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Badanie przeprowadzilismy w ramach przygotowania do konferencji
Learning Impact 2026. Adresowane byto do 0sob pracujgcych

w dziatach L&D i HR.

Dziekujemy wszystkim uczestniczkom i uczestnikom badania za
podzielenie sie swoim doswiadczeniem i wktad w stworzenie tego
opracowania.

Zyczymy ciekawej lektury i inspiracijil
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ExeCUtlve Kluczowe wnioski *
Systematyczne mierzenie efektow rozwoju deklaruje

zaledwie 37% firm. Polskie dziaty L&D mierza to, co, fatwe”
(satysfakcje - 82%), a nie to, co,,wazne” (zmiane zachowan
- 19% i wptyw na biznes - 16%). Powoduje to, ze mimo
wysokiej deklarowanej spdjnosci ze strategia (85%), realny
transfer wiedzy do pracy jest niski - 60% badanych szacuje
go na poziomie ponizej 40%. Podkreslmy, Ze sg to jedynie
szacunki, gdyz twarde efekty biznesowe (KPI) mierzy tylko
16% organizaciji.

Gtowne wyzwania + Rekomendacje *

e Lukamierzalnosci: Tylko 16% organizacji zawsze ustala mierzalne Niezbedna jest zmiana roli dziatu szkolen z,,dostawcy szkolen” na
cele biznesowe przed startem projektu szkoleniowego. 82% firm .ppartnera biznesowego”. Wymaga to:
systematycznie bada zadowolenie uczestnikow z udziatu w ¢ Biznesowego DNA: planowania opartego na wyzwaniach
szkoleniu, ale zaledwie 16% mierzy faktyczna zmiane zachowan biznesowych, a nie koncentracji na programach szkolen
iwptyw na KPI. o Okreslenia mierzalnych efektow: definiowania wskaznikow
e Bariery wdrozenia: Najwigkszymi przeszkodami sg: trudnosc biznesowych oraz zachowar, ktore maja je poprawic
w przypisaniu efektdw biznesowych do szkoler (60%), brak czasu e Angazowania menedzerow: w proces wdrazania i
pracownikow (48%) oraz niedostateczne zaangazowanie monitorowania zmian po szkoleniu
menedzerow w rozwojludzi (44%) . o Mierzeniasukcesu efektami, a nie liczbg godzin - kluczowy
e Stabilizacja budzetowa: 70% firm planuje utrzymac wydatki na jest stopien wdrozenia nowych zachowari i wzrost efektywnosci
obecnym poziomie. Oznacza to, koniecznosc optymalizacji pracy

procesow.



Jaka jest Twoja rola zawodowa?

Inna

Profil
uczestnikow
badania

Specjalistaol-:R /L&D
M W badaniu wziety udziat 62 osoby pracujace w dziatach
L&D i HR. 65% uczestnikow badania to menedzerowie.
Wiekszosc, ponad 58% pracuje w duzych firmach powyzej
B Z ;
Inna rane Prodilkc]a 1 OOO OSOb.

14,5%%

Dominuja branze: IT, Finanse, Shared Services, Handel/
FMCG i Produkcja.

Shared Services
16,1%%

Bankowos¢ / Finanse
19,4%%

Wiekszosc firm: 63% ma dedykowane dziaty szkolery/
Learning&Development.

Administracja publiczna
4,8%%

Ustugi
profesjonalne /
B2B
3,2%%

focus
Handel / FMCG
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12,9%% IT / Technologie
19,4%%




W naszej firmie planujemy dziatania rozwojowe
w oparciu o strategie biznesowg firmy

Raczej nie
81%%

Zdecydowanie nie
6,5%%

Zdecydowanie tak
40,3%%

Raczej tak
45,2%%

Czy przed rozpoczeciem dziatan rozwojowych
ustalacie z biznesem mierzalne rezultaty lub
wskazniki sukcesu?

Nigdy

12,9%% Zawsze
16,1%%

Rzadko
27,4%%

Czasami
43,6%%

Szkolenia *
a strategia firmy

W 85% firm dziatania rozwojowe planowane sa w oparciu o strategie firmy,
a najwyzej oceniana funkcjg rozwoju jest wsparcie celow biznesowych.

Te deklaracje trudno pogodzi¢ z faktem, ze jedynie 16% firm przed
rozpoczeciem dziatan rozwojowych ustala z biznesem mierzalne rezultaty lub
wskazniki sukcesu. | tylko 16% firm mierzy wptyw szkolen na wskazniki
biznesowe a 11% firm mierzy ROl w co najmniej 70% szkolen.

focus
on results



Mierzenie ‘
Czy w twojej organizacji mierzy sie
efektywnosc¢ dziatan rozwojowych 4 ®
efektywnosci
rozwojowych, mentoringu)?
szkolen

50%

43,55%
40%

3710%
30%

Pomiar efektywnosci szkolen pozostaje istotnym wyzwaniem -
systematycznie prowadzi go jedynie 37% firm, podczas gdy 19% nie robi

20% tego nigdy. Wsrod organizacji monitorujgcych wyniki dominuje badanie
lebes satysfakcji uczestnikow (82%). Znacznie rzadziej weryfikowana jest realna
zmiana zachowan (19%), a wptyw na wskazniki biznesowe w co najmnie;
10% 70% realizowanych szkolen mierzy zaledwie 16% firm.
Satysfakcja 82%
o - N o i Zachowania o
Tak, systematycznie Sporadycznie W ogole nie 1 9/0

KPI 16%
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®
Co najbardziej utrudnia mierzenie ‘ o UtrUana *
efektywnosci szkolen?
00% 59,68% e ®
mierzenie
48,39%
1o% 43,55% 43,55% f 7 4 ® l ’?
e ektyw nosci szkolen:
30%
27,42%
20%
17.74%
10% Gtowna trudnoscig w obszarze mierzenia efektywnosci szkolen jest brak
metodologii taczacej rezultaty biznesowe z dziataniami edukacyjnymi, co
0% N N deklaruje niemal 60% badanych. Kolejne przeszkody to niewystarczajgce
. B O ; - . 8
6000 R 0@.& & &Q,@ /\\/l_o\@ zasoby (48%) oraz specyficzna rola menedzerow (44%), ktorych postawa jest
N\ & .\&‘O & o okreslana jako pasywna. Menedzerowie rzadko wymagaja weryfikacji
N : L s . . L . S . .
a% &@0* © \é\@@ & @;@& skutecznosci szkolen, a jednoczesnie wykazuija niskie zaangazowanie w proces
%«’Z}L .Q’\?’% < N ﬁ’b (.\\Q,"J wdrazania i monitorowania postepow pracownikow po szkoleniach.
& s\@& > & Potwierdzaja to dane dotyczace ogolnych wyzwan dziatow L&D: dla 55%
& < respondentow najwiekszym problemem jest brak zaangazowania kadry
° menedzerskiej w rozwoj zespotow, a dla 31% - sceptycyzm biznesu wobec
Zwrotu z inwestycji w szkolenia.
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50%

40%

30%

20%

10%

0%

Jaki procent uczestnikow szkolen,
wdraza w pracy to czego sie
nauczyli na szkoleniu?

50,00%

2419%

14,52%

9,68%

1,61%

0-15% 16%-40% 41%-60% 61%-80% 81% -100

Wdrozenie

60% uczestnikow badania uwaza, ze mniej niz 40% uczestnikow szkolen wdraza w pracy to, czego
nauczyli sie na szkoleniu. Oznacza to, ze z grupy szkoleniowej liczacej 15 0séb co najwyzej 6 0sob
stosuje w pracy wiedze i umiejetnosci ze szkolen, a 9 0sob nic nie zmienia w swoim sposobie
dziatania.

Choc¢ 39% badanych szacuje poziom wdrozenia wysoko (w przedziale 41-80%), sg to gtéwnie
subiektywne opinie. Realng weryfikacje zmian zachowan po szkoleniu prowadzi jedynie 35% firm
(w odniesieniu do co najmniej potowy realizowanych projektow).
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Jakie dziatania wspierajgce uczestnikow
we wdrozeniu po szkoleniu s3
realizowane w twojej organizacji?

Czesto Zawsze
40%
30%
20%
10% 9,84%
8,62%
5,00% 526% 5,08% 5,08%
0% : : e - e
R © @O ©
O N > \O < © A2 &
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Dziatanie +
wdrozeniowe

Dane wskazujg na dominacje metod tradycyjnych oraz relatywnie niskie wykorzystanie
narzedzi spotecznosciowych, cyfrowych i dtugofalowych sciezek wdrozeniowych
w procesie transferu wiedzy do praktyki.

* Najczestsze praktyki: Gtownymi narzedziami sg zadania wdrozeniowe oraz spotkania
follow-up - ich regularne stosowanie (,czesto” i ,zawsze”) deklaruje odpowiednio 50%
oraz 41% organizaciji.

» Wsparcie indywidualne: Coaching i mentoring sa wykorzystywane systematycznie
przez 37% badanych, podczas gdy 63% firm stosuje te metody jedynie okazjonalnie lub
nie stosuje w ogole.

» Social Learning i technologia: Wykorzystanie platform i forow dyskusyjnych deklaruje
regularnie co trzecia firma (32%), jednak az 37% organizaciji nie korzysta z nich w ogole.
Narzedzia cyfrowe sg statym elementem wdrozenia tylko w 5% przypadkow.

* Proces wdrozeniowy: 38% firm projektuje dtugofalowe Sciezki wdrozeniowe
z wykorzystaniem pigutek wiedzy, zadan, microlearningu, ale 21% firm nigdy nie planuje
dtugofalowego procesu.

e Metody aktywizujace: Najnizsza czestotliwosc odnotowano w przypadku Action
Learningu (34% wskazan ,nigdy”) oraz grywalizaciji, ktorej jako statego elementu procesu
nie wskazata zadna z badanych firm.



Wyzwaniaw L&D +

Uczestnicy badania poproszeni zostali 0 wybranie trzech najwiekszych wyzwan w obszarze

rozwoju ludzi w ich organizaciji.

01

Brak czasu pracownikow

Dla 56% firm najwiekszym wyzwaniem jest brak
czasu pracownikow, co pokazuje, Zze szkolenia
nie sg traktowane jako “must have”, a raczej
“nice to have”. Z drugiej strony wigze sie to

z duzym tempem pracy iiloScia zadan.

02

Menedzerowie

Ponad potowa firm (55%) zmaga sie z niskim
zaangazowaniem menedzerow w rozwoyj
pracownikow, co czesto wynika z braku
dostrzegania biznesowych korzysci ze szkolen
(31% wskazan).

03

Mierzenie efektow

Mierzenie efektow rozwoju stanowi wyzwanie
dla potowy badanych firm. Gtowna bariera jest
trudnosc w taczeniu wynikow biznesowych

z konkretnymi dziataniami (60%), a 18%
organizaciji przyznaje wprost, ze brakuje jej
wiedzy, jak takie badanie przeprowadzic.
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Budzet +

o Dlugofalowa stagnacja: az 71% firm planuje utrzymac
budzety na niezmienionym poziomie w ciggu
najblizszych 2-3 lat. To kontynuacja trendu z ostatnich
lat (gdzie 39% firm nie wprowadzito zmian).
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e \Wzmocnienie trendu zachowawczego: Chociaz w
przesztosci 29% firm zwiekszyto wydatki, plany na
przysztosc sa bardziej ostrozne - tylko 13,5%
organizacji zaktada wzrost inwestyciji.

71%

71% firm nie przewiduje wzrostu
wydatkoéw na rozwoj w ciggu
najblizszych 2-3 lat.

Przed dziatami HR stoi wyzwanie
optymalizaciji wydatkow
i ,nisko kosztowego rozwoju”

o Ryzyko dalszych cieé: Odsetek firm planujgcych
ograniczenie budzetu (15%) jest wyzszy niz tych
planujacych wzrosty, co sugeruije, ze rynek szkoleniowy
pozostaje w fazie oszczednosciowe;.

» Skala zmian: Wiekszos$¢ historycznych korekt (70%
przypadkow) miescita sie w przedziale do 25%, co
potwierdza brak gwattownych ruchow kapitatowych w
obszarze L&D.




Dane jakosciowe

“Wieksze zrozumienie wptywu dziatan
rozwojowych na wyniki firmy i wieksze
zaangazowanie kadry dyrektorskiej”

“Zmiana mentalnosci - Szkolenie to nie
benefit czy wycieczka”

“Mierzalnosc i dzielenie sie takimi
wskaznikami”

Najwazniejsze czynniki zmiany:
1.Zmiana postawy menedzerow; zaangazowanie W procesy
rozwojowe i zrozumienie, ze kompetencije wptywaja na biznes
2. Silniejsze powigzanie dziatan rozwojowych z celami biznesowymi

3. Mierzenie efektow szkolen

Co najbardziej poprawitoby skutecznosc¢
dziatan rozwojowych w twojej organizaciji?

“Wsparcie kierownikow, dyrektorow,
zarzadu”

“Gdyby kompetencje rozwijane
wynikaty z realnych potrzeb biznesu/ze
Strategii”

“Mierniki efektywnosci szkolen”

I focus 2
on results



Rekomendacje

Wdrozenie standardu,, Learning *

Journey”

Zrezygnuj z jednorazowych eventow na rzecz
procesu, na ktory sktada sie szkolenie i
dtugofalowa $ciezka wdrozeniowa (pigutki
wiedzy, follow-up, coachingi, zadania, feedbacki
microlearning)

4

Partnerstwo zamiast dostarczania +
(Business DNA)

Przestan planowac , katalogi szkolen”.

Zacznij od analizy wyzwan biznesowych

i definiowania mierzalnych wskaznikow sukcesu
procesu rozwojowego (KPI) przed startem
projektu.

Wzmocnienie kompetenciji +
analitycznych w L&D

Konieczne jest opanowanie metodologii taczacej
dziatania rozwojowe z wynikami (np. Model
Kirkpatricka). Pozwoli to dziatom L&D/ HR
rozmawiac z Zarzadem jezykiem twardych
danych, a nie ,satysfakcji z cateringu”.

focus
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Zaangazowanie Menedzerow *
W procesie wdrozenia

Menedzer nie moze byc tylko ,zlecajgcym”.
Nalezy wigczy¢ go w proces wdrozenia

i monitorowania postepow pracownika po
szkoleniu. Sukces szkolenia powinien byc¢
wspolnym celem L&D i biznesu.

Mierzenie efektywnosci szkolen .

Odejdz od opierania ewaluacji wytgcznie na
ankietach satysfakcji, na ktorych wcigz skupia sie
wiekszosc¢ organizacji. Wdroz systematyczny pomiar
zmiany zachowan oraz realnego wptywu szkolen na
wyniki biznesowe. Tylko dostarczajgc twarde dane o
wzroscie efektywnosci pracy, staniesz sie dla
biznesu realnym partnerem.



Dziekujemy

Dziekujemy za zapoznanie sie z raportem!
Mamy nadzieje, ze zebrane dane pomoga Ci spojrze¢ na procesy L&D w sposob holistyczny i bedg solidnym
wsparciem w budowaniu strategii, ktora wptywa na rezultaty firmy.

Chcesz przeniesc efektywnos¢ swoich szkolen na wyzszy poziom?
Jesli szukasz sprawdzonej metodologii, ktora pozwoli Ci udowodnic¢ wartos¢ biznesowa dziatar rozwojowych,
zapraszamy Cie do udziatu w Programie Certyfikacyjnym Kirkpatricka.
To jedyny na $wiecie program, ktory nauczy Cie, jak w praktyce wykorzysta¢c Model Kirkpatricka®, aby:

» Planowac szkolenia zmysla o wynikach biznesowych

» Skutecznie wdrazac¢ zmiane postawizachowan

e Budowac¢ wiarygodnosc¢ dziatu HR/L&D w oczach Zarzadu dzigki twardym danym

[Sprawdz najblizsze terminy i program certyfikacjil

Ewa Zukrowska Wilk www. focusonresults.pl

Renata Gorska Michalska @ biuro@focusonresults.pl
e 502427 410
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