Hogyan tanulnak a szervezetek?

A szervezeti tanulas szitkségességét természetesnek véljuk, de vajon a tanulasnak a
tartalmat hogyan hatarozhatnank megr Hallunk divatos tréningekr6l, a kulféldi kollégak
beszamolnak tovabbképzésiik élményeirdl, némelyiket mi is kiprobaltuk. Egyik nagyon tetszett, a
masik rossz érzéseket valtott ki belélink. Vajon mikor és milyen képzési és tanulasi formara lehet
szitkség egy szervezeten belil? Mi alapjan donthetjik el, hogy ki és mit tanuljon?

Amikor tanulasi lehetéségek biztositasan gondolkodunk, érdemes kiindulni a kévetkezo

tényezOkbol:
Szervezetelemzés eredménye és a szervezeti stratégia:

Milyen valtozasok varhatok a szervezet kornyezetében? A cég elemzése alapjan milyen
jovokép, célképzet, stratégia vezethet eredményre? Ehhez milyen ismeretekre, képességekre,
hozzaallasra (értékeld viszonyulasokra, azaz attitGdokre), gondolkodasi és viselkedési stilusra lehet
szitkség a vezet6k és a kilonbozé terileteken dolgozd beosztottak koérében a jelenben és a

iGvében?
Kiilonbozé munkakorok, tevékenység-csoportok elemzése:

Sokféle munka- és feladatmegosztas johet létre egy szervezeten belil. A kilonb6zé
munkak6rokhoz tartozo tevékenységek teljesitése megkovetel egy sor ismeretet, készséget,
eszk6zhasznalati tudast, attitGdot. Az adott munkakort sikeresen betolté munkatarsak tudjak
ezeket az un. "kompetencidkat" ("hozzaértéseket") legjobban meghatarozni, ezért érdemes Gket
egyénileg (interjuk) vagy téma-centrikus csoportos foglalkozas keretei k6zott megkérdezni. (Az
ilyen megbeszélés levezetése specifikus palyaismereti, munkakor-elemzési szakértelmet igényel!)

Egy-egy munkakorhoz vagy tevékenység-csoporthoz rendelheté kompetenciak rendszere
egy matrixba rendezve jol attekinthetévé valik. Ezutan mar sokkal konnyebb eldonteni, hogy mit
varjunk el egy kezdd, éppen belépé munkatarstol, milyen készségeket kell a munkavégzés kézben
vagy el6re meghatarozott, szervezeten belili képzés keretei kozott elsajatitani, és milyen mértéka
kompetencia birtoklasa esetén neveztink valakit "mesternek".

Az egy-egy munkakorhéz rendelheté kompetenciak sorat attekintve konnyebb lesz
meghataroznunk azt, hogy egy-egy munkakor betoltéjét mire kell megtanitani, ha az adott
"hozzaértéssel" még nem rendelkezik. (Az iskolarendszer nem tud olyan rugalmas lenni, hogy
egy-egy vallalat sajatos igényeit ki tudja elégiteni, inkabb altalinos képzettséghez juttatja a
fiatalokat. A beillesztés és a specialis készségek kialakitasa mindig az adott szervezet feladata

marad akkor is, ha erre nem szivesen fordit figyelmet és szan koltséget.)
Személyzeti audit eredménye:

A szervezet céljai, stratégiaja és az elvégzendd tevékenységekhez sziikséges kompetencidk
alapjan meg tudjuk hatarozni, hogy milyen ismeretek, készségek, attitddok 1étét vizsgaljunk meg
az adott szervezeten belil a vezetSk és az alkalmazottak kérében. Vigyazunk arra, hogy ne egyféle
szempontbol, egyféle eszkozzel végezzik el a személyzeti atvilagitast, mert nagyon egyoldald,
ezért kevésbé érvényes eredményekhez juthatunk, ugyanakkor fontos informaciok nem jutnak el a

dontéshozokhoz. A sziikséges és a meglévé kompetencidk 6sszehasonlitasakor szembeszokové



valnak a hianyossagok (angol széval "gap"-ek), amelyek poétlasa uj munkatarsak felvételével és a

belépdk, valamint a szervezeten belil 1évSk fejlesztésével lehetséges.

A ilyen személyzeti audit lehet6séget ad arra, hogy egyénenként is meghatarozhatova

valjon a fejlesztés iranya és tartalma. Célcsoportokat képezve mar "csak" a végrehajts, a

humaner6forras fejlesztés menedzselése a dolgunk.

Természetesen fel kell mérni azt is, hogy melyik készség fejleszthet6 és hogyan. Az

egyszert ismeretb6vités mindig kisebb kihivast jelent, mint a viszonyulasi mintak, az attitGdok

alakitasa. Az egyéni tanulasi képességek jelentésen eltérhetnek egymastol. Vegytlik figyelembe,

hogy a tanulasi képesség nem feltétlentl csak az életkor figgvényel

El6fordulhat, hogy egyetlen piacon 1év6 képzéssel foglalkozé cég sem rendelkezik a

szervezet specialis igényeinek megfelel fejlesztési kinalattal. Ekkor a sajat képzés kidolgozasa és a

szervezeten belil a személyes tapasztalatok szintjén mar meglév6 ismeretek és készségek

Osszerendezése és atadasa lehet a megoldas.

A szervezeti tudast, és {gy a tagok ismereteit és készségeit bovits eljarasok kozott két

alapveté megkozelitést lehet megktlonboztetni:

Képzés, oktatas

Szervezeten belili tanulas

kivilrSl befelé aramlik az informacid,
masok altal meghatarozott a tartalom és a

modszer

belilrol kifelé

fogalmazédik meg az igény, a tagok 6nmaguk

a szervezeten

keresik a kozoOs tanuldsi alkalmat, a "tanulok"

altal kezdeményezett a helyzet

relativ stabilitast feltételez a vilagban és
a szervezeten belil, ahol a kézvetitett ismeretek

és készségek a jovoben is érvényesek maradnak

folyamatos valtozast feltételez

az ismeretek boévitésére, a készségek és

képességek fejlesztésére, és ezek munkara

iranyul6 megval6sitasara koncentral

az értékekre, az attitGidokre, innovaciéra
és a kozosen létrehozott tudas hasznalata altal

produkalhat6 eredményekre koncentral

az alapkompetenciak fejlesztésére

alkalmas

segit a szervezetnek és az egyénnek
abban, hogy megtanuljak, hogyan lehet tanulni
és hogyan hozzanak létre sajait probléma-

megoldasokat

a tokéletesitést, a meglévd javitasat

attoérés  hangsulyos, 1Uj megoldasokra

hangsulyozza iranyul
nem feltétlenil kotédik a szervezet kozvetlenil kapcsolodik a  szervezeti
kiildetéséhez és stratégiajahoz jovéképhez és a siker kovetelményeihez, hossza
tavon jovéorientalt
strukturalt tanulasi tapasztalatok formalis és  kevésbé formalis tdton

biztositasara tOrekszik, egy-egy témat kiemelve

torténik a kommunikacié a résztvevdok kozott

Képzés esetén a szikségletekhez igazodd tematika alapjan a résztvevOknél tanultabb,

valamilyen teriileten tajékozottabb oktaté kozvetiti az ismereteket, szervezi meg a tanulds és




tapasztalatszerzés feltételeit, segit az informacidk feldolgozasaban, valamint a készségek
kialakitasaban.

A szervezeti tanulas elémozditasakor a csoport vezetdje, a szakérté csoportos alkotod
technikak segitségével gyorsitja fel és a személyes tapasztalatok integralasat. Nem tud, és nem
akar okosabbnak latszani, hiszen bar a moédszertani tudasa gazdagabb, de a téma tartalmi
vonatkozasait kevésbé ismerheti, mint a szervezetben dolgozé munkatarsak.

A két megkozelités egymas utan is jol hasznalhaté. Gondolunk itt arra, amikor egy mas
szervezetnél mar bevalt eljarassort (pl.: teljesitményértékelés) megismerve keressiik annak helyi,
konkrét adaptalasi lehetSségeit. Ennek a miuveletnek a figyelmen kivil hagyasa azt
eredményezheti, hogy bar a felsé vezetés dontése alapjan igen dragan megvettink egy rendszert,
de a szervezet tagjai nem tudjak beilleszteni mindennapi gyakorlatukba annak mtkédtetését.

Meglehet6sen sok félreértés 6vezi a képzéssel kapcsolatos fogalmak hasznalatat. Errél fog

sz6lni sorozatunk november hénapban megjelend része.

Jzatmariné dr. Balpgh NMeiria
tréners WWMW&/& -
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