Biuletyn Informaciji Szkoleniowych « kwiecier 2010

INWESTYCJE SZKOLENIOWE

N1e luzasadnion

wydatek

CZY SZKOLENIE JEST KOSZTEM, CZY INWESTYCIA?

Pytanie ,szkolenie to koszt czy inwestycja?” dla wielu moze wy-
dawac si¢ pytaniem retorycznym. Chociaz, whrew pozorom,
odpowiedZ na nie moze by¢ rézna, w zaleznoéci od tego, komu
zostanie ono postawione. Kazda osoba, ktéra jest odpowie-
dzialna w przedsiebiorstwie za rozwéj pracownikéw, odpowie
bez zastanowienia, ze to inwestycja. Zreszta, trudno sobie wy-
obrazi¢, ze ktos, kto odpowiada za to, aby poziom kompeten-
¢ji pracownikéw umozliwiat realizacje zaktadanych celéw biz-
nesowych, miat na ten temat inne zdanie. Ale gdyby zada¢ to
pytanie menedzerom, odpowied? nie zawsze bytaby tak oczy-

wista.

dybysmy popatrzyli na re-

- alizacje szkolen przez pry-

zmat budzetu, nie ulega
watpliwosci, ze jest ono kosztem, po-
niesionym wydatkiem, tak samo jak
zakup drukarki czy biurka. Szkolenie
jest dzialaniem, ktore jest realizowane
w okreslonych okolicznosciach. Samo
w sobie nigdy nie bedzie inwestycja.
Natomiast, jezeli w wyniku udziatu
w szkoleniu pracownik rozwinie swoje
umiejetnosci i wykorzysta je w pracy
zawodowej, powodujac tym samym
korzystne zmiany, moze sie zdarzy¢, ze
uruchomiony tfancuch oddziatywan
wplynie posrednio na zysk firmy. My-
Slac o szkoleniu jako inwestycji, naj-
czescie] myslimy o korzysciach finan-
sowych. A przeciez cele stawiane bez-
posrednio przed szkoleniem sa inne.
Szkolenie pelni zawsze role komunika-
tu strategicznego, przekazywanego
przez firme swoim pracownikom

o tym, jak nalezy funkcjonowaé i pra-
cowat nad problemami. Sytuuje to
szkolenia w ramach narzedzi komuni-
kacji wewnetrznej, w ktérej to wszyst-
kie zarzady upatruja stabosé dziatania
ich organizacji.! Na tej podstawie mo-
glibysmy przypuszcza¢, ze kazde do-
brze przygotowane i przeprowadzone
szkolenie jest inwestycja, gdyz niesie
za soba okreslona wartosé dla przed-
sighiorstwa. Moze to by¢ dostarczenie
dobrych praktyk w obszarze zarzadza-
nia, przygotowanie menedzerow
do wprowadzenia zmiany, nauczenie
stosowania okreslonych standardéw
postepowania itd.

Lepsze wrogiem
dobrego

Przyjrzyjmy si¢ nastepujacej sytu-
acji: polska spotka globalnie dziataja-
cej firmy podejmuje decyzje o realiza-
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cji projektu, ktorego celem jest wzrost
jakosci obstugi klienta oraz wzrost
sprzedazy okreslonych produktow.
Ustalono twarde wskazniki efektyw-
nosci tego projektu, okreslono poziom
sprzedazy wybranych produktow
w okreslonych miesiacach roku oraz
liczbe wydawanych kart lojalnoscio-
wych. Realizacja projektu przyniosta
efekty wyzsze od oczekiwanych! Czy
realizacja tego projektu byla kosztem
czy inwestycja? Oczywiscie, ze inwe-
stycja! Jednak tylko do pewnego mo-
mentu. Po roku od zakonczenia pro-
jektu okazato sig, iz koncern podjat de-
cyzje o wdrozeniu programu, ktérego
celem byl wzrost sprzedazy i poprawa
jakosci obstugi klienta. Brzmi znajo-
mo? Tak, zblizone cele, jednak inne
narzedzia. Byl to program uniwersal-
ny, ktory miat obja¢ swoim zasiegiem
spotki w kilku krajach. Niestety, oka-
zato sie, ze zaproponowane narzedzia
byly w mniejszym stopniu dostosowa-
ne do potrzeb organizacji w Polsce, niz
te wdrozone poprzednio. Jednak decy-
zja zapadta. Program, ktéry przynosil
oczekiwane efekty, zostal zastapiony
propozycja koncernowa. Pracownicy,
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szybko zorientowali sig, ze za pomoca
nowych narzedzi trudniej im osiagaé
wyniki (tym samym ich wynagrodze-
nia uzaleznione od wynikéw zmniej-
szyly sie).

Taka sytuacja moze mie¢ miejsce
przy wdrozeniu kazdej zmiany; pra-
cownicy potrzebujg czasu, aby na-
uczyc si¢ nowego sposobu postepo-
wania. Jednak powinien przyjs¢ mo-
ment, w ktorym, przy odpowiednim
wdrozeniu, stosowanie nowych na-
rzedzi wchodzi w nawyk. W opisa-
nym przypadku jednak tak sie nie
stalo. Jedyne co wzrosto, to frustracja
pracownikow zwiazana z calg ta sytu-
acja. Czasami lepsze jest wrogiem do-
brego.

Zniechecony uczestnik
szkolenia

Druga sytuacja: realizacja szkolenia
dla przedstawicieli handlowych. Za-
kres szkolenia dostosowany do po-
trzeb i specyfiki pracy uczestnikow
uzgodniony z przelozonym. Trener
prowadzacy szkolenie od samego po-
czatku widzi, ze cos$ jest nie tak. Gru-
pa jest matoméwna, niechetna
do uczestniczenia w szkoleniu, scep-
tycznie nastawiona do przekazywa-
nych tresci. Po jakims czasie uczestni-
cy wyrzucaja z siebie informacje, ze
zmieniona zostala strategia sprzedazy
ich flagowego produktu. Wprowadzo-
ne zmiany pozwalajg im wnioskowac,
ze nie tylko znaczaco spadnie poziom
ich wynagrodzenia, ale takze, ze grupa
przedstawicieli moze zosta¢ zreduko-
wana o 30 proc. Zniechecenie i obojet-
nos¢ to emocje, ktore towarzyszyly
uczestnikom niemalze do konca szko-
lenia.

Wsparcie przetozonych

Przyklad trzeci: rozpoczyna sie re-
alizacja projektu, ktorego celem jest
doskonalenie kompetencji kierowni-
czych dla menedzeréw najnizszego
szczebla w firmie produkeyjnej. Po eta-
pie szczegétowego zdefiniowania za-
kresu projektu rozpoczyna sie realiza-
cja. Na tym etapie kluczowa role od-
grywaja nie tylko uczestnicy i trener,

ale takze dzial HR i przelozeni mene-
dzeréw bioracych udzial w projekcie.
Konstrukcja projektu zaklada, ze
po kazdym szkoleniu uczestnik ma
do wykonania zadania, ktorych celem
jest wykorzystanie nabytych umiejet-
nosci w pracy zawodowej. Decyzje
o tym, jakie umiejetnosci rozwinie
dzigki realizacji tych zadan, podejmuje
wspolnie ze swoim przetozonym. Dzie-
ki krotkiemu spotkaniu organizowane-
mu po kazdym szkoleniu przetozony
mogt na biezaco wplywaé na kierunek
rozwoju swojego podwladnego oraz
motywowac go do wykorzystywania
nabytych umiejetnosci w praktyce.
Po realizacji zadania kazdy uczestik
spotykat sie na indywidualnej sesji co-
achingowej z trenerem w celu podsu-
mowania zrealizowanych dziatan i roz-
wiazania trudnosci, ktére mogly sie
pojawi¢ w trakcie wdrozenia. Po kaz-
dym cyklu sesji zrealizowanych dla
wszystkich uczestnikow dziat HR
otrzymywal informacje na temat ak-
tywnoscl uczestnikow w projekcie
oraz postepie w realizacji kolejnych za-
dan. Zwienczeniem calego projektu
byly indywidualne prezentacje kazde-
go uczestnika przed przetozonymi,
w ktorych to dzielili sie korzysciami,
jakie uzyskali w pracy zawodowej dzie-
ki wykorzystaniu umiejetnosci naby-
tych w trakcie projektu. Efekty projek-
tu zaskoczyly nawet samych uczestni-
kow.

Teoria i praktyka

Szkolenie zawsze jest realizowane
w okreslonej rzeczywistosci. To, czy
przerodzi sie w korzysci dla przedsie-
biorstwa w duzej mierze zalezy
od dziatan podjetych po szkoleniu
oraz sytuacji w organizacji. Poréwnu-
jac szkolenie w przedsigbiorstwie
do kursu prawa jazdy tatwo zauwazy-
my pewne mechanizmy; kurs zawiera
zarowno elementy teoretyczne, jak
i praktyczne, konczy sie egzaminem.
Czy ten kurs byt inwestycja? Jezeli oso-
ba, ktéra odbierze prawo jazdy wsia-
dzie do samochodu i bedzie wykorzy-
stywac nabyte umiejetnosci - na pew-
no bedzie to inwestycja. Jezeli nato-
miast z réznych wzgledéw nie podej-
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mie tych préb - zdobyte prawo jazdy
bedzie dla niej tylko kosztem. Warto
zastanowic sig¢, co mozna zrobi¢, aby
wykorzysta¢ potencjal pracownikow
rozwiniety podczas szkolen. Mam tu
na mysli zaréwno dziatania wspieraja-
ce wdrozenie nowych umiejetnosci,
jak i eliminowanie tych dzialan, ktore
moga mie¢ wptyw na brak przelozenia
efektéw szkolenia na prace zawodowa.

Przy tej okazji zwré¢my uwage
na jeszcze jeden aspekt. Odwotam sie
do wyzej wymienionego przyktadu
dotyczacego kursu nauki jazdy. Czy
o osobie, ktéra otrzymata uprawnie-
nia do prowadzenia pojazdu, mozna
powiedzie¢, ze jest Swietnym kierow-
ca? Nie. Kurs daje podstawy umiejet-
nosci, uczy podstawowych zasad, na-
tomiast umiejetnosci rozwijane pro-
porcjonalnie do liczby przejechanych
kilometrow. Podobnie jest ze szkole-
niami. Szkolenie moze przynies¢ po-
glebienie rozumienia jakiejs praktyki,
ufatwic stosowanie jakiej$ reguly, ale
zmiany, w izolacji od innych dziatan
organizacji, przynies¢ nie moze.? Tym
wicksza rola organizacji w tym, aby
udzial pracownika w szkolenia nie
pozostal jedynie nieuzasadnionym
wydatkiem.

Wiele czynnikéw ma wplyw na to,
czy zrealizowane szkolenie uznamy
kosztem, czy jednak inwestycja. Anali-
zujac sytuacje na rynku, trudno zna-
lez¢, zwlaszeza wérod duzych przed-
siebiorstw, takie, ktore uznaja, ze szko-
lenia to zbedny wydatek. Oczywiscie,
gdy sytuacja rynkowa jest niestabilna,
decyzje dotyczace realizowania dziatan
rozwojowych sa podejmowane ostroz-
niej, w niektorych firmach sg nawet
wstrzymywane, ale malo kto rezygnuje
z nich catkowicie. Realizacja szkolen
zawsze przynosi firmom korzysci, cho-
claz nie zawsze takie, jakich by one
oczekiwaly.
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