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ZASTOSOWANIE METODY 70-20-10 W PRZEDSIEBIORSTWIE

PRODUKCYJNYM

Slowa kluczowe:
rozwoj zawodowy, metoda 70-20-10

1. Wprowadzenie

W 1980 roku Morgan McCall, Robert W. Eichinger i Mi-
chael M. Lombardo, realizujac dla Centre for Creative Le-
adership (CCL) badania ws$réd 200 menedzerow, stwierdzili,
ze pracownicy najskuteczniej ucza si¢ wtedy, gdy tacza
rozne podejscia do nauki. Analizujac poszczegélne zrodta
wiedzy, przydatne menedzerom w budowaniu aspektow
przywodztwa, pogrupowali je w trzy segmenty (klasy), od-
powiadajace udziatom w ogdlnych zasobach wiedzy i orga-
nizacji czasu pracy pracownika. Segment najwiekszy, wyno-
szacy 70%, to wiedza zdobywana w trakcie wykonywania
codziennych obowiazkéw zawodowych (doswiadczenie
i praktykowanie w organizacji). Kolejny segment, o udzia-
le 20%, to uczenie si¢ przez interakcje, czyli zdobywanie
wiedzy podczas rozmow z pracownikami i przetozonymi
(kontakty interpersonalne w organizacji). Ostatni segment
(10%), obejmuje wiedzg¢ przekazywana pracownikom
w formie tradycyjnych szkolen (szeroka gama metod
i technik szkolen tematycznych) [6]. Rozpatrujac organiza-
cje czasu pracy uzyskuje si¢ nastgpujace proporcje: 70%
czasu pracy pracownik poswieca na gtdéwny cel swojego
zatrudnienia, 20% czasu pracy po$wigca na projekty po-
wigzane z jego glownym zatrudnieniem, zazwyczaj sg to
nowe projekty, ktore dopiero beda wdrazane, 10% czasu
pracy to inicjatywy wlasne, niekoniecznie zwigzane
z gtownym zadaniem pracownika [19]. Udziaty poszcze-
gblnych segmentow zapisano w postaci 70-20-10 (wyste-
puje réwniez zapis 70:20:10) [6].

Dywersyfikacja zrodet wiedzy stata si¢ przydatna w meto-
dyce rozwoju personelu. Popularyzacja poszczegdlnych
zrodet wiedzy spowodowala, ze przyjete udziaty, w formie
metody 70-20-10, sa praktykowane w roznych przedsig-
biorstwach. Metoda zostata zastosowana miedzy innymi
w Google, Mondelgz International, Volkswagen Bank, Ci-
tybank. Metoda 70-20-10 jest coraz bardziej popularna na
rynku polskim. W sektorach produkcyjnych te metode
wdrozono w przedsigbiorstwach motoryzacyjnych (FAP),
budowlanych (CEMEX), hutniczych (ArcelorMittal). Poza
wymienionymi przedsigbiorstwami metodg stosujg przede
wszystkim firmy sektora ustugowego w branzy audytu, do-
radztwa podatkowego, consultingu (firma PwC). Metoda
70-20-10 bedzie réwniez tematem obrad na VIII Kongresie
Gospodarczym w Katowicach (18-20.05.2016 roku), w ra-
mach projektu EEC — Liderzy Przysztosci (EEC — Leaders
of Tomorrow) [12].

Celem niniejszej publikacji byto przedstawienie zasad me-
tody 70-20-10. W czgsci teoretycznej i praktycznej pracy
opisano klasy modelu 70-20-10. Za studium przypadku
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postuzyto przedsigbiorstwo hutnicze ArcelorMittal Poland.
Na podstawie studium literatury i przypadkow wskazano
na korzysci i bariery z zastosowania omawianej metody
w przedsigbiorstwach.

2. Zalozenia teoretyczne modelu 70-20-10

Model 70-20-10 dotyczy obszaréw uczenia si¢ i rozwoju
kadr (The 70-20-10 Model for Learning and Development).
Zatozenia modelu zostaly opublikowane w ksiazce pt. The
Career Architect Development Planner [6]. Podstawg do
opracowania modelu byt widoczny spadek udziatu trady-
cyjnych form szkolen w rozwoju kadr. W firmach amery-
kanskich szkolenia spadly ponizej 50%, przy wzroscie
»klasy wirtualnej”. W dobie ,,wirtualnego $wiata”, telefonii
komorkowej, Internetu i innych systemow tacznosci, bez-
posredni kontakt nie jest wymagany. Samoksztatcenie wir-
tualne ma coraz wigksza rzesz¢ zwolennikow. Wspolczesne
organizacje sa tak dynamiczne, ze zarzadzanie zmianami
stato si¢ paradygmatem rozwoju firm i podstawg wiedzy
dla pracownikow (uczestnikdw innowacji).

Strefe kluczowa modelu stanowi 70% wiedzy pochodzacej
z doswiadczenia i praktyki zawodowej (70% from tough
Jjobs). Pracownik rozwija si¢ przez uczestnictwo w projek-
tach i wykonywanie nowych zadan. Kolejne 20% wiedzy
powstaje w wyniku wspétpracy z innymi osobami, najcze-
$ciej coachem (20% from people, mostly the boss), a pozo-
state 10% to wiedza teoretyczna zdobywana podczas szko-
len zewnetrznych lub wewnetrznych (10% from courses
and reading) — rysunek 1 [13].

W modelu 70-20-10 szkolenia nie sa podstawowg formg roz-
woju zawodowego. Przy planowaniu dziatan rozwojowych,
w oparciu o zasade 70/20/10, stanowia one tylko 10% wie-
dzy. Szkolenia sg tylko impulsem do zmian, do zwigkszenia

10% wiedza formalna
Szkolenia

20% wspotpraca z ludZmi
Coaching
Mentoring

70% wiedza nabywana w pracy
Mowe projekty, zadania

Rys. 1. Struktura metody 70-20-10 [13]
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efektywnosci 1 wydajnosci pracy. W tracie szkolen trudno
bowiem uwzgledni¢ potrzeby wszystkich szkolonych (wie-
dza przekazywana jest na poziomie przecigtnym). Pracow-
nicy wytypowani do szkolen charakteryzuja si¢ czgsto
zrdéznicowanym poziomem wiedzy i umiejetnosci. Podsta-
wowa wadga szkolen jest to, ze szkoleni sg najczesciej bier-
nymi stuchaczami (wyktady). Koszty szkolen sg stosunko-
wo wysokie. Na wzbogacone tresci i formy szkolen moga
pozwoli¢ sobie przedsigbiorstwa o stabilnej sytuacji ekono-
micznej. Firmy z problemami finansowymi wybieraja
szkolenia tansze [18]. Przedstawione cechy sprawiaja, ze
warto$¢ szkolen, jako sposobu rozwijania kompetencji, jest
ograniczona do przyjetych 10%.

Tradycyjne formy przekazu wiedzy zastgpowane sa przez
coaching, ktorego gtéwnym zalozeniem jest to, ze osoby
bardziej doswiadczone wspieraja swoja wiedzg i doswiad-
czeniem miodszych pracownikéw. Jest to technika ,,jeden”
na ,,jeden”. Coaching pomaga pracownikom uswiadomic
sobie, czego si¢ musza nauczy¢, aby osiagac lepsze efekty.
Metoda ta stosowana jest najczesciej na stanowiskach kie-
rowniczych. Coach doradza pracownikowi, jak wlasciwie
realizowaé zadania. Coach pomaga kierownikom wprowa-
dzi¢ nowe metody i techniki zarzadzania, kontrolowac¢ de-
legowanie uprawnien, usprawni¢ dotychczasowy przebieg
ich pracy. Do tej grupy zaliczany jest rowniez mentoring,
w ktorym przekaz wiedzy oparty jest na zwigzku migdzy
podwiadnym (mentorem) a przetozonym. Mentorzy, czyli
wybrane osoby, udzielaja wskazowek swoim podopiecz-
nym, aby przygotowaé ich do objgcia nowych stanowisk
(nowych obowiazkow) [2]. Coaching i mentoring stanowig
20% metody.

Najwazniejsza klasa w modelu 70-20-10 jest samodzielny
rozwdj przez prace w wymagajacych warunkach, poza tzw.
strefa komfortu, czyli w obszarze nowych wyzwan zwigza-
nych z praca. Nowe zadania i obowiazki sg impulsem dla
rozwoju pracownikéw. W trakcie nowych zadan pracowni-
cy nabywaja doswiadczenia i rozwijajg swoje kompetencje.
Ambitna praca i udziat w projektach wymaga samoksztat-
cenia (samodzielnego pokonywania trudno$ci poprzez do-
cieranie do wiedzy). Rzeczywiste sytuacje, z ktorymi pra-
cownik spotyka si¢ w pracy, motywuja go do zdobywania
wiedzy. Wystepuje bowiem bezposrednia konfrontacja
z problemem i proba jego rozwigzania. W pracy odbywa si¢
przekazywanie wiedzy w postaci spisanych procedur, opi-
sow stownych, ksiagzek, dokumentacji praktycznej, instruk-
cji, patentéw, znakow firmowych, baz danych itp. Poza
wiedzg skodyfikowana, pracownicy przyswajaja wiedze
»cichg” [10, 17], ktdra powstaje ,,tu i teraz”. Udziat wiedzy,

ktdra rodzi si¢ w trakcie pracy stanowi 70% ogdtu mozli-
wosci pozyskiwania wiedzy przez pracownikow.

3. Zastosowanie metody 70-20-10 w przedsi¢biorstwie
hutniczym

Za studium przypadku postuzyto przedsigbiorstwo hutnicze
ArcelorMittal Poland. Firma zatrudnia 11 889 o0sdb (2014).
Zdecydowana wigkszo$¢ zatogi (10 883 osob) zatrudniona
jest na umowg o praceg. Przedsigbiorstwo to szes¢ zaktadow
produkeyjnych (pig¢ hut i koksownia) [14].

Struktura planowania rozwoju w oparciu o metod¢ 70-20-10
obejmuje: udziat w projektach i zadaniach poszerzajacych
wiedz¢ specjalistyczng (70%), networking, coaching,
mentoring (20%) oraz zorganizowany program szkolen
(10%) [14].

Najczesciej przeprowadzane szkolenia to szkolenia obliga-
toryjne (obowigzkowe dla poszczegdlnych pracownikow
zatrudnionych na danych stanowiskach. Szkolenia te stano-
wig 45,3% ogohu dni szkoleniowych. Stanowiska robotni-
cze objete szkoleniami to: spawacze, operatorzy wozkow
widlowych, wielkopiecownicy, odlewnicy. W 2014 roku
przypadato na pracownika 2,04 dnia szkolen obligatoryj-
nych. Kolejng pozycje zajmujg szkolenia z zakresu bezpie-
czenstwa. Udzial tych szkolen w liczbie dni szkoleniowych
to 29,2%. Trzecia grupa sa szkolenia z zakresu umiejetno-
sci migkkich. Uczestnikami tych szkolen jest kadra mene-
dzerska. Udziat tych szkolen stanowit 12,2% wsrod ogdtu
dni szkoleniowych w 2014 roku. Ostatnig grupa sa szkole-
nia specjalistyczne (np. z programowania sterownikow,
ochrony $rodowiska, energetyki, kontroli jakosci, prawa
pracy) i stanowig one 7% ogoétu dni szkoleniowych. W ka-
tegorii szkolenia ,,inne” mieszczg si¢ szkolenia z zakresu:
WCM (World Class Manufacturing) czy UR (Utrzymania
Ruchu). Laczna liczba dni szkoleniowych w 2014 roku to
40 981 (tabela 1).

Poza szkoleniami zawodowymi organizowane sg programy
rozwojowe. Pracownicy na stanowiskach nierobotniczych
objeci sg programem rozwoju realizowanym na poziomie
korporacji, tzw. Global Employee Development Program.
Po okresowej ocenie, uwzglgdniajac potencjat pracownikow
i potrzeby korporacji, typowane sg osoby (sposrod kadry me-
nedzerskiej lub przygotowujacych si¢ do objecia nowych
stanowisk) do udziatu w programach rozwojowych. W struk-
turze programOw sg programy lokalne (programy zaktado-
we) 1 korporacyjne. Sesje szkoleniowe w ramach progra-
mow realizowane sa na trzech poziomach: poziom indywi-
dualny (moje kompetencje), poziom zespotu (efektywnosc¢

Zakres szkolen Dni szkoleniowe Srednia hczbg dni

na pracownika
Bezpieczenstwo pracy 11 952 1,31
Szkolenia obligatoryjne 18 570 2,04
Ksztaltowanie umiejetnosci migkkich 5008 0,55
Szkolenia specjalistyczne 2 853 0,31
Inne (np. z zakresu WCM) 2 598 0,29
Laczna liczba dni szkoleniowych ogétem 40 981 4,50
i na pracownika

Tab. 1. Szkolenia w ArcelorMittal w 2014 roku [14, s. 56-57]
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zarzadzania zespotem), poziom strategiczny (przetozenie
celow na rzeczywiste dziatania zespotu). Programy rozwoju
kadry menedzerskiej ukierunkowane sg uksztattowanie
kompetencji technicznych, interpersonalnych i przywod-
czych.

Trzecig grupa dziatan w ramach rozwoju pracownikdéw sg
tzw. inicjatywy szkoleniowe. T¢ grupe tworza niestandar-
dowe formy szkolen, np. spotkania z wybitnymi eksperta-
mi biznesu. Tu zalicza si¢ rowniez lektoraty jezykowe dla
pracownikow, ktorym znajomos¢ jezyka angielskiego jest
niezbedna do wykonywania codziennej pracy. W tabeli 2

zestawiono programy rozwojowe i inicjatywy szkoleniowe
przedsigbiorstwa. Ostanig grupa sg studia z mozliwosciag
dofinansowania przez pracodawce.

4. KorzyS$ci i bariery zastosowania metody 70-20-10
w przedsigbiorstwach

Model 70-20-10 nie uzyskat potwierdzenia innymi badania-
mi empirycznymi niz badania zrealizowane w CCL [19].
Proporcje zastosowane w modelu sa umowne (rodzaj formu-
ty). Baza metody to podzial czasu pracy planéw rozwoju

Nazwa programu Gléwny cel Zalozenia Uczestnicy Forma
Akademia Talentow | Rozwdj Sciezki rozwojowe: Mtodzi Mtodzi pracownicy
maSzTALent kompetencji e zarzgdzanie projektami, | pracownicy wraz z mentorem

miodej kadry e rozwdj kompetencji realizuja projekty
specjalistycznych, techniczne
kierowniczych, i biznesowe,
e mentoring, coaching usprawniajace
proces produkcji
i zadania
administracji
SCORE Rozwoj Poziomy rozwoju: Kadra Trening
Strategia, kompetencji e poziom indywidualny kierownicza: kierowniczy
Cele, kadry (moje kompetencje kierownicy,
Odpowiedzialnos¢, kierowniczej jako lidera), mistrzowie lub
Rozwdj, e poziom zespotu pracownicy
Efektywnos¢ (efektywno$é przygotowujacy
zarzadzania zespotem), | si¢ do objecia
e poziom strategiczny stanowisk,
(przetozenie celéw na wymagaj E!FYCh
rzeczywiste dzialania zarzadzania
zespolu) zespolem
Luch&Learn Poprawa Budowanie sieci Kadra Wyktady
efektywnosci kontaktow wewnatrz kierownicza prowadzone przez
pracy zespotowej | organizacji. treneréw lub
Tematy: ekspertdw biznesu
o przywddztwo,
e marka osobista,
e networking
Learning Week Uczenie si¢ Cykliczne wydarzenie Kadra Niestandardowe
metodami rozwojowe przekazuj kierownicza formy szkolen,
niestandardowymi | wiedze i ucz sie, warsztaty, gry
czasokres trwania — planszowe, testy
tydzien
Perfect Your English | Nauka jezyka Usprawnienie Pracownicy, Lektoraty
angielskiego komunikacji ktorym jezykowe (test
znajomos¢ sprawdzajacy
jezyka jest TOEIC)
niezbedna
podczas pracy
(osoby
wspolpracujace z
obcokrajowcami)

Tab. 2. Programy rozwojowe i inicjatywy szkoleniowe w ArcelorMittal Poland (na podstawie [14, s. 58-59])
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pracownikow na trzy czesci: czas poswigcony na wykony-
wanie zadan (70%), czas na spotkania z coachem, mento-
rem (20%), czas uczestnictwa w szkoleniach (10%).
Model 70-20-10 ma zwolennikow i przeciwnikow. Zwo-
lennicy podkreslaja znaczenie réznicowania doswiadczen
rozwojowych pracownikow. Zrodtem rozwoju moga by¢:
informacje zwrotne, pomytki, obserwacje reakcji innych
ludzi, do§wiadczenia zawodowe, wiedza nabyta w trakcie
edukacji i szkolen. Mieszanie nauki formalnej i nieformal-
nej daje lepsze wyniki niz przeprowadzanie tradycyjnych
szkolen. Wiedza na Zzadanie (eModules, seminaria interne-
towe, wideo Winiety, Twitter, blogi, gry i symulacje, co-
aching) wynika z potrzeb (pracownik korzysta z zasobow
informacji wtedy, gdy ich potrzebuje). Narzedzia on-line sg
wygodne i dostepne dla uzytkownikdw (nie sa ograniczone
czasem, miejscem). Ksztalcenie nieformalne (on-line) za-
pewnia anonimowos¢ [3, 8].

Zwolennicy coachingu podkreslaja, ze refleksje po zakon-
czeniu programu sg cenniejsze niz wyktady w duzych gru-
pach. Praca z druga osoba (praca w parach), wymiana do-
swiadczen, bezposrednie relacje sg korzystniejsze niz
uczestnictwo w tematycznych szkoleniach, gdzie poziom
wiedzy uczestnikow jest rozny, a forma przekazu nie przez
wszystkich preferowana [15].

Metoda 70-20-10 porzadkuje i racjonalizuje finansowanie
tradycyjnych szkolen. Metoda stanowi efektywne aloko-
wanie $rodkow finansowych na rozwoj kadr w ramach
dziatan pionu HR lub indywidualnego budzetu menedzera
[7]. Szkolenia kosztowne zastgpowane sa metodami tan-
szymi (np. e-learning, crossing stanowiskowy). Metoda 70-
20-10 racjonalizuje wydatki na szkolenia poprzez ograni-
czenie korzystania z ushug firm zewngtrznych i wyjazdow
do atrakcyjnych osrodkéw szkoleniowych.

Model jest korzystny dla pracownika i pracodawcy. Z jed-
nej strony pracownik ma pole, na ktorym w praktyce ¢wi-
czy swoje umiejetnoscei, z drugiej strony przetozony moze
na biezaco obserwowac jego postepy rozwojowe — widzi,
jak pracownik radzi sobie w rzeczywistosci i moze pode;j-
mowaé dodatkowe dzialania wspierajace, jezeli sytuacja
tego wymaga. Dodatkowo, przez wlaczenie elementu ucze-
nia si¢ w praktyce, dochodzi do synergii mi¢dzy realizacjg
konkretnych zadan i jednoczesnym rozwojem umiejgtno-
$ci, na czym korzysta firma [do$wiadczenie firmy CE-
MEX]. Warto takze zauwazy¢, ze uczenie si¢ w miejscu
pracy nie przysparza problemow charakterystycznych dla
szkolen wyjazdowych, takich jak np. konieczno$¢ przeka-
zania obowigzkdéw innemu pracownikowi czy ingerowanie
w czas wolny pracownika [15]. Metoda 70-20-10 nie zaklca
organizacji pracy.

Wiedza zdobywana w trakcie pracy nie ma charakteru
,martwego”. Jest ona przydatna do realizacji konkretnych
projektow i zadan. Pracownik widzi ($ledzi) rezultaty oparte
na wiedzy. Zdobywajac wiedz¢ w trakcie pracy sam reali-
zuje swoje plany rozwojowe. Swiadomie dokonuje wyboru
form i technik przekazu wiedzy. Praca jest dla niego forma
bezposredniej konfrontacji przydatnosci wiedzy, umiejgt-
nosci, kompetencji.

Z perspektywy strategicznej, wyjscie poza tradycyjne szko-
lenia, pozwala lepiej zinterpretowaé biedy, spolecznych
i kulturalnych norm rozwoju kadr [8, 11]. W badaniach
przeprowadzonych przez Instytut Badan Edukacyjnych
(2013) zastosowanie wielowymiarowego i skupionego na
praktyce podejscia do rozwoju ma w zatozeniu zapewnic
najlepsze efekty rozwojowe. Takie rozwiazanie dobrze
wspolgra z ideg uczenia si¢ przez cale zycie. Przyzwyczaja
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ludzi do samoksztatcenia, podejmowania nowych zadan,
aktywnosci 1 wspolpracy, niezaleznie od wieku, plci czy
zajmowanego stanowiska.

Przeciwnicy podkreslaja, ze w dobie Internetu, proporcje
zwarte w tym modelu sg nieprawidtowe. Szkolenia nie
muszg by¢ realizowane przy uzyciu tradycyjnych metod
i technik. Firmy szkoleniowe dysponujg bogatymi $rodkami
aktywizujacymi uwage stuchaczy. Praktycy podkreslaja, ze
kontakt bezposredni ma wiele zalet (np. udziat w dyskus;ji).
Uczestnicy szkolen uzyskuja wiedzg¢ sprawdzong (rzetelna,
pewna).

Wszelkie formy ograniczenia szkolen tradycyjnych moga
by¢ uznane za przejaw zmniejszania roli pracodawcy
w ksztaltowaniu kompetencji pracowniczych. Metoda 70-
20-10 przerzuca obowigzek dbania o rozwoj kadr z praco-
dawcy na pracownika [5].

W modelu ktadzie si¢ nacisk na ksztatcenie nieformalne,
ktére jest czesto przypadkowe, a wywotane przez zdarzenia
niezalezne od pracownika, np. zadania pracy, warunki ryn-
kowe, fuzje. Zdarzenia te moga mie¢ rdézne natezenie. W du-
zych (migdzynarodowych korporacjach) wystepuja czesciej
i s3 wyzwaniem dla pracownikow. Natomiast w srednich
i matych moga w ogdle nie zaistnie¢. Pracownik w tych
przedsigbiorstwach wykonuje powtarzajace si¢ czynnosci.
Nie wystgpuje wowczas inspiracja do poszukiwania wiedzy.
W metodzie 70-20-10 zrodlem wiedzy jest przede wszyst-
kim uczestnictwo w nowych zadaniach, projektach. Liczba
nowych projektéw jest rézna w firmach. Ponadto zakres te-
matyczny projektow moze by¢ niezgodny z zainteresowa-
niami zawodowymi pracownikow (do nowych projektow
trzeba bedzie zatrudni¢ nowych pracownikow). Determi-
nantem zastosowania metody 70-20-10 jest miejsce pracy,
a w szczegolnosci sama praca i zwiazane z nig wyzwania dla
kreatywnosci [16], czyli tworcze warunki pracy (zob. [4]).
Nalezy rowniez podkresli¢, ze nie zawsze dodatkowe zada-
nia sa wyzwaniem dla pracownikéw. Moze wystapi¢ odczu-
cie nadmiernego ,,wykorzystywania” pracownika (nadmiar
obowigzkéw moze zniechgca¢ do poszukiwania wiedzy).
Nowe zadania moga roéwniez powodowac stres, ktdry ogra-
nicza inicjatywe pracownikow. W organizacji wystgpuje
réwniez silne zréznicowanie pracownikow (rézne warunki
fizyczne i mozliwosci intelektualne), co moze ograniczaé
skuteczno$¢ metody 70-20-10. Osoby starsze preferuja bo-
wiem tradycyjne formy uczenia si¢ (np. wyktad). Ludzie
mtodzi lubia uczy¢ si¢ za pomocg metod bardziej aktywizu-
jacych [18].

Bariera dla zastosowania metody 70-20-10 moze by¢ opor
wobec zmian. Wigkszo$¢ pracownikoéw jest przywigzana
do tradycyjnych form szkolen (wyktady, seminaria, konfe-
rencje, instruktaz). Rozwdj nowych form przekazu wiedzy
(np. e-learning) uwarunkowany jest dostgpem do sieci tele-
informatycznej. Jezeli pracodawcy nie stworza sieci dostgpu
do wiedzy (Intranet), to ich brak moze znaczaco ograniczy¢
,»zapal” pracownikéw do zdobywania wiedzy.
Zastosowanie metody 70-20-10 wymaga zmian zachowan
w miejscu pracy. Budowanie nowych postaw jest procesem
rozciagnietym w czasie. W teorii planowanego zachowania
[1] przyjmuje si¢ istnienie czterech obszaréw interakcji
miedzy postawami a zachowaniem pracownikow. Obszar
pierwszy dotyczy postaw wobec zachowan (przyktad po-
stawy w metodzie 70-20-10: ,,naprawde powinienem sam
przejaé inicjatywe nad swoim rozwojem zawodowym™).
W drugim obszarze zachowanie uwarunkowane jest nie
tylko postawa, ale rowniez subiektywnymi normami (ocze-
kiwania innych os6b wobec pracownika). Odnoszac obszar
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drugi do metody 70-20-10, mozna m6éwié o oczekiwaniach
pracodawcy (plany rozwoju kadr). Obszar trzeci — tu posta-
wy wplywaja na sposdb zachowania wtedy, gdy zachowanie
to moze by¢ kontrolowane przez przetozonego lub wspot-
pracownikow (praca zespotowa), jak i samego pracownika
(samokontrola). Przyktad: pracownik nieswiadomy koniecz-
nosci poszukiwania wiedzy, prawdopodobnie nie bedzie po-
trafit przyja¢ wlasciwego zachowania. Luk¢ w zachowaniu
dodatkowo wzmocni brak kontroli zachowan ze strony bez-
posredniego przetozonego lub wspdtpracownikow (w me-
todzie 70-20-10 stawia si¢ na samoksztatcenie). Obszar
czwarty dotyczy z kolei intencji i polega na tym, ze uswia-
domiony pracownik moze inicjowa¢ nowe dziatania. Nale-
zy jednak podkresli¢, ze migdzy intencja a konkretnym
dziataniem jest réznica czasowa, ktora moze op6znié rezul-
taty dziatan lub nasili¢ zagrozenia utrudniajace uzyskanie
zaplanowanych celow.

5. Podsumowanie

Metoda 70-20-10 jest forma wyjscia poza dotychczasowy
schemat organizacyjny rozwoju kadr. W metodzie tej taczy
si¢ rozne zrodta wiedzy. Szkolenia zawodowe nie sa pod-
stawg rozwoju. Stawia si¢ na samodzielne podejmowanie
wyzwan zwiazanych z pracag. W metodzie laczy si¢ wiedze
formalng (wyktady, konferencje, instruktaze itp.) i niefor-
malng (uczenie si¢ z rozmdw z pracownikami i przetozony-
mi, czyli uczenie si¢ przez interakcje). Metoda ta ma zwo-
lennikéw i pracownikow. Zapoznanie si¢ z argumentacja
jednej i drugiej strony moze pomdc firmom w skutecznym
wdrazaniu 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 planning
staff development in manufacturing company. The method
70-20-10 is a new way of building development plans of
employees. The 70:20:10 rule is adapted from the 70:20:10
Learning and Development Model created by Michael M.
Lombardo and Robert W. Eichinger, based on research con-
ducted by the Center for Creative Leadership.The essence
of the method consists in grouping techniques and tools to
develop competence by segments: experience and practice
in the work (70%), learning through relationships (20%),
thematic trainings and workshops (10%). The basis of the
model were visible decline in the share of traditional forms
of 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 study
was used metallurgical company ArcelorMittal. Based on
the study of literature and case pointed out the benefits
and barriers to the application of the method 70-20-10 in
enterprises.
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