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Wstep

Nadejscie pandemii i nagta zmiana tradycyjnych miejsc pracy

w przestrzenie pracy zdalnej, staty sie, wedtug stow Andy’ego Lancastera,
Head of L&D Content w CIPD, ,katalizatorem dltugo wyczekiwanej
innowacji w uczeniu sie”!. Nie tylko za sprawg powszechnej digitalizacji

(w ankiecie przeprowadzonej przez Deloitte 98% badanych uzywato digital
learningu w swoich programach?), ale tezw zwigzku ze zmiana podejscia
do tresci i formy nauczania. Organizacje szukaja nowych tematow
przewodnich programow, form i odSwiezaja stare, aby za pomoca uczenia

sie i rozwoju zachowac skutecznosc nauki i sprostac zmianom.

W HCM Deck zauwazylisSmy, ze jedna z takich form jest social/collaborative
learning. Nie bez powodu w ankiecie Donalda H Taylora L&D Global
Sentiment Survey 2021 uplasowat sie jako drugi najgoretszy trend

w L&D. W ostatnim czasie nasi klienci tez mowia nam o tym, Ze social/
collaborative learning jest czyms, czego potrzebuja. Poszukujg

nie tylko technologii, ktora wesprze wspolna nauke w ich firmach,

ale tez chca stworzyc caty ekosystem social/collaborative learning.

Wtasnie dlatego zdecydowaliSmy sie zglebic ten temat. Oddajemy

w Wasze rece ebook, w ktorym przedstawiamy teorie lezace u podstaw
social/collaborative learningu, przygladamy sie korzySciom

dla pracownika i organizacji oraz ujmujemy gow definicje. Do wspotpracy
nad publikacja zaprosiliSmy takze ekspertow - Dorote Piotrowska

(VP of People and Organization Development HCM Deck),

Cezarego Mielnickiego (Agile Coach, Allegro), Neila Cunninghama

(Learning, Talent & Development Solutions Director, Align Learn Do),

1 https://www.peoplemanagement.co.uk/long-reads/articles/covid-19-caused-learning-development-revolution#gref [dostep
z dn. 11.07.2021]
2 https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/in/Documents/human-capital/in-hc-future-of-learning-in-the-wake-of-COVID-

-19-noexp.pdf [dostep z dn. 11.07.2021]


https://www.peoplemanagement.co.uk/long-reads/articles/covid-19-caused-learning-development-revolution#gref
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/in/Documents/human-capital/in-hc-future-of-learning-in-the-wake-of-COVID-19-noexp.pdf
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/in/Documents/human-capital/in-hc-future-of-learning-in-the-wake-of-COVID-19-noexp.pdf

Sylwie Gorska-Przytulska (Global Learning & Development Professional,
tworczyni modelu 0123 dla lifelong learning), Brada Kempa

(Senior Learning Designer, Google), Matthew Murraya (Digital Learning
Design Manager, Google), Lesley Powell (L&D Community Segment
Owner, Google), Hamire Riaz (VP Strategic Leadership, Volvo GTT),
Karoline Roziewicz (Senior Learning & Development Specialist, Netguru),

oraz Mertcana Uzuna (Senior Manager, People & Culture, Blinkist).

Ich perspektywy i przyktady dobrych praktyk pomoga wykorzystac potencjat
social/collaborative learningu w petni i stawic czota wyzwaniom,
jakie powstaja przy projektowaniu, wdrazaniu i mierzeniu efektow

wspolnej nauki.

Owocnej lektury!

Team HCM Deck



Teoria i praktyka




Pojecie social learningu (spotecznego uczenia sie) wywodzi sie

z psychologii. Za tworce tej teorii uznaje sie Alberta Bandure,
kanadyjskiego psychologa, ktory uwazany jest rowniez za ojca psychologii
poznawczej. Najbardziej przetomowe badanie obrazujace proces social
learningu - ,Bobo doll study”, zostato przeprowadzone przez Bandure

w latach 60’. Jednak nie byt on pierwsza osoba, ktora zwrocita uwage

na spoteczne uczenie sie. Innymi badaczami, ktorzy przyczynili sie

do rozwoju psychologii oraz rzucity nowe Swiatto na myslenie o procesie
uczenia sie byli miedzy innymi Jean Piaget oraz Lew Wygotski.

Juzw 1898 roku Edward Thorndike badat zachowania kotow, ktore
obserwujac inne zwierzeta uczyly sie sprawnie otwierac klatki?.

Aby dobrze zrozumiec zatozenia social learningu warto jest poznac teorie

i wnioski, do ktorych doszli pierwsi badacze tego tematu.

Teoria spolecznego uczenia sie Alberta Bandury

Nie mozna mowic o teorii spotecznego uczenia sie bez wspomnienia

o eksperymencie ,Bobo doll study” przeprowadzonym przez Alberta
Bandure *. W pierwszym kroku badania dzieci obserwowaty dorostych,

z ktorych jedna czesc bawita sie w sposob spokojny, druga natomiast
okazywata agresje wzgledem lalki Bobo. Kolejnym krokiem eksperymentu
byto wywotanie lekkiej frustracji wsrod dzieci i analizowanie ich reakcji.
Jak mozna sie domyslic, te dzieci, ktore wezesniej obserwowaly agresywne
zachowania dorostych, byly agresywne wobec lalki. Dzieci,

ktore skonfrontowano z dorostymi bawigcymi sie spokojnie,

nie wykazywaly agresji lub okazywaty ja w stabszy i odmienny sposob.

3 Mietzel Gerd - Wprowadzenie do psychologii. Podstawowe zagadnienia, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk, 2000,
str. 181

4 https://www.simplypsychology.org/bobo-doll.html [dostep z dn. 11.06.2021]
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Albert Bandura uznat, ze proces uczenia sie moze odbywac sie

przez modelowanie, czyli obserwowanie zachowan innych ludzi

i pozniejsze nasladowanie ich, w sposob adekwatny do sytuacji.
Obserwacja jakiegos zagadnienia moze zachodzic przez bezposrednia
demonstracje, opis i wyjasnienie, a takze symulacje, czyli sztuczne

odtworzenie danego zjawiska®.
Aby modelowanie mogto mie¢ miejsce, niezbedne sa cztery elementy®

e uwaga - pierwszym elementem jest skupienie sie na tym, czego chcemy
sie nauczyc;

e retencja - nastepnie wazne jest zapamietanie zachowania,
ktore zaobserwowaliSmy;

e reprodukcja - trzeci warunek modelowania to umiejetno$¢ powtorzenia
czynnosci, ktorg zapamietaliSmy;

e motywacja - ostatni, niezbedny element modelowania to chec,

aby wykorzystywac wiedze, ktora sie zdobyto.

Aby zobrazowac social learning i role modelowania, Albert Bandura
postuzyt sie zartobliwg metafora. Pewien farmer chciat nauczyc swoja
papuge mowienia kilku zdan, jednak ta, byta niechetna do powtarzania
formutek. Sfrustrowany farmer wziat kijek i zaczat uderzac papuge

w gtowe mowiac ,Powiedz wujek!”. Jednak ta metoda rowniez nie
przyniosta rezultatow, dlatego farmer zdenerwowat sie i za kare umiescit
papuge w kurniku. Po jakims czasie, przechodzac obok kurnika, ustyszat
harmider. Gdy do niego zajrzat zobaczyt papuge, ktora uderza kury kijkiem

po glowie i krzyczy do nich ,Powiedz wujek!”".

5 Bandura’s Social Learning Theory & Social Cognitive Learning Theory - Theories of Developmental Psychology - Razieh Taday-
on Nabavi - 2011-2012

6 https://www.wgu.edu/blog/guide-social-learning-theory-education2005.html#close [dostep z dn. 11.06.2021]

7 Mietzel Gerd - Wprowadzenie do psychologii. Podstawowe zagadnienia, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk, 2000,

str. 180


https://www.researchgate.net/publication/267750204_Bandura's_Social_Learning_Theory_Social_Cognitive_Learning_Theory
https://www.wgu.edu/blog/guide-social-learning-theory-education2005.html#close

Ta metafora pozwala spojrzec¢ na uczenie sie szerzej, niz tylko warunkowa
akcja-reakcja, ktora zgtebiat m. in. Iwan Pawtow. Uczenie sie nie stanowi
jedynie zaprogramowania konkretnych zachowan, lecz buduje pewien
kapital cztowieka, ktory moze byc zwiekszany i wykorzystywany

w przysztosci. Uczenie sie nie jest wytacznie odtworczym procesem,

ma ona takze charakter tworczy. Idac tym tropem Bandura zrozumiat,

ze to nie tylko nasze otoczenie wplywa na nas, ale rowniez my mamy

wplyw na nasze otoczenie.

Dlatego kontynuacja jego mysli byto rozszerzenie teorii spotecznego
uczenia sie o elementy poznawcze i kognitywne. W tym celu Bandura
zaczal zglebiac temat poczucia wtasnej skutecznosci. Jest to przekonanie,
ze mamy wptyw na sytuacje, a podejmowane przez nas dziatania przetoza
sie na okreslony efekt. To wtasnie to przekonanie motywuje do dziatania

i pozwala wykorzystywac w petni kapitat danego cztowieka. Udowodnity
to badania prowadzone wsrod liderow, ktore wykazaty, ze to wtasnie
poczucie skutecznosci lidera wptywa pozytywnie i rozwojowo na niego,

jak ijego zespots.

Poznawcze podejScie Jeana Piageta

Rozwazania Bandury zgadzaty sie z zalozeniami innego, wybitnego
psychologa, ktory stworzyt rdzen wspotczesnej psychologii poznawczej

- Jeana Piageta. Wprowadzil on pojecia adaptacji, asymilacji i akomodac;j,
ktore opisuja procesy bedace nieodtacznymi elementami uczenia sie.
Adaptacja to po prostu dostosowanie swojego zachowania do wymogow

sytuacji’, aw jej sktad wchodzi asymilacja oraz akomodacja.

8 https://trainingindustry.com/articles/leadership/understanding-efficacy-the-key-to-measuring-leadership-development-cptm/
[dostep z dn. 11.06.2021]

9 Strelau Jan - Psychologia. Podrecznik akademicki. Tom 2, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk, 2007, str. 145
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Asymilacja to proces, w ktorym wiaczamy nowo zdobyte informacje
do wiedzy, ktora juz posiadamy. Przyktadowo pracownik,

ktory w poprzedniej firmie korzystat z komunikatora wewnetrznego,
bedzie potrafit zasymilowac te wiedze i dzieki temu tatwiej mu bedzie

opanowac obstuge innego komunikatora, w nowym miejscu pracy.

Akomodacja to proces, w ktorym pod wptywem nowych informacji
zmieniamy swoj schemat myslowy. Przyktadowo nowy pracownik dostaje
informacje, aby uzywat firmowego komunikatora do natychmiastowego
zdobywania informacji na temat problemow, ktore napotyka.

Dzieki temu wyrabia nawyk szukania odpowiedzi na pytania

zwykorzystaniem onlinowej komunikacji ze wspotpracownikami.

Wedtug Piageta, uczenie sie, jest niczym innym jak adaptacja,
czyli utrzymywaniem rownowagi miedzy zdobywaniem nowych informacji

(asymilacja), a reorganizacja wiedzy, ktora juz posiadamy (akomodacja).

Experiential Learning Model D. A. Kolba

David A. Kolb byl amerykanskim teoretykiem nauczania, ktory stworzyt
Model uczenia sie przez doswiadczenie, nazywany rowniez Cyklem Kolba.

W jego sktad wchodza cztery elementy nastepujace po sobie':

e Doswiadczenie - zdobywamy wiedze dzieki praktyce, czyli bierzemy
w czyms udziat, obserwujemy jakies$ zdarzenie, jesteSmy czeScia
jakiejs sytuacji. Np. Pierwszy raz przygotowuje raport miesieczny.

e Refleksyjna obserwacja - analizujemy i wyciagamy wnioski
z doswiadczenia. Np. Weryfikuje jak raport zostat odebrany,

jakie elementy sprawiaty mi trudnosc, a jakie aspekty byly poprawne.

10 https://experientiallearninginstitute.org/resources/what-is-experiential-learning/ [dostep z dn. 11.06.2021]
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e Teoria - na podstawie wyciggnietych wnioskow tworzymy reguty,
dobre praktyki wykonywania danego zadania. Np. Raporty powinny
byc krotsze, ale za to muszg posiadac wiecej danych liczbowych.

e Praktyka - czyli eksperymentowanie i weryfikowanie wypracowanej
wiedzy w rzeczywistoSci. Np. Tworze kolejny raport, zwracajac uwage

na jego dtugosc oraz ilosc¢ przedstawionych danych.

Praktyka przektada sie na zdobywanie kolejnych doswiadczen,
dzieki czemu mozemy zaczac cykl od poczatku i tym samym wykonywac

nasze zadania coraz skutecznie;j.

Uczenie sie wedlug Lwa Wygotskiego

Psychologiem, ktory dokonatl przetomu w obszarze psychologii rozwojowe;j
byl Lew Wygotski. Uwazat on, ze rozwoj czlowieka jest rezultatem jego
interakcji z otoczeniem spotecznym, a glownym elementem tego procesu
jest budowanie oraz pelne wykorzystywanie swojego potencjatu.

Wedtug Wygotskiego zdolnosci umystowe, takie jak kreatywnosc,
planowanie, logiczne myS$lenie sg o wiele wazniejsze, niz wiedza
teoretyczna. To wtasnie one decyduja o tym, ze czlowiek jest w stanie

przyswajac i przetwarzac informacje, ktore do niego docieraja.

Wygotski twierdzit, ze umyst powinien byc trenowany podobnie,

jak trenuje sie mieSnie w czasie uprawiania sportu. Dzieki temu
zwiekszamy swoje mozliwos$ci poznawcze i potrafimy sprawnie wynajdowac
rozwigzania na problemy, z ktorymi sie mierzymy. W nauczaniu nie chodzi
wylacznie o poznanie procedur zachowania w danej sytuacji, ale takze

o rozwijanie zdolnosci do samodzielnego planowania, realizowania

tych planow i wyciggania wnioskow na ich podstawie. Ta zdolnosc

nazywana jest rowniez samoregulacjg i jest niezbednym elementem

11



doskonalenia swojego stylu dziatania i sposobu pracy'. Zatem uzywajac
znanej metafory mozna powiedziec, ze w ramach mysli Wygotskiego, rozwoj
pracownika powinien bazowac na ,dawaniu mu wedki”, a nie wytacznie

,rybki”. Wtasnie tym jest social/collaborative learning w organizacji.

Jak teoria przekiada sie na praktyke

Srodowisko pracy jest miejscem, w ktorym mamy do czynienia z roznym
poziomem kompetencji osob, ktore wspotpracuja ze soba. Dodatkowo
pracownik wchodzacy w szeregi organizacji, oprocz wiedzy zwiazanej
bezposrednio z jego stanowiskiem, musi zdoby¢ rowniez informacje

o danej firmie - procedury, standardy, elementy kultury. Wtasnie

z tego powodu, to collaborative learning okazuje sie by¢ skuteczna metoda

uczenia sie, ktora zostata dostrzezona przez specjalistow L&D.

Te korzysci dostrzeglty miedzy innymi takie firmy jak Adobe, IBM
czy T-mobile. Zdecydowaly sie one zainwestowac w collaborative learning,
aby dzieki temu zapewnic¢ swoim pracownikom mozliwos¢ zdobywania

nowej wiedzy, ale takze tworzyc spojne i silne organizacje'.

Aby collaborative learning mogt przynosic korzysSci organizacji wazne
jest, aby specjalisci L&D zmienili swoje nastawienie do rozwoju
pracownikow. Dotychczasowe skupianie sie na treSciach, ktore nalezy
przyswoic, powinno ustapi¢ miejsca skoncentrowaniu na cztowieku.

W praktyce oznacza to, ze pracownik nie musi uczyc sie wszystkich
procedur od razu. Moze nauczyc sie jednej, ktora jest mu akurat potrzebna

i ktorg moze od razu wykorzystac do rozwigzania swojego problemu®.

11 red. Filipiak Ewa - Nauczanie rozwijajace we wczesnej edukacji wedtug Lwa S. Wygotskiego. Od teorii do zmiany w praktyce,
Agencja Reklamowo-Wydawnicza ArtStudio, Bydgoszcz, 2015

12 https://www.forbes.com/sites/louiscolumbus/2021/01/04/why-2021-is-looking-like-a-breakout-year-for-collaborative-learning/
[dostep z dn. 11.06.2021]

13 https://www.chieflearningofficer.com/2020/11/10/the-accelerated-transformation-of-corporate-learning/ [dostep z dn. 11.06.2021]
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Przyktadem wdrozenia tych zatozen jest firmaAsda (z grupy Walmart), siec
brytyjskich supermarketow. Asda wprowadzita ekosystem, ktory promuje

i nagradza uczenie sie z innymi i od innych oraz umozliwia swobodng
wymiane wiedzy miedzy zespotami. Firma skorzystata tez z rozwigzan
technologicznych, aby wspierac spoteczne uczenie sie w zespotach.

Dzigki nim pracownicy majg mozliwos¢ udostepniania, komentowania,

a takze dyskutowania na biezaco'.

Definicja

W tym miejscu sprobujemy zdefiniowac social/collaborative learning

w organizacjach, na podstawie wczesniej opisanych teorii oraz zatozen.
Spoteczne uczenie sie jest skuteczng metodg rozwijania kompetencji
pracownikow, dzieki ktorej mozliwe jest zwiekszenie kapitatu
intelektualnego calej organizacji. Firma buduje swoje know how,

ktore zebrane w formie bazy wiedzy, bedzie stuzyto wszystkim
pracownikom. Wsrod pozytywnych aspektow mozemy wymieni¢ mozliwosc
zwiekszona chec do nauki, zarzadzanie talentami w firmie, wspieranie
wymiany wiedzy i wspotpracy w zespotach, a takze wzmacnianie

konkurencyjnoSci organizacji.

Social/collaborative learning moze odbywac sie w dwoch formach.

W tzw. sposob synchroniczny, czyli z wykorzystaniem komunikatorow,
czy systemow LMS. To tworzy przestrzen do natychmiastowej
wymiany informacji. Wspolne uczenie sie odbywa sie takze w sposob
asynchroniczny, czyli poprzez otwarte dyskusje, mozliwosc¢ zadawania
pytan, konsultowania sie i obserwowania wspolpracownikow?.

To z kolei przektada sie na wzbudzanie ciekawoSci, a takze przyjazna forme

14 https://www.trainingjournal.com/articles/features/social-learning-retail-case-study [dostep z dn. 11.06.2021]

15 https://elearningindustry.com/benefits-of-synchronous-and-asynchronous-e-learning [dostep z dn. 11.06.2021]
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zdobywania wiedzy, opartg na informacji zwrotnej i uczeniu sie

przez doSwiadczenia.

Spoteczne uczenie sie i rozwoj poprzez wspotprace pozwalajg

budowac kulture organizacji, w ktorej wazny jest wellbeing i poczucie
bezpieczenstwa pracownikow. Social/collaborative learning traktuje
niepowodzenia jako nieodlaczny element nauki. Dzieki temu pracownicy
sawolni od poczucia winy, maja odwage podwazac status quo oraz uczyc
sie na btedach. Sprawny przeptyw informacji miedzy pracownikami
pozwala im tworzyc¢ silne zespoty, ktore z czasem wypracowuja wewnetrzne
procesy i dobre praktyki wspotpracy. Wszystkie wyzej opisane elementy
przektadajg sie bezposrednio na zaangazowanie pracownikow

w realizowanie celow firmy.

14



Dlaczego social/
collaborative learning
zyskuje na znaczeniu




Obecnie, w Swiecie pracy hybrydowej social/collaborative learning musi
przyjac nieco inna forme niz dotychczas. Coraz rzadziej mamy okazje

do wymiany doSwiadczen podczas wspolnego lunchu, podgladania
naszych wspolpracownikow przy pracy, a nawet osobistego poznania
wszystkich osob z naszego dzialu. Na szczeScie nowe technologie
pozwalajg wprowadzac spoteczne uczenie sie do organizacji i jednoczesnie
podnosic jego skutecznosc. Wedtug badan przeprowadzonych

przez Josha Bersina organizacje, ktore zachecaja swoich pracownikow

do rozwoju, maja co najmniej 30% wieksze prawdopodobienstwo zostania
liderami w swojej branzy'. Technologia wspierajgca social/collaborative
learning w firmach daje caly wachlarz narzedzi, dzieki ktorym mozliwa
jest natychmiastowa wymiana wiedzy miedzy pracownikami,

a takze analiza ich postepow w nauce.

Jakie korzysci przynosi social/collaborative learning
dla organizacji

Social/collaborative learning przynosi wiele korzysci dla organizacji,
jednak w tym punkcie skupimy sie na tych, ktore przektadaja sie na wysoki
wspotczynnik zwrotu z inwestycji, ktory moze wynies¢ nawet 75:1,

w porownaniu do innych form szkoleniowych:

e Wzrasta zaangazowanie pracownikow oraz ilosc¢ zrealizowanych
przez nich kursow. W Harvard Business School odsetek ukonczonych
kursow wzrost o 85% dzieki wprowadzeniu social learningu'®. Podobne

dane przedstawil Chuck Eesley, wedtug ktorego wspotpraca online

16 https://hbr.org/2018/07/4-ways-to-create-a-learning-culture-on-your-team [dostep z dn. 11.06.2021]
17 https://www.td.org/magazines/td-magazine/how-does-social-learning-measure-up [dostep z dn. 11.06.2021]

18 https://hbr.org/2015/04/what-harvard-business-school-has-learned-about-online-collaboration-from-hbx [dostep z dn. 11.06.2021]
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poprawia zaangazowanie, a studenci, ktorzy pracujaw grupach koncza

kursy o 16 razy czeSciej niz ci, ktorzy pracuja indywidualnie®.

Social/collaborative learning skraca czas onboardingu i zmniejsza
ryzyko rotacji. Pierwsze dniw firmie jaka kluczowy wplyw

na produktywnos$c¢ i chec¢ pozostaniaw danej organizacji?’. Dobrze
zaprojektowany onboarding, oparty o metode spotecznego uczenia sie,
przetozy sie na mniejszy stres nowego pracownika i przetozy sie

na zbudowanie pozytywnych doswiadczen z nasza organizacjg

i mniejsze ryzyko rotacji?'. Przektada sie to na oszczednosci,

poniewaz szacuje sie, ze odejScie pracownika moze kosztowac

dwukrotnosc jego rocznej pensji*?.

Wzrasta efektywnos¢ pracy. Szacuje sie, ze przecietny pracownik
spedza prawie 30% tygodnia pracy na zarzadzaniu pocztg e-mail,
a prawie 20% na szukaniu informacji, ktore sa mu potrzebne

do wykonania jego zadan. Dzieki wykorzystaniu technologii
wspierajacych social/collaborative learning, np. komunikatorow
wewnetrznych, czas przeznaczany na powyzsze czynnosci mozna
skrocic nawet o 35%?23. Social/collaborative learning pomaga

tez rozwijac kulture opartg na zarzgdzaniu talentami?.

Budowanie kapitalu intelektualnego - know how firmy. Spoteczne
uczenie sprawia, ze wiedza chetnie przekazywana jest miedzy

pracownikami. Organizacja, ktora stwarza przestrzen do dzielenia sie
informacjami sprawia, ze dobre praktyki wypracowane przez jednego

z pracownikow, stajg sie dostepne dla wszystkich. W takich warunkach

19 https://www.novoed.com/wp-content/uploads/2019/01/NovoEd-Stanford-Study-Shows-Efficacy-of-Team-based-Online-Lear-

ning.pdf [dostep z dn. 11.06.2021]

20 https://hbr.org/2015/03/technology-can-save-onboarding-from-itself?registration=success [dostep z dn. 11.06.2021]

21 https://badaniahr.pl/biblioteka/rotacja-pracownikow-koszty-rodzaje-przyczyny/129 [dostep z dn. 11.06.2021]

22 https://www.gallup.com/workplace/247391/fixable-problem-costs-businesses-trillion.aspx [dostep z dn. 11.06.2021]

23 https://www.mckinsey.com/industries/technology-media-and-telecommunications/our-insights/the-social-economy [dostep

z dn. 11.06.2021]

24 https://hrdailyadvisor.blr.com/2014/11/26/how-can-social-learning-benefit-your-company/ [dostep z dn. 11.06.2021]
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pracownicy buduja swoja skutecznosc, a nieobecnosc jednego

z nich nie wptywa decydujaco na prace catego zespotu®.

Jakie korzysci przynosi social/collaborative learning

dla pracownikow

Nalezy pamietac o korzysSciach dla samych pracownikow. Niektore z nich

sa oczywiste, m. in. fatwy dostep do informacji, czy oszczednosSc czasu

potrzebnego na nauke. Wsrod korzys$ci mozna znalez¢ rowniez te,

ktore sa nieco mniej oczywiste:

Mniej stresu w miejscu pracy. Onboarding i rozwijanie kompetencji
oparte o idee spotecznego uczenia sie przebiegaja w sposob mniej
stresujacy dla pracownika. Nie jest on zasypywany ogromem informacji,
ma okazje na biezaco rozwiewac swoje watpliwos$ci i czuje wsparcie,
ktorego potrzebuje w pierwszych tygodniach pracy w nowym miejscu.
Duza ilosc stresu obniza efektywno$¢ pracy, wptywa na samopoczucie

i moze prowadzi¢ do wypalenia zawodowego?®.

Lepsze kontakty interpersonalne. Social/collaborative learning
pomaga nawigzywac relacje w nowym miejscu pracy i spaja zespoty.
Badania przeprowadzone przez Instytut Gallupa wykazuja,

ze posiadanie bliskiej osoby w miejscu pracy wptywa na wydajnosc
pracownikow. M. in. badania wsrod kobiet wykazaty, ze te,

ktore miaty przyjaciela/przyjaciotke w miejscu pracy byly bardziej
sktonne do zaangazowania (63%), niz kobiety, ktore nie mialy

takiej osoby w organizacji (29%)*".

25
26

27

https://www.shrm.org/hr-today/news/hr-magazine/pages/0510tools.aspx [dostep z dn. 11.06.2021]
https://www.helpguide.org/articles/stress/burnout-prevention-and-recovery.htm [dostep z dn. 11.06.2021]

https://www.gallup.com/workplace/236213/why-need-best-friends-work.aspx [dostep z dn. 11.06.2021]
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¢ Wiedzaw odpowiednich dawkach - Microlearning.
Dzieki spotecznemu uczeniu sie, pracownicy otrzymuja wskazowki
w mniejszych porcjach, a to wptywa na ich tatwiejsze przyswajanie,
a takze mozliwo$c szybkiego aktualizowania informacji w firmie?:.
Microlearning eliminuje problem przecigzenia materialem
lub niecheci do nauki. Social/collaborative learning wykorzystuje mate

dawki informacji, aby na biezaco uzupetnia¢ wiedze pracownikow.

¢ Pobudzanie ciekawosci i kreatywnosci. Zoptymalizowanie social/
collaborative learningu w firmie pomaga budowac kulture organizacji
opartg na uczeniu sie na btedach i informacji zwrotnej. Pracownicy
czujg wsparcie ze strony swojego zespotu, dzieki temu nie bojg sie
podejmowac kolejnych prob nawet wtedy, gdy zdarzaja sie
im niepowodzenia. Dzieki temu czesciej szukaja kreatywnych
rozwigzan swoich problemow. Proces nauki staje sie ciekawy,
a to z kolei sprawia, ze pracownicy maja wiekszg motywacje,
aby zdobywac nowa wiedze?’. Dodatkowo informacja zwrotna
staje sie naturalnym elementem nauki, ktory wptywa na poczucie

skutecznosci pracownikow.

28 https://elearningindustry.com/microlearning-8-business-benefits-organizations [dostep z dn. 11.06.2021]

29 https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1053482218300822 [dostep z dn. 11.06.2021]
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Potencjal iwyzwania
social/collaborative
learning




Jak social/collaborative learning wpisuje sie w szerszy
obraz strategii, kultury oraz sukcesu biznesowego
organizacji zorientowanych na rozwaoj w kontekscie
przyszlosci pracy?

Dorota Piotrowska

VP of People and Organization
Development at HCM Deck

W swojej karierze pracowatam w roznych rolach z obszaru People & Culture
wewnatrz organizacji oraz jako doradca zewnetrzny. Niezaleznie od roli,
jaka petnitam, branzy, wielkoSci czy stopnia dojrzatosci organizacji,

w/dla ktorej pracowatam, widziatam namacalne dowody na to, ze firmy
dobrze prosperuja tylko wtedy, gdy buduja przestrzen i praktyki
zapewniajace zwinnosSc zespotow i organizacji oraz nastawienie

na ciggla zmiane, uczenie sie, modyfikacje, usprawnienia. Te umiejetnosci
saw duzej mierze zalezne od zdolnosci organizacji do korzystania

ze wspolnego doswiadczenia zespotu, rowniez just in time.

Nie chodzi tu jedynie o wykorzystywanie kapitatu indywidualnych ludzi

i rozwijanie ich kompetencji, ale tez o stwarzanie pracownikom mozliwosci
autonomicznego uczenia sie od siebie nawzajem w ramach wspotpracy,

o zachecanie ich do tego i nagradzanie za to, nie tylko podczas wczesniej
zaplanowanych wydarzen w ramach konkretnych programow rozwojowych,

ale przede wszystkim spontanicznie.

Gdy sie nad tym zastanowimy, social/collaborative learning byl wdrazany

w organizacjach wraz z rozpowszechnieniem sie modelu 70-20-10,

21



a nawet wczesniej. W latach 80-tych XX-ego wieku duzo mowito sie

o czesci modelu dotyczacej social learningu, w kontekScie inicjatyw

peer to peer learning, takich jak na przyktad communities of practice.
Jednak okazuje sie, ze w dzisiejszych czasach czesci 70 (uczenie sie
przez doswiadczenie, tzw. on the job) i 20 (peer to peer/social learning)

wcigz wymagajg doinwestowania.

Wedtug raportu HR Predictions for 2021 autorstwa Josha Bersina duzo
mniej niz 50% firm oferuje microlearning (podkategorie social learning)

oraz uczenie sie on-the-job w sposob ciagty.

MICRO-LEARNING MACRO-LEARNING GROUP LEARNING ON THE JOB LEARNING
Videos, blogs, articles, MOOCs, courseware, UNIVERSITY Coaching, developmental
mirce-learning courses, simulations, VidEvents, innovation assignments, mentorship,
programs, curated assessments and may sessions, leadership exposure
feeds, on-demand, in the include VR and AR programs
flow of work
Only 31% of companies 42% of companies believe 83% of companies have Only 38% of companies
offer continuous learning they effectively help people a corporate university offer development activities
opportunities, only 14% feel perform in future roles, 29% and 32% say its usage is outside of formal training,
effective in this area, yet in future role, yet focus here ncreasing continuous focus needed
79% of L&D professionals is high and growing

investing in this model

Zrodto: https://joshbersin.com/hr-predictions-for-2021/

Social/collaborative learning nie jest nowym terminem ani chwilowa
mod3. Praca zdalna i hybrydowa wptywa jednak radykalnie na to,

jak sie uczymy, aw szczegolnosci na to, jak uczymy sie od siebie
nawzajem, czyli w ramach social/collaborative learning. Warto

przy tym pamietac, ze sukces i przewaga biznesowa zalezy w duzej

mierze wlasnie od tego czy jesteSmy w stanie uwolni¢ potencjal naszych
pracownikow poprzez wykorzystanie efektu synergii wiedzy i doswiadczen

catego zespotu.
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Aby w pelni zrozumiec¢, w jaki sposob social/collaborative learning wpisuje
sie w szerszy obraz organizacji uczacych sie, przyjrzyjmy sie trzem
kluczowym trendom Przysztosci Pracy (Future of Work), ktore wskazuja

na rosngce znaczenie dziatan z obszaru social/collaborative learning.
Nastepnie przeanalizujmy podstawowe warunki potrzebne do stworzenia
kultury social/collaborative learning w pracy zdalnej/ hybrydowe;j,

a na koniec poznajmy pierwsze dziesie¢ krokow prowadzacych do
uczynienia z social/collaborative learning integralnej i priorytetowej

czesci kazdej strategii zarzadzania talentami.

Trzy kluczowe trendy Przyszlosci Pracy, ktore dowodza

rosnacego znaczenia social/collaborative learning

1. Rzeczywistosc BANI (Brittle, Anxiety arousing, Non-linear,
Incomprehensible, czyli odpowiednio: kruchy, wzbudzajacy niepokaj
w wyniku wielu zmian w kontekscie spotecznym, ekologicznym,
ekonomicznym, jak tezw wyniku przecigzenia poznawczego

i informacyjnego, nielinearny oraz niepojety).

Termin ukuty przez Jamais Cascio®’, nawiazujacy do rzeczywistosci
VUCA (Volatile, Uncertain, Complex, Ambiguous, czyli odpowiednio:
zmiennoS¢, niepewnosc, zlozonosS¢, niejednoznacznosSc) przeniesionej
na kolejny poziom, gdzie nawet cate systemy w ekstremalnych
okolicznosciach zewnetrznych okazuja sie bardzo kruche.

W rezultacie budzi to niepokdj ze wzgledu na liczne zmiany,

nad ktorymi mamy niewielka kontrole, zachodzace jednoczesnie

w naszym zyciu zawodowym, jak i prywatnym. Chodzi tu takze

o zaburzenie linearnosci miedzy przyczynami g skutkami,

do ktorych byliSmy dotyczcas przyzwyczajeni, oraz o nieustannag
potrzebe przemyslenia na nowo pewnych koncepcji, poniewaz w nowym

30 https://medium.com/@cascio/facing-the-age-of-chaos-b00687b1f51d [dostep z dn. 28.06.2021]
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Swiecie pracy moga one odnieSc inny skutek. Wiele kwestii okazuje sie
niezrozumiatych, poniewaz tatwo sie pogubic w tym, jak dziatajg nowe
technologie czy dynamika zespotu i wcigz rosngca liczba zmiennych

wplywajacych na kontekst, w ktorym operujemy.

RzeczywistoS¢ BANI uwypukla potrzebe wspierania pracownikow
w przygotowaniu sie na ciagle zmiany oraz na szybko przedawniajaca
sie ,,date waznosci” wiedzy poprzez ciggly re/upskilling i czerpanie

zwspolnego doswiadczenia zespotu/kapitatu spotecznego.
2. Nowy, zdigitalizowany sposob pracy.

Digitalowa rzeczywistosc pracy, na ktorej coraz bardziej polegamy,
oznacza potrzebe pomocy ludziom w adaptacji do nowych,
zdalnych/ hybrydowych sposobow wspotpracy. Te, gdy nie sa dobrze
zaprojektowane i aktywnie wspierane, ostabiaja spojnosc zespotu

oraz wspotprace miedzy zespotami.

3. Niedobor talentow oraz fakt, ze pokolenie millenialsow - cyfrowych
nomadow - i prawdziwie wirtualne pokolenie Z wkrotce beda

stanowic wiekszosc talentow dostepnych na rynku.

Trendy na rynku talentow oznaczaja potrzebe przyciagania, rozwijania,
angazowania i zatrzymywania talentOw poprzez przeprojektowanie
koncepcji ciggtego rozwoju w kontekscie ucyfrowionej pracy zdalne/
hybrydowe. Milenialsi i pokolenie Z (i nie tylko oni) poszukujg
organizacji nagradzajacych ,nowa waluta”, nazywang Motywacja
3.0 opisang przez Daniela Pinka w jego bestsellerowej ksigzce

~Drive”. Sktadaja sie na nig trzy elementy: autonomia, poczucie celu,
mistrzostwo. Autonomia, w tym autonomia uczacego sie, pozwala
pracownikowi wybierac rozne Sciezki, ksztattowac swojg role,

wybierac zadania stanowigce ciekawe wyzwanie, eksperymentowac
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i eksplorowac. Z kolei poczucie celu daje pracownikowi mozliwosc
wywierania szerszego wptywu niz wynika to z roli, ktora petni

-na firme i nie tylko. Mistrzostwo w opanowaniu roli dodatkowo
podkresla znaczenie i satysfakcje czerpana z ciaglego uczenia sie.

Wszystko to w coraz bardziej zdigitalizowanym ekosystemie pracy.

Majac nawzgledzie owa ,nowa walute” oraz trudnosci z pozyskaniem

i utrzymaniem talentu, wiele firm dostrzega rosnaca koniecznosc
zapewnienia autonomii, mobilnosci i zwinnosci swoim pracownikom,
zas bardzo niewiele firm dziata w trybie tradycyjnego planowania

rol i Sciezek lata do przodu. Przewidywanie przysztych umiejetnosci
potrzebnych biznesowi i organizacjom i wspieranie ich zwinnosci dzieje
sie poprzez dawanie swoim pracownikom zadan stanowigcych wyzwanie

i wymagajacych wspotpracy miedzyzespotowej, czy regularng mozliwosc
czasowej zmiany roli w ramach organizacji. Ciagly rozwoj talentu i tatwosc
wykorzystywania jego kompetencji tam gdzie sg aktualnie najbardziej

potrzebne w firmie jest kluczowe dla strategii zarzadzania talentami

gotowej na dynamike obecnego i przysztego Swiata pracy.

= Changeable at any time
« Based on Interest and skills
= Skills models may help

Clear functional career paths Job moves, relocations, stretch Individuals can find new gigs,
which employees traverse assignments, and promotions assignments, jobs, and roles
over fime with succession, are facilitated outside the model themselves, apply for jobs, and
talent reviews, and manager-led for high-potentials, critical talent move intemnally - including gig
coaching integrated into needs, restructuring, M8A, and work and projects.

talent management. other rapid changes.

Zrodto: https://joshbersin.com/hr-predictions-for-2021/
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Podstawowe czynniki potrzebne do rozwoju kultury
organizacji uczacej siew srodowisku zdalnym i hybrydowym

Istniejg 3 kluczowe czynniki, ktore musimy rozwijac w pierwszej kolejnosci,
aby zbudowac organizacje zdolna do ciaglego przystosowywania sie

do nowych realiow.

1. Kultura organizacji zwinnej. Jest to kwestia priorytetowa, szczegolnie
w kontekScie pracy zdalnej, poniewaz jej przejmowanie jest utrudnione

1 coraz mniej samoistnie.

W badaniu Deloitte Global Human Capital Survey z 2021 roku 45%
kadry kierowniczej stwierdzito, ze tworzenie kultury organizacyjnej
nastawionej na rozwoj, zdolnosc¢ adaptacji i elastycznosc
jest najwazniejszym przedsiewzieciem, ktore podejmuja

lub beda podejmowac w celu transformacji stylu pracy.

W tym wlasnie kontekscie ciaglej transformacji i innowacji oraz nowego
srodowiska pracy zdalnej/hybrydowej element modyfikacji i wzmacniania

pozadanej kultury organizacyjnej staje sie szczegolnie wazny.

Bezpieczenstwo psychologiczne i zaufanie - to kluczowe czynniki
wspierajace ciggte uczenie sie, zwinnosc i innowacje,

jednak ich rozwijanie w srodowisku pracy zdalnej/hybrydowej

jest szczegolnie trudne. Sa tez niestety wecigz zbyt rzadko brane
pod uwage przy rozwazaniach o modyfikacji i wzmacnianiu
pozadanej kultury organizacyjnej. A to zdecydowanie jeden

z krytycznych elementow analizy niezbednej w procesie analizy

dojrzatosci kultury organizacji.

Bezpieczenstwo psychologiczne w organizacji mozna oprzec
na 4 poziomach bezpieczenstwa psychologicznego (The 4 Stages

of Psychological Safety™ Framework), ktore to majg bezposredni wptyw
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na dynamike rozwoju, innowacji i zwinnosci pracownika, zespotu

1 organizacji

Four Quadrants of Psychological Safety

Learner Safety @ Collaborator Safety

It’s safe to: It’s safe to:

* Di ; * Engageinan
e Collaborator uncoistrained way
Ask questions

Interact with colleagues
Have mutual access
Maintain open dialogue
Foster constructive

Safety

Experiment

Learn from mistakes
Look for new
opportunities

debate
Chall Safety Challenger Inclusion Safety
allenger >are 2 nciusion >are
& Safety Inclusion
It’s safe to: It’s safe to:

Safety

» Challenge the status quo / ¢ Know that you are valued
» Speak up @ * Treat all people fairly

* Express ideas * Feel your experience, and ideas
« Identify changes matter
» Expose problems ¢ Include others regardless of
title/position
* Openly contribute

Source: https://www.wwt.com/article/how-and-why-to-create-safety-within-your-teams

2. Zorientowanie na rozwoj, ,ciekawos$¢” i zwinnos¢ w uczeniu sie
jako wyjsciowy model mentalny. To podstawowe warunki umozliwiajace
sukces w Swiecie BANI. Pozwalaja tez wykorzystac synergie kapitatu

indywidualnego pracownika i spotecznego kapitatu catego zespotu.

Jak pisza w ksigzce ,, The Curious Advantage” Paul Ashcrofft,

Simon Brown oraz Garrick Jones:

,Ciekawosc¢ jest kluczowa dla sukcesu w $wiecie cyfrowym.

Napedza wspotprace, kreatywnos$c i innowacje, wzmacnia relacje

i inteligencje emocjonalng, motywuje do ciggtego samodoskonalenia,
oraz sprawia, ze liderzy stajq sie bardziej skuteczni i sg postrzegani

jako bardziej inspirujacy”.
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3. Dojrzala kultura organizacji uczacej sie zorientowana na ciagle
uczenie sie od innych i z innymi. Ciagly rozwoj pracownikow jest
wzmacniany poprzez potaczenie ugruntowanych wartosci kulturowych
firmy, wspierajacej i dzielacej podobne nastawienie spotecznosci

oraz zakorzenionych praktyk i rytuatow.

Inspirujacym przyktadem organizacji ktore Swietnie rozumiejg ciagte
ksztattowanie podstaw kulturowych i role regularnych rytuatow
rozwojowych w rozwoju kazdego pracownika sg tak zwane Deliberately
Developmental Organisations, opisane w przetomowej ksigzce

»An everyone culture: Becoming a Deliberately Developmental
Organization”!. Buduja one swoja filozofie i sukces na wyzej
wymienionych elementach, ktore sg zilustrowane bardziej szczegotowo

na ponizszej grafice:

EDGE HOME

GROOVE

Zrodto: Kegan, R., Lahey, L.L., Miller, M.L., Fleming, A. & Helsing, D. (2016)
»An everyone culture: Becoming a deliberately developmental organization”.
Boston, Massachusetts, Harvard Business Review Press

31 Deliberately Developmental Organization framework, [w:] ,An everyone culture: Becoming a deliberately developmental orga-

nization”. R. Kegan, L.L. Lahey, M.L. Miller, A. Fleming & D. Helsing, Boston, Massachusetts 2016 , Harvard Business Review Press
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10 pierwszych krokow do zrozumienia potencjalu i wdrozenia
social/collaborative learning jako integralnej czesci strategii
zarzadzania talentamiw nowej rzeczywistosci

1. Poddaj ocenie przewidywany wplyw na biznes.

Sprawdz oczekiwany wplyw (mierniki HR i biznesowe) zaprojektowania
hybrydowego trybu pracy ze szczegolnym naciskiem na wykorzystanie
potencjatu regularnej wspotpracy i ciagtego uczenia sie z innymi

i od innych oraz prawdopodobne koszty utraconych mozliwosci,

jesli nie podejmiesz dziatan juz teraz.

Przeanalizuj potencjalny wptyw podjetych ww. dziatan na zwinnosc

i innowacyjnosc firmy i na jej wyniki biznesowe.
2. Przeprowadz audyt dojrzatosci kultury organizacyjne;j.

Ocen podstawy kultury organizacyjnej, poziom bezpieczenstwa
psychologicznego, Swiadomie stosowane praktyki rozwojowe,

gotowoSc do efektywnej wspotpracy zdalnej i opracuj plan dziatania.

3. Zbierz spostrzezenia dotyczace wzorcow wspolpracy

miedzyzespolowej i usprawnij je.

Przeanalizuj, w jaki sposob ludzie pracuja, wymieniaja sie wiedza

i jak zespoly ucza sie od siebie wzajemnie w trakcie pracy, jak rowniez to,
czy ich nawyki pomagaja wykorzystac kapitat indywidualny i spoteczny.
Jesli to mozliwe, korzystaj z zaawansowanych, opartych na sztucznej

inteligencji narzedzi analitycznych, takich jak Organization Network Analysis.
4. Zapewnij inkluzywny model wspotpracy oraz nawyki.

Srodowisko pracy hybrydowej dodaje kolejny poziom ztozonoSci

do wyzwania zwigzanego z DEIB (Diversity, Equity, Inclusion,
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Belonging, czyli: roznorodnos¢, rownosc, integracja i przynaleznosc).
Projektujac nowy model, uwzglednij jak najwiecej wymiarow

roznorodnosci, w tym rozne style spoteczne i style uczenia sie.
. Przejdz od tworzenia tresci i programow do tworzenia warunkow.

Nadaj priorytet regularnej praktyce przeznaczania czasu i tworzenia
warunkow na social/collaborative learning. Jest to zdecydowanie
najwazniejszy krok na drodze do tworzenia organizacji uczacej sie.
Stworz mozliwosci do autonomicznego, spontanicznego uczenia

sie od siebie tu i teraz.

. Spraw, by liderzy stali sie wzorami do nasladowania i wspierali

inicjatywy social/collaborative learning.

Upewnij sie, ze liderzy poprzez wtasne zachowanie promuja,
umozliwiaja i nagradzaja autonomie w dziataniach social/collaborative
learning, zarowno poprzez inicjowanie jak i poszukiwanie ciggltego

rozwoju wtasnego w ramach uczenia sie od innych.

. Zachowuj rownowage pomiedzy aktywnosciami online i na zywo,

gdy to mozliwe.

Zadbaj o zminimalizowanie przecigzenia cyfrowego i wzmacniaj
budowe zaufania, spojnosci zespotu oraz poczucie przynaleznosci

poprzez inicjatywy face-to-face.

. Wprowadzaj regularne dzialania social/collaborative learning,

tak aby sprzyjaly zdobywaniu kwalifikacji w momencie potrzeby.

Zachecaj do wymiany wiedzy i collaborative learningu oraz nagradzaj
za nie, aby zagwarantowac¢ doskonalenie odpowiednich umiejetnosci
w momencie potrzeby (tzw. ‘on demand/just in time social collaborative

learning’)
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9. Dokonaj audytu ekosystemu technologicznego.

Upewnij sie, ze dysponujesz dobrze zintegrowanymi, przyjaznymi
dla uzytkownika aplikacjami wspierajacymi efektywng komunikacje,

wspotprace oraz rozwoj w nowych, hybrydowych warunkach.

10. Planuj z mysla o elastycznosci, autonomii i poczuciu

odpowiedzialnosci.

Wzmacniaj i rozwijaj motywacje wewnetrzng pracownikow w kierunku
ciggtego, samodzielnego uczenia sie, ponownego uczenia i oduczania sie,

szczegolnie poprzez inicjatywy social/collaborative learning.

Jesli przyjrzymy sie trendom rynkowym w obszarze przyciggania

i utrzymania talentu oraz specyfice pracy hybrydowej w potgczeniu

z szybko skracajacym sie ,okresem waznosci” wiedzy, jasnym wydaje sie,
ze social/collaborative learning jest jedng z najbardziej fundamentalnych
odpowiedzi na potrzebe budowania zaangazowania pracownikow,
zwinnosci organizacyjnej i petnego wykorzystania kapitatu ludzkiego

i spotecznego zespotow, co z kolei przektada sie wprost na innowacje

i przewage konkurencyjng firmy. Uzasadnienie strategiczne jest

wiec nie do podwazenia. Przewidywana poprawa krotko- i dtugoterminowych
wskaznikow biznesowych oraz dostosowany do potrzeb firmy plan
dzialania, jak zarysowany powyzej, sa pierwszymi krokami,

ktore jak wierze pomoga przekonac wszystkich cztonkowow zespotu do tej

byc moze poczatkowo nietatwej, lecz z pewnoscig wartej wysitku podrozy.

31



Jak zaczac z social/collaborative learning?

Cezary Mielnicki

Agile Coach w Allegro o tym,
jak zaczyna sie z social/collaborative

learning w zwinnej firmie

technologicznej

Z mojego doswiadczenia decyzja o tym, aby zaczac w duzej organizacji

z social/collaborative learning, czesto wynika z palacych problemow.

W firmach zwiazanych z IT rozwijany produkt po jakims$ czasie ma tyle
technologii, ze trudno jest podzieli¢ prace, w taki sposob, aby kazdy
zajal sie wlasnie tym obszarem, w ktorym jest specjalista.

Jest to tez jedna z przyczyn, dla ktorych wprowadza sie podejscie zwinne,
za czym idzie ownership i dazenie do celu, w przeciwienstwie do skupiania

sie nawaskiej specjalizacji.

Gdy w codziennym dziataniu nie ma wspotpracy, mowimy o modelu
umiejetnosci I-shaped (skupienie wylacznie na specjalizacji danego
pracownika). Z kolei w przypadku zespotu, ktory ma wspolny cel

oraz wnie$¢ wartosc dla klienta, a nie jedynie wykonac zadanie, rozwija
sie podejscie T-shaped?®:. W tym podejsciu kazda osoba ma swoje gtowne
umiejetnosci, ale wyksztalcaja sie u niej tez inne, ktore sg niezbedne,
aby osiagnac zatozony cel bez zmiany sktadu zespotu. Te dodatkowe
umiejetnoSci moga byc pozyskiwane od wspotpracownikow z zespotu,

organizacji lub zewnetrznych ekspertow.

32 https://agileleanlife.com/t-shaped-skills-every-area-life/ [dostep z dn. 10.07.2021]
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Aby wystartowac ze wspolng nauka w zwinnym podej$ciu, dajmy przede
wszystkim wspotdzielone cele zespotowi, a nastepnie przestrzen na to,
aby zadecydowat, ile czasu potrzebuje na rozwoj produktu,

za ktory odpowiada, a ile na pozyskiwanie wiedzy, aby ten ten rozwoj byt
efektywniejszy. Zrodlem takiego podejécia jest oczywiécie kultura firmy.
Pracownicy muszg mie¢ pewnosSc, ze wymiana wiedzy jest istotna

i organizacja ich w tym wspiera.

W projektowanie social/collaborative learning od poczatku zaangazujmy

liderow zespotow i wyzszy management. Wazne, zeby rozumieli,

ze rozwoj nie jest stratg czasu, ze realnie wptywa na skutecznosc zespotu,
a rekrutacja dodatkowych programistow niekoniecznie jest rozwigzaniem

dla rozwoju produktu.

Rolg managementu jest danie jasnego przekazu: ,Wierzymy w wasza
wymiane wiedzy. Jesli potrzebujecie na to czas, to go zaplanujcie.

Nie bedziemy Was rozliczac z tego, ze zamiast pisac kod, organizujecie
warsztaty, czy szukacie rozwigzan”. Wazne, aby firma tez pytata

pracownikow bezposrednio o to, jakie sa ich potrzeby rozwojowe.

Szczegolnie kiedy jest to nowa inicjatywa warto, by management i liderzy
zespotow upewnili sie, ze w zespole jest miejsce na wymiane wiedzy.
Social/collaborative learning preznie sie rozwija, gdy lokalnie liderzy
aktywizuja do wymiany wiedzy i tworza np. community of practice.

Same dziaty HR/L&D tez moga aktywowac social/collaborative learning,
tworzac chociazby kanaty do wymiany wiedzy, popularyzowac te idee
wsrod managementu. Te strony wspieraja pracownikow procesowo

- zapewniajac im materialy czy dostarczajac szkolenia, ktore beda

aktywowaty wspolna nauke.

Moze to byc tez inicjatywa samych osob zainteresowanych rozwojem

w jakiejs dziedzinie lub moze byc aktywowane zewnetrznie.
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Jak towygladaw Allegro?

9 lat temu firma rozpoczeta transformacje Agile. Wtedy zostaly utworzone
pierwsze zespoly odpowiadajace za poszczegolne produkty (elementy
serwisu, ktore dostarczaja wartoSc¢ klientowi), takie jak strona przedmiotu,

lista wyszukiwania, czy strona gtowna.

Kazdy zespot odpowiada za wtasciwe dziatanie i rozwijanie tych
produktow. Tutaj zaczeta sie wspolna nauka. Zespoty zaczely sie
zastanawiac, jak rozwinac¢ swoj produkt w taki sposob, aby on dziatat

i jednoczesnie pokryt potrzeby uzytkownika. Spowodowato to na przyktad,
ze czeSciowo testerzy zamienili sie w programistow. Dlaczego? Okazato
sie, ze w przypadku naszego produktu najlepszymi testerami sa Ci sami
ludzie, ktorzy tworza kod. Role zaczely sie mieszac, a technologie zaczety
sie unifikowac. Zespoty szukaty rozwiazan, ktore pomogg usprawnic

ich prace.

W Allegro podchodzimy do pracy i rozwoju systemowo. Zespoly organizuja
sie wokot jednostek, ktore maja odpowiadac za konkretny strumien
wartosci (np. od strony kupujacego lub sprzedajgcego). Tutaj wymiana
wiedzy tez jest wspierana. Jednak w taki sposob, aby biznes i technologia
tez sie rozumiaty i wspieraly siebie nawzajem - nie byly odrebnymi

obozami, ktore walcza ze soba o priorytety.

Opcja rozwoju, ktory cieszy sie duzg popularnoscia jest tez rotacja
stanowisk, czy tez ,turystyka”. Jesli ktos chce sie nauczyC nowej
umiejetnosci lub przyjrzec sie, jak pracuja inni, moze pracowac

przez miesigc w innym zespole. Po tym doswiadczeniu czesto wnosi
zdobyta wiedze do swojego teamu, czasem zostaje, w tym, ktory poznat

na dtuzej niz miesiac.
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Dodatkowa inicjatywa, ktora jest kultywowana w Allegro, i ktora zostata
wsparta przez organizacje jest Allegro Tech Meeting. To coroczna
technologiczna konferencja, na ktorej dowolna osoba z Allegro moze
wystapic ze swoim tematem (moze to byc rozwiazanie, dobra praktyka,

czy nieudany eksperyment, ktory dat duzo doswiadczenia).

Prowadzimy tezw sposob ciagly wewnetrzne szkolenia,

do ktorych uzywamy platformy HCM Deck, ktore takze napedzaja wymiane
wiedzy w organizacji. W Allegro kazdy moze byc szkoleniowcem zaro6wno
w zakresie technologicznych umiejetnosci twardych, jak i miekkich.
Zainteresowane osoby szukaja kogos, kto wewnatrz organizacji moze

im te wiedze przekazac, lub dana osoba z Allegro, ktora uwaza, ze ma cos
wartosciowego do przekazania, loguje sie do platformy, zapisuje tam swoje
szkolenie i daje w Allegro znac, kiedy bedzie mozna sie z nig spotkac

na wyktad lub warsztaty.

35



Jak przekonac biznes do social/collaborative learningu
i aktywnie wspierac go do organizacji

Neil Cunningham

X : Learning & Talent Development
g Solutions Director w Align Learn Do
P o 11N o swoim podejsciu do tych kwestii

Jak przekonac biznes, ze wprowadzenie social/collaborative
learningu to dobry pomyst?

Rozmawiajac z decydentami, SIEGNIJMY PO HISTORIE osobistego
wyksztalcenia. Dziata to jednak tylko w przypadku, gdy rozmowcy maja
za soba doswiadczenie wyzszego wyksztatcenia. Nalezy mie¢ swiadomosc
tego, ze mozemy ich do siebie zrazic, jesli takiego doswiadczenia

nie posiadajg. Czesto na poczatku nie zdajemy sobie z tego sprawy,

ale w wiekszosci przypadkow lepiej korzystamy z mozliwosci spotecznego
uczenia sie, bedgc na uniwersytecie niz uczeszczajac do szkoty

podstawowej lub Srednie;j.

Wtasnie wtedy naprawde ma miejsce social/collaborative learning,

ze wzgledu na wiecej okazji do pracy w grupie i pojmowania istoty
problemow, w przeciwienstwie do siedzenia za biurkiem i wykonywania
samodzielnych zadan. Taka historia pomaga wyobrazic sobie,

na czym polega istota social/collaborative learningu i dlaczego pod wieloma

wzgledami jest on skuteczniejszy niz formalny model uczenia sie.
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Nastepnie mozna przedstawic fakty, dane liczbowe czy badania
na poparcie argumentu, ze warto wprowadzic social/collaborative
learning do obecnych programow lub programow zaplanowanych

na najblizsza przysztosc.

Prezentowane dane iloSciowe powinny odnosic sie do omawianej branzy,
a nawet do konkurencji danej firmy. Przedstawienie danych majacych
niewielkie odniesienie do tematu rozmowy oznacza, ze rozmowe

te mozna zakonczyc, zanim jeszcze sie zacznie.

Warto rowniez zawsze WPROWADZIC social/collaborative learningu
NA PROBE. Przetestujmy dany program i sprawdzmy, jak firma

na niego zareaguje.

Jak aktywnie wlaczyc social/collaborative learning
do organizacji

Pierwszy krok w procesie spotecznego uczenia sie wedtug Alberta Bandury
to uwaga. Social/collaborative learning powinien przyciagnac uwage

odbiorcow i jednoczesnie odwrocic uwage od codziennych problemow.

Z tego wzgledu zalecam, aby wewnetrzne zespoty L&D dziataty w taki
sposob, jakby byly doradca zewnetrznym. Porozmawiajmy z zespotem
do spraw marketingu w naszej organizacji i postarajmy sie zrozumiec,
kim sg nasi klienci wewnetrzni i jaki maja wptyw na poszczegolne osoby.

Zaprojektujmy swoj program tak, aby byt atrakcyjny dla roznych grup.

Niezmiernie waznym jest, aby miec luzng siec interesariuszy,

ktorzy rozumiejg projekt, rozpowszechniajg informacje o nim i
wprowadzajg do niego kolejne osoby. Nalezy zadbac o sprawng wspolprace
z dziatem marketingu, aby wszelkie wychodzace przekazy stanowily czesc

szerszego planu komunikacji - aby program zyskat znaczenie z punktu
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widzenia catej firmy, a nie tylko zespotu L&D. Dzieki temu mozna

roOwniez zagwarantowac to, ze przekaz sie nie zgubi.

W jaki sposob mierzyc sukces?

Programy wykorzystujace techniki social/collaborative learningu
powinny cieszyc¢ sie popularnoscig -w ten wtasnie sposob mozna
mierzyC zaangazowanie. Skale sukcesu mozna zmierzyc, POROWNUJAC
ZAUWAZALNE ROZNICE MIEDZY WYNIKAMI osiaganymi przez osoby,
ktore wziety udzial w danym programie, a tymi, ktore tego nie zrobity,

np. analizujac osiggniete KPI lub OKR poszczegolnych osob.

Inne spojrzenie na te kwestie umozliwia badanie longitudinalne
obejmujgce okres 2-3 lat. Format social/ collaborative learning moze
wplywac na poczucie przynaleznosci, dlatego warto zwrocic uwage
na to, czy Sredni czas zatrudnienia jest dtuzszy wsrod osob bioracych
udzial w programach social/collaborative learning, czy rzadziej
przebywajg one na zwolnieniu chorobowym oraz czy nizszy jest

wsrod nich wskaznik absencji.
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Jak social/collaborative learning pomaga uczyc sie
przez cale zycie

Sylwia Gorska-Przytulska

Global Learning & Development
Professional, Lifelong Learning

Expert, tworczyni Modelu 0123

dla lifelong learning

Z jakiej potrzeby zrodzit sie Model 0123?

W ostatnim czasie uczenie sie jest gorgcym tematem. Stato sie tak miedzy
innymi za sprawa wszechobecnej digitalizacji, ktora zrewolucjonizowata
miejsca pracy i edukacje. Pracodawcy w coraz wiekszej mierze zwracajg
uwage na Swiadomy rozwoj pracownikow, jednak nadal mato mowi sie

o tym, jak sprawic, aby uczenie sie bylo czescia codziennego zycia.

Od lat zajmuje sie rozwojem kompetencji w globalnych korporacjach

i zauwazam pewna luke, ktora nie jest oczywista na pierwszy rzut oka.
Mowiac o uczeniu sie, skupiamy sie raczej na obszarach do rozwoju

lub umiejetnosciach, ktore powinien zdoby¢ pracownik. Natomiast rzadko
myslimy o tym, jakie sa jego preferencje przyswajania wiedzy,

jaka ma motywacje do podnoszenia kompetencji oraz jaka metoda bedzie
dla niego najodpowiedniejsza. Angazujac pracownika w szkolenia

lub inne dziatania rozwojowe, nie zawsze mamy pewnosc, czy to,

co mu proponujemy, jest zgodne z jego stylem uczenia sie, osobowos$cia

oraz potrzebami.
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Zewszad jestesmy zalewani informacjami i bodzcami, w takich warunkach
trudno jest utrzymac silng wole i samozaparcie do nauki. Dodatkowo
wiedza, ktora przyswajamy, zostaje zapomniana w ciagu 6 tygodni,

jezeli nie zostanie zastosowana w praktyce. Oznacza to, ze dziatania
rozwojowe, jakie proponujemy pracownikom, powinny byc im przekazane
w odpowiednim czasie i formie, aby nowa wiedze moc przeku¢ w dziatanie
(Transfer wiedzy). Wtasnie dlatego szukatam modelu i metod,

ktore w uniwersalny sposob beda odporne na te trudnosci i pozwolg
zbudowac nawyk uczenia sie. Modelu, ktory bedzie prosty we wdrozeniu,
ktory mozna zaczac stosowac od zaraz, bez koniecznosci zagtebiania sie
w temat neuronauki i technik uczenia sie. Nie udato mi sie znalez¢

czego szukatam, dlatego w oparciu o swoje wieloletnie doswiadczenie,
wiedze i badania dotyczace nauczania i podniesienia kompetencji,
stworzytam prosty i praktyczny model, ktory wspiera ciggtos$c uczenia

i daje proste narzedzie kazdemu i na kazdym etapie jego zycia.

Jego praktycznosc i prostota okazata sie atrakcyjna dla wielu osob

i organizacji, ktore zaczety stosowac Model i widza jego zalety
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w budowaniu nawyku uczenia i podnoszenia kompetencji w kazdym

obszarze zycia, zawodowo i prywatnie.

Na czym polega Model 0123?

Model 0123 mowi o cyklu, ktory jest naturalng czesScig naszego zycia.
Cztowiek uczy sie od urodzenia przez cate swoje zycie. Czesto jest to nauka
zupelnie nieSwiadoma, a model jest prostym narzedziem, ktory pozwala
wzig¢ odpowiedzialnosc za swoj Swiadomy rozwoj i utatwia nawigowanie

wlasnego rozwoju w sposob ciagly i prosty.

Model jest stosowany do edukacji formalnej ale przede wszystkim to nauki
codziennej nie zwigzanej z formalnym szkolnictwem, czy edukacja wyzsza.
Dzigki swojej prostocie, jest z fatwoscig stosowany prywatnie

jak i przez organizacje.

Analizujgc naukowe i behawioralne podejscie do nauki oraz skuteczne
przyswajanie wiedzy przez dorostych, Model mowi o 4 gtownych obszarach
koniecznych do stworzenia idealnej podstawy do ciagtego uczenia. Model
bierze pod uwage osoby, ktore majg naturalng chec i potrzebe rozwoju
(Growth mindset), ale co najciekawsze, jest prostym wzorcem dla osob,
ktorzy nie maja Swiadomej potrzeby nauki, mieli zte doswiadczenia

ze szkoty lub nie widzg potrzeby uczenia sie. (Fixed mindset)*?

Jak wiadomo, kazda zmiane nalezy zaczynac od siebie. Dlatego krok 0
dotyczy samoswiadomosci i uwaznego patrzenia na siebie. Jest naszym
punktem wyjscia. Na tym etapie staramy sie zrozumiec¢ swoje wartosci

i potrzeby, a takze odnalezc to, co stanowi nasza motywacje do nauki.
Celem tego kroku jest autorefleksja na temat roli uczenia sie w naszym

zyciu i tego, jakie sg nasze oczekiwania wzgledem tej strefy.

33 Carol S. Dweck, “Mindset, The New Psychology of Success” 2006, Random House, New York
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Kolejnym krokiem, wyrobienie nawyku uczenia sie. Dlatego mowimy

0 zarezerwowaniu sobie czasu na Swiadoma nauke i wlgczanie tego
elementu do naszego codziennego zycia. Na poczatku, moze byc¢ to

1 godzina tygodniowo. Warto tutaj wspomniec, ze uczenie sie nie musi
miec sztywnej formy np. studiow lub kursow. Powinno byc wbudowane

w nasz rytm dnia i bazowac na eksponowaniu sie na nauke, np. czytanie
ksiazki podczas jazdy tramwajem lub stuchanie podcastow podczas
spacerow z psem, ogladaniu filmikow instruktazowych na YouTube.
Wypracowanie tego nawyku mozna zaczac od jednej godziny tygodniowo,
czyli tylko ok 8,5 minut dziennie. To dlawielu z nas mniej, nizw ciggu dnia
poswiecamy na aktywnoSc w mediach spotecznosciowych i jest Swietnym

poczatkiem do wyrobienia sobie potrzeby i nawyku uczenia sie.

Dalej wazne jest okreslenia swoich celow. Najlepiej dwoch. Warto je podzielic
na dwie kategorie. Jedna z nich bedzie dotyczyla sfery prywatnej,

czyli tematow, ktore inspirujg nasw zyciu i sa nasza pasja. Drugi rodzaj celu,
to cel zawodowy np. rozwiniecie jakiej$ kompetencji lub zdobycie nowej
umiejetnosci, ktora przyda nam sie w pracy. Praktyka tez jest posiadanie
jednego wiekszego celu i drugiego mniejszego w tym samym obszarze,
gdyz utatwia to robienie postepow. Posiadanie celow w swiadomym uczeniu
sie jest szczegolnie wazne. Na co dzien mamy do czynienia zwieloma
rozpraszaczami, a cele pomagaja nam utrzymac naszg motywacje

do nauki i skupic sie na tym, co jest dla nas istotne. Przychodzi tu na mysl
Macierz Eisenhowera i ciagta walka miedzy tym co wazne a tym co pilne.

- Ludzie czesto pomijajg dziatania, ktore sa dla nich wazne i skupiaja sie
na tych, ktore sa palace i pilne. Jezeli taka sytuacja trwa za dtugo,

wtedy odchodzimy od naszych wartosci. Prawdziwy rozwoj nastepuje wtedy,

gdy realizujemy i angazujemy sie w rzeczy, ktore sg dla nas wazne.

Krokiem, ktory domyka nam ten model, i ktory jest silnie zwigzany

z koncepcjg social/collaborative learning, jest dzielenie sie zdobyta
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wiedza z innymi i zaaplikowaniem jejw praktyce. W srodowisku
organizacyjnym beda to wspotpracownicy ale rowniez koledzy

z branzy w ktorej dziatamy. Moze to miec forme dzielenia sie ustnie

lub na platformach firmowych, forach branzowych lub w mediach
spotecznosciowych (LinkedIn, Facebook, Instagram, a nawet Tiktok).
Najlepiej uczymy sie, gdy mamy mozliwosc przekazania nowych informacji
innym, dzieki temu wiedza szybciej sie przyswaja i jesteSmy w stanie lepiej
ja zrozumiec. Ten krok kryje sie pod liczba 3, poniewaz w ramach modelu
zachecam, aby dzieli¢ sie wiedzg z minimum trzema osobami.

Dzieki temu mozemy usystematyzowac informacje, ale mamy tez okazje
do dzielenia sie pozytywnymi doswiadczeniami oraz opowiedzenia komus
o tym, co moze okazac sie dla niego przydatne. Jest to tez Swiadome

inspirowanie innych do uczenia sie i zgtebiania wiedzy.

Cztowiek ma potrzebe kontaktu i przebywania z innymi, ale ma tez
potrzebe poczucia kompetencji. Wtasnie dlatego dzielenie sie wiedzg

z innymi dobrze wplywa na szeroko rozumiany wellbeing. Gdy czujemy sie
wystuchani, docenieni za nasza wiedze, oraz gdy informacje, ktorymi sie
dzielimy, zostajg uznane przez grupe, czujemy sie spetnieni i szczesliwi.
Wiedza buduje zrozumienie, a zrozumienie przektada sie na szacunek

i pozytywne dziatania.

Gdy przejdziemy przez wszystkie kroki modelu, cykl zaczyna sie od nowa.
Znowu przychodzi czas na 0, czyli refleksje nad tym jak przebiegt proces,
czego sie nauczylisSmy, jak to wplyneto na nasze zycie. Jest to tez Swiadomy
czas ze soba, zastanowienie sie, gdzie jestesmy dzisiaj, jakie sa nasze
potrzeby. Dzieki temu proces daje mozliwosc ciagtej aktywnosci w kwestii
zdobywania nowej wiedzy. Model 0123 pozwala Swiadomie nawigowac
nasz rozwoj, zbudowac nawyk uczenia sie, dzieki ktoremu nauka nastepuje

niejako samoistnie.
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Jak zaimplementowac Model 0123 w organizacji?

My values

My learning plan

My goals

When do | revise my plan?

W Modelu 0123 wazna jest samoswiadomosc i wziecie odpowiedzialnosci
za swoj proces nauki. Te aspekty zaleza od checi samego pracownika.
Jednak to rolg organizacji jest budowanie Swiadomosci o roli ciggltego
uczenia oraz umozliwianie i pomaganie mu w wyrabianiu nawyku
uczenia sie. Przyktadem wdrozenia tego modelu w organizacjach moga
byc¢ indywidualne plany rozwoju. Nie powinny dotyczyc¢ one jedynie
oczekiwan firmy wzgledem pracownika, ale zawierac tezw sobie
prywatne cele i potrzeby edukacyjne. Obecnie na pracownikow musimy
patrzec holistycznie. Jezeli moga sie oni samorealizowac, to przychodza
szczesliwsi, bardziej spetnieni, do pracy. Uwzglednianie wartosci
pracownika staje sie czynnikiem motywacyjnym. Najlepiej aby plany
rozwojowe byly zintegrowane z systemem HR i platformg szkoleniowg
firmy, ale dobrze tez, aby kazdy mial wtasny, indywidualny plan,

utatwiajacy mu biezacy, codzienny rozwo;.
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Przyklad indywidualnego planu poza platforma firmy
lub zintegrowanego z platforma

TrudnoScia, jaka pojawia sie w organizacjach jest sztywne podejscie

do tematu rozwoju oraz podejmowanie dziatan w oparciu o przestanki
budzetowe, a nie potrzeby pracownikow czy faktyczne potrzeby biznesu.
Jak przekazywana wiedza moze w namacalny sposob podnies$c¢ wyniki czy
wplynac na cele firmy. Czy to bedzie spadek rotacji pracownikow, wieksze
zaangazowanie czy wzrost obrotow. Znam przyktady firm,

ktore realizujg szkolenia ad hoc. Robig tak tylko po to, aby wykorzystac
srodki na cele rozwojowe przed koncem roku lub kwartatu. W organizacjach
zdarza sie rOwniez przekonanie, ze rozwoj kompetencji jest kosztem,

jaki ponosi firma. Na szczeScie coraz wiecej specjalistow zauwaza, ze jest
on tak naprawde inwestycja. Dlatego wazne jest budowanie Swiadomego
programu rozwijania kompetencji pracownikow w firmach. Zdobywanie
nowych umiejetnosci jest pewna transformacja, procesem zmiany

mentalnosci cztowieka, nie da sie tego zatatwic jednym szkoleniem.

Pomimo, ze mowimy, ze za wtasny rozwoj odpowiedzialny jesteSmy sami
iw naszej gestii jest znalezienie czasu na nauke, to jednak organizacja
powinna tez dawac pracownikom czas na zdobywanie nowej wiedzy

w godzinach pracy. JesteSmy przyzwyczajeni do tego, ze gonia nas
terminy, jednak zarezerwowanie czasu na nauke, w ostatecznym rachunku
doprowadzi firme do lepszych rezultatow. Udostepnienie pracownikom
czasu na uczenie sie, jest tez jasnym komunikatem, ze firma wspiera
rozwoj i docenia go. To swego rodzaju deklaracja organizacji, ze ten obszar
jest dla niej wazny. Jest wiele przyktadow firm, ktore Swiadomie dedykuja
% czasu pracy na rozwoj. Szczegolnie jest to powszechne w firmach

informatycznych czy z branzy retail. (np. Google, Walmark, L'Oreal)

45



Kolejny aspekt, o ktory powinna zadbac organizacja, to rozwoj i postawa
liderow. Musimy pamietac, ze przyktad idzie z gory i analize tego,

jak uczenie odbywa sie w naszej organizacji powinniSmy rozpoczac

od sprawdzenia, jak rozwijajg sie nasi liderzy. W jakie kompetencje

ich wyposazamy, czy i jak dzielg sie swojg wiedzg z innymi. To liderzy
stanowig wzorzec zachowan, dlatego wazne sa nie tylko ich umiejetnosci,

ale rowniez otwartoSc i chec dzielenia sie wiedza z innymi.

Jak wspierac social/collaborative learning w organizacjach?

Social/collaborative learning odbywa sie w organizacjach organicznie.
Czesto ma on postac wzajemnych interakcji, uczenia sie od siebie

i zespotowego motywowania sie. W takich warunkach nauka odbywa sie

w sposob ptynny i naturalny. Skoro wiemy, ze social/collaborative learning
ma miejsce w naszej firmie, to warto jest sie zastanowic,

jak mozemy doinwestowac ten zasob. Jako dziaty L&D mamy potrzebe,
aby mierzyC i optymalizowac ten obszar, co stanowi duza trudnosc,
poniewaz jednoczesnie trzeba zadbac o to, aby nie blokowac tej naturalne;j

sily, aby nie zamykac jej w klamrach i tabelkach.

Pracownicy powinni czuc¢ komfort i zaufanie, mie¢ poczucie
bezpieczenstwa, co daje odwage do dzielenia sie wiedza ze swoimi kolegami
w organizacji ale tez i poza nig. Zadaniem organizacji jest budowanie
poczucia wartosci, docenianie oraz wyrazanie uznania wobec kompetencji

i wktadu kazdego z pracownikow. Rola dziatow L&D nie jest wytacznie
przekazywanie wiedzy merytorycznej, ale tez dawanie przestrzeni i narzedzi
pracownikom, aby mogli oni gromadzic, a takze przekazywac swojg wiedze
innym. Uczenie ich, w jaki sposob moga to robic. To duza zmiana dla

dziatow L&D i oddanie pola do dzielenia sie wiedza bardzo kompetentnym
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ludziom, czyli pracownikom. To jest dobry kierunek, bo pamietajmy,

ze dzielac sie, zawsze otrzymujemy co$ w zamian.

Dzielac sie doswiadczeniem mnozymy benefity.

Jak uwolnic potencjal spotecznosci uczacych sie

Matthew Murray, Lesley Powell i Brad Kemp opowiadaja, w jaki sposob

funkcjonuja spotecznosci managerow w Google

Jakie sa zalety spolecznos$ci uczacych sie?

Matthew Murray

Digital Learning Design Manager

Uwazamy, ze spotecznosci uczace sie (learning communities) pomagaja

udoskonalic¢ funkcjonowanie organizacji ze wzgledu na:

e skupienie sie na tematach istotnych dla uczacych sie,
zwigzanych z codziennymi wyzwaniami,
e rozwijanie umiejetnosci wspotpracy,
* laczenie roznych perspektyw i dzielenie sie zyciowym doswiadczeniem,
e aktywny udzial i nadawanie sensu dzialaniom,
e wspolng odpowiedzialnosc,
e umozliwienie skalowalnosci poprzez praktyke i informacje zwrotne,

¢ budowanie kultury rozwoju i wspotpracy,
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e wspieranie networkingu i budowania relacji,

e tworzenie bezpiecznej i wspierajacej przestrzeni dziatania i dialogu.

Jednym z istotnych aspektow tego podejScia jest to, w jaki sposob mozemy
zachecic spotecznosci uczace sie do wymiany wiedzy i swobodnego
przeplywu idei, co pozniej przetozy sie na jeszcze wiecej mozliwosci
uczenia sie od siebie nawzajem. Nie musi sie to dziac tylko w ramach

samej spotecznosci, ale takze poza nig.

Innym wartym uwagi czynnikiem jest zapewnienie mozliwosci aktywnego
udziatu i wspolnego tworzenia sensu. Jesli dana spotecznosc uczaca sie
jest odpowiednio zaprojektowana i skonstruowana, jej cztonkowie biorg
w niej aktywny udziat i widzg sens w tym, o czym rozmawiajg i czego sie
ucza. Dla kontrastu w niektorych innych formach nauki uczestnicy moga
byc bardziej pasywni, poniewaz nie maja okazji do wyrazenia swojego
punktu widzenia na dany temat. Powyzsze przyktady to silne argumenty,

ktore dowodza, ze warto dbac o spotecznosci uczace sie i je rozwijac.

Co sprawia, ze spolecznos$ci uczace sie sprawdzaja sie
w organizacjach?

Nie istnieje cos takiego, jak uniwersalne podej$cie do budowania
spotecznosci uczacych sie w organizacjach. Czynniki, ktore nalezy wziac
pod uwage w tym procesie, to kultura organizacyjna i ograniczenia,

w jakich dana organizacja funkcjonuje - te konteksty powinny ksztattowac

sposob, w jaki rozumie sie, buduje i wspiera takie spotecznosci.

W Google dziata wiele spotecznosci uczacych sie - mamy tego wiele
praktycznych przyczyn, przede wszystkim zwigzanych z kulturg firmy

i jej pracownikami. Nalezg do nich:
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powszechna mentalno$c¢ ,tworcy” - pracownicy Google nie prosza

o ustalone instrukcje i wskazowki, ale wolg oddolne podejscie do nauki,
chec¢ wtasnego wktadu i udziatu (20% mozliwosci) -w Google mamy
takie podejScie, ze nasi pracownicy nie skupiajg sie wytacznie

na podstawowych projektach, ale przyktadajg sie do budowania
spotecznosci firmy takze na inne sposoby: np. poprzez coaching,
prace nad pobocznymi projektami, rozwijanie wtasnych pasji

oraz przynalezenie do spotecznosci uczacych sie,

silny nacisk na moc zespotu i praktyczne doswiadczenia

(nauka nieformalna),

zainteresowanie budowaniem potaczen w ramach ptaskiej struktury
organizacyjnej,

kultura wzajemnego szacunku i wsparcia,

swobodne postugiwanie sie narzedziami i che¢ podejmowania

roznorodnych wyzwan.
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Wartosc spolecznosci uczacych sie w Google

Lesley Powell

L&D Community Segment Owner

Rodzaje spolecznosci uczacych sie w Google

W Google dbamy o kilka rodzajow spotecznosci. Spotecznosc coachow
to stali pracownicy Google, ktorzy pasjonuja sie uczeniem innych.
Poswiecajg swoj czas na to, by szkoli¢ innych pracownikow Google

w tematach takich jak rozwoj kariery, a nawet rodzicielstwo. Poza tym
mamy tez spotecznosci G2G (Googler-to-Googler), kluby czytelnicze

i grupy zainteresowan. I wreszcie - spoteczno$ci managerow.

(Prawie) wszystko o spotecznosciach managerow w Google

Cztonkowie samodzielnych spotecznosci managerow (takich, ktore nie
funkcjonuja w ramach konkretnych programow) spotykajg sie mniej wiecej
raz na miesiac, by wspolnie cwiczy¢ wykorzystanie umiejetnosci oceny
sytuacji w praktyce. Wraz z kolegami i kolezankami z pracy dziela sie

doswiadczeniami dotyczacymi biezacych wyzwan.

Dlaczego te spotecznos$ci sg tak wazne? Po pierwsze - tresci teoretyczne
nie sa w stanie nadazyc za potrzebami uczacych sie, bo te staja sie coraz
bardziej niszowe. Po drugie - managerzy poszukuja relacji z innymi
osobami na podobnych stanowiskach. W ten sposob chca zmniejszyc

swoje poczucie izolacji.
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Jak dzialaja takie spotecznosci?

Jednym z najpopularniejszych formatow sa tzw. nie-konferencje -
wydarzenia, podczas ktorych grupa ludzi (moze by¢ ich nawet 1000)
gromadzi sie w jakims miejscu bez konkretnego planu. Do dyspozycji maja
60 minut, flipchart na kotkach i przestrzen do dyskusji - moga proponowac
tematy, ktore chca wspolnie omowic. Do kazdego tematu przypisana jest
osobna przestrzen, a uczestnicy przechodzg z jednej do drugiej.

Sami wybieraja, o czym chca rozmawiac. Jesli dany temat nie wydaje

im sie ciekawy, wstaja i przechodzg dalej - tam, gdzie omawiany jest

bardziej interesujacy dla nich temat.

Drugi format typowy dla spotecznosci managerow jest bardziej
scentralizowany. To mniejsze grupy managerow (ok. 100 osob w tym
przypadku), ktorzy spotykaja sie co miesiac i otrzymuja co$ w rodzaju
przewodnika po rozmowie. Tematem moze byc na przyktad to, jak radzg
sobie z zarzgdzaniem wydajnoscia swoich zespotow. Jeden z uczestnikow
bierze przewodnik, formuje matg grupe i moderuje dyskusje,

by przeanalizowac temat wraz ze swoimi rozmowcami, nawet jesli nie jest

ekspertem w danej dziedzinie.

Czego nauczyliSmy sie do tej pory?

Jedna z waznych lekcji jest dla nas ,,data waznosci”. Pierwsze spotecznosci
dla managerow w Google nie miaty okreslonego przedziatu czasowego,

w ktorym funkcjonowaty. Po paru miesigcach zwykle pojawiato sie coraz
mniej uczestnikow, organizatorzy sami zaczynali odczuwac zmeczenie

i konczyty im sie pomysty na to, jak utrzymac motywacje cztonkow grupy.
To wtedy wpadliSmy na pomyst, by grupy dziatatly jak projekty

- przyktadowo tylko przez pot roku. WprowadziliSmy ten pomystw zycie

i okazalo sie, ze uczestnicy chetniej pozostajaw grupie, gdy znaja termin
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zakonczenia projektu. Organizatorzy tez mieli wiecej energii na to,
by prowadzic¢ spotkania do konca danego okresu. Potem mogli utworzyc
catkiem nowa grupe, z nowymi pomystami, a poprzedni uczestnicy mogli

rowniez postanowic wzia¢ w niej udziat.

Kolejnym waznym aspektem jest czynny udzial w sesjach. ZauwazylisSmy,
ze kiedy pracownicy starsi stazem organizowali zajecia dla juniorow,

ci drudzy nie byli w nie zaangazowani w wystarczajacym stopniu.

Kiedy jednak dostali szanse sami je zaprojektowac i wzieli w nich udziat

wraz z kolegami i kolezankami, ich zaangazowanie znacznie wzrosto.

Przygotowanie zlozonych programow na wielka skale dla grup
pracownikow zajmuje mnostwo czasu i wymaga wiele energii.
Kiedy nie mozna ich poswiecic az tyle, najlepiej podzieli¢c program
na male i proste czesci. Na przyktad - managerowie moga wspolnie

omawiac problemy, z ktorymi mierzg sie w danym tygodniu.
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People Labs - jeden z projektow spotecznego uczenia sie
w Google zaprojektowany specjalnie dla hybrydowego
modelu pracy

Brad Kemp

Senior Learning Designer

People Labs oparte sa na czterech zasadach:
1. Aktywizacja osob uczacych sie

Specjalisci L&D spedzajg sporo czasu, tworzac tresci szkoleniowe:
dbaja o to, by byty interaktywne, skuteczne i by sprawiaty przyjemnosc
uzytkownikom. Cho¢ tak duzo mowimy o uzytkownikach wtasnie,
ogromna czesc czasu pracy spedzamy oczywiscie na przygotowaniu
tresci. A jednak - content is no longer king. Tresci nie sg juzw centrum
uwagi. Na przyktadzie Google - kazdy moze z tatwosScig wyszukac

i odnalez¢ informacje na kazdy temat. Tresci jest pod dostatkiem,

a dostep do nich nie jest problemem. Czas przestac koncentrowac sie

na samych treSciach, ale aktywizowac osoby uczace sie.

W ten sposob tworzymy przestrzen dla ludzi o roznych doswiadczeniach
zyciowych i zawodowych, postrzegamy ich catoSciowo w kontekscie
danego tematu. Dzieki ich roznym punktom widzenia spoteczne metody
uczenia sie umozliwiaja dostep do zniuansowanych perspektyw,

czego nie datoby sie osiggnac tylko za pomoca projektowania

interaktywnych tresci.
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2. Ciekawos¢ uczacych sie opiera sie na rzeczywistosci, a nie na fikcji

Zaden rodzaj symulacji nie zastapi rozmowy z zywym czlowiekiem,
ktora umozliwia obustronna wymiane mysli. Takie ciagte budowanie
rozumienia i wykorzystanie wiedzy w praktyce na podstawie wtasnych
motywacji i wyzwan daje poczucie sensu. Sformutowania

takie jak ,Dlaczego?”, ,Czy mozesz mi co$ doradzic?”, ,Opowiedz

mi o tym co$ wiecej” napedzajg ciekawosc.

Empatia to rowniez bardzo istotny element. Dzieki niej rozne koncepcje
zapisuja sie w naszym umysle na dtuzej, na rozne sposoby.

Kiedy poznajemy czyjes prawdziwe problemy i cieszymy sie sukcesami
innych osob, kiedy gra toczy sie o rzeczywistg stawke - tresci

i umiejetnosci nabieraja realnej wartosci.

3. Przyswajanie umiejetnosci i wykorzystywanie ich w praktyce

to dzialania zalezne od danej sytuacji i osoby

Zyjemy w zlozonym, zmieniajacym sie $wiecie, w zwiazku z czym nasze
dziatania i decyzje, ktore maja wspierac naszych liderow, wychodzg

poza zakres tego, co mozna znalez¢ w podrecznikach.

Ksigzki i tradycyjne metody e-learningowe sa wazne, jesli chodzi

o zdobywanie wiedzy, a nawet wykorzystywanie jej w praktyce

na podstawowym poziomie. Proces wdrozenia umiejetnosci w nasze
codzienne zadaniaw pracy jest jednak o wiele trudniejszy.

Kiedy staramy sie pracowac na bazie tego, czego sie nauczyliSmy,
warunki naszego otoczenia oraz zachowania i motywacje,

zarOwno nasze, jak i innych, moga sprawic, ze wiedza nie do konca
wspotgra z praktyka. Dla odmiany - spoteczne uczenie sie jest zawsze
powigzane z kontekstem. RzeczywistoS$ci nauki i pracy sg ze sobg

nierozerwalnie potaczone, dzieki czemu tatwiej jest wykorzystac nabyte
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umiejetnosci w praktyce. Proces przejScia od teorii do praktyki jest

plynny, a nie gwattowny.
4. Wspomaganie uczenia sie to proces spoleczny

Pozytywne wzmocnienie to kluczowy element kazdego programu

nauczania, dlatego tak wazne jest wytwarzanie do niego okazji.

Wzmocnienie spoteczne jest Scisle zwigzane z relacjami
miedzyludzkimi. Kiedy doswiadczamy czegos wyjatkowego

lub kiedy miewamy momenty ol$nienia, chetnie dzielimy sie tym

z innymi. Moze to wydarzac sie na korytarzu w czasie przerw w zajeciach
albo i przy innej okazji, gdy stuchamy, jak nasz wspotpracownik
opowiada o swoim problemie i mozemy mu opowiedziec o czyms,
cowiemy i moze pomoc. Gdy probujemy wykorzystac nowe koncepcje

w praktyce, nie zawsze nam sie to udaje. Jesli natomiast nie wiemy,

jak poradzic sobie z jakas sytuacja, mozemy porozmawiac

o tym przy kolacji z partnerem czy przyjacielem.

Dobrym pomystem jest wiec zadbanie o to, by po danym doswiadczeniu
roZwojowym zapewnic czas na rozmowe. Mozemy tu wykorzystac procesy
opoznionej oceny czy tzw. badania dystansowe, ale wystarczy po prostu dac
ludziom czas na rozmowe o ich doswiadczeniach zwigzanych z uczeniem
sie - to po prostu bardzo ludzka metoda wzmacniania nauki, 0 ogromnym

potencjale.

Jak sie nie wtracac?
To gtowne pytanie, jakie ciagle zadaje sobie i swojemu zespotowi.

Zmienilismy podej$cie do uzywanych przez nas narzedzi. Zamiast

przypisywac konkretne narzedzia danym funkcjom (VILT, e-learning),
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przyjrzeliSmy sie ich konkretnym cechom i mozliwosciom w kontekscie

spolecznego uczenia sie.

Filmy, zadania na czas, mozliwosci wyboru dla uczacych sie, branching,
automatyczny feedback - w jaki sposob te rozne elementy funkcjonuja

w sytuacji zajec dla matych grup z prowadzacym na zywo? Jak mozemy
je wykorzystac, zeby stworzyC przestrzen na rozmowe, zamiast zapetniac

ja tresciami?

W tym momencie na scene wkraczaja testy uzytkownika. Spoteczne
uczenie nie ma sensu, jesli w procesie jego planowania nie uczestnicza
sami uczacy sie. W ten sposob zakwestionowaliSmy wiele z naszych
utartych zatozen i dzieki temu na kazdym etapie udato nam sie
projektowac jeszcze lepsze dziatania L&D. Wazne jest to, by przyjac

podejscie oparte na cigglych iteracjach i uczeniu sie na wtasnych btedach.

Social-paced learning

Wynikiem zmiany naszego podejscia byta mieszanka roznych stylow
uczenia sie, ktora nazywamy ,social-paced learning”: potaczenie
tradycyjnych metod e-learningowych z platformami VILT. Tworzenie sensu
staje sie tutaj zadaniem wszystkich uczestnikow, a nie wytacznie osoby,
ktora zaprojektowata dany kurs, albo prowadzacego. Naszym zadaniem
jest utworzenie przestrzeni dla uczacych sie, ktora beda mogli wypeknic

wlasnymi doswiadczeniami.
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A hybrid modality for social learning at scale

Social-paced learning

Traditional
elLearning
interactivity

With VILT
participation

Doswiadczenia te mozna potaczy¢ z innymi sposobami nauki. Potgczenie
czytania, pisania i innych rodzajow cwiczen z praktyka w obrebie
spotecznosSci sprawia, ze cate doSwiadczenie nauki staje sie spojne

i elastyczne. To nowe podejscie do uczenia sie pozwala zachowac
rownowage pomiedzy dzialaniem w matych grupach a realizowaniem

duzej skali wymagan.

~Small at scale”, czyli realizacja matych dziatan dla duzych efektow,
to fraza, ktora powtarzamy sobie od dawna w naszych procesach

projektowych i ktora wciaz pozostaje nasza mysla przewodniag.
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Microlearning jako sposob na wzmocnienie efektow
spolecznego uczenia sie

Hamira Riaz

certyfikowana psycholozka kliniczna
i VP Strategic Leadership w Volvo
opowiada o tym, jak microlearning

pomaga stworzyc¢ kulture uczenia sie

przez cate zycie.

Dlaczegow Volvo GTT wprowadzono microlearning?

UznaliSmy, ze microlearning bedzie wartoscig dodana w naszych

programach L&D z kilku przyczyn:
e PredkoSc zmian

Otoczenie zmienia sie szybciej niz zaprojektowanie i zrealizowanie
chocby jednej inicjatywy HR. W dzisiejszych czasach trudniej jest

pozostac innowacyjnym i nadgzac za tymi zmianami.
e Przeciazenie informacjami

Poniewaz kazdy moze oglosic sie ekspertem w danej dziedzinie
i wszyscy majg prawo glosu, rynek jest zattoczony, a literatura w kazdym
temacie rozrasta sie btyskawicznie. Wtasnie dlatego dzialy L&D musza

umiec inteligentnie rozdzielic¢ istotne informacje od ,szumu”.
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¢ Uwzglednienie kazdego w naszej podrozy

Niektore z wyzwan i trudnosci roku 2020 sprawity, ze powiekszyta sie
luka pomiedzy roznymi rodzajami liderow: tymi z naturalng tendencja
do rozwoju i tymi, ktorzy wola pozostac przy posiadanej juz wiedzy.

Kluczowe jest to, by dziatania L&D projektowac dla nich wszystkich.
e Ograniczenia finansowe

Kiedy czasy sa ciezkie i dochodzi do rewizji budzetu, dziaty L&D
przewaznie cierpig na tym najbardziej. W zwigzku z tym bardzo wazna
kwestig staje sie jak najlepsze wykorzystanie dostepnych srodkow.

To dlatego stwierdziliSmy, Ze czeste wykorzystywanie krotszych form
nauczania bedzie miec wiekszy wpltyw na zwrot z inwestycji niz duze,

jednorazowe dziatania L&D.

Jakwygladal program z microlearningiem?

Do kluczowych z punktu widzenia biznesowego tematow zastosowaliSmy
podejscie ztozone z trzech elementow. Ponizej przedstawiony jest program

dotyczacy zaangazowania zespotow.
KROK 1. Specjalnie dopasowane tresci, ktore chwytaja istote tematu

Ten krok jest najwazniejszy, poniewaz od niego w duzej mierze zalezy

zaangazowanie uczestnikow programu.

Zasady i zalozenia

W Volvo GTT podczas projektowania tresci microlearningowych kierujemy

sie czterema zasadami:
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podejsScie typu ,,przystawki” (zamiast podejScia ,bankietowego”)

- mate, smakowite kawatki wiedzy, ktore sprawiaja, ze chce sie ich
sprobowac jeszcze wiecej;

wiedza ,lekkostrawna” - tresci przekazane bezosrednio i holistycznie,
ktore nie zabierajg wiele czasu, nie przyttaczaja ani nie dezorientuja;
obietnica skladana uczacemu sie - dzieki microlearningowi uczestnik
programu moze szybko stac sie ,ekspertem”;

taczenie kropek - poniewaz istnieje wiele roznych opinii na wszelkie
tematy zwigzane z rozwojem liderow, microlearning musi sensownie

taczyc sie z tym, co uczacy sie juzwiedza i z najnowszymi trendami.

Jak towygladato w praktyce?

Tresci microlearningowe zostaty zaprojektowane w nastepujacy sposob:

podzielone na kilka czeSci/rozdziatow.

5-7 minut na rozdziatl.

tresciwe, narracyjne prezentacje.

zamierzona intelektualnos¢ - tresci maja oddzialywac na osoby

o ciekawych, chtonnych umystach;

zorientowanie na nauki behawioralne - Volvo to organizacja kierujaca
sie wiedza, wiec zwyczajnie nie mogliSmy nie uja¢c w naszych tresciach
badan z dziedziny psychologii.

»~wszystko, co musisz wiedziec” - przedstawione tresci nie dotycza
wszystkiego, czego mozna sie dowiedzie¢ na dany temat,

ale wszystkiego, co dana osoba musi wiedziec w danym momencie.
osobny program - ktory jednak mozna tez wykorzystac w pozniejszym

czasie jako czes$c wiekszego programu.

Przyktadem jednego z naszych dziatan microlearningowych jest materiat

sktadajacy sie z trzech czesci, przedstawiajacy bardzo wszechstronne,

60



nowatorskie, zaprojektowane grupowo tresci na temat zaangazowania
zespotow, ktorego autorem sg moi wspotpracownicy: Ting Lui,
Alejandra Vago, Hope i Rasouli Bihareh. Materiat sktada sie z prezentacji,

przewodnikow i cwiczen.

e Rozdziatl 1 stanowi wstep do catosci i rozpoczyna sie przegladem
materialu - uczestnicy moga z tatwoscia poruszac sie po The Team
Engagement Kit udostepnionym na otwartej platformie.

Ponadto w rozdziale 1 znalez¢ mozna wyjasnienie, dlaczego warto
zastanowic sie nad tematem zaangazowania zespotow akurat teraz
(program wystartowatl na poczatku 2021 roku).

e Rozdziat 2 to przyjazny dla uzytkownika przewodnik po Team
Engagement Tools, czyli 10 narzedziach zaangazowania zespotow.
Jest to zwiezte podsumowanie praktycznych zagadnien: dotyczy
na przyktad celow danego narzedzia, czasu trwania cwiczen,
koniecznosci pomocy osoby prowadzacej, optymalnego rozmiaru
zespotu czy wymagan zadan domowych.

e W rozdziale 3 wszystko to taczy sie w catosc, by przypomnie¢ zespotom,
ze wykonanie chocby jednego ¢wiczenia dotyczacego zaangazowania
to juz dobry punkt wyjscia i ze maja dostep do wielu dodatkowych

materiatow, dzieki ktorym moga wspolnie sie rozwijac.

Osoby korzystajace z tej propozycji miaty dostep do microlearningu i materiatow

towarzyszacych przez 2-3 tygodnie, zanim przeszty do kroku 2.
KROK 2. Q&A na zywo

Po zapoznaniu sie z treScig microlearningu nadchodzi czas na sesje pytan
i odpowiedzi ,na zywo”: opcjonalna, ale otwartg dla kazdego. Podczas takiej
sesji mozna zaglebic sie w przyswajane tresci, poznac odpowiedzi

na nurtujgce pytania, wyjasnic problematyczne koncepcje, znalez¢ wspolny

jezyk w danym temacie i podzieli¢ sie dobrymi praktykami.
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Zasady i zalozenia

e pullvs. push” - sesja Q&A jest dostepna dlawszystkich, ale nie jest
obowigzkowa, poniewaz jej celem jest zbudowanie spotecznosci osob
uczacych sie.

e .mierzenie temperatury” -w ciggu 2-3 tygodni odbywa sie kilka ses;ji
Q&A, aich harmonogram jest dostosowany do stref czasowych,
by mogli wzigc w nich udziat pracownicy ze wszystkich naszych placowek;
w ten sposob mamy mozliwosc lepiej przyjrzec sie naszej organizacji.

¢ dzielenie sie dobrymi praktykami - kilka z narzedzi zaangazowania
zespotow byto juz wezesniej powszechnie wykorzystywane w roznych
oddziatach Volvo Group, a wiec wsrod naszych odbiorcow byly osoby,
ktore miaty z nimi do czynienia, natomiast dla pozostatych uczestnikow
narzedzia te byly czyms$ nowym: dzieki temu wszyscy mogli podzielic
sie swoimi doswiadczeniami i przemysleniami.

e obalanie mitow - sesje Q&A byly otwarta, szczera i psychologicznie
bezpieczng przestrzenia do zadawania wszelkiego rodzaju pytan

na omawiany temat oraz kwestionowania przyjetej wiedzy w tej dziedzinie.

Jak towygladato w praktyce?
Forma, jakg przyjety sesje Q&A:

¢ kilka 60-minutowych ses;ji.

e dostepne dla globalnej spotecznosci Volvo Group.

e wspolprowadzone z pracownikami dzialow People & Culture
z naszych roznych placowek;

e sesje mialy szybkie tempo i byly bardzo energiczne, co umozliwito
sprawna wymiane doswiadczen; jedna z ich cze$ci byly ankiety,
dzieki ktorym mogliSmy zbadac opinie odbiorcow; znalazta sie tez

przestrzen do dodatkowych rozmow i zadawania wielu istotnych pytan.
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Jesli chodzi o kontekst microlearningu w temacie zaangazowania
zespotow, sesje Q&A miaty na celu ponowne przyjrzenie sie
najwazniejszym informacjom i omowienie najpopularniejszych narzedzi

- ich rodzajow, przyczyn ich skutecznosci i sytuacji, w ktorych sie przydaja.
ZaprosilisSmy autorow tresci do wspotprowadzenia trzech spotkan.

Dzieki temu uczestnicy mieli szanse na swego rodzaju prace
diagnostyczna - mogli zastanowic sie nad tym, w jakim punkcie

w danej chwili znajduje sie ich zespot (np. czy jest to nowo utworzony
zespot, a moze taki o dtuzszym stazu), oraz ktore narzedzia sg dla nich

najprzydatniejsze w 2021 roku.

W ten sposob udato sie omowic jeszcze wiecej tematow: przeanalizowac
pochodzenie i oddziatywanie konkretnych narzedzi i podzielic sie
doswiadczeniami. Niektorzy z uczestnikow czerpali inspiracje z ksiazek,
na ktorych oparte byly narzedzia, a inni inspirowali sie opowies$ciami

o przemianach pozostatych zespotow w firmie.

Ponadto spotkania te pomogty uczestnikom zrozumiec, ze budowa
zaangazowaniaw zespotach nie jest jednorazowym dziataniem,
ale ze istotne jest nabranie rozpedu i zaplanowanie dtugofalowej wizji

zespotu i zaangazowania na nadchodzacy rok.
KROK 3. Coaching dla zespotow na zyczenie

Dziatanie to przeznaczone jest dla statych zespotow i mniejszych grup,

ktore chca wiecej pracowac z omawianym materiatem.

Zasady i zalozenia

e early adopters” - coaching zespolowy skierowany jest do prawdziwych
entuzjastow: osob, ktore wykazuja chec i motywacje do zgtebienia

tematu.
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e tworzenie wzorow zachowan - kiedy jeden zespot lub kilka grup
zaczyna intensywng prace z treSciami, inni cztonkowie spotecznosci
roOwniez zaczynajg interesowac sie danym tematem, dzieki czemu
mozemy dzielic sie i z nimi nowymi doswiadczeniami i opowiesciami.

¢ ukierunkowane interwencje - coaching zespotowy siega o wiele dalej
niz sesje Q&A: jest bardziej skupiony na konkretnych problemach
zespolu w danej czesci organizacji.

e ,hacking the matrix” - chcemy, by wszyscy cztonkowie dziatow People
& Culture byli zaangazowani w microlearning, a coaching zespotowy

daje mozliwosc wspotpracy z dziatami HR.

Jak to wygladato w praktyce?

¢ 60-minutowe sesje.

e zadania domowe przed zajeciami.

e forma ¢wiczen lub Q&A.

e spotkania wspolprowadzone z HR Business Partnerami z lokalnych

placowek.

Jesli chodzi o program microlearningu dotyczacy zaangazowania
zespotow, coaching na zyczenie byt dziataniem, ktore umozliwito

nam wykorzystac narzedzia zaangazowania zespotow proponowane

w programie w kontekscie ich biezgcych wyzwan. Dzieki wczesniejszym
rozmowom z team leaderami mogliSmy wybrac najlepsze narzedzia

i zadbac o to, by zespot wykonat potrzebna prace wewnetrzna przed
realizacja wspolnych zadan. Ponadto coaching zespotowy na zyczenie dat
nam mozliwo$c¢ sprawnego przekazania realizacji tego dziatania lokalnym
dzialom HR. Kiedy tylko byto to mozliwe, spotkania prowadzone byty
wraz z lokalnymi HRBP. Jesli zespot uznal, ze chce kontynuowac dziatania
przy uzyciu innych narzedzi, otrzymywat nasze wsparcie, ale pracowat

z danym narzedziem samodzielnie.
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Czego sie nauczyliSmy?

Od poczatku pandemii stworzyliSmy w Volvo GTT serie programow

z uzyciem microlearningu miedzy innymi na temat rezyliencji,
prowadzenia trudnych rozmow, zaangazowania zespotow i roznic
miedzy uwalnianiem potencjatu a wydajnoscig. W realizacji jest wiecej
programow, np. na temat nowoczesnego coachingu, inkluzywnosci i
innowacji oraz historie naszych liderow dotyczace przywodztwa.

W planach mamy realizacje jeszcze wiekszej liczby dziatan

w takim formacie.

Poniewaz funkcjonujemy w modelu zdecentralizowanych dziatow

HR, nasze jednostki biznesowe maja sporg swobode w projektowaniu

i opracowywaniu nowych inicjatyw. Dziaty biznesowe i HR muszg
jednak ciezko pracowac nad swoimi pomystami, by spetnic¢ potrzeby
uzytkownikow i zdobyc¢ ich zainteresowanie. Projekty microlearningowe
pomagaja w dekonstrukcji ,silosowej” mentalnosci, ktora zdarza sie

w dziatach People & Culture.

Inzynierowie sg przyzwyczajeni do nauki formalnej, awiec ich
oczekiwania wzgledem rozwoju liderow sa podobne do tych, jakie maja
wzgledem rozwoju kompetencji technicznych. JesteSmy w procesie
zmiany nastawienia - odchodzimy od dziatan HR-owych opartych

na Scistych instrukcjach, procesach i szczegotach w strone uczenia sie
skoncentrowanego na cztowieku, zwinnego i modutowego.

Jak wiemy z teorii samostanowienia, Swiadomos$¢ wiasnych kompetencji
jest najwazniejsza motywacjg wsrod ludzi. Co wiecej, wierzymy

w demokratyzacje procesu uczenia sie przez cate zycie. Naszym
kluczowym celem bytly zaprojektowanie skutecznych tresci i umiejetne

wykorzystanie podstawowych zasad nauk behawioralnych.
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Jak mierzy¢ efekty social/collaborative learning
w organizacji?

Karolina Roziewicz

Senior Learning & Development
Specialist w Netguru o tym,
: jak w jej firmie bada sie efekty

dziatan social/collaborative learning

Dobor miernikow zalezy od tego, jak wyglada sposob pracy i jej rozliczania
w danej firmie. W Netguru wiele wskaznikow mierzymy na podstawie
czasu. Naszg organizacje tworza glownie zespoty techniczne,

dlatego to wtasnie CZAS ich pracy jest dla nas naturalnym miernikiem
efektywnosci - rowniez tej zwiazanej z social/collaborative learning.

Jezeli chcemy zmierzy¢ skutecznosc programu dla Juniorow,

ktorzy dotaczyli do naszego zespotu, to wyznacznikiem moze byc ilosc
czasu, jaka potrzebowat dany pracownik, aby stac sie w petni samodzielny
i to, jak szybko moze on wejsc w dany projekt. Gdy proces nauki byt
efektywny, to tatwo mozemy zaobserwowac to na wynikach finansowych,
bazujacych na czasie pracy pracownikow. Pozwala nam to ocenic zyski,

ale tez ewentualne koszty, ktorych udato sie uniknac.

Efektywnosci social/collaborative learningu widac¢ rowniez w iloSci czasu
pracy mentorow. Czesc teoretyczng procesow mentoringowych

w duzej mierze przenosimy do online m. in. za pomoca e-learningu
orazvideo. Dzieki temu pracownicy mogg zapoznac sie z nigw dowolnym
tempie i czasie oraz wracac do niej zgodnie z ich potrzebami. Dopiero

po takim wstepnym poznaniu teorii nastepuje etap dzielenia sie wiedzg

ze wspotpracownikami i wspotpraca z mentorem. Teoretyczny background

66



pozwala pracownikowi, a takze mentorowi skupic sie na tym, co jest

najistotniejsze, czyli na wykorzystaniu wczesniej zdobytej wiedzy w praktyce.

Innym miernikiem, ktory $ledzimy w Netguru jest GOTOWOSC pracownika
do pelnienia swoich obowigzkow. JesteSmy w stanie ja oceni¢ na podstawie
tego, ile kwestii wymaga jeszcze poprawy w dziataniu danego pracownika.
To, na ile jest on samodzielny i przygotowany do pracy, jest miernikiem
efektywnosci jego programu mentoringowego, ktory w duzej mierze opiera

sie wlasnie na social/collaborative learningu.

Nalezy tez pamietac o RETROSPEKTYWIE, ktora sprawdza sie

przy badaniu zmiany zachowan oraz ocenie okresowej. Korzystajac

z retrospektywy, w pierwszym kroku badamy stan aktualny,

czyli przed podjeciem inicjatywy rozwojowej. Jednym ze sposobow jest
zapytanie pracownika o to, jak obecnie wykonuje dane zadanie.

Po czasie i zrealizowanych dziataniach social/collaborative learning
badamy w kilku iteracjach na ile ich proces nauki byt efektywny

i czy dany problem, ktory miat zaadresowac program L&D sie utrzymuje.
Jesli sie utrzymuje, podejmujemy dalszg interwencje. Innym miernikiem
w Netguru jest ocena kwartalna, ktora w naszej organizacji jest forma
rozmowy podsumowujgacej. Podczas niej staramy sie, aby sami pracownicy
dostrzegali postepy, ktore robig dzieki social/collaborative learningowi.
Wtasnie dlatego prosimy ich o refleksje i pytamy, w jaki sposob wykonywali

swoja prace kiedys, a jak robia to obecnie.
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Jak uczenie sie wspiera Roznorodnosc

Mertcan Uzun

Senior Manager, People & Culture,
zajmujacy sie Diversity & Inclusion
w Blinkist wyjasnia, jak uczenie sie,

w tym social/collaborative learning,

moze wspierac DEIB w organizacji

Miedzy 70 a 75% naszych pracownikow identyfikuje sie jako osoby

rasy biatej, co oznacza, ze Srednio mamy wyzsza roznorodnosc

niz ta reprezentowana przez populacje w Niemczech.

13% naszych pracownikow identyfikuje sie jako osoby LGBTQI.

Okoto 12% deklaruje przynaleznosc do zwigzku wyznaniowego,

a okoto 8-9% - neuroroznorodnosc. W odniesieniu do identyfikacji
ptciowej, 50% naszych pracownikow stanowia kobiety, 49% - mezczyzni,
natomiast 1% nie identyfikuje sie z zadna z plci. Staramy sie rowniez
obserwowac cechy osobowosci. Mamy poczucie istnienia roznorodnosci
w roznych aspektach, uwazam jednak, ze nie powinniSmy skupiac sie
na tym, czy organizacja jest roznorodna czy nie, poniewaz chodzi tutaj

0 cos wiecej, czyli poczucie przynaleznosci (Belonging) oraz integracje

(Inclusion)...

Roznorodnosc otwiera przed nami istotne mozliwosci, jestem jednak
zdania, ze nie ma znaczenia, w jakim stopniu jesteSmy roznorodni,

jezeli nie jestesmy inkluzywni. Dlatego w Blinkist integracje stawiamy
ponad roznorodnosc. Wierzymy w to, ze jedynym sposobem na osiagniecie
roznorodnosSci jest stworzenie inkluzywnego miejsca pracy. R6znorodnose

nie powinna byc¢ jednak celem samym w sobie, ktory prowadzitby
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tylko do pozornych dziatan i symbolicznych gestow. Naszym
priorytetem w Blinkist jest osiagniecie bezstronnos$ci, rownosci,
sprawiedliwos$ci oraz integracji. Tylko dzieki jest mozliwe osiggniecie

pelnowartosciowej roznorodnosci.

Aby umozIliwic zaistnienie integracji, koncentrujemy sie na zasadach,
polityce organizacji oraz na naszych warto$ciach. W ramach jednej

z naszych inicjatyw opracowaliSmy kodeks postepowania po to,

aby miec pewnosc¢, ze uda nam sie stworzyc prawdziwie inkluzywne
miejsce. Kolejne przedsiewziecie polega na przesytaniu na rece

zespotow Raportow o Roznorodnosci ujmujacych ich konkretne potrzeby,
co pomaga im zrozumiec dynamike wewnatrz zespotu. Przyktadem

moze by¢ powiadomienie, ktore otrzymuja, informujace o poziomie
roznorodnosci w ich zespole oraz przypomnienie, ze w przypadku,

gdy zespot charakteryzuje zbyt niska roznorodnosc, moze on podjac
dziataniaw celu zmiany tego stanu, skorzystac ze wskazowek dotyczacych
konkretnych dziatan oraz przyjac plan zatrudnienia, ktory pomoze zmienic
podejscie, szczegolnie w konteksScie zatrudniania. W raportach tych
zamieszczamy rowniez informacje dotyczace poziomu integracji i poczucia
przynaleznosci poszczegolnych zespotow, zwiekszajgc w ten sposob

ich swiadomosc oraz utatwiajgc im skupienie sie na DEIB, poczuciu
jednosci i poczuciu wspolnoty. WprowadziliSmy rowniez liczne inicjatywy
koncentrujace sie na ukierunkowanym edukowaniu poszczegolnych
0sob. Pracownicy korzystaja z modulow szkoleniowych dotyczacych
konkretnych tematow, takich jak rasizm systemowy, black experience,
doswiadczenie LGBTQI oraz ruch Pride, jak rowniez przemoc

i nienawisc okazywane przedstawicielom spotecznosci azjatyckich

w zwigzku z pandemia COVID-19. Moduty szkoleniowe byty dostepne
przez dwa tygodnie, a cztonkowie zespotow mogli je pobrac, a nastepnie
spedzic 20 do 40 minut dziennie, aby poszerzyc zakres wiedzy i podjac

wtasciwe dziatania. Dla zespolow w naszej organizacji organizujemy

69



rowniez sesje microlearningowe, ktore zajmuja do 20 minut czasu.

Zakres tematyczny obejmuje sojusznictwo oraz znaczenie roznorodnosci,
dzieki czemu pracownicy mogg dalej regularnie poszerzac swa wiedze

w zakresie tych tematow. Podejmujemy lub planujemy podjac¢ inne
dziatania: zwiekszenie Swiadomosci w zakresie podejScia do zatrudniania,
weryfikacji kandydatow, skryptow rozmowy kwalifikacyjnej, czy wywiadow

w celu zagwarantowania jak najwiekszego obiektywizmu.

Widze duzy potencjat w social/collaborative learningu, szczegolnie

w celuwzmocnienia DEIB w organizacji. Jednym z planowanych

przez nas dziatan jest utworzenie inicjatywy, dzieki ktorej mniejszosc

i wiekszosc beda pracowaty razem jako jedna grupa. Bardzo wartosciowym
dzialaniem moglyby byc¢ dyskusje, podczas ktorych przedstawiciel
mniejszosci opowiedzialby swoja historie przedstawicielowi
wiekszosci. Z pewnoscig utatwityby one osiggniecie DEIB w kazdej
organizacji. Obecnie wiekszos¢ szkolen w naszej organizacji zwiazanych

z DEIB odbywa sie w toku indywidualnym. Chcemy w ten sposob
podkreslic, ze wzbogacanie wiedzy zwigzanej z tematami dotyczacymi

DEIB jest kwestiag odpowiedzialnosci i woli poszczegolnych osob.

Kazdemu, kto chce zapoczatkowac inicjatywy social/collaborative learning
w ramach DEIB, polecitbym wspotprace z ekspertami z danego zakresu
tematycznego. Nalezy koniecznie pamietac, ze w przypadku DEIB dobre
intencje nie zawsze prowadza do dobrego efektu koncowego,

trzeba zatem dopilnowac, aby wszystko zostato przeprowadzone wtasciwie.
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Nastepne Kkroki




Spoteczne uczenie sie towarzyszy nam od dziecka i trwa przez cate zycie.
Jest obecne rowniez w Srodowisku pracy i stanowi duza czeS¢ nauki
wewnatrzorganizacyjnej. Firmy, ktore zauwazaja jego potencjat maja okazje
ulepszac ten proces i sprawiac, ze bedzie on przynosit korzysci firmie

i jej pracownikom. Inwestowanie w rozwoj i zdobywanie nowych
kompetencji jest dobrym posunieciem dla organizacji - szczegolnie

w dynamicznie zmieniajgcym sie otoczeniu i czasie niepewnosSci.

W naszej ocenie, social/collaborative learning bedzie coraz czesciej
swiadomie rozwijany w organizacjach przy pomocy nowych technologii.
Rok 2020 pokazat, jak szybko jesteSmy w stanie stworzyc narzedzia,

ktore pozwalaja efektywnie pracowac w nowych sytuacjach?*. Dzisiaj
widzimy, Ze narzedzia te nie tylko pomogty przetrwac trudny czas,

ale takze sprawily, ze rozwoj pracownika oraz komunikacja firmowa

staly sie jeszcze skuteczniejsze.

34 https://trainingindustry.com/magazine/july-aug-2017/the-future-of-corporate-learning-stepping-into-another-dimension/

[dostep z dn. 11.06.2021]
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