Jak utatwicé

transfer wiedzy:
4 NAUKI PLYNACE Z DOSWIADCZENIA

Jezeli zapytasz szkoleniowca o transfer
wiedzy, najprawdopodobniej ustyszysz
dwie rzeczy: po pierwsze, ze to bardzo
wazne, a po drugie, ze bardzo trudne. Co
zatem sprawia, ze proces transferu
wiedzy stawia tyle wyzwan? Kwestig,
ktéra pojawia sie najczesciej jest problem
braku czasu. Zapracowanym
menedzerom z trudem przychodzi
wygospodarowanie czasu i srodkow na
podejmowanie dziatah wzmacniajgcych
i wspierajgcych efekty szkoleniowe,
a z kolei zawodowi trenerzy mnéstwo
czasu spedzajg na projektowaniu
i realizacji szkolen.

Dodatkowg kwestig, ktéra utrudnia
transfer wiedzy, jest zlozono$é procesu.
Obecnie, rozbudowane projekty
szkoleniowe czesto obejmujg odbiorcéw
na catym Swiecie, wykorzystujg
réznorodne Srodki przekazu, w tym
transmisje internetowe typu webcast,
nauczanie  wirtualne, wykorzystanie
urzadzen mobilnych oraz  medidow
spotecznosciowych - no i oczywiscie
rébwniez zajecia na sali szkoleniowej.
Szkolenia mogg sie odbywaé o réznych
porach dnia, w roznych strefach
czasowych, wymagajgc réznego poziomu
zaangazowania od zrdznicowanych grup
uczestnikdw. Zarzadzanie tymi wszystkimi
zmiennymi moze zamienic sie
w logistyczny koszmar. Nie dziwi zatem
fakt, ze dla wielu grup szkoleniowych,
dysponujacych ograniczonymi $rodkami,
przeprowadzenie dziatan z zakresu
transferu wiedzy, ktére sg niezbedne do
osiggniecia trwatych rezultatow
wdrozeniowych, jest prawie nieosiggalne.

W rzeczywistodci, istnieje jednak sposéb
na uzyskanie skutecznego wzmocnienia
efektow szkoleniowych bez
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niepotrzebnego obcigzania uczestnikow,
menedzerdw czy treneréw. Cztery klucze
sprawiajgce, ze transfer wiedzy jest
mozliwy i fatwy do wdrozenia to:

1. Skup sie na taktykach zamiast na

strategii
2. Zautomatyzuj proces transferu
wiedzy
3. Stosuj nie tylko podejscie

"popychaj", ale tez "wciggaj"

4. Angazuj menedzerow tylko
w niezbedne dziatania i w nic
wiece;.

Pochylmy sie nieco gtebiej nad kazdym
z tych haset, by przekona¢ sie w jaki
sposéb tworzg takie podejscie do
transferu wiedzy, ktére naprawde dziata.

1. SKUP SIE NA TAKTYKACH
ZAMIAST NA STRATEGII

Zbyt czesto zdajemy sie wierzy¢, ze ,im
wiecej, tym lepiej” i w rezultacie
planujemy rozbudowane dziatania,
pochfaniajgce zbyt wiele czasu. Takie
podejscie moze wymaga¢ ogromnych
inwestycji w systemy i procesy, gdzie
niezbedne sg ztozone umiejetnosci, jak

na przyktad opracowanie = modelu
kompetencji czy stworzenie nowego
portalu  szkoleniowego. Myslenie

w perspektywie dlugofalowej ma swoje
uzasadnienie, jednak czesto blokuje
mozliwos¢ uzyskania szybkich korzysci.
Aby szkolenie przyniosto rezultaty, lepiej
zadba¢ o transfer wiedzy na konkretnym
stanowisku, zamiast tworzy¢ kulture
uczenia sie”. Na przykiad, jezeli grupa
pracownikow uczestniczyta w szkoleniu
ze sprzedazy, i zalezy nam na wdrozeniu,
ktére wptynie na wzrost efektywnosci,
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potrzebne s3g: biezgca informacja
zwrotna, wzmocnienie, coaching i follow
up. Z drugiej strony, czekanie na efekty
dziatan dtugoterminowych zwykle
oznacza rozmycie sie, czy nawet odejscie
w niepamie¢, efektow uczenia sie.

Istotg podejscia ,im mniej, tym lepiej” jest
to, ze pozwala skupi¢ sie na dziataniach,
ktére sa szybkie, konkretne i tatwe do
wykonania. Gdy chodzi o transfer wiedzy,
zgranie w czasie jest istotne. Dziatania
majgce stymulowac¢ gotowos¢ do uczenia
sie muszg by¢ podjete tuz przed
szkoleniem, a follow-up wprowadzony
zaraz po szkoleniu. Wszelkie informacje
wspierajgce wdrozenie muszg by¢ tak
podane, aby wybijaty sie poprzez szum
informacyjny, musza by¢ tez powigzane
z celami nauczania. Komunikaty
stymulujgce wdrozenie muszg wybijac sie
ponad tto, by¢ jasno powigzane z celami

nauczania i zawsze skupia¢é sie na
praktycznym  wykorzystaniu  zdobytej
wiedzy.

2. ZAUTOMATYZUJ PROCES
TRANSFERU WIEDZY

Transfer  wiedzy czesto  wymaga
zarzadzania ztozonym programem

z wieloma grupami uczestnikéw i wieloma
sposobami realizacji szkolen
w réznorodnych lokalizacjach.
Wyzwaniem dla szkoleniowcow jest wtedy
znalezienie dostatecznej ilosci czasu oraz
innych zasobéw, by w sposéb efektywny
i terminowy uzyska¢ transfer wiedzy.

Typowe starania mogg obejmowacl
wszystko, poczawszy od zaplanowania
wysyiki  serii  wiadomosci mailowych,
(czesto zarzadzanych przy pomocy
kilkunastu réznych arkuszy
kalkulacyjnych),  poprzez  umawianie
spotkan, a skohczywszy na

przekonywaniu menedzerow by wzigli na
siebie zaplanowanie i przeprowadzenie
dziatan o charakterze coachingu. Potem
nastepujg kontrolne spotkania
uzupetniajgce celem upewnienia sie, ze
zaplanowane dziatania faktycznie sie
odbyly i osiagnety swoje cele. To sa
wiasnie te rodzaje wymogow, kiére moga
sprawi¢, ze wdrozenie efektywnego
uczenia sie staje sie bardzo trudne
i wyrastajg bariery dla transferu wiedzy.

Jak mozna udoskonali¢ i usprawni¢
transfer wiedzy, by ograniczy¢ stres
i zwiekszy¢  skuteczno$¢?  Dzieki
wykorzystaniu najnowszych technologii,
mozliwe jest utworzenie  systemu
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komunikatéw i dziatah, ktére sg
automatycznie dostarczane w okreslonym
czasie do konkretnych oséb i grup. To
pomaga uprosci¢ ztozono$¢ catego
przedsiewziecia i  unikng¢  wysitku
zwigzanego z czasochtonnym recznym
tworzeniem  wszystkich  komunikatow
i zasobow niezbednych do petnej

realizacji transferu wiedzy.

Jak to dziata? Firma produkcyjna
0 zasiegu globalnym przez okres 2 lat
realizowata szkolenia ze sprzedazy dla
okoto 2000 sprzedawcoéw rozrzuconych
po calym Swiecie. Wielu z nich
znajdowato sie na odlegtych obszarach
wiejskich. 150 menedzeréw sprzedazy
zazwyczaj pracowato z dala od swoich
ludzi w terenie. Rozwigzanie kryto sie

w procesie, ktéry =zostat przez nas
wykorzystany do  zapewnienia, by
wlasciwe  komunikaty docieraty do

wiasciwych ludzi we wiasciwym czasie.
Zamiast podawacC konkretne daty dla
kazdej z wiadomosci, oznaczaliSmy je
kodem w odniesieniu do zdarzenia
stanowigcego ,rdzen” przedsiewziecia
szkoleniowego. Na przyktad, moment
wystania wiadomosci mailowej nie byt
oznaczany konkretng datg, ale liczbg
dni poprzedzajgcych/nastepujgcych
w stosunku do gtébwnego punktu
programu szkoleniowego. Zatem, -10
oznacza, ze komunikat zostat wystany 10
dni przed gtdwnym zdarzeniem, a +15
znaczy, ze 15 dni po tym punkcie
kulminacyjnym. Wszystko co nalezato
ustali¢, to data uczestnictwa kazdego
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»96% uczestnikow zglosilo
znaczny wzrost wydajnosci
w pracy jako bezposredni
rezultat umiejetnoSci

i narzedzi uzytych

do wzmocnienia uczenia si¢”

z przedstawicieli handlowych w gtéwnym
punkcie programu szkoleniowego. Od
tego momentu system sam dostosowywat
date wysytki komunikatu. Wiec, jezeli
przedstawiciel handlowy w ostatniej chwili
zmienit date seminarium, w ktérym miat
uczestniczyé, nie musieliSmy
interweniowac¢ i zmienia¢ wszystkich dat
zaplanowanych dla kolejnych dziatan;
wystarczyto zmieni¢ tylko date gtéwnego
seminarium, by cata reszta sie do tego
dostosowata. Ponadto moglismy $ledzic,
kiedy kazda z wiadomosci oraz zawarte
w nich linki zostaty otwarte, wiec
menedzerowie i kierownictwo dziatu
szkolen mogli widzie¢, kto sie angazuje
W proces uczenia sie, a kto nie.

Spowodowato to znaczne uproszczenie
wymogow administracyjnych, a takze
zapewnito, ze kluczowe narzedzia, quizy,
przypomnienia i dziatania podtrzymujgce
zostaty zastosowane w odpowiednim
czasie dla kazdej osoby szkolonej
i menedzera.

To podejscie jest pomocne w zarzadzaniu
réznymi programami szkoleniowymi, ktére
mogg by¢ realizowane w tym samym
czasie. W ciggu dwudziestu lat badan
i doskonalenia tej metody,
wypracowalismy system, ktéry zarzadza
dziataniami poprzedzajgcymi uczenie sie
i tymi, kitére odbywajg sie potem.
Komunikaty tak sg sterowane, by
zapewni¢ ze kazdy uczgcy sie z osobna
wraz ze swoim menedzerem otrzymujg
dobrze  skoordynowane w  czasie,
ukierunkowane przygotowanie do uczenia
sie, a nastepnie utrwalenie i wzmocnienie
jego efektéw. Uzyskana w ten sposob
efektywnos$¢ nie tylko oszczedza czas,
lecz réwniez wspiera spoéjne
doswiadczenie edukacyjne, ktére pozwala
uczacym sie pozostawa¢ na biezaco
i utrzymywa¢ zaangazowanie zamiast
odpasc¢ z programu szkoleniowego.

3. NIE TYLKO POPYCHAJ, ALE TEZ
WCIAGAJ

Jasne jest, ze pasywne podejscie do
transferu wiedzy nie sprawdza sie.
W jednym z programow szkoleniowych
udostepniono na portalu internetowym
materiaty do samodzielnej nauki po
szkoleniu i tym samym wzmocnienia
efektow uczenia sie |1 zaproszono
uczestnikdw programu do korzystania
z nich. StwierdziliSmy, ze tylko okoto 5%
uzytkownikow  weszto na  strone,
a zaledwie 1 % uzytkownikow ponownie
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powrécito na nig wiecej niz jeden raz.
Jaka z tego nauka? Materiatly nalezy
~wypycha¢” w kierunku uczestnikéw oraz
tworzy¢ sposobnosci do ponownego
,wciggania” ich srodowisko uczenia sie.

Na przyktad, jedng ze strategii
Lwypychania” jest wystanie uczestnikom
e-maili zawierajgcych ¢wiczenie, krotki
quiz, albo inny materiat, ktory przykuje ich
uwage i zaangazuje w aktywny sposob.

Strategia ,wciggania” wzmacnia proces
uczenia  sie, poprzez  powigzanie
uczestnikéw ze Srodowiskiem
szkoleniowym, gdzie mogg nauczy¢ sie
wiecej na temat zastosowania danej
umiejetnodci w konkretnej sytuaciji. Na
przyktad, uczestnik moze  dostaé
wiadomosé wzmachniajgcg jakas
umiejetnosé razem z linkem
umozliwiajgcym mu powrét do portalu
szkoleniowego. Na portalu za§ moze
znalez¢ wskazowki i sugestie dotyczace
jakiejs innej umiejetnosci, ktéra akurat jest
mu bardziej potrzebna.

Dla uzyskania petnej efektywnosci
transferu wiedzy, kluczowa jest integracja
obydwu taktyk ,wypychania” i ,wciggania”
z  zapewnieniem ich koordynacji
i wspétdziatania.

4. ANGAZUJ MENEDZEROW TYLE ILE
TRZEBA (ALE NIE WIECEJ)

Gdy ludzie méwia o wyzwaniach
zwigzanych z  transferem  wiedzy,
najczestszg bolgczkg jest to, ze

menedzerowie po prostu nie poswiecajg
czasu by sie zaangazowac. Jednak ten
problem nie jest zazwyczaj funkcjg braku
Zainteresowania czy motywacji, chodzi
raczej o deficyt czasu, z ktorym sie
zmagajg. Twierdzg oni, ze chetnie byliby
coachami i sie angazowali, ale po prostu
nie ma na to czasu. Zbyt czesto
szkoleniowcy btednie sadzg, ze ich
zadaniem jest przekonanie menedzeréw
o] znaczeniu transferu wiedzy
i koniecznosci uczynienia go priorytetem.
Z punktu widzenia menedzera, nie ma na
to czasu. Chca sie angazowag, ale na tyle
na ile pozwalajg im inne zadania

i priorytety.
Aby osiggng¢ takg réwnowage i da¢ im
mozliwos¢é wykorzystania swojej wiedzy

i doswiadczenia, menedzerowie
potrzebuja  narzedzi i  wytycznych,
z ktérych mogg skorzystaé, nie
poswiecajgc duzo czasu na tworzenie
wiadomosci wspierajgcych proces
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uczenia sie oraz pozniejsze $ledzenie,
czy wszystko odbywa sie terminowo, i tak
dalej.

Zeby sie przekonaé, jak fatwe
i skuteczne moze by¢ dla menedzeréw
wdrozenie transferu wiedzy, spojrzmy na
kilka przyktadow.

W jednym 2z omawianych przypadkéw
menedzerowie musieli wzigé udziat
w przedsiewzieciu, ktorego celem byto
zdobycie zaufania bezposrednich
podwtadnych w wielokulturowym
srodowisku. Aby zapewni¢ wysoki poziom
oddziatywania, zaplanowano liczne
dziatania wzmacniajgce efekty uczenia
sie, co mogto spowodowaé, ze transfer
wiedzy bytby odebrany jako bardzo
obcigzajgcy. W celu uproszczenia
procesu, wprowadzono system
zarzgdzania zaplanowanymi dziataniami
w postaci automatycznie rozsylanych
e-maili  skierowanych  zarébwno do
menedzeréow jak i uczestnikow szkolen.
Wiadomosci do uczestnikow zawieraty
linki do filmoéw, aplikacji stuzacych do

planowania dziatan, quizy oraz
interaktywne ary edukacyjne.
Menedzerowie otrzymywali wiadomosci,
ktére pomagaty im upraszczac
prowadzenie  coachingu  docelowych
umiejetnosci. Jedna z  wiadomosci
zawierata, na przyktad, ,gotowiec
spotkania” udostepniony zaréwno

menedzerom jak tez uczestnikom, ktory
zawierat program, slajdy, materialty dla
uczestnikow oraz ¢wiczenia do
wykorzystania na spotkaniu poswieconym
omowieniu najlepszych praktyk.

W tym przyktadzie 96% uczestnikéw
zgtosito znaczny wzrost wydajnosci
w pracy jako bezposredni rezultat
umiejetnosci i narzedzi uzytych do
wzmocnienia uczenia sie. Wszystko to
zostato osiggniete bez dodatkowego
wysitku ze strony menedzeréw, ktérzy
mogli po prostu wykorzystaé gotowe
narzedzia.

W innym przypadku, menedzerowie
pracujgcy dla globalnej firmy z branzy
zaawansowanych technologii, zastosowali
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narzedzia i materiaty dostarczone
automatycznie przez system do
wzmachniania uczenia sie. W omawianym

przypadku, narzedzia te zostaty
wykorzystane, aby poméc we wdrozeniu
umiejetnosci planowania dziatan
i ustalania celéow i wypracowaniu
najlepszych praktyk organizowania
spotkan.

Te przyktady ilustrujg jakie znaczenie dla
wspierania wdrazania ma zwolnienie
menedzeréw z czasochtonnych zadan
administracyjnych, ktére czesto wigzg sie
z transferem wiedzy. Zamiast tego, mogg
skupi¢ swoje wysitki na najwazniejszych
dziataniach, ktére majg realny wptyw na
wyniki. Zautomatyzowany system
dostarcza narzedzi wtedy, kiedy s3
potrzebne, utatwiajgc menedzerowi
zaangazowanie sie w proces.

Kiedy patrzymy wstecz na lata prob
i btedéw w dziedzinie transferu wiedzy,
najbardziej widoczne jest to, ze wszyscy,
czyli uczestnicy szkolen, menedzerowie
oraz inne  osoby  zainteresowane
najbardziej pragng by zainwestowany
przez nich czas i wysitek optacit sie -
wszyscy chcg zobaczyé rzeczywiste
rezultaty. | kazdy rozumie, ze nic sie nie
wydarzy bez tego decydujgcego kroku,
ktorym jest wdrozenie zdobytej wiedzy na
stanowisko pracy. Wdrozenie natomiast
nastgpi wtedy, gdy metodologia transferu
bedzie praktyczna, taktyczna, tatwa do
zastosowania dzieki zautomatyzowaniu,
dostepna i mozliwa do wykonania
poprzez zastosowanie dziatan
»Wciggajgcych” i ,popychajgcych” i tak
zaplanowana, by unikngé niepotrzebnego
obcigzania menedzeréw.

Jesli zainteresowat Cie ten temat i chcesz
wiedzieC wiecej na temat wsparcia
wdrozenia efektéw uczenia sie i koncepciji
Extended Learning (Szkolenie Plus),
wejdz na strone wilsonlearning.pl lub
skontaktuj sie z nami
biuro@wilsonlearning.pl.
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