrozumiaty dla personelu, zwiekszy sie ich poczucie bezpieczenstwa
i otwartos¢ na zmiany. Utrzymywanie takiego stanu bedzie prowadzito do zmian
w indywidualno$ci organizacji; wraz z uptywem czasu bedzie ona zmierzata

do realizacji ideatu organizacji uczacej sie (zgodnie z konceptualizacjg P. Senge’a).

Niestety, omawiane oddziatywania nie zawsze beda prowadzity do zjawisk
pozytywnych. Dziatania niezgodne z zatozeniami modelu mogg prowadzi¢
do niekorzystnych zmian w obszarze indywidualnosci pracowniczej i organizacyjnej.
Nieuwzglednienie gtosu pracownikéw podczas wyboru kompetencji diagnostycznych
moze z jednej strony zaktéci¢ lub spowolnié proces reskillingu, zas z drugiej strony —
przyczyni¢ sie do pogtebienia oporu przed zmiang u pracownikéw. W najgorszym
przypadku, taki scenariusz doprowadzi do radykalizacji postaw antyinnowacyjnych.
Trend ten bedzie bardzo trudno odwrécié¢ ze wzgledu na zwiekszanie intensywnosci
reaktancji psychologicznej (czyli oporu pracownikéw). Z tego powodu — podkresimy
to raz jeszcze — gtdwna rekomendacja odnosi sie do stosowania modelu zgodnie
z jego zalozeniami, w oparciu o narzedzia dostepne w materiatach

merytorycznych.

Zroznicowane dziatania zwigzane z wdrozeniem modelu mogg doprowadzi¢
do ujawnienia dotychczas skrywanych napie¢ w organizacji. Moga to by¢ miedzy
innymi sttumione konflikty pomiedzy pracownikami (lub grupami pracowniczymi) oraz
pomiedzy personelem a kadrg zarzgadzajgca. Tego typu zjawiska nalezy uwaznie
obserwowaé oraz konsekwentnie omawia¢ z odpowiednig troskg o wrazliwo$é

kazdego przedstawiciela zespotu.

Na etapie testowania rozwigzania, odnotowano wystepowanie konfliktéw
podczas realizacji zogniskowanych wywiadoéw grupowych. Wielokrotnie grupowe
spotkanie byto dla czesci pracownikdw okazjg do zdewaluowania nielubianego
wspotpracownika w oczach kolegow i kolezanek. Przyktadowe ztosliwe i — niekiedy —
pasywno-agresywne komentarze brzmiaty nastepujaco: ,Tobie sie to przyda, moze
zaczniesz by¢ normalna”; ,, Tobie to i tak nic nie pomoze”; ,Moze po prostu zwiekszcie
nam wynagrodzenia, zamiast marnowaé czas na gtupoty”; , Takie rzeczy to by sie

kierownictwu przydaty. My sie dobrze dogadujemy”. Kazdy z takich komunikatow
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powinien by¢ odbierany jako wskaznik istniejgcych napiec¢, ktérym warto sie przyjrze¢

i wyjasni¢ w oparciu o dgzenie do konsensusu.

Warto odnotowaé, ze takie sytuacje moga wystepowaé bez zwigzku
z wdrozeniem modelu RESKILLING. Bywajg one wyizolowane w tym sensie,
ze spotkanie reskillingowe stuzy jako okoliczno$¢ do ujawnienia napieé niezwigzanych
z wdrazanymi zmianami. Nie oznacza to, ze takie zgrzyty nalezy bagatelizowaé. Jeden
z moderatoréw zogniskowanego wywiadu grupowego (0 wyjatkowo zadaniowym
podejsciu) starat sie ignorowaé ztosliwe komentarze, przypominajgc uczestnikom
o realizacji celu spotkania (tj. wyborze zestawéw kompetencji oraz wariantow
diagnostycznych). Ignorowanie doprowadzito do zwiekszenia czestotliwosci
negatywnych komentarzy, ktére w pewnym momencie uniemozliwity kontynuacje
spotkania w konstruktywnym kierunku. Nalezy wuznaé, ze pracownikom
przejawiajgcym takie zachowania zalezy na ich odnotowaniu i zauwazeniu; takze
wtedy, gdy swoje niezadowolenie wyrazajg nie wprost, do odbiorcy bezosobowego.
Osoba prowadzgca powinna kazdorazowo powtoérzy¢ to, co zostato powiedziane,

a nastepnie omowic te stowa w porozumieniu z grupa.

Z perspektywy kadry =zarzadzajgcej, opisywane incydenty moga byc¢
nieprzyjemne i prowadzi¢ do zwatpienia w sens wprowadzenia modelu RESKILLING.
Moga oni uznac, ze skoro napiecia dotychczas nie wystepowaty, to ich pojawienie sie
stanowi skutek wprowadzanych zmian. Takie wnioskowanie bedzie obarczone
bardzo prawdopodobnym btedem. W wiekszosci przypadkéw bardziej
prawdopodobna bedzie hipoteza o istnieniu sttumionych (czasami wieloletnich)
konfliktow, ktére z réznych wzgleddw nie mogty sie dotychczas ujawnic¢. Wptyw takich
napie¢ na funkcjonowanie organizacji (w wymiarze zadaniowym i interpersonalnym)
nie moze mie¢ charakteru obojetnego. Byé moze odnajdujemy w tym miejscu
dodatkowg warto$¢ modelu RESKILLING, ktéry moze postuzy¢ jako lustro proceséow
i interakcji wystepujgcych w przedsiebiorstwie. Przyjrzenie sie tym zjawiskom
(zarowno przez kadre zarzadzajaca, jak i personel), moze doprowadzi¢ do naprawy
tego, co nie dziata oraz zwiekszy¢ szanse na podniesienie jakosci funkcjonowania

zasobow ludzkich w organizacji (zadaniowo, kompetencyjnie oraz interpersonalnie).

54



ZALtACZNIKI

Zatgcznik 1 Instrukcja wyboru szkolenia zewnetrznego na potrzeby reskillingu

Przedmiotem niniejszego opracowania sg wytyczne w zakresie zakupu ustugi
szkoleniowej na potrzeby realizacji procesu reskillingu. Dokonano w nim krétkiej
charakterystyki siedmiu nastepujgcych po sobie etapéw, stanowigcych droge
od identyfikacji potrzeb szkoleniowych (etap ) az do ustalenia szczegétow realizaciji
ustugi (etap VII). Zaprezentowane tresci powinny pozwoli¢ na dokonywanie

optymalnych wyboréw szkoleniowych.

Etap I. Diagnhoza potrzeb szkoleniowych

Pierwszym krokiem prowadzgcym do wybrania ustugi szkoleniowej jest identyfikacja
potrzeb zwigzanych z rozwojem okreslonej kompetencji. Analiza ta moze by¢
wykonana na dwoch poziomach — indywidualnym i organizacyjnym. Pierwszy z nich
odnosi sie do preferencji zatrudnionej kadry, zas drugi — do potrzeb placéwki jako
catosci.
Diagnoza potrzeb moze by¢ realizowana w formie indywidualnych rozmoéw
z pracownikami, jak i z wykorzystaniem wystandaryzowanego kwestionariusza
ankiety. Do przyktadowych pytan, ktére warto zada¢ pracownikom, naleza:
e W jakich sytuacjach kompetencja X1 przydaje Ci sie podczas wykonywania
pracy?
e Przy jakich zadaniach masz trudnosci z wykorzystywaniem kompetencji X?
o Jakie sg gtéwne bariery wykorzystywania przez Ciebie kompetencji X
W miejscu pracy?
e Co mogtaby zrobi¢ nasza placéwka, aby utatwi¢ Ci wykorzystywanie
kompetenciji X?
» Jakie sktadowe kompetenciji X chciat(a)bys w najwiekszym stopniu rozwingé?
o Jakiej wiedzy i kompetencji potrzebujesz, aby czu¢ sie pewniej w kontekscie
wykorzystywania kompetencji X?
o Gdyby pojawita sie mozliwo$¢ organizacji szkolenia stuzgcego rozwojowi

kompetenciji X, jakie bytyby Twoje najwieksze oczekiwania wobec niego?
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e Istnieje wiele metod szkoleniowych, takich jak m.in.: dyskusja, ¢wiczenia
indywidualne, ¢wiczenia autoprezentacyjne, scenki symulacyjne czy
prezentacja multimedialna. Ktore z nich — w Twoim przekonaniu — bytyby dla
Ciebie najbardziej atrakcyjne? Ktére z nich w najwiekszym stopniu pozwolityby

Ci na rozwiniecie kompetencji X?

Niezaleznie od przyjetego sposobu gromadzenia danych (rozmowa vs kwestionariusz
ankiety), nalezy odnotowa¢ najbardziej istotne wnioski ptyngce z rozmowy
(lub z analizy ankiet). Powinny one kompleksowo opisywac potrzeby i oczekiwania

wobec szkolenia na poziomie indywidualnym i organizacyjnym.

Etap Il. Ustalenie pozadanych efektow szkolenia

W ramach etapu drugiego nalezy okresli¢ pozgdane efekty szkoleniowe. Powinny one
odnosi¢ sie do zdiagnozowanych wczesniej potrzeb oraz by¢ sformutowane w krétki2
i konkretny sposéb. Przyktadem poprawnie sformutowanych efektow szkoleniowych
moga by¢:

e rozwiniecie umiejetnosci pozwalajgcych na samodzielne przygotowanie
miesiecznego zestawienia zamowionych positkéw w programie MS Excel;

e rozwiniecie umiejetnosci autoprezentacyjnych, pozwalajgcych na prowadzenie
atrakcyjnych szkolen z zakresu psychologii osdb starszych dla zatrudnionego
personelu;

e rozwiniecie umiejetnosci obstugi programu CognitivePlus na poziomie

podstawowym.

Etap lll. Okreslenie budzetu i liczby uczestnikow

Na tym etapie nalezy okresli¢ liczbe pracownikéw, ktérzy wezma udziat w szkoleniu
oraz wskazaé jednostkowy koszt brutto zwigzany z uczestnictwem w nim jednej
osoby. Efektem pomnozenia wspomnianych wartosci przez siebie, powinna byé
maksymalna kwota brutto, jakg placowka jest gotowa przeznaczy¢ na szkolenie. Poza
realizacjg samej ustugi, kwota ta powinna zawierac¢ takze ewentualne koszty zwigzane

z najmem sali szkoleniowej oraz obstugg cateringowa.
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Etap IV. Analiza ofert szkoleniowych

Kolejny krok polega na przeanalizowaniu rynku ustug szkoleniowych w celu wytypowania
ofert zbieznych z:

e wnioskami ptyngcymi z analizy potrzeb szkoleniowych;
» pozadanymi efektami szkoleniowymi;

e ustalonym budzetem szkoleniowym.

Poza standardowymi metodami wyszukiwania (polegajacymi na wpisywaniu fraz takich
jak: ,szkolenie Excel poziom podstawowy” mozna skorzystac z platform szkoleniowych,
takich jak np. Baza Ustug Rozwojowych. W przypadku nieodnalezienia szkolenia
dotyczgcego okreslonej tematyki, warto skupi¢ sie na ustaleniu wykonawcéw, ktérzy
mogliby takie szkolenie zrealizowaé (np. w przypadku szkolen z zakresu kompetenciji
cyfrowych, warto zdecydowac¢ sie na firme specjalizujgca sie w realizacji ustug

rozwojowych z zakresu IT).

Etap V. Wytonienie potencjalnych wykonawcow

Kolejnym krokiem jest wytonienie listy zawierajgcej od dwoch do czterech potencijalnych
wykonawcow ustugi szkoleniowej. Nastepnie, nalezy skontaktowac sie z kazdym z nich
w celu rozpoznania oferty szkoleniowej oraz zaprezentowania oczekiwan opierajgcych sie
na wnioskach z poprzednich etapow. Informacje od kazdego z potencjalnych

wykonawcdw nalezy odnotowac.

Etap VIIl. Podsumowanie

W niniejszej instrukcji zaproponowano siedmioetapowy model wyboru ustugi
szkoleniowej, prowadzgcej do rozwoju kompetenciji istotnych z perspektywy realizaciji
dziatan reskillingowych. Zastosowanie sie do zaprezentowanych wytycznych niweluje
ryzyko zakupu ustugi niedostosowanej do realnych potrzeb placowki i zatrudnionego
personelu, a tym samym — prowadzi do profesjonalizacji wewnetrznej polityki rozwoju

pracownikow.
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»Z merytorycznego punktu widzenia, narze¢dzie jest skonstruowane na wysokim poziomie,
wsad merytoryczny jest rozbudowany, znajduje potwierdzenie w dost¢pnej literaturze
i wynikach badari. Autorzy narzedzia podeszli do jego konstrukeji holistycznie, czego
przyktadem jest uwzglednienie roli lidera zmiany, ktéry ma dodatkowo wzmacniaé proces
reskiliingu czy skonstruowanie scenariuszy superwizji dotyczacych monitorowania przebiegu

procesu reskillingu. (...)

W ocenie eksperta autorzy dotozyli wszelkich staran, aby zalecenia niwelacji luk kompeten-
cyjnych byly komplementarne, a takze przybieraly zréznicowane formy, dostosowane
do specyfiki procesu rozwoju danej kompetencji. Stworzone zalecenia moga zosta¢ wdrozone
przez réznorakie podmioty — sa jednoczesnie uniwersalne, a wiec mozliwe do wdrozenia
w réznych placéwkach branzy opiekuriczej, jak i szyte na miare, czyli dostosowane do specy-
fiki branzy oraz wynikéw konkretnej diagnozy.”

(fragment opinii zewnetrznego eksperta)
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