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Koncepcja i zatozenia DPR

Uwzgledniajac realna potrzebe zwiekszania efektywnosci przeprowadzanych
szkolen, pragniemy Panstwu przyblizy¢ format, ktéry stworzyliSmy w odpowiedzi
na nig - Dedykowany Program Rozwojowy (DPR).

W jego opracowaniu uwzgledniliSmy wyniki dotychczasowych badan, nasze
doswiadczenie, a takze realne korzysci, jakie firma powinna odnie$¢ po kazdym
zakoniczonym projekcie rozwojowym.

~Poprawa wymaga zmian. Bycie doskonatym wayfhaga-czestych zmian”

% Winston Churchill
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Struktura Dedykowanego Programu Rozwojowego

Wybér kompetencji do\ Utrwalanie nabytych

rozwoju (obserwacjei umiejetnosci (konsultacje
wywiady z uczestnikami) podczas wykonywania
zadania) |

Ocena efektywnosci

Badanie kompetencji Badanie satysfakc;ji

(poziom wyjsciowy) — Test wiedzy Badanie kompetencji - ‘
Development Centre sesja DC |
Przeprowadzenie treningu

Przekazanie behawioralnego (2-3 dni) Raport poszkoleniowy Przekazanie

indywidualnych raportéw oraz przekazanie zadania Raport zbiorczy po indywidualnych raportéw

Sesja informacji zwrotnych plerwszej sesji DC Sesje informacji

rozwojowych

Przygotowanie
dedykowanego programu Raport podsumowujacy
rOZWojowego DPR
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Opis Dedykowanego Programu Rozwojowego

Spotkanie z HR w celu ustalenia cel6w rozwojowych — 1 dzierl. Wybdr i doprecyzowanie
wybranych kompetencji (obserwacje uczestniczace, wywiady z uczestnikami — 3 dni.
Przedstawienie kompetencji (maksymalnie 3) i wskaznikéw behawioralnych do rozwoju.

Przygotowanie development centre (dostosowanie zadan do specyfiki branzy) — ok. 2 tyg. oraz
przeprowadzenie sesji DC (1 dzien)

Opracowanie raportdw oraz indywidualne sesje informacji zwrotnych — ok. 2 tyg.)

Przygotowanie treningu behawioralnego — ok. 2 tyg. Przeprowadzenie treningu (2 -3 dni).
Przekazanie zadania poszkoleniowego.

Przeprowadzenie development centre (po ok. 3 miesigcach)

Opracowanie raportow oraz indywidualne sesje celdéw rozwojowych — ok. 2 tyg.). Przekazanie il

raportu koricowego podsumowujacego DPR — ok. 1 tydz.
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Etap I — wybér kompetencji do rozwoju

Spotkanie z HR

Podczas spotkania omdwione zostaja cele
rozZwojowe oraz wskazana grupa
uczestnikOw do obserwacji w miejscu

pracy.

Obserwacje i wywiady

Nastepnie prowadzone s3 kilkudniowe

obserwacje uczestnik6w w miejscu pracy .

oraz przeprowadzone z nimi wywiady. Na < y é
~ an

tej podstawie okreslone z0staja POSTAWA DOSWIADCZENIE
kompetencje * (maksymalnie 3), ktérych
poziom jest nastepnie diagnozowany u
uczestnikéw podczas sesji DC.

* Opracowujemy kompetencje
zawierajacych po 5 wskaznikow
behawioralnych oraz 5 poziomdéw rozwoju.

www.influogroup.pl 7




Etap II — badanie kompetencji — poziom wyjsciowy

Sesja DC (Development Centre) dla uczestnikéw DPR

Sesja diagnozujaca poziom kompetencji dotyczacych wybranych funkcji np.
kierowniczej. Badaniem objete zostaja maksymalnie 3 kompetencje, ktdére beda
diagnozowane poprzez zadania dopasowane do specyfiki pracy uczestnikow sesji
DC. Kazdy z asesoréw ocenia 2 uczestnikow sesji DC. Efektem sesji DC jest
diagnoza poziomu rozwoju badanych kompetencji. Uczestnicy otrzymuja raporty
indywidualne, ktére sa omawiane podczas indywidualnej sesji informacji
ZWrotnej z asesorem.

Development centre (nazywany czasami osrodkiem rozwoju lub centrum
rozwoju) to wielowymiarowy proces oceny kompetencji, w ktérym uczestnicy s3
obserwowani i oceniani przez zespdt obiektywnych, wyszkolonych asesoréw. W
odréznieniu od assessment centre glownym celem tej metody jest diagnoza
potencjatu i rozwoj pracownikéw.
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Etap III — przygotowanie treningu behawioralnego

Na podstawie catosciowego wyniku sesji DC przygotowany zostanie program
treningu behawioralnego obejmujacy rozwéj wybranych kompetenc;ji.

1. Okreslone zostang cele szkoleniowe w trzech wymiarach: uwzgledniajace
wiedze, ktéra ma zostaé przekazana, umiejetnosci, ktére uczestnicy maja naby¢
oraz postawy, ktére maja zosta¢ zmienione.

2. Przygotowanie ¢wiczenn oraz podrecznika — przygotowanie materiatéw
szkoleniowych z uwzglednieniem kontekstu biznesowego Klienta (celem jest
podniesienie poziomu rozwoju kompetencji zdiagnozowanych podczas sesji
Development).

Metodyka :

* Analiza raportu zbiorczego oraz wynikéw indywidualnych

* Dostosowanie zadan rozwijajacych okreslone wskazniki behawioralne
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Etap IV — przeprowadzenie treningu behawioralnego

Zastosowanie treningu
behawioralnego ktadacego nacisk na
praca nad postawami i ksztaltowaniem
konkretnych zachowan w ramach

rozwijanych kompetencji.

Realizowane zadania i ¢wiczenia
podczas treningu s3 omawiane a
uczestnicy na biezaco otrzymuja
informacje zwrotne o swoich mocnych

stronach i obszarach do rozwoju.
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Etap V — ocena efektywnosci treningu behawioralnego

Po zakonczeniu treningu behawioralnego jego efektywnos¢ zostanie oceniona
za pomoca nastepujacych narzedzi:

1. Badanie satysfakcji — poziom reakcji

Dokonujemy  pomiaru poziomu  satysfakcji  uczestniké4w  treningu,
wykonywanego tuz po zakonczeniu zaje¢. W narzedziu tym wyodrebnione s3
obszary, ktére podlegaja ocenie. Miedzy innymi s3 to: umiejetnosci trenerskie
0séb prowadzacych szkolenie, znaczenie poruszanego tematu dla uczestnikdw,
stopien trudno$ci przekazywanej wiedzy, metody prowadzenia treningu,
materiaty dydaktyczne, organizacja treningu itp.
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Ocena efektywno$ci treningu behawioralnego cd.

2. Test wiedzy — poziom uczenia sie

Dokonujemy réwniez pomiaru, w jakim stopniu zmienit sie zakres wiedzy
uczestnikbw pod wplywem treningu behawioralnego. Test wiedzy
przeprowadzony jest przed treningiem i po treningu — co daje mozliwos¢
poréwnania wynikow obu testow i1 okreslenie wskaznika przyrostu wiedzy.

www.influogroup.pl
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Etap VI —utrwalanie nabytych umiejetnosci

1. Zadanie po treningowe

Zadanie jest realizowane w miejscu pracy 1 dotyczy zagadnien
problemowych, ktdre s3 ¢wiczone podczas treningu. Rozwigzanie zadania
bedzie wymagato wykorzystania umiejetnosci nabytych w jego trakcie we
wspolpracy z bezposrednim przelozonym lub podlegtym zespotem.

Uczestnicy podczas wykonywania zadann maja mozliwos¢ konsultacji
telefonicznej/mailowej z dedykowanym trenerem.

2. Follow up

Spotkanie z uczestnikami treningu celem omdwienia wnioskdéw z realizacji
zadan poszkoleniowych.
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Etap VII — ocena efektywno$ci programu

3. Badanie efektywnosci Dedykowanego Programu Rozwojowego — poziom

zachowarn

Sesja DC (Development Centre) dla uczestnikéw DPR

Sesja diagnozujaca przyrost poziomu kompetencji rozwijanych podczas
treningu behawioralnego oraz zadania poszkoleniowego. Badaniem objete s3 te
same kompetencje, diagnozowane poprzez zadania, dopasowane do specyfiki
pracy uczestnikow sesji DC. Kazdy z asesoréw ponownie ocenia 2 uczestnikow
sesji DC. Efektem sesji DC jest diagnoza obszaréw rozwoju kompetencji.
Uczestnicy otrzymuja ponownie raporty indywidualne, ktére zostaja oméwione
podczas sesji rozwojowych.

Sesja rozwojowa prowadzona z Asesorem trwa okoto 1 godziny.

Sesja rozwojowa daje mozliwo$¢ refleksji i planowania dziatani rozwojowych w
zakresie tych umiejetnoéci i postaw, ktére nadal wymagaja doskonalenia.

www.influogroup.pl
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Etap VIII — podsumowanie

Raport podsumowujacy Dedykowany Program Rozwojowy
W ramach raportu otrzymujecie Panistwo:
v Wyniki ankiet dotyczace badania poziomu satysfakcji
oraz przyrostu wiedzy
v’ Zbiorcze wyniki z oceny kompetencji
v" Rekomendacje rozwojowe na podstawie uzyskanych

wynikéw diagnozy kompetencji

www.influogroup.pl
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Studium przypadku

Firma z branzy: nowoczesne technologie
Uczestnicy: 13 kierownikdéw poszczegélnych oddziatow
Czas trwania programu: 4 miesigce

Potrzeba organizacji: Podczas badania potrzeb firma przedstawita wyniki
corocznego badania opinii pracowniczej. Cze$¢ badanych aspektéw zostata
oceniona przez pracownikow bardzo nisko. Dotyczyly one gtéwnie kompetencji
zwigzanych z zarzadzaniem. Firmie zalezalo przede wszystkim na podniesieniu
satysfakcji w ocenie tych aspektow w kolejnym badaniu. Aby doktadnie
zdiagnozowac przyczyny takiego stanu rzeczy i wdrozy¢ rozwiazanie, firmie
zaproponowano Dedykowany Program Rozwojowy dla kadry menedzerskie;.

0
Q
Q
L § 1 ;
L ] - §
Erer | 1 8 gstudles ot | o8 ! oy
S s s =
[ e 8 (O] 5 £ ‘Emig"te"a rif o =
appro (40 -
‘g 3 ﬁ'”"’"‘ '{theory"l;fu':‘sig Q)'j. ~ T KO o] mformatlons s 227
Frerou g\/!ldenc =UN-2251(0: 0 lobject =83 !
o£5! focusEsim ym)*' SE8
83 iy) = S if
38> whether ; g -y A
a lines $ i =
5:0 10 ﬁ i u
i: .};2 ! wa | SOL . i i
ol T e
(7)) e i

16



Studium przypadku cd.
Podjete dziatania:

= Przeanalizowano wyniki badania opinii pracowniczej, opisy stanowisk oraz
wyniki ostatniej oceny rocznej kierownikow przydzielonych do programu

= Przeprowadzono ustrukturyzowane wywiady z uczestnikami programu a takze
ich podwladnymi

= Na tej podstawie analizy powyzszego materiatu zaproponowano do rozwoju trzy
kompetencje: Delegowanie, Wspdipraca w zespole i Rozwigzywanie konfliktow

= Przygotowano i przeprowadzono sesje Development Centre diagnozujacg
poziom wyjsciowy kompetencji

= Przygotowane zostaly raporty oraz przeprowadzono indywidualne sesje
informacji zwrotnej

= Przeprowadzono trening behawioralny i przekazano zadania rozwojowe

= Zapomoca kolejnej sesji Development Centre zdiagnozowano poziom konicowy
rozwijanych kompetencji

= Uczestnicy otrzymali raporty podsumowujace program oraz przeprowadzono z
nimi sesje T0ZwWojowe

www.influogroup.pl
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. . M (Srednia ocen M (Srednia ocen .
Kompetencja - wskazniki , iy , iy Poziom wzrostu
Ip . kierownikow) - kierownikow) - -
behawioralne . ., kompetencji
czerwiec wrzesien
| |Delegowanie 2,92 0,23
Il |Wspotpraca w zespole 2,96 0,14
Rozwigzywanie
i konfliktéw g2

Rozwigzywanie konfliktdw

Wspétpraca w zespole

Delegowanie

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00
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Wiyniki szczegétowe - Delegowanie

Ip. Kompetencja - wskazniki behawioralne czerwiec | wrzesien Przyrost .
kompetencji
| |Delegowanie 2,95 3,15 0,19

1. | Dzielenie sie wiedzg i doswiadczeniem

2,96

2. | Delegowanie trudnych zadan

3. | Monitorowanie realizacji zleconego zadania *

4. [ Okreslanie celow i rezultatow

5. |Przydzielanie zadan odpowiednim pracownikom *

www.influogroup.pl
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Wryniki szczegélowe — Wspotpraca w zespole

Ip. Kompetencja - wskazniki behawioralne czerwiec | wrzesien koFr)r:E))(/art(()a?ltcji
Il (Wspotpraca w zespole 2,94 3,13 0,19

1. | Wigczanie sie w realizacje celéw * 0,04

2. | Dostrzeganie i docenianie efektéow pracy innych *

3. | Nastawienie na poszukiwanie rozwigzan 3,08 3,27 0,19

4. |Uwzglednianie uwag, sugestii i propozycji innych 2,85 3,04 0,19

5. | Okreslanie wspdlnie realizowanych wartosci w sytuacji konfliktu * 2,83 3,15

www.influogroup.pl
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Wiyniki szczegétowe — Rozwigzywanie konfliktéw

Ip. Kompetencja - wskazniki behawioralne czerwiec | wrzesien koljr:i)ft(;?ltcji
Il | Rozwigzywanie konfliktow 2,72 3,06 0,34

1. |Kontrola emocji w sytuacji konfliktowej 2,79 3,13

2. | Projektowanie ksztattu porozumienia * 2,79 3,17

3. |Rozpoznawanie kluczowych intereséw i wartosci stron 2,81 3,04

4. | Tworzenie regut postepowania w sytuaciji konfliktu * 2,65 3,04

5. | Zarzadzanie zasadami komunikaciji 2,56 2,90

www.influogroup.pl
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Ranking wskaznikéw behawioralnych

Kompetencja - wskazniki behawioralne

czerwiec

wrzesien

Przydzielanie zadan odpowiednim pracownikom

2,88

3,33

Tworzenie regut postepowania w sytuacji konfliktu

2,65

Projektowanie ksztattu porozumienia

Kontrola emocji w sytuacji konfliktowej

Zarzadzanie zasadami komunikacji

Okreslanie wspodlnie realizowanych wartosci w sytuaciji

3,04

Poziom
wzrostu

14.

Wiaczanie sie w realizacje celow

15.

Okreslanie celow i rezultatow

3,00

2,98

6. konfliktu

7. |Delegowanie trudnych zadan

8. [Dostrzeganie i docenianie efektéw pracy innych

9. [Rozpoznawanie kluczowych intereséw i wartosci stron

10. |Dzielenie sie wiedza i doswiadczeniem

11.|Nastawienie na poszukiwanie rozwigzan 3,08 3,27 0,19
12.|Uwzglednianie uwag, sugestii i propozycji innych 2,85 3,04 0,19
13.|Monitorowanie realizacji zleconego zadania 3,04 3,13 0,09

-0,02

www.influogroup.pl
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Opis benefitéw dla uczestnikéw

Kazdy uczestnik DPR otrzymuje po jego zakonczeniu:

www.influogroup.pl

Podrecznik uczestnika - materiat w formie skryptu zaprojektowany w oparciu o
przewidywany do realizacji program treningu. Material jest przygotowany tak,
aby byl maksymalnie uzyteczny i praktyczny.

Podrecznik poszkoleniowy - material, ktéry w catosci zostal wypracowany
podczas szkolenia. Material najczesciej przekazujemy w formie elektronicznej i
zawiera on zdjecia wszystkich materiatéow uzytych i wypracowanych na
flipchartach podczas szkolenia. Materiat doskonale speinia funkcje swoistego
~przypominacza” zachecajacego uczestnikéw do refleksji na temat tego, co
odbylo sie na szkoleniu na ok. 1,5 tyg. po przeprowadzonym treningu, co
korzystnie wptywa na efektywnos¢ procesu szkolenia;

Notatnik oraz dtugopis firmowy Influo Group;

Certyfikat ukonczenia Dedykowanego Programu Rozwojowego. Uczestnik
otrzymuje certyfikat oprawiony w ramke;

Kazdy uczestnik treningu w ciaggu 30 dni od jego zakonczenia ma mozliwos¢ e-
mailowej lub telefonicznej konsultacji z trenerem prowadzacym projekt;
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Zapraszam do kontaktu

l N Przemystaw Nieruchalski

E Tel. 600 360 288
E-mail: p.nieruchalski@influogroup.pl

I N FLU 0 UL Piastowska 26, 63-500 Ostrzeszow
= R o u p NIP:5140255470, Regon: 301203612

www.influogroup.pl
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