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10 trendow w rozwoju pracownikow w roku 2014

wedtug House of Skills

Dynamiczne zmiany na rynkach miedzynarodowych wptywaty w ostatnich latach w znacznym stopniu
na kondycje polskiej gospodarki. Swiatowe megatrendy i kolejne fale kryzysu oddziatywaty na rynek,
ksztattujgc jego stan oraz sytuacje biznesowg firm i wybranych branz. Sposéb myslenia o rozwoju
pracownikéw oraz konkretne potrzeby z tym zwigzane sg wiec wypadkowa wspomnianych zjawisk

globalnych oraz uwarunkowan charakterystycznych dla polskiego biznesu.

W minionym roku formalnie skonczyt sie okres programowania Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
2007-2013 (PO KL). Projekty z tego okresu rozliczane bedg do 2015 roku. Z drugiej strony pierwsze
konkursy i srodki na rozwéj kompetencji pracownikéw w perspektywie 2014-2020 zostang uruchomione
nie wczesniej niz na przetomie 2014 i 2015 roku. Sytuacja ta spowodowana jest ditugotrwatym

i wieloetapowym procesem ustalania ksztattu nowego okresu programowania.

Jednak pienigdze unijne, to tylko jeden z kilku czynnikéw, wptywajgcych na branze szkoleniowo-
doradczg, ktére bedziemy obserwowaé w 2014 roku. Pojawienie sie czesci z nich przewidywalismy juz
w zesztym roku, teraz doswiadczamy wzrostu ich znaczenia. Bazujgc na naszych doswiadczeniach,
obserwacjach oraz raportach polskich i zagranicznych osrodkéw badawczych, prezentujemy

najwazniejsze trendy w rozwoju pracownikéw w 2014 roku.
Trend 1. Nowa perspektywa finansowa EFS na lata 2014-2020

Strategia wykorzystania funduszy europejskich przez Polske w latach 2014-2020 zostata okreslona
w Umowie Partnerstwa, ktéra jest dokumentem strategicznym zawierajgcym wzajemne zobowigzania
Polski i Unii Europejskiej. Wynika z niej, ze $rodki unijne wykorzystywane bedg na dwéch poziomach —
centralnym i regionalnym (wojewddzkim). Dziatania w obszarze szeroko rozumianego kapitatu ludzkiego
finansowane bedg przede wszystkim w ramach regionalnych programoéw operacyjnych. Zgodnie z tym
podejsciem kazde wojewddztwo stworzy osobny program operacyjny dotyczgcy tematyki finansowane;j
z EFS, a tylko nieliczne projekty wspierane beda centralnie. Nowg wersjg centralnego programu PO KL
bedzie Program Operacyjny Wiedza, Edukacja, Rozwéj 2014-2020 (PO WER).

Istotnym dziataniem w ramach Programu Operacyjnego Wiedza, Edukacja, Rozwdj oraz Regionalnych
Programéw Operacyjnych (RPO) ma byé zapewnienie warunkéw do ksztatcenia osdb dorostych,

jak réowniez podnoszenia i zmiany ich kwalifikacji zawodowych. Na wsparcie mogg liczy¢ dziatania
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zwigzane ze szkoleniami pracownikéw, przede wszystkim z sektora MSP. W perspektywie 2014—2020
postanowiono zreorganizowac funkcjonowanie rynku szkoleniowo-doradczego poprzez ograniczenie roli
strony podazowej (firmy szkoleniowe skladajgce wnioski i administracja publiczna dokonujgca ich
wyboru) na rzecz wzmocnienia roli strony popytowej (przedsiebiorcow i pracodawcéw). To odbiorca
wsparcia bedzie mégt samodzielnie, w ramach okreslonych wytycznych decydowaé o rodzaju i zakresie
ustugi rozwojowej. W tym celu w roku 2014 utworzony zostanie przez PARP Rejestr Ustug
Rozwojowych zawierajgcy zaréwno zweryfikowane pod wzgledem wiarygodnosci i jakosci swiadczonych
ustug firmy szkoleniowe dopuszczone do realizacji ustug rozwojowych wspoffinansowanych z EFS, jak
i centralng baze danych wszystkich ustug rozwojowych oferowanych przez te firmy. Takie podejscie
pozwoli na zmniejszenie biurokracji, skrécenie czasu oczekiwania na dofinansowanie, eliminacje
nierzetelnych ustugodawcéw, podniesienie jakosci ustug, a w efekcie lepsze dopasowanie dziatah
rozwojowych do potrzeb beneficjentéw $rodkéw unijnych i wyzszy zwrot z inwestycji w rozwd;j

pracownikow.

W zwigzku z planowanymi dziataniami i oferowanym finansowaniem przewidujemy, ze w roku 2014
zwiekszy sie gotowos¢ matych i Srednich firm do inwestowania w szkolenia i rozwdj pracownikow.
Przeniesiona na pracodawcow i przedsiebiorcow odpowiedzialnos¢ za wybodr Sciezek, tresci i form
rozwojowych bedzie motywatorem do przemyslanej selekcji dziatann szkoleniowych oraz doradczych,

ktérych realizacja $cisle wigze sie z celami strategicznymi i planami biznesowymi firmy.
Trend 2. Dojrzewanie rynku szkoleniowo-doradczego

Firmy szkoleniowe, ktére w duzej czesci powstaty i rozwijaty sie dzieki finansowaniu EFS, mierzy¢ sie
bedg w 2014 roku ze skutkami zakohczenia finansowania z budzetu 2007-2013 (finansowanie
z budzetu 2014-2020 rozpocznie sie w praktyce nie wczeéniej niz w pierwszej potowie 2015 roku).
W roku 2014 bedziemy $wiadkami licznych przetasowan wsrdd ustugodawcéw szkoleniowych, gdyz
czes¢ z nich nie poradzi sobie bez wsparcia w postaci srodkéw EFS. Liczba podmiotéw na rynku
zacznie male¢. Naturalng tego konsekwencjg winna by¢ konsolidacja rynku. Z catg pewnoscig zaostrzy
sie walka konkurencyjna. Firmy szkoleniowe bedg walczy¢ o klienta albo jakoscig rozwigzan, albo niskg
ceng. Biorgc pod uwage liczbe podmiotéw szkoleniowych dziatajgcych na rynku, klient stanie przed

mozliwoscig wybrania rozwigzania z szerokiego wachlarza ofert.
Trend 3. Joy of missing out

Codziennie dociera do nas ogromna ilos¢ danych. Ma to przede wszystkim zwigzek z rozwojem
nowoczesnych technologii, komunikacji elektronicznej, smartfonéw, medidow spotecznosciowych itp.
Caly czas jesteSmy podtaczeni do sieci umozliwiajgcej wymiane informacji i Sledzenie nowosci.
W zwigzku z tg sytuacjg obserwuje sie zjawisko zwane ,Fear of missing out” (FOMO), oznaczajgce

obawe przed wykluczeniem z przeptywu informacji. Uzytkownicy mediéw spotecznosciowych
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nieustannie powiadamiajg sie nawzajem o tym, co robig i gdzie sg. Tak samo czesto sprawdzajag,

co dzieje sie u ich znajomych. Kiedy nie majg dostepu do tych informacji, odczuwajg lek.

Odmienne zjawisko obserwujemy w obszarze rozwoju pracownikéw. Na sile przybiera trend zwany ,Joy
of missing out” (JOMO) oznaczajgcy rados¢ z powodu ucieczki od nattoku informacji, zrezygnowania
z technologii i mediéw spotecznosciowych. Szybkie tempo funkcjonowania doprowadzito do
wyksztatcenia sie potrzeby zatrzymania sie na chwile i uswiadomienia sobie, kim jestem, co robig,
dokad zmierzam. Zgodnie z JOMO koncentrujemy si¢ na ,tu i teraz” i wgladzie w siebie. W dziatalno$ci
szkoleniowej JOMO oznacza prace nad poszerzaniem swiadomosci, docieraniem do prawdziwych, choé

czesto ukrytych potrzeb, motywéw, przekonan, do odkrywania wartosci, ktére lezg u podstaw dziatania.

Na rynku ustug rozwojowych w 2014 roku wzrosnie zainteresowanie formami szkoleniowymi, ktére
umozliwiajg prace nad sobg w mysl idei JOMO, z pominieciem materialdw szkoleniowych, slajdéw,
technologii, czyli typowej scenerii sali szkoleniowej. Nadal rosng¢ bedzie znaczenie coachingu, ktory
pozwala przyjrze¢ sie funkcjonowaniu cziowieka w kontekscie osobistym i zawodowym. Firmy
szkoleniowe bedg dopasowywaé sie do tych oczekiwan, w wiekszym stopniu koncentrujgc sie
na warsztatach i treningach umozliwiajgcych autorefleksje i modyfikujgc formy $Swiadczenia ustug

rozwojowych zgodnie z trendem JOMO.
Trend 4. Zmiana paradygmatu przywodztwa

Jednym z gtéwnych wyzwan wielu organizacji jest nieustanna zmiana. Sytuacja na rynkach wcigz sie
zmienia, zasieg dziatania organizacji obejmuje niejednokrotnie zréznicowane pod wzgledem rozwoju
rynki, a otoczenie jest niestabilne i nieprzewidywalne. Z tych wzgledéw mozna zaryzykowac
stwierdzenie, ze sposob rozumienia przywodztwa, jak i sam sposdéb liderowania znajdujg sie w sytuac;i
ciggtej zmiany. Model dziatania, ktory jest efektywny w pewnych warunkach, bedzie nieefektywny
i nieadekwatny w innych. Firmy, zdajgc sobie z tego sprawe, inwestujg w programy rozwojowe,

przygotowujgce lideréw do zarzadzania niepewnoscia i zmiana.

Zmienia sie takze koncepcja przywodztwa — lider nie jest juz jednostkg samotnie wyznaczajgca kierunek
dziatania organizacji. Przywédztwo i poczucie odpowiedzialnosci z tym zwigzane przenoszone sg na
wszystkie poziomy funkcjonowania organizacji. Obserwujemy modele przywodztwa, w ktorych lider
wspiera pracownikow, zachecajgc ich i umozliwiajgc petne wykorzystanie potencjatu i umiejetnosci.
Dzigki temu zyskuje mozliwos¢ delegowania zadan oraz wigczania pracownikow w proces

podejmowania decyzji. Pracownicy z kolei czujg sie bardziej zaangazowani i odpowiedzialni.

Dla rynku szkolen oznacza to, ze menedzerowie sredniego szczebla beda koncentrowac sie na rozwoju
swoich kompetencji przywddczych. Doswiadczg przy tym zmiany sposobu myslenia i funkcjonowania.
Ich zadaniem bedzie nie tylko zarzgdzanie, ale réwniez przewodzenie ludziom. Pracodawcy bedg dgzy¢
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do rozwoju kompetencji przywoédczych menedzerdw poprzez organizowanie diugofalowych procesow
rozwojowych lub krétszych warsztatow. Wzrosnie znaczenie warsztatow i symulacji ksztattujgcych
rozumienie proceséw biznesowych oraz pozwalajgcych lepiej planowa¢ i wdraza¢ dziatania majgce
na celu realizacje strategii firmy. Szkolenia przeznaczone jeszcze kilka lat temu dla najwyzszej kadry

menedzerskiej bedg coraz czesciej adresowane do kadry sredniej i nizsze;j.
Trend 5. Praca zespotowa

W poprzednich latach przewidywali$my, ze organizacje, ktére poprzez zwigkszenie efektywnosci chca
osiggac lepsze wyniki biznesowe, bedg dazy¢ do budowania kultury zespotowosci. Bazujgc na naszych
doswiadczeniach i obserwacjach, doszliSmy do przekonania, ze w firmach i pracownikach drzemie
jeszcze duzo niewykorzystanego potencjatu w tym zakresie. W dalszym ciggu praca zespotowa to
nietatwy temat w polskich organizacjach. Duzo sie o niej mowi, wlgcza sie jg do wartosci

organizacyjnych, jednak efektywna wspotpraca nie jest jeszcze czestym zjawiskiem.

Firmy i menedzerowie, swiadomi korzysci ptyngcych z dobrej wspoipracy, coraz czesciej deklarujg
gotowos¢ rozwoju umiejetnosci pracy zespotowej. Odnosi sie ona nie tylko do naturalnych
i projektowych zespotoéw, lecz wigze sie takze na przyklad z efektywng wspoipracg miedzy
przedstawicielami réznych dziatéw (likwidacja siloséw) czy réznych pokolen. Waznym zagadnieniem jest
wiec identyfikacja i zrozumienie potrzeb oraz wartosci, ktére lezg u podstaw réznych zachowan.
Zewnetrzne firmy szkoleniowe organizujg warsztaty poswiecone diagnozie zespotu i rozwojowi
konkretnych kompetencji zespotowych, pracujg takze nad catymi projektami poswieconymi budowaniu
kultury pracy zespotowej w firmie. Koncentracja i dgzenie do pracy zespotowej jest trendem, ktérego
rozwoj przewidujemy w roku 2014 i ktérego istotny wplyw na funkcjonowanie branzy szkoleniowej

bedziemy obserwowac w kolejnych latach.
Trend 6. Pokolenia

Potencjalne zmiany zwigzane z wchodzeniem na rynek pracy mtodego pokolenia sg tematem dyskusji
i spekulacji od kilku lat. Zarzgdzanie miedzypokoleniowe to temat aktualny, zeby nie powiedzie¢ modny.
Liczne polskie i zagraniczne osrodki badawcze koncentrujg sie na poznaniu tzw. pokolenia Y, ktére jest
od niedawna czwartym pokoleniem aktywnym zawodowo. Zagadnieniem réwnie waznym jest rola
pokolenia 50+, coraz liczniej reprezentowanego na rynku pracy. Ze wzgledu na niedobdr talentow firmy
zaczynajg stosowac strategie utrzymywania najbardziej doswiadczonych pracownikéw, zachecania ich
do rozwoju i pozostania w grupie aktywnych zawodowo. W konsekwencji obserwujemy Scieranie sig

kilku pokolen w tej samej organizacji, niejednokrotnie w tym samym zespole.

Przewidujemy, ze firmy zaczng koncentrowaé sie na budowaniu warto$ci dodanej wynikajgcej

z roznorodnosci pokoleniowej. To wtasnie roznorodnos¢ i umiejetnosé jej wykorzystania jest kluczem
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do sukcesOw zespotow i organizacji. Jak postuluje Halley Bock, dyrektor generalna Fierce, Inc., zrédiem
przewagi konkurencyjnej jest wykorzystanie przez lideréw atutéw réznych pokolen, dostarczenie
nowoczesnych zasobow i narzedzi wszystkim pracownikom bez wzgledu na wiek oraz stworzenie
kultury zachecajgcej ludzi z roznych grup wiekowych do otwartego komunikowania sie z sobg. Przed
menedzerami stoi wyzwanie, aby zrozumie¢ i dostrzec te mozliwosci. W tym celu nalezy przetamac
stereotypy, zmieni¢ sposdb myslenia o przedstawicielach poszczegdlnych pokolen, a takze rozwijaé
kompetencje menedzerskie w zakresie zarzgdzania zespotami wielopokoleniowymi. To rosngca

przestrzenh dziatan firm szkoleniowo-doradczych.
Trend 7. Zaangazowanie i (auto)motywacja

Budowanie kultury zaangazowania pracownikow jest zagadnieniem czesto poruszanym w Swietle
wyzwan menedzerskich. Polscy liderzy wiedzg juz, ze istnieje zwigzek miedzy zaangazowaniem
pracownikdbw a wynikami biznesowymi firmy. Niejeden menedzer marzy o tym, by odkryé klucz
do zaangazowania swoich ludzi, ktéry pozwoli utrzymaé je na niezmiennie wysokim poziomie. Coraz
wiecej dziatan rozwojowych zorientowanych jest na budowanie kultury silnego zaangazowania. Jak
pokazujg badania prowadzone w 2013 roku przez firme Aon Hewitt, wskaznik zaangazowania polskich
pracownikéw systematycznie od 4 lat rosnie. Tegoroczna edycja badania Najlepsi Pracodawcy
pokazuje, ze zaangazowany jest co drugi pracownik badanych organizacji (51%). Jesli jednak
wezmiemy pod uwage zeszioroczne badania nad wypaleniem zawodowym pracownikéw oraz ich
przecigzeniem, sytuacja wyglada niepokojgco. Polacy czujg sie przecigzeni obowigzkami zawodowymi,
na przemeczenie skarzy sie 2/3 pracownikéw, a 37% czuje, ze na ich stanowisku powinny pracowac

przynajmniej dwie osoby.

W zwigzku z powyzszym dziatania rozwojowe bedg bezposrednio obejmowaty programy i szkolenia,
ktére pozwolg pracownikom zadba¢ o samorozwdéj, wiekszg efektywnosé pracy i zdrowszy tryb zycia.
Zagadnienia takie jak radzenie sobie z wypaleniem zawodowym czy zachowanie réwnowagi miedzy
pracg a zyciem osobistym bedg stanowi¢ tre$¢ warsztatéw poswieconych poszukiwaniu motywacji
i wartosci, ktére sg sitg napedowg dziatania. Pracownicy uzyskajg w ten sposob narzedzia do pracy

nad automotywacja.

Stawiamy hipoteze, ze odpowiedzialnos¢ za dalszy wzrost zaangazowania i motywacji do pracy nie lezy
wytgcznie po strony pracodawcy i organizacji. Motywacja jest umiejetnoscig, ktérg kazdy z nas moze
w sobie rozwija¢, a zatem mozliwe jest nauczenie sie wyzwalania w sobie optymalnego stanu
do radzenia sobie z codziennymi obowigzkami zawodowymi, sytuacjami i celami. Przewidujemy,
ze w najblizszym roku bedziemy obserwowa¢ wzrost znaczenia programoéw rozwojowych poswieconych

tym zagadnieniom.
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Trend 8. Experiential learning

Odwolywanie sie do zatozen koncepcji experiential learning to nie chwilowa moda, ale wazne zjawisko
obecne w planach rozwojowych i dziataniach szkoleniowych. Przyczyng jego rosngcej popularnosci jest
koniecznos$¢ odejscia od tradycyjnych form szkoleniowych — pracownicy majg niejednokrotnie dos¢
klasycznych warsztatéw bazujgcych na prezentacji, dyskusjach, ¢wiczeniach czy odgrywaniu scenek.
Szkoleniowcy coraz lepiej rozumiejg znaczenie, jakie w zapamietywaniu, rozwoju umiejetnosci i zmianie

postaw odgrywa tzw. emocjonalny marker pamieci.

Organizacje planujgce procesy rozwojowe pracownikow zgtaszajg zapotrzebowanie na niestandardowe
i ciekawe formy szkoleniowe umozliwiajgce uczestnikom doswiadczanie i przezywanie wtasnych emocji.
Opisywany juz w poprzednich latach trend umacnia sie¢ wiec w naszych realiach, powodujgc ogromne
zmiany w nauczaniu. Gry symulacyjne staty sie dobrze znang i szeroko stosowang klasykg experiential
learning. Firmy dziatajgce na rynku szkoleniowo-doradczym inwestujg w nowe formy warsztatow.
Experiential learning daje mozliwos¢ doswiadczenia catkowicie nowej sytuacji, wglagdu we wilasne
emocje, a w konsekwencji przewartosciowania postaw i zachowan. Nastgpnie uczestnicy analizujg
mozliwosci zastosowania przezytych doswiadczen w zmaganiach z codziennymi wyzwaniami

zawodowymi i prywatnymi.
Trend 9. Wzrost znaczenia technologii

Niezaleznie od obecnego w praktyce szkoleniowej trendu JOMO (vide trend 3 powyzej), rozwija sie
trend technologiczny. W dalszym ciggu wspierajg go te same czynniki, ktére poczatkowo zadecydowaty
0 jego materializacji, tzn. praca zdalna, ograniczenia czasowe, utrata zainteresowania tradycyjnymi
szkoleniami, nowe ,cyfrowe” pokolenia. Istotng kwestig jest takze fakt, iz rosnie liczba Polakéw
korzystajgcych z technologii mobilnych. Wedtug raportu Game Industry Trends 2013, ze smartfonow

korzysta w tej chwili okoto 25-35% Polakoéw, z tabletéw natomiast okoto 9%.

Szkolenia prowadzone w formie webinaréw lub on-line jako telekonferencje bedg w biezgcym roku
jeszcze powszechniej stosowane. W codziennej praktyce dostrzegamy coraz wigksze zapotrzebowanie
na tego typu rozwigzania, rosnie tez liczba wydarzen szkoleniowych tak prowadzonych. Umiejetnos¢
korzystania z narzedzi do komunikacji on-line bedzie zatem w tym roku jedng z waznych, rozwijanych

kompetencji.

Z technologig wigze sie wiele roznych zjawisk i mechanizméw, ktére na Swiecie i w Polsce dopiero
raczkujg. Przyktadem moze by¢ mobile learning, ktéry jako koncepcja zyskuje na znaczeniu, lecz trudno
na razie mowic¢ o trendzie w skali rynkowej. Pomimo wzrostu w ostatnich latach, wg raportu State of
Industry ASTD udziat mobile learning w catkowitym czasie poswigeconym na rozwdj stanowi jedynie
1,5%. Ocena efektywnosci edukacyjnej wspomnianej metody nie jest na razie jednoznaczna.
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Zjawiskiem réwnie istotnym w procesach rozwojowych jest gamifikacja, ktéra przenosi mechanizmy
znane z gier do proceséw uczenia. Z naszego doswiadczenia wynika, ze bedzie ona przezywac¢ dalszy
rozkwit. Jednak w praktyce szkoleniowej niewiele firm potrafi to rozwigzanie wdrozy¢ i efektywnie

wykorzystywac.
Trend 10. Systemowe rozwigzania e-learningowe

Zastanawiajac sie nad rolg nowoczesnych technologii w rozwigzaniach rozwojowych, warto wrécic¢
do poczatkéw, czyli e-learningu. W tej chwili e-learning moze btednie zostaC¢ uznany za rozwigzanie,
ktére byto innowacyjne i atrakcyjne dla uzytkownikéw wiele lat temu. Jednak pomimo przemijajgcej
mody oraz wbrew popularnym opiniom stawiamy hipoteze, ze e-learning rozwija sie bardzo dobrze
i bedzie zyskiwat na znaczeniu w najblizszych latach. Mamy jednak na mysli e-learning w wersji 2.0

pod postacig dedykowanych portali rozwojowych.

Portal rozwojowy, realizowany w duchu e-learningu 2.0, oferuje uzytkownikom mozliwos$¢ wspotpracy.
Procesowi rozwoju towarzyszy relacja miedzy pracownikami, polegajgca na dzieleniu sie wiedzg. Portal
umozliwia wzajemne motywowanie sie, inspirowanie i zachecanie do dzielenia sie doswiadczeniami.
Pozwala na zdobywanie wiedzy od ekspertdow czuwajgcych nad merytoryczng jakoscig udostepnianych
treSci. Stanowi takze miejsce spotkan z ekspertami podczas webinaréw lub czatéw. Dzieki wyzej
wymienionym zaletom portale tego typu stang si¢ z czasem odpowiedzig na szczegdlne potrzeby
zgtaszane przez organizacje. Zdalny sposob pracy nie wyklucza systematycznosci i inspirujgcego
oddziatywania na pracownikow. Organizacje bedg z rosngcym zainteresowaniem rozpoznawaé

mozliwosci tego typu portali i wdrazaé¢ rozwigzania zaprojektowane pod konkretne potrzeby.



