Szkolenia w czasie pandemii — rewolucja, czy ewolucja?

Rynek szkoleniowy ciggle ewoluuje w odpowiedzi na biezgce wyzwania biznesowe. Gdy
siegniemy pamiecig 5, 10 czy 20 lat wstecz bez problemu zauwazymy réznice w mysleniu
o rozwoju, podejsciach do jego realizacji czy tez stosowanych metodach.

E-learning, blended learning, 70/20/10, rozwdj na stanowisku pracy — to tylko przyktady
trenddw, ktore wptywaty na zmiany w realizacji dziatan rozwojowych w organizacjach
w ostatnich latach.

Pandemia niewatpliwie jest silnym wstrzgsem na rynku szkolen — wstrzgsem zaréwno dla
branzy dostawcow ustug rozwojowych, jak i dla sposobu realizacji rozwoju w organizacjach.
Stawiam jednak teze, iz mimo wymuszonej rewolucji, zmiany, ktére COVID przynidst, sg dos¢
naturalng konsekwencjg ewolucyjnych adaptacji wdrazanych w procesy rozwojowe
zauwazalnych na przestrzeni ostatnich lat.

Optymalizacja dzieki technologii

Od ponad 20 lat e-learning przedstawia obietnice budowy kompetencji pracownikéw

w sposob efektywniejszy (tanszy, szybszy, lepszy). Przez dtugi czas obietnica ta wydawata sie
by¢ bez pokrycia. Powodéw byto wiele: niezbedne inwestycje, nieprzygotowanie ze strony
organizacji, brak gotowosci ze strony pracownikéw, itd. Kolejne lata przyniosty nie tylko
zmiany w mysleniu u e-learningu (m.in. pomysing prébe potfaczenia sSwiata szkolen
tradycyjnych ze szkoleniami realizowanymi za posrednictwem technologii — zwang blended
learningiem), ale rowniez pozwolity na ugruntowanie dziatar rozwojowych wspieranych
przez nowe technologie w organizacjach.

Pamietam czasy, kiedy entuzjasci e-learningu wrozyli zmierzch tzw. szkolen tradycyjnych

i catkowite wyparcie ich przez e-szkolenia. Na szczescie przewidywania te nigdy sie nie
spetnity — sredni wolumen szkolen formalnych realizowanych w organizacjach przy
wykorzystaniu technologii do tej pory w zadnym roku nie przekroczyt 50% (za ATD State of
Indutry Report), co absolutnie nie oznacza, ze technologia w szkoleniach nie zaczeta petnic
kluczowej roli. Platformy rozwojowe (LMS, LXP, HCM, inne), multimedialne biblioteki
szkoleniowe, mobile learning, wykorzystanie video w szkoleniach, Srodowiska typu MOOC —
to tylko przyktady rozwigzan technologicznych, ktdre jeszcze przed pandemig pozwalaty
organizacjom na optymalizowanie (zmniejszanie kosztow, zwiekszanie skali, etc.) dziatan
rozwojowych. Te firmy, ktdre skutecznie wdrozyty rozwigzania cyfrowego wsparcia rozwoju
przed pandemig niewatpliwie byty lepiej przygotowane do lock-downu oraz wymuszonej
pracy z domu swoich pracownikdw.

Niezaprzeczalnym beneficjentem pandemicznej sytuacji sg jednak sSrodowiska do wirtualnej
komunikacji pozwalajacej na rozwéj kompetencji drogg zdalna. Swiadomie nie pisze

o ,,dostarczaniu szkolen na odlegtos¢”, gdyz srodowiska te gtdwnie wykorzystywane sg jako
wehikut komunikacji wykorzystywany w pracy, a wiec bardziej jako mechanizm rozwoju



nieformalnego (learning in the flow of work) niz formalnego. Oczywiscie bez takich narzedzi
jak Zoom, WebEx, czy ClickMeeting réwniez i regularne szkolenia nie miatyby racji bytu
w czasach pandemii — stad ich perprecedensowy sukces biznesowy.

Osoba szkolona w centrum uwagi

Projektowanie skoncentrowane na cztowieku (human-centered design) nie omingt proceséw
zwigzanych z opracowywaniem i realizowaniem dziatan rozwojowych. Techniki design
thinking juz od jakiego$ czasu wykorzystywane sg do tego, aby kompetencje rozwijane byty
w zgodzie z dobrze opisanymi potrzebami grupy docelowej. W tym celu tworzylismy
persony, budowalismy zréznicowane ,podrdze szkoleniowe” (learning journeys),
projektowaliémy symulacje pozwalajgce na modyfikowanie $ciezki dalszego rozwoju

w zaleznosci od aktualnych wybordéw i osiggniec.

Nowe technologie pozwalajg jednak w znaczacy sposdb pogtebi¢ to spersonalizowanie
rozwoju. Dzieki rozwojowi sztucznej inteligencji idea szkolen adaptacyjnych (adaptive
learning) pozwala dzis$ na hiperdopasowywanie szkolenia do biezgcych potrzeb danej osoby
szkolonej, biezgcego stanu wiedzy tejze osoby, jej zdolnosci percepcyjnych, itd. Inne
zdobycze technologii szkoleniowych (takie jak microlearning lub rozszerzona rzeczywistos¢)
pozwalajg tez na wdrazanie nowych generacji rozwigzan wsparcia na stanowisku pracy —

a wiec biezgcego rozwigzywania problemow, z jakimi boryka sie pracownik ,,tu i teraz”. To
podejscie zmienia sposéb rozwoju od ,,uczenia ludzi na wszelki wypadek” do ,,odpowiedzi na
pytanie, wtedy, kiedy ta odpowiedz jest potrzebna”.

Personalizacja procesu rozwojowego oraz mechanizmy efektywnego wsparcia na stanowisku
pracy sg niewatpliwie czynnikami poprawiajgcym skuteczno$é rozwoju oraz dziatan
pracownikéw, ktérzy w dobie pandemii muszg w znacznie wiekszym stopniu dziataé
samodzielnie i liczy¢ na siebie.

Pracownik za kierownicg wtasnego rozwoju

Idea budowania odpowiedzialnosci za wtasny rozwdj jest obecna w organizacjach od
dtuzszego czasu. Zamiast wymuszonego rozwoju to pracownik powinien czu¢ sie gotowy

i zmotywowany do podnoszenia wtasnych kompetencji. Koncepcja ta stata sie szczegdlnie
nos$na w dobie dynamicznego rozwoju e-learningu (lata 2000-2010), kiedy to w wielu
organizacjach pracownik pozostawiany byt sam sobie przez ekranem komputera

z wyzwaniem tzw. samorozwoju (self-learning).

W dobie pandemii idea ta nabrata nawet wiekszego znaczenia. Z czasem jednak okrzepta

i zostata zredefiniowana tak, aby przynosita jak najwieksze korzysci zaréwno pracownikowi,
jak i organizacji. Kluczowym jej elementem jest zaangazowanie bezposredniego
przetozonego w ustawianie procesu rozwojowego (stawianie oczekiwan) oraz wspomaganie
w transferze pozyskanych umiejetnosci na zachowania na stanowisku pracy (wspieranie

i wymaganie).



W ciggu ostatnich lat pojawita sie rowniez nowa koncepcja zwana ,heutagogika”, opisujgca
osobe szkolong jako determinante rozwoju. Wedtug tej koncepcji kazdy z nas powinien by¢
autonomicznym bytem w procesie rozwoju samodzielnie identyfikujgc swoje potrzeby w tym
zakresie oraz bedac zdolnym do autorefleksji na jej temat. Ta autorefleksja powinna dotyczy¢
nie tylko tego czego sie nauczyliSmy, ale tez w jaki sposéb nowa wiedza oraz sposéb jej
pozyskania wptywa na nas (nasze zachowania, postawy, itd.). Podejscie to wymaga
odpowiednich cech osobowosciowych ze strony oséb szkolonych, co moze ograniczyé jego
zastosowanie. Spodziewam sie jednak, ze dojrzate organizacji bedg wdrazac te idee co
najmniej w odniesieniu do wybranych pracownikdéw lub ich grup.

Kluczowe bariery rozwoju

Jeszcze przed pandemig wiele organizacji nie mogto pochwali¢ sie w petni efektywnym
systemem rozwojowu kompetencji. COVID nastreczyt, oczywiscie, dodatkowych probleméw
w tym wzgledzie.

Po stronie barier czysto strukturalnych nalezy zwrdcié¢ uwage na nieprzygotowanie
infrastruktury technicznej. Masowa praca z domu byta bodZzcem wyzwan zwigzanych

z przepustowoscig, dostepem, bezpieczenstwem, itd. Nie tylko rozwéj kompetenc;ji, ale
nawet i efektywna komunikacja bywata dla szeregu organizacji wyzwaniem.

Inng barierg sg sztywne i przestarzate struktury zarzadcze funkcjonujgce w organizacjach.
Trudno o motywacje, zaangazowanie i budowanie odpowiedzialnosci za wtasny rozwaj

w kulturze hiperkontroli i mikromanagementu; trudno o dobre rezultaty szkolen przy braku
zainteresowania w rozwadj pracownika ze strony menedzera.

Efektywnosci procesu rozwojowego nie pomaga tez na pewno fizyczny dystans pomiedzy
osobg szkolong oraz trenerem, jak réwniez pomiedzy wspdtuczestnikami procesu szkolenia.
Ludzie to zwierzeta spoteczne — kreatywno$é, zaangazowanie, motywacja to rezultaty
wspotpracy i wspétdziatania.

Pandemia, jak w soczewce, skupita wyzwania, ktére staty na przeszkodzie efektywnego
rozwoju w organizacjach. Praca z domu wymusita na firmach przyspieszenie procesu
wdrazania zmian — nie tylko w sposobie zarzgdzania ludZmi, ale réwniez w w domenie ich
rozwoju. COVID stat sie wiec katalizatorem przemian, ktére obserwujemy od wielu lat, lecz
ktore do tej pory w szkoleniach realizowane byty w dos¢ leniwym rytmie.
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