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Tradycyjne formy odchodza do lamusa

Gtéwnym powodem
odchodzenia od
tradycyjnych metod
szkolenia jest zbyt diugi czas
ich trwania. Coraz wiecej
firm nie moze pozwoli¢
sobie na tzw. szesnastki

- szkolenia trwajace petne
dwa dni.

Ewelina
Galezowska-Szomborg

Decyduja si¢ na roztozenie ma-
teriatu szkoleniowego na krétsze
odcinki czasowe np. cztery szkole-
nia trwajace po 4 godziny. Dzigki
temu nie tracg pracownika na caly
dzieri, a takze utrzymuja proces
szkoleniowy w dhuzszej perspekty-
wie czasowej, co wplywa na mozli-

wo$¢ testowania i zmiane zachowari
w okresie calego miesiaca, a nie za-
ledwie dwéch dni.

Zastapienie tradycyjnych form

Czgsto slyszana opinia o tym, ze jed-
norazowe szkolenia sa nieefektywne,
rowniez nie wplywa korzystnie na
obraz tradycyjnych metod szko-
leniowych. Oczywiscie réznie to
bywa. Przyczyna tego moze by¢ brak
zaobserwowanej zmiany w postawie
czy zachowaniu pracownika na sta-
nowisku pracy po odbytym szkole-
niu. Wedlug uczestnikéw szkolen
— natlok zadan i brak czasu powo-
duja, ze nie wdrazajg poznanych
modeli/technik w praktyce. Przez
pierwszy miesiac staraja si¢, ale bez
wsparcia zewngtrznego szybko za-
pominaja o tym, co bylo na szko-
leniu. Najczgstszym  powodem
nieskutecznosci szkolen jest fak, ze
organizacja nie dba o to, by podtrzy-
mac zmiang i czgsto nawet jej nie
monitoruje. Warto przygotowac
,pole” do wdrazania zmian, zaczy-
najac od przygotowania do tej roli
menedzerdw po rézne narzedzia fol-

low-up i wsparcie techniczne np. e-
-learning. Kazdy menadzer chciatby,
aby to pracownik byl odpowie-
dzialny za wprowadzenie zmian.
Ale nie zawsze tak si¢ dzieje. I tu
z pomocg przychodzg inne formy
rozwoju usamodzielniajace pracow-
nika i pozwalajace na wprowadzanie
autonomicznych zmian.

Action Learning

W ostatnich dwéch latach mocno
rozwija si¢ Action Learning — me-
toda coachingu grupowego, ktéra
koncentruje si¢ na rozwiagzywaniu
realnych probleméw oraz uczeniu
si¢ poprzez dziatanie. Whrew temu,
Czego nas uczono, najistotniejsza
role w tej metodzie pelnig pytania,
a nie przekazywana wiedza. Wiedzg
mozemy zdoby¢ na wiele sposobdw,
réwniez samodzielnie. Cykl sesji Ac-
tion Learning jest roztozony na kilka
miesigcy. W spotkaniach uczest-
niczy si¢ regularnie, najczesciej raz
w miesigcu, dzigki czemu mozliwy
jest wickszy postep niz po jednora-
zowym odbyciu szkolenia. Na sesj¢
Action Learning uczestnik przycho-

dzi ze swoim celem/problemem do
rozwigzania i kazdy otrzymuje tyle
Samo czasu na jego rozwigzanie
— okofo czterdziesci minut. Sesja AL
trwa $rednio 4 godziny. Uczestnicy
poza rozwiazywaniem swojego pro-
blemu, uczg si¢ wzajemnie od siebie,
wspierajac w dojéciu do rozwiazania
pozostatych kolezanek i kolegéw.

W zespole sita

Inng forma rozwoju jest coaching
zespotowy — rézni si¢ on od co-
achingu grupowego tym, ze tutaj
cel jest jeden dla caltej grupy, kazdy
uczestnik sesji pracuje nad tym sa-
mym celem. Tym, co taczy, te dwie
metody i sprawia, ze sg efektywne
to systematyczno$¢, dobrze po-
stawiony cel oparty o realne sy-
tuacje do rozwiazania oraz moc
grupy — nastawienie na rozwigza-
nia, zyczliwo$¢, odmienne spoj-
rzenie, nowe pomysly, wzajemna
stymulacja do dziatania. Coaching
zespotowy lub grupowy jest z pew-
noscia tarisza opcja dla organi-
zacji niz coaching indywidualny.
Obydwie formy rozwoju przyspie-

szaja osiaganie celéw osobistych
oraz zespolowych, gdyz problemy
sa rozwiazywane przez samych za-
interesowanych. W obydwu for-
mach uczestnicy koncentrujg sig
na celu, rezultatach i dziataniu. Ta-
kie zmiany wplywaja oddolnie na
usprawnienie calego systemu w or-
ganizacji. Za takimi formami ucze-
nia przemawia tez coraz chetniej
wykorzystywany w organizacjach
model,,70/20/10”. Czlowiek uczy
si¢ w 70 proc. poprzez do§wiadcze-
nie, 20 proc. to uczenie si¢ od in-
nych, a 10 proc. to wiedza formalna
—w tym szkolenia. Action Learning
daje 70 proc i 20 proc. Z pewno-
§cia rodzaj coachingu zalezy od
potrzeb organizacji, a takze od pre-
ferencji samych zainteresowanych
rozwojem. Szkolenia sa potrzebne
— dostarczajg wiedzg, trenuja umie-
jetnosci. Warto jednak wykorzysty-
waé rézne dziatania rozwojowe tj.
coaching zespoowy czy grupowy
i przede wszystkim wdraza¢ kom-
pleksowe programy rozwojowe.

Autorka jest coachem ACC ICE
trenerem biznesu CERTES
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Gwarant powodzenia biznesu

Weryfikacja firmy szkoleniowej

to proces czasochtonny, a wynik
czesto zalezy od przypadku. Baza
Ustug Rozwojowych ma pomagac
wybiera¢ madrze, z korzyscia dla
biznesu.

Wojciech Oska

Na poczatku wrzesnia Polska Agencja Roz-
woju Przedsigbiorczosci uruchomita platforme,
na ketérej znaleZ¢ si¢ maja oferty firm szkole-
niowych, doradczych, a takze indywidualnych
treneréw oraz firm, ktdre dostarczajg certyfi-
kowane programy szkoleri zawodowych. Plat-
forma nazwana Baza Ustug Rozwojowych ma
zapewni¢ przedsicbiorcom oszczedno$é czasu

i pienigdzy.

Niezawodna inwestycja

Rozwdj firmy na kazdym jej etapie powinien
uwzgledniaé potrzeby szkoleniowe pracow-
nikéw. Madry przedsi¢biorca wie doskonale,
ze inwestowanie w kursy czy warsztaty, pod-
nosi motywacje pracownikow, a tym samym
usprawnia ich prace. Pracownik bedacy na bie-

zaco ze zmianami, kedre nieustannie funduje
nam rzad i zmieniajacy si¢ rynek, bedzie pra-
cowat bardziej wydajnie, nie narazajac firmy na
bledy, koriczace si¢ czesto utratg funduszy. Nike
przeciez nie chee patrzed, jak pieniadze firmy
przeciekaja przez dziury niekompetendji i nie-
wiedzy. Inwestycja w dziat szkoleniowy i ko-
rzystanie na biezaco z potrzebnych szkolet, to
lokata, kt6ra zwraca si¢ z nawiazka. Jednak pod
pewnymi warunkami. Firmy czesto popetniaja
podstawowy blad, nie weryfikujac jakosci szko-
le lub robiac to pobieznie. W ostatnich latach
sprzyjato takiemu podejsciu szerokie finansowa-
nie szkolen przez Uni¢ Europejska. Menadzero-
wie patrzacy dtugofalowo szybko przekonali sie,
ze jest to droga donikad. Zauwazyli, ze w wick-
szodci przypadkéw kursy czy warsztaty ze $rod-

kéw unijnych sg niskiej jakosci. Rychto przestali
korzysta¢ z ustugi, ktdra zabiera tylko czas, nie
dajac w zamian potrzebnej wiedzy i umiejetno-
$ci. Taki stan rzeczy nie mégt dtugo trwaé z ko-
rzyscia dla rozwoju biznesu i na cate szczescie
pojawita si¢ szansa, aby go zmienic.

Sito BUR-u

Baza Ustug Rozwojowych z zatozenia ma by¢
lepsza wersja Inwestycji w kadry. Jej projeke
zostal opracowany w toku konsultacji spo-
lecznych. Dzigki rozmowom z jednostkami za-
interesowanymi ksztatceniem ustawicznym oraz
adaptacyjnoscia przedsigbiorstw i ich pracowni-
kéw, zostal uruchomiony nowy system wery-
fikacji szkoleni, jak tez nowe funkcjonalnosci
bazy. PARP wysrubowat normy jakosci szko-

APRIAI A

led. Od wrzesnia w BURze dostepne sg oferty
tych firm, ktdre przejda przez proces weryfikacji
ustug. Oceniane sa rézne parametry — od trene-
16w, poprzez jako§¢ tresci i pomocy dydaktycz-
nych, po logistyke szkolen. Firmy maja tu dosta¢
mozliwo$¢ dotarcia do takiej oferty, ktéra bedzie
im w pelni odpowiadata. Jedli takiej nie znajda,
moga zlozy¢ zaméwienie na ustugg, ktdra be-
dzie przygotowana pod dyktando wybranych
parametréw. Nowoscia jest system oceniania
szkoleni, dzieki czemu bedzie mozna wybiera¢
firmy z polecenia. Zracjonalizowanie budzetu
na szkolenia powinno zakladaé wybér tych
z nich, kedre beda na pewno przydatne, a ich
jakos¢ bedzie proporcjonalna do ceny. Jako, ze
dotychczasowe sposoby dofinansowania szkoleri
nie sprawdzily si¢, a wrecz odstraszyly od inwe-
stowania w ksztalcenie kadr, od wrzesnia PARP
nie finansuje szkoleri bezposrednio, ale poprzez
system BUR. Fundusze beda zwracane w duzo
mniejszym zakresie niz dotychczas, co ma na
celu sktonienie firm do roztropnego ich wyda-
wania. Paradoksalnie jest to szansa dla catego
rynku, poniewaz firmy inwestujace w szkole-
nia wlasne fundusze beda zabiega¢ o wysoka ja-
ko$¢ kupowanych ustug, Jak w praktyce zadziata
BOR, czas pokaze. Niemniej jest to krok w do-
brym kierunku zawyzenia jakosci ustug rynku
szkoleri, a wraz z nimi podniesienia rentowno-
éci polskiego biznesu.

Autor jest parmerem zarzqdzajgcym,
odpowiedzialnym za departament marketingu i szkolers oraz
outsourcingu kadr i plac w Russell Bedford

Szefowie gotowi na sukces

Wojciech Grzybowski

Po szkoleniach dla pracownikéw czesto pada py-
tanie: ,A czy nasi szefowie tez beda uczestniczy¢
w tych szkoleniach?”. Obecnie z petng odpo-
wiedzialnoscia mozna stwierdzié, ze szefostwo
firm zaczelo sig szkoli¢ w pierwszej kolejnosci.
Oczywiscie szkolenia przybieraja posta¢ szkoleri
i warsztatw strategicznych, ale nie tylko.

Miody kapitalizm, szkolenia unijne i ogélnie pa-
nujacy ped powodowal, ze przede wszystkim i na
potege szkolili si¢ pracownicy, a szefostwo jakby
umywato od tego rece, tumaczac brakiem czasu
lub budujac wrazenie wszechmocnych i wszech-
wiedzacych. Zreszta nasz wciaz wspomniany
miody kapitalizm sprawial, ze szefostwo byto
gtéwnie skupione na rozkrecaniu szybkiego biz-
nesu i gonitwie za fortung. Cz¢sto powtarzato
si¢ w kuluarach biznesowych anegdot, ze to Ci
z ,széstkami” pracujg dla ,pigtkowiczow”, ked-
rych zatrudniajg ,.czwérkowi”, a i tak to Ci,trdj-
kowi” sg inwestorami dajacymi na wszystko
kase. Co jest tego przyczyna? Trudno powie-
dzie¢. W przypadku kazdego szefa i kazdej firmy
co innego. W wielu przypadkach, jak to w biz-
nesie, powodem sa pieniadze, czyli ekonomia.

Wyszkoli¢ menedzera

W rozmowach w zarzadzie slyszy si¢ stwier-
dzenia typu: ,Lepiej przeszkoli¢ szefow, dy-
rektoréw, kierownikéw, szeroko rozumianych
menedzeréw — to oni przede wszystkim sg od-
powiedzialni za rozwdj pracownikéw. Niech
uczestnicza w szkoleniu i wykorzystaja to w trak-
cie swoich spotkan operacyjnych oraz wewngtrz-
nych szkoleniach”. Menadzer coraz czgsciej poza
funkcja wyznaczania celu, delegowania i kontro-
lowania ludzi oraz proceséw petni tez funkcje
osoby odpowiedzialnej za rozwéj swoich pra-

cownikéw a nawet i tu pojawia si¢ bardzo po-
pularne stwierdzenie — za wydobywanie z ludzi
potencjatu. Jeszcze niedawno popularne byly
szkolenia menadzerskie z takich zagadnieni jak
szeroko rozumiane zarzadzanie, komunikacja,
motywowanie, zarzadzanie przez cele, zarzadza-
nie projektami itd. Teraz standardem jest wypo-
sazanie menadzeréw w kompetencje trenerskie,
coachingowe, mentorskie.

Podnosi¢ kompetencje

Spotyka si¢ coraz wigeej firm, w ktdrych w za-
rzadzie zasiadaja osoby bardzo $wiadome i od-
powiedzialne za rozwdj ludzi i to szczegdlnie
one propaguja inicjatywe stalego podnoszenia
kompetencji swoich i wszystkich menadzeréw
w duzo wigkszym stopniu niz na nizszych szcze-
blach struktury organizacyjnej. Nowym tren-
dem s3 coachingi dla szeféw zamawianych przez
nich samych lub podsuwanych przez dziat HR.
Menadzerowie zaczli si¢ otaczaé, niczym prezy-
denci paristw, kapituta doradcéw, konsultantéw,
szkoleniowcéw, coachéw i psychologéw wspie-
rajacych mentalnie i merytorycznie. Przyktadem
sa firmy coachingowe, ktére towarzysza w roz-
woju wiascicieli firm i ich menadzeréw organi-
zujac palete dziatari szkoleniowych rozwijajacych
kompetencje menadzerskie, ale przede wszystkim
$wiadomos¢ i gotowos¢ na codziennie nowe wy-
zwania. Na sukces w biznesie sklada si¢ gotowos¢
i splot okolicznosci. Na sploty okolicznosci nie
mamy wplywu, ale na gotowos¢ jak najbardzie]
iwiedza o tym wszyscy sportowcy, kidrzy poswie-
caja wiele godzin na szkolenia i trening, aby go-
towo$¢ zetknad z okolicznodciami na zawodach.
W biznesie zawody i mistrzostwa sg codziennie,
szefowie musza si¢ zmierzy¢ z rynkiem, konku-
rencja i oporem, a gotowos¢ jest miara sukcesu.

Autor jest trenerem, coachem PASJA GDT

Reklama
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i pobierz darmowe DEMO
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Szkoli¢ powinien sie kazdy - bardzo tatwo sie o tym przekona¢
patrzac na zmieniajace sie trendy, nowe rozwigzania technologiczne,
nie wspominajac juz o osobistej checi podnoszenia kwalifikacji.
Szkolenia organizowane sg w roznych dziedzinach: w finansach,
marketingu, prawie, biznesie, szkolenia jezykowe, interpersonalne,
czy informatyczne. W odpowiedzi na potrzeby naszych czytelnikow
przygotowali$my ranking firm szkoleniowych, ktéry pomoze
zorientowac sie w pozycji firm szkoleniowych. Na podstawie
nadestanych do redakcji ankiet stworzylismy zestawienie w ramach

NAJLEPSZE FIRMY SZKOLENIOWE PO | POLROCZU 2016 R

ktorego uszeregowalismy firmy wg wielkosci przychodéw po | p6troczu
2016 r., zakresu prowadzonych szkolen, liczby wyktadowcéw oraz
liczby klientéw instytucjonalnych i indywidualnych. W poszczegéinych
kategoriach przyznalismy punkty, ktérych suma zdecydowata o pozycji
w rankingu. Bezdyskusyjnymi liderami sa firmy GAMMA D.DIDIUK

| M\WASILEWSKI, MDDP AKADEMIA BIZNESU oraz ex aequo FUTURE

CENTRE TRAINING CORPORATION KICINSKI I WSPOLNICY i BDO.
Gratulujemy i czekamy z niecierpliwoscia na podsumowanie wynikéw

za caty rok.

ZAKRES PROWADZONYCH SZKOLEN
DLA 0S0B MARKETING/ | PRAWNE/ | BIZNESOWE/ | JEZYKOWE/ | INTERPERSONALNE/ | INFORMATYCZNO- LICZBA LICZBA KLIENTOW |  LICZBA KLIENTOW WIELKOSC | SUMA
NAZWA FIRMY 0SOBAZARZADZAJACA | PRACUJACYCH | REKLAMA/ | pkt pkt pkt pkt KOMPUTEROWE/ | WYKEADOWCOW/ | INDYWIDUALNYCH/ | INSTYTUCJONALNYCH/ | PRZYCHODOW/ | PKT
W BRANZY pkt pkt pkt pkt pkt pkt
FINANSOWE)/pkt
1 | GAMMAD.DIDIUKI MICHAL WASILEWSKI, 1 1 1 1 1 1 1 4 4 5 3 23
M.WASILEWSKI DAWID DIDIUK
2 | MDDP AKADEMIABIZNESU | ADAM NIEDZIOEKA 1 0 1 1 1 1 1 5 3 5 3 22
3 | FUTURE CENTRE MARCIN KICINSKI 1 1 1 1 1 1 1 5 3 4 2 21
TRAINING CORPORATION
KICINSKI | WSPOLNICY
3 |BDO SLAWOMIR 1 0 1 1 1 1 1 5 3 4 3 21
CHRZANOWSKI
4 | BANKOWY OSRODEK MACIEJ WOITASZEK 1 1 1 1 0 1 1 4 2 3 2 17
DORADZTWA I EDUKACII
4 | CERTES NORBERT 0GAZA 1 1 1 1 0 1 1 3 2 3 3 17
4 | PROGRESS PROJECT JACEK BORSUKIEWICZ, 1 1 1 1 0 1 1 4 1 4 2 17
MIROSEAW MORDAK
5 | ALTKOM AKADEMIA TADEUSZ ALSTER 1 1 1 1 0 1 1 0 0 5 5 16
5 | GRUPAODITK PIOTR GRZECHOWIAK 1 0 1 1 0 1 0 3 3 4 2 16
6 | RUSSELL BEDFORD WOJCIECH OSKA 1 0 1 1 0 1 1 3 3 3 1 15
POLAND AKADEMIA
7 | SYNTEZA [SZKOLENIA- ADAM PILARCZYK 1 1 1 1 0 1 1 3 0 4 13
KONSULTING] A.PILARCZYK
7 | INTEGRA CONSULTING MAREK MALKOWICZ 1 1 1 1 0 1 0 2 1 3 2 13
POLAND
8 |LLIDERO PRZEMYSEAW KEDZIA 1 1 1 1 0 1 0 0 5 1 1 12
8 | HUMAN PARTNER MARCIN KOWALSKI, 1 1 1 1 0 1 1 2 2 1 1 12
KAMILA KOWALSKA
8 | LAUREN PESO POLSKA ADRIAN TABOR 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 12
9 | BRITISH CENTRE BOZENA ZIEMNIEWICZ 0 0 0 0 1 1 1 3 3 1 1 1
10 | EUROPEJSKIINSTYTUT LILIANA LIS- 0 0 0 0 1 1 0 2 3 1 2 10
EDUKACJI ENGRAM WYCZOLKOWSKA,
TOMASZ
LIS-WYCZOtKOWSKI
10 | GROW SZKOLENIA PAWEL MUZYCZYSZYN 1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 10
COACHING
DORADZTWO HR
11 | ACT ADVANCED MALGORZATA PROCNER 0 0 0 1 1 1 0 4 0 1 1 9
CORPORATETRAINING
11 | HOUSE OF SKILLS MICHAL ZABOREK 1 0 0 1 0 1 0 2 0 0 4 9
(KONSORCJUM
DORADCZ0-SZKOLENIOWE)
11 | PASJA GRUPA DOBRYCH PAULINA GMURCZYK- 1 1 0 1 0 1 0 2 1 1 1 9
TRENEROW LEWANDOWSKA
J. LEWANDOWSKI,
P. LEWANDOWSKA
12 | PROFES® EWA KARPINSKA-BRYKE, 1 1 0 1 0 1 0 2 0 1 1 8
ARTUR OLSZEWSKI,
MARIUSZ BRYKE
13 |FPL JOLANTA KROKOWSKA 0 0 0 1 0 1 0 3 0 1 1 7
13 | MPM PRODUCTIVITY AGATA BUSZCZAK 1 0 0 0 0 0 0 1 1 3 1 7
MANAGEMENT - MECINA
14 | MINDLAB PREZES: MATEUSZ 0 0 0 1 0 1 0 1 0 1 1 5
WALASZ(ZYK CZLONEK
ZARZADU: BLAZE)
PLACZYNTA-BRUDNIK
PUNKTACJA Zakres prowadzonych szkoler NIE/TAK Inne 0/1 pkt Liczba Klientéw indywidualnych Liczba klientow instytucjonalnych
dla os6b pracujacych w branzy 1-100- 1 pkt 1-50-1pkt
Przychody po | potroczu 2016 1. (tys. 1) finansowej 0/1 pkt Liczba wyktadowcow 101 -200— 2 pkt 51—-150 -2 pkt
Mniej niz 2 000 — 1 pkt marketing/reklama 0/1 pkt 1-20 - 1 pkt 201 -2000 - 3 pkt 151-400 - 3 pkt
2001-4000 -2 pkt prawne 0/1 pkt 21-50-2 pkt 2001 - 10000 — 4 pkt 401-1000 — 4 pkt
4001-10000 — 3 pkt biznesowe 0/1 pkt 51-100 -3 pkt Pow. 10000 — 5 pkt Pow. 1000 — 5 pkt
10001 —15000 — 4 pkt interpersonalne 0/1 pkt 101-150 — 4 pkt

Wiecej niz 15000 — 5 pkt informatyczno — komputerowe 0/1 pkt Pow. 150 - 5 pkt
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ZINTEGROWANY SYSTEM KWALIFIKAC]I
- utopia czy usprawnienie?

Prace nad rozwojem systemu kwalifikacji w Polsce
finansowane ze srodkow unijnych prowadzone byly od 2008
roku przez Instytut Badan Edukacyjnych (IBE). Projekt ten
realizowat tresci Zalecenia Parlamentu Europejskiego i Rady
w sprawie ustanowienia Europejskiej Ramy Kwalifikacji (ERK)

dla uczenia sie przez cate zycie.

i,\

J -

Marta Gochnio

W oparciu o material wypracowany
przez IBE zostala przygotowana
ustawa 0 Zintegrowanym Systemie
Kwalifikacji, ktéra weszta w zycie 15
stycznia 2016. Dokument ten przewi-
duje utworzenie dwoch instrumentéw
integrujacych polski system kwalifika-
cji: Polska Rame Kwalifikacji (PRK)

Liczba wyktadowcéw
(I potrocze 2016 r.)

Nazwa firmy Liczha
wykfadowcow
1 | FUTURE CENTRE 808
TRAINING CORPORATION
KICINSKI | WSPOLNICY
2 | MDDP AKADEMIA BIZNESU 340
3 |BDO 268
4 | PROGRESS PROJECT 130
5 | ACTADVANCED 120
CORPORATE TRAINING
6 | GAMMA D.DIDIUK 118
| M.WASILEWSKI
7 | BANKOWY OSRODEK 115
DORADZTWA | EDUKACII
8 | RUSSELL BEDFORD 100
POLAND AKADEMIA
9 | CERTES 78
10 | GRUPA ODITK 70
11 | BRITISH CENTRE 53
12 | SYNTEZA [SZKOLENIA- 46
-KONSULTING] A.PILARCZYK
13 | FPL 40
14 | EUROPEJSKI INSTYTUT 36
EDUKACJI ENGRAM
15 | HOUSE OF SKILLS 32
(KONSORCJUM
DORADCZ0-SZKOLENIOWE)
16 | INTEGRA CONSULTING 32
POLAND
17 | HUMAN PARTNER 30
18 | LAUREN PESO POLSKA 30
19 | PASJA GRUPA 30
DOBRYCH TRENEROW
J. LEWANDOWSKI,
P. LEWANDOWSKA
20 | PROFES® 25
21 | GROW SZKOLENIA 16
COACHING DORADZTWO HR
22 | MINDLAB 15
23 | MPM PRODUCTIVITY 9
MANAGEMENT

oraz Zintegrowany Rejestr Kwalifika-
dji (ZRK).

Czym jest PRK?

PRK ma na celu zintegrowanie réz-
nych systeméw kwalifikacji nada-
wanych przez szkoly i uczelnie oraz
przez firmy szkoleniowe i instytu-
¢je branzowe. Ponadto zostata za-
projektowana tak, aby jej poziomy
odpowiadaly poziomom ERK, co
daje zar6wno osobom poszukuja-
cym pracy poza wlasnym krajem, jak
i pracodawcom zatrudniajacym ob-
cokrajowcéw mozliwos¢ poréwnania
$wiadectw, dyploméw i certyfikatdw
wydawanych w réznych krajach. PRK
zbudowana jest analogicznie jak mo-
dele kompetencyjne w wielu firmach,
czyli z pozioméw rozwoju i wskazni-
kéw zachowari okreslajacych wyma-
gania na kazdymz nich. W przypadku
PRK mamy do czynienia z o§mioma
poziomami mozliwymi do osiagniccia

poprzez edukacje formalng (od szkoly

Liczba klientéw indywidualnych
(I potrocze 2016 1.)

Nazwa firmy Klienci
indywidualni
1 |LLIDERO 70000*
2 | GAMMAD.DIDIUK 6562
| M.WASILEWSKI
3 | RUSSELL BEDFORD 1598
POLAND AKADEMIA
4 | EUROPEJSKI INSTYTUT 1480
EDUKACJI ENGRAM
5 | MDDP AKADEMIA BIZNESU 1280
6 | BRITISH CENTRE 923
7 | FUTURE CENTRE 316
TRAINING CORPORATION
KICINSKI | WSPOLNICY
8 | GRUPA ODITK 300
9 |BDO 256
10 | HUMAN PARTNER 150
11 | CERTES 142
12 | BANKOWY OSRODEK 138
DORADZTWA | EDUKACII
13 | PROFES® 36
14 | GROW SZKOLENIA 30
COACHING DORADZTWO HR
15 | PROGRESS PROJECT 29
16 | PASJA GRUPA 14
DOBRYCH TRENEROW
J. LEWANDOWSKI,
P. LEWANDOWSKA
17 | LAUREN PESO POLSKA 10
18 | INTEGRA CONSULTING 9
POLAND
19 | MPM PRODUCTIVITY 7
MANAGEMENT

* takze klienci obstugiwani przez
platforme internetowa

podstawowej po tytut doktora), po-
zaformalng (kursy, szkolenia etc.) lub
nieformalng (na stanowisku pracy, e-
-learning etc.). Kazdy poziom kwalifi-
kacji jest opisany za pomoca efektéw
uczenia sie w trzech obszarach: wie-
dzy, umiejetnosci i kompetencji spo-
tecznych. W ramach systemu mozna
wyrézni¢ kwalifikacje pelne, czyli
$wiadectwa nadawane wylacznie
w ramach systeméw o$wiaty oraz
szkolnictwa wyzszego na zakoriczenie
okreslonych etapéw ksztatcenia ($wia-
dectwo ukoriczenia szkoly podstawo-
wej, $wiadectwo dojrzatodci etc.) oraz
kwalifikacje czastkowe (prawo jazdy,
za$wiadczenie , biegly rewident” etc.).

ZSR — elektroniczny rejestr
nadawania kwalifikacji

Oprocz kwalifikacji szkolnych i aka-
demickich w systemie znajdujg si¢
réwniez kwalifikacje rynkowe oraz
kwalifikacje uregulowane, ktére s
kwalifikacjami czastkowymi. Kwali-
fikacje uregulowane to te nadawane
w oparciu o obowigzujace przepisy
prawa. Kwalifikacje rynkowe s na-
tomiast przyznawane bez powszech-
nie obowiazujacej podstawy prawnej
i obejmujg kursy, szkolenia, warsz-
taty etc. Dotyczg zatem bezposred-
nio rynku firm szkoleniowych. Dla
tego obszaru najbardziej istotnym na-
rzgdziem bedzie réwniez raczkujacy
jeszcze ZRK, czyli publiczny; elektro-

niczny rejestr ewidencjonujacy nada-
wane w Polsce kwalifikacje. ZSK
jest systemem otwartym, do ktdrego
(co za tym idzie réwniez do ZRK)
beda wpisywane nowe kwalifikacje
na wniosek ministréw odpowiadaja-
cych za okreslone galezie gospodarki
lub zainteresowanego wprowadze-
niem konkretnej kwalifikacji pod-
miotu publicznego lub prywatnego.
Kwalifikacje zanim znajda sic w reje-
strze, beda musialy zosta¢ odpowied-
nio opisane, przypisane do poziomu
i zweryfikowane. Na platformie ZSK
istnieje réwniez mozliwo$¢ wyszuki-
wania podmiotéw nadajacych kwa-
lifikacje, tak aby chcaca rozwijaé sig
osoba mogla szybko znalezé odpo-
wiednia instytucje. Kazda organiza-
cja nadajaca kwalifikacje wlaczone do
ZSK objeta bedzie wewngtrznym i ze-
Wwhetrznym systemem zapewniania ja-
kosci certyfikowania.

Istota kwalifikacji

Warto zauwazy¢, iz idea ujednolica-
nia kwalifikacji, a co si¢ z tym wiaze
— certyfikagji, jest koncepcja, ktéra po-
winna ufatwi¢ zaréwno pracownikom,
jak i pracodawcom funkcjonowanie
na rynku pracy. Swiadectwo ukori-
czenia kursu czy tez szkolenia z infor-
macjg o rodzaju i poziomie zdobytych
kompetengji rozumianym tak samo
we waszystkich krajach europejskich,

to $wietne rozwiazanie i usprawnie-

nie dla wszystkich zainteresowanych
stron. Jednakze na tak wezesnym eta-
pie rozwoju ZSK trudno powiedzie,
jak sprawnie i efekcywnie bedzie dzia-
fat ten system. Wiele zalezy od spo-
sobu opisu i oceny poszczegdlnych
kwalifikacji, co w obszarze tzw. kom-
petencji migkkich jest zawsze ogrom-
nym wyzwaniem. Niestety zdarza sie,
iz tego typu projekty przeradzajg si¢
w teoretyczne specyfikacje niegwa-
rantujace w zadnej mierze uczestni-
kom kursu czy szkolenia efektywnego
zdobycia praktycznych umiejetnosci.
Kolejna watpliwos¢ dotyczy walidacji
instytuji certyfikujacych (organizacji
nadajacych kwalifikacje) oraz podmio-
6w zewngtrznego zapewniania jako-
§ci. Czy ich wybér bedzie odbywat sie
wedlug odpowiednich kryteriéw i zo-
stanie dokonany przez gremium eks-
pertow? Jednym z gléwnych ryzyk jest
réwniez ztozono$¢ i rozrastanie si¢ tego
typu systemow, co czesto generuje cze-
$ciowe powielanie si¢ i zacieranie roz-
nic pomiedzy kwalifikacjami. Dlatego
tez kluczowym procesem jest moni-
toring oraz odpowiednie utrzymanie
ZSK. Nalezy zatem uwaznie i na bie-
zaco przygladaé si¢ rozwojowi pro-
ponowanego systemu i ocenia¢ jego
przydatno$¢ oraz jako$¢ proponowa-
nych rozwiazar.

Autorka jest dyrektorem ds. programowych
FUTURE CENTRE TRAINING
CORPORATION

Aplikacje mobilne nowym
trendem w szkoleniach

Technologie mobilne, kojarzone do tej pory gtéwnie
zrozrywka, coraz odwazniej podbijaja Swiat biznesu,
pojawiajac sie m.in. jako wsparcie w edukacji i rozwoju
pracownikéw w organizacjach. Weszlismy w nowa ere,

w ktorej dzieki wykorzystaniu technologii mozemy uczyc sie
w dowolnym miejscu, o kazdej porze i we wlasnym tempie.

Czy opréez platform do szkoleri on-
-line, popularnego e-learningu i webi-
naréw firmy szkoleniowe proponuja
co$ wiccej, co§ mobilnego? Zazwy-
czaj nie. A szkoda. Odwotujac si¢ do
popularnego juz modelu 70-20-10
wdrazanie nowych kompetendji nie-
zbednych do efektywnej pracy u do-
rostego czlowieka tylko w 10 proc.
opiera si¢ na nauce formalnej, czyli
udziale w kursach czy szkoleniach,
20 proc. to rozmowy i feedback od
0s6b trzecich, a 70 proc. doswiadcze-
nie i praktyka wlasna. Narzedzia wy-
korzystywane w edukacji powinny
zatem opiera¢ si¢ na tym modelu.
Kazdy praktyk wie, ze juz z tym bywa
réznie. ..

Widzimy, ze kolejne pokolenia wy-
chowuja si¢ ze smartfonami w rekach
i jednoczesnie potrzebuja regularnych
i szczegdtowych informacji zwrot-
nych na temat swoich dziatar. Co-

raz wigcej os6b po kilkadziesiat razy
dziennie spoglada na swoje smart-
fony, ,szeruje”, ,lajkuje”, ,grywali-
zuje’. .. Specjalisci réznych dziedzin,
handlowcy czy menedzerowie nie wy-
obrazaja sobie dzisiaj bez tego narze-
dzia codziennej pracy... Dlaczego
zatem nie wykorzysta¢ w eduka-
¢ji tego, co tak silnie nas absorbuje?
— pyta Marek Matkowicz, whasciciel
Integra Consulting Poland

#

e

— Wiasnie w odpowiedzi na
obecne trendy i potrzeby rynku
stworzyliSmy aplikacje mobilng
BizQuiz, ktéra utrwala wiedze
i wspiera programy rozwojowe
w firmach. BizQuiz to zbi6r edu-
kacyjnych quizéw pozwalajacych
szybko, fatwo i zdalnie poglebi¢
wiedzg, sprawdzi¢ jej rozumie-
nie, zastosowanie i biznesows in-
tuicj¢ od komunikacji poczawszy
az po Lean Management. Apli-
kacja pozwala monitorowaé po-
stepy, a takze daje przyjemnosé
rywalizacji, ktéra tak lubia wspét-
cze$ni uzytkownicy — thumaczy
Matkowicz.

Teraz licza si¢ umiejgtnosci poda-
wane w pigulce, tatwe i szybkie
do przyswojenia. BizQuiz wta-
$nie taki jest. Jezeli ludzie uzalez-
niajg si¢ od nowych technologii
i prawdopodobnie nic na to nie
poradzimy, to niech moga przy
tym nauczy¢ si¢ czego$ nowego,
co rozwija ich kompetencje zawo-
dowe, a tym samym podnosi war-
to$¢ rynkowa samego pracownika
jak konkurencyjno$¢ organizacji
— dodaje na zakonczenie.
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- niezbedny element w planowaniu kariery zawodowej

Tytut artykutu wydaje sie trywialny i cytujac klasyka, jest
»0CZywista, oczywistoscig”. Z punktu widzenia jezyka jest to
btad logiczno-jezykowy, a specjalista czy ekspert jezykowy
nazwie to stwierdzenie pleonazmem.
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Radostaw Wajler
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Popatrzmy jednak na to z punktu wi-
dzenia przecigtnej osoby, ktéra mydli
o awansie w organizagji czy chociazby
wykonywaniu swoich codziennych
obowiazkéw zgodnie z wymaganiami
i celami, kedre ma do realizacji. Jesz-
cze 20 lat temu nowy model auta od
momentu pojawienia si¢ pomystu do

WIELKOSC PRZYCHODOW
(I pétrocze 2016 1.)

Nazwa firmy Przychody
zal pétrocze
2016r. (wtys.zh)
1 | ALTKOM AKADEMIA 48 000,00
2 | HOUSE OF SKILLS 10 198,66
(KONSORCJUM
DORADCZ0-SZKOLENIOWE)
3 | MDDP AKADEMIA 6 660,00
BIZNESU
4 | GAMMAD. DIDIUK 6630,00
[ M. WASILEWSKI
5 | CERTES 5822,00
6 |BDO 4320,00
7 | INTEGRA CONSULTING 3511,00
POLAND
8 | GRUPA ODITK 3367,00
9 | BANKOWY OSRODEK 2970,72
DORADZTWA I EDUKACJI
10 | FUTURE CENTRE 292480
TRAINING CORPORATION
KICINSKI | WSPOLNICY
11 | PROGRESS PROJECT 2878,00
12 | EUROPEJSKI INSTYTUT 2575,66
EDUKACJI ENGRAM
13 | LAUREN PESO POLSKA 1568,00
14 | PROFES® 1461,40
15 | ACT ADVANCED 1385,00
CORPORATE TRAINING
16 | FPL 1255,40
17 | MPM PRODUCTIVITY 1147,00
MANAGEMENT
18 | MINDLAB 1131,60
19 | GROW SZKOLENIA 1021,00
(OACHING
DORADZTWO HR
20 | BRITISH CENTRE 964,00
21 | PASJA GRUPA 950,00
DOBRYCH TRENEROW
J. LEWANDOWSKI,
P. LEWANDOWSKA
22 | RUSSELL BEDFORD 640,00
POLAND AKADEMIA
23 | LLIDERO SP.Z 0.0. 500,00
24 | HUMAN PARTNER 460,00

wstawienia go do salonu byt projek-
towany, testowany i produkowany
okoto 7 lat. Drzisiaj caly proces zostat
skrocony do nawet 18 miesiecy.

W zawrotnym tempie

Dla mnie jest to metafora, jak
szybko zmieniaja si¢ wymagania co
do kompetenciji jakimi powinny le-
gitymowac si¢ dzisiaj zespoly pra-
cownicze oraz indywidualne osoby
bedace cztonkami tychze grup. Co-
dziennie, i to w bardzo szybkim
tempie, zmienia si¢ rzeczywisto$¢
spoleczna i organizacyjna. Umie-
jetnosci, ktdre byly cenione kilka
lat temu jako wyjatkowe, dzisiaj
dla pracodawcéw sa standardem

LICZBA KLIENTOW
INSTYTUCJONALNYCH
(I p6trocze 2016 1.)

Nazwa firmy Klienci
instytucjonalni
1 | MDDP AKADEMIA 6412
BIZNESU
2 | ALTKOM AKADEMIA 2500
3 | GAMMAD.DIDIUK 1216
| M.WASILEWSKI
4 | PROGRESS PROJECT 673
5 |BDO 668
6 | GRUPA ODITK 500
7 | SYNTEZA[SZKOLENIA- 430
-KONSULTING] A.PILARCZYK
8 | FUTURE CENTRE 410
TRAINING CORPORATION
KICINSKI | WSPOLNICY
9 | MPM PRODUCTIVITY 326
MANAGEMENT
10 | BANKOWY OSRODEK 324
DORADZTWA | EDUKACII
11 | CERTES 301
12 | INTEGRA CONSULTING 279
POLAND
13 | RUSSELL BEDFORD 175
POLAND AKADEMIA
14 | PROFES® 83
15 | FPL 81
16 | HUMAN PARTNER 75
17 | GROW SZKOLENIA 74
(OACHING DORADZTWO HR
18 | ACT ADVANCED 53
CORPORATE TRAINING
19 | EUROPEJSKI INSTYTUT 52
EDUKACJI ENGRAM
20 | MINDLAB 51
21 | LLIDERO 50
22 | LAUREN PESO POLSKA 50
23 | PASJA GRUPA 47
DOBRYCH TRENEROW
J. LEWANDOWSKI,
P. LEWANDOWSKA
24 | BRITISH CENTRE 22

minimum, ktére powinien spetni¢
kazdy pracownik. Jeszcze kilka lat
temu w cenie byt indywidualizm
i praca samodzielna. Teraz, aby zre-
alizowa¢ cele organizacji, potrzebne
sa wspélpraca i praca zespotowa.
Dawniej zatrudniano eksperta,
ktérego poziom komunikacji po-
zostawial wiele do zyczenia. Dzisiaj
komunikacja jest najczesciej wa-
runkiem niezbednym kompeten-
cyjnie, bez tej kwalifikacji trudno
jest nam nawet dobrze zaprezento-
wac si¢ na rekrutacji.

Skad wiedzie, jak si¢ rozwija?
Wigkszo$¢ organizacji ma wizjg i stra-
tegie, gdzie chee by¢ za rok, dwa, pigé
czy nawet za 10 lat (w czedei organi-
zacji moze by¢ to niespisane, ale jest
w wyobrazni i glowach decydentéw
czy whascicieli). I to jest dla nas do-
bra wiadomo§¢. Dlaczego dobra?
Dar wizji i strategii moze by¢ dla nas
drogowskazem do zastanowienia sig
nad lukami kompetencyjnymi, ktdre
pojawiaja si¢ w miar¢ uplywu czasu
i realizowania tej strategii. Na tej
podstawie oraz na podstawie modelu
kompetencyjnego organizacji mo-
zemy zrobi¢ analizg poréwnawcza
kwalifikacji, ktére mamy, a kedre i na
jakim poziomie moga by¢ potrzebne
np. za dwa lata, a czasami moze na-
wet za miesiac lub dwa. A co, jedli nie
ma ani strategii ani modelu kompe-
tencyjnego? Mamy badania spoteczne
ogdlnodostgpne w internecie, bada-
nia dotyczace wymagari pracodaw-
cbw oraz tzw. zdrowy rozsadek.

Sama wiedza nie wystarczy

W podnoszeniu kwalifikacji jest
jedna putapka, przed ktéra chcial-
bym przestrzec. Nasze kompeten-
cje s3 obserwowalne i uzyteczne
tylko wtedy, kiedy objawiaja si¢
w zachowaniach. To one sa dowo-

dem wiedzy i dajg nam przewagg
konkurencyjng na rynku pracy.
Sama wiedza, bez jej internalizacji
nie wystarczy. Jedli nie przetozy si¢
ona na zmiang naszego postepowa-
nia w konkretnych sytuacjach nic
nam po tym, ze widzielismy, ale
z jakich$§ przyczyn zachowalismy
sie inaczej niz to wynika z wiedzy
i dobrej praktyki. Jest to putapka
zwigzana z nawykami. Budowa na-
szego centralnego uktadu nerwo-
wego powoduje, ze nawyki sa tym,
do czego nasz mozg sigga najchet-
niej i najszybciej. Nie sztuka jest
wigc wiedzie¢. Sztuka jest wykorzy-
sta¢ te wiedze do zbudowania no-
wej umiejetnosci uwidaczniajace;
si¢ w naszym zachowaniu w kon-
kretnej sytuacji. Dobra wiadomos¢
jest taka, ze jak pisze Maxwell Maltz
(amerykanski chirurg plastyczny
i pisarz, autor ksigzek o motywacji)
potrzebujemy okoto 21 dni, aby
si¢ przyzwyczai¢ do zmian i wdro-
zy¢ nowe zwyczaje. Inne badania
prowadzone przez University Col-
lege w Londynie w 2009 r. méwia
z kolei o magicznej liczbie — $red-
nio 66 dni. Obydwie cyfry poka-
zujg jednak, ze zmiana nawykéw
i zachowan jest w zasiegu prakeycz-
nie kazdego z nas.

Niezbedny element

Reasumujac dotychczasowe rozwa-
zania mozna powiedzie¢, ze pod-
noszenie kwalifikacji jest dzisiaj
niezbednym elementem planowania
naszej kariery i przysztosci w organi-
zacji oraz na otwartym rynku pracy.
Wigkszo$¢ z nas dzisiaj pracuje zada-
niowo, wigc warto wykorzystaé ten
nawyk (skoro juz jest i jeszcze nam za
to placy), rozpisa¢ sobie plan, keéry
w skrécie mégtby wygladac tak:

* Analiza luk kompetengji i kwalifi-

kacji, czyli poréwnuje stan obecny

z zapotrzebowaniem kompetengji
w blizszej lub dalszej przyszosci,

* Wybieram obszary kluczowe
z punktu widzenia mojej kariery,

* Wybieram metody podnoszenia
kwalifikacji (kursy, szkolenia, ksiazki,
studia podyplomowe, action learning
etc.),

e Uczestniczg w  wybranych
metodach,

* Wprowadzam w zycie nowa wiedzg
i umiejgtnosci,

* Sprawdzam, czy i w jaki sposéb
zmienily si¢ moje zachowania.
Warto a nawet trzeba pamigtaé
o tym ostatnim punkcie. Spraw-
dzam! Tak jak w szkole byly testy
czy sprawdziany, tak w dorostym zy-
ciu warto szukaé informacji zwrotnej
o tym, co i w jaki sposob zmienito
sie w moim zachowaniu. W wielu
organizacjach mamy do dyspozy-
cji narzedzia, keére nam pomagaja
w uzyskaniu tego obrazu tj. sys-
temy ocen okresowych, informacja
zwrotna od przetozonych i wspét-
pracownikéw, rozmowy rozwojowe.
W mysleniu o potrzebie rozwoju
kwalifikacji pomaga cytat Alberta
Einsteina ,szaleistwem jest robi¢
wciaz to samo i oczekiwaé réznych
rezultatéw”. Gdybym chciat spara-
frazowa¢ ten cytat napisatbym, ze
yszalefistwem jest nie podnosi¢
kwalifikacji i oczekiwa¢ wigkszych
efektéw w naszej pracy i karierze”.

Autor jest trenerem, konsultantem CERTES

SPROSTOWANIE

W numerze 41 tygodnika ,Gazeta
Finansowa” w dziale Biznes Raport
w publikacji dotyczacej powierzchni
biurowych ukazata si¢ niepetna na-
zwa sp6tki LIM. Petna nazwa to LIM
Spétka z ograniczona odpowiedzial-
noscig Sp.k.



