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Rozwdj kompeten

cjiiuczeni

odpornosci organizacji w erze zmian

Wspotczesne orga-
nizacje funkcjonuja
W rzeczywistosci, w
ktorej zmiana nie jest
juz projektem, lecz
codziennoscia.

Anna Hackelton
Learning & Development Manager
- SSC\GBS, ADN Akademia

Z perspekrywy firmy szkoleniowe;
Wspélpracuj;%cej V7 réinymi organi-
zacjami w Polsce i za granica — od
usiug i finansdw, przez produkch,
po IT i serukeury SSC/GBS — coraz
wyrazniej widad, ze rozwoj kompe-
tencji przestal byé dodatkiem do
pracy. Stal si¢ jej integralng czescig,
widoczna w codziennych zada-
niach pracownikéw, ich decyzjach
i sposobie dziatania. Dla pracowni-
kow oznacza to przede wszystkim
jedno: uczenie si¢ nie konczy si¢ na
szkoleniu. Wiedza jest potrzebna
Htu i teraz”, czesto w trakeie wyko—
nywania obowigzkow.

Al redefiniuje procesy

Najsilniejszym czynnikiem trans-
formacji pozostaje technologia,
a w szezegolnosci sztuczna inteli-
gencja. Al nie tylko automatyzuje
wybrane zadania, ale redefiniuje
cale procesy pracy, role zawodowe
i sposéb podejmowania decyzji.
W praktyce oznacza to, ze organi-
zacje nie pytajg juz Wyla(cznie ,,jak
wdrozy¢ Al?”, ale przede wszyst-
kim jak zmieni si¢ praca naszych
zespolc')w i jakie kompetencje stang
si¢ krytyezne?”. W wielu firmach
obserwujemy przesuniccie akeen-
tu z kompetencji czysto operacyj-
nych na umicjetnos¢ wspolpracy
7 technologiq, interpretacji da-
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Rosnie znaczenie
kompetencji przysztosci
o charakterze
przekrojowym:
myslenia analitycznego,
rozwigzywa nia
problemow, wspotpracy
oraz elastycznosci
w dziataniu.

nych, formutowania Wlas'ciwych
zapytan do systemow Al oraz kry-
tycznego myélenia wobec Wynikéw
generowanych automatycznie.
W wielu zespolach pojawia si¢ dzis
nowa kompetencja - umiejgtnos’c’
swspolpracy z AI”, ktora jeszeze
kilka lat temu nie istniala w zad-
nym opisic stanowiska.
Rownolegle  rosnic  znaczenie
kompetencji Cyfrowych i anali-
tycznych. Nawet w rolach nie-
zwi%zanych bezpoérednio z tech-
nologi% pracownicy coraz Czqs'ciej
pracuja na danych — raportach,
dashboardach  czy prognozach.
Kluczowa staje si¢ nie tylko ich
znajomoéé, ale umiethnoéé wycig-
gania wnioskow i podejmowania
decyzji w warunkach niepewnosci.
Zgodnie Z obserwacjami wielu
analiz rynku pracy, zdolnosc do
uczenia si¢ i adaptacji staje si¢ jed—
nym z najwaznicjszych czynnikow
budowania przewagi organizacji.
W tym kontekscie rosnie zna-
czenie kompetencji  przyszlosci
o charakterze przekrojowym: my-
slenia analitycznego, rozwigzywa-
nia probleméw, wspolpracy oraz
elastycznoéci w dzialaniu. Coraz
wickszg role odgrywa takze umie-
thnos’c’ uczenia si¢ — traktowana
jako podstawowa kompetencja
w $wiccie cigglej zmiany.

Zmiana podejscia do rozwoju
Odpowiedzi% organizacji na te
wyzwania jest zmiana podejécia
do rozwoju. Coraz czgsciej odcho-
dzi si¢ od jednorazowych szkolen
na rzecz modelu, w ktorym ucze-
nie si¢ jest czgscig pracy. Wiedza
jest dostqpna w krotkich formach:
mikro-nauce, na platformach ,on
demand” oraz w  symulacjach,
a rozwoj odbywa si¢ poprzez pro-
jekty i doswiadczenie. Réwnocze-
$nie rosnie znaczenie personaliza—
cji — pracownicy oczekujg sciezek
rozwojowych dopasowanych do
ich roli, aspiracji i etapu kariery.
W odpowiedzi organizacje odcho-
dz% od jednolitych programéw na
rzecz bardziej elastycznych scie-
zek rozwoju.

Zmienia si¢ rowniez sposob po-
strzegania kariery. Dla wielu osob
nie jest ona juz liniowa( drog%
awansow, ale zbiorem doswiad-
czen - projektéw, zmian 1ol
czasem nawet zmian obszarow
specjalizacji. Pracownicy coraz
czgs’ciej mo’wi% o ,budowaniu
kompetencji”, a nie tylko o ,awan-
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sic”. To przesunigcie wplywa na
sposc’)b7 w jaki mys’l% 0 swojej
przyszlosci zawodowej — bardziej
elastycznie i mniej schematyceznie.
Istotng rol¢ w tym procesie od-
grywaja liderzy. Ich zadaniem nie
jest juz wyl%cznie rea]izacja celow
biznesowych, ale takze tworzenie
srodowiska Sprzyjajacego uczeniu
sie. Oznacza to swiadome bu-
dowanie przestrzeni do wymia-
ny wiedzy, regularny feedback,
wspieranie zespolow w szukaniu
rozwiazan, zachecanie do zada-
wania pytaﬁ, dzielenie sie WiCdZ%,
akcepracje dla prob oraz bledow,
wspieranie reﬂeksji oraz mode-
lowanic  postaw  rozwojowych.
W prakeyce to whasnie lider czesto
decyduje 0 tym, czy uczenic si¢
jest realng czgscig pracy, czy tylko
deklaracjg. Odpowiada on takze
za tworzenie warunkow, w kto-
rych dane o kompetencjach i roz-
woju 83 aktywnie Wykorzystywane

w zarzadzaniu zespolem.
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Organizacje, ktore
potrafig stworzy¢
Srodowisko ciggtego
uczenia sie, buduja
nie tylko bardziej
kompetentne zespoty,
ale przede wszystkim
bardziej przygotowane
nazmiany i wyzwania
wspotczesnego rynku
pracy.

Coraz wiqksze znaczenie majg
takze dane o kompetencjach. Or-
ganizacje analizuj%, jakie umiejet-
nosci posiadajg ich zespoly, jak sie
one zmieniajg i gdzie pojawiajg sie
luki. Dziqki temu mozliwe staje
sic lepsze dopasowanie szkolen

¢ si¢ — fundament

i dzialan rozwojowych do rzeczy-
wistych potrzeb.

W tle tych zmian pozostaje jeden
wspolny element: tempo. Techno-
logia, szczegélnie Al, przyspiesza
sposob, w jaki pracujemy i uczy-
my si¢. To sprawia, ze najwaz-
niejszg kompetenciy staje si¢ dzis
zdolnos¢ do cigglego adaptowania
si¢ — uczenia, oduczania i ponow-
nego uczenia w krotkich cyklach.
Podsumowujscc, rozwéj kompe—
tencji nie jest dzis odrgbnym ob-
szarem, lecz czescig doswiadcze-
nia pracownika. Jest to zloiony
ckosystem, w ktorym technologia,
dane, kultura organizacyjna, przy-
wodztwo i indywidualna odpowie-
dzialnos¢ pracownika wzajemnie
si¢ przenikaj%. Organizacje, ktore
potrafig stworzy¢ srodowisko cig-
glego uczenia sig, budujg nie tylko
bardziej kompetentne zespoly, ale
przede wszystkim bardziej przy-
gotowane na zmiany i wyzwania
wspolezesnego rynku pracy.





