Skuteczny rozwdj

- jak inwestowac w kompetencje
ekspertéw, menedzerdw, zespotow
iich lideréw?

Podejscie EY Academy of Business

The better the question. The better the answer. The better the world works.

= Model skutecznego rozwoju.
= Przyktady z projektow

i dobre praktyki.
= Toolbox dla Uczestnikow.
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Shape the future
with confidence



Dlaczego warto dbac o skuteczny rozwéj pracownikow?

Skuteczny rozwdj pracownikdw pomaga w osigganiu celdw biznesowych organizacji, spojnie z jej misjg, wizjg, strateqgiqg i
wartosciami. W tym celu powinien by¢ oparty na ustrukturyzowanym podejsciu do projektowania, opracowywania i
dostarczania dziatan rozwojowych dla pracownikéw.

Rezultatem jest rozwdj kompetencji, dzieki ktéremu:

Firma:

= skuteczniej osigga cele biznesowe
dzieki lepszemu dopasowaniu
programéw rozwojowych do
potrzeb organizacji;

= maksymalizuje zwrotz inwestycji
w dziatania rozwojowe
pracownikéw;

= buduje kulture lifelong learning;

= wzmacnia swoj wizerunek jako
firmy dbajgcej o rozwdj osobisty
pracownikéw.

Learning & Development:

dostarcza dziatania rozwojowe
wspierajgce cele biznesowe firmy
oraz poszczegolnych obszarow;

zapewni organizacji wiedze
o-mierzalnych korzysciach
z realizowanych dziatan
rozwojowych;

wspiera pracownikdw w osigganiu
stawianych przed nimi celéw

i wymagan zgodnie

z oczekiwaniami i kierunkiem
dziatania organizacji;

wskazuje oczekiwane obszary
rozwoju odpowiadajgce na
potrzeby organizacji

i pracownikow.

Pracownicy:

skutecznej osiggajg stawiane
przed nimi cele biznesowe,

otrzymujg programy rozwojowe
dopasowane do ich potrzeb

i wyzwan,

rozwijajg swoje kompetencje
zawodowe i osobiste,

widzg swoj wptyw na osigganie
celéw organizacji oraz jej rozwaj,
co zwieksza indywidualng
motywacje i zaangazowanie.
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Zatozenia i cel przewodnika ,, Skuteczny rozwoj"

Jak korzystaé

z przewodnika:

Kiedy uzywac
przewodnika:

Odbiorcy
przewodnika:

Przewodnik zapewni Ci przeglad kluczowych elementdéw, ktdre warto uwzgledni¢ projektujgc dziatania
rozwojowe w organizacji. Zostat zaprojektowany jako narzedzie do planowania dziatan rozwojowych,
ktdre wspierajg realizacje strategii i celdow organizacji.

Korzystaj z niego krok po kroku — zaczynajac od diagnozy potrzeb rozwojowych, przez wybor
adekwatnych form wsparcia, az po wsparcie wdrozenia i ocene efektéw. Kazda czesS¢ zawiera

wskazowki, ktore pomogg Ci Swiadomie podejmowac decyzje o rozwoju kompetencji, zarowno
w perspektywie indywidualnej, jak i zespotowe;.

Traktuj go jako mape - mozesz korzystac z catosci lub wybierac tylko te obszary, ktére sg dla Ciebie
aktualnie najbardziej uzyteczne.

To narzedzie szczegdlnie przydatne na etapie definiowania celdw rozwojowych, projektowania
programow szkolen czy wyboru ustug rozwojowych. Wspiera takze w refleksji nad sposobami
ewaluacji rezultatéw i planowaniem kolejnych krokdow.

= HR /Learning & Development,
= Training Manager,
= HRBP,

= Zainteresowani interesariusze projektéw rozwojowych.
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Skuteczny rozwdj

- jak inwestowac¢ w kompetencje
ekspertéw, menedzerdw, zespotow
iich lideréw?

Podejscie EY Academy of Business

EEE
The better the question. The better the answer. The better the world works.

Model skutecznego
rozwoju - podejscie
EY Academy of
Business.
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Shape the future
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Skuteczny rozwdéj
Podejscie EY Academy of Business
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Rezultaty

z perspektywa na:

rb Wizja i misja

Wartosci ; 5
i postawy Co chcesz osiggnac¢

dzieki programowi kompetencje
rozwojowemu? chcesz rozwijac?

Kluczowe kompetencje

ybrane i zdekomponowane na
iedze, umiejetnosci, postawy:

——» Docelowe

Rozwdj

Z programy rozwojowe

Jak przetozy¢ zdobyte
kompetencje
na codzienng praktyke?

Jakie metody
zastosowac, by osiggna¢

cel rozwojowy? Szkolenia
stacjonarne, zdalne,
e-learning

Szkolenia
in house
i otwarte

Zastosowanie
w praktyce

w tym wsparcie:

—>
Wewnetrzne <
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1. Co chcesz osiggna¢ dzieki programowi rozwojowemu?

Skuteczny rozwdj to Punktem wyjscia jest Na podstawie tych Wskazniki te sg

rozwdj, ktére wspiera strategia firmy czyli elementdéw definiujemy bezposrednio

organizacje w realizacji misja, wizja, wartosci wskazniki sukcesu, powigzane

jej strateqii. i postawy oraz cele. ktére moga obejmowac z doskonaleniem
np. rozwoj (ludzi organizacji.

I organizacji), procesy,
klientdw oraz finanse
(inspirujac sie
podejsciem Balance
Scorecard).




2. Jakie kompetencje chcesz rozwijac?

= Ze strategii, wskaznikow sukcesu i kierunku doskonalenia organizacji wynika strategia rozwoju oraz powigzane z nig
procesy HR (takimi jak np. systemy ocen, wewnetrzne assessment/development center, programy sukces;ji,
indywidualne potrzeby i plany rozwojowe pracownikow czy Sciezki rozwoju).

= Strategia rozwoju przektada sie bezposrednio/obejmuje na kompetencje, ktére chcemy rozwijaé w ramach programéw
rozwojowych.

= Dane z procesow HR dajg nam informacje wsadowe dotyczgce aktualnego poziomu rozwoju kompetencji (,,as is"),
natomiast program szkoleniowy adresuje docelowy poziom kompetencji, ktéry pomaga nam poprawi¢/osiggna¢
zaktadany poziom wskazniki sukcesu.

= Uzupetniajgco wobec danych gromadzonych przez firme poziom kompetencji mozna przeanalizowac przy wykorzystaniu
dodatkowych narzedzi diagnostycznych, takich jak testy diagnostyczne (takze psychometryczne), testy wiedzy, testy
kompetencyjne, assessment/development centre, obserwacje on the job, wywiady pogtebione z Uczestnikami i otoczeniem.

= Kompetencje zaadresowane w programie szkoleniowym definiujemy poprzez wiedze, umiejetnosci i postawy.

= Realizacja strategii rozwoju wymaga réwnolegle wsparcia poprzez procesy zarzgdzania zmiang (od projektowania,
przez komunikacje, po utrwalenie zmiany, takze z uwzglednieniem otoczenia) tak, aby zbudowac partnerstwo wokot
nowego sposobu dziatania.



3. Jakie metody zastosowaé, by osiggnac cel rozwojowy?

Znajac kompetencje, ktére chcemy rozwija¢ budujemy mape szkolen, dobieramy metody szkoleniowe najlepsze z punktu widzenia
skutecznosci oraz mozliwosSci organizacji oraz - w ramach proceséw zarzadzania zmiang - dbamy o zapewnienie warunkow sprzyjajgcych
rozwojowi (odpowiednia forma realizacji dostosowana do mozliwosci i potrzeb firmy oraz pracownikdw, stworzenie warunkéw do petnego,
komfortowego udziatu w szkoleniu, ....)

Dobierajgc metody szkoleniowe warto wzig¢ pod uwage peten ich wachlarz:

= szkolenia stacjonarne i zdalne, = e-learningi,
= formute open lub dedykowane dla firmy (in house), = spotkania inspiracyjno-motywacyjne,
= pigutki wiedzy, webinary, = sesje grupowego rozwigzywania problemow (action learning, master mind),

= sesje 1:1 (coachingowe, mentoringowe, ,,sparing partner” - tutoring?) team coaching,

= jinne.

Pamietaj, ze jedna metoda moze nie wystarczy¢ dla trwatego zmiany sposobu dziatania. Mys$l o rozwoju kompleksowo, tgczac tworczo
rozne metody. Zaprojektuj sposéb mierzenia jakosci proceséw rozwojowych oraz ich wsparcia i realizuj je na kazdym etapie dziatan.

W ramach zapewnienia odpowiednich warunkdw sprzyjajgcych rozwojowi warto uwzgledni¢ nastepujgce elementy:
= dtugo$¢ trwania programu rozwojowego/szkolenia,
= Godziny Nieprzerywanego Rozwoju (komfort uczestniczenia w szkoleniu bez przerywania zadaniami zawodowymi i prywatnymi),
= zadbanie o proces rozwojowy z uwzglednieniem 0s6b o specjalnych potrzebach,
= odpowiednie warunki fizyczne realizacji szkolenia,

= czestotliwos$¢ realizacji dziatan rozwojowych. &
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4. Jak przetozy¢ zdobyte kompetencje na codzienng praktyke?

Kluczem do skutecznego rozwoju jest wdrozenie zdobytych kompetencji w codzienne dziatanie, czyli transfer wiedzy, ktéry wymaga
zaprojektowania na etapie planu dziatan rozwojowych. Dziatania, ktére mogg wesprze¢ stosowanie nowych kompetencji oraz uprawnienie
wiedzy i umiejetnosci z dziatan rozwojowych to m.in.:

« zadania wdrozeniowe (zgodnie z zasadg 70-20-10 - projektowanie dziatan, dzieki ktérym Uczestnicy mogg od razu wykorzystywa¢ nowe kompetencje
w codziennych zadaniach, projektach),

« mikro-learningi, by przypomina¢ i utrwala¢ wiedze i umiejetnosci,

* reqgularne sesje peer-learningowe, action-learningowe i master-mind,
« follow-upy,

» spotkania z ekspertami,

» okazje do dzielenia sie praktycznym zastosowaniem zdobytych kompetencji z innymi pracownikami.

» Zgodnie z zasadami zarzgdzania zmiang wtgcz nowe sposoby dziatania do formalnych rozwigzan istniejgcych w organizacji
(np. systemy ocen, procesy, procedury itp.).

« Analizuj feedback w zakresie jakosci realizowanych dziatan rozwojowych i wdrazaj wnioski w kolejne planowane dziatania.

« Mierz zwrot z inwestycji w dziatania rozwojowe poprzez analize naktadéw i uzyskanych rezultatow (KPI, zaktadanych wskaznikow
sukcesu zaréwno na poziomie strategicznym, jak i operacyjnym).

Pamietaj, ze rozwdj to proces nie event - zmiana postawy wymaga czasu.

Wspieraj lifelong learning: weryfikuj skuteczno$¢ dziatan rozwojowych i w oparciu o wyniki podejmuj kolejne dziatania, ktére pomogg

utrwali¢ pozadany przez Ciebie sposdb mySlenia i dziatania. £3cz je ze strategig organizacji i kluczowymi wskaznikami. -
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Skuteczny rozwdj

- jak inwestowac¢ w kompetencje
ekspertéw, menedzerdw, zespotow
iich lideréw?

Podejscie EY Academy of Business

The better the question. The better the answer. The better the world works.

Jak zaprojektowad
skuteczne dziatania
rozwojowe dla grup
badz zespotow
W organizacji?
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Rezultaty

z perspektywa na:

l—» Wizja i misja <—l

WartoSci «— > Cele
i postawy

Rezultaty

Dlaczego warto?

Projektujgc programy rozwojowe, ktore sg zgodne z Twojg wizjg, misjg i celami, jakie
stawiasz przed sobg, Twoim zespotem czy organizacjg, a takze wartosciami

i postawami, ktére chcesz promowaé w zespole, pomozesz lepiej dostosowac projekty
szkoleniowe do Twoich oczekiwan, tak aby méc spetniac cele krétko-,

Srednio- i dtugoterminowe.

Dzieki takiemu podejsciu mozesz jeszcze skuteczniej wspierac rozwdj swojej
organizacji, pracownikow, menedzeréw i lideréw. Bedziesz rowniez w stanie lepiej
mierzy¢ efekty programoéw rozwojowych, obserwujgc ich wptyw na wskazniki
biznesowe oraz inne aspekty funkcjonowania organizacji, na ktérych Ci zalezy.
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|- Priorytet strategiczny firmy na 2025 [ strategia personalnal.

|- Dobrostan pracownikéw [ankieta zaangazowanial.

po to, zeby

Zaangazowanie pracownikéw (widocznoig, propozycje, dziatania).

\}‘ ..\

CO MOZNA BYLOBY ZROBIC JESZCZE?

Mierniki dla konkretnych rezultatow
w ramach pracy Uczestnikdw, strategii
personalnej, KPI firmy
(mozliwych do zmierzenia & bezposSrednio

M Realizacja dziatan szkoleniowych zaplanowanyeRidlatkadry
kierowniczej. '

co + dla kogo

PRZYKLAD Z PROJEKTU 1:

Bezpieczenstwo psychologiczne EY




CO MOZNA BYLOBY ZROBIC JESZCZE?

Mierniki dla konkretnych rezultatow
w ramach pracy Uczestnikdw, strategii
personalnej, KPI firmy
(mozliwych do zmierzenia & bezposSrednio
powigzanych z programem).

PRZYKLAD Z PROJEKTU 2:

Analityka bankowa

Zgodnos$¢ z nadzorem i tadem ryzyka. Stabilnos¢ portfela.
Przewaga konkurencyjna.

poto zeby S men

|- Redukcje ryzyka kredytowego i zwiekszenie f'éntownoéci portfela

(np. liczba Klientéw MSP przechodzacyct&poz}ytywnie ocene).

co + dla kogo

zainteresowanych dofinansowaniem dziatalRo
m.in. kredytow. '

M Realizacja dziatan szkoleniowych zaplanowanych
zajmujacych sie analitykg bankowa.




Jak moze o to zadbac¢ samodzielnie Twoja Firma?

1.

W oparciu o wizje, misje i cele organizacji, a takze pozadane wartosci i postawy

wypracuj kluczowe wyzwania i potrzeby Twojej organizacji.

. Okresl, jakie sg oczekiwania i potrzeby rozwojowe ekspertéw, manageréw

i liderow w Twojej organizacji. Skorzystaj z ankiet, wywiadéw lub sesji
fokusowych, a takze np. wynikéw ocen pracowniczych i planéw rozwoju
indywidualnego.

. Okresl te elementy strategii organizacji w tym strateqii personalnej i powigzane

z nimi wskazniki oraz zidentyfikowane potrzeby rozwojowe, ktére:

a. majg by¢ bezposrednio lub posrednio powigzane z realizowanym programem

rozwojowym,

b. sg mierzalne.

. Realistycznie podchodz do rezultatéw oczekiwanych po dziataniach rozwojowych

- zastanow sie jakie inne czynniki wewnetrzne i rynkowe mogg mie¢ wptyw na
zmiane wskaznikéw biznesowe oraz innych aspekty funkcjonowania organizacji,
na ktérych Ci zalezy.

. Angazuj kluczowych Interesariuszy (przetozonych, podwtadnych, partneréw

biznesowych) w projektowanie i mierzenie efektywnosci dziatan rozwojowych,
aby zapewni¢, ze program odpowiada na rzeczywiste potrzeby.

Ustal wskazniki sukcesu (KPIs) dla programu, ktére beda odzwierciedlac
pozadane rezultaty. Wskazniki te powinny by¢ konkretnie zwigzane
z rozwojem kompetencji i wptywem na wyniki biznesowe.

Ustal system monitorowania postepdéw i oceny efektywnosci programu.

Rezultaty

Jak mozemy Cie wesprzec¢ na etapie Rezultaty?

Mozemy wesprze¢ Cie w kazdym dziataniu, ktére znajdziesz w czesci ,,Jak moze o to

zadbac¢ samodzielnie Twoja Firma?", a dodatkowo:

. Projektujac programy rozwojowe uwzgledniamy misje, wizje, oczekiwane

wartosci i postawy oraz cele, potrzeby i sposéb dziatania‘Organizacji.

. Precyzujemy potrzeby rozwojowe, uwzgledniajac perspektywe Organizacji,

Zespotu i poszczegdinych Pracownikow.

. Mozemy wesprzec Cie w okres$leniu, z ktérymi wskaznikami biznesowymi moga

by¢ powigzane programy rozwojowe;j.

. Wskazujemy dalsze $ciezki rozwoju, uwzgledniajgc Organizacje oraz

indywidualne potrzeby Uczestnikdw.

. Mozemy zorganizowac¢ spotkania follow-up (grupowe i indywidualne), podczas

ktérych pomagamy Uczestnikom przeanalizowaé, w jaki sposdb rozwoj ich
kompetencji wptynat na nich efektywnos$c¢ i skuteczno$¢ dziatania oraz na
zdefiniowane rezultaty.

. Mozemy wesprze¢ doprecyzowanie misji, wizji i wartosci i postaw Twojej

organizacji, Obszaréw, Zespotow, Uczestnikow a takze wskazniki sukcesu.

. Mozemy wesprzeé opracowanie systemu monitorowania efektywnosci

programu.
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Dlaczego warto?

Projektowanie docelowych kompetencji w oparciu o strategiczne cele firmy zapewnia,
ze kazda inwestycja w rozwdj pracownikdw przyczynia sie do osiggniecia konkretnych
wynikow biznesowych. Dzieki temu organizacja nie tylko podnosi kwalifikacje swojej
kadry, ale rowniez zyskuje konkurencyjng przewage na rynku. Takie podejscie wspiera
rowniez budowanie silnej kultury organizacyjnej, w ktérej pracownicy sg zaangazowani
i motywowani do ciggtego rozwoju.

Rozumienie obecnego poziomu wiedzy, umiejetnosci i postaw pracownikéw pozwala na
identyfikacje obszaréw wymagajgcych rozwoju oraz na wzmocnienie tych, ktére juz
stanowig mocnag strone firmy.

Przez dekompozycje kompetencji na wiedze, umiejetnosci i postawy, jesteSmy w stanie
precyzyjnie okresli¢, ktére elementy wymagajg szczegdlnej uwagi w procesie
rozwojowym. Dzieki temu projektowane programy sg w petni dostosowane do potrzeb
organizacji i jej pracownikéw, co zwieksza ich efektywnosc¢ i skutecznosc.

Kompetencje

Kompetencje
wybrane i zdekomponowane na

wiedze, umiejetnosci, postawy:

Aktualne —— Docelowe

2\



POSTAWY
= Waznos$¢ BP.

= Chec wspierania BP.

CO MOZNA BYLOBY ZROBIC JESZCZE?

Ankieta wstepna Sesje AC/DC Testy diagnostyczne

Obserwacja on the job Wywiady pogtebione

PRZYKLAD Z PROJEKTU 1:

Bezpieczenstwo psychologiczne

ZACHOWANIA

Lider/ka w zakresie BP:

= rozpoznaje oznaki TV,

= analizuje sposdb dziatania,

= planuje wprowadzenie
zmian / wprowadza zmiany.

% %k %k

Lider/ka:

= stosuje wigczajacy klimat
komunikacji i rozpoznaje
mikro-agresje,

= rozpoznaje emocje i szuka
rozwigzan na poziomie
potrzeb,

= stosuje adekwatne podejscie
w sytuacji trudnej
(wspierajgce lub asertywne).

WIEDZA

BP i czynniki budujgce BP.

Oznaki | konsekwencje
niskiego / wysokiego BP.

‘Swiadomos$¢ wptywu Lidera/ki
~.na BP w zespole.

= Dobre praktyki wspierajace
 BPw zespole.

RO ?"\ R !!'l\ .
narzedzia
kemunikacyjne

[nielwspierajgce BP.
S———ge————




ANKIETA DLA UCZESTNIKOW

« Staz.

»  Wyksztatcenie.

« DosSwiadczenie.

» Analizowane przedsiebiorstwa.

OD: podziat na grupy zgodnie

e
L

z doSwiadczeniem Uczestnikdw (pilotaz).

Grupa 1. FIRMY DUZE

* Pelne sprawozdania finansowe.

* Rachunkowos$¢ instrumentéw finansowych. « Analiza prawno-podatkowa.

PRZYKLAD Z PROJEKTU 2:
Analityka bankowa

WYWIADY Z TEST ON-SITE
ZARZADZAJACYMI

* Wizyta ,tajemniczego klienta”
Pogtebiona analiza potrzeb w placéwkach.
z Przetozonymi oraz Dyrekcja:
analiza sposobu dziatania
Uczestnikow, elementow do l
omdéwienia, identyfikacja y By Ao
dziatan najsilniej narazonych ‘
na ryzyko, proces
podejmowania decyzji
i najczestsze btedy.

DO: podziat na grupy wg wielkosci
analizowanych przedsiebiorstw
+ szkolenie uzupetniajace.

Grupa 2. MSP

 Analiza finansowa.



Jak moze o to zadbac¢ samodzielnie Twoja Firma?

1. Upewnij sie, ze w organizacji jasno sg zdefiniowane oczekiwania, co do wiedzy,
umiejetnosci i postaw Menedzerdw oraz Pracownikéw. Wykorzystaj je przy
planowaniu procesu oceny kompetencji Uczestnikéw programu rozwojowego.

2. Przeanalizuj, jakie dane juz masz w swoich systemach personalnych (np. procesy
oceny/przegladu kompetencji, plany szkoleniowe, $ciezki rozwoju, zgtaszane
potrzeby rozwojowe itp.).

3. Okreslajac poziom aktualny i docelowy kompetencji przeanalizuj dane z innych
procesow, istotnych w danym programie rozwojowym (np. oceny uzyskane od
Klientéw wewnetrznych/zewnetrznych, partneréw biznesowych).

4. PrzeprowadZ ocene kompetencji pracownikéw, aby zrozumiec ich obecny
poziom wiedzy, umiejetnosci i postaw. Wykorzystaj narzedzia takie jak ankiety
samooceny, oceny 360 stopni, wywiady z pracownikami oraz testy
kompetencyjne.

5. Wybierz, ktére kompetencje chcesz rozwijac i jaki ich poziom pomoze osiggngc
rezultaty okres$lone na poprzednim etapie.

6. Pordwnaj aktualny poziom kompetencji z poziomem docelowym. Zidentyfikuj
luke kompetencyjng lub wybierz potencjat, ktéry chcesz wzmocnic.

7. Przeanalizuji zaplanuj, ktére ze stosowanych w Organizacji elementéw
zarzadzania zamiang oraz proceséw HR wesprg zastosowanie nowych
kompetencji w praktyce oraz w jaki sposob.

Kompetencje

Jak mozemy Cie wesprzec na etapie Kompetencje?

Mozemy wesprze¢ Cie w kazdym dziataniu, ktére znajdziesz w czesci ,,Jak moze o to

zadbac¢ samodzielnie Twoja Firma?", a dodatkowo:

1. Zapoznajemy sie z wynikami oceny kompetencji realizowanej przez Twojg Firme

i uwzgledniamy je projektujac dziatania rozwojowe.

. Zapraszamy Uczestnikéw do okreslenia poziomu kompetencji przed oraz po

programie rozwojowym / szkoleniu (testy, ankiety, wywiady).

. Mozemy zaprosi¢ innych kluczowych interesariuszy (Przetozonych, HR,

Wspdtpracownikéw, Klientéw) do okreslenia poziomu kompetencji Uczestnikdw
przed oraz po programie rozwojowym / szkoleniu (testy, ankiety, wywiady).

. Mozemy zaprojektowac i przeprowadzi¢ pogtebiong diagnoze kompetencji

Twoich pracownikéw (np. Assessment oraz Development Center, ankiety
samooceny, oceny 360 stopni, wywiady z przetozonymi, obserwacje ,,on the
job", testy psychologiczne / psychometryczne).

. Mozemy wesprzec¢ Cie w zmianie - poméc zaprojektowac jak wprowadzi¢ nowy

sposdéb dziatania do organizacji i wesprze¢ proces komunikacji.

EY



Dlaczego warto?

Odpowiednio zaprojektowany program rozwojowy, ktéry jest zintegrowany z celami
potrzebami organizacji, stanowi wazny element w rozwoju.

W procesie tym szczegdlnie warto zwréci¢ na to, czy program faktycznie skupia sie
na rozwoju uzgodnionych kluczowych kompetencji (wiedza, umiejetnosci, postawy)
oraz czy dobiera odpowiednie metod rozwojowe nastawione na osiggniecie
okresSlonych rezultatéw.

Projektujgc programy warto wykorzystac rézne metody wspierajgce rozwoj.

Rozwdj
poprzez programy rozwojowe

Szkolenia
L stacjonarne, zdalne, \

Spotkania e-learning

~1lnal”
(coaching,
mentoring)

Szkolenia
in house
i otwarte

EY



PRZYKLAD Z PROJEKTU 1:

Bezpieczenstwo psychologiczne

Toolbox

g

Warsztat

¥

Toolbox

Arkusz refleksji
w trakcie.

Pre-work. Indywidualny
Arkusz Planowania Zmiany
w trakcie. Ksigzka.




PRZYKLAD Z PROJEKTU 2:
Analityka bankowa

Szkolenie ,,Podatki, jako element
prowadzenia biznesu matego
przedsiebiorcy".

Szkolenie ,,zero".

Szkolenie ,,Analiza sprawozdan
finansowych”.




Jak moze o to zadbac¢ samodzielnie Twoja Firma?

1.

Dobierz metody rozwojowe, ktére sg najbardziej efektywne dla danego typu
kompetencji. Mogg to by¢ szkolenia, warsztaty, coaching, mentoring, e-learning,
praca projektowa, rotacje stanowisk itp.

Dostosuj programy rozwojowe do indywidualnych potrzeb pracownikéw, biorgc
pod uwage ich obecny poziom kompetencji i cele kariery. Jezeli potrzeby nie sg
na tyle duze aby realizowac¢ projekt dedykowany - kieruj pracownikéw na
szkolenia realizowane w formule otwartej.

Powigz dziatania rozwojowe z road mapag dziatan rozwojowych, realizowanych
juz w organizacji.

Zintegruj program rozwojowy z innymi systemami zarzadzania zasobami
ludzkimi, takimi jak systemy oceny wydajnosci, planowanie sukcesji i zarzgdzanie
talentami.

. Zadbaj, by forma realizacji dziatan rozwojowej byta aktywna i ,,blisko” Twojej

organizacjii branzy.

Zadbaj, by harmonogram dziatan rozwojowych byt tak rozplanowany,
by jednoczesnie umozliwi¢ efektywne realizowanie biezgcych celéw
Uczestnikow. Zapewnij tez odpowiednie wsparcie i zasoby niezbedne do
realizacji programu, w tym czas, budzet i narzedzia.

Regularnie zbieraj feedback od uczestnikéw i interesariuszy, aby zrozumie¢, co

dziata, a co wymaga poprawy. Uzyj tych informacji do iteracyjnego doskonalenia
programu.

Regularnie komunikuj cele i korzysci ptyngce z programu rozwojowego,
aby zwiekszy¢ zaangazowanie i motywacje uczestnikow.

Rozwgj

Jak mozemy Cie wesprzec na etapie Rozwo6j?

Mozemy wesprze¢ Cie w kazdym dziataniu, ktére znajdziesz w czesci ,,Jak moze o to

zadbac¢ samodzielnie Twoja Firma?", a dodatkowo:

. Wspieramy w zaplanowaniu optymalnej formy realizacji dziatan rozwojowych

i ich logistyki, integrujgc uzgodnione rezultaty, komfort Uczestnikéw
i efektywnos$¢ programu.

. Pomagamy w procesie komunikacji szkolenia poprzez kick-off, wzory

komunikacji mailowej, strony www programu itp.

. Projektujemy aktywne dziatania rozwojowe pamietajgc o zasadach uczenia sie

dorostych (samodzielno$¢, doSwiadczenie, motywacja, praktyczne
zastosowanie).

. Projektujemy zadania odnoszac sie do doswiadczen i sytuacji z zycia Firmy,

branzy i Uczestnikow.

. Wprowadzamy w trakcie dziatan rozwojowych dziatania wspierajgce

indywidualng i grupowa refleksje nad kompetencjami kluczowymi.

. W ankietach oceny monitorujemy jako$¢ procesu rozwojowego, w tym to,

w jakim stopniu byt on adekwatny, przydatny i wspierat rozwdj kluczowych
kompetencji.

. Wiekszo$¢ materiatow szkoleniowych przekazujemy w formule on-line, m.in.

korzystajac z platform, e-mail.
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Zastosowanie
w praktyce,

w tym wsparcie:

—>
Wewnetrzne

Zastosowanie

Zewnetrzne

Dlaczego warto?

Aby zadba¢ o odpowiednie wdrozenie kompetencji nabytych w procesie rozwojowym,
wazne jest, aby stworzy¢ warunki sprzyjajgce praktycznemu zastosowaniu nowych
umiejetnosci i wiedzy w miejscu pracy. Kluczowe jest stworzenie Srodowiska,

w ktérym pracownicy czujg sie komfortowo stosujgc nowe umiejetnoscii sg za to
doceniani.

Wdrozenie kompetencji nabytych w procesie rozwojowym jest procesem ciggtym,
ktory wymaga zaangazowania zarowno pracownikow, jak i organizacji.



PRZYKLAD Z PROJEKTU 1:

Bezpieczenstwo psychologiczne

Toolbox

g

Warsztat

¥

Toolbox

¥

Follow-up

¥

Toolbox

Arkusz refleksji
w trakcie.

Pre-work. Indywidualny
Arkusz Planowania Zmiany
w trakcie. Ksigzka.

Pre-refleksja.
Success Case Method.
Arkusz Planowania Celu.

Wsparcie od Koordynatora i HRBP




CO MOZNA BYLOBY ZROBIC JESZCZE?

Platforma learningowa / Al Peer-Learning
Coaching/Mentoring Learning Groups
Master Mind Action Learning
Webinar/warsztat dla Przetozonych / KPI

PRZYKLAD Z PROJEKTU 2:

Analityka bankowa

Szkolenie ,,Podatki, jako element
prowadzenia biznesu matego
przedsiebiorcy".

Szkolenie ,,zero".

Szkolenie ,,Analiza sprawozdan
finansowych”.




Jak moze o to zadbac¢ samodzielnie Twoja Firma?

1.

10.

Zastanow sie, jak mozesz zadbac o retencje wiedzy ze zrealizowanego szkolenia /
procesu rozwojowego.

Pracuj z uczestnikami programu, aby stworzy¢ indywidualne plany wdrozenia, ktére
okres$laja, jak i kiedy bedg stosowaé nowe umiejetnosci w pracy. Zaprojektuj zadania
i projekty, ktére umozliwig uczestnikom stosowanie nowych kompetencji w realnych
sytuacjach biznesowych.

Zadbaj o odpowiednie zasoby, ktére wespra zastosowanie w praktyce, w tym czas,
budzet, narzedzia oraz wsparcie ze strony lideréw i menedzerdéw.

Wprowad?Z systemy wsparcia, takie jak grupy wsparcia, sieci uczacych sie lub
platformy wymiany wiedzy, ktére umozliwig pracownikom dzielenie sige
doswiadczeniami i najlepszymi praktykami.

Ustal regularne punkty kontrolne, aby monitorowac postepy uczestnikéw
w stosunku do ustalonych wskaznikéw sukcesu. Umozliwi to szybka reakcje
i dostosowanie programu w razie potrzeby.

Przeprowadzaj regularne oceny efektywnosSci programu, wykorzystujac narzedzia
takie jak ankiety, testy, oceny 360 stopni, analizy wynikdéw pracy i inne metody
oceny.

Regularnie raportuj wyniki i postepy w realizacji programu do interesariuszy,
w tym do kierownictwa i uczestnikéw, aby utrzymac przejrzystos¢ i zaangazowanie.

Zintegruj wdrozenie nowych kompetencji z systemami oceny wydajnosci,
aby pracownicy byli oceniani i nagradzani za stosowanie nowych umiejetnosci.

Zmotywuj Przetozonych Uczestnikéw / HR do pracy z przekazanym przez nas
raportem menedzerskim oraz do wspierania Uczestnikdéw na etapie wdrazania
nowych kompetencji.

Promuj kulture ciggtego uczenia sie i rozwoju w organizacji (lifelong learning),
w ktdrej pracownicy sg zachecani do eksperymentowania i stosowania nowych
umiejetnosci.

Zastosowanie

Jak mozemy Cie wesprze¢ na etapie Zastosowanie?

Mozemy wesprze¢ Cie w kazdym dziataniu, ktére znajdziesz w czesci ,,Jak moze o to

zadbac¢ samodzielnie Twoja Firma?", a dodatkowo:

. Opracowujemy raport poszkoleniowy zawierajgcy obserwacje pracy grupy

i dalsze Sciezki rozwoju, uwzgledniajgc Organizacje oraz potrzeby Uczestnikow.

. Udostepniamy materiaty szkoleniowe oraz dodatkowe materiaty do samorozwoju

(literatura, szkolenia e-learning).

Po dziataniu rozwojowym mozemy przekaza¢ Uczestnikom zadania do
zrealizowania, by utrwali¢ kompetencje.

Realizujemy spotkania follow-up indywidualne i grupowe a takze dyzury
eksperckie, by oméwi¢ wdrozenie, odpowiedzie¢ na pytania, poszerzy¢
kompetencje.

Mozemy wprowadzi¢ dziatania mikro-learningowe, ktére wespra Uczestnikéw
w utrwaleniu i zastosowaniu nowych kompetencji.

Mozemy pracowac z Przetozonymi wypracowujac, w jaki sposéb moga oni
wspiera¢ Uczestnikdw na etapie zastosowania nowych kompetencji w praktyce.
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Dlaczego warto?

Monitorowanie procesu rozwoju kompetencji petni cztery kluczowe
funkcje, ktére wzajemnie sie wzmacniaja:

= Dostarcza danych decyzyjnych: umozliwia Swiadome korekty
programu w oparciu o fakty, a nie intuicje czy zatozenia.

= Stanowi dowdd wartosci inwestycji: zebrane dane pozwalaja
komunikowac¢ zarzadowi i sponsorom realny zwrot z naktaddéw
poniesionych na rozwd;.

= Dziata motywujgco na samych uczestnikéw, poniewaz widoczny,
udokumentowany postep wzmacnia wiare we wtasne mozliwosci,
ktdra z kolei napedza gotowos¢ do dalszego uczenia sie
i podejmowania nowych wyzwan.

= Pozwala odréznié, czy brak zmiany wynika z jakoSci realizowanego
samego programu szkoleniowego, czy z warunkéw organizacyjnych,
ktore nie sprzyjajg transferowi nowych umiejetnosci do codziennej

pracy.

Monitorowanie

\\ONITOROWAN

Monitorowanie petni funkcje nawigacji
W procesie rozwojowym. Bez niego trudno

oceni¢, czy inwestycja w kapitat ludzki
przynosi zaktadane rezultaty.

=\

MONITOROWAN®



ANKIETA KLIENTA DODATKOWE PYTANIA - ROE ANKIETA ODROCZONA - ROE

= NPS + dlaczego? = Forma umozliwiajgca =  Wykorzystanie w pracy.
] . skuteczne przyswajanie wiedzy

= Ocena trenerow (wiedza, / éwiczenie umiejetnoci. = Chet pracy z BP po
zaangazowanie, komunikacja, warsztatach.
wyjasnienia). = Mam wiedze:

= Najwieksza wartos$¢

= % Wiedzy/umiejetnO§Ci, ktéra 4 WUP, 7 Warszt\ﬁto'w pPo czasie.

wykorzystasz (3 miesigce). = jak dawac przyktad. : *
Ci z udziatu:

= Bede aktywnie zwiekszac
poziom BP w swoim zespole
korzystajac z narzadzi
rekomendowanych podczas
warsztatu.

= Czyrozmawiates(as)
z przetozonym na temat
Twoich celdéw na to szkolenie?

= Jakiego wsparcia od
przetozonego potrzebujesz,
aby skutecznie zastosowacd
nowe umiejetnosci w swojej
pracy?

PRZYKLAD Z PROJEKTU 1:

Bezpieczenstwo psychologiczne




ANKIETA OCENY SZKOLENIA
= NPS

= (QOcena uzytecznosci, sposobu
prowadzenia, dopasowania.
[= update szkolenia: zadan,
¢wiczen, wiedzy].

RAPORTY TRENERSKIE

= Podsumowanie ankiet
+ obserwacje rozwojowe od
Trenera.

CO MOZNA BYLOBY ZROBIC JESZCZE?

Success Case Method
Wywiady pogtebione
Dodatkowa opinia od Pracownikéw
Dodatkowa opinia od Przetozonych
Odroczone sprawdzenie KPI
Monitorowanie wsparcia wewnetrznego

PRZYKLAD Z PROJEKTU 2:

Analityka bankowa

ANKIETA ODROCZONA
= Zmiana w dziataniu.

= /miana w rezultatach analiz.

OMOWIENIE WYNIKOW ANKIET
Z FIRMA

Obszary do dalszego rozwoju.

ANALIZA KPI

= |lu klientéw przekazanych do
Dziatu Oceny Ryzyka
faktycznie przeszto
pozytywnie ocene?




Jak moze o to zadbac¢ samodzielnie Twoja Firma?

1.

Doprecyzuj, co chcesz monitorowaé w procesie rozwojowym:
a) wskazniki sukcesu programu: KPI, cele strategiczne, ROI, ROE;

b) rozwijane kompetencje: przyrost wiedzy, biegto$¢ w umiejetnosciach, zmiana
postaw;

c) dobdér metod rozwoju: uzyteczno$é metod, technik i narzedzi, wskaznik
zaangazowania uczestnikéw, trafno$¢ merytoryczna;

d) zastosowanie w praktyce: czestotliwo$¢ stosowania, bariery wdrozeniowe,
jakos¢ wsparcia wewnetrznego i zewnetrznego (w tym: dziatania przetozonych,
HR / HRBP, konsultantéw zewnetrznych, materiatéw wspierajacych,
zastosowanych form i narzedzi wsparcia).

Okre$l obiektywny punkt odniesienia do péZniejszej analizy postepdw.

3. Obserwuj, czy dobrane metody pracy angazujg uczestnikdw i wspieraja ich

motywacje do zmiany.

Zaproponuj uczestnikom wzajemne monitorowanie postepdw w parach (peer-to-peer
monitoring, buddy system itp.). Dzieki temu zyskujesz naturalny, oddolny
mechanizm kontroli jako$ci bez narzucania nadmiernej dyscypliny.

Regularnie sprawdzaj, co przeszkadza w stosowaniu nowych umiejetnosci (np. brak
czasu, stare procedury, brak narzedzi). Monitorowanie przeszkdd jest réwnie wazne,
€co monitorowanie postepéw.

Zastosuj metode analizy przypadkdw (Success Case Method). Zbadaj te sytuacje,
gdzie szkolenie zadziatato idealnie, oraz te, gdzie nic sie nie zmienito - oba Zrédta
danych sa kluczowe dla optymalizacji przysztych proceséw.

Jesli cokolwiek w procesie rozwojowym nie dziata - skoryguj to w dialogu z dostawca
ustugi, aby nie marnowac zasobdw.

Monitorowanie

Jak mozemy Cie wesprze¢ na etapie Monitorowanie?

Mozemy wesprze¢ Cie w kazdym dziataniu, ktére znajdziesz w czesci ,,Jak moze o to

zadbac¢ samodzielnie Twoja Firma?", a dodatkowo:

1. Na biezgco oceniamy jakos¢ naszych dziatan (ankieta dla uczestnikow).

2. Mozemy dla Ciebie przeprowadzi¢ warsztat, na ktérym kluczowe osoby z Twojej
firmy doprecyzujg system monitorowania programu rozwojowego pod okiem
eksperta.

3. Mozemy wesprzec Cie w:
a) opracowaniu ,tablicy wskaznikéw" dla projektu rozwojowego,
b) realizowaniu zaplanowanych dziatart monitorujgcych postepy i efekty,

c) ‘opracowaniu ,pakietu wspierajacego dla przetozonych”, ktéry utatwi im
prowadzenie monitoringu,

d) Realizacji procesu (w tym: focusy, narzedzia do zbierania danych,
przeprowadzenie success case method itp.).

4. Mozemy przygotowac raport, ktory wskaze bariery wdrozeniowe i dziatania,
ktére pomoga je zminimalizowac.

5. Mozemy poméc Ci wdrozy¢ peer-to-peer monitoring lub buddy system, uczac
uczestnikdw kompetencji niezbednych do ich realizacji.

EY



WPLYW NA STRATEGIE | CELE BIZNESOWE

WARUNKI SUKCESU:

» Wspdlna wizja przebiegu .
i rezultatu. ZMIANA SPOSOBU DZIALANIA UCZESTNIKOW

= QOparcie procesu na
zachowaniach.

= Wykorzystanie istniejgcych
rozwigzan / systemow.

» Wsparcie wewnatrz
organizacji (C-Level, HR, ...).

~ OPINIA UCZESTNIKOW | ICH CHEC ZMIANY

Partnerstwo Trenera i HR przez caty czas trwania programu

WARUNKI SUKCESU
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Skuteczny rozwoéij:
TOOLBOX

- jak inwestowac we wtasne
kompetencje?

Podejscie EY Academy of Business
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The better the question. The better the answer. The better the world works.

Shape the future
with confidence




Skuteczny rozwdj

- jak inwestowac we wtasne
kompetencje?

Podejscie EY Academy of Business
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P 3 % S S

Shape the future
with confidence

EEE
The better the question. The better the answer. The better the world works.




Zatozenia i cel przewodnika ,, Skuteczny rozwoj"

Jak korzystacé
z przewodnik:

Kiedy uzywac
przewodnika:

Odbiorcy:

Przewodnik zapewni Ci przeglad kluczowych elementéw, ktére warto uwzgledni¢ projektujgc wtasne dziatania rozwojowe

(np. uczestniczac w szkoleniach otwartych). Zostat zaprojektowany jako narzedzie do planowania dziatan rozwojowych, ktére wspieraja
realizacje Twoich strategii i celéw.

Korzystaj z niego krok po kroku — zaczynajac od diagnozy potrzeb rozwojowych, przez aktywny udziat w dziataniach szkoleniowych,
az po ocene efektéw. Kazda czes$¢ zawiera wskazéwki, ktére pomogg Ci Swiadomie rozwija¢ Twoje kompetencje.

Traktuj przewodnik jak mape - mozesz korzystac z catosci lub wybierac tylko te obszary, ktére sg dla Ciebie aktualnie najbardziej
uzyteczne.

Siegnij po przewodnik, gdy planujesz wtasny rozwdj zawodowy.

To narzedzie szczegdlnie przydatne na etapie definiowania celéw rozwojowych. Wspiera takze w refleksji nad sposobami ewaluacji
rezultatéw i planowaniem kolejnych krokow.

Osoby uczestniczgce w dziataniach rozwojowych, realizowanych w formule otwartej.

EY



Dlaczego warto dbac o skuteczny rozwéj wtasny?

Skuteczny rozwdj pracownikdw pomaga w osigganiu celdw biznesowych organizacji, spojnie z jej misjg, wizjg, strategig i wartosciami.
W tym celu powinien by¢ oparty na ustrukturyzowanym podejsciu do projektowania, realizowania i oceny efektéw dziatani rozwojowych.

Rezultatem jest rozwdéj kompetencji, dzieki ktéremu:

Ty:

skutecznej 0siggasz swoje cele osobiste
a takze stawiane przed Tobg cele biznesowe,

Swiadomie rozwijasz swoje kompetencje
zawodowe i osobiste,

zwiekszasz swojg umiejetnos¢ adaptacji do
nowych rél, technologii i wymagan rynku.

Twoja firma:

skuteczniej osigga cele biznesowe,

buduje kulture lifelong learning,

wzmacnia swoj wizerunek,

zwieksza odpornos$¢ na zmiany w otoczeniu.
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Jak przepr
skuteczne ¢

owadzic
zlatania

rozwojowe dla

Indywid

ualnych
0sob?

Udziat w szkoleniach otwartych moze by¢ wynikiem réznorodnych
czynnikdw, odzwierciedlajgcych zaréwno potrzeby organizacyjne
wynikajgce z indywidualnej Sciezki rozwojowej w organizacji (feedback,
nowe zadania i funkcje, reorganizacje), jak i osobiste potrzeby uczestnika,
ktory samodzielnie identyfikuje obszary, w ktdérych pragnie sie doskonalic¢,
aby zwiekszy¢ swojg efektywnos$¢ w pracy, realizowac wtasne cele
zawodowe lub po prostu poszerzac horyzonty wiedzy i umiejetnosci.

Niezaleznie od zrddta inspiracji, udziat w szkoleniach otwartych jest
Swiadomym krokiem w kierunku osobistego rozwoju i doskonalenia
zawodoweqo, ktory przynosi korzysci zarowno dla jednostki, jak i dla catej
organizacji.

W takim procesie warto zadbac o to, aby inwestycja taka miata jak
najwiekszy zwrot i jak najlepiej realizowata zaktadane cele.
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Skuteczny rozwdéj
Podejscie EY Academy of Business

\\ONITOROWAN

Rezultaty

z perspektywa na:

rb Wizja i misja

Wartosci ; 5
i postawy Co chcesz osiggnac¢

dzieki programowi kompetencje
rozwojowemu? chcesz rozwijac?

Kluczowe kompetencje

ybrane i zdekomponowane na
iedze, umiejetnosci, postawy:

——» Docelowe

Rozwdj

Z programy rozwojowe

Jak przetozy¢ zdobyte
kompetencje
na codzienng praktyke?

Jakie metody
zastosowac, by osiggna¢

cel rozwojowy? Szkolenia
stacjonarne, zdalne,
e-learning

Szkolenia
in house
i otwarte

Zastosowanie
w praktyce

w tym wsparcie:

—>
Wewnetrzne <

MONITOROWAN® EY



WHY HOW
Rezultaty - jaki rezultat uzyskasz?
z perspektywa na:

- jak do tego podchodzimy?

SpojnosE z misja, wizjg i wartosciami - Firmy, stanowiska,

osobistymi Zachecamy, by kompetencje rozwijane w czasie szkolenia (wiedza,

umiejetnosci i postawy) osadzi¢ w ,,szerszym tle":

P Wizja i misja 4—l

Wptyw na wskazniki biznesowe organizacji (KPI). ' - g
= przeanalizowal szerszy KONTEKST udziatu

Warto$ci «—» Cele w szkoleniu (biznesowy lub osabisty);

i postawy , g
= doprecyzowac oczekiwang ZMIANE w kluczowych obszarach,

ktore sg bezposrednio zwigzane z wybranym szkoleniem,

= okresli¢ CEL udziatu w szkoleniu (w tym MIERNIKI sukcesu).

WHAT - jakie dziatania mozesz podjgc?

Rozwéj zawodowy:

Przypgmpij sobie misjg, wizje, N Zastanawiajac sie nad rezultatami

Firmy/Obszarcs w kEGrym dziatass L toczenteme
Skorzystaj Przypomnij sobie lub okresl misje, gcczlzegLnuiyejszzmigr;ikjoallgr?iju gves;koﬁl:ntiju oraz = biznesowym (np. Przetozonym,
z udostepnianego !;Z:w%vz\il:l:?m i cele swojego oraz okjreél,ppo czym okres| mierniki, dzigki ‘Z"’(Sjggfur?_lcs)""”'kam" Sl
przez nas Toolbox. poznasz sukces. ktorym potwierdzisz, lub

Rozwdj osobisty: Ze Cel Zositel = prywatnym (z osobami, ktére sa

ZresliZenan dla Ciebie wazne i mogg Cie

Zastanow sie jaka misja, wizja
wesprzec na tym etapie).

i wartosci przy$wiecajg Ci w zyciu
oraz jakie cele sobie stawiasz.

. . B .
e
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WHY

- jaki rezultat uzyskasz?

Wzmocnisz kluczowe kompetencje,
ktore zrealizujg Twoj cel rozwojowy

HOW

- jak do tego podchodzimy?

1. Pomagamy obserwowac rozwoéj kompetencji przed
i po dziataniu rozwojowym.

i pomogg osiggnac okreslone 2. Zachecamy do zwiekszania uzytecznosci szkolenia dzieki m.in.
wstepnej refleksji nad kompetencjami z uwzglednieniem okreslonych
wczesniej rezultatow.

wczesniej rezultaty.

3. Dbamy, by szkolenia byty jak najblizej Twoich potrzeb i doSwiadczen.
Wykorzystujemy prace na realnych sytuacjach zawodowych

Uczestnikéw.

4. Wspieramy w obiektywnym spojrzeniu na rozwijane kompetencje.

WHAT - jakie dziatania mozesz podjgcé?

Skorzystaj
z udostepnianego przez
nas Toolbox.

Wybierz punkty z programu, na ktérych
chcesz skupi¢ sie podczas szkolenia

i ktére sg powigzane z kompetencjami,
ktére chcesz rozwijac.

Okresl poziom, na jakim czujesz, ze
aktualnie jestes$ (od 1 - nie wiem / nie
potrafie; do 6 - wiem / potrafie).

Zrealizuj zadanie
przedszkoleniowe /
wypetnij test
diagnostyczny, jesli jest
to element wybranego
przez Ciebie programu.

Podczas zbierania
potrzeb szkoleniowych,
powiedz Trenerowi

o punktach, ktére
wybrates/as, jako
istotne do rozwoju
podczas szkolenia.

Kompetencje
wybrane i zdekomponowane na

wiedze, umiejetnosci, postawy:

Aktualne —— > Docelowe

Okreslajgc aktualny poziom wiedzy
i umiejetnosci mozesz porozmawiac
ze swoim Otoczeniem:

= biznesowym (np. Przetozonym,
wspotpracownikami, osobami
z dziatu HR)
lub

= prywatnym (z osobami, ktére sa
dla Ciebie wazne i moga Cie
wesprzeé na tym etapie).

P
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WHAT - jakie dziatania mozesz podjgcé?

Zadawaj pytania

Zadbaj o to, by w petni o swoje konkretne B .
uczestniczyé sytuacje, aktywnie . Wypetnij ankiete
w szkoleniu uczestnicz Po udziale w zadaniu Korzyiéifezkggasu na Jesli jest to poszkoleniowq -
(np. zastepstwo w dyskusjach i zgtaszaj lub zgtoszonym . SKSJE w planie szkolenia - dzieki Twojej opinii
. . - a (indywidualng, .. . : :
W pracy, sie do zadan przyktadzie - popros$ e uzupetnij koncepcje mozemy jeszcze
autoresponder, - szczegdlnie tych, Uczestnikow grupowa). Indywidualnego lepiej wspiera¢ Twgj
X . N . w tym celu . . Py
wyciszony telefon ktore wspieraja i Trenera o feedback. wykorzystaé Toolbox Planowania Zmiany. rezie]
i powiadomienia na kompetencje, ktérych ’ W przysztosci.
komputerze, itp.). rozwdj jest dla Ciebie
wazny.

WHY HOW

- jaki rezultat uzyskasz? - jak do tego podchodzimy?

Zdobedziesz wiedze i bedziesz mieé 1. Skupiamy sie na pracy z kluczowymi kompetencjami i odpowiadamy na zgtoszone

mozliwo$¢ jej praktycznego zastosowania potrzeby Uczestnikow. ROZWéj
podc‘zas akt.y\fvnych'form SZkélen'OWVCh' 2. Przekazujemy, w jaki sposb wiedze zastosowac w praktyce biznesowej/osobiste;j. poprzez:
Bedziesz miec okazjg do wymiany 3. Pracujemy na przyktadach Uczestnikéw lub trenerskich. S OaE
do$wiadczen w peer-grupie (grupie . .
podobnych do Ciebie Uczestnikéw 4. Tworzymy przestrzen do nauki na wzorcowych przyktadach rozwojowe/szkolenia
z réznych firm). (np. demo trenerskie).

5. Dajemy przestrzen na refleksje nad rozwojem juz podczas szkolenia. Mentoring < > Coaching

6. Stale sie rozwijamy, dlatego kazde szkolenie jest oceniane przez Uczestnikow.




WHAT - jakie dziatania mozesz podjac?

Po szkoleniu wré¢ do punktéw wybranych
przed szkoleniem jako kluczowe do rozwoju
i okresl poziom, na jakim czujesz, ze jeste$
po szkoleniu (1 - nie wiem / nie potrafie; do
6 - wiem / potrafie). Zanotuj, co jeszcze Cie
zainspirowato i jak mozesz to wykorzystac.

W trakcie szkolenia notuj te tresci
(wiedza, umiejetnosci, postawy), ktére
chcesz zastosowac po szkoleniu (w tym

te, ktére wspieraja rezultaty, jakie

zdefiniowate$/as przed szkoleniem).

Na podstawie refleksji i notatek ze szkolenia
zaplanuj, w jaki sposéb wdrozysz kluczowe
elementy do codziennego dziatania.
Pomoze Ci w tym arkusz Indywidualnego
Planowania Zmiany, ktéry znajdziesz
w Toolbox.

Pozyskaj wsparcie z Otoczenia
(biznesowego lub prywatnego),
by uzgodni¢ warunki do zmiany

i utrzymac swojg motywacje.

WHY

- jaki rezultat uzyskasz?

Zastosowanie
w praktyce,

dziatania.
w tym wsparcie:

Wewnetrzne <% Zewnetrzne

Wprowadzisz rozwijane kompetencje w codzienne

Siegaj do otrzymanych od nas po szkoleniu
materiatéw szkoleniowych: w tym
prezentacji, wypracowanych materiatéw,
dodatkowych arkuszy, polecanej literatury

itp.

Jesli elementem wybranego przez
Ciebie programu byty dodatkowe
zadania wdrozeniowe - zrealizuj je.

Dbaj o staty rozwdj. Korzystaj z kolejnych
poziomdéw programéw rozwojowych.
Skontaktuj sie ze swoim dziatem HR,

z nami lub innym dostawca, by poznac
mozliwosci.

Zrob przeglad kluczowych kompetenc;ji
bezposrednio po szkoleniu
i po 2-3 miesigcach.

- jak do tego podchodzimy?
1. Kazde szkolenie traktujemy jako proces rozwojowy, dlatego

w toolkit znajdziesz narzedzia, ktére pomoga Ci zrobic refleksje
i zaplanowac konkretne zmiany w swoim sposobie dziatania.

2. Wierzymy lifelong learning, dlatego wspieramy w projektowaniu
$ciezek rozwoju, ktére moga obejmowac szkolenia, mentoring,
coaching, konsultacje.

EY



Nastepne kroki

Aby sprawdzi¢ nasze pozostate materiaty lub zapoznacC sie z naszym podejSciem
do efektywnosci szkolen, kliknij tutaj.
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