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WSLUCHANY W GELOSY PRACOWNIKOW...

W POLSCE

Rynek szkoleniowy AD 2019 i jego przysztosc

Branza szkoleniowa to papierek lakmusowy rynku

pracy. Jako pierwsza reaguje na zachodzace na nim
zmiany, odpowiadajac nie tylko stale dostosowywana

do potrzeb pracownikéw i pracodawcow oferta, ale
réwniez rozbudowywanym wachlarzem metod i narzedzi
wykorzystywanych do efektywnego przekazywania
wiedzy i zwiekszania kompetencji kadr.

Grzegofz Swiech

ekspert, Grupa Nowe Motywacje

Patrzac na rynek szkoleniowy w Pol-
sce i na $wiecie, ktdry niezwykle dy-
namicznie rozwijal si¢ w ostatnich
latach i nadal nie zwalnia tempa,
warto zastanowic si¢, dlaczego firmy
szkola swoich pracownikéw i czemu
ich potrzeby w tym obszarze sq co-
raz wigksze? Odpowiedzi na te py-
tania pozwola bowiem przyjrze¢ sig
calemu spektrum zagadnieri zwia-
zanych z rynkiem szkoleniowym
w jego obecnym ksztalcie, i skoncen-
trowal sie na mozliwych trendach,
ktére juz si¢ na nim zadomowily
oraz tych ktére juz niebawem moga
nim zawladnaé.

Rynek szkolers wstuchany

w glosy pracownikéw

Juz w pierwszym kwartale 2017 r.
gléwnym powodem zmiany pracy
dla ponad potowy badanych (niemal
52 proc.) w ramach ,,Confidence In-
dex” — sondazu firmy Michael Page
— byta che¢ rozwijania nowych umie-
jetnosci. Od tego czasu trend ten
stale si¢ poglebial, a zmiany ocze-
kiwari samych pracownikéw wy-
muszaly, (i nadal wymuszajg), na
pracodawcach zmiang podejscia do
kwestii ksztalcenia i rozwoju kadr.
Inwestowanie w szkolenia to w obec-
nych czasach koniecznos¢ biznesowa,
motywowana nie tylko rozwojem
nowoczesnych technologii, wielo-

pokoleniowoscig rynku pracy i fala
trendéw, ktdre realnie wplywaja na
wszystkie obszary funkcjonowania
przedsi¢biorstwa, ale przede wszyst-
kim koniecznosciq odpowiedzi na
potrzeby pracownikéw. Pracowni-
kéw, ktdrzy z rosnacq z roku na rok
samos$wiadomoscia, dotyczaca ko-
niecznosci nieustannego rozwoju
i uczenia si¢ przez cale zycie, poszu-
kuja takich miejsc pracy, kt6re im ten
rozwdj nie tylko umozliwia, ale wrecz
zagwarantuja. Whasnie dlatego rynek
szkoleniowy musi stale wstuchiwa¢
si¢ w glos zatrudnionych i wytapy-
wac z szumu informadji aktualne ich
potrzeby, z ktérymi predzej czy poz-
niej i tak zglosza si¢ pracodawcy.
Procesy rozwojowe stale ewoluujg
— zmienia si¢ $wiat, zmieniajg si¢ lu-
dzie, zmianie ulga tez nieustannie po-
dejécie samych jednostek i organizacji
do podnoszenia kompetencji. Obec-
nie czowiek atakowany jest przez
niezliczong ilo§¢ informacji, komu-
nikatéw i przekazéw, co wplywa nie
tylko na jego percepcje, ale przede
wszystkim na naturalng umiejgtnosé
przyswajania wiedzy i jej skutecz-
nego pozyskiwania w procesie ucze-
nia. W zwiazku z tym nowoczesne
programy szkoleniowe projektowane
sq tak, by nie tylko trafi¢ do odbior-
céw z okreflonym przekazem i zaan-
gazowac ich w caly proces uczenia, ale
przede wszystkim by zapadaly w pa-
mie¢ dzigki swej angazujacej formie,
oraz by dostarczaly wiedze i umie-
jetnosci, ktére da si¢ fatwo wdrozy¢
w codzienng pracg.

Nowe potrzeby, nowe rozwiazania
Odpowiedzig na stale rosnace i zmie-
niajace si¢ potrzeby organizacji, ale
tez samych pracownikéw, w obsza-
rze rozwojowym jest Integrated lear-

ning — nowoczesny proces uczenia,
odbywajacy si¢ w oparciu o dotych-
czasowe doswiadczenia zawodowe
uczestnikow i w ramach wykonywa-
nej przez nich codziennej pracy. Tym,
co wyrdznia Integrated learning od
dotychczasowego podejscia do prze-
kazywania wiedzy, jest realne zaanga-
zowanie uczestnika szkolenia w caly
proces — nie tylko w trakcie jego trwa-
nia, ale réwniez przed i po jego za-
koriczeniu oraz przeniesienie dziatart
rozwojowych w jego naturalne srodo-
wisko pracy, w keorym pozyskiwana
wiedza i umiejetnosci mogg by¢ od
razu implementowane. Zdobywanie
nowych kompetendji staje si¢ zatem
rozciagnictym w czasie wieloetapo-
wym cyklem, najbardziej jak to tylko
motzliwe dopasowanym do zawodo-
wej codziennoci osoby szkolonej.
Celem Integrated learningu jest moz-
liwie jak najwigksze zaktywizowanie
odbiorcy i skuteczne przekazanie mu
wiedzy, z kidrej bedzie mégh korzystaé
kazdego dnia. Do osiagniecia tego
celu wykorzystuje si¢ m.in.: webina-
ria, coaching, video coach, tele klasy,
shadowing, e-learning, szkolenia ,,on
the job”, warsztaty procesowe, zaan-
gazowanie przetozonych do pracy
zuczestnikami czy Coachingowy Tre-
ning Sprzedazowy (CTS). Niezwykle
wazna jest rowniez rola trenera, ktora
w przypadku tego rodzaju szkolen
ulega transformacji, a sam trener staje
si¢ nieodlacznym partnerem i wspar-
ciem dla uczestnika podczas calego
procesu rozwojowego. Integrated le-
arning to metoda stosowana obecnie
na calym $wiecie, ktéra doceniana jest
przez pracodawcéw i pracownikéw
za efektywnos¢ rozwijania oraz po-
szerzania umiejetnosci zawodowych,
a takze forme sprawiajaca, ze proces
szkoleniowy staje si¢ wciagajaca, an-
gazujaca i fascynujaca przygoda.

Co przed nami?

Technologie

Juz teraz obserwowa¢ mozemy dy-
namiczny rozwdj narzedzi i rozwia-
zani technologicznych wspierajacych
procesy uczenia. Edu tech to ob-

szar, dzigki ktéremu w niedalekiej
przysztosci mozliwe bedzie jeszcze
sprawniejsze i jeszcze bardziej an-
gazujace uczestnika prowadzenie
programéw rozwojowych, uatrak-
cyjnianych przez réznego rodzaju
narzedzia powstajace w wyniku
mariazu tradycyjnych metod szko-
leniowych z nowoczesnymi tech-
nologiami. Staly wzrost znaczenia
nowinek technologicznych réwniez
w obszarze szkoleniowym jest nie-
unikniony ze wzgledu na zmiang
ludzkich zachowan i coraz wiek-
sza liczbe godzin spedzanych przed
réznego rodzaju i réznej wielkosci
ckranami. To wtlasnie poprzez nie
obecnie mozna najbardziej efektyw-
nie dociera¢ do odbiorcéw przekazu,
réwniez tego edukacyjnego. I to wha-
$nie je bedzie chciata skutecznie wy-
korzystywaé branza szkoleniowa.

Konkurencja

Rynek szkoleniowy przezywajacy
w ostatnich latach dynamiczny
wzrost stat sie fakomym kaskiem dla
wielu oséb, ktére chcg zarabiaé na
zycie uczac innych. Na rynku poja-
wito si¢ wiele jednoosobowych lub
bardzo malych firm $wiadczacych
ustugi rozwojowe dla kadr. Spowo-
dowato to ogromne rozdrobnienie
rynku oraz drastyczny spadek jako-
éci niekt6rych oferowanych szkoleni.
Ten niezbyt korzystny trend bedzie
si¢ najprawdopodobniej utrzymywat
réwniez w najblizszych latach, w keé-
rych wraz ze stalym wzrostem potrzeb
edukacyjnych organizacji beda poja-
wia¢ si¢ kolejni, nie do korica wykwa-
lifikowani i kompetentni trenerzy. Na
znaczeniu zyska zatem mozliwo$¢
zweryfikowania poziomu oferowa-
nych ustug szkoleniowych dzicki rze-
telnym rankingom i zestawieniom
oraz koniecznos¢ odgdrnego uregu-
lowania obszaru oceny oferowanych

przez rynek ustug.
Kompetencje bardzo ludzkie

W najblizszym czasie branza szko-
leniowa w duzym stopniu skupiona
bedzie na skutecznym rozwoju

umiej¢tnosci  humanistycznych,
ktére w obliczu czwartej rewoludji
przemystowej i stale postgpujacych
proceséw robotyzacji oraz automa-
tyzacji stang si¢ tymi najbardziej
potrzebnymi i docenianymi przez
pracodawcéw. Najwickszy na-
cisk ktadziony bedzie zatem na te
obszary i kompetengje, ktére po
pierwsze pozwola zachowaé miejsca
pracy w obszarach, w ke6rych tech-
nologie lub sztuczna inteligencja
nie s3 w stanie zastapi¢ czlowieka,
po drugie pozwola na efektywna
wspotprace na linii czlowiek—ma-
szyna i radzenie sobie z réznymi
emocjami oraz wyzwaniami, ktdre
beda temu towarzyszyc.

Przysztos¢ rynku szkolert kryje si¢
w potrzebach ludzi, ich zrozumie-
niu znaczenia nieustannego procesu
edukacji w obliczu zmian na rynku
pracy i rozwoju technologii. Ukryta
jest w zmianach ludzkich zacho-
waii, obawach o przysztos¢, checi
poznawania i rozwoju. To, jak wy-
glada¢ bedzie oferta firm szkolenio-
wych lub indywidualnych treneréw
za 3, 5 czy 10, lat bedzie zalezato
w najwickszym stopniu od aktual-
nego w danym momencie podejscia
samych zatrudnionych. To oni bo-
wiem dyktujg warunki pracodaw-
com, ktérzy walczac o pozyskanie
i zatrzymanie najlepszych musza
zagwarantowa¢ im takie mozliwosci
zdobywania nowych kompetengji,
o jakich mysla oni w danym mo-
mencie. Rolg firm szkoleniowych,
ktdre chca odpowiada¢ na obecne
trendy, jest zatem stale wstuchiwa-
nie si¢ w potrzeby rozwojowe pra-
cownikéw, bo cho¢ to organizacje
s3 nazywane ,klientami”, to jednak
prawdziwymi klientami sg uczest-
nicy programéw rozwojowych,
ktérzy maja zaspokoié swoje po-
trzeby edukacyjne. Ich zrozumie-
nie i dostarczenie im efektywnych
programéw odpowiadajacych ich
aktualnym wymogom w obszarze
rozwoju jest bowiem kluczem do
sukcesu firmy dzialajacej na rynku
szkoleri przysztosci.
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Kazde dzialanie rozwojowe, jezeli ma by¢ korzystne i ma zakonczy¢
sie sukcesem, musi przebiegaé¢ w zgodzie z zaplanowanym
harmonogramem i ma doprowadzi¢ do dokladnie okreslonych celow.
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Szkolenia - czynnik zapewniajgcy sukces rynkowy firmy

Pawet Kacprzak

Trener, Lauren Peso Polska

Gwaltownie zmieniajace si¢ oto-
czenie rynkowe, coraz blizszy mo-
ment petnego otwarcia na produkey
i ushugi pochodzace z UE oraz coraz
silniejsza penetracja naszego rynku
przez migdzynarodowe koncerny
doprowadzita do sytuacji, iz nawet
przedsicbiorstwa, ktére s liderami
w swoich branzach, musza podej-
mowaé dzialania zwiazane z reor-
ganizacja wcigz jeszcze skutecznej
struktury oraz proceséw. Wykorzy-
stanie reorganizacji struktur przed-
sicbiorstwa do zyskania przewagi
konkurencyjnej wymaga celowego,
systematycznego i konsekwentnego
postgpowania, szczegolnie w zakresie
rozwijania potencjatu pracownikéw.
Wymaga precyzyjnie zaplanowanej
i doktadnie przygotowanej strategii
rozwoju kadrowego.

Zarzad przedsigbiorstwa, podejmujac
decyzje o zainicjowaniu i kierunku
zmian, musi jednocze$nie stworzy¢
pefen schemat strategii szkoleniowe;
zwigzanej z planowanymi zmianami.
W przypadku wigkszosci firm nie ma
probleméw z przygotowywaniem
biznesplanu, strategii, planu marke-
tingowego, informacji dla klientéw
czy udziatowcow. Z reguly — niestety
— zaniedbywani s3 w tym przypadku
pracownicy przedsi¢biorstwa, od kt6-
rych z jednej strony coraz wigcej sig
wymaga, a z drugiej zapominamy
o potrzebie wspierania potencjatu na-
szych ludzi.

Najwazniejszym zasobem

firmy sa ludzie

Podejmujac realizacjg ambitnych pla-
néw rozwoju firmy nalezy uwzgled-
ni¢ fake, ze najwazniejszym zasobem
firmy sa ludzie, ktdrzy dostarczaja jej
swoja prace, uzdolnienia, twérczosé
i energi¢. Do najistotniejszych ele-
mentéw zarzadzania nalezy zatem
wybér, przekonanie i wspieranie lu-
dzi, kt6rzy najwigcej pomoga firmie
wrealizacji jej celow. Bez kompetent-
nych ludzi firma albo bedzie zdaza¢
zbyt wolno do wyznaczonych celow,
albo napotka trudnosci w realizacji
wynikajace z braku kompetengji lub
motywagji. Stara chiriska madro$¢
glosi ze ,Kazda droga prowadzi do
celu, jezeli nie wiemy dokad zmie-
rzamy’. Kazde dziatanie rozwojowe,
jezeli ma by¢ korzystne i ma zakon-
czy¢ si¢ sukcesem, musi przebiegaé
w zgodzie z zaplanowanym harmo-
nogramem i ma doprowadzi¢ do
dokfadnie okreslonych celéw. Lite-
ratura przedmiotu oraz praktyczne
przyktady pokazuja wiclorako$¢ me-
todologii opisujacych podejscie do
proceséw rozwoju pracownikéw re-
strukturyzacji. Mozna $miato posta-
wi¢ tezg (cho¢ w tym miejscu nie ma
mozliwoéci na przedstawienie pet-
nego dowodu), ze im lepiej przygo-
towane procesy i dzialania zwiazane
z informowaniem i angazowaniem
pracownikéw w zmiany, tym wick-
sze prawdopodobieristwo zakonicze-
nia reorganizacji pelnym sukcesem.

Osiagnad efekt

Najbardziej efekeywne rozwojowo
warsztaty maja charakeer interaktyw-
nych sesji grupowych, gdzie trener
wystepuje w roli moderatora pro-
wadzacego pracg w zaplanowanym
kierunku. Podczas spotkan dyskuto-

wane s3 do$wiadczenia poszczegdl-

nych uczestnikéw, definiowane
powody sukcesu lub porazki zasto-
sowanych rozwigzari, generowane i
oceniane alternatywne rozwigzania
oraz budowane schematy (w oce-
nie uczestnikéw) optymalnych roz-
wigzai. Wszystkie zajecia wymagaja
pewnego przygotowania i administro-
wania. Trener petni rol¢ organizatora
—koordynatora utatwiajacego bezpro-
blemowy przebieg zajec.

Podczas zaje¢ zwracal trzeba  szeze-
gblna uwage na stworzenie kli-
matu zaufania, pomocy i akceptacji
oraz, co jest réwnie wazne, atmos-
fery otwartosci podczas prowadzenia
szczegblowych analiz, komentarzy i
prowadzenia dyskusji. Prowadzacy ma
za zadanie doprowadzenie do opty-
malnej réwnowagi pomiedzy zbyt su-
rowa lub zbyt rozluzniong atmosfera,
keore nie sprzyja, zdobywaniu wiedzy
i doskonaleniu umiejetnosci. Rozpo-
czynanie lub prowadzenie szkoleri bez
mechanizméw pozwalajacych na roz-
tadowanie napie¢, emocji lub rozwia-
zanie osobistych trudnosci uczestnika
jest nieetyczne.

Efektem pracy zespotu podczas kaz-
dego szkolenia powinno by¢:

* zapoznanie si¢ z zagadnieniami i al-
ternatywnymi rozwigzaniami doty-
czacymi omawianego tematu

* dokonanie oceny podejmowanych
dotychczas dziatari

* zrozumienie powodéw porazek lub
sukceséw poszezeg6lnych rozwiazan
* dokonanie analizy SWOT rozwia-
zan, ktdre przyniosty zaktadany re-
zultat w celu jeszcze mocniejszego
usprawnienia tego rozwiazania

* dokonanie benchmarku z rozwia-
zaniami zastosowanymi przez inne
firmy.

Podczas pracy w trakcie blokéw te-
matycznych uczestnicy powinni pod
przewodnictwem trenera wypracowaé

narzedzia (zawierajace si¢ w tematach
poszczegblnych warsztatéw), ktdrych
celem bedzie usprawnienie i ujedno-
licenie zasadniczych elementéw ich
pracy.

Sukees rozwojowy uczestnikéw szko-
ledt uzalezniony jest od kilku czyn-
nikéw, na ktére koniecznie nalezy
zwréci¢ uwage decydujac si¢ na kon-
kretne szkolenie oferowane przez kon-
kretna firme::

* nauka przez wyktad i tylko stucha-
nie, poniewaz jest trudniej przyswa-
jalna niz bezposrednie doswiadczenie,
ma ograniczona wartosc,

* bezposrednie doswiadczenie jest klu-
czem do wiedzy

* stopient indywidualnego rozwoju
rézni si¢ i zalezy od jednostki

* cksperymentowanie i podejmowa-
nie ryzyka sg niezbgdnymi kompo-
nentami efektywnych programéw
rozwoju

* rozwéj zespotu jest procesem cia-
glym, poniewaz stale okreslane s
nowe potrzeby i nowe zadania do
realizacji

* relacje miedzy ludzmi w pracy
mogg by¢ poprawione poprzez sys-
tematyczne podwyzszanie kwalifika-
Gji i whasciwy stosunek emocjonalny
(nastawienia) pracownikéw.
Uczestnicy szkoleri mogga lepiej po-
zna¢ wlasne mozliwosci, zdefinio-
waé swoje mocne i stabe strony,
poznaé sposoby motywowania
podwiadnych, sposoby efektywnej
komunikacji, zasady planowania
i rozliczania pracy wspétpracow-
nikéw i podwladnych. Warsztaty
utatwia uczestnikom lepsze zro-
zumienie probleméw i motywa-
cji whasnej oraz podlegajacych im
pracownikéw, a co za tym idzie
poprawia wzajemne relacje. Pod-
czas warsztatéw zostang wypra-
cowane narzedzia, ktérych celem

bedzie ulatwienie zarzadzania gru-
pami sprzedawcéw i pracownikéw
pionu handlowego.

Nasza recepta na sukces

* Uczestnicy zaje¢ powinni si¢ czué
dobrze we wlasnym towarzystwie.

* Cele i zalozenia zaje¢ powinny by¢
szczegStowo wyjasnione.

* Uczestnicy powinni by¢ zachecani
do eksperymentowania, wyciagania
whnioskéw z przeprowadzonych do-
$wiadczedd i analizowania zdobytej
wiedzy i umiejetnosci.

* Nalezy rozwina¢ umiejetnosci po-
magajace uczestnikom w krytycznej
analizie doswiadczen i rezultatdw.

* Nalezy poméc uczestnikom w two-
rzeniu planu integracji zdobytej wie-
dzy i do§wiadczenia z wykonywanymi
w pracy zadaniami.

Podsumowanie

W przypadku duzej czgsci restruktu-
ryzowanych przedsicbiorstw ich pra-
cownicy pytani o stosunek do zmian
podczas badar opinii zespotu pracow-
niczego czgsto podkreslaja zrozumie-
nie dla koniecznosci zmian i deklaruja
che¢ brania w nich czynnego udziatu.
Jednak réwnie czgsto ci sami respon-
denci wskazuja, ze bardzo trudno im
si¢ zaangazowaé w dziatania, o kt6-
rych niewiele wiedza, a dodatkowo
wiaza sie one z nieokreslonym, ale rze-
czywistym ryzykiem.

Powyiej przedstawiona zostata rola
jednego z najistotniejszych czynni-
kéw powodzenia procesu reorganiza-
cji, jakim jest sprawna komunikacja
zmian. Im wiccej czasu i pracy po-
$wigcimy na precyzyjne zdefinio-
wanie, kto co powinien wiedzie¢
iwlozymy dostatecznie duzo wysitku
w przekazanie tych informacji mo-
zemy zatozy¢, ze opér wobec zmian
bedzie znacznie mniejszy.

Najlepsze firmy szkoleniowe

Nazwa firmy Osoba zarzadzajaca wysokos¢ forma szkolen | zakres szkolen | liczba wyktadowcow liczba klientow liczba klientow punktacja dynamika | suma
(imie i nazwisko) przychoddw (pkt) (pkt) (pkt) (pkt) instytucjonalnych (pkt) | indywidualnych (pkt) przchodéw punktéw
1 | Konsorcjum Szkoleniowo-Doradcze Gamma | Dawid Didiuk, Kamil Pekala 90 5 8 16 20 25 0 164
2 | MDDP Adam Niedzidtka 92 3 8 17 20 25 0 163
3 | Certes Norbert Ogtaza 60 5 8 14 20 20 30 157
4 | Altkom Akademia Tadeusz Alster 20 4 4 17 20 0 20 135
5 | EMT-Systems Grzegorz Wszotek 70 3 4 9 18 16 10 130
6 | Integra Consulting Poland Marek Matkowicz 30 5 8 7 17 25 20 112
7 | Russell Bedford Poland Akademia Wojciech Oska 0 5 8 0 20 17 60 110
8 | Progress Project Jacek Borsukiewicz 30 3 7 n 19 14 20 104
9 | TRAINBRAIN POLSKA Michat tegowski 0 4 2 5 6 45 40 102
10 | GRUPA ODITK Piotr Grzechowiak 20 5 8 7 16 25 20 101
11 | NT Group Sylwester Pogorzelski 10 5 3 5 16 16 40 95
12 | Centrum Szkoleniowe COMARCH Wojciech Czerepak 30 5 4 8 20 17 10 94
13 | Llidero Przemystaw Kedzia 1 7 6 8 25 10 57
13 | Gdariska Akademia Umiejetnosci Menedzerskich | Joseph Wera 2 6 5 7 17 20 57
14 | TheTOWER Agnieszka Marjankowska 10 4 1 17 14 0 10 56
15 | Lauren Peso Polska Adrian Tabor 0 5 8 8 18 12 0 51
16 | Biznes MBA Adam Grzesik Adam Grzesik 0 1 2 5 0 14 20 42
17 | HILLWAY Training & Consulting Sp. J. Marzena Sawicka, Ewa 0 5 8 7 14 0 0 34
Drumlak, Marcin Kalinowski

18 | Human Skills Iwona Firmanty 0 3 4 5 13 8 0 33
19 | SYNTEZA [Szkolenia-Konsulting] Jolanta Pilarczyk 0 4 6 5 14 0 0 29
20 | TOMORROW Dorota Draczyriska 5 2 6 5 7 0 0 25
21 | PROFES Artur Olszewski 5 4 3 5 5 0 0 22
22 | MPM Productivity Management Agata Buszczak-Mecina 5 3 1 5 0 0 0 14
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WYROZNIENIA

FIRMA SZKOLENIOWA ROKU 2019

Rozwéj to proces. Proces do ktérego zaprosi¢ powinnismy samych
siebie bez wzgledu na etap zycia, w jakim akurat jesteSmy. Zapraszaja
nas do niego takze coraz czesciej pracodawcy. To dzieki nim trafiamy
na szkolenia, coaching, spotykamy mentoréw, poznajemy rézne
techniki i narzedzia wspomagajace poszerzanie naszych umiejetnosci
i pozwalajace odkry¢ nam nasz wlasny, niejednokrotnie gteboko

ukryty potencjat. Zeby mogli nam dostarczy¢ najlepsza ustuge

w zakresie rozwoju kompetencji, musza trafi¢ na jej odpowiednich
dostawcow. Mamy nadzieje, ze nasz cykliczny ranking utatwi
to zadanie. Prezentujemy Panistwu liste firm szkoleniowych,

Human
~. Skills

Firma szkoleniowa, ktéra udowadnia swoim klientom,
ze zaplanowany rozwdj kompetendji specjalistycznych,
menedzerskich i mi¢kkich buduje najcenniejszy zasdb
organizacji, jakim sa dobrze dopasowani stanowiskowo
Oraz zamotywani pracownicy.
Firma realizuje projekty audytu kompetendji i poten-
cjatu Assessment Center/Development Center. Specja-
lizuje si¢ w stosowaniu narz¢dzi Extended DISC oraz
Insight Discovery w okresleniu styléw postrzegania.
Wspiera klientéw, realizujac sesje coachingowe. Pro-
wadzi projeke szkoleniowy Sukces Kobiety Biznesu.
Realizuje eventy i teambuildingi umacniajace wspét-
pracg zespotowa. Eksperci Human Skills, po analizie
potrzeb rozwojowych, rekomenduja rzetelne narzedzia.
Wspieraja edukacje klientéw, aby mogli osiaga¢ moz-
liwie najwyzsza, pozycj¢ na konkurencyjnych rynkach.
Przedstawiciele firmy sa dumni z wieloletniej wspét-
pracy z klientami. Sukces klienta jest sukcesem Hu-
man Skills.

ktore oferuja rynkowi bardzo szeroki i r6znorodny zakres ustug.

Zakfadamy, ze dzieki naszemu zestawieniu fatwiej bedzie Paistwu

zdecydowag, ktéra z nich dostarcza co$, co Panstwa przedsiebiorstwu
jest najbardziej potrzebne. Przyjrzyjcie sie tez Paristwo firmom,

ktore otrzymaly od nas wyrdznienie. W naszej ocenie majg cos, co

w zakresie s$wiadczenia ustug kompetencyjnych jest niezwykle
wazne - sg skoncentrowane na indywidualnych potrzebach

klienta. Dla poszerzenia wiedzy zapraszamy tez do lektury tekstow

przygotowanych przez ekspertéw z rynku. Ich wiedza i kompetencje
na pewno poszerza nasze horyzonty.

Jintegra

Firma doradczo-szkoleniowa Integra Consulting Poland wspiera przed-
sigbiorstwa w podnoszeniu kompetencji pracownikéw, realizujac szko-
lenia menedzerskie, handlowe, optymalizacj¢ proceséw, coaching,
mentoring, a takze rekrutacje i doradztwo HR. Prowadzi szkolenia
z narzedzi Lean Management, projekty wdrozeniowe oraz sesje Lean
Leadership wspierajace firmy w drodze do podnoszenia efektywno-
§ci biznesowej oraz wzmocnienia zaangazowania i odpowiedzialnosci
w zespotach. Realizujac projekty optymalizacyjne i biznesowe, bie-
rze wspStodpowiedzialnosé za efekty i wyniki prowadzonych dziatar.
W trakcie realizacji warsztatdw korzysta z ponad 60 licencjonowanych
gier szkoleniowych i symulacyjnych. Posiada zespét ekspertéw w ob-
szarze badania kompetencji metoda Assessment Center i Development
Center. Oferuje szkolenia dla: zarzadéw i kierownictwa, specjalistdw,
dziatéw sprzedazy i obstugi klienta, a takze mistrzéw, brygadzistéw
i lideréw produkcji. Prowadzi szkolenia w jezyku angielskim, a takze
wspiera firmy zatrudniajace pracownikéw z Ukrainy prowadzac warsz-
taty w jezyku ukrairiskim dla wylaniajacych si¢ lideréw i kluczowych
specjalistéw. Top menedzeréw wspiera w procesach coachingowych.
Ponad 67 proc. klientéw wspétpracuje z firma dtuzej niz 2 lata.

'GAZETAFINANSOWA

FIRMA
SZKOLENIOWA

ROKU2(019

? AKADEMIA

' MDDP JErAN=0]

Wiodaca na rynku polska firma $wiadczaca kompleksowe ustugi doradcze
wzakresie podatkéw, prawa, business consultingu, finanséw; outsourcingu
ksiggowosci i naliczania wynagrodzen, corporate finance oraz profesjonal-
nych szkolen i konferencji. Od 2004 r. stale powigksza zespdt doradcéw
z do$wiadczeniem zdobytym zaréwno w uznanych firmach doradczych,
jak i najwigkszych przedsicbiorstwach na polskim rynku. Wsréd klien-
téw firmy s3 czofowe koncerny miedzynarodowe oraz najwicksze polskie
spétki ze wszystkich sektoréw gospodarki. MDDP traktuje zaufanie jako
podstawe udanej wspétpracy. Dla kazdego klienta starannie dobiera zespét
doradcéw reprezentujacych wiele réznych dziedzin, a Scista wspdtpraca po-
zwala na zrozumienie specyfiki ich organizacji. Firma wspiera klientéw
w podejmowaniu najistotniejszych decyzji biznesowych. taczy miedzy-
narodowe do$wiadczenie w biznesie ze znajomoscia przepiséw i specyfika
danej branzy. Koncentruje dziaania gléwnie na rynku polskim, gwaran-
tujac pelne zaangazowanie i indywidualne podejscie do wspétpracy. Wie-
loletnie do$wiadczenie i szereg zakoriczonych sukcesem projektéw daty
MDDP podstawy do stworzenia efektywnej platformy wspétpracy z klien-
tami. Analizujac ich problemy, firma wykorzystuje dostgpna wiedze i za-
soby, by przedstawi¢ rozwiazania atrakeyjne nie tylko na papierze.

Najlepsze firmy szkoleniowe wg formy szkolen

Najlepsze firmy szkoleniowe wg zakresu szkolen

Nazwa firmy zamkniete | otwarte | wyktady | webinary | e-learning | punktagja Nazwa firmy finanse | marketing | prawo | biznes | jezykiobce | interpersonalne, obstuga inne | punktacja
. coaching informatyczna | (jakie?)
1 | Konsorcjum tak tak tak tak tak 5
Szkoleniowo- 1 | Konsorcjum tak tak tak tak tak tak tak tak |8
Doradcze Gamma Szkoleniowo-
1 | Russell Bedford tak tak tak tak tak 5 Doradcze Gamma
Poland Akademia 1 | Russell Bedford tak tak tak tak tak tak tak tak |8
1 | Integra Consulting tak tak tak tak tak 5 Poland Akademia
Poland 1 | Integra Consulting tak tak tak tak tak tak tak tak |8
1 | Certes tak tak tak tak tak 5 Poland
1 | GRUPA ODITK tak tak tak tak tak 5 1 | Certes tak tak tak tak tak tak tak tak |8
1 | Centrum tak tak tak tak tak 5 1 | GRUPA ODITK tak tak tak tak tak tak tak tak |8
Szkoleniowe 1 | MDDP tak tak tak tak tak tak tak tak |8
COMARCH 1 | Lauren Peso Polska tak tak tak tak tak tak tak tak |8
1 | NTGroup tak tak tak tak tak |5 1 | HILLWAY Training tak tak tak | tak tak tak tak tak |8
1 | Lauren Peso Polska tak tak tak tak tak 5 & Consulting Sp. J.
1 | HILLWAY Training tak tak tak tak tak 5 2 | Progress Project tak tak tak tak nie tak tak tak |7
& Consulting Sp. . 2 | Llidero tak tak tak tak tak nie tak tak |7
2 | Altkom Akademia tak tak tak tak nie 3 | TOMORROW tak nie tak tak nie tak tak tak |6
2 TROAINBRAIN nie tak tak tak tak 3 | Gdariska Akademia tak tak tak tak nie tak nie tak |6
POLSKA Umiejetnosci
2 | PROFES tak nie tak tak tak Menedzerskich
2 | The TOWER tak nie tak tak tak 3 | SYNTEZA tak tak tak tak nie tak nie tak |6
2 | SYNTEZA[Szkolenia- | tak tak | tak tak nie [Szkolenia-
Konsulting] Konsulting]
3 | EMT-Systems tak tak tak nie nie 3 4 | Altkom Akademia nie nie nie tak nie tak tak tak |4
3 | Progress Project tak tak tak nie nie 3 4 | EMT-Systems nie nie tak tak nie nie tak tak |4
3 | MPM Productivity tak tak tak nie nie 3 4 | Human Skills nie nie tak tak nie tak nie tak |4
Management 4 | Centrum tak tak nie tak nie nie tak nie |4
3 | Human Skills tak tak tak nie nie 3 Szkoleniowe
3 | MooP tak ak | tak nie nie |3 COMARCH
4 | TOMORROW nie nie nie tak tak ) 5 | NT Group nie nie nie tak nie tak tak nie |3
4 | Gdariska tak tak nie nie nie ) 5 | PROFES nie nie nie tak nie tak nie tak |3
Akademia 6 | TRAINBRAIN nie nie nie tak nie tak nie nie |2
Umiejetnosci POLSKA
Menedzerskich 6 | Biznes MBA tak nie nie tak nie nie nie nie |2
5 |Llidero nie nie nie nie tak 1 Adam Grzesik
5 | Biznes MBA nie tak nie nie nie 1 7 | MPM Productivity nie nie nie nie nie nie nie tak |1
Adam Grzesik Management
1 pkt za kazde tak 7 | TheTOWER nie nie nie nie tak nie nie nie 1
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Biznesowe tempo, ograniczenia zwigzane z brakiem czasu na
dojazdy czy tez po prostu praca w zespolach rozproszonych
powoduje, ze zdalne klasy zyskuja na popularnosci.

9

NOWOCZESNE ROZWIAZANIA W PROCESACH ROZWOJOWYCH

Od kilku lat obserwujemy cztery dominujace trendy,
ktore maja wpltyw na procesy rozwojowe: personalizacje
rozwoju, tech-mobilnos¢ (wykorzystanie narzedzi
online), symplifikacje (rozumiang jako skracanie,
upraszczanie form rozwojowych) oraz grywalizacje.

Sa one rezultatem zmiany pokoleniowej w firmach,
wszechobecnej technologii i rzeczywistosci VUCA.

Iwona Skiba

dyrektor Obszaru Szkolen
Psychologii Biznesu, wiceprezes
zarzadu, GRUPA ODITK

Odpowiedzia na te trendy sa nowo-
czesne rozwiazania wykorzystywane
w procesach rozwojowych. Poni-
z¢j omawiamy takie, po ktdre czesto
siggamy.

Gry - let’s have some fun

Super powainy zawodowy $wiat
zmienia oblicze. Domaga si¢ $wie-
zo$ci, lekkodci i funu. Stad niestab-
naca popularno$¢ wykorzystywania
gier w procesach rozwojowych.
Dobrze zaprojektowana i wdro-
zona grywalizacja wyzwala do-
datkowa motywacje. Wazne, by
w pracy nad nig nie przesadzié
z ilo$cig zatozen i pomystéw. Trzeba
réwniez dobrze zidentyfikowaé po-
trzebe biznesowa, na ktéra ma od-
powiedzie¢ tworzona grywalizacja,
a nastepnie odpowiedzie¢ na pyta-
nie, dlaczego grywalizacja bedzie
najwlasciwszym sposobem zaspo-
kojenia tej potrzeby. Jakie zachowa-

Joanna Parchem

dyrektor Obszaru Gier i Symulacji
Biznesowych, GRUPA ODITK

nia ma wywotad i czy te zachowania
wplyna na osiagniccie celu?

Kluczowe jest takze uwzglednienie
perspektywy uzytkownika. Wazna
kwestig jest na przyktad pokolenie,
ktdre reprezentujg uczestnicy gry-
walizacji. Gracze generacji X beda
oczekiwaé czego$ innego niz przed-
stawiciele pokolenia Y. Inne kanaly
komunikacji beda dla nich intu-
icyjne: X preferuja komunikacje e-
-mail, Y — sms. Innego jezyka beda
oczekiwaé: X bardziej formalnego,
aY ,naluzie”. Inne elementy wyda-
dza im si¢ atrakeyjne i interesujace.
Inne motywatory beda dla nich sku-
teczne, inne elementy dopuszczalne.

Symulacje hybrydowe

Symulacje biznesowe (planszowo-
-komputerowe) od dawna cieszg si¢
popularnoscia, poniewaz poprzez
swoja aktywizujaca forme¢ pozwa-
laja na uzyskanie pelnego zaanga-

zowania uczestnikéw, wyzwalaja
adrenaling oraz naturalng cheé ry-
walizacji. Sq znakomitg okazja, aby
»pochwali¢” si¢ zdobyta wczesniej
wiedza i wykorzysta¢ ja w prakeycz-
nym dziataniu w trakcie rozgrywki.
Wykorzystuja technike nauki po-
przez dziatanie (Experiential Le-
arning) oraz wspomniang wyzej
grywalizacje.

Postep technologiczny ma wplyw
réwniez na t¢ forme¢ rozwojows.
Pojawily si¢ symulacje hybry-
dowe, ktdre odbywaja si¢ cze$ciowo
w przestrzeni wirtualnej, a cze-
$ciowo w realnej.

Pigulki wiedzy, czyli

sita microlearningu
Microlearning to sztuka dzielenia
wiedzy, czy tez umiejetnosci, na
mniejsze, bardziej zjadliwe czgéci
i zamykanie ich w pigutkach udo-
stepnianych online. Kto nie chciatby
uczy¢ si¢ szybciej, tatwiej, efekeyw-
niej? Chodzi tu o dostarczanie
odbiorcom skondensowanych in-
formadji ,,na wyciagniecie reki”.
Sztuka w efektywnym wykorzy-
stywaniu microlearningu jest
identyfikowanie czastek wiedzy
i umiejetnosci, ktére sktadaja sig
na wicksza cato$¢. Wezmy na tapete
supersprzedawcg. Jakie najmniejsze
czgsci wiedzy 1 umiejetnosci skta-
dajg si¢ na jego sukces? Ich zbiér
stanowi pickng kis¢ winogron,
a kazde grono to mikroczg$¢ wie-
dzy i umiejetnosci, ktéra wykorzy-
stuje. Cze$¢ z gron nadaje si¢ do
pracy w formie microleraningu,
np. praca z obiekcjami klienta
zwiazanymi z ceng czy tez wiedza
o konkretnym produkcie.

Ztozone zagadnienia czy skom-
plikowane umiej¢tnoéci nie sa
najlepszym materiatem na micro-
learning. Ale kiedy méwimy o do-
skonaleniu bardziej czastkowych
umiejetnosci czy wiedzy, dosko-
nale si¢ sprawdza. Wazne, by pi-
gutki wiedzy tworzy¢ tak, aby
odbiorcy byli w stanie swobod-
nie je ,przetkna¢”. Przekaz powi-
nien by¢ krétki, skoncentrowany
na czastkowej umiejetnosci/za-
gadnieniu, dost¢pny online (moz-
liwy do odtworzenia na réznych
urzadzeniach).

Zdalne klasy

Biznesowe tempo, ograniczenia
zwiazane z brakiem czasu na do-
jazdy czy tez po prostu praca w ze-
spotach rozproszonych powoduje,
ze zdalne klasy zyskuja na popu-
larnosci. Rozwiazanie to polega
na tym, ze uczestnicy biora udziat
w szkoleniu online. Kameralne
grupy i przygotowanie techniczne
sprawia, ze wszyscy si¢ widza i sty-
$za W czasie rzeczywistym.

Dobre przygotowanie szkole-
nia w tej formie wymaga wspét-
uczestnictwa réwnolegle dwoch
prowadzacych: trenera oraz osoby
towarzyszacej, ktéra jest odpowie-
dzialna za techniczne aspekty wy-
darzenia (w tym biezaca pomoc
uczestnikom, techniczne zarzadza-
nie aktywnosciami uczestnikow,
pomoc trenerowi) oraz zaplecza
technicznego (kamery, naglo$nie-
nie, szybkie tacze internetowe).
Forma ta doskonale sprawdzi si¢
w szkoleniach typowo wiedzowych,
a takze jako follow-up wzmacnia-
jacy efekty tradycyjnych warsztatéw.

Storywatching

58 proc. pracownikéw preferuje na-
uke z miejsca pracy. 49 proc. chee si¢
uczy¢ doktadnie wredy, kiedy danej
wiedzy potrzebuje. Taka mozliwos¢
daje kontent video. Nic wiec dziw-
nego, ze coraz czgsciej jest wykorzy-
stywany w dziataniach rozwojowych.
Storywatching to przekaz video za-
barwiony osobistymi elementami.
Motzna nazywaé go ,storytellingiem
na video sterydach”. W zasobach fir-
mowych pojawia si¢ coraz wigcej de-
dykowanych materiatéw tworzonych
wlasnie w oparciu o t¢ forme. Najezg-
Sciej dotycza one: standardéw obstugi
klientéw, wiedzy o obowiazujacych
procedurach wewnetrznych, regut
wspolnej pracy czy wiedzy produk-
towej. Forma video jest w tych kwe-
stiach o niebo lepsza od tradycyjnego
przekazu tekstowego, ktdry czesto jest
dla mézgu zwyczajnie nudny. Tym
bardziej, ze z przekazu video zapamic-
tujemy 80 proc., a z czytanego tekstu
jedynie 20 proc.

Mozliwosci wykorzystania story-
watchingu jest wiele. Odpowied-
nio przygotowane klipy video
mogy stuzy¢ takim celom jak in-
tegracja pracownikow, wzmocnie-
nie relacji na réznych szczeblach
organizacji, wymiana do$wiadczen
i czerpanie z nich inspiracji czy
tez budowanie silniejszych relacji
z otoczeniem rynkowym.

Madrze wykorzystana technologia
pozwala realizowad ciekawsze i bar-
dziej efektywne procesy rozwojowe,
ktére skutecznie wspieraja bardziej
tradycyjne formy. Karmi ona takze
potrzeby uczestnikéw tych proce-
séw: ciekawosci, nowosci, inspira-
¢ji i personalizagji.

Najlepsze firmy szkoleniowe wg wielkosci przychodoéw

Najlepsze firmy szkoleniowe wg dynamiki przychodow

Nazwa firmy Osoba zarzadzajaca Przychodypo | punktaca Nazwa firmy Przychody po Przychody po Zmiana pkt
(imig i nazwisko) | pétroczu 2019 . I pétroczu 2019r. I pétroczu 2018 r. procentowa
(w tys. zt) (w tys. zt) (w tys. zt)

1 | Altkom Akademia Tadeusz Alster 24 500,00 90 1 Russell Bedford Poland Akademia 716 454 57,71 60
2 | MDDP Adam Niedziétka 20700,00 % 2 | TRAINBRAIN POLSKA 240 180 33,33 40
3 KOnSOr(ij Szkoleniowo- Dawid Dldluk, 17 985,00 90 3 NT Group 2665 2016 3219 40

Doradcze Gamma Kamil Pekala i 0 6370 21'51 “
4 | EMT-Systems Grzegorz Wszotek 8271,75 70 ert(?s —_— !
5 | Certes Norbert Ogfaza 774000 60 5 Gdansk_a Aka.ldemla Umiejetnosci 670 563 19,01 20

Menedzerskich
6 | Integra Consulting Poland Marek Matkowicz 4700,00 30 ; P Project 105 3503 3719 2
rogress Projec g

7 | Centrum Szkoleniowe COMARCH | Wojciech Czerepak 4230,00 30 9 )
8 | Progress Project Jacek Borsukiewicz 4105,00 30 U GFUPA ODITK : 3702 319% 15,83 2
9 | GRUPA ODITK Piotr Grzechowiak 3702,00 2 QR Bizries MBA Adam Grzesik 701 607 1549 2
10 | NTGroup Sylwester Pogorzelski 2665,00 10 9 | Aitkom Akademia 24500 21300 15,02 20
11 | The TOWER Agnieszka Marjankowska 2600,00 10 10 | Integra Consulting Poland 4700 4100 14,63 20
12 | TOMORROW Dorota Draczyriska 1783,60 5 11 | TheTOWER 2600 2400 8,33 10
13 | MPM Productivity Management | Agata Buszczak-Mecina 1459,00 5 12 | Centrum Szkoleniowe COMARCH 4230 3950 7,09 10
14 | PROFES Artur Olszewski 1340,00 5 13 | Llidero 800 770 3,90 10
15 | Llidero Przemystaw Kedzia 800,00 0 14 | EMT-Systems 827175 8157,89 1,40 10
16 | Russell Bedford Poland Akademia | Wojciech Oska 716,00 0 15 | MPM Productivity Management 1459 1470 075 0
17 | Biznes MBA Adam Grzesik Adam Grzesik 701,00 0 16 | MpDP 20700 33500 3821 0
18 | Gdanska Akademia Joseph Wera 670,00 0

Umiejetnosci Menedzerskich 17| PROFES 1340 2490 -46,18 0
19 | TRAINBRAIN POLSKA Michat tegowski 240,00 0 18 | TOMORROW 17836 36195 50,72 0

1-2min - 5 pkt 5,1-6 min — 40 pkt 9,1-10 min — 80 pkt 0imniej — 0 pkt 30,140 proc. — 40 pkt

2,1-3min - 10 pkt
3,1-4 mln — 20 pkt
4,1-5 mIn - 30 pkt

6,1-7 min — 50 pkt
7,1--8 mIn — 60 pkt
8,1-9 mIn — 70 pkt

powyzej 10 mln — 90 pkt

0,1-10 proc. — 10 pkt
10,1 - 20 proc. — 20 pkt
20,130 proc. — 30 pkt

40,1-50 proc. — 50 pkt
powyzej 50 proc. — 60 pkt
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Szkolenia, ale po co?

Dzieki coraz wiekszemu wptywowi wszechobecnej technologii rynek
pracy ulega gtebokim modyfikacjom i zapotrzebowanie na okreslony
zakres wiedzy i umiejetnosci zmienia sie nieustannie. Nie chodzi o to, ze
brakuje miejsc pracy, ale wymagaja one zupetnie nowych umiejetnosci.

dr Anita
Dabrowicz-Tlatka, doc. PG

z-ca Dyrektora Centrum Nauczania
Matematyki i Ksztatcenia na
Odlegtos¢ Politechnika Gdanska

Przyktadowo w 1900 r. w USA okoto
40 proc. miejsc pracy znajdowato si¢ na
farmach. Dzisiaj ten odsetek wynosi okoto
2 proc. Przyczyna nie jest mniejsze zapotrze-
bowanie na zywno$¢, ale postgp i zmiany
technologiczne, ktére dotyczg wszystkich
branz. Technologia z jednej strony redu-
kuje miejsca pracy, ale z drugiej strony staje
si¢ zrédlem olbrzymiej liczby nowych sta-
nowisk i zawodéw wymagajacych zupetnie
nowych kompetengji.

Tegoroczne dane i prognozy amerykariskiego
Bureau of Labor Statistics (BLS) ponownie
wskazuja, ze od lat osiemdziesiatych wyste-
puje silny i staly popyt na zatrudnianie pra-
cownikdéw o coraz wyzszych kwalifikacjach.
Spada natomiast popyt na pracownikdw $red-
nio wyksztalconych. Dodajmy, ze réwnolegle
wzrasta popyt na zatrudnienie pracownikéw
o najnizszych kwalifikacjach. Dochodzi do
coraz wyrazniejszej polaryzacji zatrudnienia.
Zjawisko to staje si¢ powaznym wyzwaniem
nie tylko dla gospodarki, ale i spoleczeristwa
— zmniejsza si¢ odsetek tzw. klasy $rednie;.
Na potrzeby i wymagania szkoleniowe mo-
zemy patrze¢ z dwéch perspektyw — gospo-
darki i pracodawcy oraz pracownika.

Dla menedzeréw dobrze funkcjonujacych
przedsigbiorstw dbanie o rozwdj intelektu-
alny i zawodowy pracownikéw, tworzacych
kapitat ludzki, uzyskato status zadania i celu
strategicznego. W miar¢ posiadania coraz
lepszych narzedzi, w tym technologicznych,
wzrasta znaczenie umiejetnosci eksperckich
i kreatywnosci pracownikéw. Jezeli organiza-
cja chce si¢ rozwija¢, to musi nie tylko poszu-
kiwa¢ ludzi o okreslonym poziomie wiedzy
i umiejetnosci, ale utrzymaé ich zaangazo-
wanie i zarzadza¢ ich rozwojem. Dodatkowo
szkolenia maja funkcje integrujaca pracowni-
kéw poszczegdlnych dziatéw lub calej firmy.
Patrzac w skali makro, wysoko wykwalifiko-
wany ,kapitat ludzki” wywiera bezposredni
wplyw na innowacyjnos¢ gospodarek i spo-
teczeristw, ich zdolnos¢ do tworzenia i wdra-
zania $wiatowych osiagni¢¢ naukowych,
technicznych, organizacyjnych i wplywa na
przemiany instytucjonalne.

Z kolei dla pracownika czgsto drugorzedna
staje si¢ potrzeba otrzymania certyfikatu ze
szkolenia — jezeli juz, to z renomowanej firmy
lub organizacji. Najistotniejsze jest zdobycie
okreslonej wiedzy i umiejetnosci. Rozwdj
technologiczny i niezwykle konkurencyjny
rynek pracy powoduje zwickszajace sig i co-
raz bardziej réznorodne wymagania szkole-
niowe oraz bardziej $wiadomych klientéw.
Poszukujacy swojego miejsca na rynku pracy
nie tylko chca zdoby¢ mierzalne kompetencje
twarde (np. umiejetnosé programowania, ob-
stugi urzadzen), ale i umiej¢tnosei migkkie,
takie jak radzenie sobie ze stresem, motywo-
wanie innych do pracy, komunikatywnosc,
wspétpraca w grupie, zdolnosci perswazyjne
i radzenie sobie z trudnymi klientami.

Motywacja wstepem do sukcesu

W przypadku osoby poszukujacej pracy ele-
ment motywadji do podjecia i ukoficzenia szko-
lenia jest bardzo dobrze widoczny. W przypadku
przedsicbiorstwa nalezy pamigtaé, ze motywa-
cja pracownika do efektywnej realizacji szkolenia
jest perspektywa wzrostu wynagrodzenia, awans
lub zwigkszenie uprawnieri na zajmowanym sta-
nowisku. Oznacza to, ze planowanie szkolen po-
winno by¢ elementem strategii rozwoju firmy,
a nie tylko dziataniem doraznym, nakierowa-
nym na niwelowanie probleméw zwiazanych
z brakiem umiejgtnosci pracownikéw.
Pozostaje wybor firmy szkoleniowej. Rynek
ustug doskonale wyczut zapotrzebowanie na
stworzenie réznorodnej oferty edukacyjne;j.
Mamy setki propozycji szkolent tradycyjnych,
warsztatowych czy online. Ilo§¢ niestety nie prze-
kfada si¢ na jakosé.

Wiarygodnosé, zrozumienie potrzeb,
kompetencja i doskonalos¢ organizacyjna
Pierwszym krokiem do udanego szkolenia
jest prawidlowa diagnoza potrzeb szkole-
niowych. Firmy szkoleniowe, ktére $wiadcza
ustugi na wysokim poziomie zawsze oferuja
kontakt z klientem, aby przygotowa¢ ofertg
opartg o zindywidualizowane potrzeby firmy.
Warto tez sprawdzi¢ firmg szkoleniowa pod
katem zrealizowanych juz projektdw, posia-
dania certyfikatow jakosci ustug (obecnie np.
Polska Agencja Rozwoju Przedsi¢biorczosci
wprowadza regulacje zwiazane z certyfikacja
na rynku ustug rozwojowych) oraz popro-
si¢ o portfolio treneréw, ktérzy bezposrednio
beda zaangazowani w szkolenia pracowni-
kéw. Warto zauwazy¢, ze strony domowe
www dobrych firm szkoleniowych s3 regu-
larnie aktualizowane, firmy sa akcywne na
Facebooku, Twitterze czy Instagramie. Do-
bra firma szkoleniowa posiada réwniez za-
plecze techniczne (dostep do odpowiednio
wyposazonych obiektéw szkoleniowych)
oraz technologiczne (mozliwo$¢ zaje¢ on-
line, webinariéw itp.). Wyréznikami dobrej
oferty szkoleniowej sa:

* przejrzysto$é formalna (w tym dotyczaca praw
autorskich)

* spojnos¢ przekazu oferty oparta na analizie po-
trzeb klienta (wykonanej za pomocg autorskich
metod diagnostycznych lub rekomendowanych
przez Polska Izbe Firm Szkoleniowych)

* sprawnos¢ organizacyjna oraz otwartos¢ na
rézne formy i metody przekazu dostosowane
do potrzeb i mozliwosci uczestnikéw szkolenia
* ewaluacja i raportowanie ustugi zgodne z ce-
lami szkolenia.

W przedsigbiorstwach jednym z najezesciej re-
alizowanych sposobdéw szkolenia pracownikéw
sa szkolenia zewngtrzne w formie trening6w,
warsztatéw czy zaje¢ online. Duzo lepsza forma
szkolenia pracownikéw jest coaching (prowa-
dzony przez menadzeraz firmy lub konsultanta
zewnetrznego) i mentoring uzupetniajcy ze-
wnetrzng oferte szkoleniowa. W dobrze
zaplanowanej strategii szkoleniowej przedsic-
biorstwa coaching lub mentoring prowadzony
przez pracownika firmy umozliwia nie tylko
jednorazowe poszerzenie wiedzy i umiej¢tnosci
pracownikéw, ale utrwalanie wypracowanych
rezultatéw oraz whasciwa analize pdzniejszych
potrzeb szkoleniowych. Nie pozwoli to na cat-
kowita rezygnacje ze szkolen zewnetrznych, ale

jest bardzo efektywnym wsparciem tradycyjnej
$ciezki rozwoju kompetencji pracownikdw.

Efektywna strategia szkoleniowa

Firma szkoleniowa, ktéra wybierzemy, nieko-
niecznie musi by¢ ta, ktéra najgtosniej si¢ re-
klamuje. Nawet najbardziej znane w danym
$rodowisku zawodowym nazwiska niekoniecznie
gwarantuja wysokie kompetencje wzakresie pro-
wadzenia szkoled. Musimy pamictaé, ze o suk-
cesie szkolenia zdecyduje osoba trenera. Musi
by¢ to osoba profesjonalnie przygotowana z za-
kresu tematyki szkolenia, ale posiadajaca réwniez
wysokie kompetencje komunikacyjne i perswa-
zyjne pozwalajace na realizacje celéw szkolenia.
Kontakt — osobisty badz telefoniczny —z trene-
rem pozwoli nam na rozwianie czesci watpliwo-
$ci zwiazanych z jakoscia szkolenia. Dodatkowo
materialy szkoleniowe powinny by¢ pomocne
nie tylko na zajeciach, ale stanowi¢ przydatne
narzedzie w pézniejszej pracy.

W przypadku szkoleri online, ich cena jest cze-
sto duzo bardziej konkurencyjna, ale ocena
ich efekeywnodci jest tez czgsto duzo nizsza.
Trudno za pomocy rozwiazan czysto techno-
logicznych zadba¢ o zaangazowanie uczestni-
kéw. Prezentacje, wideo, testy, pokaz ckranu,
czat, dostepnos¢ na urzadzeniach mobilnych
oraz mozliwos¢ wielokrotnego obejrzenia na-
granego materiatu sa narzedziami, dzigki ktd-
rym szkolenie online moze by¢ efektywne.
Ten typ szkolenia z pewnoscia sprawdzi sie

w przypadku firm, w ktdrych pracownicy cze-
sto si¢ zmieniaja.

Niezaleznie od wybranego typu szkolenia — tra-
dycyjnego lub online — niezwykle cenne jest do-
konanie oceny skutecznosci szkolenia, aby:

* sprawdzi¢, czy naklady poniesione na szkole-
nie zostaly dobrze spozytkowane

* mdc wyciagna¢ wnioski na przysztos¢ i wyko-
rzystaé je przy planowaniu strategii szkolenio-
wej przedsi¢biorstwa oraz wyborze cech firmy
szkoleniowej.

Ocena dotyczy reakdji uczestnikéw po szkoleniu,
poziomu zdobytej przez nich wiedzy i umiejet-
nosci, zmian w pracy wynikajacych ze zdoby-
tych kompetendji oraz skutecznosei szkolenia
z punktu widzenia organizacji. W koricu to efek-
tywni pracownicy o wysokich kwalifikacjach de-
terminuja pozycjg firmy na rynku.

A

Pierwszym krokiem
do udanego szkolenia
jest prawidlowa
diagnoza potrzeb
szkoleniowych.

Zaproszenie do eksperymentu

Zapraszam kadre zarzadzajaca do
eksperymentu. Moze on sie wydac
mato elegancki, ale pokazuje styl
zarzadzania. Ten eksperyment,
moze wskazac¢ potrzeby
rozwojowe.

Iwona Firmanty

dyrektor zarzadzajacy, Human Skills, trener
biznesu, psycholog, socjolog, coach

Wyobraz sobie, ze wchodzisz na spotkanie
swojego zespotu z rozpigtym na brzuchu gu-
zikiem koszuli lub pietruszka na zgbach jesz-
cze ze $niadania. Przedstawiasz co$ zespotowi.
Najlepiej, aby na sali byta obca osoba, spoza
Twojego zespotu. Sa co najmniej trzy mozliwe
reakcje zespotu.

Pierwsza:

Po kilku minutach zdajesz sobie sprawe, ze
nike z Twojego zespotu Ci nie zasygnalizowat
tego, co ewidentnie widzg. Wickszos¢ spuscita
wzrok. Nikt si¢ nie odzywa. By¢ moze jest to
skutek zbyt autokratycznego sposobu zarzadza-
nia. By¢ moze jako szef bedziesz miat problem
z pozyskaniem od swojego zespotu propozy-
¢ji rozwigzan, pomystéw dla Waszych spraw
zwigzanych z celami dziatu. By¢ moze w wy-
niku dystresu, jaki wprowadza ten styl zarza-
dzania, bedzie spadata efektywnos¢ pracy tego
zespotu. Skutek: Ty, jako szef, bedziesz miat

wigcej pracy. By¢ moze w Twoim zespole be-
dzie duzo zwolnien lekarskich i odej$¢ z pracy.
W kuluarach bedziesz by¢ moze postrzegany
jako szef o zaburzeniach psychopatycznych
(aktualnie duzo nie$wiadomych pracownikéw
naduzywa takiej etykietyzacji). By¢ moze Twoi
pozostali pracownicy nie beda mieli poczucia
odpowiedzialnosci i posiadania kompetengj.

Druga:

Uczestnicy spotkania zaczynaja si¢ $Smia¢. Mig-
dzy sobg wymieniajg si¢ informacjami na te-
mat tego co widza. Moze glo$no komentuja
kolor pietruszki albo wielko$¢ brzucha wysta-
jacego spod koszuli. Zachowuja si¢ w sposéb
ewidentnie pokazujacy, ze nie chronia autory-
tetu swojego szefa w oczach obcej osoby, ktéra
jest na sali. By¢ moze jako szef wprowadzites
styl zarzadzania za bardzo elastyczny i kolezen-
ski. By¢ moze jako szef bedziesz brat na siebie
zadania i obowiazki. By¢ moze podczas oceny
okresowej z pracownikami bedziesz obiektem
manipulacji niektérych pracownikéw, ze nie
mogli zrealizowa¢ zadar bo... i podadza ku-
riozalne powody, bywa, ze zabarwione powo-
dowani majacymi wplyna¢ na empatie szefa.
Skutek: Ty jako szef bedziesz miat coraz wie-
cej pracy, spadnie Twoja efektywno$¢ i z pew-

noscia zobacza to Twoi przetozeni.

Trzecia:

Wsréd uczestnikéw spotkania jedna z 0sob
w najbardziej elegancki i dyskretny sposéb,
wskaze Ci to, co widzi. To prawdopodob-
nie Twéj sukeesor. Jesli inni tez Ci zasygnali-
zuja, brawo. Jeste$ dla nich liderem, kedrego
darzg szacunkiem, a oni sg dla Ciebie part-
nerami biznesowymi. W zespole panuje
szacunek do wzajemnej wspétpracy i posia-
danych kompetengji.
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Nawet najlepszy ekspert, szkoleniowiec, nie
wykona za nas pracy nad soba.

9

Jak sie szkolic, zeby sie doszkolic

Rynek pracy zmienia sie¢ dynamicznie, wiec, by za

nim nadazy¢, trzeba sie nieustannie szkoli¢. W wielu
branzach nie jest to wynik dobrej woli, lecz wrecz
obowiazek. Oczywiscie tylko dla tych, ktorym zalezy
na byciu atrakcyjnym pracownikiem czy szefem firmy,
ktéry zna aktualne trendy i jest o krok przed swoimi
klientami. Dodatkowo wiele szkolen podnosi jakos¢
zycia, nie tylko w obszarze zawodowym, ale takze
prywatnym. Jednak wyboér takiego, ktére spetni nasze
oczekiwania, to nie lada wyzwanie.

Dorota Steliga

specjalista ds. komunikacji,
wiascicielka DSpectrum
komunikacja i inspiracja

Nowa wiedza zwigksza pew-
no§¢ siebie, daje poczucie roz-
woju i otwiera nowe mozliwosci
do dziatania. Dodatkowo bycie czgscia
spolecznosci, ktdra powstaje podczas
szkolenia, stwarza przestrzen do po-
znania ciekawych i ambitnych ludzi.
Rodzg si¢ nowe znajomosci, czasami
pomysty na wspélny biznes. Podsu-
mowujac: udziat w szkoleniach to cata
gama korzysci. Problem jednak poja-
wia si¢ w momencie, gdy mitosnicy
szkolert, zamiast wprowadza¢ zdo-
byta wiedzg w zycie — zapisujq si¢ na
kolejne kursy. Spotkatam sporo oséb,
ktére otwarcie méwily, ze sa od nich
uzaleznione. Maja liste umiejetnosci,
kedre chea naby¢ i szkolen, ktdre maja
im w tym poméc. Czasami szkolenia
z tego samego tematu robia kilkukrot-
nie, by zglebi¢ wiedze. Patrzac z boku
mozna powiedzied, ze s3 $wiadomi
siebie, wiedza, jakie obszary maja do
wzmocnienia i nad nimi pracuja. Jed-
nak sama wiedza bez jej wdrazania jest
bezuzyteczna. Zatem przed wyborem
szkolenia warto zada¢ sobie dwa klu-
czowe pytania.

Dobre szkolenie, czyli jakie?

Firmy wychodzac naprzeciw ocze-
kiwaniom klientéw oferuja coraz to
nowsze, ciekawsze tematy, by kazdy
m6gt znalezé co$ odpowiedniego dla
siebie. Szukajac szkolenia najwaz-
niejsze jest, by wybra¢ temat, keéry
pomoze nam w poszerzeniu umie-
jetnodci, kedrych aktualnie potrzebu-
jemy lub przyblizy nas do celu, np.
awansu w pracy Czy rozpoczecill Nowej
dziatalnoéci. By méc powiedzied, ze
szkolenie spefnito nasze oczekiwania
potrzebujemy wybra¢ odpowiedni dla
nas poziom zaawansowania oraz szko-
leniowca, kidry jest dla nas autoryte-
tem w danej dziedzinie. To dla mnie
klucz do sukeesu. Nie ma nic gorszego
niz szkolenie, po kedrym méwimy, ze
nic nowego si¢ nie dowiedzielismy
i oceniamy je jako stabe. Ono moglo
by¢ dobre, ale np. dla 0sdb poczatku-
jacych w danym temacie. Skoro idac
na szkolenie chcemy poszerzy¢ nasza
wiedze, warto wybra¢ taki program,
ktéry bedzie wnosit co$ nowego do

naszej wiedzy, wtedy poczujemy jego
realng wartos¢. Dokladnie analizujac
harmonogram i poruszane zagadnie-
nia mozna wywnioskowa¢, do jakie]
grupy jest ono skierowane. Co wie-
cej, zwykle jest to kwestia dokladnego
zapoznania si¢ z opisem. Organizato-
1zy czgsto szezegblowo opisuja takze
grupe docelows czy sa to manage-
rowie, czy kadra zarzadzajaca firmy.
Drugim niezwykle istotnym elemen-
tem jest prowadzacy. Zazwyczaj re-
noma firmy organizujacej szkolenie
jest gwarantem doboru najlepszych
ekspertdw i chociaz oni sami nie po-
siadaja jeszcze rozpoznawalnej marki
osobistej, firma szkoleniowa potwier-

dza ich wiedze i kwalifikacje.

Warto$ciowy szkoleniowiec

Osoby z branzy szkoleniowej, eksperci
w swoich dziedzinach, ktérzy decy-
duja si¢ dzieli¢ swoja wiedzg z innymi,
s3 coraz bardziej $wiadomi roli i zna-
czenia ich marki osobistej. Prowadzac
komunikacje ze swoja spotecznoscia za
pomoca medidw spotecznosciowych,
np. Facebooka czy LinkedIna, dziela
si¢ swojg wiedza, opracowuja mate-
rialy, np. e-booki, czy prowadza webi-
nary — staja si¢ rozpoznawalni. Marka

eksperta pomaga ludziom podejmo-
waé decyzje o tym, czy cheg z nami
pracowaé czy nie, jeszcze przed bez-
posrednim spotkaniem. Dlatego tak
wazna jest komunikacja, ktdra stwo-
rzy spdjny obraz eksperta w oczach
odbiorcéw. Cho¢ wielu ekspertéw
jeszcze o tym nie wie, to potencjalni
uczestnicy np. szkolenia podejmuja
decyzjg jeszcze zanim otrzymajg od
nich oferte, bo czesto nie cena ma
znaczenie, a wartoé¢, jaka idzie za
osobg eksperta. To jest sifa dziatania
marki osobistej: ludzie kupuja ludzi,
a nie ich produkty.

Uwazam, ze niezwykle istotnym
elementem przy wyborze eksperta,
od ktérego chcemy si¢ uczy¢, jest
jego historia zawodowa, zdobyte
doswiadczenia i miejsce, z ktérego
do nas méwi. Dlaczego uwazam to
za znaczacy informacje? Najwigcej
mozemy si¢ nauczy¢ od oséb, keére
juz przeszly droge, na ktéra my do-
piero wkraczamy.

Efekt zalezy od Ciebie

Patrze na temat szkolen z dwoch per-
spektyw: uczestnika i szkoleniowca.
Dziele si¢ swojg wiedza, ale tez mi-
nimum raz na kwartal sama jestem
uczestniczky szkoled. To wazne, by
nastgpowata ta wymiana: ja dziele si¢
wiedza, ktérg mam, z osobami, ktére
dopiero wchodza na drogg, na kidrej
ja jestem, ja natomiast czerpic wiedze
od 0s6b, bedacych dla mnie autoryte-
tami w swojej dziedzinie. Na tym to
polega i tylko w takiej konfiguracji ma
sens. Kazdy, kto osiagnat sukces, np.
w prowadzeniu firmy, kiedy$ byt na
poczatku drogi. Popelniat bledy, po-

Najlepsze firmy szkoleniowe wg liczby wyktadowcow

Nazwa firmy Liczba wyktadowcow | punktacja
wroku 2019:(na
dzier 30.6.2019)

1 The TOWER 360 17
2 MDDP 320 17
3 Altkom Akademia 300 17
4 Konsorcjum Szkoleniowo-Doradcze Gamma 266 16
5 Certes 202 14
6 Progress Project 140 n
7 EMT-Systems 105 9
8 Centrum Szkoleniowe COMARCH 89 8
9 Lauren Peso Polska 76 8
10 | Integra Consulting Poland 69 7
11 | GRUPAODITK 58 7
12 | HILLWAY Training & Consulting Sp. J. 57 7
13 | Llidero 50 6
14 | NT Group 30 5
15 | SYNTEZA [Szkolenia-Konsulting] 27 5
16 | PROFES 25 5
17 | Human Skills 22 5
18 | TRAINBRAIN POLSKA 15 5
18 | Gdarska Akademia Umiejetnosci Menedzerskich 15 5
19 | MPM Productivity Management 10 5
20 | TOMORROW 6 5
21 | Biznes MBA Adam Grzesik 1 5

1-30 — 5 pkt 111130 - 10 pkt 211-230— 15 pkt

31-50 - 6 pkt 131-150 — 11 pkt 231-250— 16 pkt

51-70 -7 pkt 151-170 — 12 pkt powyzej 250 — 17 pkt

71-90 — 8 pkt 171-190 — 13 pkt

91-110 - 9 pkt 191-210 — 14 pkt

dejmowat ze decyzje, odrobit sporo
lekcji, kedre go umocnity i pozwo-
lity i$¢ do przodu. Wiele oséb uwa-
zanych za osoby, ktére osiagnely
sukees, chetnie dzieli si¢ swojg wie-
dzg z innymi. Ich wiedza i dowiad-
czenie to bezcenne zrédto wiedzy. Po
co popetnia¢ bledy, skoro juz je kto$
popehit? Spokojnie, na nasze takze
przyjdzie czas. Whasnie takich oséb
warto szukaé, by od nich sie uczy¢
— prakeykéw, kedrzy osiagneli w swo-
jej dziedzinie wysokie rezultaty. Efek-
tywno$¢ jest miarg prawdy.

Jesli wybierajac szkolenie kierowalismy
si¢ tymi dwoma wskazéwkami: wybo-
rem whasciwego prowadzacego i dopa-
sowaniem poziomu do naszego stanu
wiedzy — szansa na to, ze bedziemy
z niego zadowoleni, jest duza. Warto
jednak pamietal, ze nawet najlepszy
ckspert, szkoleniowiec, nie wykona
za nas pracy nad sobg. Tylko whasciwa
postawa, che¢ wprowadzenia zmian
— skorzystania z otrzymanej wiedzy —
moze sprawié, ze nasz poziom kwali-
fikacji si¢ podniesie, a my wejdziemy
na wyzszy poziom dziatania.

Najlepsze firmy szkoleniowe wg liczby klientéw indywidualnych

Nazwa firmy Liczba klientow punktacja
indywidualnych
1 Llidero 100300 25
2 Konsorcjum Szkoleniowo-Doradcze Gamma 13874 25
3 | GRUPAODITK 5902 25
4 | MDDP 5400 25
5 Integra Consulting Poland 5121 25
6 Certes 3550 20
7 | Centrum Szkoleniowe COMARCH 580 17
8 | Russell Bedford Poland Akademia 430 17
9 Gdanska Akademia Umiejetnosci Menedzerskich 418 17
10 | NT Group 373 16
11 | EMT-Systems 252 16
12 | Biznes MBA Adam Grzesik 180 14
13 | Progress Project 129 14
14 | Lauren Peso Polska 82 12
15 | Human Skills 50 8
16 | TRAINBRAIN POLSKA 45 8

1-10- 3 pkt 61-70- 10 pkt
11-20- 5 pkt 71-80- 11 pkt
21-30- 6 pkt 81-90 - 12 pkt
31-40- 7 pkt 91-100- 13 pkt
41-50- 8 pkt 101-200- 14 pkt
51-60 - 9 pkt 201- 400 - 16 pkt

401-600- 17 pkt
601- 800 - 18 pkt
801-1000- 19 pkt
1001 - 5000 - 20 pkt

powyzej 5 tys - 25 pkt

Najlepsze firmy szkoleniowe wg liczby klientéw instytucjonalnych

Nazwa firmy instytugjonalnych | punktacja
(liczba firm):

1 MDDP 4350 20
2 Konsorcjum Szkoleniowo-Doradcze Gamma 2679 20
3 Russell Bedford Poland Akademia 2350 20
4 Altkom Akademia 2120 20
5 Centrum Szkoleniowe COMARCH 1240 20
6 Certes m2 20
7 Progress Project 893 19
8 EMT-Systems 668 18
9 Lauren Peso Polska 638 18
10 | Integra Consulting Poland 514 17
1 NT Group 373 16
12 | GRUPAODITK 251 16
13 | SYNTEZA [Szkolenia-Konsulting] 164 14
14 | The TOWER 160 14
15 | HILLWAY Training & Consulting Sp. J. 147 14
16 | Human Skills 100 13
17 | Llidero 50 8
18 | TOMORROW 39 7
18 | Gdanska Akademia Umiejetnosci Menedzerskich 39 7
19 | TRAINBRAIN POLSKA 25 6
20 | PROFES 15 5

1-10 -3 pkt 61-70 — 10 pkt 401-600 — 17 pkt

11-20 - 5 pkt 71-80 - 11 pkt 601 — 800 — 18 pkt

21-30— 6 pkt 81-90 — 12 pkt 8011000 — 19 pkt

31-40 -7 pkt 91-100 — 13 pkt 1001 — 5000 — 20 pkt

41-50 - 8 pkt 101-200 — 14 pkt powyzej 5 tys — 25 pkt

51-60 — 9 pkt 201 —400 — 16 pkt




