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Kompetencje przyszlosci i power skills

W tym artykule skupie sie na odpowiedzi na
pytania: co wptywa na potrzebe doskonalenia
kompetencji, na jakie future skills (kompetencje
przysztosci) warto postawic i dlaczego wtasnie
na te, a takze, czym sg tytutowe power skills.

I w koncu, jak je rozwijac.

Ivvoné Skiba

dyrektor obszaru Psychologii
Biznesu, GRUPA ODITK

Rzeczywistos¢ jako zrodto zmian
Na zmian¢ potrzebnych nam
umiethnoéci/kompetencji Wp]ywa
swiat, w keérym zyjemy. To juz nie
VUCA, a swiat BANL To akro-
nim od angielskich sfow, ktore ten
swiat opisuja. Model ten przedsta-
wil amerykanski futurysta Jamais
Cascio w 2020 . Mial on poméc
w zrozumieniu skutkow pandcmii,
proceséw jakich doéwiadczamy,
i czego mozemy spodziewaé si¢
W przysz]fos'ci.

[ tak — swiat jest kruchy (Brittle),
niespokojny (Anxious), nieliniowy
(Non-linear) i niezrozumialy (In-
comprehensible).

Skutki $wiata BANI mozna zoba-
czy¢, analizujac wyniki polskich
i Elobﬂln) ich badah. Od razu po-
wiem, ze dla mnie te dane s nie-
pokojace. Instytut Gallupa opubli-
kowat dane za 2023 rok dotyczace
zaangazowania (Gallup ~ Survey,
2023). Wydaje sie, ze 23 proc. za-
angazowanych pracownikow na
swiecie to dobry wynik poréwnu-
jac Wyniki lac minionych. Jednak,
gdy wezytamy sie w szezegoly
i zobaczymy, ze w Azji poziom
zaangazowania wynosi 33 proc.,
a Buropa ze swoimi 13 proc. jest na
ostatnim miejscu, to juz nie wy-

glada to tak rozowo. Szczegolnie
ze aktywnie niezaangazowanych
pracownikow, czyli tych, keorzy
specjalnie szkodzg swoim firmom,
jest az 18 proc. na swiecie.
Dodatkowo inflacja czy wojna
na Ukrainie powodujz}, 7e ponad
6o proc. Polakéw skarzy sic na spa-
dek formy psychiczncj. Na $wiecie
nic wyglada to lepiej — 44 proc.
pracownikow doswiadeza  stresu
W pracy, a 21 proc. czuje gniew. Ja
to czuj¢ tak, ze w wielu firmach
i instytucjach siedzimy na beczce
prochu”... I jakby tego by]fo malo
wszyscy z fascynacja, ale i niepoko-
jem, obserwujemy rozwéj SZtucz-
nej inteligencj i i automatyzacji,
bo z tylu 5}0wv mamy p\tamL
czy - Jub raczej kiedy — moj zawod,
moja rola nie quae potrzebna na
rynku pracy...

Krajobraz, ktory malujg te wyniki,
pokazuje, ze bardzo wiele si¢ zmie-
nilo i zmienia. D]atego naprawdq
warto sobie zada¢ pytanie, na jakic
kompctcncjc powinno si¢ postawié.

Future skills — wielka pigtka

Nim odpowiem, podam deﬁnich
kompetencji. Kompetencja to trzy
warunkujace si¢ wymiary: wiedza
i umiejenosci, ktore przejawiane
sa W zachowaniu. Umiejc;tnoéé nie
ZAWSZe zaleiy od wiedzy, bo moz-
na wiedzie¢ o czyms, ale nie umiec
tego zrobid, jak rowniez mozna
umie¢ co$ zrobi¢, ale nie wiedzied,
jaki jest mechanizm dzialania. No
i w koncu mozna wiedzie¢, umiec
i nie korzysta¢ z tej wiedzy i umie-
jgtnoéci. Oczywiécic, jcicli wiemy,
umiemy i robimy7 to mozna smialo
twierdzi¢, ze mamy kompetencje.
World Economic Forum przedsta—

wito kompetencje na lata 2023-2027.
Jak widzicie, to nie s predykeje do-
tyczace dckady‘ Zmiennos¢ swiata
powoduje, ze trudno wnioskowac,
o przyniesic przyszloéé. Mozna po-
wiedziec, cytujgc znane haslo rekla-
mowe: ,FUTURE IS NO

Top of the top w rankingu zajmu-
je kreatywne myslenie — to awans
w stosunku do predvkq1 na 2025
rok. Na drugim micjscu jest kry-
tyczne myslenie i analiza. Krytycz-
ne — nie krytyk:mckic - czyli takie,
keore kwestionuje zalozenia doty-

LT

czace rzeczywistosci 1 status quo,
bo przeciez rzeczwvistos’c’ si¢ stale
zmienia. Ta kompetencja wyraz-
nie wskoczyla na szezyt klasyfika-
cji, wskazujge, jak istorna staje sic
umiejetnos¢ analizy w zderzeniu
z me]ednoznacznoscq i duzg ilo-
scig danych. Oczywiste wydaje sic
uplasowanic na 3. miejscu kompc—
tengji technicznych — w tym wy-
korzystania sztucznej inteligencji.
Ciekawos¢ i uczenie si¢ przez cale
zycie — to arcycickawa kompeten-
cja, keora pojawila si¢ w czolowee.
W ogé]e mnie to nie dziwi, zwa-
zywszy na fake, ze w ciggu kolejnych
2-3 lat 50 proc. z nas quzic musiato
si¢ przekwalifikowac (re-skilling),
czyli nauczy¢ si¢ nowych rzeczy,
a innych oduczy¢. Coraz szybsze
zmiany bedg wymkag LhOLbV z do-
stepu do tcchnologn Czy wxobra—
7asz sobie w obliczu takich wyzwan
menedzera lub pracownika, keory
si¢ nie uczy? Mocne miejsce w ba-
daniach majg nadal kompetencije
spoleczne  zwigzane z odporno-
scig psychiczng, otwartoscia na
zmiany, zwinnoscia. Od pandemii
mialy swoje zacne miejsce w ran-
kingach. I to si¢ nie zmieni.

Jak je rozwijac? Kafeteria
nieoczywista

My, Polacy ]ublmy melodie, keore
znamy, a tu mowimy o kompeten-
qach, kedre nie sa jeszeze tak bar-
dzo rozwojowo popularne albo po-
strzegane dosy¢ rutynowo. Dlatego
plzygotowalam podpowiedz, jakic

Szkolenia/warsztaty/dzia]fzmia T0Z-
wijajg wybrane, wymienione wyzej
tuture skills.

I tak dla przykladu, kiedy chcesz
doskonali¢ kreatywnos¢, to masz
do wyboru nie tylko warsztaty kre-
atywnego myslenia - z technik tzw.
rozciggania umys}u. Polecam zaglg—
bienie si¢ w metodologic Design
Thinking lub metody kreacywnosci
inZynierskiej, tj. TRIZ i DEX.
Ciekawos¢ i uczenie sie przez cale
zycie — szukaj W’lrsztatéw/lcktu—
ry ,nastawienie na rozwoj’, poznaj
pojecie  70-20-10, technﬂq pracy
Z grupg — moZze warsztat trenera
albo moderatora? A takze nabycie
umiejetnosci - coachingowych  lub
mentoringowych.

Odpornosé, zwinnos¢, otwartosé
na zmiany — mozesz je budowa¢
dzicki zbadaniu odpornosci psy-
chiczncj i pracy warsztatowej
nad nig, treningowi mindfulness,
pracy nad agile mindsetem (pole-
cam kurs e-learningowy) czy po-
znaniu mechanizméw wypalenia
zawodowego.

Power skills okiem praktyka
Przedstawilam propozycje cksper—
tow z WEFE. A jakie kompetencje
widze ja, z moim 25-letnim do-
swiadezeniem praktyka w firmie
doradczo-szkoleniowej, od lat lide-
rujacej na rynku rozwojowym?
Cheg zwroci¢ Waszg uwage na
metakompetencie, ktore ja nazy-
wam power skills™
pling i odwage.
Sumodyscyplina -
wazna kompetencja w czasach,
gdzie wszystko jest pilne, a prio-
rytety, ktore kiedys byly liczba

samoayscy-

to  bardzo

pojedyncz;}, majg juz poziomy.
Samodyscyplina to zdolnos¢ do
kontrolowania i kierowania swo-
im zachowaniem oraz dzialaniami
w celu osiggniecia okres’lonych
celéw. Pomaga skoncentrowa¢ sie
na zadaniach, unika¢ rozproszen
i wytrwac’ W trudnych momentach.
Dla mnie to kompetencja, ktdra
niwclujc lukg pomigdzy tym, co

dek]arujemy, p]zmujemy, a tym, co
de facto robimy. Tak si¢ sklada, ze
czesto rzeczy wazne a niepilne (np.
rozwoj) spadaja z naszej agendy na
rzecz kwestii pilnych.

Kolejna kompetencja mocy to od-
waga. Tu bliskie jest mi pode]sue
dr Brené Brown, keora jest amery-
kanska badaczka i od ponad dwoch
dekad zajmuje si¢ badaniami nad
emocjami, empatia, zachowaniami
ludzi. Co istotne, odwaga nie jest
CCCh% osobowosci, 7 kt(’)r% si¢ To-
dzimy albo nie. Jest kompetencja,
keora rozwijamy. Jak ja rozwijac?
Po pierwsze musimy uczyé si¢ od-
stania¢ siebie, prawdziwych siebie
(i tu pracowac nad lekiem przed
oceng, rozpoznawac swoje mecha-
nizmy obronne, C’wiczyé empatic,
prakeykowa¢  self-compassion).
To nie tylko pokazywanie swoich
stabszych stron, ale i dostrzeganie,
duma ze swoich sukcesdow, mo-
wienie o nich, cieszenie si¢ z in-
nymi. Po drugie, odwaga - czyli
znajomos¢ swoich wartosci i zycie
w zgodzie z nimi, bronienie ich,
jeie]i trzeba, i praktykowanie ich
kazdego dnia. Po trzecie, to ¢wi-
czenie si¢ w umiethnoéé budo-
wania zaufania do siebie i innych,
i — last but not least — umiejgtnos¢
podnoszenia sie z trudnosci, pora-
zek, przyznawanie si¢ do bledow,
przechodzenia przez bledy.
Zachqcam was do nawigowania
swoim rozwojem, bo w czasach,
w ktc’n‘ych zyjemy, jedno jest pew-
ne — rozwdj jest konieczny. I tak
j ak w GPS potrzcbujcmy wiedzied,
skad ruszamy i dokad zmierzamy,
tak zeby zaczal si¢ rozwijaé po-
trzebujemy samoswiadomosci — ze
to niezbedne, na jakim etapic je-
stem, co umiem/mam, a czego po-
trzebuje si¢ nauczyc. Do tego stuzy
przede wszystkim refleksja, ale tez
wszelkie Formy poznania siebie
— jak kwestionariusze, assessment
lub dcvclopmmt center, feedbacki
z otoczenia. Zycze nam wszystkim
samodyscypliny i odwagi w tej roz-
wojowej podr(')iy.
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4 Szkolenia

! z dofinansowaniem

i

Wejdz na www.integra-consulting.pl
i zobacz jak mozemy Ci poméc w pozyskaniu
dofinansowania do szkolen

Rozwijamy ludzi i organizacje.
Postaw na kompetencje swojego zespotu!

Jestesmy marka, ktora poprzez kompleksowe podejscie do podnoszenia
kwalifikacji ludzi - od selekgji i rekrutacji, przez diagnozy kompetencji

i szkolenia, az do doskonalenia procesow w organizacji - przyczynia sie do
wzrostu swoich klientéw biznesowych. Pomagamy pozyskac dofinansowania
na szkolenia. Szkolimy menedzerdw i specjalistow, prowadzimy projekty
wdroZeniowe lean, a takze coaching, rekrutacje oraz assessment center.

Zadowoleni ludzie we
wzrastajgcych firmach

Szukasz szkolenia
dla Twojego zespotu?

Napisz do nas!

Integra Consulting Poland
ul. Gorki 7, 60-204 Poznan

tel: 61 661 30 80
biuro@integra-consulting.pl

www.integra-consulting.pl
www.integra-rekrutacje.pl
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RANKING GLOWNY FIRM SZKOLENIOWYCH Szanowni Paristwo .
Firma Liczha klientow Liczha klientow Liczba Wysokos¢ Forma Zakres prowadzonych | Suma pkt — W erze szybkiego postgpu technologicznego
indywidualnych/pkt | instytucjonalnych/pkt | wyktadowcow/pkt | przychodéw/pkt | szkolenia/pkt szkoleri/pkt WZI'OSt Zastosowania sztucznej inteligencji (AI)
1 | KONSORCJUM SZKOLENIOWO 37 37 26 90 7 9 206 przeksztalca branze i zmienia charakeer pracy
- DORADCZE GAMMA — mowi na tamach naszego raportu Witold Jan-
2 | ADNAKADEMIA | 37 26 70 6 9 189 kowski, Za}OZyciel i prezes ICAN Institute, odno-
3 | GRUPAODITK 39 35 2% 70 6 9 184 szgc si¢ do sekeora szkolen. Biznes Raport ,Gazety
4 | INTEGRA CONSULTING POLAND 39 33 23 70 7 9 181 Fikn_ansow_ei” Cylﬁicénie_ gf?ylg_l%_da si¢ zmianom,
5 | CENTRUM SZKOLENIOWO- 35 3 23 70 5 7 175 jakie wnim zachodzq f dzicli sig 2 Panstwem
KONFERENCYJNE COMARCH Swo1lmi Obserwaclﬂml. Tradycy]nle prezentu]emy
6 | FUTURE CENTRE LANGUAGE SOLUTIONS 2% 2% 2% 60 3 9 148 zestawienie firm szkoleniowych, w kebrym znajdy
; Panstwo twarde dane — wysokosc przychodow,
7 | WARTO SZKOLIC 13 25 23 60 5 8 134 . ! .y .
liczbe wykladowcow, czy klientow, a takze forme
8 | VRTRAINING 35 19 2 20 / 8 115 i rodzaj prowadzonych szkolen. To one pozwolel
9 | CENTRUM DOSKONALENIA 15 35 17 20 5 9 101 Panstwu zorientowac sie, jaka jest skala dziatal-
KOMPETENCJI PROGRESSIO nosci poszczegélnych firm, na co stawiajg nacisk,
11 | HILLWAY TRAINING & CONSULTING 35 27 21 6 9 89 Dzickujemy wszystkim, ktorzy zechcieli podzielic
12 | BUZZCENTER 35 19 5 10 6 6 81 si¢ z nami tymi danymi. To wiedza, ktora bez wat-
. . . . !
13| GDANSKA AKADEMIA 7 15 3 0 5 6 70 pienia pozwoli naszym Czytelnikom wypracowac
UMIEJETNOSCI MENEDZERSKICH sobie opini¢ na temat firm dzialajacych na rynku,
14 | BIZYoU 31 25 5 0 4 3 68 ale tez, byé moze, ulacwi “beér dostawcy szkole-
nia dla pracownikow. Redakeja
ZESTAWIENIE ALFABETYCZNE FIRM SZKOLENIOWYCH
Nazwa firmy Wysokos¢ | Wysokos¢ | Osoba Szkolenia w 2023: Zakres prowadzonych szkoler w 2023: Lizba Liczba klientéw w roku 2023
przychodéw | przychodéw | zarzadzajaca wyktadowcow | (na dzieri 31.12.2023)
w2023r. | w2022r. | (imig zamkniete | otwarte | wyktady | webinary | e-leaming | projekty |inne | finanse | maketing | prawo | biznes | jezyki | interper- | wdrozenia | obstuga  |inne | Wroku2023 | Instytugonalnych | Indywidualnych
(wiys.zt) | (wtys.z)) | inazwisko) wopardu | (jakie?) obce | sonalne, | wérodowisku | informa- | (jakie?) | (na dzieri (liczba firm): (lizba klientow
osuccess coaching | pracy tyazna 31.12.2023) indywidualnych):
fee
ADN AKADEMIA | 16 502,00 | 13 844,00 | Adam + + + + + - + + + + |+ |+ + + + + 1000 9098 25200
Niedzidtka
BIZYOU bd 1782,00 | Katarzyna + + + + - - - - - - + | - + + - - n 155 457
Lorenc
BUZZCENTER 821,00 |582,00  |Kamila + + + + + - + - + + |+ | - - + + + 12 80 3500
Kierzek-
Mechto
CENTRUM 1750,00 | 153500 |Kinga + + + + + - - + + + |+ |+ + + + + 80 1580 60
DOSKONALENIA Szostak
KOMPETENCJI
PROGRESSIO
CENTRUM 13180,00 | 11420,00 | Wojciech + |+ | - |+ + A + + ]+ 180 3410 2625
SZKOLENIOWO- (zerepak
KONFERENCYJNE
COMARCH
DEVELOR 382200 |3590,00 |Barttomiej | + N I + A - - + 150 153 nd
POLSKA Wrzosek
FUTURE CENTRE | 6315,00 |6438,00 |Barttomiej + - - + + - - + + + |+ |+ + + + + 350 140 200
LANGUAGE Cebula
SOLUTIONS
GDANSKA 1311,00 |801000,00 | Joseph + + + + - - + + + + |+ | - + - - + 8 52 87
AKADEMIA Wera
UMIEJETNOSCI
MENEDZERSKICH
GRUPAODITK | 17241,00 | 17716,00 | Piotr + o+ | o+ |+ + A D + + |+ 3902 17430
Grzechowiak
HILLWAY bd bd Marzena + + + + + - + + + + |+ |+ + + + + 95 268 4615
TRAINING & Sawicka,
CONSULTING Ewa
Drumlak
INTEGRA 11400,00 | 10800,00 | Marek + o+ | o+ |+ + U T e + + ]+ 113 620 19331
CONSULTING Matkowicz
POLAND
KONSORCIUM | 45172,00 |37643,00 | Dawid + o+ | o+ |+ + T + + |+ 6 9634 6782
SZKOLENIOWO Didiuk
—DORADCZE
GAMMA
VRTRAINING | 1279,00 |88600 |Adam + + |+ | o+ + + |+ |+ o+ ]+ ] -]+ + + + 451 74 1300
Sobiechart,
Roman
Iwasieczko
WARTO SZKOLIC | 6323,00 |4601,00 |Marcin + + + + - - + + + + |+ | - + + + + 142 186 )
Grzelak
ZAPOWIED?Z

Juz w kwietniu na tamach Gazety Finansowej, ukaze sie

Raport

FINANSOWA MARKA ROKU 2024

W tym projekcie, redakcja nagrodzi najlepsze marki finansowe, ktore wykazaty sie stabilna pozycja
rynkowa, dobrym wizerunkiem w swiecie finansow oraz w swojej ofercie posiadajg szereg kompleksowych
i réznorodnych ofert i produktow.

Zapraszamy do wspotpracy
Aleksandra Piekarska a.piekarska@gazetafinansowa.pl 512 382 737
Agnieszka Prasowska a.prasowska@gazetafinansowa.pl 501 209 900
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O budowaniu szkolen szytych
na miare potrzeb klienta

W dzisiejszym konkurencyjnym srodowisku
biznesowym kluczowa role w osigganiu sukcesu
odgrywaja kompetencje miekkie pracownikow.
S3 to ,,przede wszystkim umiejetnosci spoteczne
i interpersonalne, a takze cechy psychofizycz-

ne powiazane z dang osoba. Majg one istotny
wptyw na prace w grupie oraz na to, jak beda sie
ksztattowac relacje miedzy pracownikami, co
oczywiscie bedzie miato przetozenie na rezultaty
pracy”!. ,,Mozesz miec¢ doskonate umiejetnosci
techniczne, ale brak umiejetnosci miekkich ogra-
niczy twoje perspektywy”?,

Jarostaw Jarosz

trener Lauren Peso Polska

Z tego wzgledu warto jest podcho-
dzi¢ do organizacji szkolen pra-
cowniczych bardziej kompleksowo.
Mam tutaj na my@']i }}C7enie nauki
kompetencji twardych z migkkimi
(0 ile to mozliwe) albo uwzglednie-
nie obu rodzajow szkolen na etapie
planowania wydutkéw na dany
rok. Bedzie to korzystne zarowno
dla pracownikow, jak i pracodaw-
.
COW.
Jednakze,

gotowe  rozwigzania

szkoleniowe cz¢sto nie  spelniaja

oczekiwan  firm, dlatego  budo-
wanie szkolen dostosowanych do
konkretnych potrzeb klienta staje
si¢ niezbednym elementem  stra-
tegii rozwoju organizacji. W tym
:lrtykule przyjrzymy sie procesowi
projektowania i przeprowadzania
spersonalizowanych szkolen, ofe-
rujge praktyczne wskazowki, keore
mozna zastosowac od zaraz.

Diagnoza potrzeb

Podstawg skutecznego  szkolenia
jest doktadna diagnoza potrzeb
klienta. Warto rozpoczg¢ od ana-
lizy SWOT?, keora pozwoli ziden-
tyfikowa¢ mocne i slabe strony

pracownikéw oraz  organizacji,
jak rownicz szanse i zagrozenia na
rynku. Dodatkowo przeprowadze-
nie wywiadow z pracownikami na
rozny ch szezeblach hierarchii oraz
obserwaqa codziennych operacji
pozwoli uzyska¢ doglebne zrozu-
mienie specyfiki dziatalnosci firmy.

Cele i oczekiwania

Kolejnym krokiem jest jasne okre-
Slenie celéw szkolenia oraz ocze-
Czy celem
jest poprawa komunikacji w ze-
spole, zwickszenie umicjetnosci
LHL%dLlHlJ stresem czy ez 1oz
woj umiejetnosci przwvodczxch?
Klarowne zdefiniowanie celow

kiwanych rezultatow.

umozliwi skoncentrowanie si¢ na
najistotniejszych obszarach oraz
ulatwi oceng skutecznosci szkole-
niaw dlquzcj pcrspcktywic.

Projektowanie programu
szkoleniowego

Na podstawie zebranych danych
mlczy stworzw spamomhzowar
ny program szko]emowv Warto
uwzglqdmn roznorodne  metody
i narzqdzia, takie jak warsztaty
prakeyezne, studia  przypadkow,
symulacjc czy sesje coachingowc.
Progmm powinien byé elastyczny,
umozliwiajac dostosowanie tempa

i tresci do indywidualnych potrzeb
uczestnikow.

Zaangazowanie uczestnikow

Aby szkolenie bylo  skuteczne,
konieczne jest  zaangazowanie
uczestnikow od samego poczatku.
Zachecanie do akeywnego udzialu,
stworzenie atmosfery otwartosci
oraz umozliwienic wymiany do-
swiadczen miedzy uczestnikami
moze zwigkszy¢ efektywnos¢ pro-
cesu uczenia sic.

Ocena i monitorowanie postqpéw
Kontrola postepow jest kluczowa
dla oceny skutecznosci szkolenia.
Regularne spotkania z uczestnika-
mi, przeprowadzanie ankiet ewa-
luacyjnych oraz obserwacja zmian
w  zachowaniach i osiggnigciach
zawodowych pozwalaja na sledze-
nie wynikow, oraz dostosowanie
dalszych dziatan.

Doskonalenie procesu

Nawet najlepicj zaplanowane szko-
lenie moze wym l{_,aC, dostosowan
. Dlatego tez
wazne jest systematyczne anali-

w trakcie realiz acji

zowanie feedbacku oraz reagowa-
nie na bicZz}cc potrzcby i sugestie
uczestnikow. Proces doskonalenia
powinien by¢ ciagly, umozliwiajac

adaptacje do zmieniajacych si¢ wa-
runkow biznesowych.

Podsumowanie
Budowanie

szkolen  wymaga zaangazowania
i profesjonalizmu, ale przynosi
zauwazalne korzysci zardwno dla

spersonalizowanych

pracownikow, ]Ak i organizacji.
Diagnoza potrzeb, klarowne okre-
slenie celow, elastyczne projekeo-
wanie programu,
uczestnikow  oraz

zaangazowanie
Systemat}’cznﬂ
ocena postepow  s3  kluczowymi
e]ementami eFektyWﬂegO prOCeSu
szkoleniowego.  Dzigki  podejsciu
opartemu na praktycc i indywidu—
alnych potrzebach klienta szkole-
nia stajg si¢ nie tylko skutecznym
narzqdziem TOzZWOojU, ale takze in-
westycja w przyszloéé organizacji.

1. hetps:/fwww.enpulse.cu/arcykuly umiejecno-
sci-interpersonalne-kompetencje-twarde-i-
mickkie — dostep: 21.03.2024.

2. heeps:/fwwwtiger.com/pl/blog/why-are-soft
~skills-important-in-the-workplace/ — dostep:
21.03.2024.

3. Akronim (z ang.): Strengths — silne strony,
Weaknesses — slabe strony, Opportunities
- szansc/rnoiliwofci/okaje i Threats — zagro-
Zenia, [w:] Krzysztof B. Matusiak, Innowacje
i transfer technologii. Slownik pojec, Polska
Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci, Warsza-
wa 2011, 5. 16-17.
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BIZNES RAPORT

Jak zorganizowac dobre szkolenie
zamkniete

Szkolenia zamkniete organizowane dla grup
warsztatowych do 12-15 osob stanowig obecnie
jedna z najbardziej efektywnych form rozwoju
pracownikéw. W jednym czasie w ustruktury-
zowany sposob pozwalajg doskonali¢ wiedze

i umiejetnosci. Przede wszystkim jednak daja
mozliwosc spersonalizowania szkolenia oraz
doboru trenerow znajacych branze i wyzwania

uczestnikow szkolen.

Marzena Sawicka

wspolniczka w firmie szkoleniowej
HILLWAY Training & Consulting,
byta cztonkini Zarzadu w Polskiej
Izbie Firm Szkoleniowych

Personalizacja szkolen,

a skutecznos¢ w prakeyce
Personalizacja szkolen, Czyli do-
stosowanie ich do indywidualnych
potrzcb i celow organizacji, jest
niezwykle waznym elementem sku-
tecznego  rozwoju pracownikéw.
Kluczowg kwestiq w projektach 107~
wojowych zamknietych - szytych
na miar¢ — jest dostarczenie uczest-
nikom kompetencji  przydatnych
w miejscu pracy i zgodnych z celami
strategicznymi organizacji.

Diagnostyka i analiza potrzeb

Aby  skutecznie dostosowac szko-
lenie do potrzeb organizacji, nie-
Zb(;dne jest przeprowadzenie
doktadnej analizy potrzeb przed-
szkoleniowych. W ramach  tego
procesu wazne jest uwzglqdnienie
kontekstu biznesowego, okreslenie
celow szkolcniowych oraz prioryte-
tow na poziomie wiedzy, umicjet-

nosci i postaw w konkrctncj firmie.
Kluczowe jest zrozumienie, z jakimi
Wwyzwaniami biznesowymi spotykaj%
si¢ uczestnicy w praktycc oraz jakic
szkolenia  przechodzili  wezesniej,
aby nie powiela¢, a wzmacnia¢ po-
siadane kompetencje.

Zaangazowanice zespolu i dzialu HR
Zorganizowanie skutecznego szko-
lenia zamknictego wymaga czasu
i zaangazowania w etapie diagno—
styki i badania potrzeb. Minimum
34 tygodnic to czas niczbgdny na
przeprowadzenie skutecznej anali-
zy 1 przygotowanie spersona]izowa—
nego programu szkoleniowego. Dla
wickszych projektow rozwojowych
czy akademii czas ten moze si¢
wyd}uiyc' do 2-3 miesiecy. Niezwy-
kle istotne jest przeprowadzenie
wspolnych analiz z zespolem szefow
i dzialu HR, aby lepiej zrozumiec
potrzcby i oczekiwania organizacji
oraz dostosowa¢ program  szkole-
niowy do realnych wyzwan i celow
strategicznych.

Analiza potrzeb — klucz do sukcesu
Analiza potrzeb jest fundamental-
nym etapem w procesie tworzenia
skutecznych szkolen zamkniqtych.
Wnikliwe  zrozumienie  wymagan
i oczekiwan organizacji oraz uczest-
nikow szkolenia jest niezbedne do
skutecznego dostosowania progra-
mu szkolcniowcgo i osiggniecia za-
mierzonych celow.

PRZYCHODY 2023

Nazwa firmy Wysokos¢ przychodow
w2023 r. (w tys. zf)
1 | KONSORCJUM SZKOLENIOWO 45172,00
- DORADCZE GAMMA
2 | GRUPAODITK 17 241,00
3 | ADN AKADEMIA 16 502,00
4 | CENTRUM SZKOLENIOWO-KONFERENCYJNE COMARCH 13180,00
5 | INTEGRA CONSULTING POLAND 11400,00
6 | WARTO SZKOLIC 6323,00
7 | FUTURE CENTRE LANGUAGE SOLUTIONS 6315,00
8 | DEVELOR POLSKA 3822,00
9 | CENTRUM DOSKONALENIA KOMPETENCII PROGRESSIO 1750,00
10 | GDANSKA AKADEMIA UMIEJETNOSCI MENEDZERSKICH 1311,00
11 | VRTRAINING 1279,00
12 | BUZZCENTER 821,00

PUNKTACJA: PRZYCHODY W 2023 R.
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Kontekst biznesowy
i cele szkoleniowe
Pierwszym krokiem jest uwzglgd—

nienie  kontekstu  biznesowego,
w ktorym funkcjonuje organiza-
cja. Zrozumienie specyfiki branzy,
strategii firmy, jej misji, wizji oraz
aktualnych wyzwan biznesowych
pozwala okreslic konkretne cele
szkoleniowe. Czgsto s3 to cele
Zwigzane 7z doskonaleniem kon-
kretnych umiejetnosci, wiedzy czy
postaw, keore majq bczpoércdni
wplyw na efektywnos¢ i rozwoj
firmy. Kolejnym waznym etapem
jest analiza Wczes'nicjszych szkolen,
ktore uczestnicy przeszli. Pozwala
to unikngc powielania tresci oraz
umozliwia skupiem'e si¢ na wzmac-
nianiu juz posiadanych kompeten-
qji. Dziqki temu szkolenie quzie
bardziej spéjne i skoncentrowane
na nowych, kluczowych dla organi-
zacji aspektach.

Zrozumienie wyzwan biznesowych
Istotnym elementem analizy po-
trzeb jest zrozumienie, z jakimi wy-
zwaniami bizncsowymi spotykaj%
sie uczestnicy szkolenia w praktyce.
Pozwala to na skoncentrowanie si¢
na najbardzicj istotnych dla nich
kompetencjach i umiethnoéciach.
Analiza ta moze by¢ przeprowa-
dzana poprzez wywiady z mana-
gerami, ankiety czy obserwacje
zachowan pracownikéw w ich co-
dziennej pracy.

Wspotpraca z dzialem HR
Rozmowa z dzialem HR jest zna-
czgca w procesie analizy potrzcb
szkoleniowych. Dzial HR dostar-
cza cenne informacje, takie jak
wyniki ocen rocznych, badania
satysfakeji pracownikow, anali-
zy modeli kompetencyjnych czy
raporty z rozmow Exit interview.
Te dane pozwalajg na dokladne
okreslenie obszardw wymagaja-
cych rozwoju oraz identyfikacje
kluczowych kompctcncji, ktore
powinny by¢ rozwijane w ra-
mach szkolenia.

Priorytety na poziomie wiedzy,

I r.
umiejetnosci i postaw
Ostatnim etapem jest okreslenie
priorytetow  szkoleniowych  na
poziomie wicdzy, umichtnos’ci

i postaw. W oparciu o zebrane in-
formacje mozna stworzyé sperso-
nalizowany program szkolcniowy,
keory bedzie odpowiadal konkret-
nym potrzebom uczestnikow oraz
celom strategicznym organizacji.

Koszty szkolen — szkolenia
zamknigte vs otwarte

W polskich firmach szkoleniowych
koszt jednodniowego szkolenia za-
mknigtego waha si¢ w przedziale od
6000 do 10 000 zL. Warto zauwazy,
ze koszt ten dotyczy szkolenia dla
calej grupy pracownikow, co moze
znacznie obniiyé koszt jednostko—
wy szkolenia. Ponadto cena ta obej-
muje nie tylko udzial w szkoleniu,
ale takze spersona]izowanz} tres¢
dostosowang do potrzeb firmy oraz
specjalistyczn% Wiedzq i doswiad-
czenie trenera.

W przypadku szkolen otwartych
ceny te s3 znacznie nizsze i wyno-
sza okolo 2000-3000 zt za osobg.
Mimo pozornie nizszej ceny szko-
len otwartych szkolenia zamknigte
moga okaza¢ si¢ bardziej oplacalne
pod wzgledem kosztow, gdyz po-
zwalajg na szkolenie wickszej liczby
pracownikéw w jcdnym terminie
za staly, negocjowang cene.

Wartos¢ dodana szkolen
zamkni¢tych

Optymalnos¢  kosztowa  szkolen
zamknictych  wynika nie  tylko
z potencjalnej nizszej ceny jed-
nostkowej, ale przede wszystkim
z ich skutecznosci i dostosowania
do konkretnych potrzeb i celow
organizacji. Spersonalizowane po-
dejscie do szkolenia, skupienie na
realnych wyzwaniach i prob]emach
pracownikow oraz mozliwos¢ indy-
Widualncgo podcjécia do kaidcgo
uczestnika sprawiajg, ze szkolenia
te przynoszg znacznic wiqksz% war-
tos¢ dodan% isa bardziej efekt)wne
w dlugoterminowej perspekeywie.
Szkolenia zamknigtc s3 réwniez
bardziej dostosowane do potrzeb
i specyfiki danej firmy, co prze-
ktada sie na wigkszz} efektywnos’c’
i prakeycznos¢ zdobywanej wie-
dzy. Ponadto taka forma szkolenia
sprzyja budowaniu zespo}owej at-
mosfery i wspolpracy miedzy pra-
cownikami.

Budowanie relacji i sieci
WeWNELrznej

Przy organizacji szkolen ﬁrmowych
dla zespolow lub kadry kluczowe
jest budowanie relacji miedzy pra-
COWnikami/Zespo}ami, przep]ywu
Wiedzy i tworzenia sieci wewngtrz-
nej w firmie. Po czasach pandc—
mii i wprowadzonej pracy zdalne;
relacje zespolowe i firmowe ule-
gly transformacii, co wymaga ich
wzmocnienia.

Komunikacja wewngtrzna

w procesie szkolenia

Dobre szkolenie Zamkniqte wspie-
ra transformach organizacji, wnosi
wartos¢ po szkoleniu oraz pozytyw-
nie wplywa na wspolprace zespo-
towa. Kluczowe jest wzmocnienie
komunikacji wewnetrznej, keora
wzmacnia cele, zadania przedszko-
leniowe 1 wdrozeniowe oraz zaan-
gazowanic kadry na roznych po-
ziomach. Warto wykorzysta¢ filmy
promocyijne, wspolny kanal/czat na
platformie ogolnofirmowej z mo-
deracjg przez Koordynatora ze stro-
ny firmy czy witryny wewngtrzfir-
mowe i intranet.

Firmy inwestujg

w Power Skills — rozwoj
kompetencji migkkich

Firmy wskazujg na  kluczowe
w efektywnej pracy kompetencje
mickkic jako najwicksze wyzwanie
w budowaniu sprawnych i zwin-
nych organizacji. Te naj]epiej r0oZ-
Wijaé wspélne} pracg warsztatowa
prowadzon% przez profcsjonalistéw
oraz wzmacnia¢ projektami we-
wnetrznymi, oraz codzienn% pra-
ca menedzerow. W 2024 i 2025 wg
wiekszodci badan kluczowe kompe-
tencje, ktore pl;muj 3 rozwij ac ﬁrmy
to kompetencje menedzerskie.
Podsumowujac, szkolenia zamkni¢-
te, dostosowane do indywidualnych
potrzeb i celow organizacji, stanowig
efektywna i oplacalna forme rozwo-
ju pracownikow. Kluczem do sukee-
su jest przeprowadzenie dokladne
analizy potrzeb i proceséw oraz
skuteczne wykorzystanie komunika-
ji wewnetrznej i budowanie rclacji
wewnetrznych — to potwierdzaja
wszystkie zrealizowane z sukcesem
projckty szkoleniowe w HILLWAY.
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Ciagly rozwoj

Rynek szkoleniowy nieustannie sie rozwija. Obserwujemy to
juz od kilku czy nawet kilkunastu lat. Niezaprzeczalnie jest to
bardzo dynamiczny obszar. Mowigc o aktualnych trendach,
zaczynamy od elastycznosci, ktora jest wedtug mnie funda-

mentem wszelkich innowacgji.
Agnieszka Bartyzel

HR specialist spotki Domator24

Branza szkoleniowa stale adaptuje si¢ do
zmieniajgcych sie potrzeb klientow — zarow-
no indywidualnych, jak i firm, bez wzgl(;du
. . I/ . . 4
na ich wiclkos¢. Kazdy z tych podmiotow ma
unikalne oczekiwania, ktore nalezy uwzgled-
./ . . r .
nic. Jednak adaptacja to nie tylko kwestia do-
stosowania si¢ do potrzeb klientow, ale takze
wyzwan Wsp(’)}czcsncgo swiata. Pandemia wy-
CA . ) ) , J
raznie zmienita oblicze rynku szkolen, zmusza-
jac je do catkowitej migracji do swiata online.
Teraz obserwujemy jednak pewng odwrdcong
tendencje, by¢ moze wynikajgeg z cyfrowego
przecigzenia oraz potrzcby prawdziwcgo, 080-
bistego kontaktu. Coraz czesciej siggamy zno-
wu po forme szkolen stacjonarnych.

Harmonijne pohzczenie szkolen

online ze stacjonarnymi

Nowym trendem, na ktory obecnie zwra-
camy uwage, jest harmonijne polaczenie
szkolen online z tymi stacjonarnymi. W ten
sposob tworzymy model hybrydowy, gdzie
oferta szkoleniowa obcjmujc 2arOWNo zaje-
Cia stacjonarne, jak i dodatkowe materia]y
dostepne online. Takie podejscie przynosi
wiele korzys’ci, W tym przyspieszenie dostqpu
pracownikow do wiedzy i mozliwos¢ rozwo-
ju. Dzigki systemowi hybrydowcmu mozemy
np. dostarczy¢ modul kursu w formie video
lub zapewni¢ konsultacje online, co przeklada
si¢ na oszczqdnoéé czasu i elastycznos’c’ —do-
pasowujemy si¢ do indywidualnych potrzeb
pracownikéw. To réwniez ogromne ulatwie-
nie w przypadku, gdy szkolenie odbywa sic
w innym miejscu niz miejsce pracy.

Krotko, ale skutecznie

Drugim trendem jest mikrolearning, keory
zostal Zapocz%tkowany podczas pandemii
i zdobywa coraz wickszg popularnos¢. Mi-
krolearning to krockie, maksymalnic I5-mi-

nutowe sesje szkoleniowe, ktore odmieniaja
sposéb, w jaki zdobywamy Wiedzq. Popularne
formaty obejmujg video, infografiki, szybkie
quizy, animacje i nawet intcraktywnc gry.
Ta dynamiczna forma nauki odpowiada na-
szemu szybkiemu tempu zycia, gdzie rzad-
ko mamy czas i energic na dlugie szkolenia.
Zamiast tego, skupiamy si¢c na konkretnych
celach, wybranych zagadnieniach i przyswa-
janiu wiedzy instant.

AR oraz Al

Trzecim trendem, ktory zyskuje coraz wick-
§23 popularnoéé, $3 rozwigzania zwigzane
AR oraz Al. W przypadku rzeczywistosci
rozszerzonej (AR) widzimy ogromng war-
tos¢ szczcgélnic dla sektora produkcyjnc—
go. Dzicki mozliwosci nakladania obrazow
i wizualizacji, tego typu rozwiazania dosko-
nale Wwspomagaja wszelkie zadania wyma-
gajace precyzyjnych instrukeji, co stanowi
znaczgcg pomoc, na przyklad podezas szko-
len z obstugi maszyn. Natomiast ogromny
wplyw na przyszlos¢ rynku szkolen wywie-
ra sztuczna inte]igencja (AI), ktora zatacza
coraz szersze kregi, zwlaszeza w sektorach
mcdycznym, cdukacyjnym i produkcyjnym.
Jednakze, mimo mojego entuzjazmu wobec
innowacji i nowoczesnych technologii, wie-
rze W zachowanie réwnowagi pomiqdzy
nowoczesnymi narzedziami a tradycyjnym
podejsciem, keore stawia na bezposredni
kontakt z drugim czlowickiem. Nie zapo-
minajmy bowiem, ze wlasnie poprzez inte-
rakch Z innymi rozwijamy niezwyk]e waz-
ne umiej¢tnosci migkkie, keore stanowig
nicoceniong wartos¢ dodana.

Grywalizacja

Czwartym  trendem, ktorego  popularnosc
nie stabnie, jest grywalizacja, czyli wykorzy-
stanie elementow  charakeerystycznych dla
gier w procesie szkoleniowym. Cho¢ aktual-
nie wiedzie prym w szkolach, gdzie przycig-
ga uwage uczniow poprzez polqczenic nauki

7 zabaw;%, to zapoczqtkowaly jaw Polsce duze
ﬁrmy i korporacje, ktdre mia}y srodki na
eksperymentowanie Z NOWymi rozwigzania-
mi. To nie tylko atrakeyjna forma nauki, ale
takze motywator do dziatania, kedry angazuje
i wprowadza zdrowa dawke rywalizacji. Dzie-
ki grywalizacji proces uczenia si¢ jest coraz
bardziej dynamiczny i przyjemny, co przekta-
da sie na lepsze efekty edukacyj ne oraz Wiqk—
sze zaangazowanie uczestnikow.

Upskilling

Pigry trend zwigzany jest ze zmiennoéciz}
swiata, a dotyczy (ZW. upskiﬂingu polegajz}—
cego na cigglym doskonaleniu i podnoszeniu
kwalifikacji. Dzisiaj, aby zachowac atrakeyj-
no$¢ na rynku pracy, niezbgdne jest inwesto-
wanie w swéj rozwéj. Co jeszcze niedawno
byio Zarezerwowane giéwnic dla braniy IT,
teraz staje si¢ norma dla wszystkich sektorow.
Szybki postep sztucznej inteligencii sprawia,
7e jeéli nie quziemy na bieiz}co Z Najnowsza
wiedzg i nie bedziemy sie rozwija¢ w swojej
dziedzinie, rynek pracy moze nas odrzucic.

Dlatego warto by¢ gotowym na ciagle dosko-
nalenie si¢, aby by¢ konkurencyjnym i ela-
stycznym w dzisiejszym dynamicznym srodo-
wisku biznesowym.

Jakie korzysci dla firm przynoszg szkolenia?
Oczywiscie, pierwszg z nich jest rozwdj wiedzy
i umiejetnosci pracownikow. Jednakze szkole-
nia, zwlaszcza te organizowane dla calych zespo-
tow, to takze znakomita okazja do budowania
wiezi 1 integracji mi(;dzy pracownikami. 7. per-
spekeywy dzialu HR, cheialbym jednak pod-
kresli¢, ze coraz wigksze znaczenie ma to, czy
pracodawca oferuje swoim pracownikom moz-
liwos¢ udzialu w szkoleniach 1 rozwijania si¢ za-
wodowo. Jest to bezposrednio powigzane z ich
zadowoleniem, motywacja i lojalnoscia wobec
firmy, co z kolei prowadzi do mniejszej rotacji
pracownikéw. Dla przcdsigbiorstwa oznacza to
rzeczywiste oszezgdnosci, zarowno czasowe, jak
i fmansowe, zwigzane z unikaniem koniecznosci
ci%gl}fch rekrutacji. D]atego Stanowczo podkre—
slam potrzebe postrzegania szkolen jako inwe-
stycji, a nie jcdynic jako kosztow.

LICZBA WYKLADOWCOW
Nazwa firmy Liczba wyktadowcéw w roku 2023
(na dzier 31.12.2023)
1 ADN AKADEMIA 1000
2 KONSORCJUM SZKOLENIOWO - DORADCZE GAMMA 506
3 VRTRAINING 451
4 FUTURE CENTRE LANGUAGE SOLUTIONS 350
5 GRUPA ODITK 214
6 CENTRUM SZKOLENIOWO-KONFERENCYJNE COMARCH 180
7 DEVELOR POLSKA 150
8 WARTO SZKOLIC 142
9 INTEGRA CONSULTING POLAND 113
10 HILLWAY TRAINING & CONSULTING 95
n CENTRUM DOSKONALENIA KOMPETENCJI PROGRESSIO 80
12 BUZZCENTER 12
13 BIZYOU 1
14 GDANSKA AKADEMIA UMIEJETNOSCI MENEDZERSKICH 8

PUNKTACJA: LICZBA WYKEADOWCOW

1do10-3 51do60-13
11do20-5 61do70-15
21do30-7 71do80-17
31do40-9 81do90-19
41do50-11 91do 100 - 21

101do200-23
201do 300 - 25
Powyzej 300 - 26

MIEDZY EFEKTYWNOSCIA PRACY A DOBROSTANEM

Oczekiwania wzgledem pracownikéw
nieustajgco rosng. Wymaga sie od
nich wiekszej elastycznosci, szybko-
$ci nabywania nowych kompeteng;ji
oraz zwinnej adaptacji do zmian. Pra-
cownicy po czasie pandemii sg jednak
w duzo stabszej kondycji niz kiedykol-
wiek wczedniej. W 2022 roku wystawio-
no zwolnienia lekarskie na 24 min dni
z powodu zaburzen psychicznych.
61 proc. 0séb podaje zty stan zdrowia
psychicznego jako przyczyne odejscia
z pracy. ,Dzis psychiczne BHP staje sie
podstawq dziatari HR zaréwno w du-
zych firmach jak réwniez matych i sred-
nich, ktérymi sie opiekujemy’ — mowi
Kinga Badowska, cztonkini zarzadu
LU-BI Outsourcingu Miekkiego HR.
Réwnoczesnie efektywnos¢ pracy
w Polsce jest daleko w tyle za Swiatowa
czotowka. Pracujemy dtuzej niz inne
nacje, ale mniej wydajnie. Polski pra-
cownik w ciagu godziny generowat

wartos$¢ dodang o 33,7 proc. nizsza
niz przecietny pracownik w UE. Naj-
wieksza réznice wida¢ wa poréwnaniu
w Niemiec, gdzie wydajnosc¢ pracy jest
0 82 proc. wyzsza niz w Polsce.

Sposobem na uporanie sie z luka
miedzy oczekiwaniami a kondycja
pracownikow jest rozwéj odporno-
Sci psychicznej oraz budowanie zdro-
wych srodowisk pracy. Wtasnie dlatego
raport Swiatowego Forum Ekonomicz-
nego (World Economic Forum) ,Future
of Jobs Report” odpornos¢ psychicz-
na zostata uznana za jedna z klu-
czowych kompetencji potrzebnych
do radzenia sobie z dynamicznymi
zmianami na rynku pracy. W BizY-
ou postawilismy juz w 2006 roku na
wsparcie organizacji w podnoszeniu od-
pornosci psychicznej w oparciu o mie-
dzynarodowe i najnowsze know-how.
Organizujemy pomiary testami psy-
chometrycznymi, szkolenia zamkniete

dla firm. Osobiscie certyfikuje treneréw,
coachéw i specjalistow HR w zakresie
pomiaru i rozwoju tej neuroplastycznej
cechy osobowosci, by o0séb rozwija-
jgcych ten obszar byto wystarczajqgco
duzo”- mowi Katarzyna Lorenc czton-
kini Zarzadu BizYou i ekspertka BCC.
Szkolenia dla pracownikéw to jednak

Inrleriswanis
na Dakaganis
Erlinw

REKLAMA

za mato. Szkolenia menedzerskie po-
winny dzi$ uwzglednia¢ koniecznosc
zarzadzania kondycja pracownikow
oraz budowanie rezylientnych srodo-
wisk pracy. Procesy pomiaru metoda
development center wzbogacane sa
o sprawdzenie jak poziom odpornosci
wptywa na demonstrowanie kompe-
tencji oraz tempo uczenia sie.
Odpornos¢ psychiczna odpowiada
za 25 proc. efektywnosci wilasnej
pracownikéw i r6wnoczesnie wyso-
ko koreluje z poczuciem satysfakcji
zzycia i pracy oraz poczuciem szcze-
Scia. Potwierdzaja to nie tylko badania
psychologiczne, ale réwniez neuro-
logiczne wykonywane rezonansem
magnetycznym. Czas na postawienie
na odpornos¢ w programach rozwoju
pracownikéw, talentéw i menedze-
réw wihasnie nadszedt. To sposéb na
taczenie efektywnosci i dobrostanu.
Materiat partnera
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Zaangazowac pracownikow
w proces szkoleniowy

Rozwoj pracownikow w ostatnich latach pojawia
sie w dyskursie pracodawcow oraz ekspertow
rynku pracy i HR jako czynnik wptywajacy na
doswiadczeniach pracownika, poziom zaanga-
zowania i satysfakcji z pracy, a nawet na decyzje
zwigzane ze zmianga pracodawcy. Wymusza to
systemowe podejscie do niego, a zatem jedno-
czesne wzmacnianie posiadanych kwalifikacji
(upskilling), zdobywanie kolejnych (reskilling)

i rozwoj kompetencji o charakterze uniwersal-

nym (cross-skilling).

Marika Ptawiak-Zankowska

trenerka rozwoju osobistego
w VULCAN

I cho¢ pracownicy cheg korzy-
sta¢ z mozliwosci szkolcmowvch
(w zaleznosci od pokolenia dekla-
rowalo to w badaniach Randstadt
Emp]oyer Branch Reasearch 2022
od 46 do 63 procent pracowni-
kow), pojawia si¢ wyzwanie doty—
czgce utrzymania zaangazowania
pracownika w calym procesie po
to, aby byl doswiadczeniem cicka-
wym, poszerzajagcym  perspekty-
wy, a nie przykrym obowigzkiem,
powoduj:}cym poczucie przesytu.
Jest to istotne z punkeu widzenia
interesu pracodawcy, czyli utrzy-
mania wykwalifikowanej kadry.

Arsenal narzqdzi edukacyjnych
Naprzeciw tym potrzebom wy-
chodzi arsenal narzedzi Ldukaw]—
nych. Rozumiane wasko poma-
gaja w trakcie szkolenia tworzy¢
atmosfer¢  sprzyjajgca  uczeniu
sie. W szerszym ujeciu, w ktérym
procesy szkoleniowe to calos¢
doswiadczen rozwojowych pra-
cownika, narzedzia przybiorg me-
todyczna forme. Ich celem bedzie
wsparcie pracownika W utrzyma-
niu kierunku rozwoju danej kom-
petencji i kwalifikacji.

Waskim ujeciem narzedzi edu-
kacyjnych zainteresowany  jest
przede wszystkim trener. Warto
jednak uwrazliwia¢ pracodaw-
cow, by przy wyborze dostawcow
szkolen mieli na uwadze nie tyl-
ko merytoryke, ale takze metody
i narz¢dzia, keorymi postuguje sic
potencjalny wykonawea.
Pandemia  COVID-19 przeniosla
szkolenie z sali do okienka interne-
towego, wzmacniajac rolg mrzgdzi
cyfrowych. Dzisiaj s3 wykorzysty-
wane nie tylko na szkoleniach zdal-
nych, ale cakie stacjonarnych, gdzie
w najprostszej formie stosuje si¢

KLIENCI INSTYTUCJONALNI

Nazwa firmy Liczba klientéw instytucjonalnych
(liczba firm) w 2023 r.

1 | KONSORCJUM SZKOLENIOWO - DORADCZE GAMMA 9634
2 | ADNAKADEMIA 9098
3 | GRUPAODITK 3902
4 | CENTRUM SZKOLENIOWO-KONFERENCYIJNE COMARCH 3410
5 | CENTRUM DOSKONALENIA KOMPETENCJI PROGRESSIO 1580
6 | INTEGRA CONSULTING POLAND 620
7 | HILLWAY TRAINING & CONSULTING 268
8 | WARTO SZKOLIC 186
9 | BizYou 155
10 | DEVELOR POLSKA 153
11 | FUTURE CENTRE LANGUAGE SOLUTIONS 140
12 | BUZZCENTER 80
13 | VRTRAINING 74
14 | GDANSKA AKADEMIA UMIEJETNOSCI MENEDZERSKICH 52

PUNKTACJA: LICZBA KLIENTOW INSTYTUCJONALNYCH

1do10-5 101 do 200 - 25

1Mdo20-7 201 do 300 - 27

21do30-9 301 do 400 - 29

31do40-11 401 do 500 — 31

41do50-13 501 do 1000 — 33

51do60-15 1001 do 5000 — 35

61do70-17 5001 do 10000 — 37

71do80-19 10001 do 20000 — 39

81do90-21 powyzej 20000 — 41

91do 100-23

Smartfony uczestnikow. Popularnc
placformy i aplikacje zapraszaja

uczestnikow do systematyzowania
tresci poprzez fiszki. Cickawym
narzedziem sg quizy (np. przez Qu-
izizz, Quizlet, Kahoot). Takg atrak-
cyjna formg trener moze sprawdzic
stan wiedzy uczestnikow i ich po-
trzeby, ale takze poziom przyswo-
jonych przez nich tresci. Bedzie to
rowniez dobre ,zadanie domowe”,
keore w przystepny i bezstresowy
sposob pomoze usystematyzowaé
wiedzq. \X/szystko odbywa sie w at-
mosferze zabawy i wspolpracy lub
rywalizacji np. miedzy zespotami.

Podobne, a prostsze w konstrukeji
sa cyfrowe testy i ankiety (np. Go-
ogle Forms czy Microsoft Forms).
Tak jak quizy, znajdujy zastoso-
wanie w diagnozowaniu luk kom-
petencyjnych i analizie potrzeb,
a takze w sprawdzaniu poziomu
przyswojonej wiedzy. Ankiety wy-
korzystywane w trakcie szkolenia
moga pei¢ funkcje barometru
nastroju czy koncentracji uczest-
nikéw. Krodkie i szybkie ankiety
pytajace o te aspekty pomogy lcpm]
zarzadzi¢ procesem szkolenia, np.
poprzez powrdt do jakichs tresci
albo inne rozp]anowanie przerw.
Trener wzmacnia w ten sposob za-
angazowanie uczestnikow, umoz-
liwiajac  im  wspoldecydowanie
o przebiegu szkolenia. Ankieto-
wanie uczestnikow pozwa]a takze
pozna¢ ich preferencie, opinie lub
skale Zjawisk. Ankicty Cyfrowc au-
tomatycznie z]iczaj% i prezentuja
wynik. Pracownicy w trakeie szko-
lenia moga wigc od razu zapoznac
si¢ z opiniami swoich kolegow i ko-
lezanck na dany temat. Na szkole-
niu dotyczgeym komunikacji incer-
personalnej zastosowanie ankiety
moze na przyklad pokazac¢ pracow-
nikom, z jakimi trudnosciami zma-
gaja sic inni. Poszerzenie pcrspck—
tywy i znormalizowanie trudnosci
poprzez podkreslenie, ze mierzenie
si¢ z problemami jest powszechne,
moze wplynac na otwarcie pracow-
nikéw na proces szkolenia i tym
samym zwickszy¢ zaangazowanie.

Nauczdaem bardziej skompliko-
wanym w swej strukturze sa gry

— komputerowe, planszowe, kar-
ciane, klocki, itd. Na rynku szko-
len stosuje si¢ zardwno znane gry
(np. Dixit, Kolejka, 5 sckund), jak
i gry szkoleniowe, ktore s3 projek-
towane spccjalnic dla konkretncgo
zagadnienia. Uczestnicy weielajg
sie w role graczy, wykonujac odpo-
wiednie zadania. Doskona]:% umie-
thnoéci zZwijgzane z tematem szko-
lenia, ale tez zdolnosci dccyzyjnc,
negocjacyjne, wspolpracy, orien-
tacji na cel, myslenia krytycznego,
ete. Gry sg pr7\k}adem nar7qd7m
keore alxt\\mzu]e uczestnikow do
uczenia si¢ poprzez dzialanie. Stoja
W OpOzZycji do metod podaj%cych
(wyklad, prelekeja, demonstracja),
keore zorientowane sg na trans-
fer wiedzy, a nie na doskonalenie
umicjgtnoéci. Warto nadmienic,
ze gry- cho¢ stosunkowo nowe-
opierajg si¢ na znanych metodach
szkolenia, czyli symulacji, studium
przypadku czy dyskusji i sg atrak-
cyjnym przybraniem dla nich.
\X/ymienione narzqdzia przek}cza—
ja uwage uczestnikow, wspiera-
jac procesy l\onccntraqi Tworzg
atmosfere zabawy, ktora nawet
u dorostych uczestnikdw szkolerh
sprzyja uczeniu si¢. Uruchamiajg
koniecznos¢  dzialania, wykorzy-
stania Wicdzy w praktyce oraz jej
analizy i syntezy, co wzmacnia za-
pamictywanie tresei. Pozw‘ﬂajl na
praktyczne i natychmiastowe za-
stosowanie mformacp i ewaluacje

hlbl’l}(.h postqpow. Pracownik
uczy sie w konkremym celu, a naj-
bardziej zaangazowany jest weedy,
kiedy widzi wlasny postep i efeke
uczenia si¢. Narzedzia umozli-
wiajace praktycznc dzialanie daj;}
tu szybki feedback i pozwalajg na
uczenie si¢ na wiasnych bledach
jeszcze w trakcie szkolenia- w bez-
piecznych i kontrolowanych wa-
runkach.

Nie tylko na szkoleniu

Narzqdzia edukacyjne W ujeciu

szerszym, w keorym proces szko-

1cniowy rozumiany jest jako ca-

tos¢  doswiadezen  rozwojowych

przedmiotem
pracodawcy

pracownika,  sg
zainteresowania

i dzialow personalnych. Pojedyn-
cze  szkolenie, przeprowadzone
Z wykorzystanicm najlcpszych
i najnowoczesniejszych narzedzi,
nie zagwarantuje natychmiasto—
wego podniesienia kompetencji
pracownika. Uczenie si¢ dzieje si¢
nie tylko na szkoleniu, ale przcdc
wszystkim poza nim. Dobrg prak-
tyka jest wprowadzenie do poli-
tyki szkoleniowej firmy microle-
arningu. To dystrsbuqa krockich
porcji informacji, tzw. pigulek
wiedzy w formie asynchroniczne;.
Zapoznanie si¢ z nimi zajmuje kil-
ka minut i nie przcszkadza W Wy-
konywaniu codziennych czynno-
sci. Pigutki sa skondensowane do
najbardziej istomych Zagadnieﬁ
1 czesto przedstawione W postaci
graficznej, a czasem tez wfrowcj,
np. wspomnianych qulzow Moga
by¢ to samodzielne tresci albo ta-
kie, ktore stanowia przypomnienie
informaciji zdobytych przez pra-
cownikow na szkoleniach. Wazne,
aby pigutki takie byly dystrybu-
owane z okreslona czestotliwoscia,
a nie jednorazowo. Dzi¢ki niewiel-
kim porcjom informacji rosnie za-
angazowanie pracownika W proces
szkoleniowy, poniewaz efekt jest
natychmiastowy i nie wymaga du-
iych nakladdw czasu i pracy. Do-
datkowo wazne tresci przypomi-
nane s3 na bici;}co, co Wplywa na
skutecznos¢ ich zapamigtywania.
W przypadku wyboru dostawcow
szkolen przez pracodaweg warto
zapytac, jak dalece mozliwe jest
zapewnienie pracownikom ciaglo-
sci procesu szkoleniowego w takicj
postaci, przynajmniej przez okre-
slony czas.

Zaangazowanie pracownikow
w proces szkoleniowy rozumiany
szeroko ]fgcczy si¢ nierozerwalnie
z otrzymywaniem namacalnych re-
ultacdw do wykorzystania w pra-
cy. Myslac o efekrach i praktyce, nie
mozna poming¢ action learning,
Jest to nowoczesna forma lgczaca
rozwigzywanie realnych proble-
mow pracownikéw i uczenie sig.
Uczestnicy sesji AL wypracowujg
rozwigzania, kore nastepnie wdra-
zajq 1 testujg. Uczg sie nowych spo-
sobow radzenia sobie z wyzwania-
mi w pracy. Jednoczesnie w trakcie
sesjii AL rozwijajg kompetencje
mickkie- pytan,
myslenie globalne czy krytyczne,
umiejetnosci syntezy, itp. Action

formulowanie

1carning wpisuje si¢ w coraz bar-
dzicj doceniany model ksztalcenia
70/20/10, W ktorvm 70 proc. sta-
nowi praktyka, 20 proc. wymiana
doswiadezen i feedback, a jedynie
10 proc. szkolenia. Polgczenie tych
obszarow w procesic doskonale-
nia pracownika zapewnia wszech-
stronne uczenie si¢ na poziomie
wiadomosci, umiejetnosci i postaw
oraz zaangazowanic,
pozwalajgc na whasng akeywnose

wzmacnia

i adresowanie nowych kompetenciji
w obszary wazne dla niego samego.
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Mikrolearning, czyli jak dostarczac
latwo przyswajalne tresci

W dzisiejszym dynamicznym swiecie, gdzie tem-
po zycia wydaje sie przyspieszac kazdego dnia,
dostarczanie informacji w sposob skuteczny

i efektywny staje sie nie lada wyzwaniem i klu-
czow3 umiejetnoscia pozwalajaca przykuwac
uwage odbiorcow i pozyskiwac klientow. W tym
kontekscie narzedziem, ktore wyroznia sie jako
szczegolnie skuteczne, jest mikrolearning. W tym
artykule przyjrzymy sie blizej temu podejsciu
oraz dowiemy sie, dlaczego jest ono tak efektyw-
ne w dostarczaniu tatwo przyswajalnych tresci.

Jarostaw Jarosz

trener Lauren Peso Polska

Co to jest mikrolearning?

Mikrolearning, jak sama nazwa
wskazuje, polega na dostarczaniu
tresci w formie mikrojcdnostck,
keore sa niedlugie, zwiczle i facwe
do przyswojenia. Mogg to byc
krodkie filmiki, quizy, infograﬁki,
podcasty czy tez tresciwe artykuly.
Kluczowe jest to, ze kazda jednost-
ka tresci koncentruje si¢ na jednym
konkretnym temacie lub umiejet-
nosci, co ulatwia przyswajanie wie-

dzy przez uczgeych sic.

Dlaczego mikrolearning

jest skuteczny?

Istnieje kilka powodéw, dla keo-
rych mikrolearning jest tak sku-
teczny w dostarczaniu fatwo przy-
swaja]nych tresci:

1. Krotki czas trwania

Jedna z kluczowych cech mikro-
learningu jest krocki czas trwania
materialdow (co wzmiankowalem
powyzej). Dzigki temu uczgey si¢
moga fatwo znalezé czas na przy-
swojenie tresci nawet w bardzo za-
bieganym harmonogramie.

Jezeli chodzi o artykuly, notatki,
lub teksty, zazwyczaj powinny one
mie¢ od 300 do 1000 stow, co prze-
klada si¢ na okolo 1500 do 5000
znakow. Dhugos¢ moze by¢ dosto-
sowywana w zaleznosci od kon-
kretnego tematu i kompletnosci
przckazywancj Wicdzy.

Mozna roéwniez  wykorzystywac
infografiki, keore takze powinny
byé zwigz}e i czytelne. Zazwyczaj
zawicraja od 5 do 10 punktow lub
faktow, z krotkimi podpisami. Diu-
gos¢ tekstu na infografikach po-
winna by¢ minimalna, koncentru-
jac si¢ na istotnych informacjach.
Natomiast jesli chodzi o materialy
video, mozemy je podziclié na dwie
grupy:

« Filmiki instruktazowe: Zaleca

sig, aby byly krotkie i dynamicznc,

trwajgce od 1 do 5 minut. W tym
czasie mozna przekaza¢ podstawo-
we informacije na temat konkretne-
go Zagadnienia lub umiethnoéci.

« Prezentacje w formie wideo: Jesli
material wideo ma formq prezen-
tacji, to zazwyczaj powinien trwac
od 5 do 15 minut. W takiej dlugosci
mozna dok}adniej omowic¢ temat,
zachowujac  jednoczesnie uwage
odbiorcdw.

Warto jednak pamiqtaé, 7e te wWy-
tyczne s3 ogélne i moga sic 1oznic
w zaleznosci od konkremego przy-
padku. Kluczowe jest dostosowanie
d1ug0§ci materialow do potrzcb
i preferencji grupy doce]owej oraz
do celéw edukacyjnych, jakie chee
si¢ osi%gn%c' Za Pomocy mikrolear-

ningu’.

2. Koncentracja na jednym temacie
Mikrojednostki  tresci  skupiajg
si¢ zazwyczaj na jcdnym konkret-
nym temacie lub umicjetnosci. To
pozwala uczgcym si¢ skupié SWO-
ja uwage na jednym obszarze, co
sprzyja lepszemu zapamietywaniu
. . ‘.

i zrozumieniu tresci.

3. Uzycie roznorodnych mediow
Mikro]earning pozwala na Wyko—
rzystanic  roznorodnych mediow,
takich jak3:

» Quizy

« Ankiety

. lnfograﬁki

« Powiadomienia o aktywnosciach
w mediach spolecznosciowych

« Kanaly RSS (bardziej tytuly niz
tresci)

« Fiszki

« Krotkie gry

» Prowadzenie mikrobloga

« (Krotkie) wideo, w tym interak-
tywne filmy

. Pojedyncze studium przypadku

« Pytanie-odpowiedz

« Nagrywanie krotkiej odpowiedzi
audio lub wideo na pytanie

Dzieki temu tresci sa bardziej
atrakcyjne i angazujgce dla uczg-

cych sie.

4. Elastycznos¢

Dostepnos¢ tresci mikrolearningo-
wych W réZnych formatach, takich
jak aplikacje mobilne czy platfor-
my online, sprawia, ze uczjcy si¢
moga korzysta¢ z nich w dowol-
nym miejscu i czasie, co zwiqksza
clastycznos’c’ procesu nauki.

%9

Mikrojednostki tresci
skupiaja sie zazwyczaj
na jednym konkretnym

temacie lub umiejetnosci.

To pozwala uczacym
sie skupié swoja uwage

na jednym obszarze,

co sprzyja lepszemu
zapamietywaniu

i zrozumieniu tresci.

5. Efektywnos¢

Krotkie, skoncentrowane jednostki
tresci sa fatwiejsze do przyswojenia
i przyswajania przez uczqcych sie.
To sprawia, ze mikrolearning jest
bardziej efekeywny niz tradycyjne

metody nauczania.

jak dostarczyé skuteczne tresci

za pomocg mikrolearningu?

Aby dostarczy¢ skuteczne  tresci
Za pomocy mikrolcarningu, warto
przestrzegac kilku zasad:

1. Okresl konkretne cele

Przed rozpoczgciem  tworzenia
tresci mikrolcarningowych nalciy
precyzyjnie okresli¢ cele edukacyj—
ne, ktore chccmy osi%gn%é. Dzigki
temu tresci quz} skupione na kon-
kretnych umiejgtnosciach lub wie-
dzy, ktore chcemy przekazac'.

2. Dostosuj tres¢ do odbiorcow
Wazne jest dostosowanie tresci do
odbiorcow, ich poziomu wiedzy
i doswiadczenia. Tresci powinny
by¢ odpowiednio dopasowane do
grupy docelowej, aby byly bardziej
efekeywne.

3. Wykorzystaj roznorodne formy

Korzystaj z roznorodnych form tre-
sci, takich jak filmiki, infografiki
czy quizy, aby tresci by]y bardziej
atrakeyjne i angazujgce dla uczg-

cych sie.

4. Zapewnij dostqpnos’c’

i elastycznosc

Upewnij sig, ze tresci sa fatwo do-
stepne i elastyezne pod wzgledem
czasu i miejsca dostepu. Wykorzy-
staj aplikacjc mobilne czy platfor—
my onlineq, aby uczgey sic mogli
korzysta¢ z tresci w dowolnym
migjscu i czasie.

5. Udzielaj feedbacku

Zapewnij uczgcym si¢ mozliwos¢
otrzymywania  feedbacku  doty-
czacego ich wynikéw i post(;p(')w
w nauce. To pomoze im sledzi¢
swoj Tozwdj i motywowac si¢ do
dalszej nauki.

Podsumowanie
Reasumujgc, mikrolearning jest sku-
teczng strategia dostarczania fatwo

przyswajalnych tresci. Dzigki kroe-
kim, skoncentrowanym jednostkom
tresci oraz réZnorodnym formom
dost(;pu, mikroleaming umozliwia
uczaeym sie efektywne przyswajanie
Wicdzy i umicjgtnos’ci. Warto wiec
Wykorzystywaé te strategie w proce-
sie nauczania, aby maksymalizowa¢
efektywnos’c’ edukacji.

1. Por. hteps://www.projektgamma.
pl/strefa-wiedzy/wiki/microlearning/ —  do-
step: 21.03.2024.

2. Por. hetps://elearningindustry.com/what-is-
microlcaming—everything—you—nced—m—know—
part-2 — dostep: 21.03.2024.

3. Por.  hetps//www projekcgamma.pl/stre-
fa-wiedzy/wiki/microlearning/  —  dostep:
21.03.2024.

4. Swiemym i nickosztownym rozwigzaniem
jest platcforma Web To Learn (zob. hetps://we-
brolearn.ply).

KLIENCI INDYWIDUALNI

Nazwa firmy Liczba klientow
indywidualnych w 2023 r.
1 ADN AKADEMIA 25200
2 INTEGRA CONSULTING POLAND 19331
3 GRUPA ODITK 17430
4 KONSORCJUM SZKOLENIOWO - DORADCZE GAMMA 6782
5 HILLWAY TRAINING & CONSULTING 4615
6 BUZZCENTER 3500
7 CENTRUM SZKOLENIOWO-KONFERENCYJNE COMARCH 2625
8 VRTRAINING 1300
9 BIZYOU 457
10 | FUTURE CENTRE LANGUAGE SOLUTIONS 200
11 | GDANSKA AKADEMIA UMIEJETNOSCI MENEDZERSKICH 87
12 | CENTRUM DOSKONALENIA KOMPETENCII PROGRESSIO 60
13 | WARTO SZKOLIC 42

PUNKTACJA: LICZBA KLIENTOW INDYWIDUALNYCH

1do10-5

11do20-7

21do30-9

31do40-11
41do50-13
51do60-15
61do70-17
71do80-19
81do90-21
91do 100-23

101 do 200 - 25
201do 30027
301do 400-29

401 do 500 - 31

501 do 1000 - 33
1001 do 5000 - 35
5001 do 10000 — 37
10001 do 20000 - 39
powyzej 20000 — 41
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Podnoszenie kwalifikacji priorytetem, ale
takze wyzwaniem dla firm

Ubiegty rok byt kolejnym, w ktorym firmy musiaty radzic so-
bie z wyzwaniami niepewnego swiata. Z jednej strony presja
ze strony rynku i klientow, aby wprowadzac innowacje i prze-
kraczac rosnace oczekiwania. Z drugiej, wyzwania wewnetrz-
ne - ktopoty z zaangazowaniem pracownikow, czy pozyski-
waniem i utrzymaniem talentow, a takze wchodzaca na rynek
pracy generacja Z i jej skuteczne wtaczenie w DNA firmy.

Bartek Wrzosek

dyrektor zarzadzajacy Develor Polska

Krajobraz biznesowy uzupelnia mocne wej-
scie na szerokie Wody sztucznej inte]igencji
(A - przelomu porownywanego przez wie-
lu ckspcrtéw do pojawienia si¢ Internetu
w latach dziewiqc’dziesi%tych. A co za tym
idzie potrzeba szybkiego zdefiniowania miej-
sca Al w istniej %cych modelach dziatania.

W przeprowadzonym przez nas badaniu za-
pytalis’my rcspondcntéw, czy planuj% wdro-
zenie Al w swoich dziataniach HR i jedy-
nic 24 proc. odpowiedzialo negatywnie. Az
76 proc. zespolow HR wykorzystuje lub pla-
nuje w najblizszym czasie inicjatywy zwigza-
ne z All

Coraz wiecej firm zauwaza 0gromny $zans¢
w przezwyciezeniu wyzwan biznesowych nie
tylko W digitalizacji i wykorzystaniu Al ale
przede wszystkim w odpowiednio prowadzo-
nej politycc szkolcniowo—rozwojowcj. Tego-
roczne kluczowe trendy potwierdzaja te teze.

Wyniki i wnioski z badania

muszg wykazaé ﬁrmy W zmiennym otoczeniu
— reagujac na biezaco i dopasowujac swoje

priorytety do okolicznosci.

— 135 proc. odpowiedzi, WZIOST 0 10 proc. rok
do roku. W rozmowach, jakie prowadzili-
s'my 7 ankictowanymi, coraz mocniej wy-
brzmiewa potrzeba zdefiniowania na nowo
paradygmatu przywodztwa, nauczenia lide-
row nowego, adaptacyjnego sposobu mysle-
nia i dzialania, aby skutecznie scawic¢ czota
najblizszej przyszlosci.

Podobnie jak w ubieglym roku niezmien-
niec waznym tematem szkoleniowym jest
komunikacja, ktc’)r% wskazala ponad 1/3
ankictowanych oraz digital mindset/Al
— 1/4 wskazan.

Najbardziej oczekiwane tematy szkoleniowe*

Odpornosé na stres i dobrostan

37%

Przywédztwo adaptacyjne / Przywédztwo przysztosci

Komunikacja

Digital Mindset / Sztuczna Inteligencja
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Sprzedaz i umiejetnosci negocjacyjne

Innowacyjnosc lub/i Digital Thinking

Réznorodnosé i inkluzywnosé

Krytyczne myslenie

35%

32%

24%

21%

17%

17%

17%

14%

13%

*Pytanie: Jakie tematy z zakresu szkolen i rozwoju (learning & development) s wedtug Ciebie
,»hatopie” i potrzebne w Twojej firmie na 2024? (wybor wielokrotny, max. 3 odpowiedzi).

Priorytety strategiczne w HR na 2024*

Zaangazowahnie pracownikéw i retencja

44%

Rozwéj przywédztwa (Leadership Development)

35%

Ksztattowanie nowej kultury firmy, transformacja organizacyjna

Digitalizacja / Sztuczna Inteligencja

Zdrowie psychiczne i dobrostan

30%

26%

25%

*Pytanie: Jakie beda NAJWAZNIEJSZE priorytety strategiczne dla dziatu HR w Twojej
organizacji na 2024 rok? (wybér wielokrotny, max. 3 odpowiedzi)

Zaangazowanie i utrzymanie pracownika

najwickszym wyzwaniem HR na ten rok

W tym roku priorytetem, wokot ktorego sku-
piaja si¢ dziatania zespotow HR, jest zaangazo-
wanie i retencja pracownikéw — 44 proc. wika-
zan. Na drugim  micjscu - rozwdj
liderow — 35 proc. (keory w ubieglym roku byt
najczqs’ciej wskazywany) oraz ksztattowanie
nowej kultury firmy, transformacja organiza-
cyjna —130 proc. odpowicdzi. Poza powyzszymi,
silnymi wskazaniami, tegoroczne wyniki wy-
kazuj% znaczne rozproszenie w priorytetach.
Do$¢ dobrze ilustrujc to elastycznos’é, jakz}

Wyniki i wnioski z badania

Komunikacja jest wazna, ale co jest
wazniejsze?

Okolicznosci, w jakich funkcjonujemy, s3
ciggle niestabilne, co istotnie odbija si¢ nie
tylko na zaangazowaniu pracownikow, ale
przede wszystkim na ich dobrostanie.

Nie zaskakujc zatem numer jcdcn na liscie
najbardziej oczekiwanych tematow szkole-
niowych, czyli odpornos¢ na stres i dobro-
stan — 37 proc. wskazan.

Drugi pod wzgledem liczby gloséw temat
szkoleniowy to przywodztwo adaptacyjne

W wywiadach prowadzonych z ankietowa-
nymi poprosilis/my 0 doprccyzowanic, jakic
obszary komunikac]’i uznaja za najistotniej-
sze. Najmocniej wybrzmialy watki zwig-
zane zardwno z efcktywnq komunikacj%
w hybrydowych modelach pracy, jak i ko-
munikacja migdzypokoleniowa, z ktéra ma
klopot wickszos¢ zarzadzajacych.

Wysoki wynik w kategorii szeroko rozu-
mianych szkolen digital/AI dobrze ilu-
struje nie tyle potrzebe, ile koniecznosc
otwarcia umystow pracownikow na nowe
technologie, ale takze Wzbogacenie ich wie-
dzy i praktycznych umiejetnosci.

%9

Pierwszym czynnikiem sukcesu
wydaje sie umiejetnosé trafnego
przewidywania kompetencji
niezbednych nie tylko dzis,
ale takze w najblizszej
przysztosci. Obserwowanie
i ciggte analizowanie otoczenia
rynkowego i na tej podstawie
budowanie adekwatnych modeli
kompetencyjnych wynikajacych
z potrzeb rynkowych wydaje sie
koniecznoscia.

W tegorocznych wym’kach wida¢, ze obie
formy szkolen maja si¢ dobrze. Wymuszo-
na przez pandemiq zmiana z formatow of-
fline na online umozliwita firmom dogleb-
ne poznanie tego sposobu dzialania. Firmy
pozyska}y juz wystarczajacg Wiedzq na
temat wad i zalet obu rozwigzan i z duzg
swiadomoscig wybieraja dogodng formg
na podstawie analizy potrzeb w konkret-
nej sytuacji.

W rozmowach z ankietowanymi pojawia sie
stowo klucz — elastycznosc. Sa sytuacie, gdy
zebranie uczestnikow z oddzialow z calej
Polski na jednodniowe, stacjonarne szko-
lenie o stosunkowo niskim poziomie trud-
nosci generuje za Wysokie koszty. Czasem
jednak ma to ogromny sens, szczegolnie
gdy poza aspektem czysto szkoleniowym
firmie Za]eiy na zbudowaniu re]acji miqdzy
uczestnikami, lub szkolenie wymaga wej-
$cia gh;biej W omawiane zagadnienia.
Ankietowani w wywiadach potwierdzili
rowniez, ze laczenie w jednym szkoleniu
uczestnikow bedacych online i offline, czyli
tzw. szkolenia hybrydowe, nie sprawdzaly
si¢ i czesto koﬁczyly sie niezadowoleniem
jednej lub drugicj grupy. Nasze doswiad-
czenia w tej materii s3 podobnc, cho¢
W sytuacii, gdy to jedyne mozliwe rozwig-
zanie, przy zadbaniu o odpowiedni sprzet
telekonferencyjny oraz przy wlyczeniu do-
datkowego moderatora dla grupy bedjcej
online, udaje si¢ skutecznie przeprowadzic
takie szkolenie.

Szkolenia jcdnodniowc s3 obecnie dominu-
jacym formatem, wybiera je ponad polowa
ankietowanych — 53 proc., podezas gdy dwu-
dniowe szkolenia Wskazuje co czwarta ankie-
towana osoba.

Preferencje w zakresie online vs. offline

53,94 %

Online

46,06 %

Offline

*Pytanie: Planujac programy szkoleniowo - rozwojowe w 2024 oku, jakie w Twojej ocenie
beda proporcje dziatan rozwojowych online i offline?
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Preferencje w zakresie czasu trwania
szkolenia - trendy 2024*

Szkolenia trwajgce 2 dni lub dtuzej
Szkolenia 1dniowe

Szkolenia 0,5 dniowe

Szkolenia trwajgce od 60 do 90 minut

Szkolenie online trwajace od 60 do 90 minut

%

%

Nie wiem %

*Pytanie: Jakie synchroniczne (prowadzone przez trenera) formy szkoleniowe beda prefero-
wane w Twojej organizacji? (wybér wielokrotny, max. 3 odpowiedzi)

Duzy popularnos’ci% cieszg si¢ szkolenia pé}—
dniowe — 43 proc., a w przypadku formatow
online trwajace 60-90 minut webinary — 57
proc. Czqs'é firm preferuje podawanie Wiedzy
i cwiczenie umiejetnosci w malych porcjach,
co umozliwia Wkomponowanie czasu prze-
znaczonego na nauke w rytm dnia pracy.

pach — 45 proc. Uczestnicy skutecznie przy-
swajajg wiedze, podczas konfrontowania si¢
z opiniami innych, wspolnie analizujge i ko-
rzystajac z synergii grupy.

Duza popularnoscig w kwestii preferencji
cieszg si¢ gry — 35 proc. i symulacje — 34 proc.,
ktore same w sobie zawierajq szereg mecha-

Preferencje w zakresie form stosowanych na

szkoleniach*

Studium przypadkéw (case study) |
Gry |

Testy i autodiaghozy |

Quizy |

VR/AR |
Krétkie nagrania video |

Metaverse |
Inne

62%

badanych wybiera
case study

45%

badanych wybiera
dyskusje w
podgrupach

*Pytanie: Ktére elementy szkolenia s mile widziane przez uczestnikéw? (max. 3 odpowiedzi).

Trwa walka o skupienie i zaangazowanie
uczestnikow szkolen

W codziennosci biznesowej, w ktorej jeste-
émy zasypywani informacj ami, powiadomie—
niami i duzg liczba zadan, toczy si¢ walka
0 skupienie i zaangazowanie. To samo moze-
my zaobserwowac na szkoleniach. Jak zaan-
gazowa¢ niczaangazowanych uczestnikow?
Jak oderwa¢ ich od codziennych obowigz-
kow i dystraktoréw, aby Zag}qbili si¢ w temat
szkolenia? Firmy szkoleniowe, takie jak na-
sza, stale poszukuj% nowych, ciekawych form
i sposobow przekazania wiedzy w przystepny
i angazujacy sposéb.

W badaniu pytaliémy 0 preferowane przez
uczestnikow formy wykorzystywane pod-
czas szkolen. Dominujg wyraz'nie dwie, keore
mocno opierajg si¢ na interakeji w zespole

— case study — 62 proc. i dyskusje w podgru-

%

Wyniki naszego badania pokazuja,
ze podnoszenie kwalifikacji nadal
jest najwyzszym priorytetem, ale
takze wyzwaniem dla firm.
Wyzwaniem jest przede
wszystkim to, ze wiedza
sie szybko dezaktualizuje.
Zmieniajace sie warunki rynkowe
wymuszajg nowe zestawy
umiejetnosci niezbedne do
skutecznego funkcjonowania na
roznych stanowiskach pracy.

nizmow motywujacych do dziatania, wply-
wajac korzystnie na neuroprzekaz’niki.
Przykladowo, bogata narracja stosowana
W grach, historie, czy postaci, z kto’rymi mo-
zemy si¢ utozsamia¢, powoduja wydzielanie
oksytocyny. Z kolei zwroty akeji czy liczne
niespodzianki tak charakterystyczne dla gier,
wplywajg na dopaming, keora jest sita nape-
dowsc skojarzeﬁ i procesu uczenia sic. Dziqki
wyzwaniom, z ktorymi uczestnicy szkolenia
i ) . . L )

mierzy sic w grze i przeciwnosciom, wyni-
kaj%cym z jej mechaniki czy scenariusza jest
duza szansa na uwolnienie endorfin — a jak
wiadomo, czlowick szczesliwy i pozytywnie
nastawiony ma wicksza che¢ do nauki!
Whiosek jest jeden: gry przestaly by¢ tylko
rozrywk'%. Odpowiednio pol%czone 7 me-
rytorycznym  kontentem  szkolenia mogg
ulatwiaé uczestnikom zrozumienie tema-
tow i praktyczne przecwiczenie roznych
zachowan.

E-learning najchetniej wybierang

formg dziatan rozwojowyc

Na podstawie Wynikéw raportu mozemy wy-
ciagna¢ wniosek, ze jako formy uzupelniajgce
lub zastepujace szkolenie z trenerem najlepiej
sprawdzajy si¢ wszelkie formaty online, ktore
umozliwiaja uczestnikom  elastyeznos¢ pod
kgtem dostosowania czasu na nauke do indy-
widualnego uczestnika. Az 73 proc. ankietowa-
nych firm preferuje placformy elearningowe.
Wysoki wynik — podobnie jak w ubiegtym
roku — zajely nagrania video 49 proc. oraz pod-
casty 37 proc. Skoro tak chetnie w wolnym
czasie przegladamy krotkie filmiki na YouTu-
be, czy TikToku, zastuchujemy si¢ w audycje
i audioseriale na mediach typu Spotify, wyko-
rzystanie popularnosci tej formy nauki w szko-
leniach Wydaje si¢ bardzo zasadne.

Istotne wedlug mnie jest rowniez uwazne
dobieranie form do specyfiki pracy grupy
docelowej.  Przykladowo szkolenie prowa-
dzone przez trenera na zZywo znacznie lepiej
sprawdzi sie w przypadku pracownikéw za-
kladu produkeyjnego, a mobilne aplikacje
szkoleniowe majq WiQkSZ% szans¢ powodzenia
w przypadku przedstawicieli handlowych,
keorzy spedzajg sporo czasu w podrézy i sa
rozproszeni po calym kraju.

Budzet szkoleniowy

lanie w zmiennym srodowisku rynkowym.
W przypadku 54 proc. firm budzet szkolenio-
Wy pozostaje niezmienny, a 16 proc. planuje
jego zwickszenie.

Podsumowanie

Wyniki naszego badania pokazujg, ze pod-
noszenie kwaliﬁkacji nadal jest najwyzszym
priorytetem, ale takze wyzwaniem dla firm.
Wyzwaniem jest przede Wszystkim to, Ze wie-
dza si¢ szybko dezaktualizuje. Zmieniajgce sic
warunki rynkowe wymuszajg nowe zestawy
umiethnoéci niezqune do skutecznego funk-
cjonowania na roznych stanowiskach pracy.
Na szczqécie wiemy, jak tym wyzwaniom
zaradzi¢, cho¢ nie jest to weale takie proste.
Pierwszym czynnikiem sukcesu wydaje si¢
umiej(;tnos'c' trafnego przewidywania kom-
petencji niezbednych nie tylko dzis, ale tak-
e w najbliiszej przyszlos'ci. Obserwowanie
i ciggle analizowanie otoczenia rynkowego
i na tej podstawie budowanie adekwatnych
modeli kompetencyjnych Wynikaj stcych Z po-
trzeb rynkowych wydaje si¢ koniecznoscig.
Drugim filarem jest tworzenie skutecznych
systemow szybkiego ksztalcenia i wypelnia-
nie niezbednych luk kompetencyjnych. Po-

. o1 . .
WiInno to 1sC w parze Z¢ stosowaniem angazu—

Budzet pozostanie mniej wiecej na podobnym poziomie

Nie znam jeszcze odpowiedzi na to pytanie

Planujemy wzrost budzetu o 10-19%

Planujemy wzrost budzetu o ponad 20%

Planujemy redukcje budzetu o 10-19%

Planujemy redukcje budzetu o ponad 20%

Priorytety

komunikacja

54%

18%

13%

3%

7%

5%

Zaangazowanie pracownikéw i retencja,
rozwdj przywoddztwa, ksztattowanie nowej
kultury firmy, transformacja organizacyjna

“Gorgce” tematy
Odpornos¢ na stres i dobrostan, przywddztwo
adaptacyjne / przywddztwo przysztosci,

Formy rozwojowe

szkoleniowe:

studium przypadkoéw (case study),
dyskusje w podgrupach, gry
asynchroniczne:

e-learning, nauka online, nagrania video

Wyglada na to, ze niezaleznie od sytuacji
rynkowej szkolenia i rozwdj nie sg juz trak-
towane w firmach jako koszt, a zdecydowanie
jako inwestycja i szansa na skuteczne dzia-

Preferencje w zakresie pozaszkoleniowych,
asynchronicznych form nauki*

E-learning

Nauka online

Nagrania video

Podcasty

Newslettery

73%

54%

49%

37%

25%

*Pytanie: Jakie asynchroniczne (bez udziatu trenera) formy dziatan rozwojowych beda
preferowane w Twojej organizacji? (wybor wielokrotny)

jacych form szkoleniowych oraz elastycznym
doborem sposobow przekazywania wiedzy
i nauki umiethnos’ci.

Trzecim, krytycznym elementem tej ukta-
danki jest zbudowanie w organizacji kultury
uczenia si¢, wzbudzenia samoswiadomosci
wstdd pracownikow, ze nauka jest immanent-
na czqs’ciac pracy i jest to proces, ktéry nieza-
leznie od stanowiska czy poziomu w struktu-
rze powinien trwac caly czas.

Mam nadziej¢, ze nasz raport dostarczyl
Panstwu inspiracji na temat panuj%cych na
rynku potrzeb i trendow, a wiedzq te uda
si¢ przelozy¢ na skuteczne dzialania w ob-
szarze szkolen i rozZwWoju.

Badanie Develor Trendy w L&D (Rozwdj i szkolenia) zo-
stalo przeprowadzone w okresie: grudzien 2023 — luty 2024.
W ilosciowym badaniu ankietowym wzielo udzial 136 oséb
w Polsce, a 1776 w regionie EMEA, kedre bezposrednio odpo-
wiadajq za szkolenia w firmach.

Dodatkowo przeprowadzono wywiady jakosciowe z wybra-
nymi reprezentantami srodowiska HR - w Polsce 22, a w

regionic EMEA ponad 200.
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NOWE UMIEJETNOSCI NA MAPIE
KOMPETENCJI PRACOWNIKOW

W erze szybkiego postepu technologicznego
wzrost zastosowania sztucznej inteligencji (Al)
przeksztatca branze i zmienia charakter pra-

cy. W miare jak Al staje sie coraz bardziej po-
wszechnie stosowana w réznych sektorach, od
produkgcji po finanse, wptyw na umiejetnosci

i kompetencje wymagane od pracownikow jest
gteboki, a w wielu wypadkach wrecz transfor-
macyjny. Co to oznacza dla firm, szczegélnie dla
dziatow HR? Jakich kompetencji beda potrzebo-

wali pracownicy?
Witold Jankowski

wyktadowca i praktyk biznesowy,
jeden z najbardziej doswiadczonych
konsultantow strategicznych
w Europie. Jest zatozycielem
i prezesem ICAN Institute oraz
wspottworcg magazynow ,MIT Sloan
Management Review Polska” oraz
,ICAN Management Review".

Transformacja pracy: koniec
modelu skalowalnej efektywnos'ci
Az do niedawna dominuj%cym
modelem organizacji pracy byla
tak zwana skalowalna efekeyw-
nos¢. W swoich fundamentalnych
zasadach model ten opierat si¢ na
specjalizacji i podziale pracy. Efek-
tywnos¢ zapewniata standaryzacja,
keora dotyezyta  zaréwno pracy
wykonywanej przez maszyny, jak
i przez ludzi. Klasycznym jej mode-
lem byla tasma produkcyjna, gdzie
ludzie wykonywali powtarzalne
czynnoéci. Ten model nie dotyczyl
tylko i wylgeznie sfery produkeii,
ale takze innych sfer funkcjonowa-
nia ﬁrmy. Re]atywna mniejszoéé
prac byla typu zarzadezego, kre-
atywnego lub poznawczego.
Rewolucja technologiczna, auto-
matyzacja i ostatnio Al podwaiaj%

ﬁmdamenty tego modelu. Praca,
kedra jest rutynowa i wystandary-
zZowana zawsze quzie lepiej wyko—
nywana przez maszyny i AL Ale
nie wszystkic aktywnosci  czlo-
wieka moga byé zastapione przez
maszyny i sztuczng inteligencie.
Dlatego nowym modelem pracy
staje sie model oparty na podziale
zadan migdzy czlowicka a maszy-
ne. ]aki bgdzie doktadnie podzial
pracy w przyszlosci? Tego nadal
nie wiemy, bo nie mozemy mied
pewnos’ci jak szybko iw jakich wy-
miarach rozwinie si¢ AL O ile wiele
popularnych dyskusji na temat Al
w popularnych mediach koncen-
truje si¢ na tym, jakie zawody zo-
stang w stu procemach zastapione
przez Al to rownie wazne, jeéli nie
wazniejsze, jest zastanowienie si¢
nad tym, jakich kompetencii beda
potrzebowali ludzie, keorzy dalej
quac nam potrzebni.

W tym kontekscie kluczowe zna-
czenie nabierajz% preskilling, upskil—

ling i reskilling,

Preskil]ing dotyczy kompetencji
ogolnych i zdolnosci do cigglego roz-
woju wlasnego.

Juz na etapie edukacji mlode osoby
powinny  zdobywa¢ umicjetnosci,

keore beda niezbedne w przyszlo-
sci, takie jak: krytyczne myslenie
i rozwigzywanie probleméw, umie-
jetnos¢  analizowania  informacji,
wyciggania wnioskow i znajdowania
kreatywnych rozwigzan problemow.
To one bedy kluczowe w swiecie
zdominowanym przez Al
Umiejetnos¢ uczenia si¢: w dobie
cigglych zmian technologicznych
umiethnos’c’ szybkiego i efektyw—
nego uczenia sic nowych rzeczy
bedzie niezbedne do utrzymania
konkurencyjnosci.

Komunikacja i wspolpraca: zaréw-
now zespole, jak i zdalnie.
Umiejetnosci cyfrowe: znajomosc
podstawowych narzedzi cyfrowych
i umiejetnosc¢ korzystania z techno-
logii bedzie niezbedna do wykony-
wania wielu zadan.

Niestety dzisiejszy system  po-
Wszechnej edukacji zasadniczo nie
uczy tych kompetencj' 1atego
firmy nie bedg mialy wyjscia i bedg
musialy same rozwijac ]e u swoich
pracownikow. Co wiceej, preskil-
ling nie powinien dotyczy¢ tylko
m10dych ludzi, a Wszystkich pra-

cownikow.

Upskilling to proces cigglego pod-
noszenia kwalifikacji pracownikow
w celu dostosowania ich umiejet-
nosci do akeualnych potrzeb rynku
pracy.

W przypadku rewolucji Al upskil-
ling powinien skupia¢ si¢ na takich
umiethnoéciach jak:

Znajomos¢  sztucznej  inteligen-
cji:  zrozumienie jej mozliwosci
i ograniczen bedzie niezbgdne dla
wszystkich pracownikow, niezalez-
nie od Zajmowanego stanowiska.
Umiejetnos¢ pracy z Al korzy-
stanic z narzqdzi Al i Wspé}pracy
znimi w celu zwickszenia efekeyw-
nosci pracy.

Umiethnos’c’ analitycznego mys'k:—
nia: analizowanie duzych zbiorow
danych i wycigganie z nich wnio-
skow bedzie kluczowe w wielu za-
wodach.

Umiethnos’c’ tworzenia tresci: ta-
kich jak teksty, obrazy i filmy,
bedzie coraz bardziej pozgdana

w wielu branzach.

Reskilling to proces przekwaliﬁko—
wania pracownikow, ktorzy utra-
cili kwalifikacje w wyniku zmian
technologicznych. W przypadku
rewolucji Al reskilling moze doty-
czyé 0sob, ktérych zawody zostaly
zautomatyzowane. Reskilling po-
winien skupiaé si¢ na takich umie-
jetnosciach jak:

Programowanie i tworzenie aplika-
qji: umiejgtnoéé tworzenia i wyko—
rzystywania aplikacji Al
Cyberbezpieczeﬁstwo: umiethnoéé
Zabezpieczania systeméw informa-
tycznych przed atakami hakerski-
mi bgdzie coraz bardziej poiz}dana.
Inzynieria  danych:  umiejgnose
gromadzenia, analizowania i inter-
pretowania danych quzie kluczo-
wa w wielu dziedzinach.
Zbudowanie kompetencji W Wy-
miarze preskillingu daje podstawe
do skutecznych dzialan w wy-
miarach upskillingu i reskillin-
gu. W tym sensie mozna powie-
dzieé, e preskilling, 0 kto/rym
mowi si¢ najmnicj, jest najwaznicj-
szy i na nim powinny skoncentro-
waé sie dzialania HR.

Potrzeba nowych kompetencji

W miare jak systemy Al przejmu-
ja rutynowe i powtarzalne zada-
nia, rosnie popyt na umiethnoéci,
keore uzupelniaja i wzmacniajg te
technologie. Umiejcztnos’ci miqkkie,
takic jak krytyczne myslenie, roz-
wigzywanie problemow, kreatyw-

nos¢ i inteligencja emocjonalna,
stajg sie coraz bardziej wartosciowe
W miejscu pracy. Dodatkowo bie-
glos¢ w analizie danych, progra-
mowaniu i umiejetnosci cyfrowe sg
niezqune do wykorzystania potegi
Al i napedzania innowaciji.
Mapowanie kompetencji to proces
identyﬁkacji kluczowych umiejet-
nosci potrzebnych do osiagniccia
sukcesu w danym zawodzie. Zak-
tualizowane mapy  kompetencji
powinny uwzglqdniaé takie umie-
jetnosci jak:

Umiejetnosci  techniczne:  znajo-
mos¢ narzqdzi i technologii Zwig-
zanych z AL

Umiethnos'ci miqkkie: krytyczne
myslenie, rozwigzywanie proble-
mow, komunikacja i wspotpraca.
Umiethnos'ci adaptacyjne: umie-
jetnos¢ uczenia si¢ nowych rzeczy
i dostosowania si¢ do zmian.
Umichtnos’ci kreatywne: umiejet-
nos¢ generowania nowych pomy-
stow i rozwigzar/l.

Te kompetencje nalezy aktywnie
rozwija¢ u wszystkich pracowni-
kow, w Wymiarach niezbgdnych dla
ich roli. Ich doktadne mapy muszg
by¢ tworzone przez dzialy HR
dla potrzeb danej firmy i jej wy-
zwan. Aby to jednak uczyni¢, HR
musi by¢ partnerem dla zarzgdow
firm juz w fazie tworzenia strategii
calej organizacji.

Od skalowalnej efektywnosci

do skalowalnego uczenia si¢
Skalowalne uczenie si¢ polega na
tworzeniu  srodowiska dla pra-
cownikow, dzigki ktdremu ﬁrmy
mogg wygrywac w szybkim i nie-
pewnym S$wiecie, na opracowa-
niu infrascrukeury i zachet, keore
sprawig, ze kazdy bedzie myslal
o tworzeniu nowej wartosci dla
biznesu, a nie tylko o nauce wy-
starczajacej do wykonania aktual-
nej pracy. Dlatego firmy powinny
pomagaé wszystkim pracowni-
kom w budowaniu satysfakcjonu—
jacych sciezek kariery, nie tylko
tym o ,,Wysoklm potenc e’ (h1gh
potential). Takie pode]9c1e przy-
nosi korzysci zarowno jednost-
kom, jak i organizacjom.

Firmy zorientowane na przyszloéé
rozumicejy teg konieczno$¢.  We-
dlug badania profesora George-
a Westermanana z MIT Sloan
School  of Management dwie
trzecie pracownikow stwierdzilo,
ze chee sie rozwijaé, ale 7,polowa
z nich uwaza, ze ogranicza ich
brak mozliwosci rozwoju w ich
firmach”. Wigkszos¢ osob, ktore
zmieni}y prace w 2021 roku, jako
przyczyng podata brak mozliwo-
sci awansu. Tak wiec organizacja,
kedra stawia na masowy rozwéj
i tworzenie planéw rozwoju dla
wszystkich pracownikow, zwick-
sza  motywacj¢, zaangazowanie
i ich retencje. A to takze staje sie
dzisiaj kluczowym  czynnikiem
sukcesu organizacji.



