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10 trendéw w rozwoju pracownikéw w roku 2013
wedtug House of Skills

Popyt na rynku szkolen ksztattuje sie pod wptywem zjawisk globalnych i megatrendéw (zmiany
demograficzne, intensywny rozwdj technologiczny kazdego obszaru funkcjonowania firmy, recesja,
towarzyszgca jej niepewnos¢ i kurczenie sie rynkow, podazajgce za tym redukcje zatrudnienia, fuzje
przedsiebiorstw, przenoszenie produkcji do innych krajéw, globalne poszukiwanie talentéw, koniecznos¢
zmian i modyfikacji strategii biznesowych, etc.). Nalezy takze pamietaé o zrdéznicowanej sytuacji
biznesowej konkretnych sektoréw i firm, jak réwniez o obecnej kondycji polskiej gospodarki.

Trendy w rozwoju pracownikdw zwigzane sg z podazg szkolen, ktéra jest odbiciem zjawisk
zachodzacych po stronie popytowej, znieksztatlconym przez szczegétowe uwarunkowania i regulacje
branzowe. Chodzi tu m.in. o zakonczenie perspektywy finansowej EFS 2007-2013, nadpodaz treneréw
i konsultantéw oraz ich silng konkurencje na rynku pracy, duzg liczbe niewielkich firm szkoleniowych
niemajgcych wyraznie wyrdzniajgcej sie oferty rynkowej. Jak co roku, zebraliSmy wnioski z badan,
nasze wiasne doswiadczenia i przewidywania w liste 10 najwazniejszych trenddw w rozwoju
pracownikow.

Ostatnie lata obfitowalty w masowe programy szkoleniowe zorientowane na uzupetnianie i rozwdj
podstawowych umiejetnosci menedzerskich, specjalistycznych biznesowych i miekkich. Dofinansowane
ze $rodkow EFS programy szkoleniowe umozliwialy uzupetnianie luk rozwojowych spowodowanych
niedopasowaniem systemu edukacji formalnej do rynku pracy i potrzeb pracodawcéw. Wiele firm
wykorzystato szanse, jakg dawaty programy europejskie — dzieki niewielkiemu finansowemu udziatowi
wiasnemu staé je byto na takie dziatania. W rezultacie wzrosta efektywnos¢ pracownikéw i poprawity sie
ich umiejetnosci bazowe.

Mozna sie wiec spodziewac, ze ze wzgledu na nadpodaz oferty i kurczgce sie srodki europejskie czesc
firm prowadzacych szkolenia w zakresie potrzeb podstawowych bedzie walczyé o klienta za pomoca
obnizania cen. Inne, ktére powstaly jedynie dzieki srodkom europejskim, wycofajg sie z rynku lub
upadng. Szkolenia standardowe bedg dostepne na rynku komercyjnym za coraz nizszg cene, choé ze
wzgledu na doswiadczenie klientéw w realizacji szkoler dofinansowanych oraz inne potrzeby biznesowe
niekoniecznie bedg to szkolenia przez nich rzeczywiscie pozadane i kupowane. Ograniczone budzety
klientéw bedg skutkowaé gotowoscig do zakupu jedynie takich rozwigzan, ktére odnoszg sie do
konkretnych wyzwan biznesowych. Nie cena, lecz zdolno$¢ do rozwigzania problemu coraz czesciej
bedzie decydowa¢ o wyborze firmy i programu szkoleniowego (bez wzgledu na jego forme). Opisane
zjawiska sg charakterystyczne nie tylko dla naszego rynku - w badaniach przeprowadzonych przez
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Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) respondenci zadeklarowali rosngcg potrzebe
silniejszej integracji szkolen i programéw rozwojowych z konkretnymi potrzebami i strategig organizacji.l

Finansowanie EFS nie tylko pomogto w powstaniu i funkcjonowaniu wielu nowych firm szkoleniowych,
ale umozliwito takze stopniowe osigganie dojrzatosci przez rynek doradczo-szkoleniowy. Konkurencja
cenowa miedzy firmami bedzie coraz intensywniejsza. Nie oznacza to jednak, ze rynek oferuje jednolite
ustugi. Doswiadczenie zdobyte w pracy z klientami w ciggu ostatnich lat, w potgczeniu ze wsparciem
finansowym EFS, pozwolito poszerzy¢ i urozmaici¢ oferte szkoleniowg. Nie sg to juz tylko standardowe
szkolenia ,z potki”, lecz programy ztozone ze zdywersyfikowanych metod rozwoju.

Oproécz réznorodnych rozwigzan szkoleniowych oferowanych szerszej grupie uczestnikéw, o dojrzatosci
rynku $wiadczy takze koncentracja na indywidualnych potrzebach. Chodzi tu zaréwno o dopasowywanie
szkolen i metod do celdéw rozwojowych konkretnych pracownikéw, jak i o coraz powszechniejsze
stosowanie doradztwa indywidualnego czy zespotowego.

Dojrzato$¢ osiggnety nie tylko firmy doradczo-szkoleniowe, ale takze firmy specjalistyczne $wiadczace
ustugi dla wspomnianego rynku, oferujgce merytoryczne i technologiczne wsparcie — np. w zakresie gier
i symulacji biznesowych, czy tez aplikacji do prowadzenia wirtualnych szkolen. Polskie firmy
specjalistyczne dostarczajgce rozwigzania dla branzy szkoleniowej rozwijajg sie na tyle intensywnie, ze
mozliwa jest efektywna wspoipraca przejawiajgca sie w stale poszerzajgcej sie palecie oferowanych
rozwigzan. Potaczenie wyzej wymienionych czynnikébw jest przejawem dobrze rozwinietego
i samowystarczalnego rynku szkoleniowo-doradczego, ktéry wzbogacajgc oferte o nowe, ciekawe
rozwigzania, wychodzi naprzeciw potrzebom klientow.

Experiential learning, czyli nauka przez doswiadczenie, wydaje sie obecnie bardzo modnym, przez co
czasami naduzywanym pojeciem. Jednakze coraz wiecej firm odwotuje sie do teoretycznych zatozenh tej
metody nauczania. Wynika to z faktu, ze jest ona bardzo efektywna, a jednocze$nie atrakcyjna.
Przezywanie wiasnych emocji i doswiadczen utatwia refleksje nad zmiang dziatah w przysziosci.
W wymiarze szkoleniowym experiential learning moze przybieraé bardzo rézng postaé, najczesciej
spotykane to:

gry symulacyjne,

warsztaty wykorzystujgce prace ze zwierzetami,

drama, teatr,

outdoor, team building (traktowane juz jako nieco ,oklepane”),

ztozone formy oparte na nowoczesnych technologiach (np. symulacje lub gry sieciowe),

1
Zob. Learning and Talent Development: Annual Survey, CIPD 2012. Badanie przeprowadzono na probie 765 brytyjskich pracownikéw HR.
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procesy oparte na metodologii action learning.

Oznacza to, ze w najblizszych latach przezyjemy wzrost zainteresowania programami oferujgcymi
uczenie sie przez wtasne doswiadczenia i emocje. Doswiadczenie nie musi by¢é wycinkiem biznesowej
rzeczywistosci, moze by¢é pewng metaforg, ktérg pdzniej odniesiemy do konkretnych zadan
biznesowych.

Experiential learning jest juz szeroko stosowany na $wiecie. Czasami przyjmuje zaskakujgce formy,
takie jak zajecia w wiezieniu czy todzi podwodnej. Przyktadem sg szkolenia dla lideréw organizowane
przez amerykanska organizacje The Conference Board®, ktora zabiera uczestnikow warsztatow do
centréw kosmicznych w Houston lub na przyladku Canaveral.

Nadal ros$nie znaczenie programéw dopasowanych specjalnie do potrzeb biznesowych i celéw
rozwojowych pracownikéw. W ramach indywidualnego podejscia do rozwoju pracownikdéw wyraznie
zaznacza sie¢ tendencja do uwaznego doboru szkolern dedykowanych. Coraz rzadziej bedziemy
obserwowac ,zbiorowe” wysytanie pracownikéw na te same standardowe szkolenia. Przy ograniczonych
budzetach klienci bedg zastanawia¢ sie dwa razy dtuzej nad kazdg wydang ziotdowkg, szczegding
uwage zwracajgc na to, czy podejmowane dziatania rozwojowe sg przydatne konkretnym grupom
pracownikow. Decyzje o planach rozwojowych bedg podejmowane na podstawie analizy potrzeb
pracownika, dzieki czemu ma szanse powsta¢ propozycja dziatah spetniajgcych oczekiwania zaréwno
pracownika, jak i organizacji. Podejmowane dziatania rozwojowe, w tym udziat w konkretnych
szkoleniach, beda elementem kontraktowanych z pracownikiem celéw rozwojowych.

Jednym z rozwigzan w ramach zindywidualizowanego podejscia do pracownika jest coaching.
W Wielkiej Brytanii az potowa badanych uznaje coaching za jedng z najbardziej efektywnych praktyk
rozwojowych ostatnich lat, przewidujgc jednoczes$nie wiekszg integracje coachingu z rozwojem
organizacji i efektywnoscig w zarzgdzaniu zmiang organizacyjnas. Polski rynek szkoleniowo-doradczy
bardzo szybko zareagowat na rodzaca sie potrzebe - obecnie ponad 22% podmiotow szkoleniowych
oferuje ustugi coachingowe4.

Silna kadra menedzerska na kazdym szczeblu zarzgdzania jest chyba najlepszg gwarancjg przetrwania
trudnej sytuacji rynkowej i zawirowan w biznesie. Jak wskazujg badania, organizacje, ktére majg
odpowiednio przygotowanych liderow, przejmujgcych w kryzysie role przywddcze, potrafig
przeprowadzaé firmy przez okres destruktywnych emocji, zagubienia i niepewnosci, poczucia utraty
stabilnosci i kontroli, rosngcego stresu i zmeczenia, pogorszenia zdrowia psychofizycznego, rosngcego
napiecia i konfliktéw, spadku zaangazowania, a nawet nasilenia zachowan nieetycznych. Menedzer,
a w szczegolnosci bezposredni przetozony, odgrywa na co dzien bardzo wazng role — wspiera rozwd;j
pracownika, dbajgc o wdrozenie umiejetnosci zdobytych na szkoleniu. Dlatego menedzerowie kazdego
szczebla sg i nadal bedg najwazniejszg grupg docelowg programéw rozwojowych. Wspomniane juz

2 Https://www.conferenceboard.org/leadershipexperiences/index.cfm?id=1970
3 Zob. Learning..., op. cit.
* Zob. Ksztafcenie przez zycie, PARP 2012. W ramach badania przeprowadzono 4504 wywiady w firmach i instytucjach szkoleniowych.
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badania prowadzone przez CIPD pokazujg takze, ze w nadchodzacych latach wzrosnie
odpowiedzialno$¢ kierownikow liniowych za rozwdj i szkolenia pracownikow.

Wobec kurczgcych sie i ulegajacych przebudowie rynkéw i ograniczonego popytu wiele firm rozpoczeto
poszukiwanie sposobow przetrwania i nowych drég rozwoju. Mentalno$é start-up’u charakteryzujgca sie
kreatywnoscig, innowacyjnoscia, przedsiebiorczoscig i zaangazowaniem najczesciej jednak nie jest
wyréznikiem duzych korporacji czy silnie osadzonych na rynku firm $rednich i matych. Firmy duze
ograniczone sg wewnetrznymi strukturami, systemami i procedurami, a przede wszystkim wyksztatcong
przez lata kulturg organizacyjng, natomiast $rednie i mate nie potrafig znalezé nowych rozwigzan, gdy
to, co zawsze dziatato i przynosito rezultaty, juz sie nie sprawdza. Brakuje im pomystéw lub majg ich
mnostwo, ale brakuje im kompetencji, wlasciwej selekcji, a przede wszystkim wdrozenia. Na znaczeniu
zyskajg wiec ustugi doradczo-szkoleniowe ksztatcgce umiejetnosci projektowania i wdrazania
strategicznych innowacji, umozliwiajgce rozwoj kultury kreatywnosci, wspierajgce kreatywnosé
i innowacyjnos¢ poszczegolnych ludzi, jak rowniez kreowanie produktéw oraz rozwigzan
marketingowych, zarzadczych i operacyjnych.

Stawiamy teze, ze nie ma dzi§ w Polsce firmy, ktéra nie chcialaby wzmocni¢ efektywnosci
sprzedazowej. Wiekszos¢ firm planuje wiec dziatania rozwojowe skierowane do handlowcow,
menedzerow sprzedazy, pracownikow dziatow call center i obstugi klienta oraz ich menedzeréw. Z catg
pewnoscig szkolenia dla tych grup zawodowych w 2013 roku bedg cieszy¢ sie duzym powodzeniem.
Wobec nasilajgcej sie walki o te same segmenty klientéw i w obawie przed utratg obecnych firmy coraz
czesciej inwestujg w dziatania wzmacniajgce lojalnos¢, liczac na to, ze klienci pozostang z nimi pomimo
aktywnych dziatan akwizycyjnych konkurencji. Znacznie wzrosnie zapotrzebowanie na szkolenia
i dziatania systemowe zwigzane z obstugg klienta i zarzadzaniem jego doswiadczeniami (customer
experience management). W obszarze tym nastepuje jednoczesnie przeobrazenie potrzeb dotyczgcych
zawartosci programow szkoleniowych. Odchodzi sie od szkolenia prostych technik i rozwijania wzoréw
umiejetnoéci. Akcent stawiany jest na psychologie klienta, rozumienie jego emocji, potrzeb, wartosci,
motywacji i postaw, ktére stanowig podstawe dokonywanych wyboréw zakupowych i lojalnosci. Rozwija
sie sztuke empatii i budowania relacji (od empatii do sympatii).

W polskiej kulturze narodowej, ktéra charakteryzuje sie najnizszym w Europie poziomem kapitatu
spotecznego (mierzonym wskaznikiem zaufania)’, wzmacnianej przez system edukacji formalnej
promujgcy indywidualizm i rywalizacje, zespotowosé¢ w firmach rozumiana zaréwno jako praca
w zespole, jak i wspéipraca miedzy dziatami wcigz stanowi wazny obszar rozwoju. Istniejg rezerwy
efektywnosci zwigzane z uruchomieniem synergii indywidualnych potencjatéw pracownikéw. Zaistnienie
efektywnej pracy zespotowej wymaga podjecia Swiadomych dziatan przez firmy i menedzeréw.

® Zob. Diagnoza spofeczna 2007, red. J. Czapinski, T. Panek, Warszawa 2007.
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Organizacje dazgce do zwiekszenia efektywnos$ci siegajg i bedg coraz czesciej siegaé po programy
podnoszace jakos¢ pracy zespotowej i stuzgce budowaniu kultury zespotowosci. Firmy szkoleniowe
mogqg by¢ bardzo dobrymi partnerami dla biznesu w zakresie budowania i rozwoju zespotéw. Oznacza
to w praktyce zaréwno rozwdj przywddczy lideréw, jak i interwencje polegajgce na diagnozie zespotu
(analiza efektywnosci, petnionych rél, celdéw, zasad, metod wspodtpracy, komunikacji, etc.) oraz
procesowej pracy z zespotem poprzez réznego rodzaju warsztaty, symulacje, coaching, wsparcie
doradcze itp. Warto w tym przypadku odrézni¢ proste integracje czy gry outdoorowe, ktore powoli
odchodzg do lamusa, od powaznych procesow ksztattowania, rozwoju i wzmacniania synergii
w zespole.

Trend technologiczny, o ktérym wspominaliSmy rok temu, zaczagt sie materializowaé¢ zgodnie z naszymi
przewidywaniami. Ze wzgledu na zmiange pokoleniowg, ograniczenia budzetowe, mniejszg ilo$¢ czasu
na rozwoj, prace zdalng, wyczerpanie sie dotychczasowych form szkolen tradycyjnych (staty sie
powszechne) oraz konieczno$¢ docierania z nowg wiedzg i umiejetnosciami do pracownikéw w formule
just-in-time coraz wiecej firm realizuje dziatania rozwojowe, wykorzystujgc nowoczesne technologie:
przekaz wideo, konferencje w sieci, e-learningowe symulacje i gry edukacyjne, mobile learning.
Stosowanie webinaréw w ramach prowadzonych szkolen e-learningowych w 2013 r. zadeklarowato az
66% badanychG. Trend ten bedzie sie wzmacniat. Technologia staje sie przyjazna, przepustowos¢ tgczy
nie jest juz problemem. Formy e-learningu synchronicznego i asynchronicznego sg coraz bardziej
atrakcyjne, a ludzie - réwniez ze wzgledu na zmiany pokoleniowe - coraz bardziej otwarci i chetni.
Technologia w szkoleniach ma juz silne podstawy do efektywnego oddziatywania, wiec... zaczyna
oddziatywac.

Trendem wspierajgcym stosowanie technologii podczas szkolen jest zjawisko gamifikacji. Polega ono na
wykorzystaniu mechanizméw znanych z gier do projektowania proceséw uczenia sie i pracy, co
przyczynia sie do zwiekszenia zaangazowania i efektywnosci oraz wywotuje pozytywne nastawienie.
Uczestnicy zdobywajg punkty za wykonywanie zadan lub przejawianie okreslonych zachowan, co
w konsekwencji pozwala na osigganie wyzszych poziomoéw i otrzymywanie nagréd. Portale
spotecznosciowe, wykorzystujgc wspomniany mechanizm, umozliwiajg z kolei wymiane doswiadczen
i samorozwdj. Poprzez ciggte pobudzanie aktywnosci, stymulujg kreatywnosc.

Opisane mechanizmy mozna wykorzysta¢é w praktyce biznesowej, tworzac portale rozwojowe, ktére
motywuja, angazujg, uczg, inspirujg i zachecajg do dzielenia sie opiniami i doswiadczeniami z innymi
uczestnikami, na przyktad kolegami z pracy. Biorgc pod uwage wzrost liczby godzin, jakg pracownik
poswieca nauce i rozwojowi (4807 rocznie), przy jednoczesnym spadku liczby godzin poswigeconych
bezposrednio na szkolenia (37 rocznie)7, prognozujemy rozwdj trendu polegajgcego na nauczaniu za
pomocg portali spotecznosciowo-rozwojowych.

W zwigzku z powstawaniem portali internetowych umozliwiajgcych dzielenie sie wiedzg, coraz czesciej
spotkamy sie takze z potrzebg zebrania catej wiedzy organizaciji, jej uporzgdkowania i skatalogowania.

® Zob. Wykorzystanie nowych technologii w szkoleniach, Obserwatorium Zarzadzania 2012. Badanie przeprowadzono na probie 161 osob
;l)odejmujacych w swoich organizacjach decyzje dotyczace prowadzonych szkolen.
Zob. State of the Industry Report, ASTD 2012.
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We wspomniane platformy inwestujg zazwyczaj duze firmy pragngce efektywnie zarzadzaé swoim
know-how oraz firmy $wiadczace dla nich ustugi, miedzy innymi firmy szkoleniowe. Przyktadem takiej
platformy jest stworzony przez nas system www.poszkoleniu.pl, za posrednictwem ktérego uczestnicy
szkoler uzyskujg dostep do materiatéw szkoleniowych, artykutéw, materiatéw inspiracyjnych.

Termin work-life balance oznacza zachowanie harmonii i réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a osobistym. Z informacji uzyskiwanych bezposrednio od naszych klientéw i uczestnikow szkolen
wynika, ze przecietny polski pracownik ma z tym duze trudnosci. Potwierdzajg to badania prowadzone
przez firme Extended DISC, zgodnie z ktérymi Polska jest krajem o najwyzszym w Europie wskazniku
stresu.® Problem ten jest poruszany i omawiany w literaturze branzowej, podczas konferencji i eventow
dedykowanych dziatom HR. Pracodawcy zaczynajg zdawa¢ sobie sprawe, ze brak réwnowagi miedzy
zyciem osobistym i zawodowym wptywa w dtuzszej perspektywie na znaczace obnizenie efektywnosci
pracownika.

W zwigzku z tym programy zwigzane z work-life balance stajg si¢ coraz bardziej dostepne w Polsce,
a przewidujemy, ze w najblizszych latach ich popularnos¢ bedzie rosta. W obecnej chwili najczesciej
przyjmujg one forme:

niestandardowych uméw uwzgledniajgcych zmodyfikowang organizacje pracy i ruchomy czas pracy,

urlopow i zasitkéw oraz zwolnien z obowigzku swiadczenia pracy udzielanych pracownikowi
z powodu koniecznosci petnienia obowigzkéw rodzinnych,

Swiadczen dla pracownikéw tgczgcych aktywng prace zawodowa z obowigzkami opiekunczymi (np.
przyzaktadowe przedszkole),

bonuséw (finansowych i pozafinansowych) przyznawanych pracownikom zmuszonym do godzenia
pracy z obowigzkami opiekunczymi.

Wspomniane programy coraz czesciej taczg sie takze z korporacyjnymi programami wellness, ktére
oferujg na przyktad konsultacje dietetyka zgodnie z zatozeniem o propagowaniu zdrowego trybu zycia
i samorozwoju. Firmy szkoleniowe bedg natomiast oferowa¢ odpowiednio zaprojektowane moduty
szkoleniowe koncentrujgce sie m.in. na takich aspektach, jak efektywnos¢ indywidualna,
automotywacja, wyznaczanie celéw osobistych i samorozwdj, radzenie sobie ze stresem i wypaleniem
zawodowym.

Przygotowali: Joanna Domeradzka, Aleksander Drzewiecki, Marek Hyla, Anna Szymczak, Andrzej
Twarowski, Michat Zaborek.

8 Http://hrstandard.pl/2009/05/12/434/, z dn. 14.01.2013.




