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Sukces organizacji zalezy w duzej mierze od jej zdolnosci do adaptacji i innowacji.
Kluczowa role w tym procesie odgrywajg ludzie — pracownicy, ktérzy swojq wiedzg,
umiejetnosciami i zaangazowaniem napedzaja rozwoj firmy.

W obliczu przyspieszajgcej cyfryzacji, globalizacji i rosngcych oczekiwan klientow,
kultura ciggtego rozwoju staje sie nie tylko pozgdanym atutem, ale wrecz koniecznoscia.
To witasnie ona pozwala organizacjom na utrzymanie przewagi konkurencyjnej,
przyciggniecie i zatrzymanie najlepszych talentow oraz budowanie silnej marki
pracodawcy. Ksztattowanie takiego srodowiska wymaga swiadomych dziatan ze strony
wszystkich cztonkdw zespotu, a szczegodlnie specjalistow HR.

Chcemy w tym opracowaniu pokazac, jak wazng role odgrywa dziat HR w tworzeniu
kultury ciggtego rozwoju. Dowiesz sie m.in:

Jakie sg korzysci ptyngce z inwestycji w rozwoj pracownikow dla organizac;ji?

W jaki sposdb dziat HR moze wspierac¢ pracownikdéw w ich rozwoju zawodowym?
Jakie narzedzia i metody sg najbardziej efektywne w tworzeniu kultury uczenia sie?
Jak mierzy¢ skutecznos¢ dziatan HR w zakresie rozwoju pracownikow?

Zapraszamy do lektury, wszystkich zainteresowanych rozwojem pracownikdéw i
budowaniem organizacji opartej na wiedzy.

Zespot Aplikuj.pl
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Kluczowe dane z raportu

88%

pracownikow
deklaruje cheé udziatu
w szkoleniach

Rosnie
popularnos¢
krotkich form
szkoleniowych i
hauki zdalnej

Regularne
szkolenia
przyspieszajq
adaptacje do
Zmian
technologicznych
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Miodzi
profesjonalisci
cenig programy
mentoringowe

i szkolenia
liderskie

Inwestowanie w
rozwaoj
pracownikow to
nie tylko
zwiekszanie ich
kompetenciji, ale
takze klucz do
budowania ich
zaangazowania
i lojalnosci
wobec
organizaciji.

KPI dla szkolen
i rozwoju

Przyrost wiedzy i
umiejetnosci

Stopien wdrozenia
umiejetnosci w pracy

Zwrot z inwestycji
(ROI) ze szkolen




1. Perspektywa pracodawcow

Jak wynika z badan przeprowadzonych przez Gallupj
pracownicy, ktérzy majg mozliwos¢ rozwoju w swojej
firmie, sq 0 87% bardziej zaangazowani w swoj3g
prace. To oznacza, ze sg bardziej zmotywowani do
osiggania celéw firmy, wykazujg wiekszg lojalnos¢
wobec organizacji i sg bardziej wydajni w
wykonywaniu swoich obowigzkdéw. Co wiecej, takie
osoby sg mniej podatne na wypalenie zawodowe i
czesciej rekomendujg swojg firme jako dobre miejsce
pracy.

Budowanie lojalnosci wobec pracodawcy
Programy rozwojowe sg skutecznym narzedziem budowania lojalnosci pracownicze;j.
Pracownicy, ktérzy widzg, ze pracodawca inwestuje w ich rozwdj, czujg sie bardziej

zwigzani z firmg i sg mniej sktonni do poszukiwania nowych mozliwosci zatrudnienia.
Lojalnos¢ pracownicza przektada sie z kolei na szereg korzysci dla organizaciji, takich
jak:

pracownicy, ktorzy
majg mozliwos¢
rozwoju W swojej
firmie, s3

87%

bardziej
Zaangazowani w

prace

 stabilizacja zatrudnienia i zmniejszenie
rotacji pracownikow,

ﬁ e wyzsza jakos¢ wykonywanej pracy,

e budowanie harmonijnych relacji miedzy
wspotpracownikami,

* osigganie lepszych wynikow
finansowych.

Warto zauwazyc, ze lojalnos¢ pracownicza nie pojawia sie automatycznie, ale jest
wynikiem konsekwentnego wdrazania zaplanowanej wczesniej strategii rozwoju

pracownikow.

1 State of the Global Workplace 2023 Report
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https://www.gallup.com/workplace/349484/state-of-the-global-workplace.aspx

Zwiekszanie konkurencyjnosci firmy na rynku pracy

Firmy, ktore oferujg kompleksowe i atrakcyjne

programy rozwojowe, zyskujg reputacje

pozadanych pracodawcow. Jednoczesnie C ‘)
inwestowanie w rozwgj pracownikdw ma

bezposredni wptyw na wzrost innowacyjnosci ' b d '
organizacji. Pracownicy, ktérzy regularnie

podnoszg swoje kwalifikacje, sg bardziej
otwarci na generowanie nowych pomystow i
inicjatyw usprawniajgcych dziatania
operacyjne.

Regularne szkolenia i rozwéj umozliwiajg firmom szybsze reagowanie na zmiany
rynkowe i technologiczne, co pozwala im utrzymywac przewage konkurencyjna.

Inwestycje w rozwoj pracownikdw zwiekszajg ich zaangazowanie i satysfakcje z pracy,
budujagc lojalnos¢ wobec organizacji. W dtuzszej perspektywie takie dziatania
wzmachiajg pozycje firmy takze na rynku pracy, poprawiajac jej wizerunek i
przyczyniajgc sie do dtugoterminowego sukcesu.

Krzysztof Ogniewski , , ’

Jednym z najwiekszych wyzwarn, z ktdrymi mierzg sie
dziaty HR, to walka o dwa wskazniki: retencji i rotacji.
Dziaty L&D majg tu znaczgcg role do odegrania.
Pracownicy chetniej zostajg w organizacjach, ktdre
oferujg im elastyczne mozliwosci rozwoju, z naciskiem
na reskilling i upskilling. Szczegdlnie skuteczne okazuja
sie rozwigzania, ktdre pozwalajg zespotom rozwijac sie
we witasnym tempie.

Coraz wiecej firm dostrzega, ze inwestycje w kapitat ludzki to nie koszt, ale przede

wszystkim strategiczny element budowania przewagi konkurencyjnej. Kluczem do
sukcesu jest przemyslane podejscie do szkolen, uwzgledniajgce zaréwno potrzeby

organizacji, jak i aspiracje pracownikéw.
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Korzysci z inwestowania w rozwoj pracownikow

Inwestowanie w rozwdj pracownikéw przynosi firmie wiele korzysci, zaréwno w krotkim,
jak i dtugim okresie. Przede wszystkim, szkolenia pozwalajg ukierunkowac rozwoj kadry
na zdobywanie umiejetnosci, ktore sg kluczowe dla osiggania strategicznych celéw
organizacji.

Dzieki temu pracownicy
nie tylko podnosza
swoje kwalifikacje, ale

. . . . . Wozrost | tycj
takze stajg sie bardziej T i
.. . i sukcesu i rozwdj
elastyczni i zdolni do organizacii
realizacji coraz
bardziej wymagajacych 05 Wyzsza Cykl k;)rzyéc_i N O
: ia fi lojalnos¢ zinwestowania  IERSERERGY
zadan. W efekcie firma pgigg\:]l;!«;;w w "°z“f§‘, i kwalifikacji
zyskuje wysoko rotacja pracowntkow
wykwalifikowany
zespot, ktéry moze Zwiekszona Wigksza
, .. innowacyjno$¢é produktywnosc
sprostac zmieniajgcym i zdolnogé i zaangazowanie
. . realizacji zadan pracownikéw
sie wyzwaniom 04 03
rynkowym i —_— —_—

technologicznym.

Regularne szkolenia i programy rozwojowe pomagajg takze w identyfikacji i rozwijaniu
talentow wewnatrz organizacji. Przyktadem moze by¢ firma, ktora inwestuje w
programy ,upskilling” i ,reskilling”, pozwalajgce pracownikom zdobywac¢ nowe,
zaawansowane kompetencje technologiczne, takie jak sztuczna inteligencja czy
analityka danych. Dzieki temu firma nie tylko utrzymuje swojg pozycje lidera w
innowacyjnych technologiach, ale réwniez zachowuje lojalnos¢ pracownikow, ktérzy
czujg, ze ich rozwdj zawodowy jest wspierany przez pracodawce.

Nazar Danczuk ’ ’ ,

Z mojej perspektywy jako managera, inwestycja w rozwaj
kompetencji pracownikdw nie tylko zwigksza ich efektywnosc,
ale takze buduje lojalnosc¢ i poczucie wartosci pracownika w
organizacji. Specjalisci, ktdrzy majg dostep do szkolen i
mentoringu, czujg, ze ich rozwdj jest priorytetem, co wzmacnia
ich motywacje i che¢ pozostania w organizacji na dtuzej. Dla
pracodawcy to szansa na stworzenie wykwalifikowanego,
zmotywowanego zespotu, ktory potrafi sprosta¢ wyzwaniom
rynkowym. Z kolei dla pracodawcy wykwalifikowany i
zmotywowany zespot to fundament sukcesu.
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Wyzwania zwigzane z organizacja szkolen

Mimo licznych korzysci, organizacja skutecznych szkolen i programéw rozwojowych
niesie ze sobg wyzwania, ktore pracodawcy muszg pokonac, aby zmaksymalizowac ich
efektywnosc¢. Jednym z kluczowych problemow jest wiasciwe dopasowanie tematyki
szkolen do rzeczywistych potrzeb firmy i oczekiwan pracownikéw. Wymaga to
przeprowadzenia szczegdtowej analizy luk kompetencyjnych, a takze zrozumienia
przysztych wyzwan, jakie mogg pojawic sie w branzy. Przyktadem skutecznego
podejscia moze byc¢ systematyczna ocena wynikow pracownikow i regularne przeglady
strategicznych celdow firmy, na podstawie ktorych planowane sg szkolenia.

Dopasowanie tematyki szkolen Wykwalifikowana kadra

Transfer wiedzy do praktyki Wieksza innowacyjnosé

Budzet i uzasadnienie kosztéw Zwiekszona produktywnosc¢

Zmiany w kulturze organizacyjnej Wyzsza lojalnos$¢ i zaangazowanie pracownikéw

Kolejnym wyzwaniem jest zapewnienie efektywnego transferu zdobytej wiedzy do
codziennej pracy. Samo uczestnictwo w szkoleniach nie gwarantuje sukcesu -
kluczowe jest stworzenie odpowiednich warunkéw, w ktérych pracownicy bedg mogli
praktykowac¢ nowe umiejetnosci. Wymaga to nie tylko zmian w procesach operacyjnych,
ale czesto takze w kulturze organizacyjnej, ktéra musi sprzyjac¢ otwartosci na nowe
pomysty i innowacyjne podejscia. Dobrym rozwigzaniem moze by¢ wprowadzenie
mechanizmdéw wspierajgcych, takich jak sesje follow-up, mentoring czy testowanie
nowych umiejetnosci w matych zespotach.

Nie mozna réwniez pomingc¢ kwestii budzetowych. Organizacja szkolen, zwtaszcza w
skali catej firmy, moze wigzac¢ sie z wysokimi kosztami. Aby uzasadni¢ te wydatki
przed zarzgdem, menedzerowie odpowiedzialni za rozwoj muszg jasno przedstawic
przewidywane korzysci, w tym zwrot z inwestycji (ROI) w postaci wyzszej
produktywnosci, lepszego zaangazowania pracownikow i nizszej rotacji.

Inwestycje w rozwoj pracownikow zwiekszajg ich zaangazowanie i motywacje.
Pracownicy, ktdrzy majg jasno okreslong sciezke kariery i regularnie uczestniczg w
szkoleniach, sg bardziej lojalni, poniewaz widzg w niej mozliwos¢ dtugoterminowego
rozwoju. To w konsekwencji buduje silng i stabilng kulture organizacyjna.
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Mierzenie efektywnosci programow rozwojowych

Dla pracodawcow niezwykle istotne jest mierzenie efektywnosci realizowanych
programow rozwojowych, poniewaz pozwala to na ocene zwrotu z inwestycji (ROIl) oraz
optymalizacje przysztych dziatan szkoleniowych. Kluczowe jest zrozumienie, jak
szkolenia przektadajg sie na rzeczywiste zmiany w zachowaniach pracownikéw i ich
wyniki, a takze jaki majg wptyw na organizacje jako catosc.

Jednym z narzedzi stuzgcych do oceny skutecznosci szkolen jest model LTEM
(Learning Transfer Evaluation Model), ktory pozwala mierzy¢ efektywnosc¢ programow
na osmiu poziomach. Model ten obejmuje catoSciowg analize, poczawszy od reakcji
uczestnikow i ich satysfakcji ze szkolenia, przez zdobytg wiedze, az po dtugofalowe
zmiany w zachowaniach pracownikéw oraz wptyw na wyniki biznesowe firmy. Dzieki
LTEM pracodawcy mogg ocenic¢, czy nowo zdobyte umiejetnosci sg rzeczywiscie
wykorzystywane w codziennej pracy i czy przyczyniajg sie do wzrostu produktywnosci i
innowacyjnosci.

Wptyw diugoterminowy
< Jak szkolenie wptyneto na
firme w dtuzszym czasie?

Wyniki N
biznesowe

Jakie efekty miato szkolenie
na wyniki firmy?

Czy zachowanie pracownikow
zmienito sie po szkoleniu?

Czy zastosowali nowe

’o!
o
Zmiany < lo)
w zachowaniach
Aplikacja w pracy 4 O umiejetnosci w codziennej
pracy?
Umiejetnosci 40 Jakie umiejetnosci zdobyli?
s . Czy byli aktywni
Reakcja uczestnikow +—o Jak oceniajg szkolenie?
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3. Perspektywa pracownikow

Wspodtczesni pracownicy w znacznej mierze oczekujg od pracodawcow nie tylko
atrakcyjnego wynagrodzenia, ale réwniez mozliwosci ciggtego podnoszenia swoich
kwalifikacji. Poszukujg szkolen, ktdre rozwijajg zaréwno umiejetnosci techniczne, jak i

kompetencje migkkie.

Warto zauwazyc¢, ze az 88% pracownikow deklaruje pracownikow
gotowos¢ do uczestniczenia w programach
rozwojowych, jesli pracodawca zapewni im taka programach

mozliwos¢. Pracownicy sg rowniez sktonni inwestowacd rozwojowych
swoj prywatny czas w rozwaj, co pokazuje, jak duzg
wartosc¢ przypisujg podnoszeniu swoich kwalifikacji.

Co wiecej, wielu pracownikéw liczy na diugoterminowy
plan rozwoju, ktéry pomoze im realizowac
indywidualne cele zawodowe.

deklaruje gotowos¢ do
uczestniczenia w

Wptyw szkolen na retencje w roznych grupach wiekowych

Pokolenie Z, czyli osoby urodzone po 1995 roku, dopiero zaczyna swojg przygode z
rynkiem pracy, ale juz od poczatku stawia na rozwdj zawodowy. Zetki sg znane ze
swojego entuzjazmu wobec nowych technologii i innowacji, a takze z duzej potrzeby
ciggtego zdobywania nowych umiejetnosci, szczegdlnie w obszarze cyfrowym. Preferujg
interaktywne, krotkie szkolenia online, ktore sg elastyczne i tatwo dostepne. W tym
pokoleniu duzg popularnoscig cieszg sie platformy e-learningowe oraz mikro-szkolenia,
ktore pozwalajg na szybkie przyswajanie wiedzy i natychmiastowe jej zastosowanie w
praktyce.

Zetki potrzebujg jasnej sciezki kariery i czestych mozliwosci rozwoju, aby pozostac
lojalnymi wobec organizacji. Jesli firma nie zapewnia odpowiednich szkolen i narzedzi
do samorealizacji, pracownicy z tego pokolenia mogg szybko zacza¢ szuka¢ nowych
mozliwosci zawodowych. Raporty pokazujg, ze brak dostepu do nowoczesnych form
nauki i rozwoju zawodowego wsrod Zetek moze znaczgco przyczyniac sie do rotacji
pracownikéw. Dla tego pokolenia, rozwéj oznacza nie tylko szkolenia techniczne, ale
takze miekkie umiejetnosci, takie jak zarzgdzanie czasem, kreatywnos¢ oraz
innowacyjne myslenie.

Aplikuj.pl str. 10



VHERIEIS

Stanowig obecnie duzg czes¢ globalnej
sity roboczej i majg konkretne
oczekiwania wobec swojego rozwoju
zawodowego. W przeciwienstwie do
starszych pokolen, Millenialsi w pracy
szukajg nie tylko stabilizacji, ale takze
satysfakcji i sensu. Ich potrzeby
rozwojowe koncentrujg sie na
mozliwosciach doskonalenia umiejetnosci
przywodczych oraz pracy zespotowej.
Czesto oczekujg mentorstwa oraz
dostepu do programow rozwoju
kompetencji interpersonalnych.

Podobnie jak Zetki, Millenialsi cenig
elastyczne formy nauki i rozwaj online,
ale dodatkowo preferujg szkolenia,
potwierdzone np. certyfikatem.
Pracodawcy, ktdérzy oferujg programy
rozwoju osobistego i zawodowego, sg w
stanie zyskac lojalnos¢ tej grupy, ktora
oczekuje, ze ich praca bedzie miata
realny wptyw na ich kariere i mozliwosci
awansu. Z badan wynika, ze Millenialsi,
ktérzy otrzymujg regularne szkolenia i
mentoring, sg mniej sktonni do zmiany
pracodawcy, poniewaz czujg, ze ciggle
rozwijajg sie wraz z organizacja.

Aplikuj.pl
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Pokolenie X

Majg zréoznicowane podejscie do
szkolen. Wielu przedstawicieli tej grupy
petni obecnie funkcje menedzerskie lub
Kierownicze, co oznacza, ze ich
potrzeby rozwojowe koncentrujg sie na
strategicznym mysleniu, zarzadzaniu
zespotem i rozwijaniu kompetenciji
przywoédczych. W przeciwienstwie do
mtodszych pokolen, Pokolenie X ceni
szkolenia dtugofalowe, ktére pozwalajg
na gtebokie zrozumienie tematow oraz
praktyczne zastosowanie zdobytej
wiedzy.

Szkolenia dla Pokolenia X muszg by¢
dostosowane do ich bardziej
ugruntowanej wiedzy i doswiadczenia.
Czesto preferujg tradycyjne formy
ksztatcenia, takie jak warsztaty
prowadzone przez ekspertow lub
intensywne programy rozwojowe.

Kluczowym elementem, ktéry moze
zwiekszyc retencje tej grupy, jest
zapewnienie mozliwosci dalszego
awansu, rozwoj kompetencji
menedzerskich oraz rozwijanie
umiejetnosci zwigzanych z
zarzagdzaniem zmiang i negocjacjami,
ktore pozwolg im skutecznie radzic¢
sobie w dynamicznie zmieniajgcym sie
srodowisku pracy.
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Pracownicy 50+

stanowig coraz wiekszy odsetek w wielu organizacjach, a ich podejscie do rozwoju
zawodowego czesto rozni sie od mtodszych pokolen. W tej grupie dominujg osoby,
ktére majg juz dtugie doswiadczenie zawodowe i sg ekspertami w swoich dziedzinach.
Dla wielu z nich szkolenia nie sg kluczowym czynnikiem w decyzjach o dalszym
zatrudnieniu, jednak nie oznacza to, ze nie sg otwarci na rozwoj. Wrecz przeciwnie —
pracownicy 50+ chetnie uczestniczg w programach, ktére pozwalajg im doskonali¢
umiejetnosci zwigzane z nowymi technologiami, zarzgdzaniem wiedzg oraz

mentoringiem mtodszych pracownikow.

Kluczowym aspektem w utrzymaniu tej grupy w firmie jest dostosowanie szkolen do ich
indywidualnych potrzeb i preferencji. Warto postawi¢ na szkolenia, ktére pozwolg im na
skuteczne przekazywanie wiedzy oraz rozwoj umiejetnosci w zakresie zarzgdzania
zespotami wielopokoleniowymi. Ponadto, pracownicy w wieku 50+ czesto poszukujg
mozliwosci udziatu w projektach o wiekszej autonomii, co zwieksza ich motywacje i
zaangazowanie. Z badan wynika, ze organizacje, ktore wspierajg rozwoj starszych
pracownikéw poprzez indywidualnie dopasowane programy szkolen, cieszg sie wyzsza
retencjg w tej grupie wiekowej.

e — Joanna Oleszkiewicz , , ,

Olbrzymim wyzwaniem dla wspotczesnych przedsiebiorstw
jest dostosowanie programdw szkoleniowych do
zrdznicowanych oczekiwan i potrzeb réznych pokolen
pracownikow - Zetki, Millenialsi i Pokolenie X maja
odmienne preferencje w zakresie zaréwno form i metod
nauki, jak i przekazywanych tresci. Wypracowanie
odpowiedniego programu szkoleniowego, ktdre zwiekszy
zaangazowanie pracownikdw i rozwinie ich umiejetnosci
jest bardzo istotne z punktu widzenia pracodawcy - moze
zapewni¢ bowiem lojalnosc i zaangazowanie pracownikow,
zredukowad rotacje i przyczynic sie do wzrostu
innowacyjnosci i produktywnosci w organizacji. Dzieki
dostosowaniu programow szkolen do réznych pokolen
mozemy zadbac o to, by potencjat kazdego z pracownikdow
byt wtasciwie wykorzystany, co bezposrednio przektada sie
zarowno na lepsze wyniki biznesowe, jak i budowanie marki
pracodawcy.
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Ocena oferty szkoleniowej pracodawcy

Z perspektywy pracownika oferta szkoleniowa jest oceniana pod katem jej
réznorodnosci i elastycznosci. Kandydaci szukajg szkolen dostosowanych do réznych
poziomdéw zaawansowania — od kurséw dla poczatkujgcych, po zaawansowane
programy menedzerskie. Istotne jest takze, czy oferta obejmuje nowoczesne formy
edukacji, takie jak szkolenia online, warsztaty z ekspertami branzowymi, czy mentoring.
Pracownicy zwracajg rowniez uwage na to, czy zdobyte umiejetnosci sg praktyczne i
moga by¢ natychmiastowo wykorzystane w pracy, a takze, czy szkolenia prowadzg do
uzyskania certyfikatow, ktore majg wartos¢ na rynku pracy.

Roznorodnosé Formy edukacji
i elastycznosc
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Whioski z badan wskazujg, ze firmy, ktére oferujg szerokie i spersonalizowane programy
rozwoju, sg postrzegane jako bardziej atrakcyjni pracodawcy, co pozytywnie wptywa na
ich zdolnos¢ przyciggania oraz utrzymania talentow.
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4. Trendy w szkoleniach i rozwoju zawodowym

Indywidualne plany rozwoju.

stajg sie coraz popularniejszym narzedziem
wspierajgcym rozwoj zawodowy
pracownikéw. Firmy zdajg sobie sprawe, ze
kazdy pracownik ma unikalne potrzeby i
cele zawodowe. Dlatego tez, zamiast
oferowac standardowe programy
szkoleniowe, organizacje skupiajg sie na
tworzeniu spersonalizowanych sciezek
rozwoju. Indywidualne plany rozwoju
pozwalajg pracownikom na okreslenie
wiasnych celow zawodowych oraz
sposobow ich osiggniecia, co zwieksza ich
Zaangazowanie i motywacje do pracy.

Dostosowanie szkolen do stylow
uczenia sie

Pracownicy przyswajajg wiedze w rézny
sposob. Niektdrzy sg wzrokowcami, inni
stuchowcami, a jeszcze inni
kinestetykami. Dlatego tez, nowoczesne
programy szkoleniowe oferujg
réznorodne formy przekazywania
wiedzy, takie jak prezentacje
multimedialne, podcasty, warsztaty
praktyczne czy symulacje. Takie
podejscie pozwala na zwiekszenie
efektywnosci szkolen i lepsze
przyswajanie wiedzy przez
pracownikéw.

W ostatnich latach obserwujemy réwniez rosngcg popularnosc szkolen online. Pandemia
COVID-19 przyspieszyta ten trend, zmuszajgc firmy do przeniesienia wielu dziatan
szkoleniowych do przestrzeni wirtualnej. Szkolenia online oferujg wiele korzysci, takich
jak elastycznos$¢ czasowa i lokalizacyjna, mozliwos¢ dostosowania tempa nauki do
indywidualnych potrzeb oraz redukcja kosztow zwigzanych z organizacjg szkolen
stacjonarnych. Jednakze, wiele firm decyduje sie na model hybrydowy, tgczacy
elementy szkolen online i stacjonarnych, aby wykorzystac zalety obu form.
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Wykorzystanie nhowych technologii i

sztucznej inteligencji w rozwoju

pracownikow l

to trend, ktdry nabiera coraz wiekszego N 4
znaczenia. Platformy e-learningowe oparte

na sztucznej inteligencji potrafig analizowaé - -
postepy pracownikow i dostosowywac

tresci szkoleniowe do ich indywidualnych V 4
potrzeb. Wirtualna i rozszerzona

rzeczywistos¢ znajdujg zastosowanie w

symulacjach biznesowych, umozliwiajgc

pracownikom ¢wiczenie umiejetnosci w

bezpiecznym, wirtualnym srodowisku.

a—
- —3

Microlearning i szkolenia just-in-time
stawia na integracje z codzienng praca.
Istotg sg krotkie sesje edukacyjne,
ktore mozna wdrazac od razu w
‘ praktyce. Dzigki elastycznosci i
dopasowaniu do rzeczywistych potrzeb
pracownikow, wiedza jest szybciej
przyswajana, a efekty widoczne
natychmiast.
Firmy, ktére wprowadzajg microlearning,
wspierajg kulture nieustannego rozwoju,
co przektada sie na wiekszg wydajnosg,
innowacyjnos¢ i satysfakcje
pracownikéw.

Witold Krélczyk , , ,

Pracownicy szukajg szkolen, ktdre naprawde
odpowiadajg na ich potrzeby i wspierajg ich cele
zawodowe. Oczywiscie technologia, jak platformy
online czy mikro-learning, swietnie sie sprawdza, ale nie
mozna zapominac o wartosci kontaktu z drugim
cztowiekiem. Rozmowa z trenerem czy wymiana
doswiadczen z kims, kto przeszedt podobng droge,

daje cos, czego sama technologia nie zapewni -
praktyczny kontekst i poczucie, ze ktos faktycznie
rozumie nasze wyzwania.
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Spotecznosci praktykow

stanowig niezwykle cenne zrodto
rozwoju zawodowego, umozliwiajgc
pracownikom wymiane wiedzy,
doswiadczen i najlepszych praktyk w
ich branzy. Przyktadem takich
spotecznosci mogg byc¢ grupy
tematyczne na LinkedIn, takie jak ,HR
Polska” dla specjalistow HR lub ,Data
Science Polska” dla oséb
zainteresowanych analizg danych i
sztuczng inteligencjg. Udziat w takich
grupach umozliwia aktywng dyskusje z
ekspertami oraz zdobywanie informacji o
najnowszych trendach i narzedziach w
danej dziedzinie.

Spotecznosci praktykow dziatajg nie tylko w srodowisku online, ale takze w ramach
firmowych sieci, gdzie pracownicy tworzg grupy zainteresowan, wymieniajac sie
doswiadczeniami w trakcie regularnych spotkan lub forow dyskusyjnych. Dzigki takiemu
podejsciu pracownicy rozwijajg swoje kompetencje, rozwigzujg codzienne problemy
oraz budujg relacje zawodowe, co przektada sie na ich rozw¢j i dtugotrwate
zaangazowanie w firmie.

Gamifikacja w procesie uczenia sie
Wykorzystanie mechanizmdéw znanych z
gier w procesach edukacyjnych, staje sie

coraz bardziej popularna jako metoda

angazujgca pracownikdw w rozwaj.

Wprowadzenie elementow takich jak v
rywalizacja, punkty, odznaki czy tablice g
wynikow sprawia, ze nauka staje si¢ nie

tylko skuteczniejsza, ale rowniez bardziej (e) (*)
atrakcyjna i motywujaca. Przyktadem moze °°°=°°°
by¢ platforma szkoleniowa Duolingo, ktéra

dzieki systemowi punktéw i wyzwan

zacheca do regularnej nauki jezykow

obcych, co z powodzeniem mozna

przenies¢ na grunt korporacyjny.
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Mentoring i coaching

odgrywajg kluczowa role w procesie rozwoju zawodowego, wptywajgc na retencje
pracownikéw poprzez budowanie ich zaangazowania i poczucia wsparcia w organizaciji.
Mentoring, polegajacy na relacji miedzy doswiadczonym pracownikiem a mtodszym,
umozliwia przekazywanie wiedzy, doswiadczen oraz rozwijanie umiejetnosci
miekkich. Pracownicy, ktérzy majg dostep do mentorow, sg bardziej sktonni pozosta¢ w
firmie, poniewaz czujg, ze ich rozwdj jest wspierany przez organizacje na poziomie
indywidualnym.

Z kolei coaching, skoncentrowany na
konkretnych celach rozwojowych i
zadaniach, pomaga pracownikom w
osigganiu wyznaczonych rezultatow,
co wzmachnia ich motywacje i
satysfakcje zawodowg. Organizacje,
ktore inwestujg w programy
mentoringowe i coachingowe, zyskujg
lojalnych pracownikéw, poniewaz tego
rodzaju inicjatywy dajg im nie tylko
narzedzia do rozwoju, ale takze
przestrzen do refleksji nad wtasng
sciezkg kariery. To z kolei znaczgco
wptywa na zmniejszenie rotacji,
szczegolnie wsrdd pracownikow o
wysokim potencjale, ktorzy cenig
wsparcie w ich indywidualnym rozwoju.

Martyna Lempert , , ,

Zauwazam ogromng potrzebe inwestowania przez
organizacje w programy rozwojowe, ktdre wspieraja
pracownikdw w rzeczywistej implementacji zdobytej
wiedzy. Jednorazowe szkolenia czesto inspirujg i
dostarczajg cennej wiedzy, jednak w codziennej pracy
pracownicy napotykajg trudnosci z jej wdrozeniem w
praktyce. To wtasnie programy rozwojowe z
elementami indywidualnego wsparcia — jak mentoring
czy coaching —tgczg te potrzeby i pomagajg skutecznie
przekuc teorie w praktyczne umiejetnosci, czynigc te
inicjatywy o wiele bardziej efektywnymi niz tradycyjne
szkolenia.

Aplikuj.pl str. 17



5. Rola HR w tworzeniu kultury ciggtego rozwoju

Aplikuj.pl

Identyfikacja potrzeb szkoleniowych

Dobre poznanie potrzeb pracownikdw jest fundamentem skutecznych
programoéw rozwojowych. HR powinien regularnie przeprowadzac ankiety,
rozmowy indywidualne Ilub grupowe, by zrozumie¢, jakie umiejetnosci
pracownicy chcg rozwija¢, a jakie sg niezbedne do osiggniecia celéw
biznesowych firmy. Przyktadowo, przeprowadzenie diagnozy kompetenciji
moze wskazac, ze wiekszos¢ zespotu potrzebuje szkolen z nowych narzedzi
IT lub umiejetnosci miekkich, takich jak komunikacja interpersonalna.

Budzetowanie szkolen i rozwoju zawodowego

Skuteczny rozwdj pracownikdbw wymaga odpowiednich naktaddéw
finansowych, a budzet na szkolenia powinien byc¢ traktowany jako
inwestycja, a nie koszt. Przy jego ustalaniu nalezy uwzgledni¢ zaréwno
potrzeby indywidualne pracownikdw, jak i strategiczne cele firmy.

HR powinien przygotowac szczegotowy budzet, uwzgledniajgc koszty
szkolen zewnetrznych, wewnetrznych, narzedzi e-learningowych oraz
wszelkich innych dziatan zwigzanych z rozwojem. Mozna zastosowac rézne
modele finansowania, np. wspdifinansowanie przez pracownika i
pracodawce. Warto pamietac¢, ze elastyczne podejscie do budzetowania
pozwala na szybszg reakcje na zmieniajgce sie potrzeby rynku i organizaciji.

Projektowanie sciezek kariery

Warto stworzy¢ indywidualne plany rozwoju dla kazdego pracownika,
uwzgledniajgc jego aspiracje i potencjat. Przyktadowo, mtodszy specjalista
moze mieC¢ wyznaczong sciezke rozwoju, ktora prowadzi¢ bedzie do
stanowiska starszego specjalisty, a nastepnie kierownika projektu.

Mozna rowniez wprowadzi¢ system mentoringu, ktory pozwoli pracownikom
zdobywac wiedze i doswiadczenie od bardziej doswiadczonych kolegow.
Przy tworzeniu Sciezek warto uwzgledni¢ zaréwno aspekty formalne (np.
awanse), jak i nieformalne (np. zdobywanie nowych kompetencji). Dobrym
przyktadem sg firmy konsultingowe, ktore oferujg swoim pracownikom
mozliwos¢ specjalizacji w réznych dziedzinach oraz zdobycia certyfikatow
miedzynarodowych.
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Wspotpraca z menedzerami w zakresie rozwoju pracownikow

Menedzerowie odgrywajg kluczowg role w rozwoju pracownikéw — to oni maja
realny wptyw na ich zaangazowanie i osigganie celdw. Regularne rozmowy
rozwojowe, wsparcie w realizacji zadan i konstruktywny feedback sg
nieodtgcznym elementem tego procesu. Z kolei dziat HR moze wspierac
menedzerdow, dostarczajgc im narzedzia i szkolenia, ktore utatwig
prowadzenie rozmoéw, efektywne delegowanie zadan i przekazywanie
wartosciowych informacji zwrotnych.

Mierzenie wplywu szkolen na retencje pracownikow

Aby oceni¢ skutecznos¢ programow szkoleniowych, nalezy zdefiniowac
konkretne wskazniki (KPI). Moga to by¢ np. poziom satysfakcji pracownikow,
wzrost wydajnosci, liczba awanséw czy zmniejszenie rotacji. Warto rowniez
przeprowadzac¢ badania po zakonczeniu szkolen, aby uzyska¢ feedback od
uczestnikow.

Tworzenie srodowiska sprzyjajgcego uczeniu sie

W firmie warto zadba¢ o atmosfere, ktéra sprzyja poczuciu bezpieczenstwa i
daje przestrzen na popetnianie bteddéw oraz wycigganie z nich wnioskow.
Dobrym pomystem jest organizowanie spotkan umozliwiajgcych wymiane
wiedzy i do$wiadczen miedzy pracownikami. Swietnie sprawdzi sie takze
system mentoringu, gdzie bardziej doswiadczeni cztonkowie zespotu
wspierajg mtodszych kolegow.

Przydatne mogg byc¢ przestrzenie dedykowane nauce, takie jak biblioteka,
sala szkoleniowa czy platforma online. Warto réwniez stawia¢ na wydarzenia,
takie jak warsztaty, konferencje czy hackathony, ktdore stymulujg rozwdj i
umozliwiajg dzielenie sie pomystami.

Employer branding poprzez programy rozwojowe

Inwestycje w rozwdj pracownikdw to doskonaty sposdb na budowanie
pozytywnego wizerunku pracodawcy. Warto promowaé programy
szkoleniowe w mediach spotecznosciowych, na stronie internetowej firmy
oraz podczas wydarzen branzowych. Przyktadowo, wiele firm
technologicznych w Polsce organizuje hackathony i konkursy, ktére majg na
celu przyciggnag¢ utalentowanych programistow.
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Sabina Stodolak , , ,

Kiedy biznes, za posrednictwem HR, aktywnie wspiera rozwaoj
pracownikow, jednoczesnie buduje kulture organizacji, w ktorej
zdobywanie wiedzy i ciggte doskonalenie posiadanych
kompetenciji stajg sie naturalnym elementem codziennosci. Taka
kultura to nie tylko wyzsze zaangazowanie pracownikow, ale tez
klucz do innowacyjnosci catej organizacji.

Aplikuj.pl

Przycigganie talentow dzieki ofercie szkoleniowej

Atrakcyjna oferta szkoleniowa moze by¢ istotnym czynnikiem przy
podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu. Warto podkresla¢ mozliwosci rozwoju
podczas rekrutacji i prezentowa¢ konkretne przyktady programoéw
szkoleniowych.

Promowanie kultury feedbacku

HR moze wspiera¢ budowanie srodowiska, w ktorym regularna wymiana
informacji zwrotnych staje sie naturalnym elementem codziennej pracy. Taka
kultura sprzyja identyfikowaniu obszarow do rozwoju i motywuje
pracownikéw do statego doskonalenia sie.

Komunikacja zewnetrzna mozliwosci rozwoju w firmie

Regularna komunikacja na temat mozliwosci rozwoju w firmie jest kluczowa.
Mozna to robi¢ poprzez newslettery, intranet, media spotecznosciowe oraz
udziat w targach pracy. Warto rowniez wspotpracowac¢ z uczelniami i
organizacjami branzowymi, aby zwiekszy¢ swiadomos¢ marki pracodawcy
wsrod potencjalnych kandydatow.
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6. KPIl szkolen i rozwoju pracownikow

_ Sposab obliczania Zalecenia dotyczace stosowania

Koszt szkolenia na
pracownika

Czas poswiecony na
szkolenia

Zwrot z inwestycji
(ROI)

Poziom satysfakcji ze
szkolen

Wskaznik
zapamietywania
wiedzy

Przyrost wiedzy

Stopien wdrozenia
umiejetnosci

Zmiany w wydajnosci
pracy

Rotacja pracownikow

Czas wdrozenia na
nowe stanowisko

Wskaznik
wewnetrznych
awansow

Wskaznik
Zaangazowania po
szkoleniu

Zadowolenie z
mozliwosci rozwoju

Aplikuj.pl

Catkowity koszt szkolenia / Liczba uczestnikdéw

taczna liczba godzin szkoleniowych/Liczba
pracownikow

(Korzysci netto ze szkolenia-Catkowite koszty
szkolenia)/Catkowite koszty szkoleniax100%

(Suma ocen uczestnikdw/Max ocena x Liczba
uczestnikow ) x 100%

Wynik testu powtérkowego/Wynik testu
bezposrednio po szkoleniu)x100%

Sredni wynik testu po szkoleniu - Sredni wynik testu
przed szkoleniem

(Liczba pracownikéw wdrazajgcych nowe
umiejetnosci / Liczba przeszkolonych pracownikéw)
x 100%

(Srednia wydajno$¢é po szkoleniu -
Srednia wydajnos¢ przed szkoleniem) /
Srednia wydajnos¢ przed szkoleniem x 100%

Liczba pracownikéw odchodzgcych w danym
okresie/ Srednia liczba pracownikdéw w tym okresie x
100%

Sredni czas osiggniecia petnej efektywnosci dla
nowych pracownikéw

(Liczba pracownikéw awansowanych wewnetrznie /
Srednia liczba pracownikéw) x 100%

(Sredni poziom zaangazowania po szkoleniu-Sredni
poziom zaangazowania przed szkoleniem/Sredni
wynik zaangazowania przed szkoleniem)

(np. z ankiet zaangazowania)

Suma ocen pracownikéw / Liczba pracownikéw

Stosowacd w analizach budzetowych, aby
oceni¢ efektywnos¢ kosztowa programow
szkoleniowych.

Uzywac do monitorowania intensywnosci
programéw szkoleniowych i planowania
budzetu szkoleniowego.

Uzywacé przy ocenie ogolnej optacalnosci
programoéw szkoleniowych, szczegdlnie
przy duzych inwestycjach lub szkoleniach
strategicznych dla organizacji.

Uzywac po kazdym szkoleniu, aby ocenié
jakos¢ i ewentualnie poprawic tresci lub
sposob prowadzenia szkolen.

Stosowac dla szkolen, gdzie istotne jest
dtugotrwate zachowanie wiedzy, np. w
obszarze BHP.

Stosowac dla szkolen technicznych lub
specjalistycznych, gdzie wazna jest
konkretna wiedza i umiejetnosci.

Zalecany dla szkolen zwigzanych z poprawg
konkretnych dziatari w miejscu pracy, np.
obstugi klienta, zarzadzania projektami.

Uzywac przy szkoleniach majgcych na celu
wzrost efektywnosci, np. szkolenia
sprzedazowe, produkcyjne.

Zalecany do oceny dtugoterminowego
wptywu szkolen na retencje pracownikéw,
szczegolnie przy programach rozwoju
talentéw.

Uzywac przy wdrozeniach nowych
pracownikéw i programach
onboardingowych.

Zalecany przy ocenie efektywnosci
programéw rozwoju talentéw i
przygotowania pracownikéw do objecia
wyzszych stanowisk.

Zalecany po szkoleniach majgcych na celu
rozwoj kompetencji miekkich lub
motywacyjnych, np. szkolenia przywddcze,
komunikacyjne.

Stosowac jako miernik zaangazowania i
zadowolenia pracownikéw z polityki
rozwojowej firmy, np. przy badaniach
satysfakcji pracownikdéw.
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6. Podsumowanie

Dla pracodawcow inwestowanie w rozwoj pracownikow jest waznym instrumentem
retenciji, ale rowniez sposobem na wzrost efektywnosci i elastycznosci organizaciji.
Regularne szkolenia oraz programy rozwojowe pozwalajg szybciej dostosowywac sie do
zmian technologicznych i rynkowych, co buduje przewage konkurencyjng. Pracownicy,
ktorzy podnosza swoje kwalifikacje, generujg wieksza wartos¢, wykazujac sie
innowacyjnoscia i skutecznoscia.

* Redukcja rotacji — dobrze zaplanowane programy szkoleniowe zmniejszajg rotacje,
co obniza koszty zwigzane z rekrutacjg i wdrazaniem nowych pracownikéw.

» Zwiekszenie lojalnosci i zaangazowania — pracownicy widzgacy, ze firma inwestuje w
ich rozwdj, sg bardziej lojalni i bardziej zaangazowani, co przektada sie na wyzsza
jakosc¢ pracy i stabilnos¢ zatrudnienia.

 Wzmochienie wizerunku pracodawcy — atrakcyjne programy rozwojowe wspieraja
przycigganie talentow oraz budujg pozytywny employer branding, szczegdlnie wsrod
mtodszych pokolen.

Z punktu widzenia pracownikow mozliwos¢ rozwoju zawodowego stanowi jeden z
najwazniejszych aspektéw wptywajgcych na ich satysfakcje z pracy i dlugoterminowe
zaangazowanie. Dostep do szkolen, mentoringu oraz spersonalizowanych sciezek
kariery pozwala im lepiej spelnia¢ swoje aspiracje zawodowe, zwiekszajgc poczucie
wartosci i kompetenciji.

Tworzenie kultury rozwoju opartej na dialogu pomiedzy oczekiwaniami pracodawcy, a
aspiracjami pracownikow, jest fundamentem skutecznego HR. Dziatania te przynosza
dtugofalowe korzysci, wspierajgc organizacje w dynamicznie zmieniajgcym sie otoczeniu
biznesowym oraz zapewniajgc satysfakcje i retencje wsrdd zespotow.
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