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Uwaga na wartosci i przekonania

Nastawienie uczestnikdw do programéw rozwojowych

Krzywa zapamietywania jest nieubtagana

Brak odpowiedzialnosci za rezultaty

Zastosowanie wiedzy w praktyce

Probowatem, ale nic z tego nie wyszio

Brak utrwalenia wiedzy po dziataniu rozwojowym

Negatywne przekonania uczestnikdw programow rozwojowych
Powrot na stare tory

Chodzenie na skréty

Najczesciej popetniane btedy ograniczajace zaangazowanie uczestnikow
programéw rozwojowych

Brak konsultacji i omdwienia programu dziatan z pracownikami
Brak profesjonalnego sprecyzowania potrzeb rozwojowych pracownikéw
Kierownictwo nie wie, czego wymagac

Zte wzorce ze strony liderow (formalnych i nieformalnych)
Dziatanie rozwojowe ma zastepowac interwencje kierownika
Perspektywa firmy organizujgcej programy rozwojowe
Dziatanie rozwojowe nie powinno by¢ jednorazowg wycieczkg
Zbuduj system szkolen

Mierzenie efektywnosci dziatan rozwojowych

Wiedza jak mikroskop trzymany w szafie

Jak wspotpracowac z firmg doradczo-szkoleniowg?

Badanie potrzeb rozwojowych

Otwartos¢ na konsultowanie programu

Dopasowanie prowadzacych proces do grupy

Know-how firmy szkoleniowej

Niektore firmy obiecujg zbyt wiele

Wartosci, ktorymi kieruje sie firma

Brak zapoznania sie ze specyfikg grupy (rutynowe podejscie)
Zbyt duzo wiedzy w krétkim czasie

Mozliwo$¢ dopasowania modutdow do swoich potrzeb
Propozycja odmiennych rozwigzan niz szkolenie

Blended learning

Korzysci ze stosowania blended learning

Podsumowanie

Zakonczenie

Synergia jest mozliwa wtedy, kiedy mamy wiasciwych ludzi

na poktadzie

Dobre relacje pomiedzy menedzerem a pracownikiem dajg efekt synergii
Uwzglednianie opinii i pomystéw pracownikéw a efekt synergii

Efektem zaangazowania pracownikéw jest przyspieszenie procesow
wewnatrz firmy

Efektywne zarzgdzanie zmiang zwieksza pewnos¢ jej wdrozenia

Kultura zarzadzania oparta na zaufaniu

Zaangazowanie pracownikow firmy w poszukiwania innowacyjnych
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rozwigzan

Wartosci organizacyjne spdjne z rzeczywistymi dziataniami firmy
Zarzadzanie efektywnoscig pracownikdéw a budowanie zaangazowania
w cele firmy
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Skuteczne przywodztwo i efektywna praca zespotowa wzmacniajg efekt

synergii

Rozw0j organizacji, czyli spojrzenie w przysztosé

Zdrowa organizacja jako efekt zaangazowania pracownikéw
Uczenie sie organizacji jako efekt synergii

Dodatek. Spojrzenie na zespoty samozarzadzajace sie

z perspektywy Pro Active Tools

Proactive people — proaktywni ludzie silg organizacji
Relationship — budowanie wartos$ciowych relacji z pracownikami
Openness — otwartos¢ na opinie pracownikow

Accelerate — przyspieszanie procesOw w organizacji

Change — zarzadzanie oparte na zmianie

Trust — praca oparta na zaufaniu

Innovation — zaangazowanie pracownikdw w poszukiwanie innowacji
Values — wartosci w zyciu organizacyjnym

Efficiency — nastawienie na wydajnos¢

Teamwork — praca zespotowa

OD Process — systemowe myslenie o rozwoju organizacji
Organization (healthy) — zdrowa organizacja

Learning — uczenie sie organizacyjne

Synergy — synergia wszystkich obszaréw Pro Active Tools
Wdrozenie zespotdw samozarzadzajacych sie w organizacji
Przyktady firm turkusowych i stosujacych samozarzadzanie
Polskie ,turkusy" o sobie
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