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Zastosowanie metody 70-20-10 w przedsiêbiorstwie produkcyjnym

S³owa kluczowe:
rozwój zawodowy, metoda 70-20-10
1. Wprowadzenie

W 1980 roku Morgan McCall, Robert W. Eichinger i Mi-
chael M. Lombardo, realizuj¹c dla Centre for Creative Le-
adership (CCL) badania w�ród 200 mened¿erów, stwierdzili,
¿e pracownicy najskuteczniej ucz¹ siê wtedy, gdy ³¹cz¹
ró¿ne podej�cia do nauki. Analizuj¹c poszczególne �ród³a
wiedzy, przydatne mened¿erom w budowaniu aspektów
przywództwa, pogrupowali je w trzy segmenty (klasy), od-
powiadaj¹ce udzia³om w ogólnych zasobach wiedzy i orga-
nizacji czasu pracy pracownika. Segment najwiêkszy, wyno-
sz¹cy 70%, to wiedza zdobywana w trakcie wykonywania
codziennych obowi¹zków zawodowych (do�wiadczenie
i praktykowanie w organizacji). Kolejny segment, o udzia-
le 20%, to uczenie siê przez interakcjê, czyli zdobywanie
wiedzy podczas rozmów z pracownikami i prze³o¿onymi
(kontakty interpersonalne w organizacji). Ostatni segment
(10%), obejmuje wiedzê przekazywan¹ pracownikom
w formie tradycyjnych szkoleñ (szeroka gama metod
i technik szkoleñ tematycznych) [6]. Rozpatruj¹c organiza-
cjê czasu pracy uzyskuje siê nastêpuj¹ce proporcje: 70%
czasu pracy pracownik po�wiêca na g³ówny cel swojego
zatrudnienia, 20% czasu pracy po�wiêca na projekty po-
wi¹zane z jego g³ównym zatrudnieniem, zazwyczaj s¹ to
nowe projekty, które dopiero bêd¹ wdra¿ane, 10% czasu
pracy to inicjatywy w³asne, niekoniecznie zwi¹zane
z g³ównym zadaniem pracownika [19]. Udzia³y poszcze-
gólnych segmentów zapisano w postaci 70-20-10 (wystê-
puje równie¿ zapis 70:20:10) [6].
Dywersyfikacja �róde³ wiedzy sta³a siê przydatna w meto-
dyce rozwoju personelu. Popularyzacja poszczególnych
�róde³ wiedzy spowodowa³a, ¿e przyjête udzia³y, w formie
metody 70-20-10, s¹ praktykowane w ró¿nych przedsiê-
biorstwach. Metoda zosta³a zastosowana miêdzy innymi
w Google, Mondelçz International, Volkswagen Bank, Ci-
tybank. Metoda 70-20-10 jest coraz bardziej popularna na
rynku polskim. W sektorach produkcyjnych tê metodê
wdro¿ono w przedsiêbiorstwach motoryzacyjnych (FAP),
budowlanych (CEMEX), hutniczych (ArcelorMittal). Poza
wymienionymi przedsiêbiorstwami metodê stosuj¹ przede
wszystkim firmy sektora us³ugowego w bran¿y audytu, do-
radztwa podatkowego, consultingu (firma PwC). Metoda
70-20-10 bêdzie równie¿ tematem obrad na VIII Kongresie
Gospodarczym w Katowicach (18-20.05.2016 roku), w ra-
mach projektu EEC � Liderzy Przysz³o�ci (EEC � Leaders
of Tomorrow) [12].
Celem niniejszej publikacji by³o przedstawienie zasad me-
tody 70-20-10. W czê�ci teoretycznej i praktycznej pracy
opisano klasy modelu 70-20-10. Za studium przypadku

pos³u¿y³o przedsiêbiorstwo hutnicze ArcelorMittal Poland.
Na podstawie studium literatury i przypadków wskazano
na korzy�ci i bariery z zastosowania omawianej metody
w przedsiêbiorstwach.
2. Za³o¿enia teoretyczne modelu 70-20-10

Model 70-20-10 dotyczy obszarów uczenia siê i rozwoju
kadr (The 70-20-10 Model for Learning and Development).
Za³o¿enia modelu zosta³y opublikowane w ksi¹¿ce pt. The
Career Architect Development Planner [6]. Podstaw¹ do
opracowania modelu by³ widoczny spadek udzia³u trady-
cyjnych form szkoleñ w rozwoju kadr. W firmach amery-
kañskich szkolenia spad³y poni¿ej 50%, przy wzro�cie
�klasy wirtualnej�. W dobie �wirtualnego �wiata�, telefonii
komórkowej, Internetu i innych systemów ³¹czno�ci, bez-
po�redni kontakt nie jest wymagany. Samokszta³cenie wir-
tualne ma coraz wiêksz¹ rzeszê zwolenników. Wspó³czesne
organizacje s¹ tak dynamiczne, ¿e zarz¹dzanie zmianami
sta³o siê paradygmatem rozwoju firm i podstaw¹ wiedzy
dla pracowników (uczestników innowacji).
Strefê kluczow¹ modelu stanowi 70% wiedzy pochodz¹cej
z do�wiadczenia i praktyki zawodowej (70% from tough
jobs). Pracownik rozwija siê przez uczestnictwo w projek-
tach i wykonywanie nowych zadañ. Kolejne 20% wiedzy
powstaje w wyniku wspó³pracy z innymi osobami, najczê-
�ciej coachem (20% from people, mostly the boss), a pozo-
sta³e 10% to wiedza teoretyczna zdobywana podczas szko-
leñ zewnêtrznych lub wewnêtrznych (10% from courses
and reading) � rysunek 1 [13].
W modelu 70-20-10 szkolenia nie s¹ podstawow¹ form¹ roz-
woju zawodowego. Przy planowaniu dzia³añ rozwojowych,
w oparciu o zasadê 70/20/10, stanowi¹ one tylko 10% wie-
dzy. Szkolenia s¹ tylko impulsem do zmian, do zwiêkszenia
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Rys. 1. Struktura metody 70-20-10 [13]
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efektywno�ci i wydajno�ci pracy. W tracie szkoleñ trudno
bowiem uwzglêdniæ potrzeby wszystkich szkolonych (wie-
dza przekazywana jest na poziomie przeciêtnym). Pracow-
nicy wytypowani do szkoleñ charakteryzuj¹ siê czêsto
zró¿nicowanym poziomem wiedzy i umiejêtno�ci. Podsta-
wow¹ wad¹ szkoleñ jest to, ¿e szkoleni s¹ najczê�ciej bier-
nymi s³uchaczami (wyk³ady). Koszty szkoleñ s¹ stosunko-
wo wysokie. Na wzbogacone tre�ci i formy szkoleñ mog¹
pozwoliæ sobie przedsiêbiorstwa o stabilnej sytuacji ekono-
micznej. Firmy z problemami finansowymi wybieraj¹
szkolenia tañsze [18]. Przedstawione cechy sprawiaj¹, ¿e
warto�æ szkoleñ, jako sposobu rozwijania kompetencji, jest
ograniczona do przyjêtych 10%.
Tradycyjne formy przekazu wiedzy zastêpowane s¹ przez
coaching, którego g³ównym za³o¿eniem jest to, ¿e osoby
bardziej do�wiadczone wspieraj¹ swoj¹ wiedz¹ i do�wiad-
czeniem m³odszych pracowników. Jest to technika �jeden�
na �jeden�. Coaching pomaga pracownikom u�wiadomiæ
sobie, czego siê musz¹ nauczyæ, aby osi¹gaæ lepsze efekty.
Metoda ta stosowana jest najczê�ciej na stanowiskach kie-
rowniczych. Coach doradza pracownikowi, jak w³a�ciwie
realizowaæ zadania. Coach pomaga kierownikom wprowa-
dziæ nowe metody i techniki zarz¹dzania, kontrolowaæ de-
legowanie uprawnieñ, usprawniæ dotychczasowy przebieg
ich pracy. Do tej grupy zaliczany jest równie¿ mentoring,
w którym przekaz wiedzy oparty jest na zwi¹zku miêdzy
podw³adnym (mentorem) a prze³o¿onym. Mentorzy, czyli
wybrane osoby, udzielaj¹ wskazówek swoim podopiecz-
nym, aby przygotowaæ ich do objêcia nowych stanowisk
(nowych obowi¹zków) [2]. Coaching i mentoring stanowi¹
20% metody.
Najwa¿niejsz¹ klas¹ w modelu 70-20-10 jest samodzielny
rozwój przez pracê w wymagaj¹cych warunkach, poza tzw.
stref¹ komfortu, czyli w obszarze nowych wyzwañ zwi¹za-
nych z prac¹. Nowe zadania i obowi¹zki s¹ impulsem dla
rozwoju pracowników. W trakcie nowych zadañ pracowni-
cy nabywaj¹ do�wiadczenia i rozwijaj¹ swoje kompetencje.
Ambitna praca i udzia³ w projektach wymaga samokszta³-
cenia (samodzielnego pokonywania trudno�ci poprzez do-
cieranie do wiedzy). Rzeczywiste sytuacje, z którymi pra-
cownik spotyka siê w pracy, motywuj¹ go do zdobywania
wiedzy. Wystêpuje bowiem bezpo�rednia konfrontacja
z problemem i prób¹ jego rozwi¹zania. W pracy odbywa siê
przekazywanie wiedzy w postaci spisanych procedur, opi-
sów s³ownych, ksi¹¿ek, dokumentacji praktycznej, instruk-
cji, patentów, znaków firmowych, baz danych itp. Poza
wiedz¹ skodyfikowan¹, pracownicy przyswajaj¹ wiedzê
�cich¹� [10, 17], która powstaje �tu i teraz�. Udzia³ wiedzy,

która rodzi siê w trakcie pracy stanowi 70% ogó³u mo¿li-
wo�ci pozyskiwania wiedzy przez pracowników.
3. Zastosowanie metody 70-20-10 w przedsiêbiorstwie

hutniczym

Za studium przypadku pos³u¿y³o przedsiêbiorstwo hutnicze
ArcelorMittal Poland. Firma zatrudnia 11 889 osób (2014).
Zdecydowana wiêkszo�æ za³ogi (10 883 osób) zatrudniona
jest na umowê o pracê. Przedsiêbiorstwo to sze�æ zak³adów
produkcyjnych (piêæ hut i koksownia) [14].
Struktura planowania rozwoju w oparciu o metodê 70-20-10
obejmuje: udzia³ w projektach i zadaniach poszerzaj¹cych
wiedzê specjalistyczn¹ (70%), networking, coaching,
mentoring (20%) oraz zorganizowany program szkoleñ
(10%) [14].
Najczê�ciej przeprowadzane szkolenia to szkolenia obliga-
toryjne (obowi¹zkowe dla poszczególnych pracowników
zatrudnionych na danych stanowiskach. Szkolenia te stano-
wi¹ 45,3% ogó³u dni szkoleniowych. Stanowiska robotni-
cze objête szkoleniami to: spawacze, operatorzy wózków
wid³owych, wielkopiecownicy, odlewnicy. W 2014 roku
przypada³o na pracownika 2,04 dnia szkoleñ obligatoryj-
nych. Kolejn¹ pozycjê zajmuj¹ szkolenia z zakresu bezpie-
czeñstwa. Udzia³ tych szkoleñ w liczbie dni szkoleniowych
to 29,2%. Trzeci¹ grup¹ s¹ szkolenia z zakresu umiejêtno-
�ci miêkkich. Uczestnikami tych szkoleñ jest kadra mene-
d¿erska. Udzia³ tych szkoleñ stanowi³ 12,2% w�ród ogó³u
dni szkoleniowych w 2014 roku. Ostatni¹ grup¹ s¹ szkole-
nia specjalistyczne (np. z programowania sterowników,
ochrony �rodowiska, energetyki, kontroli jako�ci, prawa
pracy) i stanowi¹ one 7% ogó³u dni szkoleniowych. W ka-
tegorii szkolenia �inne� mieszcz¹ siê szkolenia z zakresu:
WCM (World Class Manufacturing) czy UR (Utrzymania
Ruchu). £¹czna liczba dni szkoleniowych w 2014 roku to
40 981 (tabela 1).
Poza szkoleniami zawodowymi organizowane s¹ programy
rozwojowe. Pracownicy na stanowiskach nierobotniczych
objêci s¹ programem rozwoju realizowanym na poziomie
korporacji, tzw. Global Employee Development Program.
Po okresowej ocenie, uwzglêdniaj¹c potencja³ pracowników
i potrzeby korporacji, typowane s¹ osoby (spo�ród kadry me-
ned¿erskiej lub przygotowuj¹cych siê do objêcia nowych
stanowisk) do udzia³u w programach rozwojowych. W struk-
turze programów s¹ programy lokalne (programy zak³ado-
we) i korporacyjne. Sesje szkoleniowe w ramach progra-
mów realizowane s¹ na trzech poziomach: poziom indywi-
dualny (moje kompetencje), poziom zespo³u (efektywno�æ

Tab. 1. Szkolenia w ArcelorMittal w 2014 roku [14, s. 56-57]
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zarz¹dzania zespo³em), poziom strategiczny (prze³o¿enie
celów na rzeczywiste dzia³ania zespo³u). Programy rozwoju
kadry mened¿erskiej ukierunkowane s¹ ukszta³towanie
kompetencji technicznych, interpersonalnych i przywód-
czych.
Trzeci¹ grup¹ dzia³añ w ramach rozwoju pracowników s¹
tzw. inicjatywy szkoleniowe. Tê grupê tworz¹ niestandar-
dowe formy szkoleñ, np. spotkania z wybitnymi eksperta-
mi biznesu. Tu zalicza siê równie¿ lektoraty jêzykowe dla
pracowników, którym znajomo�æ jêzyka angielskiego jest
niezbêdna do wykonywania codziennej pracy. W tabeli 2

zestawiono programy rozwojowe i inicjatywy szkoleniowe
przedsiêbiorstwa. Ostani¹ grup¹ s¹ studia z mo¿liwo�ci¹
dofinansowania przez pracodawcê.
4. Korzy�ci i bariery zastosowania metody 70-20-10

w przedsiêbiorstwach

Model 70-20-10 nie uzyska³ potwierdzenia innymi badania-
mi empirycznymi ni¿ badania zrealizowane w CCL [19].
Proporcje zastosowane w modelu s¹ umowne (rodzaj formu-
³y). Baza metody to podzia³ czasu pracy planów rozwoju

Tab. 2. Programy rozwojowe i inicjatywy szkoleniowe w ArcelorMittal Poland (na podstawie [14, s. 58-59])
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pracowników na trzy czê�ci: czas po�wiêcony na wykony-wanie zadañ (70%), czas na spotkania z coachem, mento-rem (20%), czas uczestnictwa w szkoleniach (10%).Model 70-20-10 ma zwolenników i przeciwników. Zwo-lennicy podkre�laj¹ znaczenie ró¿nicowania do�wiadczeñrozwojowych pracowników. �ród³em rozwoju mog¹ byæ:informacje zwrotne, pomy³ki, obserwacje reakcji innychludzi, do�wiadczenia zawodowe, wiedza nabyta w trakcieedukacji i szkoleñ. Mieszanie nauki formalnej i nieformal-nej daje lepsze wyniki ni¿ przeprowadzanie tradycyjnychszkoleñ. Wiedza na ¿¹danie (eModules, seminaria interne-towe, wideo Winiety, Twitter, blogi, gry i symulacje, co-aching) wynika z potrzeb (pracownik korzysta z zasobówinformacji wtedy, gdy ich potrzebuje). Narzêdzia on-line s¹wygodne i dostêpne dla u¿ytkowników (nie s¹ ograniczoneczasem, miejscem). Kszta³cenie nieformalne (on-line) za-pewnia anonimowo�æ [3, 8].Zwolennicy coachingu podkre�laj¹, ¿e refleksje po zakoñ-czeniu programu s¹ cenniejsze ni¿ wyk³ady w du¿ych gru-pach. Praca z drug¹ osob¹ (praca w parach), wymiana do-�wiadczeñ, bezpo�rednie relacje s¹ korzystniejsze ni¿uczestnictwo w tematycznych szkoleniach, gdzie poziomwiedzy uczestników jest ró¿ny, a forma przekazu nie przezwszystkich preferowana [15].Metoda 70-20-10 porz¹dkuje i racjonalizuje finansowanietradycyjnych szkoleñ. Metoda stanowi efektywne aloko-wanie �rodków finansowych na rozwój kadr w ramachdzia³añ pionu HR lub indywidualnego bud¿etu mened¿era[7]. Szkolenia kosztowne zastêpowane s¹ metodami tañ-szymi (np. e-learning, crossing stanowiskowy). Metoda 70-20-10 racjonalizuje wydatki na szkolenia poprzez ograni-czenie korzystania z us³ug firm zewnêtrznych i wyjazdówdo atrakcyjnych o�rodków szkoleniowych.Model jest korzystny dla pracownika i pracodawcy. Z jed-nej strony pracownik ma pole, na którym w praktyce æwi-czy swoje umiejêtno�ci, z drugiej strony prze³o¿ony mo¿ena bie¿¹co obserwowaæ jego postêpy rozwojowe � widzi,jak pracownik radzi sobie w rzeczywisto�ci i mo¿e podej-mowaæ dodatkowe dzia³ania wspieraj¹ce, je¿eli sytuacjatego wymaga. Dodatkowo, przez w³¹czenie elementu ucze-nia siê w praktyce, dochodzi do synergii miêdzy realizacj¹konkretnych zadañ i jednoczesnym rozwojem umiejêtno-�ci, na czym korzysta firma [do�wiadczenie firmy CE-MEX]. Warto tak¿e zauwa¿yæ, ¿e uczenie siê w miejscupracy nie przysparza problemów charakterystycznych dlaszkoleñ wyjazdowych, takich jak np. konieczno�æ przeka-zania obowi¹zków innemu pracownikowi czy ingerowaniew czas wolny pracownika [15]. Metoda 70-20-10 nie zak³ócaorganizacji pracy.Wiedza zdobywana w trakcie pracy nie ma charakteru�martwego�. Jest ona przydatna do realizacji konkretnychprojektów i zadañ. Pracownik widzi (�ledzi) rezultaty opartena wiedzy. Zdobywaj¹c wiedzê w trakcie pracy sam reali-zuje swoje plany rozwojowe. �wiadomie dokonuje wyboruform i technik przekazu wiedzy. Praca jest dla niego form¹bezpo�redniej konfrontacji przydatno�ci wiedzy, umiejêt-no�ci, kompetencji.Z perspektywy strategicznej, wyj�cie poza tradycyjne szko-lenia, pozwala lepiej zinterpretowaæ b³êdy, spo³ecznychi kulturalnych norm rozwoju kadr [8, 11]. W badaniachprzeprowadzonych przez Instytut Badañ Edukacyjnych(2013) zastosowanie wielowymiarowego i skupionego napraktyce podej�cia do rozwoju ma w za³o¿eniu zapewniænajlepsze efekty rozwojowe. Takie rozwi¹zanie dobrzewspó³gra z ide¹ uczenia siê przez ca³e ¿ycie. Przyzwyczaja

ludzi do samokszta³cenia, podejmowania nowych zadañ,aktywno�ci i wspó³pracy, niezale¿nie od wieku, p³ci czyzajmowanego stanowiska.Przeciwnicy podkre�laj¹, ¿e w dobie Internetu, proporcjezwarte w tym modelu s¹ nieprawid³owe. Szkolenia niemusz¹ byæ realizowane przy u¿yciu tradycyjnych metodi technik. Firmy szkoleniowe dysponuj¹ bogatymi �rodkamiaktywizuj¹cymi uwagê s³uchaczy. Praktycy podkre�laj¹, ¿ekontakt bezpo�redni ma wiele zalet (np. udzia³ w dyskusji).Uczestnicy szkoleñ uzyskuj¹ wiedzê sprawdzon¹ (rzeteln¹,pewn¹).Wszelkie formy ograniczenia szkoleñ tradycyjnych mog¹byæ uznane za przejaw zmniejszania roli pracodawcyw kszta³towaniu kompetencji pracowniczych. Metoda 70-20-10 przerzuca obowi¹zek dbania o rozwój kadr z praco-dawcy na pracownika [5].W modelu k³adzie siê nacisk na kszta³cenie nieformalne,które jest czêsto przypadkowe, a wywo³ane przez zdarzenianiezale¿ne od pracownika, np. zadania pracy, warunki ryn-kowe, fuzje. Zdarzenia te mog¹ mieæ ró¿ne natê¿enie. W du-¿ych (miêdzynarodowych korporacjach) wystêpuj¹ czê�cieji s¹ wyzwaniem dla pracowników. Natomiast w �rednichi ma³ych mog¹ w ogóle nie zaistnieæ. Pracownik w tychprzedsiêbiorstwach wykonuje powtarzaj¹ce siê czynno�ci.Nie wystêpuje wówczas inspiracja do poszukiwania wiedzy.W metodzie 70-20-10 �ród³em wiedzy jest przede wszyst-kim uczestnictwo w nowych zadaniach, projektach. Liczbanowych projektów jest ró¿na w firmach. Ponadto zakres te-matyczny projektów mo¿e byæ niezgodny z zainteresowa-niami zawodowymi pracowników (do nowych projektówtrzeba bêdzie zatrudniæ nowych pracowników). Determi-nantem zastosowania metody 70-20-10 jest miejsce pracy,a w szczególno�ci sama praca i zwi¹zane z ni¹ wyzwania dlakreatywno�ci [16], czyli twórcze warunki pracy (zob. [4]).Nale¿y równie¿ podkre�liæ, ¿e nie zawsze dodatkowe zada-nia s¹ wyzwaniem dla pracowników. Mo¿e wyst¹piæ odczu-cie nadmiernego �wykorzystywania� pracownika (nadmiarobowi¹zków mo¿e zniechêcaæ do poszukiwania wiedzy).Nowe zadania mog¹ równie¿ powodowaæ stres, który ogra-nicza inicjatywê pracowników. W organizacji wystêpujerównie¿ silne zró¿nicowanie pracowników (ró¿ne warunkifizyczne i mo¿liwo�ci intelektualne), co mo¿e ograniczaæskuteczno�æ metody 70-20-10. Osoby starsze preferuj¹ bo-wiem tradycyjne formy uczenia siê (np. wyk³ad). Ludziem³odzi lubi¹ uczyæ siê za pomoc¹ metod bardziej aktywizu-j¹cych [18].Barier¹ dla zastosowania metody 70-20-10 mo¿e byæ opórwobec zmian. Wiêkszo�æ pracowników jest przywi¹zanado tradycyjnych form szkoleñ (wyk³ady, seminaria, konfe-rencje, instrukta¿). Rozwój nowych form przekazu wiedzy(np. e-learning) uwarunkowany jest dostêpem do sieci tele-informatycznej. Je¿eli pracodawcy nie stworz¹ sieci dostêpudo wiedzy (Intranet), to ich brak mo¿e znacz¹co ograniczyæ�zapa³� pracowników do zdobywania wiedzy.Zastosowanie metody 70-20-10 wymaga zmian zachowañw miejscu pracy. Budowanie nowych postaw jest procesemrozci¹gniêtym w czasie. W teorii planowanego zachowania[1] przyjmuje siê istnienie czterech obszarów interakcjimiêdzy postawami a zachowaniem pracowników. Obszarpierwszy dotyczy postaw wobec zachowañ (przyk³ad po-stawy w metodzie 70-20-10: �naprawdê powinienem samprzej¹æ inicjatywê nad swoim rozwojem zawodowym�).W drugim obszarze zachowanie uwarunkowane jest nietylko postaw¹, ale równie¿ subiektywnymi normami (ocze-kiwania innych osób wobec pracownika). Odnosz¹c obszar
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drugi do metody 70-20-10, mo¿na mówiæ o oczekiwaniachpracodawcy (plany rozwoju kadr). Obszar trzeci � tu posta-wy wp³ywaj¹ na sposób zachowania wtedy, gdy zachowanieto mo¿e byæ kontrolowane przez prze³o¿onego lub wspó³-pracowników (praca zespo³owa), jak i samego pracownika(samokontrola). Przyk³ad: pracownik nie�wiadomy koniecz-no�ci poszukiwania wiedzy, prawdopodobnie nie bêdzie po-trafi³ przyj¹æ w³a�ciwego zachowania. Lukê w zachowaniudodatkowo wzmocni brak kontroli zachowañ ze strony bez-po�redniego prze³o¿onego lub wspó³pracowników (w me-todzie 70-20-10 stawia siê na samokszta³cenie). Obszarczwarty dotyczy z kolei intencji i polega na tym, ¿e u�wia-domiony pracownik mo¿e inicjowaæ nowe dzia³ania. Nale-¿y jednak podkre�liæ, ¿e miêdzy intencj¹ a konkretnymdzia³aniem jest ró¿nica czasowa, która mo¿e opó�niæ rezul-taty dzia³añ lub nasiliæ zagro¿enia utrudniaj¹ce uzyskaniezaplanowanych celów.
5. Podsumowanie
Metoda 70-20-10 jest form¹ wyj�cia poza dotychczasowyschemat organizacyjny rozwoju kadr. W metodzie tej ³¹czysiê ró¿ne �ród³a wiedzy. Szkolenia zawodowe nie s¹ pod-staw¹ rozwoju. Stawia siê na samodzielne podejmowaniewyzwañ zwi¹zanych z prac¹. W metodzie ³¹czy siê wiedzêformaln¹ (wyk³ady, konferencje, instrukta¿e itp.) i niefor-maln¹ (uczenie siê z rozmów z pracownikami i prze³o¿ony-mi, czyli uczenie siê przez interakcjê). Metoda ta ma zwo-lenników i pracowników. Zapoznanie siê z argumentacj¹jednej i drugiej strony mo¿e pomóc firmom w skutecznymwdra¿aniu metody 70-20-10.
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APPLICATION OF THE METHOD 70-20-10 IN A MA-
NUFACTURING COMPANY
Key words:professional development, method 70-20-10
Abstract:The publication describes the method 70-20-10 in planningstaff development in manufacturing company. The method70-20-10 is a new way of building development plans ofemployees. The 70:20:10 rule is adapted from the 70:20:10Learning and Development Model created by Michael M.Lombardo and Robert W. Eichinger, based on research con-ducted by the Center for Creative Leadership.The essenceof the method consists in grouping techniques and tools todevelop competence by segments: experience and practicein the work (70%), learning through relationships (20%),thematic trainings and workshops (10%). The basis of themodel were visible decline in the share of traditional formsof staff development training. The training in US compa-nies fell below 50%. Traditional forms of knowledge trans-fer are replaced by coaching, mentoring and self-education.In the theoretical part and practical work particular clas-ses of model 70-20-10 were described. For a case studywas used metallurgical company ArcelorMittal. Based onthe study of literature and case pointed out the benefitsand barriers to the application of the method 70-20-10 inenterprises.
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