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ﬁ szkolenie autorskie
E3  jezyk szkolenia: polski

ﬁ jezyk materiatéw: polski

Czy wiesz, ze w Polsce rocznie wydaje sie na szkolenia az 7 miliardow ztotych? A menedzerowie
zapytani o bolgczki zwigzane z tematem rozwoju w firmie az w 80% przypadkdéw wskazujg na
kompletny brak skutecznej ewaluacji efektow rozwoju i brak wdrozenia wzmacnianych
kompetencji? Brzmi znajomo? Jesli TAK - to zapewne sam/sama stoisz w swojej organizacji
przed wyzwaniem: Jak sprawi¢, by nasz budzet szkoleniowy (rozwojowy) przektadat sie na
realng efektywnos$é naszej pracy i realizacje strategii?

A co jesli mogtbys/mogtabys zamienic¢ inwestycje w rozwdéj kompetencji Twoich pracownikow
w konkretng site napedowa dla swojej firmy? Do tego wtasnie chcemy Cie zaprosi¢! Do rozwoju

swoich kompetencji - jako Menedzera/ki, czy Przedstawiciela/ki HRu - skutecznego
projektowania, realizacji, wdrazania i ewaluacji procesu rozwoju ludzi, ktéry bedzie integralnie
potgczony ze strategia Twojej organizacji (a nie od niej oderwany!). Na naszym szkoleniu

nauczysz sie:

e identyfikowa¢ potrzeby rozwojowe wyptywajgce z potrzeb biznesowych i celéw
strategicznych, a nie "widzimisie", czy mody rynkowej;

e projektowac i planowa¢ dziatania rozwojowe - tak, by byty efektywne w kontekscie
potrzeb, a niekoniecznie: drogie, znane, atrakcyjne wizualnie;

e wdrazac efekty podjetych przez pracownikdéw dziatan rozwojowych - by sam proces nie
konczyt sie na etapie wypetnienia ankiety ewaluacyjnej po szkoleniu;

e iewaluowac wyniki rozwoju - w oparciu o konkretne efekty pracy Twoich pracownikow.

Przygotuj sie na intensywne, czasem rozwojowo frustrujgce, acz na pewno - bardzo otwierajace
i inspirujgce warsztaty! Do zobaczenia.

Cele szkolenia

@ Rozwdj umiejetnosci identyfikowania i rozumienia potrzeb rozwojowych pracownikéw
wyptywajgcych ze strategii i celéw biznesowych organizacji (zespotu) - a nie z
"widzimisie";
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@ Poszerzenie umiejetnosci praktycznego stosowania metod i narzedzi doboru
efektywnych form rozwojowych - a wiec unikania "pola minowego" rynku ustug
rozwojowych;

@ Wozrost umiejetnosci powigzania planowanych dziatan rozwojowych z dtugoterminowa
strategig firmy - czyli odpowiedz na pytanie: co ma nam dac ten rozwdj?;

@ Poszerzenie umiejetnosci menedzeréw i HR w zakresie aktywnego tworzenia
Srodowiska sprzyjajacego rozwojowi kompetencji pracownikéw - a wiec jak pomagac, a
nie utrudniaé;

@ Wzrost umiejetnosci projektowania wdrozenia wybranych kompetencji do pracy, w celu
podniesienia efektywnosci naszych dziatan - bo rozwdj nie konczy sie wraz z koncem
szkolenia;

@ Rozwodj $wiadomosci menedzerdw i HR w zakresie kluczowych uwarunkowan wdrazania
nabytych kompetencji w srodowisku pracy - czyli dlaczego tego nie robimy?;

@ Nabycie umiejetnosci oceny skutecznosci realizowanych dziatan rozwojowych na
poziomie zmian w zachowaniu i dowozonych wyniku - czyli w odniesieniu do kontekstu
biznesowego;

@ Poszerzenie Swiadomosci integralnego zwigzku pomiedzy strategia firmy a rozwojem jej
pracownikow.

Korzysci dla uczestnika

@ Bedziesz potrafi¢ identyfikowa¢ luki kompetencyjne i ptyngce z nich potrzeby
rozwojowe - w odwotaniu do realnych celéw biznesowych organizacji, a nie
"widzimisie", czy mody rynkowej.

@ Zyskasz praktyczne umiejetnosci wyboru najlepszych rozwigzan rozwojowych z rynku
ustug szkoleniowych, poprzez sprawne identyfikowanie "putapek" marketingowo-
sprzedazowych.

@ Zdobedziesz narzedzia do tworzenia wspierajgcego Srodowiska, ktére motywuje do
rozwoju i zaangazowania pracownikow.

@ Nauczysz sie, jak wspierac swoich pracownikdw w skutecznym transferze rozwijanych
kompetencji do codziennej pracy.

@ Nauczysz sie, jak efektywnie ocenia¢ skutecznos¢ dziatan rozwojowych, w odwotaniu
do realnych zmian w zachowaniu pracownikéw i wynikow ich pracy.

@ Dowiesz sie, w jaki sposéb projektowac rozwdéj w organizacji tak, by zawsze prowadzit
nas do realizacji celéw strategicznych firmy.

@ Zdobedziesz pewnos¢ w podejmowaniu $Swiadomych decyzji rozwojowych,
minimalizujgc obawy i ryzyko btedéw w procesie inwestowania w proces rozwoju

pracownikow.
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Grupa docelowa

©

Liderzy i managerowie - Osoby na stanowiskach kierowniczych, ktére dbajg o i
projektujg caty proces rozwoju swoich pracownikéow (wraz ze wsparciem HR) oraz
oczekujg od niego konkretnych rezultatow biznesowych.

Specjalisci ds. szkolen i rozwoju (L&D), HR BP oraz Specjaliéci/tki ds. HR - Osoby
zajmujace sie rozwojem pracownikow w organizacjach, odpowiedzialne za planowanie,
projektowanie i wdrazanie dziatan rozwojowych. W tej grupie znajdujg sie takze
facylitatorzy oraz eksperci HR, ktdérzy petnig funkcje zwigzane z nauczaniem i
rozwijaniem kompetencji w firmach.

Przyszli i obecni trenerzy biznesu, mentorzy, coachowie, konsultanci - Osoby, ktére juz
pracujg we wskazanych rolach lub planujg rozpoczac¢ kariere w tej dziedzinie. Grupa ta
obejmuje  zarowno freelanceréw, jak i osoby pracujgce dla  firm
szkoleniowych/rozwojowych czy treneréw/coachéw/mentorow wewnetrznych, ktérzy
chcg doskonali¢ swoje umiejetnosci w zakresie projektowania i prowadzenia dziatan
rozwojowych adresujgcych potrzeby biznesowe organizacji.

Project Managerowie, Product Ownerzy, Scrum Masterzy, Change Managerowie -
Osoby, ktére w zakresie petnionej przez siebie roli wptywajg na proces projektowania i
realizacji rozwoju kompetencji pracownikéw, w ramach prowadzonych projektow czy
wdrazania zmian.

Osoby odpowiadajgce za tworzenie strategii organizacji (C-Level) - Osoby projektujace
strategie i cele z niej wyptywajace, w ktorych interesie pozostaje, by dziatania i
inwestycje organizacyjne, w tym takze rozwojowe, bezposrednio wspieraty ich
realizacje.

Egzamin

Brak.

Program szkolenia

Modut I: LEARN Framework — Wprowadzenie

Fundamenty LEARN Framework - prezentacja Procesu, Regut i Rél oraz Form i Metod
pracy z rozwojem pracownika

Kto i w jakim zakresie zajmuje sie rozwojem w organizacji - rola Menedzera i HRu w
tym procesie
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Modut II: Kontekst dla rozwoju w organizacji - staty i zmienny

e Kontekst staty dla rozwoju - miejsce rozwoju pracownika w sciezce zycia w organizacji
(employee experience)

e Kontekst staty dla rozwoju - rozwdj pracownika, a rozwoj organizacji. W jaki sposob
wptywa na realizacje naszych celéw strategicznych i zespotowych?

e Kontekst zmienny dla rozwoju - w jaki sposdb trendy gospodarcze, rynku pracownika i
rynku ustug rozwojowych ksztattujg nasze dziatania rozwojowe?

e Ewolucja modeli pracownikow - od I-skilled worker po M-skilled worker

Modut Ill: Menedzer i HR jako twdrcy srodowiska wspierajgcego proces rozwoju pracownika
e (Czym jest srodowisko wspierajgce proces rozwoju? Charakterystyka 6 kluczowych
obszarow.
e Rola Menedzera i HRu w ksztattowaniu srodowiska wspierajgcego procesu rozwoju -
jak to robi¢? Po czyjej stronie lezy odpowiedzialnos$¢?

Modut IV: Proces projektowania i realizacji rozwoju w organizacji, a strategia firmy
e (Czym jest proces projektowania i realizacji rozwoju pracownika w organizacji?
Charakterystyka etapow i ich celow
e Cele strategiczne (biznesowe, zespotowe), a rozwdj naszych pracownikow - jak
przebiega sciezka do osiggniecia efektywnosci biznesowej?

Modut V: Identyfikacja i analiza potrzeb rozwojowych w organizacji/ zespole, a rola
Menedzera i HRu
e Skad sie bierze potrzeba rozwojowa w organizacji? Jakich kompetencji potrzebuje w
firmie/ zespole by realizowac cele strategiczne? IAPS na poziomie organizacji.
e Lista kompetencji, a poziom kompetencji pracownikéw w zespole (matryca) - gdzie
mamy luki i jakie potrzeby rozwojowe identyfikujemy? IAPS na poziomie zespotu/
pracownika.

Modut VI: Projektowanie rozwoju w organizacji, a rola Menedzera i HRu
e Jak zaadresowac zidentyfikowane potrzeby rozwojowe? Identyfikacja efektywnych
form rozwoju kompetencji (wewnetrznych i zewnetrznych).
e Jak podjg¢ decyzje o tym, ktéra forma rozwoju bedzie najbardziej odpowiednia?
Sciezka decyzji dla Menedzera i HRu.
e Pole minowe na rynku ustug rozwojowych - na co zwraca¢ uwage, by wybrac
odpowiednie rozwigzanie i dostawce (efektywnie wykorzystujgc nasze fundusze)?

Modut VII: Realizacja rozwoju w organizacji/ zespole, a rola Menedzera i HRu
e Jak budowac pracownikowi sSrodowisko wspierajgce sam proces udziatu w wybrane;j
formie rozwojowej? Do's and dont's w roli Menedzera.
e Co zrobié, by rozwdj nie zakonczyt sie na samym uczestnictwie w szkoleniu? Transfer
zdobytych kompetencji do pracy - jako warunek efektywnosci rozwoju.
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Modut VIII: Ewaluacja rozwoju a rola Menedzera i HRu
e (Czy ewaluacja podjetych dziatan rozwojowych kornczy sie na ankiecie satysfakcji lub
tescie wiedzy? Learning Transfer Evaluation Model (LTEM) w praktyce dziatan
organizacyjnych i zespotowych.
e FEwaluacja transferu kompetencji do sSrodowiska pracy - metody i techniki w skrzynce
Menedzera i HRu

Metody i narzedzia wykorzystywane
podczas szkolen

Szkolenia prowadzone s3 metody wyktadowg i warsztatowa.

CZESC WYKLADOWA CZESC WARSZTATOWA

Prowadzona jest w oparciu o przygotowang
przez prowadzacego prezentacje
multimedialng i wzbogacana jest poprzez
zastosowanie dyskusji moderowanej,
wymiane doswiadczen uczestnikéw oraz
analizy przypadkéw.

¢wiczenia w matych grupach,
¢wiczenia indywidualne,

analizy przypadkdw,

odgrywanie scenek (drama),
dyskusje moderowang,

wymiane doswiadczen uczestnikow.

000000

Dobdr formy i zakresu szkole poparte doswiadczeniem zawodowym i trenerskim
prowadzacego zapewniajg uczestnikom kompleksowe omdwienie tematyki oraz zdobycie
praktycznych umiejetnosci.
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