JAK TO ROBIA NAJLEPSI,
CZYLI PROSTE KROKI DO
ROZWOJU PRACOWNIKOW

Kazda niemal firma jako zrodta
przewagi konkurencyjnej przedsie-
biorstwa wskaze: tworzenie inno-
wacyjnych rozwigzah, kreatywnosé
pracownikéw czy adaptacje do
zmiennych warunk6éw rynkowych

i skuteczne zarzadzanie zmiana-

mi, ze szczeg6lnym naciskiem na
dtugoterminowy rozwéj firmy. Prosta
droga do sukcesu nie bedzie jednak
mozliwa bez inwestowania w rozw6j
najcenniejszego kapitatu organiza-
cji, jakim sa ludzie - jej pracownicy.
W tym miejscu pojawia sie pytanie

o model polityki szkoleniowej, ktory
warto zastosowac, aby osiggnac
obopélne korzysci — zwiekszenie
efektywnosci dziatania organizacji
oraz zaspokojenie potrzeb pracow-
nika zwigzanych z budowaniem jego
kariery zawodowe;.

ANNA SZMIGIEL, KATARZYNA ZMIJEWSKA-DABROWSKA

Niewatpliwie ksztatt polityki szkole-
niowej powinien odpowiadac specyfice
firmy i by spdjny z jej strategia i kulturg
organizacyjna. Warto jednak przyjrze¢
sie, jakie mozliwoSci rozwoju pracowni-
kéw stwarzaja najlepsi pracodawcy
— laureaci Listy ,,Najlepszych Miejsc
Pracy w Polsce 2012”. Firmy nagradzane
przez Instytut Great Place to Work w Pol-
sce i 45 innych panstwach to organizacje

wspierajace nie tylko rozwéj zawodowy
pracownikéw, m.in. poprzez zapewnie-
nie im dostepu do szeregu klasycznych
form i metod ksztatcenia czy sprzetu
niezbednego do wykonywania pracy. Te
firmy inwestuja jednoczesnie w rozwoj
osobisty pracownikéw — starajg sie
poznac oczekiwania, talenty i aspiracje
kazdego z nich, by méc je potaczy¢

z przysztymi potrzebami organizacji.

0d czego zacza¢ budowanie
polityki rozwoju pracownikow?

® Przyjrzyj sie specyfice wtasnej firmy.

e Okresli spisz zasady, metody oraz dziatania w zakresie szkolef i oceny

ich efektywnosci.

e Stworz atmosfere pracy sprzyjajaca poszerzaniu kompetenciji.

* Przydzielaj rozwijajace zadania.
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W czotéwce tegorocznego zestawienia
plasuja sie firmy branzy IT, ktérych dzia-
talnos¢ w sposdb naturalny koncentruje
sie wokét wysokich technologii i rozwoju
kompetencji w tym obszarze. Nie ozna-
czato jednak, ze na ich przyktadzie nie
moga wzorowac sie firmy dziatajace

w innych sektorach gospodarki.

KROK 1:

przyciagnij najlepszych

do twojej firmy

Najlepsi pracodawcy wychodzg naprze-
ciw oczekiwaniom i potrzebom kandy-
data do pracy, jeszcze zanim dotgczy on

do organizacji. Wspétpracuja z uczelnia-

mi wyzszymi, przygotowuja rozbudo-
wany system praktyk dla absolwentéw,
organizuja konkursy pozwalajace pozy-
skaé mtode talenty. Zazwyczaj nie sa to
dziatania kosztowne, ale bardzo cenne,
poniewaz pozwalajg na przyciggniecie

prawdziwych peret i nieoszlifowanych
diamentow.

KROK 2:

wspieraj indywidualny
rozwaj pracownika

Nawet jesli w procesie rekrutacji
zadbano o zatrudnienie doskonale
wyksztatconych kandydatéw, to wiedza
pracownikéw oraz ich kompetencje
musza by stale rozwijane. Pracowni-
cy zatrudnieni w firmach zaliczanych

do grona najlepszych pracodawcéw
moga liczy¢ na sprawne zarzadzanie
karierg w organizacji: plany rozwojowe
obejmujg wszystkich, a planowanie in-
dywidualnej Sciezki kariery jest norma.
Pracodawcy uwaznie $ledza przebieg
kariery i obserwuja, czy wyznaczone
cele sg osiggane oraz w jaki sposéb roz-
woj kompetencji poszczegblnych oséb
wpisuje sie w plany biznesowe. W celu

Jak to robig najlepsi pracodawcy?

wsparcia rozwoju pracownika przetozeni
moga skorzystac z réznych form i metod
podnoszenia kwalifikacji — firmy oferuja
zaréwno szkolenia zawodowe, tech-
niczne, zakofczone czesto miedzyna-
rodowym certyfikatem, jak i szkolenia
dotyczace kompetencji miekkich — od
komunikacji i wspétpracy po zarzadza-
nie stresem i inteligencje emocjonalna.
Programy szkolef sg za$ dopasowane

z jednej strony do potrzeb organizacji,

z drugiej za$ do zainteresowan i kompe-
tencji pracownikéw.

Nie brakuje takze dodatkowych
narzedzi wspierajacych rozwéj kom-
petencji zespotu. Przyktadowo, firma
Sabre Polska stworzyta portal interne-
towy dajacy pracownikom dostep
do petni zasob6w edukacyjnych przed-
siebiorstwa. Obejmujg one ponad
2 tys. kurséw e-learningowych i 15 tys.
ksiazek elektronicznych, do ktérych

Microsoft Polska - laureat Listy Najlepsze Miejsca
Pracy Polska 2012: Organizacje zatrudniajace
ponizej 500 pracownikéw.

»Mozliwo$¢ rozwoju zawodowego to jedna z waz-
niejszych kwestii branych pod uwage przy wyborze
pracodawcy. Rozwéj kompetencji oraz budowanie
zaangazowanego Srodowiska pracy jest tez jednym

z kluczowych celoéw biznesowych firmy Microsoft.
Dlatego co roku kazdy pracownik wraz z przetozonym
opracowuje wtasny plan rozwoju kariery. W realizacji
indywidualnych planéw pomocna jest kompleksowa
polityka szkolen globalnych, lokalnych oraz tych,
szytych na miare pod kqgtem indywidualnych potrzeb
pracownikéw. Dodatkowo wspieramy kariere pra-
cownikow przy wykorzystaniu nowoczesnych technik
HR - oferujemy mentoring, coaching, shadowing

i onboarding. Ciekawe projekty i codzienne wyzwa-
nia adresujgce indywidualne aspiracje oraz wsparcie
lideréw powodujg, ze Microsoft jest uwazany za
firme, w ktérej mozna z powodzeniem realizowaé
swoje ambicje zawodowe. W dzisiejszych czasach to
zaangazowani pracownicy Swiadczq o firmie i tworzq

jej przewage konkurencyjng” — méwi Andrzej Bor-
czyk, dyrektor personalny polskiego oddziatu firmy
Microsoft.

Sabre Polska - laureat Listy Najlepsze Miejsca
Pracy Polska 2012: Organizacje zatrudniajace
powyzej 500 pracownikéw.

,» Polityka szkoleniowa w firmie Sabre pozwala
pracownikom korzystac z szerokiej oferty szkolen
technicznych oraz tych, rozwijajgcych umiejetnosci
interpersonalne. Nasi pracownicy biorq udziat w szko-
leniach wewnetrznych, prowadzonych przez firmy
zewnetrzne, konferencjach, spotkaniach z ekspertami
z innych krajéw, a takze licznych szkoleniach interneto-
wych. Majg rowniez mozliwos$¢ korzystania z wirtualnej
biblioteki zawierajgcej ponad 15 tys. ksigzek. Wiemy,
ze mozliwosci rozwoju zawodowego sq niezwykle
istotne zaréwno dla naszych pracownikéw, jak i poten-
¢jalnych kandydatéw. Dlatego dbamy o to, aby nasza
oferta szkolen i mozliwosci rozwoju kompetencji byta
réznorodna i atrakcyjna” — méwi Marzena Arszynska,
Learning&Development Manager w Sabre Polska.
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pracownik ma dostep z dowolnego
komputera, w dowolnym miejscu i cza-
sie. Firma Microsoft stosuje natomiast
wsparcie rozwoju kompetencji w modelu
70/20/10. Zaktada on, ze pracownik
uczy sie gtownie poprzez doSwiadczenie
(70%) oraz opieke w postaci mentoringu
i coachingu (20%), a tylko 10% poprzez
udziat w szkoleniach. Najlepsze firmy
tworza tez indywidualne programy de-
dykowane pracownikom o najwiekszym
potencjale rozwoju — gtéwnie specja-
listéw i lideréw. Zestaw tradycyjnych
form rozwoju uzupetniaja: dofinansowa-
nie nauki jezykéw, studiéw podyplomo-
wych i MBA, szkolenia i warsztaty orga-
nizowane przez rézne oddziaty firmy na
Swiecie oraz mozliwos¢ rozwoju kariery
na szczeblu miedzynarodowym.

KROK 3:
wyjdz poza konwencje
W dzisiejszych czasach sukces firmy
zalezy w duzej mierze od innowacyjno-
Sci, czyli pomystowosci jej pracowni-
kéw. Wobec tego w kazdej firmie warto
stworzy¢ przestrzen, w ktorej pracow-
nicy beda mogli swobodnie dzieli¢ sie
swojg wiedzg i pasjami oraz swobodnie
dyskutowac na tematy niekoniecznie
zwigzane z praca. Jednym ze sposobéw
wzmacniania innowacyjnosci zespotow
jest wprowadzenie w firmie grup tema-
tycznych skupiajacych pasjonatow z roz-
nych czesci organizacji. W Sabre Polska
grupy tematyczne pracuja nie tylko
nad ulepszaniem Swiadczonych ustug
i dostarczanych produktéw, ale takze
dziataja na rzecz kobiet zatrudnionych
w Sabre, tworzenia rozwigzaf proro-
dzinnych czy budowania jak najbardziej
radosnego i przyjaznego miejsca pracy.
Kolejna metoda pobudzania kreatyw-
noSci to organizowanie inspirujgcych
spotkan, czy to z osobami z zewnatrz or-
ganizacji (czesto spoza biznesu), czy tez
z kierownictwem wyzszego szczebla.
Ponadto najlepsi pracodawcy pozwa-
lajg pracownikom cze$¢ czasu pracy po-

Swiecac na wtasne projekty. Dzieki temu
pracownicy z wielkim zaangazowaniem
oddaja sie swojej pasji i realizujg wtasne
marzenia. Efekty takich projektow to
czesto najbardziej innowacyjne produkty
i ustugi. W wielu firmach organizowane
sa tez sesje kreatywnosci — spotkania,
podczas ktérych, w atmosferze zabawy,
kazdy pracownik moze podzieli sie
swoimi uwagami na temat produktéw.
W czasie takich spotkai powstajg czesto
praktyczne usprawnienia, niespotykane
pomysty i wielkie innowacje. Spotkania
takie sprzyjajag réwniez integracji zespo-
tu i budowaniu wartosci firmy.

Buduj wtasny model

polityki szkoleniowej

Gdy w 2011 roku ogtoszono Liste Najlep-
szych Miedzynarodowych Miejsc Pracy,
zapytano menedzeréw nagrodzonych
firm, jakie programy gwarantujg —ich
zdaniem — stabilnos¢ przedsiebiorstwa.
Blisko 75% rozméwcéw powotato sie na
programy rozwoju zawodowego pracow-
nikéw. Stabilno$¢ organizacji to tylko
jeden z wielu powodéw, dla ktérych
warto stworzy¢ wtasny model polityki
szkoleniowej. Dzieki madrej polityce
szkoleniowej twoja firma zyska przewa-
ge konkurencyjna w formie profesjonal-
nej i dobrze odnajdujacej sie w szybko
zmieniajgcym sig otoczeniu rynkowym
kadry. Nalezy réwniez pamietac, ze
rozwaj osobisty i zawodowy sg silnymi
czynnikami motywujacymi. Jezeli firma
dysponuje polityka szkolef i realizuje

ja w sposéb systematyczny i komplek-
sowy, to moze liczy¢ na zwiekszenie
zaangazowania i lojalnosci pracow-
nikéw. A jesli weZmie sie pod uwage,

ze mozliwo$¢ rozwoju zawodowego,
perspektywy na przysztos¢ oraz innowa-
cyjnosc firmy zwiekszaja atrakcyjnosc
pracodawcy w oczach mtodych ludzi, to
pozytywnym efektem wdrozenia polityki
szkoleniowej moze byc¢ przyciagniecie
bardziej wartosciowych pracownikéw do
firmy. W ksztattowaniu polityki rozwoju

kompetencji warto inspirowac sie prak-
tykami sprawdzonymi przez najlepsze
firmy. Organizacje wyrdznione tytutem
Najlepszych Miejsc Pracy w Polsce przez
Great Place to Work Institute Polska
uzyskuja wyniki oceny zaufania pracow-
nikéw Srednio o ponad 30% lepsze niz
przecietne polskie przedsiebiorstwa.
Maja tez nizsze koszty wprowadzania
zmian i dzielenia sie wiedza, nizsze
wskazniki rotacji i absencji oraz wyzsza
produktywnos¢ i innowacyjnosc.
Budowanie efektywnej polityki
rozwoju pracownikéw wymaga konse-
kwencji i postepowania wedtug pewnych
ustalonych zasad. Po pierwsze nalezy
przyjrzec sie specyfice firmy. Mapa wizji
i misji, kultury organizacyjnej oraz celéw
strategicznych i operacyjnych powinna
by¢ punktem wyjscia do okreslenia, jaka
wiedza, kompetencje i zachowania sa
zaréwno teraz, jak i w ujeciu dtugoter-
minowym, w firmie niezbedne. Dalej
konieczne jest okreslenie i spisanie
zasad, metod i zakresu prowadzonych
przez firme dziatan zwigzanych z analizg
potrzeb szkoleniowych, planowaniem
szkolef, realizacjg szkolefi oraz oceng
ich efektywnosci. Kluczowe jest dazenie
do stworzenia miejsca pracy, w ktérym
ludzie beda mieli mozliwo$¢ zdobywania
wiedzy rownolegle z doswiadczeniem.
To z kolei wymaga m.in. odpowiedniego
podziatu zadah — tak aby byty one rozwi-
jajace dla pracownikéw nawet kosztem
podwyzszonego ryzyka projektowego
— oraz dyskusji z pracownikami, a takze
informacji zwrotnych na temat efektéw
pracy i rozwoju. J
Anna Szmigiel
jest konsultantem zespotu Culture
Audit w Instytucie Great Place to Work
Polska
Katarzyna Zmijewska-Dabrowska
jest starszym konsultantem HR
Instytutu Great Place to Work Polska
oraz wyktadowcq Wyzszej Szkoty
Zarzgdzania Personelem w Warszawie
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