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Czesc!

Witaj wsrod subskrybentow
bloga HCM Deck.
Od teraz na biezaco bedziemy
dostarczac Ci najlepsze

= tresci dotyczace HR i L&D.

Mamy nadzieje, ze pomoga Ciw codziennej pracy i zmotywujg Cie do zmian.
E-book, ktory wtasnie czytasz, moze byc¢ znakomitym poczatkiem przygody

z nowym, inspirujacym i rozumiejacym HR-em - takim, ktory stawia na Employee
Experience i nowoczesne formy zdobywania wiedzy.

W HCM Deck wierzymy, ze kazda nowoczesna organizacja powinna sprzyjac
rozwojowi i zdobywaniu wiedzy, aw centrum uwagi stawiac ambicje i potrzeby
pracownika. Dlatego kilka lat temu stworzyliSmy HCM Deck - system, dzieki
ktoremu firmy zarzadzaja procesami rozwojowymi pracownikow. Nowoczesny
HR staramy sie popularyzowac podczas L&D Meetup, na blogu, a nawet na
Messengerze.

Cieszymy sie, ze dotaczytas/dotgczytes do naszego grona!

Ole k@‘@c&@@
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Naucz sie uczyd!

“Organizacja uczaca sie to nie odlegla wizja i marzenie, ale niezbedna cecha
wspolczesnej firmy, niezaleznie od wielkosci i branzy” - powiedziata
niedawno MalgorzataWieczorek, Kierownik L&D w Kompanii Piwowarskiej
SA, jednej z najnowoczes$niejszych organizacji w Polsce.

I chociaz w ciggu kilku ostatnich lat branza HR zmienita swoje oblicze na
bardziej multidyscyplinarne, zwinne i innowacyjne, wiele organizacji wcigz stoi
przed wyzwaniem stworzenia kultury organizacji uczacej sie.

Wedtug definicji Petera Senge’a, amerykanskiego teoretyka zarzadzania,
organizacja uczgca sie to miejsce, w ktorym pracownicy stale poszerzaja swoje
zdolnosci do osiagniecia wynikow. Proces zdobywania wiedzy w takich firmach
jest ciagty, usystematyzowany i dotyczy kazdego pracownika na kazdym
poziomie rozwoju. Transfer wiedzy odbywa sie nie tylko w zaciszu sal
konferencyjnych w ramach formalnych szkolen zewnetrznych, ale przede
wszystkim miedzy pracownikami.



Dlaczego kazda firma powinna by¢ organizacja
uczgcy sie?

Powod jest prosty. W dzisiejszej rzeczywistosci (biznesowej, spotecznej,
ekonomicznej, obyczajowej) wszystko zmienia sie w szalenczym tempie. To, co
jeszcze wezoraj byto aktualne i obowigzujgce - dzi$ moze byc¢ juz przestarzate.
Przecietna osoba z XXI wieku przez jeden rok swojego zycia przyswaja liczbe
informacji wiekszg niz osoba z XIX wieku przez cate zycie. Niewiele jest zatem
umiejetnosci, ktore musimy przyswoic ,na zawsze”. W zmiennym i wymagajacym
srodowisku bardziej licza sie umiejetnosci ciagtego uczenia sie i oduczania.
Dlatego wtasnie proces uczenia sie w firmie powinien by¢ staty, uporzadkowany

i dostepny dla kazdego cztonka organizacji.

Staty rozwoj to jedna z najwazniejszych wartosci dla przedstawicieli pokolenia Y,
ktore wtasnie podbija rynek pracy. Praca i rozwoj zawodowy sa dla millenialsow
na tyle istotne, ze w hierarchii priorytetow rozwoj zawodowy stawiaja na rowni
zwysokoscig wynagrodzenia. Jak podkresla Daniel Pink, amerykanski analityk
biznesowy i autor bestsellerowego Drive, Autonomy (wolnoS¢ w podejmowaniu
decyzji), Mastery (dazenie do bycia ekspertem w swojej dziedzinie) i Purpose
(poczucie, zZe nasza praca ma sens i jest wazna) to trzy esencjonalne sktadniki
motywacji wspotczesnych pracownikow. Pink podkresla, ze sukces odniosa tylko
ci, ktorzy potacza potrzeby strategiczne biznesu z ambicjami pracownikow.

Wymierne efekty

Organizacja uczaca sie jest np. Lionbridge. Opowiesc o tym, jak wdrozyta
knowledge sharing, przeczytacie na kolejnych stronach naszego e-booka.

W Lionbridge pracownicy upowszechniaja wiedze i dziela sie dobrymi
praktykami miedzy soba. Platforma utatwia organizacje krotszych, ale za to
czestszych sesji szkoleniowych (tradycyjnych oraz online), a takze wymiane
plikow oraz filmikow szkoleniowych. Pracownicy pracuja w matych grupach,
spotykaja sie czesciej, ale ich spotkania sa krotsze i bardziej praktyczne.
Efekty? Ponad 40-procentowa redukcja budzetu przeznaczonego na szkolenia
z zewnetrznymi trenerami poprzez znaczne zwiekszenie liczby szkolen
wewnetrznych, zbudowanie pozycji eksperta wsrod szeregowych
pracownikow, kreatywne rozwigzywanie problemow i odciazenie
managerow.
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Wyznawanie stojace przed
managerami i osobami
zarzadzajacymi polega nie tylko
na tym, aby udostepnili
narzedzia i stworzyli okazje do
zdobywania wiedzy. Réwnie
istotnhe jest danie przyzwolenia
na uczenie sie w miejscu
pracy, codzienng wymiane
wiedzy, transfer doswiadczen.
To jest wilasnie kultura
organizacji uczacej sie.

Liliana Lisiecka
Dyrektor Dzialu Rozwoju Zasobow Ludzkich
i Organizacji, Komputronik SA
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Anna Mackiewicz

Jak zachecic
pracownikéw do
dzielenia sie wiedz3?
Case study
Lionbridge

Jak uwolni¢ potencjal wiedzy w pracownikach? Jak uporzadkowac
zarzadzanie wiedza? I jak wyksztalcic nawyk dzielenia sie wiedza
w organizacji?

Oto wyzwania, przed ktorymi kilka miesiecy temu staneto Lionbridge. Udato
sie! Dzi$ Lionbridge jest organizacja uczaca sie z prawdziwego zdarzenia:
pracownicy sami zgtaszaja materiaty i potrzeby szkoleniowe, a prawie potowa
przeprowadzanych szkolen to szkolenia wewnetrzne. Lionbridge postawito na
knowledge-sharing, nowoczesna platforme LMS oraz usprawnienie komunikacji
wewnetrznej. O tym, jak wygladat ten proces od srodka, opowiedziata nam Anna
Mackiewicz, L&D Manger w Lionbridge podczas Best Practices Day. ZebraliSmy
dla Was Jej wskazowki i porady.

Dzielenie sie wiedzg w organizacji = social, online,
shorter

Zwyklismy myslec, ze do szkolen przez duze ,S” potrzebujemy trenera, sali
szkoleniowej i wielu godzin. Szkolenia zewnetrzne nadal spelniaja oczywiScie
waznag role, ale czasem cztonkowie organizacji potrzebuja bardziej konkretnej
i praktycznej wiedzy. Potrzebuja czego$, co zajmuje kilkanascie minut zamiast
kilkunastu godzin.
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Idea knowledge-sharing nie jest wcale nowa. W czasach przedinternetowych
ludzie chetnie dzielili sie praktyczng wiedzg, np. z sagsiadami i znajomymi.
Internet drastycznie zmienit sposob i skale dystrybucji informacji. W sieci
informacja w kilka sekund trafia do milionow uzytkownikow na calym Swiecie.
Minusy? Przecietna osoba przez jeden rok swojego zycia przyswaja niestychang
liczbe informacji. Danych jest jednak tak duzo, ze musimy zaczac zarzadzac
wiedzg, aby i nam, i pracownikom nie umykaty najistotniejsze informacje.

Nie mamy wyboru - musimy skupic sie na tym, co krotkie i tresciwe.

Zalety dzielenia sie wiedzg w organizacji

Udowodniono naukowo, ze ludzie lepiej przyswajaja krotsze materiaty. A wiedza
skupiona u jednej-dwoch osob w organizacji jest po prostu ryzykowna.

Jesli pracownicy odejda z organizacji, wraz z nimi odejdzie tez cata wiedza.
Zbudowanie kultury dzielenia sie wiedzg w organizacji zmniejsza to ryzyko.
Dodatkowo, zbudowanie pozycji eksperta u innych pracownikow sprawia,

ze wzmacniamy ich poczucie wartosci i satysfakcji. Poza tym, kilka osob
pracujacych wspolnie nad jednym tematem wypracowuje bardziej kreatywne

i lepsze jakosciowo rozwigzanie niz podczas pracy w pojedynke. Last but not
least, dzieki knowledge-sharing sporo oszczedzimy -wydamy mniej budzetu na
trenerow zewnetrznych.

Ma byé wygodne - takze w offline

Nie powinniSmy zapominac o tym, co dzieje sie w naszym biurze. Dobrze
zaprojektowana przestrzen biurowa sprzyja dzieleniu sie wiedza. W Lionbridge
pracownicy maja okazje do mniej formalnych spotkan w wygodnych kuchniach,
relax roomie oraz tatwego rezerwowania sali. To sprzyja wymianie doSwiadczen.

Platforma LMS - wiedza wreszcie w jednym miejscu

Kiedy dotaczytam do Lionbridge, pozytywnie zaskoczyt mnie fakt, jak wiele
materialow szkoleniowych byto juz dostepnych. Problem polegatl na tym, ze duza
czes$¢ pracownikow z nich nie korzystata, bo po prostu nie byta Swiadoma, ze
istnieja. Nie mieliSmy tez mozliwosci trackowania i Sledzenia, kto, jak i kiedy
otwiera pliki. To byly nasze wyzwania.

Dzi$ materialy sa przypisane do kazdego z uzytkownikow platformy szkoleniowe;j.

Korzystamy z kalendarzy szkolen stacjonarnych (ktore odbywaja sie na miejscu,
w sali szkoleniowej albo online przez Skype’a), szkolen internetowych oraz
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bardziej rozbudowanych Sciezek szkoleniowych. Mozemy Sledzi¢ postepy
uczestnikow i mamy dostep do wszystkich informacji dotyczacych przeptywu
wiedzy w organizacji.

Co zmienito sie po wprowadzeniu platformy LMS?

e Udato nam sie zebra¢ materialy szkoleniowe w jednym miejscu i stworzyc
bogatg sie oferte szkoleniowa,

e wprowadziliSmy indywidualne profile szkoleniowe dla kazdego z cztonkow
organizacji,

* na biezaco monitorujemy dziatania szkoleniowe,
o , . L .
* 48% szkolen w naszej organizacji to szkolenia wewnetrzne,

e wyksztatciliSmy nawyk samodzielnego uczenia sie - pracownicy sami dziela
sie wiedzg i dodajg swoje materiaty do wewnetrznej bazy wiedzy,

e procesy szkoleniowe sg zautomatyzowane

Nie zapominaj o komunikacji wewnetrznej!

Cotygodniowe newslettery, plakaty, specjalne akcje -wazne jest to, aby
pracownicy mieli Swiadomosc¢, co dzieje sie na platformie szkoleniowe;j.
Podkreslamy atmosfere wspotpracy i wzajemnego zaufania. Pamietajmy, ze nawet
wyglaszana pot zartem, pot serio uwaga o tym, ze tworzenie bazy wiedzy to
Lstrata czasu”, zabija cala idee dzielenia sie wiedzg i samouczenia. W dziataniach
rozwojowych kluczowe jest dopasowanie materiatow do celow biznesowych oraz
wsparcie Managementu.

Anna Mackiewicz

Od ponad 10 lat specjalizuje sie w obszarze szkolen oraz rozwoju. Obecnie jest odpowiedzialna

za strategie szkoleniowa w firmie Lionbridge. Przeprowadzita kilkaset godzin autorskich szkolen
umiejetnos$ci miekkich. Fanka grywalizacji w szkoleniach. Wydata dwie gry szkoleniowe -
.Detektywa” oraz ,Synergie” . Absolwentka Psychologii na UW oraz Szkoty T reneréw Biznesu I ntra.

W wolnym czasie uwielbia planszowki oraz odwiedzanie nowych miejsc.

(@) HCM Deck
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Jak wynika z badan,
statystyczny pracownik spedza
ponad 20% swojego czasu,
probujac namierzy¢

W organizacji osobe, ktéra
moze pomoc mu w rozwigzaniu
jego problemu.

Korzystajgc z narzedzi
zarzadzania wiedzy, czas
poszukiwan mozna skroécic

0 35%!

Maja Gojtowska
Ekspertka HR, Gojtowska.com

hcmdeck.com



Alicja Anszpergier

Akademia Rozwoju
AVIVA - czyli jak
uproscic¢ dostep do
wiedzy?

Zmiany spoleczne, ekonomiczne i regulacyjne sprawily, ze spokojna i
uporzadkowana pracaw dziale Rekrutacji i Szkolen Sieci Sprzedazy duzej
firmy ubezpieczeniowej stala sie wyzwaniem, ktore zmobilizowalo nas do
stworzenia systemu zarzadzania wiedza w strukturach sprzedazy. Opowiem
Wam o tym, jak wygladat ten proces, co sie zmienilo, co planujemy zrobic
w przyszlosci. Ale po kolei!

W mojej branzy, podobnie jak wwielu innych, zmiany zachodza coraz szybcie;j.
Zmieniaja sie rynek, potrzeby i oczekiwania Klientow, regulacje prawne
wplywajace na proces sprzedazy i produkty. To wszystko sprawia, ze praca Agenta
Ubezpieczeniowego wymaga uczenia sie szybciej, czesciej i efektywniej niz do
tej pory. Nie tylko po to, by stac sie najlepszym, ale rowniez po to, zeby w ogole
wykonywac ten zawod. Nie jest juz tak, ze wystarczy raz nauczyc sie produktu,
czy poznac proces sprzedazy. Trzeba stale aktualizowac wiedze i nabywac nowe
umiejetnosci, a takze oduczac sie starych.

W dynamicznym srodowisku sprzedazy potrzeba uczenia sie pojawia sie na ogot
w trakcie wykonywania zadan zawodowych -w momencie przygotowywania sie
do spotkania handlowego lub pod wptywem pytan Klienta, albo tez w trakcie
analizy wynikow swojej pracy.

(@) HCM Deck
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Agenci Ubezpieczeniowi nie sg jednak pracownikami etatowymi. Ich praca nie
jest odgornie regulowanaw zakresie czasu i miejsca jej wykonywania. Potrzeba
uczenia sie moze wiec pojawic sie w dowolnym miejscu i czasie. Na przyktad

o 5 rano we wtorek, podczas przygotowywania sie do spotkan handlowych lub
w piatek po 19, zaraz po rozmowie z Klientem.

W momencie, w ktorym zadaliSmy sobie pytanie o mozliwosci efektywnego
adresowania indywidualnych, biezacych potrzeb naszych Agentow, mieliSmy juz
dosc dtugie doswiadczenie w programach blended learningowych. Zarzadzalismy
i zarzadzamy do dzi$ catg pulg programow i Sciezek szkoleniowych oraz
incydentalnych szkolen stacjonarnych w placowkach AVIVY. Jednak to przestato
wystarczac.

Potrzebowalis$my utatwic i uelastyczni¢ dostep do wiedzy i inspiracji.
Poczatek drogi: powstaje Akademia Rozwoju

Z tej potrzeby powstata Akademia Rozwoju, czyli miejsce, ktore taczy w sobie
zarowno wszystkie procesowe dziatania szkoleniowe - programy i Sciezki
edukacyjne, dzieki ktorym Agenci zyskujg np. nowe uprawnienia, jak i adresuja
potrzebe dostepu do wiedzy i inspiracji o kazdej porze dnia i nocy -wtedy,
kiedy jest ona danej osobie najbardziej potrzebna, w wygodny dla niej sposob.

Dlatego stawiajgc na dostepnosc, nie mogliSmy zapomniec o urzadzeniach
mobilnych. ZdecydowaliSmy sie rowniez na narzedzie (platforme) dostepne na
urzadzeniach mobilnych w modelu Responsive Web Design, czyli dostep przez
mobilng strone www. DotozyliSmy tez staran, zeby wiekszo$¢ naszych materiatow
byta dostepna przez telefon czy tablet, w przyjaznej formie.

Proces: porzadek naszym przyjacielem

Tworzac Baze Wiedzy, duzy nacisk potozyliSmy z jednej strony na organizacje
tresci, a z drugiej, na jakosc i forme materiatow szkoleniowych. Bardzo starannie
przejrzeliSmy wszystkie posiadane materiaty i pouktadaliSmy w logiczne moduty,
w taki sposob, zeby poruszanie sie po bazie byto dla Agentow jak najbardziej
intuicyjne.

Ogolnie rzecz biorac, podstawa przyjaznosci bazy wiedzy jest ciagte dbanie

0 przejrzystoSc organizacji tresci, szczegolnie, gdy liczba materiatow rosnie.
Niestarannie zarzadzana Baza Wiedzy w kazdej firmie, predzej czy pozniej,
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stanie sie nieprzyjazna dla uzytkownika.

Dbamy tez oczywiscie o jako$¢ merytoryczng materiatow oraz o ich forme.
PostawiliSmy m.in. na mikrolearning (krotkie proste formy), cho¢ umieszczamy
rowniez dluzsze materiaty, np. nagrania webinarow z ekspertami
merytorycznymi i najlepszymi Agentami, ktorzy dziela sie swojg wiedza

i doswiadczeniem.

Efekty: kultura samodzielnego uczenia sie

Akademia Rozwoju to dla nas cos wiecej niz tylko intranet z zawieszonymi

w nim plikami. To przepustka do wspierania i utatwiania samodzielnej
aktywnos$ci edukacyjnej na szersza skale niz dotychczas. Jest to narzedzie do
szerzenia kultury pullbased learning, czyli przejscia od kultury nakazowej ze
strony managerow, ktorzy do tej pory ,kierowali” swoich Agentow na szkolenia
lub im te szkolenia organizowali, do kultury uczenia sie, opartej w duzej mierze
na samodzielnej aktywnosci Agentow i wspieranej przez organizacje.

Ta zmiana nie dokona sie sama, nie odbedzie sie rowniez z dnia na dzien.
Dlatego stale wspieramy ja roznorodnymi dziataniami:

e odnosimy sie do niej przy okazji wystapien i prezentacji w strukturach
sprzedazy;

e promujemy jg na zjazdach regionalnych i centralnych;

e regularnie informujemy o nowosciach, prowadzac newsletter;

e odsytamy do jej zasobow przy okazji dziatan szkoleniowych w terenie;

e organizujemy akcje i zabawy wspierajace samodzielne poszukiwanie wiedzy,

e zbieramy opinie i oceny uzytkownikow,

e caly czas szukamy nowych form i tresci.

Alicja Anszpergier

Z e-learnigiem zwigzana od poczatku kariery zawodowej. Obecnie odpowiada za digitalizacje
procesow szkoleniowych, rozwoj narzedzi szkoleniowych oraz popularyzacje samorozwoju

w AVIVA. Z wyksztalcenia jest andragogiem, a z zamitowania fanem nowych technologii.

(@) HCM Deck



14

15

Dobre praktyki na dobry poczatek

Organizacja uczaca
sie w szesciu
krokach

Zastanow sie, jak wyglada stan wiedzy w organizacji.

Gdzie obecnie znajduja sie materiaty szkoleniowe? Ile ich jest? Czy sg aktualne?
Wypisz swoje najwieksze bolaczki i zastanow sie, jakiego narzedzia potrzebujesz,
aby uporzadkowac i scentralizowac proces zdobywania wiedzy.

Praktyczny mikrolearing

Na poczatku Twoim pracownikom przyda sie wiedza, ktora w pierwszej kolejnosci
pomoze im uporac sie z problemami i wyzwaniami w codziennej pracy. Pomysl

o krotkich, treSciwych i praktycznych artykutach.

Make it social!

Dystrubuuj wiedze wszedzie tam, gdzie spedzaja czas Twoi pracownicy. Fora
dyskusyjne, firmowy blog, kanaty video sg jednymi z najbardziej efektywnych
miejsc (i narzedzi) do wykorzystania.

hcmdeck.com



Angazuj i pytaj o zdanie.

Platforma szkoleniowa to doskonate narzedzie, ale jej wdrozeniu powinna
towarzyszyc zmiana przyzwyczajen w organizacji. I codzienna komunikacja
z pracownikami. Kiedy uwzgledniamy ich pomysty i propozycje - poczuja,
ze platforma to ich miejsce.

Naucz sie postrzegac proces uczenia sie jako
catosciowe doswiadczenie.

Tworza je takze pozornie niezwigzane z nim elementy: jak np. wygodne, zyczliwy
szef i atmosfera wspotpracy.

Badaj, poréwnuj, trackuj, zbieraj feedback!

Bez dostepu do danych nie zmierzysz swojego sukcesu i zadowolenia
uzytkownikow ani nie zbudujesz wiarygodnosci w oczach szefostwa.
Zbudowanie organizacji uczacej sie to proces, w ktorym sitg rzeczy beda
pojawiac sie btedy i potkniecia. Wazne, by stale ulepszac funkcjonalnosci
i monitorowac postepy.
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Chcesz budowac

orgahnizacje uczaca sie?

Zobacz co HCM Deck moze zrobi¢ dla Twojej firmy
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HCM Deck to nowoczesna platforma HR, ktora pomaga
zarzadzac wiedza i budowac kulture organizacji uczace;j sie.

Wspieramy sukces 200 000 pracownikow najnowoczesniejszych organizacji
w Polsce takich jak: Santander Consumer Bank, Leroy Merlin, OBI, Nationale

Nederlanden, Volkswagen Group i Allianz.

ZOBACZ

hcmdeck.com


https://hcmdeck.com/
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Badzmy w kontakcie i dowiedz sie wiecej:
e-mail: hello@hcmdeck.com
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