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WSTEP

Przedstawiana tu ekspertyza spetnia¢ powinna kilka zadan. W przededniu realizacji dziatan z
Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobow Ludzkich, skoncentrowanych na wspieraniu
kadry przedsiebiorstw — powinna przyczynic sie do sensownej alokacji przewidzianych $rodkéw z
Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Lepiej bowiem, podejmujac dziatania — wiedzie¢ jak najwiecej o uwarunkowaniach szkolen
prowadzonych w Polsce, w przedsiebiorstwach. Tym bardziej, ze w skadingd w bardzo dobrej
diagnozie zawartej w dokumencie, jakim jest Sektorowy Program — analiza sytuacji rynku szkolen byta
dosy¢ ogdlna.

Zadaniem ekspertyzy byto, korzystajac z istniejacych badan i zrodet (bo nie byto srodkéw, ani
czasu na pogtebione badania wtasne), przedstawienie obrazu rynku ustug szkoleniowych skierowanych
do przedsiebiorcow oraz réznorakich tendencji charakteryzujacych go. Dokonano zatem syntetycznej
prezentacji funkcjonowania popytu na szkolenia w przedsiebiorstwach oraz barier ograniczajgcych
wzrost realizowanych oczekiwan. Z drugiej strony, w przejrzysty sposdb opisano rynek ofert,
ujawniajgc wszystkie stabosci instytucji szkoleniowych oraz braki mechanizmoéw regulacyjnych na tym
rynku. W odpowiedni spos6b wykorzystano dane wtorne, by stworzy¢ przestanki rozwojowe rynku i
scharakteryzowac¢ prognozowane tendencje zmian.

Jest oczywiste, ze uzyskany obraz w konfrontacji z wyzwaniami UE, zadaniami skupionymi na
budowie spoteczenstwa i gospodarki wiedzy — rodzi¢ musi pytania o sposéb na skrécenie dystansu,
jaki w sferze szkoleniowej dzieli nas od wiekszosci krajéw rozszerzonej Unii. Ekspertyza ukazujac 6w
dystans, ale zarazem wszechstronne uwarunkowania rozwoju rynku szkoleniowego w Polsce
(postrzeganego zaréwno od strony klientéw, jak i oferentéw ustug) i mozliwosci pokonania barier (w
tym ograniczen finansowych w realizacji szkolen) — pozwolita na rzetelne sformutowanie rekomendacji.
Ich realne wdrozenie jest sprawg bardzo wazng, bo warunkuje nie tylko sensowne wykorzystanie
Srodkéw unijnych, ale i mozliwy do uzyskania efekt strukturalny — budowe zdrowego rynku ustug
szkoleniowych w Polsce. Rynku ustug z jakoscia, co przy zakonczeniu realizacji dziatan z SPO RZL
powinno zaowocowaé juz istniejacymi nawykami ws$réd przedsiebiorcow  korzystajacych z
zewnetrznych, ale i wtasnych $rodkéw na rozwdj szkoleniowy pracownikow — traktowany nie wytacznie

jako koszt, ale i jako inwestycje o okreslonej stopie zwrotu.

To dlatego, analizujgc rekomendacje warto pamieta¢ o sprawach kluczowych:

. roli Swiadomosci pracodawcéw w upowszechnianiu szkolen, co wymaga promocji

. szczegolnym znaczeniu rozwoju szkolen w MSP, by realnie przystgpity one do
udziatu w coraz bardziej konkurencyjnej gospodarce

. potrzebie przeszkalania takze pracodawcow-przedsiebiorcow inwestujacych w
samych siebie, co w przysztosci oznacza¢ moze stabilno$¢ rozwoju ich firm

. dopasowywaniu ofert szkoleniowych do realnych potrzeb, w tym i tych ogdinych,
ze sfery szeroko pojetych kompetencji, bo to winno poprawia¢ jako$¢ zasobow

ludzkich w ogoéle



wykorzystywaniu réznorodnych form szkoleniowych, w tym i nowoczesnych
technik informatycznych

swobodzie ksztattowania sie potrzeb rynkowych, co moga wzmocni¢ konkursy na
szkolenia w fazie pierwszej realizacji dziatania z SPO RZL, a pOzniejszym
uruchomieniu przetargoéw, gdy skala oczekiwan bedzie lepiej rozpoznana
koniecznosci monitorowania rynku, a nawet przeprowadzania co pewien czas
statych, poréwnywalnych badan tego rynku, by lepiej alokowaé Srodki w
organizowanych przetargach i konkursach

potrzebnej, statej ocenie jakosci i efektywnosci realizowanych projektéw tak, by
moéc dokonywac korekt, ale tez w oparciu o Srodowiskowo przyjete reguty
wypracowaé mechanizmy certyfikacji oraz powotac¢ z czasem instytucje dbajaca o
jakos¢ tego rynku wzorem z innych krajow

przejrzystosci finansowej ogtaszanych konkurséw i przetargébw tak, by
zagwarantowac nie tylko dostepnos$¢ do $rodkéw EFS réznym podmiotom, ale

zarazem petnie informacji o celach podejmowanych zadan.

Przygotowana ekspertyza powinna poméc w racjonalnym rozpoczeciu realizacji dziatania z programu

sektorowego — o ile uwagi, rozpoznania i rekomendacje w niej przedstawione bedg wykorzystane. Bo

przeciez nie sztuka w latach 2004 — 2006 ,,dorzuci¢” pieniedzy dla wzmocnienia roli szkolen w polskich

przedsigbiorstwach. Tym, co naprawde jest wazne — to budowa mechanizméw dla rynku ustug

szkoleniowych na dalszg przysztosc¢.

dr Michat Boni



OD AUTOROW

Wstgpienie Polski do Unii Europejskiej jest szansg na przyspieszenie rozwoju gospodarczego kraju. To,
na ile szansa ta zostanie wykorzystana zaleze¢ bedzie w duzej mierze od konkurencyjnosci polskich
przedsiebiorstw, na co ogromny wptyw bedg mialty kompetencje zatrudnionych w nich pracownikéw.
Dofinansowanie szkolen z Europejskich Funduszy Strukturalnych jest szansg na podniesienie

kwalifikacji kadr zarzgdzajacych i pracownikéw polskich firm.

Wyniki poréwnywalnych badan pokazuja, ze polskie przedsiebiorstwa sg mniej sktonne do ponoszenia
wydatkow na szkolenia swoich pracownikéw niz firmy w UE. Trudno powiedzie¢, czy wing za takg
sytuacje nalezy obarcza¢ przedsiebiorcéw, ktorzy maja niewystarczajaca S$wiadomosé korzysci
ptynacych z korzystania ze szkolen, czy tez niskiej jakosci ustugi instytucji szkoleniowych nie
przynoszace znaczacych korzysci ich klientom. Niezaleznie od faktycznego powodu nalezy stwierdzic,
ze przed rozwojem rynku szkoleniowego dla przedsiebiorstw w Polsce stojg w najblizszym czasie
ogromne wyzwania. Jesli Polska nie bedzie w stanie doréwnac¢ krajom UE pod wzgledem czestotliwosci

i jakosci szkolenia pracownikéw, szanse na szybki rozwdj mogg zostac¢ znaczgco ograniczone.

Do tej pory rozwdj polskiego rynku szkoleniowego dla przedsiebiorstw uzalezniony byt wytgcznie od
$rodkow krajowych, wydzielanych autonomicznie z budzetéw firm. O alokacji finanséw decydowata
zatem niemal wytacznie gra rynkowa. Obecnie sytuacja ma ulec zmianie. Na rynku pojawi sie
dodatkowy gracz, ktéry bedzie dysponowat znaczacymi w skali obrotéw rynku funduszami i decydowat
o tym, ktére firmy i na jakie projekty otrzymaja dofinansowanie. O tym, czy finansowanie ze $rodkow
Europejskiego Funduszu Spofecznego przyczyni sie do wzrostu konkurencyjnosci polskich

przedsiebiorstw, w duzym stopniu decydowac bedzie Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci.

Celem ekspertyzy byto sporzadzenie rekomendacji dla Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci
dotyczacych kierunkéw wsparcia szkolen dla pracownikéw i kadry menedzerskiej, tak aby mozliwie jak
najefektywniej wykorzystac srodki z Europejskiego Funduszu Spotecznego. Aby to osiggng¢ konieczne
byto sporzadzenie analizy stanu obecnego rynku szkoleniowego oraz prognozy rozwoju rynku w
przysztosci. Analizie stanu obecnego poswiecona jest pierwsza czes$¢ ekspertyzy, prognoza zawarta

jest w czesci drugiej, czes$¢ trzecia zawiera rekomendacije.

Mamy nadzieje, ze zawarte w ekspertyzie informacje i rekomendacje okazg sie przydatne w procesie

podejmowania decyzji o dofinansowaniu wybranych ustug szkoleniowych w Polsce,

Autorzy
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PODSUMOWANIE

Stan obecny

Zapotrzebowanie na szkolenia w Polsce jest znaczace, szczegdlnie wsrod firm matych, znajdujacych
sie we wczesnych etapach rozwoju. Najwieksza luka kompetencyjna pracownikow wystepuje w

obszarach informatyki, techniki i produkcji, sprzedazy i finanséw.

Ze szkolen najczesciej korzystajg firmy duze i to wtasnie do tych firm adresowana jest wiekszo$¢ ofert
firm szkoleniowych. Najrzadziej ze szkolen korzystaja firmy najmniejsze i znajdujace sie w
poczatkowej fazie rozwoju. W poréwnaniu z innymi krajami europejskimi polskie przedsiebiorstwa
znacznie rzadziej realizujg szkolenia. Ich dziatalno$¢ szkoleniowa jest tez mniej intensywna. Ogromny
potencjat wzrostu popytu na szkolenia w Polsce lezy po stronie firm silnie zainteresowanych rozwojem,
lecz nie posiadajacych odpowiednich zasobéw finansowych i do$wiadczenia pozwalajacych na zakup
odpowiedniego szkolenia. W 2000 roku wsréd firm mikro udziat tego segmentu siegat 45% catkowitej

liczby firm, w przypadku firm wiekszych byto to ok. 10%.

Najwiekszg barierg stojgcq przed rozwojem rynku jest brak odczuwanej potrzeby po stronie firm do
korzystania ze szkolen. Przektada sie to na znacznie nizsze wydatki firm w stosunku do catkowitych
kosztéw pracy niz ma to miejsce w innych krajach europejskich. Przyczyn takiej sytuacji jest wiele. Po
pierwsze, przedsiebiorcy w duzej mierze traktujg szkolenia jako koszt, a nie inwestycje w
pracownikéw, ktéra moze zaowocowaé wymiernymi KkorzysSciami w przysziosci. Po drugie, przy
relatywnie wysokich kosztach pracy w Polsce dodatkowy koszt konieczny do poniesienia na szkolenia
jest znaczacg barierg. Wydawac¢ by sie mogto, ze przyczyng powinien byC¢ tez wysoki poziom
bezrobocia, ktéry powoduje, ze na rynku pracy stosunkowo tatwo znalez¢ jest osobe o okreslonych
kwalifikacjach. W $wietle réznych badan okazuje sie jednak, ze przedsiebiorcy majg problem ze
znalezieniem pracownikéw o wyzszych kompetencjach, co wynika w duzej mierze ze strukturalnego

charakteru bezrobocia.

Firmy polskie w poréwnaniu z firmami z innych krajéw europejskich wiecej czasu poswiecajq na
szkolenia techniczne, zwigzane z aspektami produkgcji i szkolenia z zakresu rachunkowosci. Ten zakres
tematyczny jest konieczny do poprawnego wykonywania zadan operacyjnych oraz uaktualniania
informacji na temat zmian prawnych. Ograniczone $rodki polskich przedsiebiorstw nie pozwalajg im na

pos$wiecanie wiekszej liczby godzin na inne potrzebne szkolenia.

Zdecydowanie najskuteczniejszg metodg szkoleniowg w ocenie przedstawicieli firm sg warsztaty. Nieco
mniej skuteczne sg wykfady, studia przypadkéw, symulacje i programy komputerowe, a zdecydowanie
najmniejszq skutecznoscig charakteryzujg sie szkolenia w formie filmow. W ofercie firm szkoleniowych
w miejsce mniej skutecznych metod wprowadzane sg te bardziej efektywne. Nowoczesne metody

ksztatcenia za pomocg technik informatycznych i Internetu (e-learning) sg nadal mato powszechne.



Najwazniejsza cecha decydujagcq o wyborze szkolenia jest jego jako$¢, ktorej najlepszym
wyznacznikiem jest doswiadczenie i wyksztatcenie treneréw. Od ceny uzalezniajg natomiast swoj

wyboér w wiekszym stopniu firmy mniejsze niz duze.

Na rynku wystepujg znaczace réznice pomiedzy ceng, ktérg gotowi byliby zaptaci¢ klienci a cenami
ofert firm szkoleniowych. Dla wielu firm, szczegélnie mniejszych, o matych obrotach cena odgrywa
kluczowe znaczenie przy decyzji o zakupie szkolenia. Kwoty deklarowane jako mozliwe do
przeznaczenia za szkolenie przez firmy najmniejsze nie pozwolityby im na zakup wiekszosci szkolen
znajdujacych sie w ofertach firm szkoleniowych. W efekcie, wiele z tych przedsiebiorstw rezygnuje ze

szkolenia pracownikéw lub za nizszg cene otrzymuje ustugi szkoleniowe gorszej jakosci.

Rynek dostawcéw ustug szkoleniowych jest podzielony. Z jednej strony dziatajg na nim duze,
doswiadczone instytucje szkoleniowe, oferujace ustugi wysokiej jakosci. Istnieje tez wiele matych,
rozproszonych podmiotéw S$wiadczacych ustugi szkoleniowe nizszej jakosci, po cenach znacznie

nizszych od tych oferowane przez uznane firmy szkoleniowe.

Perspektywy rozwoju rynku

Na rozwoj rynku w najblizszym czasie wpltyw bedzie miato wiele czynnikéw. W szczegdlnosci mozna sie
spodziewa¢ wzrostu popytu na szkolenia jako efektu przyspieszenia gospodarczego oraz rosnacej

konkurencji, ktérej specyfika w coraz wiekszym stopniu wymaga statego podnoszenia kwalifikacji.

Zmiany obserwowalne beda w zakresie struktury tematycznej, a takze form i metod szkoleniowych.
Wejscie Polski do Unii spowoduje wieksze zainteresowanie przedsiebiorcow tematyka zwigzang z
prawem europejskim i zasadami funkcjonowania na jednolitym rynku. Bedzie od przedsiebiorcéow i
pracownikéw wymagato takze lepszej znajomosci jezykow obcych. Wieksza dostepnos$é do Internetu
oraz nowoczesnych technologii informacyjnych wymusi natomiast szerszg edukacje w zakresie
informatyki i obstugi komputera, przyczyni sie takze do rozwoju nowoczesnych form ksztatcenia,

takich jak e-learning.

Najwiekszy wptyw na rynek szkoleniowy w najblizszym czasie bedzie jednak miato dofinansowanie
szkolen ze $rodkoéw Europejskiego Funduszu Spotecznego. Obroty na rynku w pierwszym roku mogq
wzrosngé nawet o 40%*. Dla wielu firm bedzie to szansa na przetamanie bariery kosztowej w
korzystaniu ze szkolen. Jest to tez ogromna szansa dla catego rynku na wyksztatcenie wsrod
przedsiebiorcow Swiadomosci potencjalnych korzysci wynikajacych z korzystania z ustug

szkoleniowych.

Dodatkowe $rodki mogg tez pozytywnie wptynac¢ na podaz, w szczegdlnosci na rozwéj nowoczesnych
form i metod szkoleniowych. Kierunkowe wsparcie wybranych tematyk moze przyczyni¢ sie do
wypetnienia luki podazy na rynku. Jednakze w Swietle obecnie dostepnych danych wskazanie tematéw,

ktére powinny by¢ wspierane w formie przetargéw jest obarczone znacznym ryzykiem.

1 przy zatozeniu, ze $rodki z EFS jedynie powiekszg sume $rodkéw dotychczas obecna na rynku



Dofinansowanie ze $rodkéw EFS niesie za sobg takze zagrozenia. W szczegolnosci, przy
nieodpowiednio dobranych formach wsparcia mozliwe jest pogorszenie jakosci ustug szkoleniowych i

odwrdcenie potencjalnych klientéw od inwestycji w szkolenia w przysztosci.

Rekomendacje

Aby wykorzystaé nadarzajace sie szanse, a takze zmniejszy¢ prawdopodobienistwa wystapienia
efektéw negatywnych konieczne jest podjecie wielu réznych krokéw. Dziatania te muszg byc

skierowane zaréwno do firm szkoleniowych, jak i do ich klientéw.

Przede wszystkim nalezy promowac aktywng postawe przedsiebiorcow w zakresie szkolenia siebie i
swoich pracownikéw. Nalezy w szczegdlnosci zbiera¢ dobre praktyki wspotpracy firm z instytucjami

szkoleniowymi i rozpowszechnia¢ je w przedsiebiorstwach.

W celu zapewnienia odpowiedniej jako$¢ szkolen nalezy promowac projekty uwzgledniajgce zaréwno
identyfikacje potrzeb szkoleniowych, jak i ocene efektywnosci szkolen w pewnym okresie po

przeprowadzonym szkoleniu.

Aby zwielokrotni¢ efekty wykorzystanych srodkow nalezy zapewnic by trafity one do tych podmiotow,
ktére do tej pory nie korzystaty ze szkolen lub korzystaty z nich w mniejszym zakresie, czyli gtdownie
do firm z sektora MSP. Dodatkowo nalezy wspieraé projekty szkoleniowe, w ramach ktéorych osoby

szkolone beda nabywaty umiejetnosci pozwalajace przekazywac wiedze dalej w ramach organizacji.

Integracja z UE wymaga zwiekszonego wysitku szkoleniowego w zakresie nauki jezykéw obcych,
prawa europejskiego, proceséw certyfikacji wyrobéw i ustug i innych zagadnien zwigzanych z
dziataniem na jednolitym rynku. Aby w petni wykorzysta¢ rozwoj technologii informacyjnych nalezy
natomiast wspiera¢ szkolenia zwigzane z informatykg i obstugg komputera, a takze metody

szkoleniowe wykorzystujace Internet i technologie informatyczne.

W celu zapewnienia rozwoju rynku instytucji szkoleniowych nalezy wspiera¢ projekty, w ramach
ktérych uczestnicy szkolen bedg otrzymywali rozpoznawalne certyfikaty ich ukonczenia. Mozna takze
rozwazac¢ wspieranie duzych projektéw tworzonych przez konsorcja firm szkoleniowych co powinno

przyczynic sie do szybszej konsolidacji rozproszonych instytucji szkoleniowych.

Wiasciwe dysponowanie $rodkami o tej wielkosci i znaczeniu dla rynku wymaga od jednostki
finansujacej statego nadzoru nad kierunkami i efektywnoscia wsparcia. Zaleca sie zatem zlecenie
zewnetrznej instytucji zadan zwigzanych z monitoringiem popytu i podazy, oceng zapotrzebowania na
wybrane tematyki, wypracowywaniem na podstawie badan rekomendacji dotyczacych kierunkéw

wsparcia, a takze monitoringiem jakosci oferowanych na rynku ustug.

Procedura przetargowa powinna zosta¢ szerzej wprowadzona dopiero po zbudowaniu odpowiedniej
infrastruktury wokét rynku i identyfikacji rzeczywistych potrzeb przedsigebiorcéw. Dlatego tez zaleca sie

aby cze$¢ srodkow, szczegodlnie w poczatkowym okresie, przeznaczy¢ na budowe takiej infrastruktury,



ktéra mogtaby by¢ wykorzystana przy decyzjach o kierunkowym przeznaczeniu $rodkéw w tym i

kolejnych okresach programowania srodkéw z Funduszy Strukturalnych.



PODSTAWOWE POJECIA

W czesci tej przedstawiono definicje kluczowych pojeé¢ zwigzanych ze szkoleniami, ktére mamy

nadzieje, ze przyczynig sie do unifikacji terminologii w tym zakresie.

Szkolenie

Szkoleniem mozna nazwaé kazdg ustrukturowang forme ksztatcenia pracownika, ktérej celem jest
podniesienie poziomu jego kompetencji. Szkolenie moze by¢ realizowane przez treneréw zaréwno
wewnetrznych, jak i zewnetrznych, a takze przez samego pracownika przy wykorzystaniu dostepnych

materiatéw szkoleniowych w formie papierowej badz elektronicznej.

Na potrzeby tej ekspertyzy koncentrowano uwage na szkoleniach dla przedsiebiorstw rozumianych
jako: ,szkolenia z elementami doradztwa, realizowane przez wyspecjalizowane placéwki szkoleniowe
(firmy komercyjne, niekomercyjne, szkoly ponadgimnazjalne i wyzsze), w ktérych uczestniczg
przedsiebiorcy lub delegowani przez nich pracownicy. Szkolenia, o ktérych mowa realizowane sg dla
przedsiebiorcow i/lub pracownikéw przedsiebiorstw matych, $rednich i duzych, w dowolnym zakresie

tematycznym.”

Podstawowe i pozostafe formy

W badaniu CVTS2 wyrdznia sie 2 formy szkolen: podstawowe i pozostate. Do podstawowych form
zaliczane sg ,kursy i szkolenia zaprojektowane specjalnie dla celéw doskonalenia zawodowego
pracownikow, ktére odbywajg sie poza stanowiskiem pracy, np. w salach konferencyjnych, osrodkach
szkoleniowych, w czasie okredlonym wczeéniej (z wyprzedzeniem) przez organizatoréw”?. Do
pozostatych form szkoleniowych zalicza sie natomiast zastepstwa na stanowiskach pracy, okresowe,
rutynowe instruktaze i szkolenia, a takze udziat w zorganizowanych grupach wzajemnego
doksztatcania i doskonalenia umiejetnosci oraz konferencjach, warsztatach, seminariach. Do tej grupy
zalicza sie takze samodzielne doksztatcanie sie pracownikéw za pomocq kurséw, ksigzek i innych

materiatéw oraz Internetu.

Podstawowe formy szkoleniowe dzieli sie dodatkowo na:

zewnetrzne — szkolenie realizowane jest przez zewnetrznego trenera, nie bedacego osobg
zatrudniong w danej firmie. Szkolenie zewnetrzne moze odbywac sie na terenie firmy klienta, na

terenie instytucji szkoleniowej, badz w innym wyznaczonym w tym celu miejscu.

wewnetrzne — szkolenie przygotowane i prowadzone jest przez jednego z pracownikoéw dla innych
zatrudnionych w firmie. Szkolenie moze odbywac¢ sie wewnatrz przedsiebiorstwa, badz zostac

przeprowadzone w innym wyznaczonym w tym celu miejscu.

2 Raport z realizacji zadania 1.4 ,Przeprowadzenie badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w przedsiebiorstwach (CVTS2),
dotyczacego zaangazowania pracodawcow w doskonalenie zawodowe pracownikéw; czes¢ | — Metodologia”, Gdarsk 2003



Formy

Wedtug innej podziatu przyjetego m.in. w badaniach Ipsos-Demoskop, a takze w bazie Instytutu

Zarzadzania, wsrod form szkoleniowych wyrdéznia sie szkolenia:

otwarte — moze w nich uczestniczy¢ kazda osoba, ktora uisci stosowng optate. Szkolenia te
organizowane sg najczesciej w wynajetych w tym celu pomieszczeniach dla wiekszej liczby
uczestnikéw. Termin i miejsce szkolenia ustalane sg z duzym wyprzedzeniem. Tematyka dotyczy
czesto kwestii prawnych, rachunkowosci, certyfikacji, czyli obszaréw, w ramach ktérych mozna liczy¢

na zainteresowanie jedynie pojedynczych oséb z ré6znych organizacji a nie catych grup, czy dziatéw.

Organizacja tego typu szkolenia wymaga od instytucji szkoleniowej podjecia znacznego ryzyka przed
jego realizacjg. Firma szkoleniowa najpierw przygotowuje szkolenie, przeprowadza akcje promocyjnag,
a dopiero pozniej, zaleznie od zainteresowania, uzyskuje zysk lub ponosi strate zwigzang z realizacj3.
Szkolenia otwarte sg tez sposobem na reklamowanie instytucji szkoleniowych i zdobywanie klientéw

na szkolenia zamkniete.

zamkniete — szkolenie organizowane jest dla konkretnej firmy, a wstep zarezerwowany jest jedynie
dla wybranej grupy uczestnikéw. W uproszczeniu mozna powiedzie¢, ze szkolenia zamkniete polegajq
na odptatnym ,wypozyczeniu” trenera od instytucji szkoleniowej na pewien okres czasu przez firme w
celu realizacji szkolenia dla swoich pracownikéw. Szkolenia tego typu organizowane sg przez firmy
wieksze. Taka forma pozwala firmie zmniejszy¢ jednostkowe koszty przeszkolenia pracownika, a
jednoczesnie dla firmy szkoleniowej oznacza brak koniecznosci podejmowania wczesniej ryzyka

zwigzanego z niewystarczajacym zainteresowaniem szkoleniem ze strony rynku.

studia — jest to specyficzna forma szkolenia, ktéra obejmuje zaréwno studia wyzsze, podyplomowe,
doktoranckie, jak i MBA. Ksztatcenie w formie studiéw realizowane jest wytacznie przez uczelnie
wyzsze, czasami przy wspétpracy z organizacjami zewnetrznymi (firmami, stowarzyszeniami,
fundacjami itp.). Charakterystyczng cechq jest kompleksowe podejscie do wyktadanej tematyki, co
skutkuje uzyskaniem szerokich kompetencji w danym zakresie przez uczestnika. Studia wymagajq
jednak od uczestnikéw systematycznego zaangazowania w dtuzszym okresie czasu. Forma ta dostepna
jest dla wszystkich os6b spetniajacych wymagane warunki poczatkowe (np. matura, egzaminy) po

uiszczeniu stosownych optat.

korespondencyjne — szkolenie jest przygotowywane przez zewnetrzng instytucje w formie, ktéra
moze by¢ dystrybuowana na znaczne odlegtosci i nie wymaga obecnosci trenera w procesie uczenia. Z
formy tej mogq korzysta¢ wszyscy zainteresowanie w dowolnym miejscu i czasie. Postepy w nauce
oceniane sg na podstawie testow odsytanych osobie weryfikujgcej, badz tez dokonywana jest

samoocena przez uczestnika szkolenia.
e-learning — specyficzna forma szkolenia korespondencyjnego wykorzystujgca nowoczesne

technologie informacyjne i Internet. Uczestnik szkolenia przy wykorzystaniu komputera zdobywa

wiedze na wybrany temat. Kursy szkoleniowe muszg by¢ przygotowane specjalnie dla danej platformy
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e-learningowej, a dostawcami tresci do takich systeméw mogg by¢ rézne podmioty. Nowoczesne
systemy e-learningowe sg w stanie dostosowywac tres¢, tempo i forme szkolenia do wiedzy i
predyspozycji uczestnika. Podczas szkolen tego typu mozliwe jest takze komunikowanie sie z innymi
uczestnikami oraz trenerami. Ze szkolen e-learningowych moze korzystac kazdy kto posiada dostep do
platformy i potrafi postugiwac sie komputerem. Obecnie dostep taki posiadajg jednak niemal wytgcznie
pracownicy duzych firm, gdyz to przez nie wdrazane sg drogie systemy e-learningowe. Nadal nie ma

natomiast na rynku tanszych rozwigzan, do ktorych dostep mieliby mali i $redni przedsiebiorcy.

Dodatkowo mozna wyréznic tez inne formy szkoleniowe, takie jak:

seminaria — spotkanie matej grupy os6b, podczas ktérego toczona jest dyskusja na ustalony
wczesniej temat. Seminarium ma najczesciej forme nieodptatng. Dyskusja aby przyniosta oczekiwane

rezultaty musi by¢ toczona w gronie 0séb o zblizonym poziomie posiadanej wiedzy.

konferencje — spotkanie zorganizowane dla duzej liczby uczestnikow odbywajqce sie w wyznaczonym
wczesniej miejscu i czasie przez jeden lub kilka kolejnych dni. Podczas konferencji mogg by¢
prowadzone zaréwno wykfady, warsztaty, jak i dyskusje panelowe, podczas ktérych grupa ekspertéw
dzieli sie swoimi spostrzezeniami na wybrany temat. Uczestnictwo w tego typu spotkaniach najczesciej
jest odpfatne. Konferencje poprzedzone sa akcjgq promocyjng skierowang do potencjalnych

uczestnikow.

Metody

Podczas szkolen stosowane sg nastepujace metody:

wyklady — najprostsza metoda szkoleniowa polegajgca na przekazywaniu tresci szkolenia przez
wyktadowce, bez koniecznosci wykazywania aktywnosci ze strony uczestnikéw. Podczas wyktaddw
przekazywana jest gtownie wiedza teoretyczna, uczestnicy nie sg w stanie zdoby¢ praktycznych
umiejetnosci. Najczesciej prowadzone sg w duzych grupach i sg formg odpowiednig do uaktualniania
wiedzy uczestnikbw na dany temat np. zmian prawnych lub jako wstep do zaje¢ praktycznych.
Wyktady, z powodu braku interakcji, nie pozwalaja na dostosowanie poziomu zaawansowania

przekazywanych tresci do wiedzy posiadanej przez uczestnikow szkolenia.

warsztaty — forma szkolenia polegajagca na przekazywaniu wiedzy teoretycznej, lecz kltadaca
zdecydowanie wiekszy nacisk na umiejetnos$¢ wykorzystania jej w praktyce. Podczas warsztatow
uczestnicy rozwigzuja postawione przed nimi problemy, najczesciej w sposéb sugerowany przez
trenera. Szkolenia w formie warsztatow przeprowadzane s3g zazwyczaj z zakresu zarzadzania,
sprzedazy, umiejetnosci postugiwania sie komputerem, czy zagadnien zwigzanych bezposrednio z

produkcja/dostarczaniem ustug.
studia przypadkéw (z ang. case studies) — podczas tego typu szkolen uczestnikom przedstawiane sg

autentyczne, badz hipotetyczne sytuacje zwigzane z dziatalno$cig réznych organizacji. Przedstawione

scenariusze oprécz omowienia wymagajg od uczestnikéw analizy sytuacji i zaproponowania
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konkretnych rozwigzan przedstawionych probleméw. Szkolenia tego typu dotycza najczesciej

problematyki zarzadzania.

symulacje — polegajg na odgrywaniu przez uczestnikéw szkolenia wybranych scenek opisanych
przygotowanym wczesniej scenariuszem. Tego typu metoda szkoleniowa jest szczegdlnie czesto

stosowana w szkoleniach z zakresu negocjacji, sprzedazy, czy rozwoju osobowosci.

filmy — metoda szkoleniowa pomocnicza wzgledem pozostatych. Nagrane i przedstawione scenki
wideo sg szczegdlnie pomocne do ilustrowania okreslonych sytuacji w symulacjach oraz przy
szkoleniach jezykowych. Filmy sg tez stosowane jako narzedzie instruktazu pracownikéw w zakresie

wykonywania okreslonych dziatan operacyjnych.

programy komputerowe — wykorzystanie programéw komputerowych w procesie ksztatcenia jest
szczegolnie intensywne w przypadku szkolen e-learningowych. Metoda ta nieroztacznie wigze sie tez

ze szkoleniami z zakresu umiejetnosci postugiwania sie komputerem i Internetem.

outdoor — szkolenia integracyjne i wzmacniajgce prace grupowg organizowane w wydzielonym
miejscu najczesciej na tonie przyrody. Szkolenia tego typu najczesciej polegajg na wcieleniu sie
cztonkéw zespotu w przygotowane dla nich wczesniej role, mozliwosci sprawdzenia swoich sit w

réznych sportach ekstremalnych, czy tez wspdlnej realizacji postawionych przed zespotem zadan.

Tematyka szkolenia

Na potrzeby programowania w ramach SPO-RZL wyrézniono dwa typy szkolen zaleznie od specyfiki

tematycznej szkolenia:

szkolenia specjalistyczne — tematyka szkolenia zwigzana jest Scisle z dziatalnoscia danego
przedsiebiorstwa, a zdobyte przez uczestnikéw kwalifikacje praktycznie nie moga by¢ wykorzystane
poza dang organizacjg. Do szkoled tego typu zalicza sie gtéwnie specjalistyczne kursy zwigzane

bezposrednio z aspektami technicznymi produkcji/ustug danej firmy.

szkolenia ogoblne — wiedza z tego typu szkolen moze by¢ wykorzystana przez uczestnika takze poza
firma, ktora organizuje dla niego szkolenie, zwiekszajac tym samym mobilnos¢ sity roboczej w ramach
catej gospodarki. Do tego typu szkolen zalicza sie w szczegdlnosci szkolenia z zakresu umiejetnosci

osobistych, jezykoéw obcych, obstugi komputera, negocjacji, zarzadzania.
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czESC 1

STAN OBECNY

Wstep

W pierwszej czesci ekspertyzy przedstawiamy szczegétowg analize popytu i podazy na rynku na
podstawie dostepnych danych wtérnych, a takze poréwnanie Polski z innymi krajami kandydujgcymi
na podstawie wynikow badania CVTS2. Na poczatku przedstawiamy kréotkg ogolng charakterystyke

rynku wraz z szacunkami jego wielkosci.

Charakterystyka rynku

Rynek szkoleniowy w Polsce znajduje sie w fazie rozwoju i podlega ciaggtym, dynamicznym zmianom.
Po okresie szybkiego wzrostu w drugiej potowie lat dziewiecdziesigtych, wraz z pogarszajacg sie
sytuacjq gospodarcza, przyszta stagnacja. Ograniczenia wydatkéw w firmach dotknety takze budzety
szkolen. Jedynie firmy posiadajace dtugoletnie plany szkoleniowe wpisane w strategie biznesowe i

dysponujace odpowiednimi srodkami na ich realizacje nie ograniczyty znaczaco zgtaszanego na rynku

popytu.

Rynek odbiorcow ustug szkoleniowych jest silnie spolaryzowany. Popyt na szkolenia tworzony jest z
jednej strony przez duze, czesto miedzynarodowe firmy, przeznaczajace na ten cel znaczne Srodki w
ramach precyzyjnie okreslonych dtugoterminowych budzetéw szkoleniowych. Z drugiej strony istnieje
znaczna liczba, gtéwnie matych i $rednich firm, ktére korzystajq ze szkolen sporadycznie, traktujac je
jako dorazng pomoc w przypadku pojawiajacych sie problemow. Wsréd firm, szczegdlnie matych,
Swiadomos¢ korzysci jakie niesie za sobg inwestowanie w rozwdéj pracownikow jest bowiem nadal

niewielka.

Brak powszechnosci stosowania metod oceny efektywnosci szkolen wsrod klientéw powoduje, ze
weryfikacja jakosci ustug szkoleniowych znajdujgcych sie na rynku jest ograniczona. Dodatkowo
problem ten poteguje stosunkowo mato rozpowszechnione certyfikowanie ustugodawcéw. Wszystko to
powoduje, ze zakup odpowiedniego szkolenia przez firme nie majacq dos$wiadczenia w kontaktach z

firmami szkoleniowymi obarczone jest duzym ryzykiem.

Na rynku dziatajg rézne podmioty oferujgce ustugi szkoleniowe. Ze wzgledu na forme prawng,

wielkos$¢ oraz zasoby organizacyjno-merytoryczne mozna wyrézni¢ nastepujgce segmenty:

prywatne firmy polskie — rozdrobnione podmioty realizujgce rézne formy ustug doradczo-
szkoleniowych dla firm. W zdecydowanej wiekszosci nie dysponujg znaczacymi zasobami
technicznymi, nie posiadajg tez zazwyczaj wiasnych sal szkoleniowych. Szkolenia organizujg gtéwnie w
siedzibie klienta, a swojg dziatalno$¢ opierajg na bazie doraznie wspotpracujgcych z nimi treneréw.
Rzadko firmy te majg waska specjalizacje tematyczng, czesciej zdarza sie ze organizujg wiele szkolen

z réznych tematyk dopasowujac sie do aktualnie zgtaszanego popytu.
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prywatne firmy polskie z doptywem know-how z zagranicy — grupa firm, ktéra widzac potrzebe
zwiekszania wilasnej konkurencyjnosci zdecydowata sie na rozszerzenie wspoétpracy z zagranicznymi
partnerami w zakresie dostarczania tresci merytorycznej. Niektore z nich po przeszkoleniu wlasnych
treneréw uzyskaty uprawnienia do certyfikowania uczestnikow szkolen rozpoznawalnymi certyfikatami
ukonczenia. Firmy te najczesciej posiadajg rozwiniete wtasne zaplecze techniczne. Wspétpracuja z
uznanymi wykfadowcami oferujgc ustugi wysokiej jakoséci dzieki wprowadzeniu sprawdzonych

metodologii.

zagraniczne firmy sieciowe — sg to firmy szkoleniowe miedzynarodowe, ktére posiadajg swoje
przedstawicielstwa takze w Polsce. Oferujg one ustugi wysokiej jakosci, a uczestnikom zapewniajq
rozpoznawalne miedzynarodowo certyfikaty. Najczesciej dysponujg wilasng bazg organizacyjng i

wspotpracujg na state z wybrang grupg treneréw.

osrodki akademickie — uczelnie wyzsze dysponuja zdecydowanie najwiekszg baza organizacyjno-
merytoryczng spos$rod wszystkich podmiotow. Oferujg pracownikom firm gtéwnie mozliwosc
poszerzania kompetencji poprzez udziat w studiach (magisterskich, podyplomowych, doktoranckich,
MBA). Niektore z nich wspotpracujg z zagranicznymi uczelniami i wydajg po ukonczeniu studiow

certyfikaty ukonczenia honorowane takze przez zagranicznego partnera.

publiczne instytucje szkoleniowe — jednostki szkoleniowe, ktérych dziatalnos$¢ finansowana jest ze
srodkéw publicznych. Oferujg one gtownie szkolenia z zakresu pomocy osobom bezrobotnym

(wojewddzkie i powiatowe urzedy pracy).

stowarzyszenia, fundacje — organizacje te organizujg szkolenia w wyznaczonych w ich celach
statutowych obszarach zaréwno dla cztonkéw nalezgcych do danej organizacji jak i os6b z zewnatrz.
Do tej grupy zaliczane sg takze Zaktady Doskonalenia Zawodowego, ktére czesto funkcjonujgq jako

stowarzyszenia.

indywidualni szkoleniowcy — samotni trenerzy przeprowadzajacy w firmach szkolenia zamkniete z
wybranych tematyk. Nalezg do nich zaréwno profesjonalni trenerzy, posiadajacy duzg wiedze, czesto
pracujacy réwnoczesnie na wyzszych uczelniach, jak i nizej wykwalifikowani szkoleniowcy korzystajacy
z niskich barier wejscia i niedoskonatosci rynku do zrealizowania relatywnie wysokiej marzy na

oferowanych ustugach o nizszej jakosci.

dostawcy rozwiazan: maszyn, urzadzen, ustug — firmy sprzedajace produkty lub ustugi, ktérych
prawidiowe uzytkowanie wymaga przeprowadzenia szkolenia dla przysztego uzytkownika. Firmy te

przeprowadzajg wytgcznie szkolenia specjalistyczne Scisle zwigzane ze sprzedawanym produktem.

Udziat poszczegdlnych segmentéw instytucji szkoleniowych w rynku nie jest znany. Wyniki badania
CVTS2, ktore wskazujg, ze 51% czasu szkolen realizowana jest przez ,wyspecjalizowane publiczne

instytucje szkoleniowe” wydajg sie mato przekonujace®. Niemniej jednak, nawet po uwzglednieniu

® w badaniu respondenci dzielili czas przeznaczanych szkoler pomiedzy rézne instytucje szkoleniowe, przy czym ani w ankiecie, ani
w instrukcji przeznaczonej dla respondenta nie bylo zdefiniowane, ktére instytucje zaliczajq sie do poszczegdlnych kategorii. Wobec
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watpliwosci wydaje sie, ze prywatne firmy nastawione na zysk nie odgrywajg decydujacej roli pod
wzgledem czasu realizowanych szkolen. Trudno powiedzie¢, na ile zmienitaby sie sytuacja, gdyby za

kryterium podziatu przyja¢ wartosci zrealizowanych szkolen.

Wykres 1: Udziat r6znych instytucji realizujacych szkolenia w ogélnym czasie szkolen zewnetrznych

Samorzad gospodarczy lub
Zwiazki zawodowe organizacje pracodawcow

0% 1%

Publiczne szkoly $rednie i
policealne
0%

Inne organizacje
3%

Centrala przedsigbiorstwa lub
przedsigbiorstwa zrzeszone
6%

Panstwowe szkoly wyzsze
3%
Dostawcy maszyn i urzadzen
3%

Wyspecjalizowane publiczne
instytucje szkoleniowe
50%

Prywatne firmy szkoleniowe,
prywatne szkoly wyzsze i
$rednie
34%

Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad 2003

Wielkosé rynku

Wielkosci rynku szkoleniowego w Polsce nie jest mozliwa do okreslenia na podstawie danych GUS ze
wzgledu na brak sprawozdawczosci ze strony wiekszosci podmiotéw oferujgcych ustugi szkoleniowe.
Zdecydowana wiekszo$¢ z nich to jednostki zatrudniajgce ponizej 10 oséb, czyli nie podlegajace
obowigzkowi informacyjnemu wzgledem GUS. Dla przyktadu, w wojewddztwie mazowieckim, wsrdd
aktywnych podmiotow potencjalnie $wiadczacych ustugi szkoleniowe, jednostki zatrudniajgce do 9
0s6b stanowity az 97%* liczby firm. Sytuacja ta wynika ze specyfiki dziatalnosci instytucji
szkoleniowych, ktére w szerokim zakresie korzystajg z ustug treneréw zewnegtrznych, zatrudniajac ich

na umowe zlecenia®.

Wielko$¢ rynku szkoleniowego® w roku 2001 na podstawie badad popytu na szkolenia
przeprowadzonego wéréd ponad 600 firm oraz ponad 1000 0s6b zostata oszacowana na 180 min USD,
wzrosta przy tym o 6% w stosunku do roku poprzedniego (170 min USD)’. Ze wzgledu na brak
wiarygodnych badan z lat kolejnych obecna warto$¢ rynku jest trudna do oszacowania. Zaktadajgc
porownywalng z rokiem 2001 dynamike wzrostu, warto$¢ rynku w 2003 roku prawdopodobnie

przekroczyta 200 min USD, czyli wynosi obecnie ok. 0,8 mid PLN.

Na podstawie wynikéw badania CVTS2 mozliwe byto takze okreslenie catkowitego kosztu szkolen dla
przedsigbiorstw zatrudniajgcych powyzej 9 pracownikéw. Koszt ten uwzglednia oprécz optat dla

zewnetrznych realizatoréw szkolen, takze koszty szkolen wewnetrznych (w tym Kkoszty pracy

powyzszego wydaje sie, Ze respondenci do podanej kategorii mogli zalicza¢ r6zne podmioty, takie jak np. zaktady doskonalenia
zawodowego, ktére w wiekszosci nie sg finansowane publicznie.

4 Ireneusz Budzynski, ,,Podstawowe aspekty dziatalnosci instytucji szkoleniowych” w: ,Rynek pracy”, Ministerstwo Gospodarki, Pracy
i Polityki Spotecznej, grudzien 2003

5 ok. 70% firm z bazy Instytutu Zarzadzania posiada mniej niz 6 wyktadowcéw na wytgcznos$é — Rynek Ustug Szkoleniowych
2003/2004, Instytut Zarzadzania

% rynek szkoleniowy w tym przypadku nalezy rozumieé jako ,rynek nieobowigzkowych szkolen dla dorostych”

7 ,Rynek szkolefi 2000 POPYT”, ,Rynek szkolefi 2001 POPYT”; Instytut Zarzadzania 2001, 2002 — na podstawie badan
przeprowadzonych przez Ipsos Demoskop na zlecenie Instytutu Zarzgdzania na reprezentacyjnych grupach przedsiebiorstw i
dorostej ludnosci.
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wewnetrznych wyktadowcoéw, koszty materiatéw i sprzetu) oraz koszty diet i podrézy wyptacanych
uczestnikom szkolen. Koszty te uwzgledniajg jedynie podstawowe formy szkolen z wylgczeniem
szkolen z zakresu BHP i szkolen poczatkowych dla pracownikow nowo zatrudnionych. Nie mozna tej
wielkosci utozsamiaé z wielkoscig rynku szkolen dla przedsiebiorstw, jest ona jednak dobrym

wskaznikiem skali wydatkéw na podnoszenie kwalifikacji pracownikow w firmach.

Catkowity koszt dla firm zatrudniajacych wiecej niz 9 pracownikéw wyniést 520 min PLN, z czego
niemal potowe stanowity firmy duze. Udziat firm zaleznie od wielkos$ci w ogdlnym koszcie szkolen

przedstawiony zostat na ponizszym wykresie:

Wykres 2: Udziat firm réznej wielkosci w catkowitym koszcie realizacji podstawowych form szkoleniowych

male (10-49)
27%

duze (250-)
45%

$rednie (50-249)
28%

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsiebiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad 2003
Powyzszy podziat przedstawia jedynie sytuacje w ponad 100 tys. firm. Udziat w ogélnym koszcie firm
mikro, ktérych jest ok. 1,7 min moze by¢ jedynie szacowany®. Do szacunkéw przyjeli$my nastepujace
zatozenia:
- firmy mikro realizujg podstawowe formy szkolen trzykrotnie rzadziej (9,8% realizuje tego typu
szkolenia) niz firmy mate (29,4%), oraz

- koszty firmy matej sg szeSciokrotnie nizsze (940 PLN rocznie) niz firmy matej (5 642 PLN)

Przy powyzszych zatozeniach wielko$¢ catkowitych kosztéw wzrasta do 680 min PLN, a firmy roznej

wielkosci majg w nich nastepujacy udziat:

Wykres 3: Udziat firm roznej wielkosci w catkowitym koszcie realizacji podstawowych form szkoleniowych (z
szacunkiem udziatu firm mikro)

liczba aktywnych firm zaleznie od
wielko$ci zatrudnienia

mikro (-9)

. 23%

duze (250-) mikro 1.700 tys.
34%
mate 82 tys.
$rednie 17 tys.
duze 3 tys.
mate (10-49)

21%

$rednie (50-249)
22%

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsiebiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad 2003

8 przedstawiona ponizej estymacja jest jedynie proba oszacowania udziatu firm mikro w rynku szkoler. Brak badan tego waznego z

punktu widzenia Funduszy Strukturalnych i konkurencyjnosci catej gospodarki segmentu rynku potwierdza konieczno$¢ wdrozenia
dodatkowych instrumentéw monitorowania rynku.
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ANALIZA POPYTU NA SZKOLENIA

Wstep

W niniejszej czesci ekspertyzy przeprowadzona zostata analiza popytu na szkolenia. Wykorzystano w
niej najbardziej aktualne dane z dwdch badan obrazujgcych sytuacje w 2002 roku: Ustawicznego
Szkolenia w Przedsiebiorstwach (CVTS2), oraz Badania Aktywnosci Ekonomicznej Dorostych (BAED).
Ponadto korzystano z badan popytu na ustug szkoleniowe przedsiebiorstw realizowanego w latach
2000 i 2001 dla Instytutu Zarzadzania. Niestety w kolejnych latach to cenne zrédio informacji nie byto
mozliwe do wykorzystania z powodu zaprzestania realizacji badania. Sporadycznie wykorzystywano

tez inne zrodta.

Korzystanie z ustug szkoleniowych

Ustugi szkoleniowe sg najczesciej wykorzystywana ustugg wsparcia dla firm w zakresie rozwoju
zasobow ludzkich. Szczegdlnie jest to widoczne w przypadku firm najmniejszych, ktére oprécz szkolen

praktycznie nie korzystaja z innych typéw ustug.

Korzystanie ze szkolen organizowanych przez wyspecjalizowane firmy zewnetrzne w duzej mierze
zalezy od wielkosci firmy. Zdecydowanie najmniejszym zainteresowaniem ta forma inwestowania w
pracownikéw cieszy sie wsrod firm mikro, gdzie odsetek podmiotéw korzystajacych nieznacznie
przekracza 10%. Wraz ze wzrostem wielkosci firmy popularno$é szkolen rosnie. W przypadku

najwiekszych podmiotéw jedynie 18% nie korzysta z tego typu ustug.

Wykres 4: Procent firm deklarujacych korzystanie z r6znych rodzajéw ustug z zakresu HR realizowanych przez
firmy zewnetrzne w 2001 roku

powyzej 249 os6b 82%

O zadne z powyzszych
100 - 249 os6b

M doradztwo
organizacyjne

50 - 99 os6b

O executive search

20 - 49 os6b

M szkolenie
pracownikéw

6 - 19 os6b

9 86% Orekrutacja i selekcja
pracownikéw

ponizej 6 os6b

T T T T T T T T 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Zrédto: Badanie Potrzeb Szkoleniowych Przedsiebiorstw, Ipsos-Demoskop na zlecenie Instytutu Zarzadzania, pazdziernik 2001

Analizujac strukture branzowg odbiorcéw szkolen widac, ze zaleznie od kryterium podziatu inne firmy
uzyskujg pozycje wiodaca. Roznice pomiedzy branzami wynikajg z réznej intensywnosci szkolen oraz

struktury pod wzgledem wielko$ci zatrudnienia. Dla przyktadu, nizszy udziat w liczbie firm
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korzystajacych ze szkolen niz w koszcie ogélnym dla sekcji ,produkcja pojazdéw i sprzetu
transportowego” wynika z faktu, ze w grupie tej znajdujg sie gtéwnie firmy duze, zatrudniajgce wielu

pracownikow.

R6znice migdzy udziatem w ogdélnym koszcie szkolenia, a udziatem w ogélnym czasie sa rezultatem
réznic w cenach szkolen, ktére w czesci zalezg od tematyki szkolenia. Dla przykfadu sekcja
»posrednictwo finansowe, ubezpieczenia” ma znacznie wiekszy udziat w ogdlnym koszcie niz ogélnym
czasie przeprowadzonych szkolen. W tym przypadku wynika to z faktu, ze szkolenia z dziedziny
rachunkowosci i finanséw sg najdrozsze, a stanowig znaczacy odsetek szkolen realizowanych w tych

firmach.

Wykres 5: Udziat poszczegolnych sekcji w ogolnym czasie, koszcie szkolen, a takze liczbie firm korzystajacych ze
szkolen w 2002 roku*

Posrednictwo finansowe, ubezpieczenia

Transport, poczta i telekomunikacja
Produkcja chemikaliow, wyrobow z gumy, itp.
Zaopatrywanie w energig elektryczna, gaz i wode

Produkcja pojazdéw i sprzetu transportowego

Produkcja maszyn i urzadzen

Handel hurtowy i komisowy
Produkcja metali i metalowych wyrobéw

Budownictwo

Informatyka; B+R
Produkcja art. spozywczych i wyrobéw tytoniowych
Produkcja papieru i dziatalnos¢ wydawnicza
Produkcja tkanin, odziezy, w tym ze skdry
Gornictwo i kopalnictwo ]
Dziatalnos¢ ustugowa; zwigzana ze sportem, kultura, rekreacja
Obstuga nieruchomosci; wynajem maszyn AGD EESSmy

Produkcja drewna i wyrobow z drewna, w tym mebli

Handel detaliczn;
v B % kosztu

Sprzedaz i naprawa pojazdéw i paliw
P prawa poj p 0% czasu

Zagospodarowanie odpadéw 22

B % liczby
Hotele i restauracje EEm———x1 ‘ ‘

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16%

* wyniki badania CVTS2 uwzgledniajg tylko podmioty powyzej 9 zatrudnionych
Zrodto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad 2003

Korzystanie ze szkolen nie jest zakorzenione w dziatalnosci przedsiebiorstw. Niecate 15% firm ogotem
oraz niewiele mniej niz 30% firm realizujgcych szkolenia posiada plany szkoleniowe, przy czym im

firma mniejsza tym rzadziej posiada plan szkoleniowy.
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Wykres 6: Odsetek firm posiadajgcych plany szkoleniowe w 2002 roku

47,8%
duze (250 i wiecej) l 59,1%
19,8%
$rednie (50-249) 32,0%
6,9% B % firm ogbtem
mate (10-49 9
( ) 16.4% 0% firm realizujgcych szkolenia
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad 2003

Najczestszym powodem, dla ktérego firmy nie organizujg szkolen jest przeswiadczenie, ze kwalifikacje
pracownikéw odpowiadajg potrzebom. Innym powodem, wynikajagcym z trudnej sytuacji na rynku
pracy, jest mozliwos¢ stosunkowo tatwego zatrudnienia pracownikow o potrzebnych kwalifikacjach.
Duzg barierg okazujg sie takze trudnosci w ocenie rzeczywistych potrzeb pracownikéw w zakresie
szkolen. Ostatnig wazng przyczyng i tak naprawde jedynag barierg wynikajaca z samej oferty
szkoleniowej jest jej cena - 43,2% firm nie korzystajgcych ze szkolen uznaje jg za powazng

przeszkode.

Wykres 7: Najczestsze powody nie korzystania ze szkolen (% wskazan wsréd firm nie organizujgcych szkolen)

\ \ \ \ \
Kwalifikacje pracownikéw odpowiadaja. l 73,5%
potrzebom ‘ ‘ ‘ ‘

Koszty szkolen sa zbyt wysokie P43,2%

Zatrudniono nowe osoby o potrzebnych ' 24,39
kwalifikacjach

Trudno oceni¢ rzeczywiste potrzeby w 21.7%
zakresie kwalifikacji zatrudnionych '

Brak czasu na uczestnictwo w | 10,6%
szkoleniach

Brak odpowiedniej oferty szkoleniowej 5,3%

Szkolenie poczatkowe nowych 4,8%)
pracownikéw jest wystarczajace

Przedsigbiorstwo zainwestowato w 3’6%
szkolenia przed 2002 rokiem

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Zr6dto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad 2003

Bariera kosztu szkolenia wptywa znaczaco na korzystanie ze szkolen przez firmy. W sektorach, ktore w
mniejszym stopniu jg odczuwajg (np. posrednictwo finansowe), szkolenia realizowane sg czesciej niz w
pozostatych. Odwrotnie w przypadku sektoréw, dla ktérych koszt szkolenia jest znaczacq barierg (np.
handel detaliczny). Zestawienie zaleznosci pomiedzy odczuwang barierg kosztowg i korzystaniem ze

szkolen w 21 sekcjach EKD zawiera ponizszy wykres:
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Wykres 8: Zalezno$¢ pomiedzy barierg kosztowa a korzystaniem ze szkolen (dla 21 grup podsekcji EKD)
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Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad 2003

Jeszcze bardziej istotng statystycznie zalezno$¢ wida¢ pomiedzy kosztami zatrudnienia, a odsetkiem
firm z danej sekcji organizujacym szkolenia. Zaleznos¢ ta w czesci wigze sie z faktem, ze wyzszy
odsetek organizowanych szkolen oznacza wyzsze koszty szkolen, co przektada sie w efekcie na wyzsze
koszty pracy. Wysokos¢ kosztow pracy na zatrudnionego mozna tu interpretowad, jako wskaznik
intensywnosci wykorzystywania wykwalifikowanego kapitatu ludzkiego. Taka interpretacja nie moze
dotyczy¢ jednak wszystkich sekcji. W niektérych z nich rynkowa gra popytu i podazy na prace nie jest
jedynym czynnikiem determinujacym wysoko$¢ wynagrodzen. W goérnictwie i kopalnictwie koszty
pracy sg na poziomie 48 565 na zatrudnionego przy S$redniej dla wszystkich badanych sekcji w
wysokosci 31 366. W innych sekcjach rynek wydaje sie natomiast niedoszacowywac wartosci dodanej
tworzonej przez pracownikéw. W podsekcji informatyka i dziatalno$¢ badawczo-rozwojowa przecietne
koszty pracy na zatrudnionego wynoszg 27 684 zt. Moze to tez wynikac z finansowania znacznej czesci
jednostek zajmujacych sie dziatalnoscig badawczo-rozwojowa z pieniedzy publicznych a wydatki te od

kilku lat w stosunku do PKB wykazujg tendencje spadkowa®.

Wykres 9: Zalezno$¢ pomiedzy kosztami zatrudnienia a korzystaniem ze szkolen (dla 21 grup podsekcji EKD)
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Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsiebiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad, 2003

9 Strategia zwiekszania naktadéw na dziatalno$¢ B+R w celu osiagniecia zatozen Strategii Lizbonskiej, marzec 2004
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Zapotrzebowanie na szkolenia

Niemal potowa firm mikro deklaruje zapotrzebowanie na tematyczne kursy szkoleniowe. W przypadku
firm matych wskaznik ten jest o ponad 10% wyzszy. Poréwnujac wskazniki uczestnictwa w szkoleniach
ze zgtaszanym przez firmy zapotrzebowaniem mozna zauwazy¢, ze dysproporcja pomiedzy tymi

dwiema wielkosciami w wiekszym stopniu dotyka zbiorowo$¢ podmiotéw mikro, niz firm matych.

Wykres 10: Zapotrzebowanie na szkolenia zaleznie od wielkosci firmy* (w %)
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56 1
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46 45
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42 +
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samo- mikrofirmy mate firmy
zatrudnieni

* udziat firm deklarujacych $rednie lub duze zapotrzebowanie na czterostopniowej skali
Zrodto: Ustugi wspierajace mikroprzedsiebiorstwa, mate przedsiebiorstwa i samozatrudnionych — raport koncowy, PARP, wrzesien
2003

Zapotrzebowanie na szkolenia zalezy tez w duzym stopniu od fazy rozwoju, w jakiej znajduje sie
przedsigbiorstwo. Firmy dojrzate nie potrzebuja tak bardzo udziatu w szkoleniach jak przedsiebiorstwa

rozwijajace sie, a w szczegoélnosci firmy nowopowstate.

Wykres 11: Zapotrzebowanie na szkolenia zaleznie od fazy rozwoju firmy* (w %)
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* udziat firm deklarujacych $rednie lub duze zapotrzebowanie na czterostopniowej skali
Zrodto: Ustugi wspierajace mikroprzedsiebiorstwa, mate przedsiebiorstwa i samozatrudnionych — raport koncowy, PARP, wrzesien
2003

Wyniki te potwierdzaja takze inne badania. Wedtug przedsiebiorcéw, firmy najbardziej potrzebujg
ustug wsparcia na etapie poczatkowym. Nieco mniejsze zapotrzebowanie istnieje tez na etapach

kryzysu i rozwoju firmy.
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Wykres 12: Potrzeba ustug wspierajacych zaleznie od etapu rozwoju firmy (w %)
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Zrédto: ,Badanie szkolenia i doradztwa $redniej wielkosci firm w Polsce w przededniu przystapienia do Unii Europejskiej” — Raport
badawczy przygotowany przez IPSOS dla PARP (wersja V), Warszawa, 1 grudnia 2003

Szkolenia pozwalajg firmom zdoby¢ potrzebne kompetencje pracownikéw. Badania pokazujg, ze dla
europejskich firm z sektora MSP brak wykwalifikowanych specjalistow jest obecnie podstawowg
barierg rozwoju'®, a najbardziej problemem tym dotkniete sg Irlandia, Portugalia i Grecja. W Polsce
ogblny wskaznik zapotrzebowania na specjalistow jest zblizony do S$redniej dla UE. Roznice
uwidaczniajg sie¢ w poszczegollnych dziedzinach. Polskie firmy zdecydowanie najbardziej odczuwajg
brak specjalistow w zawodach zwigzanych z informatyka. Na kolejnych miejscach wsréd deficytowych
zawodoéw pojawili sie specjaliSci z dziedzin sprzedazy, finanséw oraz dziatéw technicznych i
produkcyjnych. We wszystkich wymienionych obszarach zapotrzebowanie na specjalistow jest w Polsce
znaczaco wyzsze niz $rednia dla krajow UE. Stosunkowo mato sg natomiast poszukiwani sg specjalisci

w dziedzinach administracji i kadry zarzadzajacej.

Tabela 1: Zawody, w ktérych brakuje specjalistow wsréd MSP w 2001 roku (% firm deklarujacych ten problem)

Dziat
Informatyka | Administracja | techniczny i Finanse Sprzedaz Kadra} Inne
: zarzgdzajaca
produkcja
Polska 61 8 28 32 49 12 3
Srednia UE 35 10 47 10 32 13 10

Zrédto: Europejski Sondaz Matych i Srednich Przedsiebiorstw, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczos$ci

Tematyka

Tematy najbardziej interesujgce firmy w duzej mierze pokrywajg sie z zapotrzebowaniem na
specjalistéw z danych dziedzin. Najwieksze potrzeby szkoleniowe firmy posiadajg w obszarze
sprzedazy. Wysoko w hierarchii potrzeb znajdujg sie tez dwie pokrewne dziedziny — negocjacje i
marketing. Dziwi¢ moze wysoki wskaznik zapotrzebowania na szkolenia z zakresu zarzgdzania wobec
niskiego zapotrzebowania na specjalistow z tego zakresu. Powodem moze byc¢ fakt, ze wypetniajacy
ankiety, czyli czesto przedstawiciele kadry zarzadzajacej, maja wieksza sktonnos¢ do szkolenia
samych siebie niz swoich pracownikéw. Na dalszych miejscach wsérod potrzeb znalazty sie elementy

finanséw, bankowosci oraz warunkow dziatania w UE.

1% Europejski Sondaz Matych i Srednich Przedsiebiorstw, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci
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Wykres 13: Szkolenia przydatne firmie (% wskazan wsréd firm powyzej 5 zatrudnionych)
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Zrédto: Badanie Potrzeb Szkoleniowych Przedsiebiorstw, Ipsos-Demoskop na zlecenie Instytutu Zarzadzania, pazdziernik 2001

Wyniki badania CVTS2 pokazuja, ze w strukturze realizowanych przez firmy szkolen dominuje jednak
tematyka zwigzana z technicznymi aspektami proceséw produkcji i Swiadczenia ustug. Sq to szkolenia
ich

podstawowe, bez ktérych niemozliwe bytoby prawidtowe wykonywanie przez pracownikow

codziennej pracy. W czasie zrealizowanych szkolen znaczny udziat majg takze tematy zwigzane z

rozwojem osobistym, finansami, a takze marketingiem i sprzedazg.

Wykres 14: Struktura tematyczna szkolen ze wzgledu na udziat w catkowitych kosztach i czasie szkolert w 2002
roku (uszeregowane ze wzgledu na udziat w ogélnym koszcie szkolen)

techniczne aspekty procesu produkciji i $wiadczenia ustug
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rozwoj osobowy pracownika i jego kariery

ochrona $rodowiska naturalnego i $rodowiska pracy
wybrane ustugi

praca sekretariatu i praca biurowa

2,6%
1%

0,8%
0,6%

(]

14,2%

11,0%

12,6%

inne tematy 14.6% 17,.9%

28,0%

0% kosztu

B % czasu

0%

5%

10%

15%

20%

25% 30%

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsiebiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad 2003

Struktura tematyczna przeprowadzanych szkolen zalezy takze od wielkosSci przedsiebiorstwa. Mniejsze
firmy wieksza czes$¢ czasu poswiecajg na szkolenia z zakresu rachunkowosci, finanséw i ubezpieczen.
Udziat tej tematyki jest jeszcze wyzszy pod wzgledem kryterium ogdlnego kosztu szkolen. Jest to

jeden z powodéw, dla ktérych firmy mate ponosza wyzsze jednostkowe koszty szkolen niz firmy duze.
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Firmy mate ponosza tez wyzsze koszty i spedzajgq relatywnie wiecej czasu niz firmy wieksze na
szkoleniach z zakresu technicznych aspektéw produkcji i Swiadczenia ustug. Sa to szkolenia

podstawowe, niezbedne do poprawnego wykonywania dziatan operacyjnych.

Szkolenia z tych dwdéch zakreséw zajmujg niemalze 50% ogdolnego czasu i kosztu, w przypadku firm
najwiekszych jest to niewiele ponad 30%. W efekcie firmy mate mniej intensywnie korzystajg ze

szkolen z pozostatych obszaréw tematycznych.

Wykres 15: Struktura tematyczna szkolen ze wzgledu na udziat w catkowitych kosztach i czasie szkolern w 2002
roku zaleznie od wielkosci firmy

mate (10-49) $rednie (50-249) duze (250-)

% czasu % kosztu % czasu % kosztu % czasu % kosztu
jezyki obce 2,5 % 5,2 % 5,4 % 10,9 % 5,2 % 10,3 %
marketing i sprzedaz 7,4 % 9,5 % 14,0 % 11,2 % 7,2 % 7,2 %
rachunkowos¢, finanse i ubezpieczenia 14,3 % 21,1 % 10,8 % 14,5 % 8,7 % 12,2 %
zarzadzanie i administrowanie 7,4 % 8,4 % 5,3% 11,2 % 5,1% 11,6 %
praca sekretariatu i praca biurowa 1,2 % 0,8 % 0,5 % 0,4 % 0,5 % 1,1 %
rozwoj osobowy pracownika i jego kariery 6,5 % 4,3 % 5,7 % 6,1 % 15,9 % 9,1 %
informatyka i wykorzystanie komputeréw 5,5 % 5,4 % 7,8 % 6,2 % 5,8 % 9,0 %
techniczne aspekty procesu produkcji i 35,4 % 25,2 % 29,6 % 18,7 % 26,7 % 18,4 %
Swiadczenia ustug
c’)chrona Srodowiska naturalnego i 2.8 % 2.6 % 3.3% 3.8 % 3.6 % 3.4 %
srodowiska pracy
wybrane ustugi 3,8 % 5,0 % 2,2% 2,4 % 1,9 % 2,0 %
inne tematy 13,2 % 12,4 % 15,4 % 14,6 % 19,4 % 15,8 %
OGOLEM W KOLUMNIE 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad 2003

Inny podziat tematyczny zostat przyjety w Badaniu Aktywnosci Edukacyjnej Dorostych. Wyniki badania
pokazujg, ze pracujacy doksztatcajg sie najczesciej w kierunkach zwigzanych z naukami spotecznymi,
w szczegolnosci z ekonomii i prawa. Wysoki odsetek liczby zrealizowanych programoéw z zakresu
ksztatcenia nauczycieli wynika gtéwnie z zainteresowania tg tematykg kobiet. Udziat tego typu szkolen
w strukturze wséréd mezczyzn nie przekracza bowiem 5%. Na kolejnych miejscach znalazty sie
szkolenia z proceséw produkcji i ustug co jest zbiezne z wynikami badania CVTS2. Najmniejszym
zainteresowaniem ciesza sie natomiast nauki Sciste i przyrodnicze, w szczegoélnosci fizyka,

matematyka i biologia.
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Wykres 16: Struktura tematyczna liczby programéw szkoleniowych realizowanych przez pracujacych w 2002 roku

nauki spoteczne, ekonomia i prawo ] 23,5%
ksztatcenie nauczycieli | ] 13,3%
ustugi | ] 12,6%
inzynieria, procesy produkcyjne | ]111,5%
zdrowie i opieka spoteczna | 19,1%
jezyki obce 7:| 4,7%
programy ogéine 7:| 4,7%
rolnictwo i weterynaria 7:| 4,1%
informatyka 7:| 4,0%
zastosowania komputeréw 7:| 2,9%
nauki humanistyczne, 7:| 2,9%
nauki biologiczne 7:| 1,4%
nauki fizyczne 7:| 1,1%
nauki sciste 7:| 0,9%
matematyka i statystyka 7] 0,3%
0% 5% 10% 15% 20% 25%
Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie raportu koncowego z realizacji zadania 1.1. - Badanie Aktywnosci Edukacyjnej

Dorostych, Warszawa, pazdziernik 2003

Ceny

Wysoko$¢ opfaty za szkolenie w duzej mierze zalezy od wielkosci firmy. W przypadku najmniejszych

podmiotéw jedynie 20% firm w 2001 roku zaptacita za dzien szkolenia pracownika wiecej niz 100 zt.

Kwota ta pokazuje jak niewielkie $rodki s gotowe przeznaczy¢ firmy mikro. Im firma wieksza tym

wyzszg cene jest w stanie zaptacic¢ za szkolenie.

Wykres 17: Srednia cena ptacona za dzien szkolenia pracownika (bez noclegu i wyzywienia) zaleznie od wielkosci

firmy

\ Odo100z M101-200z [201-300z M@ powyzej 300 zt ‘

powyzej 249

100 - 249

50-99

20-49

6-19

ponizej 6

0% 20% 40%

80% 100%

Zrodto: Badanie Potrzeb Szkoleniowych Przedsiebiorstw, Ipsos-Demoskop na zlecenie Instytutu Zarzadzania, pazdziernik 2001

Przecietny koszt szkolenia menedzeréw jest wyzszy od kosztu szkolenia pozostatych pracownikéw

niezaleznie od wielkosSci firmy. Granicg dla firm mikro jest nadal w duzym stopniu kwota 100 zt za

dzien, ktérg ptaci niemal 60% firm mikro. Podobny odsetek, lecz firm najwiekszych (52%) ptaci za

dzien szkolenia powyzej 300 zt.
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Wykres 18: Srednia cena ptacona za dzien szkolenia jednej osoby sposréd kadry zarzadzajacej (bez noclegu i
wyzywienia) zaleznie od wielkosci firmy

‘ Odo 100 zt 101-200 zt 0201-300 zt @ powyzej 300 zt

powyzej 249

100 - 249

50 - 99

20-49

6-19

ponizej 6

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrodto: Badanie Potrzeb Szkoleniowych Przedsiebiorstw, Ipsos-Demoskop na zlecenie Instytutu Zarzadzania, pazdziernik 2001

Cena ptacona za szkolenia w duzej mierze zalezy takze od regionu, w ktérym funkcjonuje firma.
Zdecydowanie najdrozszym regionem pod wzgledem kosztow szkolen zaréwno kadry menedzerskiej,

jak i pracownikow jest region centralny. Region matopolski okazat sie natomiast najtanszym regionem.

Warto w tym miejscu zwréci¢ uwage na powigzanie pomiedzy dodatkowg marzg na szkoleniach dla
kadry zarzadzajacej a ceng takiego szkolenia. Okazuje sie, ze wraz ze wzrostem ceny jednostkowej
dla kadry zarzadzajgacej rosnie jednocze$nie réznica pomiedzy tg ceng a ceng dla pozostatych
pracownikow. Swiadczy to o realizowaniu relatywnie wyzszej marzy na uczestnikach z grupy kadry
zarzadzajacej w wybranych regionach. Trudno jednak okresli¢, jakie sg przyczyny takiego zjawiska.
Moze ono wynikaé z wyzszej jakosci ustug oferowanych menedzerom w niektérych regionach, lecz

réwnie dobrze z niedoskonatosci rynku zwigzanej z dostepem do informacji o ofertach szkoleniowych.

Wykres 19: Srednia cena ptacona za dzien szkolenia jednej osoby (bez noclegu i wyzywienia) zaleznie od regionu,
w ktorym funkcjonuje firma

(regiony uporzadkowane rosngco ze wzgledu na jednostkowg cene dla kadry zarzadzajacej)

I kadra zarzadzajaca (lewa 0$)

450 [ pozostali pracownicy (lewa 0$) 100%
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Zrédto: Badanie Potrzeb Szkoleniowych Przedsiebiorstw, Ipsos-Demoskop na zlecenie Instytutu Zarzadzania, pazdziernik 2001

W badaniu popytu zgtaszanego przez firmy na szkolenia w 2000 roku zapytano o akceptowalng cene
za dzien szkolenia dla menedzeréw i pracownikow. Wyniki pokazuja, ze dla wiekszosci firm barierg

byta juz kwota 100 zt za dzien szkoleniowy. W przypadku kadry zarzadzajacej akceptowalne byty
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jednak znacznie wyzsze poziomy ceny i wydaje si€, ze granicg w tym przypadku byta kwota 500 PLN.
Nizsze kwoty akceptowalne byly przez menedzeréw starszych, ktérzy nie ukonczyli studiéw wyzszych,
z firm z siedzibami w mniejszych miejscowosciach. Wyzsze kwoty akceptujg gtownie miodsi

menedzerowie z firm z kapitatem zagranicznym z duzych o$rodkéw miejskich.

Wykres 20: Akceptowalna cena szkolenia w firmach zatrudniajgcych powyzej 5 pracownikéw

dla kadry zarzadzajacej dla pozostatych pracownikéw
100 PLN | ] 35%
200 PLN [ 15% ,
300 PLN [T 11% 100 PLN | 58%
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Zrodto: Badanie Potrzeb Szkoleniowych Przedsiebiorstw, Ipsos-Demoskop na zlecenie Instytutu Zarzadzania, pazdziernik 2000

Formy

Najmniejsze podmioty korzystajg prawie wytacznie ze szkolen zewnetrznych. Wraz ze wzrostem liczby
pracownikow, firmy zaczynajg w wiekszym stopniu stosowac szkolenia wewnetrzne, co pozwala im
znaczaco obniza¢ koszty jednostkowe. Korzysci skali pojawiajg sie jednak dopiero, gdy firma zamierza
przeszkoli¢ wiekszg liczbe pracownikéw. W przypadku szkolenia pojedynczych oséb zdecydowanie

bardziej optaca sie skorzystac¢ z oferty szkolenia zewnetrznego.

Wykres 21: Udziat szkolen zewnetrznych we wszystkich szkoleniach, w ktérych firma brata udziat zaleznie od
wielkosci firmy

O brak szkolen
zewnetrznych

Wdo 25%

025-50%

W 50-75%

075-99%

W 100%

Obrak
odpowiedzi

1 T T T T 1
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zrédto: Badanie Potrzeb Szkoleniowych Przedsiebiorstw, Ipsos-Demoskop na zlecenie Instytutu Zarzgdzania, pazdziernik 2001

Analizujac popyt zgtaszany przez firmy na rézne formy szkolenia mozna zaobserwowaé dwie
prawidtowosci. Po pierwsze, firmy wieksze czesciej korzystajg ze wszystkich dostepnych form szkolen.
Po drugie, korzystanie z nowoczesnych form szkolen (multimedialnych i internetowych) jest nadal

zjawiskiem rzadkim, w szczegdlnosci wéréd firm mikro.
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Wykres 22: Odsetek firm korzystajacych z réznego typu szkolen zaleznie od wielkosci firmy
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Zrédto: Badanie Potrzeb Szkoleniowych Przedsiebiorstw, Ipsos-Demoskop na zlecenie Instytutu Zarzadzania, pazdziernik 2001

Metody

W opinii potencjalnych odbiorcéw bezsprzecznie najbardziej skuteczng metodg szkolenia sg warsztaty.
W przypadku pozostatych form istnieje duze zréznicowanie opinii zalezne od wielkosci firmy.
Zaktadajac, ze najwieksze podmioty sg w stanie lepiej zweryfikowac skuteczno$¢ szkolenia (wigze sie
to z wiekszym doswiadczeniem oraz stosowaniem w szerszym zakresie narzedzi oceny efektywnosci
szkolen), podmioty mate nie doceniajgq skutecznosci niektérych narzedzi, przeceniajac skutecznosé
innych. Nizszg skuteczno$¢ niz w przypadku oceny firm wiekszych przypisujg wyktadom, programom
komputerowym, a w szczegdlnosci symulacjom i studiom przypadkéw. Stosunkowo wyzej oceniajq
natomiast warsztaty w terenie, co moze wynikac z czestszego wykorzystywania szkolen jednoczes$nie

jako pewnej formy imprezy integracyjnej.

Wykres 23: Ocena skutecznosci réznych form szkoleniowych (odsetek firm wybierajacych dang metode)
(uporzadkowane malejgco ze wzgledu na istotnos¢ cech dla firm mikro)

warsztaty 64%
warsztaty w terenie
wyktady

programy komputerowe

symulacje

B mikro
41% Omale, srednie i duze
B duze z tradycjami
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studium przypadkéw

* odsetek respondentéw wskazujacych odpowiedz ,bardzo skuteczne” na czterostopniowej skali (bardzo skuteczne — zupetnie
nieskuteczne)
Zrédto: Badanie Potrzeb Szkoleniowych Przedsiebiorstw, Ipsos-Demoskop na zlecenie Instytutu Zarzadzania, pazdziernik 2001
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Preferencje klientéw

Zdecydowanie najwazniejszg cechg dla klientow firm szkoleniowych jest jako$¢ szkolenia. Dopiero na
drugim miejscu ws$rod firm mikro, a na kolejnych miejscach w przypadku firm wiekszych, znalazta sie
cena ustugi. Mozna zatem postawic teze, ze zazwyczaj firmy korzystajg z szkolenia dopiero, gdy majg

pewnos$¢ wysokiej jakosci oferty. Cena determinuje natomiast, czy sg w stanie zakupi¢ dane szkolenie.

Badanie preferencji pokazuje tez inng prawidtowos$¢, a mianowicie uzaleznienie skali wymagan
stawianych ofercie od wielkosci firmy. Im firma wieksza tym wyzsze wymagania stawiane sg przed

ustugodawcg pod kazdym wzgledem.

Firmy najwieksze, z racji czestszego korzystania z ustug, posiadajg wieksze do$wiadczenie i wiedze na
temat oferty i efektywnosci szkolen. Pozwala im to trafniej ocenié, ktére z czynnikbw mogg miec
wiekszy wptyw na efektywno$¢ przeprowadzonego szkolenia. Na ponizszym wykresie widaé, ze

najwieksze réznice w odpowiedziach firm matych i duzych wystepuja w przypadku dwéch cech:

e praktycznej wiedzy trenerdw dotyczacej przedmiotéw prezentacji, a takze

¢ doswiadczenia trenerow w zakresie technik prowadzenia szkolen

Duze firmy wskazujg, ze elementy te s wazniejsze od oferowanej ceny szkolenia. Niedocenianie
istotnosci tych czynnikbw moze spowodowaé, ze mniejsi przedsiebiorcy, ktérzy sporadycznie
korzystajq z oferty firm szkoleniowych, bedg otrzymywali ustugi nizszej jakosci. W efekcie, nawet jesli
za tego typu ustuge zaptacg mniej, zwrot z takiej inwestycji moze sie okazac niesatysfakcjonujacy, co

moze zniecheci¢ do ponownego skorzystania z oferty szkoleniowej.

Wykres 24: Preferowane cechy oferty firm szkoleniowych przy wyborze ustugodawcy (% wskazan*)
(posortowane malejgco ze wzgledu na istotnos¢ cech dla firm mikro)

jakos¢ ustugi
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réznorodnos¢ i bogactwo oferty

posiadana infrastruktura

mozliwos¢ zmierzenia efektow szkolen

pomoc w definiowaniu potrzeb szkoleniowych firmy [Z2 " ———) 27% @ mikro

O mate, $rednie i duze

508% B duze z tradycjami
T Il Il Il

waska specjalizacja firmy w okreslonej tematyce czy typie szkolen === == 2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

* odsetek respondentow wskazujacych odpowiedz ,.bardzo wazne” na czterostopniowej skali (bardzo wazne — zupetnie niewazne)
Zrédto: Badanie Potrzeb Szkoleniowych Przedsiebiorstw, Ipsos-Demoskop na zlecenie Instytutu Zarzadzania, pazdziernik 2001

W badaniu przeprowadzonym rok wczesniej zapytano o cechy Swiadczace o wiarygodnosci firmy

szkoleniowej. Wyniki wskazujg jednoznacznie, Ze najwazniejszym czynnikiem jest kadra szkoleniowa,
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a konkretniej jej wyksztatcenie i doSwiadczenie (w sumie 60%). Stosunkowo istotne sg tez certyfikaty,

ktére byly wskazywane przez 16% firm.

Wykres 25: Cechy $wiadczace o wiarygodnosci firmy szkoleniowej
(% wskazan, respondent mogt wybraé tylko jedng odpowied?)

trudno powiedzie¢ duzaliczba klientow
zadna z 6% 3%

wymienionych
5% \
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/ 6%
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3%
[

wielkosé firmy

doswiadczenie kadry
1%

szkoleniowej
48%
wyksztatcenie kadry
szkoleniowej
12%

Zrédto: Badanie Potrzeb Szkoleniowych Przedsiebiorstw, Ipsos-Demoskop na zlecenie Instytutu Zarzadzania, pazdziernik 2000

G#obwne segmenty na rynku

Segmentacja przeprowadzona w 2000 roku na probie ponad 600 przedsiebiorstw przez Ipsos-
Demoskop pozwolita wyrdzni¢ na rynku 5 segmentéw klientow. Kryterium segmentacji byt szereg cech
kadry zarzadzajacej, gdyz to od ich nastawienia w duzym stopniu zalezy popyt zgtaszany przez firmy
na rynku szkoleniowym. Charakterystyki i udziaty w rynku wszystkich wyrdéznionych segmentéw

zostaty przedstawione w ponizszym zestawieniu.
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Tabela 2: Zidentyfikowane segmenty odbiorcéw na rynku szkolen w 2000 roku

Udziat w grupie Udziat w grupie
Nazwa Charakterystyka firm powyzej 5 firm do 5
pracownikéw pracownikéw

e menedzerowie bardzo silnie odczuwajg potrzebe

podnoszenia kwalifikacji

uczestniczyli juz w szkoleniach

zarzadzane sq przez 40 kilku letnich

menedzeréw z wyzszym wyksztatceniem

e majq obroty powyzej 1 000 000 zt

zdecydowani ¢ ich siedziba miesci sie w regionie wielkopolskim, 38% 10%
matopolskim, zachodnim lub centralnym

e w przypadku firm najmniejszych sg to gtéwnie

firmy ustugowe z regionu centralnego i

zachodniego

przy zakupie szkolenia kierujg sie gtéwnie jego

jakoscig

e menedzerowie odczuwajg potrzebe rozwoju, lecz

juz nie tak silng jak zdecydowani

zakupuja szkolenia doraznie, bez planu

zarzadzane przez menedzeréw po 50-tce ze

sktonni $rednim wyksztatceniem 28% 10%

ich siedziba miesci sie najczesciej w regionie

wielkopolskim lub centralnym

e od zdecydowanych odréznia ich zwracanie
wiekszej uwagi na cene a mniejszej na jakos¢

e menedzerowie raczej nie odczuwajg potrzeby
szkolenia

e majg doswiadczenia, cho¢ czesto nie najlepsze,

obojetni w korzystaniu ze szkolen 10% 15%

e menedzerowie zazwyczaj dyplomujg sie

wyksztatceniem $rednim

ich obroty nie przekraczajg zazwyczaj 1 min zt

e menedzerowie nie odczuwajg potrzeby udziatu w
szkoleniach
e nie majg doswiadczen w korzystaniu ze szkolen

niechetni . e AR e . 12% 18%
e zarzadzajq tymi firmami gtéwnie ich wiasciciele i
wspotwiasciciele, osoby po czterdziestce
e zazwyczaj osiqgajq obroty ponizej 200 000 zt
. .| & menedzerowie odczuwajg potrzebe rozwoju
zainteresowani | ;g korzystali do tej pory ze szkolen
bez 12% 47%

doswiadczen

Zrodto: Badanie Potrzeb Szkoleniowych Przedsiebiorstw, Ipsos-Demoskop na zlecenie Instytutu Zarzgadzania, 2000

Segment ,zainteresowani bez doswiadczen” jest to grupa firm bedaca potencjatem dla znaczacego
wzrostu rynku szkolen. W przypadku pojawienia sie sprzyjajacych okolicznosci niemal 50% firm mikro

i ponad 10% z grupy firm wiekszych powigekszy popyt zgtaszany na rynku na tego typu ustugi.
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ANALIZA PODAZY SZKOLEN

Wstep

Jak dotad w Polsce nie zostaty przeprowadzone kompleksowe i reprezentacyjne badania podazy

szkolen skierowanych do przedsiebiorstw.

Ponizsza analiza zostata oparta w wiekszosci na danych z dwdéch baz Instytutu Zarzadzania: bazie firm
szkoleniowych i bazie szkolen. Zgodnie ze specyfikacjq zlozong przez zamawiajacego do analizy
wybrano jedynie te rekordy, ktdre spetniaty okreslone w zaméwieniu wymagania i zostaty
zaktualizowane w przeciggu danego roku oraz zawieraty petne informacje na temat badanej cechy.

W efekcie uwzgledniono zaleznie od roku od ok. 300 do ok. 500 firm szkoleniowych i ponad 2500

szkolen.

Mamy swiadomos$¢, ze przebadana grupa nie jest reprezentatywna dla catego rynku szkoleniowego.
Dlatego tez uzywane w tej czesci ekspertyzy sformutowania: .firmy szkoleniowe”, ,instytucje
szkoleniowe”, czy tez ,szkolenia”, cho¢ sugerujace uogolnienie, prosimy traktowac jako odwotujgce sie

jedynie do grupy firm i szkolen zawartych w bazie Instytutu Zarzgdzania.

Tematyka

Oferta szkolen oferowanych przez firmy szkoleniowe koncentruje sie wokét dwaéch gtéwnych obszarow
— kadr i zarzadzania. Najrzadziej oferowane s szkolenia z zakresu wspoétpracy miedzynarodowej,

produkcji, prawa, marketingu i IT.

Wykres 26: Podziat na gtéwne bloki tematyczne szkolen zawartych w bazie Instytutu Zarzgdzania

KADRY P44,1%

SPRZEDAZ J | 34,6%

FINANSE 15,7%

STRATEGIE 15,2%

I § 10,5%
MARKETING 10,1%

PRAWO ,3%

PRODUKCJA

WSPOLPRACA MIEDZYNARODOWA

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

* procenty nie sumuijg si¢ do 100, gdyz tematyka szkolenia moze by¢ zakwalifikowana do kilku kategorii jednoczesnie
Zrodto: Baza szkolen — www.kadry.info.pl, Instytut Zarzadzania, stan na 12 marca 2004

Szczegobtowy udziat liczby szkolen w bazie w ramach poszczegélnych podkategorii zostat przedstawiony

ponizej:
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Wykres 27: Podziat na grupy tematyczne w ramach poszczegélnych kategorii tematycznych szkolen zawartych w

bazie Instytutu Zarzadzania

KADRY

SPRZEDAZ

— [ [ [ [ [ [
szkolenia i rozwoj T T T T T T P36
T P 32.9% akiywizacja sprzedazy
11,6%
i ocena 78% obstuga Klienta
leadership (budowanie zespolu) 0%
wewnetrzna 4% negodiacie
kultura organizacyjna 8%
relautacia 3.3%)
i dziatania posprzedazowe
zarzadzanie wiedza, 26%
szkolenia jezjkowe 11%
4 budzetowanie sprzedazyi ocena
e-learning 0:4%
T T T T y y T t 1 1 1 1 T T T
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 0% 50 10% 15% 20% 25% 30% 5%
5.9%
sarzadzanie stategicae l strategie marketingowe
public refations
project management
badania i analizy
planowanie i kontrola zarzadzanie marka/produktem
marketing bezposredni (BTL)
zarzadzanie dla MSP
media i reklama (ATL)
etyka w bizmesie
e-marketing
T T " T " T 1 T 1 T T T
0% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 0% 10% 15% 20% 25% 30% 5%
30%
4% telekomunikacja
zarzadzanie finansami
. 24%
bezpieczeristwo danych
afo%
rachunkowos ¢ podatki
23%
integracja systemow
26%
wycena i analiza przedsiewzieé
1.9%
outsourcing
1.9%
rynek pienigzny i kapitalowy 09%
organizacja pracy biurowe]
; : ; J ; J y . t 1 1 T 1 1 1 1
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 0% o 10% 10 20% 259 0% 5%
25%
prawo handlowe i gospodarcze
23% 36%
prawo pracy i ubezpieczer zarzadzanie jakoscia
1.3%
prawo administracyine
11%
prawo podatkowe i rachunkowos¢ : 22%
logistyka i dystrybucja
1.0%
prawo cywilne
! b b b b b b , 0% 5% 10% 15% 20% 25% 0% 35%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
2.7%
integracja z UE
X 0%
eksport, import
0%
prawo miedzynarodowe

* procenty nie sumujg si¢ do 100, gdyz tematyka szkolenia moze by¢ zakwalifikowana do kilku kategorii jednoczesnie

Zrédto: Baza szkolen — www.kadry.info.pl, Instytut Zarzadzania, stan na 12 marca 2004
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W kolejnych latach wida¢ zmiane orientacji tematycznej instytucji szkoleniowych w strone coraz
bardziej wyspecjalizowanych zagadnien. Z roku na rok maleje odsetek instytucji deklarujgcych
posiadanie w swojej ofercie szkolen nalezacych do bardzo ogdlnych kategorii, takich jak zarzadzanie,
umiejetnosci menedzerskie, czy sprzedaz. Instytucje szkoleniowe coraz rzadziej oferujg ustugi z wielu

réznych zakresow tematycznych, czesciej koncentrujac sie na wybranych zagadnieniach.

Wykres 28: Udziat szkolen o réznej tematyce w ofercie szkoleniowej firm znajdujacych sie w bazie Instytutu
Zarzadzania

90%

79% E2000 02001 ®2002 O2003
80% | "%re%

70% -
60% - 56%

50% -

40% -

29%8%

30%

20% -

10% -

0% -

zarzadzanie
szkolenia
techniczne
sprzedaz
prawo
marketing
ksiggowosc i
finanse
Jjezyki obce
informatyka

]
X
[
2
o
N
k=]
@
c
[}
£

produkcja i
kontrola jakosci

Zrodio: Badanie Rynek Ustug Szkoleniowych — Instytut Zarzgdzania 2000, 2001, 2002, 2003

Posiadanie w ofercie szkolenia z danej tematyki nie oznacza jeszcze, Ze zostanie ono przeprowadzone.
Ponadto umieszczanie w bazie danego szkolenia pod wieloma kategoriami tematycznymi zwieksza
szanse dotarcia do potencjalnego klienta. Obie te cechy sprawiajg, ze korzystanie z bazy szkolen jako

wyznacznika faktycznej podazy poszczegdélnych ustug obarczone jest znacznym ryzykiem.

W takiej sytuacji warto porownac otrzymane wyniki ze strukturg szkolen sprzedanych przez instytucje
szkoleniowe. Analiza danych pokazuje, ze ponad 60% zrealizowanych szkolen zawiera sie w jedynie 3
kategoriach tematycznych — zarzgdzaniu, umiejetnosciach osobistych oraz sprzedazy. Jest to dowod

na silng koncentracje w ofercie tematycznej realizowanych szkolet w wymienionych obszarach.

Wykres 29: Struktura tematyczna szkolen przeprowadzonych przez firmy szkoleniowe

zarzadzanie

umiejetnosci osobiste

sprzedaz

informatyka
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marketing, promocja
jezyki obce
prawo

szkolenia techniczne

produkcija, kontrola jakosci

T T T T T T
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Zréodio: Baza firm szkoleniowych, Instytut Zarzadzania
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Ceny

Zdecydowanie najdrozszg forma szkolen w przeliczeniu na koszt dla jednej osoby (8 godzin bez
wyzywienia i noclegu) sa szkolenia otwarte jako forma krétkich szkolen indywidualnych - wysoce
specjalistycznych lub przeznaczonego dla firm matych, gdy trudno jest z jednej firmy zorganizowac
grupe pracownikébw o podobnych potrzebach. Szkolenia zamkniete sg najbardziej efektywna formg
szkolen ze wzgledu na koszt, gdy firma szkoli duze grupy pracownikow.

Niewiele tansze sg studia, ktdre sg przeznaczone jako diugie szkolenia indywidualne.

Szkolenia na dystans - korespondencyjne czy e-learning z powodu matej podazy obecnie ze wzgledu

na okres przejsciowy nie zostaty ujete w analizie cenowej.

Wykres 30: Przecietny koszt dnia szkolenia (8 godzin) dla 1 pracownika* bez wyzywienia i noclegu zaleznie od
formy szkolenia (w PLN)

619

700

600

500

400

193

300

168

Studia podyplomowe Zamkniete Otwarte

* przyjeto 15 0séb jako przecigtng wielkoS¢ grupy na szkoleniu zamknigtym.
Zrodto: Baza szkolen — www.kadry.info.pl, Instytut Zarzadzania, stan na 12 marca 2004

Cena szkolenia zalezy takze od jego tematyki. Zdecydowanie najdrozszymi szkoleniami sg szkolenia z
zakresu marketingu. Zdecydowanie najtansze s natomiast szkolenia z jezykow obcych. Dzien
szkolenia w ramach pozostatych tematyk zawiera sie w przedziale cenowym 480-580 PLN za

uczestnika.

Wykres 31: Przecietny koszt dnia szkolenia (8 godzin) dla 1 pracownika* bez wyzywienia i noclegu zaleznie od
tematyki szkolenia (w PLN)

[
Marketing J 715
J 581

Sprzedaz
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Zarzadzanie JJ 540

Rachunkowo$é J)522

Inne 515

Umiejetnosci osobiste J 48l

Informatyka 73

Jezyki obce 219 ‘ ‘
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* przyjgto 15 os6b jako przecigtng wielko$¢ grupy na szkoleniu zamknigtym.
Zrédto: Baza szkolen — www.kadry.info.pl, Instytut Zarzadzania, stan na 12 marca 2004
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Kolejnym czynnikiem, ktory ma wplyw na wysokos$¢ ceny szkolenia jest grupa docelowa, dla ktorej jest
ono przewidziane. Ceny szkolen rosng wraz ze wzrostem pozycji zajmowanej w hierarchii
przedsiebiorstwa przez adresata danego szkolenia, aczkolwiek najdrozsze sg szkolenia dla specjalistow

w danych dziedzinach.

Wykres 32: Przecietny koszt dnia szkolenia (8 godzin) dla 1 pracownika* bez wyzywienia i noclegu zaleznie od
adresata szkolenia (w PLN)
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* przyjgto 15 os6b jako przecigtng wielko$¢ grupy na szkoleniu zamknigtym.
Zrédto: Baza szkolen — www.kadry.info.pl, Instytut Zarzadzania, stan na 12 marca 2004

Formy

Wsrod réznych form ustug szkoleniowych swiadczonych przez firmy dominujg szkolenia zamkniete
dostosowana do potrzeb klienta (55,9%). Drugg pod wzgledem czestosci stosowania sg szkolenia
otwarte krotkie (19,3%). Jedynie niewielki odsetek ustug firm S$wiadczony jest z wykorzystaniem
najnowszych technologii - szkolenia przez internet i multimedialne formy szkolen tgcznie nie stanowiq

nawet 3% przeprowadzonych szkolen.

Wykres 33: Struktura form przeprowadzonych szkolen

Przez Internet  |nne
Mulimediaine  1.1% 0,8%

1,6%

Otwarte krotkie
19,3%

Otwarte diugie
11,2%

vamkniete dostosowane _
do potrzeb klienta Zamkniete wg statego
55,9% vil(z)ozr;a
) 0

Zrodto: Baza firm szkoleniowych, Instytut Zarzadzania

Pod wzgledem przeprowadzanych form szkolen firmy szkoleniowe mozna podzieli¢ na cztery
segmenty. Potowa firm koncentruje swojg dziatalno$¢ na szkoleniach zamknietych, praktycznie nie

realizujac szkolen w innych formach. Druga pod wzgledem licznosci grupa, stanowigca ponad 1/4
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ogotu firm przeprowadza zazwyczaj szkolenia zamkniete, lecz oferuje takze szkolenia otwarte. Co
piata instytucja szkoleniowa koncentruje sie na szkoleniach otwartych, czasami zdobywajac klientéw
na szkolenia zamkniegte. Ostatnia, najmniej liczna grupa to firmy szkolgce gtéwnie korespondencyjnie

lub przez Internet.

Wykres 34: Segmentacja firm ze wzgledu na formy prowadzenia szkolen

O otwarte B zamkniete Oinne ’—

50%

28%

20%

segmentu w bazie 1Z
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Sredni udziat poszczegéinych form szkoleniowych w realizowanych
szkoleniach w ramach danego segmentu

Zrédio: Baza firm szkoleniowych, Instytut Zarzadzania

Forma szkolen przeprowadzana przez dang instytucje silnie wigze sie ze strukturg jej odbiorcow. Firmy
koncentrujace sie na szkoleniach zamknietych majg w portfelach swoich klientéw wiecej firm duzych
niz te, ktére przeprowadzajg w wiekszosci szkolenia otwarte. W przypadku instytucji oferujgcych
pozostate formy szkolen widaé, ze z jednej strony znaczacy udziat w ws$rdd ich klientéw stanowig

osoby prywatne (kursy korespondencyjne), z drugiej zas firmy duze (szkolenia typu e-learning).

Wykres 35: Segmentacja firm ze wzgledu na formy prowadzeniu szkolen a odbiorcy szkolen
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Zrodto: Baza firm szkoleniowych, Instytut Zarzadzania

Wielkos¢ grupy szkoleniowej zaréwno w przypadku szkolen zamknietych jak i otwartych utrzymuje sie
na niemal niezmienionym poziomie i jest zblizona do 15 osé6b. Poziom ten wydaje sie by¢ optymalny
do zapewnienia odpowiedniej interakcji miedzy uczestnikami i trenerem, co przektada sie na

efektywnosc¢ szkolenia.
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Wykres 36: Przecietna liczba uczestnikéw podczas szkolenia
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Zrodto: Baza firm szkoleniowych, Instytut Zarzadzania

Metody

Zdecydowanie najczesciej oferowanymi metodami przeprowadzania szkolen sg warsztaty. Tego typu
ustuge oferuje 90% wszystkich firm szkoleniowych. Nieco mniej popularnymi metodami sg studia
przypadkéw (72%), wyktady (72%) oraz symulacje (63%). Zdecydowanie najmniej firm ma w swojej
ofercie szkolenia przeprowadzane w terenie (26%), a takze przy uzyciu programéw komputerowych

(33%) oraz w formie filmoéw (38%).

Cho¢ struktura oferty metodycznej firm szkoleniowych w przeciggu ostatnich 2 lat nie ulegta znaczacej
zmianie, warto jednak odnotowaé zarysowujace sie trendy. Wzrost podazy studiéw przypadkéw,
symulacji i filméw, przy jednoczesnym spadku podazy wyktadéw w ofercie firm szkoleniowych
Swiadczy o stopniowej zmianie jakosciowej. Instytucje szkoleniowe wprowadzajg do swoich
programoéw coraz bardziej zaawansowane metody, jednoczesnie rezygnujac z tych, ktére w opinii

klientéw, sg mniej skuteczne.

Wykres 37: Metody wykorzystywane podczas szkolen
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Zrodto: Baza firm szkoleniowych, Instytut Zarzadzania
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Wykfadowecy i trenerzy

Wiekszos$¢ firm szkoleniowych to podmioty mate. Tg teze potwierdza takze analiza liczby wyktadowcow
pracujacych dla firm. Okazuje sig, ze potowa instytucji szkoleniowych wspétpracuje z nie wiecej niz 15
wyktadowcami, a jedynie 20% firm z wiecej niz 50 wyktadowcami. Instytucje wspétpracujace z duzg

liczbg wyktadowcow to gtéwnie szkoty Srednie i wyzsze oraz zaktady doskonalenia zawodowego.

Dodatkowo, wiekszos¢ trenerow pracuje doraznie — okoto 70% firm nie zatrudnia na state lub na

zasadach wytgcznosci wiecej niz potowy pracujacych dla nich wyktadowcow.

Za dobrg oznake mozna natomiast uznaé zakres wspotpracy miedzynarodowej firm. Co czwarta
instytucja szkoleniowa deklaruje bowiem, ze wspétpracuje z przynajmniej jednym wyktadowcqg

zagranicznym.

Wykres 38: Rozktad liczby wyktadowcéw i treneréw wspoétpracujacych z firmami
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Zrodto: Baza firm szkoleniowych, Instytut Zarzadzania

Wiasne zaplecze dydaktyczne

Ponad pofowa firm nie dysponuje wiasng salg do organizacji szkolen, a jedynie 10% firm posiada
wiecej niz 6 sal. Rozwinietym, wtasnym zapleczem dydaktycznym dysponujg gtéwnie szkoty i uczelnie
oraz zaktady doskonalenia zawodowego. Prywatne firmy szkoleniowe najczesciej minimalizujg koszty

state poprzez wynajem sal lub koncentrujg sie na organizacji szkolen u klienta.

Posiadane sale nie sg zbyt dobrze wyposazone technicznie. Jedynie 30% firm deklaruje, Ze posiada
sale ze specjalnym wyposazeniem, takim jak rzutniki, komputery, nagto$nienie. Wsrod tych firm,

jedynie niewiele ponad potowa posiada wiecej niz jedng taka sale.

Sale dydaktyczne posiadane przez instytucje szkoleniowe nie zapewniajg mozliwosci szkolenia
znacznej liczby uczestnikéw. W potowie firm posiadajacych takie sale nie mozna byloby jednoczesnie

wyszkoli¢ wiecej niz 50 osob.
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Inne ustugi w ofercie firm szkoleniowych

Kompleksowa ustuga szkoleniowa powinna oprécz szkolenia zawiera¢ takze ocene potrzeb
szkoleniowych i efektywnosci szkolen. Ocena potrzeb szkoleniowych przeprowadzana jest przed
szkoleniem w celu jak najlepszego dopasowania tresci do potrzeb klienta. Ocena efektywnosci szkolen

przeprowadzana po szkoleniu pozwala sprawdzi¢ na ile skutecznie przekazywana byta tres¢ szkolenia.

Wsréd instytucji szkoleniowych z bazy Instytutu Zarzadzania 76% oferuje swoim klientom ustuge
identyfikacji potrzeb szkoleniowych. Ocena efektywnos$ci szkolen realizowana jest natomiast przez 2/3
firm. Ws$réd metod oceny efektéw szkolen dominuje ocena bezposrednio po szkoleniu, rzadziej
stosowana jest natomiast ewaluacja skutecznosci po pewnym czasie od ukonczenia szkolenia. Wsréod
wymienianych innych metod firmy stosujg rozne podejscia - od prostych ankiet i wywiadow, po

assessment center i badania oparte na wypracowanej wewnatrz firmy, unikalnej metodologii.

Wykres 39: Metody oceny efektywnosci szkolen (% wskazan)

Badanie bezposredniej reakcji na l60,5%
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T

Zrodio: Baza firm szkoleniowych, Instytut Zarzadzania

Dziatalnos$¢ firm szkoleniowych zwigzana jest tez Scisle z dziatalnoscig doradczg. Ponad 75% instytucji

szkoleniowych oferuje poza szkoleniami takze ustugi doradcze.

Odbiorcy oferty szkoleniowej

Zdecydowana wiekszos$¢ firm szkoleniowych adresuje swojg oferte do przedsiebiorstw polskich i firm
miedzynarodowych. Tendencje te nieznacznie sie nasilajg - w stosunku do roku 2001 udziat w
strukturze odbiorcéw pozostatych podmiotéw, tzn. administracji publicznej i innych przedsigbiorstw nie

bedacych w posiadaniu prywatnych wiascicieli, zmalat o ponad 2 punkty procentowe.

Wykres 40: Odbiorcy oferty szkoleniowej — struktura ze wzgledu na forme wtasnosci (w %)
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B polskie panstwowe, komunalne, spétdzielcze
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Zrodto: Baza firm szkoleniowych, Instytut Zarzadzania
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Firmy szkoleniowe kierujg swojq oferte giéwnie do wigkszych podmiotéw. Niemal 80% stuchaczy
pochodzi z firm zatrudniajgcych powyzej 50 pracownikéw, a jedynie nieco powyzej 15% to pracownicy
matych przedsiebiorstw. Instytucje szkoleniowe dostosowujg zatem podaz do popytu, ktéry zgtaszany

jest gtéwnie przez podmioty duze.

Wykres 41: Odbiorcy oferty szkoleniowej - podziat ze wzgledu na wielkos$¢ firmy (w %)

Oduze (powyzej 300 pracownikéw) B srednie (50 - 300 pracownikéw)

Omate (do 50 pracownikéw) @ osoby prywatne
I ]
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Zréodio: Baza firm szkoleniowych, Instytut Zarzadzania

Struktura stuchaczy z podziatem na stanowiska pokazuje, ze szkolenia adresowane sg gtéwnie do
kadry menedzerskiej oraz specjalistow. Odsetek pracownikéw z niskiego szczebla uczestniczgacych w
szkoleniach nie przekracza 15%. Moze by¢ to efekt spowolnienia gospodarczego, ktore dla wielu
przedsiebiorstw oznacza koniecznos¢ obnizania kosztéw oraz rezygnacje z roznych inwestycji, w tym w
szkolenia pracownikéw. Dodatkowo, trudna sytuacja na rynku pracy i wysokie bezrobocie powoduja,
ze stosunkowo tatwo znalez¢ jest zastepstwo dla pracownika podstawowego szczebla, znacznie

trudniej natomiast znalez¢ i utrzymac dobrego specjaliste, czy menedzera.

Wykres 42: Odbiorcy oferty szkoleniowej - podziat ze wzgledu zajmowane stanowisko (w %0)

Onajwyzsza kadra menedzerska B srednia kadra menedzerska

DO specjalisci @ pracownicy szczebla podstawowego
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Zrodio: Baza firm szkoleniowych, Instytut Zarzadzania
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POLSKA NA TLE INNYCH KRAJOW UE

Wstep

W niniejszej czesci opracowania przedstawiamy analize wynikéw badania ustawicznego szkolenia
zawodowego CVTS2, ktére zostato przeprowadzone we wszystkich krajach UE oraz wiekszosci krajow
nowo wstepujacych. Wyniki analizy niezbicie dowodzq, ze Polska w zakresie ksztatcenia ustawicznego
ma duzy dystans do nadrobienia nie tylko w stosunku do krajow UE, lecz takze wzgledem krajow
wstepujacych. Co gorsza, badanie w pozostatych krajach zostato przeprowadzone 3 lata wczes$niej niz
w Polsce, co przy statym postepie w tej dziedzinie powoduje, ze prawdopodobnie zaobserwowane

opOznienie jest jeszcze wieksze.

Analiza wskazZnikow

W poréwnaniu z przedsiebiorstwami z innych krajoéw rozszerzonej Unii Europejskiej, polskie firmy
znacznie rzadziej korzystajg ze szkolen. Dotyczy to wszystkich firm niezaleznie od wielkosSci
zatrudnienia, przy czym dystans w przypadku firm matych jest wiekszy. Znaczaco rzadsze
realizowanie szkolen przez firmy mate w stosunku do firm z UE jest zjawiskiem charakterystycznym

dla krajéw wstepujacych.

Wykres 43: Udziat przedsiebiorstw prowadzacych szkolenia w ogélnej liczbie przedsiebiorstw zaleznie od wielkosci
przedsiebiorstwa
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Kraje wstepujace: Estonia, Litwa, totwa, Polska, Czechy, Stowenia, Wegry. Dla Polski rok 2002, dla pozostatych krajow 1999.
Zroédio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad, 2003

Réznica w dostepie do szkolen pomiedzy pracownikami firm polskich, a unijnych zalezy takze od sekcji
EKD. Znaczaco mniej w stosunku do firm unijnych szkolg polskie przedsiebiorstwa zajmujace sie
dziatalnoscig produkcyjna i handlem. Najmniejszy dystans do firm z UE majg firmy z sekcji

posrednictwa finansowego.
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Wykres 44: Udziat przedsiebiorstw prowadzacych szkolenia w ogélnej liczbie przedsiebiorstw zaleznie od
przynaleznosci przedsiebiorstwa do sekcji EKD
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Kraje wstepujace: Estonia, Litwa, totwa, Polska, Czechy, Stowenia, Wegry. Dla Polski rok 2002, dla pozostatych krajow 1999.
Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad, 2003

Polskie przedsiebiorstwa realizujgce szkolenia czesciej niz inne kraje wstepujace korzystajg z
podstawowych form szkoleniowych (kursy i szkolenia zaprojektowane specjalnie dla celéw ksztatcenia
zawodowego, ktére odbywajg sie poza stanowiskiem pracy'!). Nadal jednak dzieli je znaczny dystans
do krajéw UE pod tym wzgledem. Pozostate formy szkoleniowe sg natomiast w Polsce stosowane

znacznie rzadziej niz w innych krajach.

Wykres 45: Udziat przedsiebiorstw prowadzacych okreslone formy szkolen w ogoélnej liczbie przedsiebiorstw
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Kraje wstepujace: Estonia, Litwa, totwa, Polska, Czechy, Stowenia, Wegry. Dla Polski rok 2002, dla pozostatych krajow 1999.
Zroédio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad, 2003

Réznice pomiedzy Polska a innymi krajami wida¢ takze w strukturze realizowanych szkolen w ramach
formy podstawowej. Podobnie jak w innych krajach kandydujgcych, takze w Polsce, firmy znacznie
rzadziej niz w UE realizujg szkolenia wewnetrzne. Prawdopodobnie wynika to z mniejszego
doswiadczenia w organizacji tego typu form edukacji dla pracownikéw. Podczas gdy kraje kandydujace
nadrabiajg tgq stabos¢ korzystajac czesciej ze szkolen zewnetrznych, w Polsce odsetek firm je
wykorzystujacych jest znacznie nizszy niz w innych krajach. W efekcie firmy polskie nie wykorzystujg

w pefni potencjatu jaki daje taczenie tych dwéch form szkoleniowych, ktére czesto wzajemnie sie

11 Raport kofAcowy z realizacji Zadania 1.4 ,,Przeprowadzenie badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w
przedsiebiorstwach (CVTS2), dotyczacego zaangazowania pracodawcow w doskonalenie zawodowe pracownikow — czes¢ |
Metodologia”, PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad, 2003
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uzupetniajg. Szkolenia wewnetrzne w wiekszym stopniu odnosza sie do probleméw danej firmy,

podczas gdy zewnetrzni trenerzy pokazujg uczestnikom szerszy kontekst.

Wykres 46: Udziat przedsiebiorstw prowadzacych okreslone formy szkolen w przedsiebiorstwach prowadzacych
podstawowe formy szkolen
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Kraje wstepujace: Estonia, Litwa, totwa, Polska, Czechy, Stowenia, Wegry. Dla Polski rok 2002, dla pozostatych krajow 1999.
Zroédio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad, 2003

Aby poréwnac skale zaangazowania pracodawcow w rozwodj swoich pracownikow konieczne jest
poréwnanie nie tylko danych o udziale firm w ksztatceniu ustawicznym, lecz takze intensywnosci takiej
dziatalnosci. Jedng z cech bedaca jej wyznacznikiem jest udziat uczestnikéw szkolen w catkowitym
zatrudnieniu firmy zaangazowanej w realizacje szkolen. Pod tym wzgledem firmy polskie, choc¢
odbiegajq od firm unijnych, okazujq sie bardziej zaangazowane w poréwnaniu z krajami wstepujacymi.
Warto tez zauwazy¢, ze najmniejsze réznice obserwowane sg w przypadku firm matych, ktére szkolg

najwieksza czes¢ swoich pracownikow.

Wykres 47: Udziat uczestnikdéw szkolen w ogdle zatrudnionych w firmach przeprowadzajacych podstawowe formy
szkolen zaleznie od wielkosci zatrudnienia w firmie
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Kraje wstepujace: Estonia, Litwa, totwa, Polska, Czechy, Stowenia, Wegry. Dla Polski rok 2002, dla pozostatych krajow 1999.
Zroédio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad, 2003

Inng miarg intensywnosci szkolenia jest czas przypadajacy na 1 uczestnika. Pod tym wzgledem firmy
polskie, za wyjatkiem duzych przedsiebiorstw, znacznie odbiegajg zaréwno od firm z UE jak i krajow

wstepujacych. Warto zauwazy¢, ze najwiekszy dystans do firm z innych krajow dzieli firmy mate.
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Wykres 48: Czas szkolen na 1 uczestnika w godzinach wedtug wielkosci przedsiebiorstwa
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Kraje wstepujace: Estonia, Litwa, totwa, Polska, Czechy, Stowenia, Wegry. Dla Polski rok 2002, dla pozostatych krajow 1999.
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad, 2003

Duze réznice widoczne sg takze w podziale na sekcje. W sektorze ustugowym, w szczegoélnosci
zwigzanym z obstugg nieruchomosci, polskie firmy nie inwestujg w pracownikéw tak intensywnie jak w
pozostatych krajach. W przypadku handlu, produkcji i posrednictwa finansowego szkoleni pracownicy

spedzajg porownywalny czas na szkoleniach co zatrudnieni w innych krajach.

Wykres 49: Czas szkolen na 1 uczestnika w godzinach wedtug sekcji EKD
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Kraje wstepujace: Estonia, Litwa, totwa, Polska, Czechy, Stowenia, Wegry. Dla Polski rok 2002, dla pozostatych krajow 1999.
Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsiebiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad, 2003

Na nizszg intensywnos$¢ dziatalnosci szkoleniowej w Polsce wskazujg takze wyniki analizy wzglednych
kosztéw ponoszonych na szkolenia. Udziat kosztow szkolen w kosztach pracy jest w Polsce az
trzykrotnie nizszy niz srednio w krajach UE, a dwukrotnie nizszy niz $rednio w krajach wstepujacych.
Wyniki te pokazujg jednoznacznie, ze gotowos$¢ do ponoszenia wydatkow na szkolenia jest w polskich

firmach nizsza niz ma to miejsce w innych krajach.
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Wykres 50: Udziat kosztéw szkolen w kosztach pracy
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Kraje wstepujace: Estonia, Litwa, totwa, Polska, Czechy, Stowenia, Wegry. Dla Polski rok 2002, dla pozostatych krajow 1999.
Zrodio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad, 2003

W zwigzku ze znacznym opdznieniem firm polskich w zakresie ksztatcenia ustawicznego swoich
pracownikéw warto przeanalizowac powody takiej sytuacji. Okazuje sie, ze znacznie wiekszg barierg w
realizowaniu dziatalno$ci szkoleniowej dla firm polskich w stosunku do firm zaréwno unijnych, jak i
tych z krajéw wstepujacych, jest koszt szkolenia. W krajach UE bariera ta znalazta sie na ostatnim

miejscu, w Polsce na drugim wsréd pieciu barier, o ktére pytano respondentéw w badaniu.

Na uwage zastuguje takze duzo rzadsze wskazywanie w odpowiedziach polskich firm ,zatrudniania
pracownikéw o potrzebnych kwalifikacjach” jako powodu braku korzystania ze szkolen. W sytuacji
obserwowanego w Polsce znaczgco wyzszego poziomu bezrobocia niz w pozostatych krajach mozna by
sie bylo spodziewaé, ze dostep do pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach bedzie dla firm
tatwiejszy. Z jednej strony za taki stan rzeczy moze odpowiada¢ niedopasowanie popytu do podazy na
rynku. Z pewnoscig nie bez znaczenia jest tutaj strukturalny charakter bezrobocia, ktére tworzone jest
gtébwnie przez osoby o niskim wyksztatceniu. Moze to tez by¢ oznaka niskiej jakosci ksztatcenia lub
niedostosowania edukacji do realiéw rynku pracy. Drugim powodem tak wysokiego odsetka wskazan
moze by¢ mato elastyczne prawo pracy. Regulacje przektadajace sie na kosztowng i klopotliwg rotacje
pracownikéw utrudniajg pracodawcom dostosowywanie kapitatu ludzkiego do zmieniajacych sig

wymagan rynku.

Kolejna kwestig, na ktorg warto zwréci¢ uwage jest ponad dwukrotnie nizszy w krajach wstepujacych
niz w UE odsetek firm wskazujacych brak czasu pracownikéw jako powdd braku korzystania ze
szkolen. Wskazuje to na wiekszg efektywno$¢ w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w UE, a takze na
niewykorzystany potencjat kapitatu ludzkiego w krajach wstepujacych. Moze to wynika¢ z mato
elastycznego prawa pracy, ktdre uniemozliwia optymalizacje zatrudniania albo z niewystarczajacych

umiejetnosci zarzadzania zasobami ludzkimi wsréd menedzerow.
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Wykres 51: Powody braku korzystania ze szkolen (% wskazan)
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Kraje wstepujace: Estonia, Litwa, totwa, Polska, Czechy, Stowenia, Wegry. Dla Polski rok 2002, dla pozostatych krajow 1999.
Zroédio: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad, 2003

W strukturze tematycznej realizowanych szkolen wida¢ znaczace réznice pomiedzy krajami
europejskimi a kandydujgcymi. Szkolenia z zakresu technicznych aspektéw produkcji zajmujg w UE
znacznie mniej czasu w ogdlnym czasie poswiecanym na szkolenia niz ma to miejsce w krajach
wstepujacych, a szczegodlnie w Polsce. Prawdopodobnie wynika to z faktu, ze tego typu szkolenia sg
konieczne do zapewnienia produkcji/$Swiadczenia ustug. W sytuacji gdy polskie firmy rzadziej i mniej
intensywnie szkolg pracownikéw, wiekszy udziat w szkoleniach tej tematyki wydaje sie zrozumiaty.
Drugim obszarem, ktéry zajmuje wiecej uwagi w krajach wstepujacych sg finanse, rachunkowos¢ i
ubezpieczenia. Wynika to prawdopodobnie z faktu, ze szybko zmieniajgce si¢ prawo wymusza na
firmach szkolenie pracownikéw zajmujacych sie sprawami finansowymi w obawie przed problemami z

urzedem skarbowym.

Firmy z UE szkolac czesciej i bardziej intensywnie maja mozliwos$¢ poszerzania zakresu tematycznego
o inne obszary. W ogdlnym czasie przeprowadzonych szkolenn zdecydowanie wiekszy udziat majg tam
szkolenia z zakresu informatyki, zarzadzania oraz zagadnien zwigzanych z ochrong s$rodowiska

naturalnego i Srodowiska pracy.

Wykres 52: Struktura tematyczna szkolen (udziat w catkowitym czasie szkolen)
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Kraje wstepujace: Estonia, Litwa, totwa, Polska, Czechy, Stowenia, Wegry. Dla Polski rok 2002, dla pozostatych krajow 1999.
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsigbiorstwach (CVTS2),
PBS dla Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad 2003 oraz European Social Statistics — Continuing vocational
training survey, European Communities, 2002
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CZESC 11

PERSPEKTYWY ROZWOJU

Wstep

W celu wypracowania rekomendacji dotyczacych wykorzystania $rodkéw z Europejskiego Funduszu
Spotecznego na dofinansowywanie dziatalnosci szkoleniowej konieczne byto opracowanie prognozy
rozwoju rynku. W wariancie bazowym starano sie zidentyfikowa¢ gtéwne trendy gospodarcze,
spoteczne, kulturowe, ktére niezaleznie od dofinansowania z EFS beda miaty wptyw na rozwéj rynku
szkoleniowego w przysztosci. Po tym etapie przystgpiono do analizy mozliwych scenariuszy rozwoju
rynku po uwzglednieniu dodatkowego finansowania z funduszy europejskich. W tej czesci
zidentyfikowano potencjalne szanse i zagrozenia wynikajgce z pojawienia si€ na rynku dodatkowych

$rodkow i sposobu ich przyznawania.

Prognoza rozwoju rynku bez srodkéw z EFS

Trendy obserwowane na rynku zakwalifikowano do dwéch grup, zaleznie od tego, czy bedg miaty
wiekszy bezposredni wptyw na rynkowy popyt, czy tez na podaz. Najwazniejsze z nich przedstawiono

W ponizszym zestawieniu:

Po stronie popytu:

1. Wejscie do UE

Integracja z krajami UE bedzie miata znaczacy wplyw zaréwno na tematyke szkolen, jak i ich
intensywnos¢. W zakresie tematyki mozna sie spodziewac wiekszego popytu na szkolenia z zakresu
jezykéw obcych, prawa europejskiego i innych zagadnien zwigzanych z funkcjonowaniem na

jednolitym rynku. Trudno jednak oceni¢ na ile wzro$nie popyt na wymienione obszary tematyczne.

Wstgpienie do UE wigze sie takze z nasileniem konkurencji ze strony firm unijnych, co oznacza dla
przedsiebiorcow koniecznos$¢ wiekszych inwestycji, w szczegélnosci w rozwijanie kompetencji wiasnych
pracownikéw. Takze i w tym przypadku trudno jednak ocenié, w jakim stopniu firmy po wejsciu do UE

odczujq zwiekszong potrzebe inwestycji w szkolenia pracownikdw.

2. Otwieranie rynkéw pracy krajow EU

Z wejsciem do Unii Europejskiej zwigzane jest otwarcie rynkéw pracy niektorych panstw. Z jednej
strony oznacza to niebezpieczenstwo drenazu mobzgoéw, polegajacego na emigracji wysoko
wyksztatconych, najczesciej miodych pracownikéow do krajow UE. Z drugiej strony doswiadczenie z
pracy w zagranicznych firmach jest tez szansg na transfer wiedzy i know-how do kraju. Nalezy jednak
pamieta¢, ze popyt na polskich pracownikébw w UE ogranicza sie w duzej mierze do zawodow

zaliczanych do prostych prac fizycznych, z nielicznymi wyjatkami, takimi jak informatycy, czy lekarze.
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Niestety, otwarcie rynkéw pracy bedzie jednak w duzej mierze pozorne, gdyz polscy pracownicy
zazwyczaj nie posiadajg certyfikatéow potwierdzajgcych ich kompetencje, ktére wymagane sg przez

zagranicznych pracodawcéw.

3. Przyspieszenie wzrostu PKB

Spowolnienie gospodarcze obserwowane od 2001 roku nie pozostato bez wplywu na wielko$¢

wydatkéw na szkolenia. Wyniki badania ,Recesja a inwestycje w kapitat intelektualny firm”*2

pokazaty,
ze inwestycje w Kkapitat ludzki sg najbardziej wrazliwym obszarem inwestycyjnym kapitatu
intelektualnego firm. Poniewaz jednak Polska nie miata do tej pory doswiadczen zwigzanych z
wychodzeniem z kryzysu, trudno przewidywaé, na ile poprawa sytuacji gospodarczej przetozy sie na
wzrost inwestycji w szkolenia. Dodatkowo nie wiadomo, czy obserwowane przyspieszenie gospodarcze
bedzie wigzalo sie ze wzrostem zatrudnienia, czy tez ze zwiekszaniem produktywnosci juz
zatrudnionych pracownikow. Zaleznie od tego, jaki charakter bedzie miat wzrost gospodarczy, bedzie
wigzat sie ze zwiekszonym zapotrzebowaniem na nieco inne szkolenia. W przypadku znacznego
wzrostu zatrudnienia w najblizszych latach moze pojawi¢ sie zapotrzebowanie na szkolenia, bedace

efektem mniejszej podazy wykwalifikowanych pracownikow.

4. Zmiany struktury PKB

Od poczatku transformacji zachodzg w Polsce zmiany polegajace na wzroscie udziatu w strukturze
wytwarzanego PKB ustug, kosztem udziatu dziatalnosci produkcyjnej i rolnictwa. Trend ten bedzie
postepowat, gdyz w poréwnaniu z innymi krajami rozwinietymi, w Polsce nadal zdecydowanie wieksze
zasoby zaangazowane sg w sektorze rolniczym i produkcyjnym niz w ustugach. W przysztosci oznaczac
to bedzie koniecznos$¢ zapewnienia osobom przechodzacym do innych sektorow niezbednych szkolen,

pozwalajacych prawidtowo wykonywa¢ stawiane przed nimi zadania®.

5. Zwiekszenie sktonnosci do samozatrudnienia
Polityka rzadu w zakresie podatkow, a takze inne programy majace wptyngé na rozwdj postaw
przedsiebiorczych wsréd spoteczenstwa polskiego, w najblizszym czasie mogg wptyngé na wieksze
zapotrzebowanie na specyficzne szkolenia z zakresu rozpoczynania i prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej.

6. Pojawiajaca sie bariera rozwojowa jako efekt niedostatku wiedzy

W opinii ekspertéw, wielu, szczegdlnie matych przedsiebiorcéw, coraz czeSciej napotyka na swojej

drodze bariere rozwoju wynikajaca z braku posiadania wystarczajacej wiedzy**. W otoczeniu firm od

12 Badanie ,,Recesja a inwestycje w kapitat intelektualny firm” zostato przeprowadzone w 2003 roku przez Polskie Stowarzyszenie
Zarzadzania Kadrami, Polskg Konfederacje Pracodawcéw Prywatnych oraz Akademie Ekonomiczng we Wroctawiu przy wsparciu firm
IDEA-MC oraz ISO MSG.

3 prognoze zmian popytu na prace do 2010 roku zawiera publikacja ,,Uwarunkowania prognozowania popytu na prace oraz jego
edukacyjne implikacje”, Rzadowe Centrum Studiéw Strategicznych, grudzien 2002

14 polskie spoteczenstwo, jak pokazujg badania OECD, ma wyjatkowo duzy dystans do nadrobienia w tym zakresie. Polska zajeta 17
miejsce wéréd 18 badanych krajow w 1999 roku pod wzgledem poziomu wtérnego analfabetyzmu, szczegéty: Education at Glance
2001, OECD.

49



lat zachodzg zmiany polegajgce na przenoszeniu przewag konkurencyjnych z proceséw wytworczych w
kierunku proceséw opartych w wiekszym stopniu na posiadanej wiedzy, takich jak obstuga klienta,
marketing, czy dziatalno$¢ badawczo-rozwojowa'®. W nowym otoczeniu proste czynniki wzrostu takie
jak praca, czy kapitat okazujg sie niewystarczajgce. Koniecznoécig staje sie state podnoszenie
kwalifikacji i zdobywanie nowych kompetencji. Stopniowe upowszechnianie tej $wiadomosci z

pewnoscig pozytywnie wplynie na wielko$¢ wydatkéw na szkolenia firm.

7. Dynamika zmian legislacyjnych

Prawo w Polsce zmienia sie na tyle szybko, ze wymusza na firmach ciggte inwestycje w szkolenia
specjalistyczne (np. w zakresie rachunkowosci, prawa pracy, podatkéw). Tego typu szkolenia nie
wptywajgq znaczaco na rozwdj kompetencji pracownikéw, pozwalajg firmie jedynie na unikniecie
probleméw zwigzanych z niedostosowaniem do zmieniajacych sie przepiséw. Trudno przewidywac na
ile w najblizszej przysztosci prawo stanie sie bardziej stabilne. Z pewnoscig jednak, dopoki nie nastapi
poprawa w tym zakresie, przedsiebiorstwa beda zmuszone inwestowaé w pozyskiwanie wiedzy o

zmianach w otoczeniu prawnym firm.

8. Zaktadowy fundusz szkoleniowy

Obecnie trwajg prace w Parlamencie nad uchwaleniem ustawy umozliwiajacej powstanie zaktadowego
funduszu szkoleniowego, ktory ma by¢ zachetg dla firm do inwestowania w szkolenia swoich
pracownikéw. Trudno przewidzie¢, na ile tego typu rozwigzanie wptynie na wzrost popytu na szkolenia.
Mozna sie spodziewaé, ze szczegdlnie na poczatku skorzystajg z tej mozliwosci firmy, ktére i tak
inwestujg w rozwoéj pracownikéw. Nie wiadomo na ile ta forma okaze sie atrakcyjna dla pozostatych
przedsiebiorstw. Z pewnoscig powinna ona by¢ powigzana z EFS i stuzy¢ budowaniu ditugotrwatych

relacji pomiedzy firmami a instytucjami szkoleniowymi.

9. Postepujgca informatyzacja

Wzrost dostepnosci nowoczesnych technologii informatycznych dla wielu firm bedzie oznaczat
mozliwo$¢ korzystania z coraz nowszych metod przeprowadzania szkolen. W najblizszych latach w
Polsce mozna spodziewac sie zwiekszenia dostepnosci do Internetu, miedzy innymi za sprawg spadku
cen ustug przesytu danych. Wraz z rozwojem tych tendencji mozna oczekiwac wzrostu zainteresowania
po stronie firm nowoczesnymi metodami szkoleniowymi opartymi o technologie informacyjne, takimi

jak e-learning.

10. Polityka w zakresie wspierania okreslonych kierunkéw rozwoju

W réznych dokumentach kierunkowych rzadu oraz niezaleznych o$rodkéw badawczych przedstawiane

sq koncepcje wskazujace obszary, w ktérych Polska posiada przewage komparatywna'®. Dziatania

5 Prognoze zmian popytu na prace wynikajaca z przechodzenia gospodarki polskiej w strone Gospodarki Opartej na Wiedzy zawiera
publikacja: Przechodzenie Polski do gospodarki opartej na wiedzy a ksztattowanie sie popytu na prace, Rzadowe Centrum Studiéw
Strategicznych, grudzier 2003

16 przyktadem moze by¢ publikacja: Polska — Centrum Ustug dla Europy? Nowe szanse inwestycji zagranicznych w Polsce, Polska
Rada Biznesu oraz McKinsey, pazdziernik 2003
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rzadu zmierzajace do rozwoju niektérych z tych dziatalno$ci powinny by¢ powigzane z kierunkowym

wsparciem szkolen w tych dziedzinach.

Po stronie podazy:

1. Konieczno$¢ zapewnienia wiarygodnych certyfikatow

Oczekiwania ze strony firm odnosnie jakosci ustug oferowanych przez instytucje szkoleniowe rosna.
Dla firm szkoleniowych oznacza to w szczegdlnosci konieczno$¢ wydawania rozpoznawalnych
certyfikatéw uczestnikom szkolen. W przysztosci mozliwe sg co najmniej 3 scenariusze rozwoju rynku

w tym zakresie:

- Wejscie na rynek silnych kapitatowo podmiotéw zagranicznych z wtasng ofertg szkoleniowa,
rozpoznawalnymi certyfikatami ukonczenia. Wyparcie z rynku znacznej czesci polskich

dostawcow ustug szkoleniowych.

- Rozwéj polskich firm szkoleniowych poprzez implementacje sprawdzonych programow
szkoleniowych stosowanych w UE, oferowanie certyfikatéw sprawdzonych na rynkach
miedzynarodowych. Wspétpraca pomiedzy polskimi podmiotami, a podmiotami zagranicznymi.
Wykorzystywanie know-how w zakresie przygotowania oferty szkoleniowej oraz licencji na

certyfikacje uczestnikow przez firmy polskie.

- Rozwdj polskich firm szkoleniowych, konsolidacja matych i rozproszonych instytucji
szkoleniowych, stworzenie wtasnych rozpoznawalnych certyfikatbw. Po pewnym okresie
ekspansja na rynki UE oraz pozostatych krajow wstepujacych i oczekujacych na integracje z
UE.

2. Wiegkszy rynek zagraniczny dla polskich podmiotéw szkoleniowych

Niektore polskie instytucje certyfikujace, ktére juz teraz umozliwiajg zdobycie uznawanych w Europie
kwalifikacji zawodowych mogqg spodziewac sie powiekszenia rynku zbytu na kraje UE. Dzieki bardziej
konkurencyjnej cenie beda one przyciggaty klientow z krajow UE, cho¢ mozna sie spodziewac, ze

zjawisko to bedzie miato w duzej mierze charakter lokalny.

3. Rozwoj informatyzacji

Zwiekszenie dostepnosci nowoczesnych technologii informacyjnych oraz upowszechnienie
szerokopasmowego przesylania danych spowoduje w najblizszych latach rozwoj szkolen typu e-
learning. Dla czesci rynku szkoleniowego bedzie to oznaczalo konieczno$¢ zmiany modelu
biznesowego. Powstanie znaczacy rynek dostawcow tresci do systeméw e-learningowych, a rolg
trenerébw w tego typu ustugach bedzie asystowanie w czasie rzeczywistym wielu rozproszonym

klientom jednoczesnie.
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4. Outsourcing dziatéw szkoleniowych duzych firm

Od pewnego czasu w Polsce, podobnie jak innych krajach europejskich, mozna obserwowac zmiany
polegajace na wydzielaniu z dziatalnosci duzych firm dziatéw szkoleniowych, w celu prowadzenia przez
nie niezaleznej dziatalnosci gospodarczej. Cho¢ powstate w ten sposéb firmy w wiekszosci $wiadczg
ustugi gtéwnie dla firmy-matki to swojg oferte kierujg takze do innych podmiotéw. Dla catego rynku
szkoleniowego oznacza to zwiekszenie liczby podmiotéw oferujacych ustugi szkoleniowe. Tendencji tej
towarzyszy takze wzrost jakosciowy, gdyz dziaty szkoleniowe duzych, najczesciej miedzynarodowych
przedsiebiorstw, oferujg szkolenia o jakosci znaczaco wyzszej niz ustugi przecietnej firmy szkoleniowej

na polskim rynku.

Prognoza rozwoju rynku po uwzglednieniu wpfywu Srodkoéw z EFS

Rynek ustug szkoleniowych w Polsce od lat podlega intensywnym procesom rozwojowym. Do tej pory
rozwadj ten oparty byt wytacznie na rynkowej grze popytu i podazy. W cigqgu najblizszych 4 lat na rynku
pojawig sie znaczace $rodki z Europejskiego Funduszu Spotecznego, ktére mogg w duzym stopniu
wplynaé na jego rozwoj, badz tez przeciwnie - spowodowacé zahamowanie dotychczas obserwowanych
tendencji rozwojowych. O skali tego zjawiska moze $wiadczy¢ fakt, ze wzrost rynku w pierwszym roku
finansowania z EFS moze siegna¢ niemal 40%'". W zwiazku z umozliwieniem przedsiebiorcom

korzystania z dofinansowania z EFS mozna zidentyfikowac nastepujace szanse i zagrozenia.

Szanse:

1. Przetamanie bariery kosztowej w korzystaniu ze szkolen

Podstawowg barierg korzystania ze szkolen jest ich cena. Mozliwo$¢ skorzystania z dofinansowania
szkolenia ze $rodkoéw EFS, dla wielu firm nie korzystajacych dotychczas z ustug szkoleniowych, bedzie

szansg na sfinansowanie rozwoju kwalifikacji swoich pracownikow.

2. Wozrost swiadomosci koniecznosci inwestycji w rozwdéj kompetencji pracownikéw.

Uswiadomienie korzysci zwigzanych z inwestycja w szkolenia pracownikéw moze mie¢ miejsce jedynie
w przypadku szybkiego przetozenia sie takich inwestycji na poprawe wynikéw dziatalnosci firmy. Jesli
oferowane w ramach projektéw wspieranych z EFS szkolenia bedg ustugami wysokiej jakosci,
precyzyjnie dopasowanymi do potrzeb klientdw i przynoszacymi szybkie i wymierne efekty, wéwczas

szanse na trwatg zmiane postawy menedzeréw wobec tego typu inwestycji beda znaczgco wieksze.

3. Podniesienie konkurencyjnosci polskich przedsiebiorstw w stosunku do firm z innych krajéw

rozszerzonej UE

17 przy zatozeniu, ze $rodki z EFS jedynie powiekszg pule $rodkéw wydawanych na szkolenia oraz ze $rodki bedg wydawane w
réwnych czesciach w ciqgu 4 lat.
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Rozwoj kwalifikacji pracownikéw polskich firm bedzie wplywat na poprawienie konkurencyjnosci
przedsiebiorstw. Zdobyta podczas szkolen wiedza wykorzystywana w praktyce moze spowodowac
wzrost atrakcyjnosci polskich towaréw i ustug dla konsumentéw z UE, co przetozyloby sie na wzrost

eksportu i przyspieszenie rozwoju gospodarczego kraju.

4. Rozwdj instytucji szkoleniowych

Dodatkowe $rodki z EFS, o ile beda odpowiednio wykorzystane, moga wptyna¢ na rozwdj instytucji
szkoleniowych i spowodowaé podniesienie jakosci oferowanych przez nie ustug. Mozliwe jest w
szczegolnosci wzbogacenie oferty o nowe formy i tematy szkolen, lepiej dostosowane do potrzeb
klientbw, a takze szersze upowszechnienie rozpoznawalnych miedzynarodowo certyfikatéw

uczestnictwa w szkoleniach.

Zagrozenia:

1. Wykorzystanie Srodkéw z EFS gitéwnie przez te firmy, ktére sg w stanie samodzielnie

sfinansowac szkolenia

Dofinansowanie ze $rodkéw EFS powinno by¢ przeznaczone dla firm, ktére nie sfinansowatyby we
wiasnym zakresie inwestycji w szkolenia. Dopfata do szkolen, ktére odbylyby sie pomimo braku
dofinansowania, bylaby jedynie substytucjg srodkéw obecnie przeznaczanych na szkolenia i nie
wptynetaby na poszerzenie grona beneficjentow. Nie mozna byloby w takim przypadku liczy¢ na
osiggniecie znaczacych efektéw pozytywnych pomocy w zakresie podnoszenia kwalifikacji

pracownikow.

2. Obnizenie jakosci szkolen

Istnieje grozba, ze w przypadku zle okreslonych kryteriéw oceny projektéw dofinansowywanych z EFS
beda wygrywaty oferty niekoniecznie cechujace sie wysoka jakoscig Swiadczonych ustug, a np. niska
ceng. W skali catego rynku mogtoby to doprowadzi¢ do walki cenowej, ktéra spowodowataby obnizenie

jakosci ustug.

3. Zniechecenie do inwestycji w podnoszenie kwalifikacji
W przypadku oferowania w ramach projektéw wspoétfinansowanych z EFS ustug szkoleniowych o
niewystarczajgcej jakosci istnieje niebezpieczenstwo zniechecenia klientéw do tego typu inwestycji.
Jest to najgorszy z mozliwych scenariuszy, oznacza bowiem, ze nie tylko $rodki z EFS zostatyby
wydane na projekty nie tworzace wystarczajacej wartosci dodanej, dodatkowo miaty negatywny wptyw

na decyzje firm dotyczace inwestycji w szkolenia w przysztosci.

4. Niewykorzystanie w petni $rodkow z EFS
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Przy niewielkim zainteresowaniu dofinansowaniem szkolen ze strony firm mogtoby sie okazaé, ze
Srodki z EFS nie zostatyby w petni wykorzystane. Cho¢ wydaje sie, Ze =zainteresowanie
dofinansowaniem szkolen jest obecnie znaczne’®, to jednak przy nieodpowiednim wyborze projektéw

moze pojawic sie zniechecenie po stronie przedsiebiorstw do korzystania z tego rodzaju wsparcia.

18 Wyniki badania ,Monitoring sektora MSP 2003” zrealizowanego przez PKPP pokazujg, ze z 11% firm MSP, ktore zamierzajq
skorzystac z dotacji z Funduszy Europejskich 55% jest zainteresowanych dotacjg do szkolen.
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CczESC 111

REKOMENDACJE

Wstep

Ostatnim etapem pracy byto przygotowanie rekomendacji. W tej czesci ekspertyzy zdefiniowano
szczegobtowo cele jakie powinny stac¢ przed wykorzystaniem $rodkow z EFS, a nastepnie przedstawiono
propozycje rozwigzan, ktére miatyby wptynaé na kierunkowe wykorzystanie pomocy w taki sposob, by

byto mozliwe osiggniecie zatozonych celéw.

Cele

Zatozenie, ze w Polsce istnieje rozwiniety rynek edukacji pozaszkolnej oraz uswiadomione potrzeby
szkoleniowe, a jedyne czego brakuje to S$rodki niezbedne do sfinansowania tych potrzeb bytoby
btedne. Podaz na rynku generowana jest przez rozproszone podmioty, ktére czesto oferujg ustugi
znacznie odbiegajgce od standarddéw europejskich. Po stronie popytu natomiast potrzeby
przedsiebiorstw sg w wielu przypadkach nieuswiadomione, a same szkolenia czesto traktowane sg w

kategoriach kosztow, a nie inwestycji.
Dlatego tez wykorzystanie Srodkéw z EFS powinno stuzy¢ zbudowaniu rynku z ustugami wysokiej
jakosci, dostosowanymi do rzeczywistych potrzeb przedsiebiorcéw, Swiadczonymi regularnie jak

najszerszej grupie odbiorcow.

Cele szczegotowe prowadzace do osiggniecia takiego stanu w przysztosci mozna podzieli¢ na dwie

grupy:

Po stronie popytu:

- udostepnienie szkolen pracownikom firm, ktére z powodu wysokich kosztéw szkolen nie
korzystaty z tej formy inwestowania w pracownikéw;

- rozwoj Swiadomosci menedzerow i pracodawcow w zakresie korzysci inwestycji w rozwoj
kwalifikacji pracownikoéw;

- rozwoj $wiadomosci wsréd pracownikow wysokiej wagi ksztatcenia ustawicznego.

Po stronie podazy:

- poprawa jakosci oferowanych szkolen;

- dostosowanie formy i tematyki szkolen do potrzeb firm;

- rozpowszechnienie certyfikacji uczestnikow szkolen rozpoznawalnymi w Europie certyfikatami
- rozwoj polskiego rynku instytucji szkoleniowych poprzez:

0 konsolidacje podmiotow;
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szerszg wspotprace pomiedzy instytucjami szkoleniowymi;
pozyskiwanie nowoczesnego know-how dzieki wspoétpracy z firmami zagranicznymi;

wprowadzanie nowoczesnych metod nauczania;

O O o o©o

rozwa@j uczelni w kierunku nowoczesnych centréw wiedzy.

Propozycje rozwiazan

Aby osiggna¢ zamierzone cele stawiane przed wykorzystaniem $rodkéw EFS nalezy przedsiewzigé
wiele krokéw. Dziatania te powinny by¢ zréznicowane oraz skierowane do réznych grup odbiorcéw
(przedsiebiorcy, w szczegollnosci zarzadzajacy matymi i Srednimi przedsiebiorstwami, instytucje
szkoleniowe). Jedynie kompleksowe podejscie moze zagwarantowac bowiem osiggniecie postawionego

celu.

Ponizej przedstawione zostaly najwazniejsze rekomendacje:

Promocja

Promocja wizerunku dobrego przedsiebiorcy MSP jako przedsiebiorcy z wysokimi kwalifikacjami

potwierdzonymi odpowiednimi certyfikatami.

Aby podwyzszy¢ Swiadomos¢ przedsiebiorcow w zakresie rozwijania wlasnych kompetencji nalezy
rozpowszechnia¢ wizerunek wykwalifikowanego pracodawcy poprzez ukazywanie pozytywnych
przyktadéw przedsiebiorcéw osiggajacych sukces za sprawg posiadanych kompetencji. Dotyczy to nie
tylko specjalistycznej wiedzy z zakresu sprzedawanych produktéw/ustug ale takze ogélnej wiedzy
zwigzanej z prowadzeniem biznesu (marketing, sprzedaz, negocjacje itp.). Pozadane bytoby
zaangazowanie w tego typu kampanie przedstawicieli mediéw, zwigzkéw pracodawcoéw i innych
organizacji, co w znaczacy sposob zwiekszytoby szanse jej powodzenia. Dziatania promocyjne w tym
przypadku powinny by¢ skierowane gtéwnie do przedsiebiorcéw prowadzacych firmy z sektora MSP,

gdyz to witasnie w tej grupie Swiadomos¢ korzysci ze szkolen jest stosunkowo najmniejsza.
Promocja zarzgdzania zasobami ludzkimi w ludziach biznesu.

Kampania promocyjna powinna rozpowszechnia¢ pozytywne przyktady efektoéw zarzadzania zasobami
ludzkimi w firmie, np. w formie case’6w. Podobnie jak w przypadku promocji wizerunku
wykwalifikowanego przedsiebiorcy, niezmiernie wazne jest pozyskanie jak najwiekszej liczby
zaangazowanych organizacji. W tym przypadku promocja powinna by¢ skierowana do kadry
zarzadzajacej kazdego szczebla zarzadzania, w szczegolnosci zaé do oséb odpowiedzialnych za

zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Odbiorcy szkolen

Szkolenia powinny trafia¢ gftownie do firm z sektora MSP
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Analiza rynku szkoleniowego pokazata, ze to wiasnie firmy z sektora MSP majg najwiekszy dystans do
nadrobienia w zakresie inwestycji w kompetencje swoich pracownikéw w stosunku do firm z UE.
Jednoczesnie jest to grupa specyficzna, do ktorej instytucje szkoleniowe w niewielkim stopniu
dopasowaty swojg oferte, a ktérej potrzeby szkoleniowe sq w duzej mierze nadal nieuswiadomione.
Oznacza to z jednej strony konieczno$¢ zainteresowania przedsiebiorcow mozliwoscig uzyskania tego
typu doptat i przekonania o potencjalnych korzysciach. Z drugiej strony konieczny jest taki dobor
projektow, by jakos$¢ szkolenia i dopasowanie do indywidualnych potrzeb przedsiebiorcéw zapewnity
jak najszybciej obserwowalne efekty w dziatalnosci przedsiebiorstwa. Szkolenia dla firm matych
powinny by¢ dostosowane do ich potrzeb, co nie oznacza jednak, ze muszg by¢ personalizowane dla
kazdego podmiotu oddzielnie. Dobrymi metodami sg autentyczne case’y matych przedsiebiorstw
pokazujgce ich sukcesy i porazki, zaleznie od podjetych przez zarzadzajgcych nimi menedzeréw

krokéw.

Firmy o kluczowym znaczeniu dla regionu

Przy decyzji o dofinansowywaniu nalezy rozwazy¢ by byla brana pod uwage takze lokalizacja
przedsiebiorstwa. Szkolenia dla przedsiebiorcéw i pracownikow w regionach o nizszym wskazniku
zatrudnienia, badz skolaryzacji moga przynies¢ znaczgco wieksze korzysci skali, niz szkolenia na

terenach o wyzszym poziomie rozwoju gospodarczego i edukacyjnego spoteczenstwa.

Formy i metody szkolen

Zwiekszanie udziatu ksztafcenia korespondencyjnego

Ksztatcenie w formie korespondencyjnej posiada wiele cech sprawiajacych, ze moze by¢
wykorzystywane przez firmy sektora MSP. Jedng z podstawowych barier w korzystaniu ze szkolen
przez firmy mikro i mate sa niewielkie zasoby wolnego czasu os6b nimi zarzadzajacych.
Korespondencyjne metody (w tym przy wykorzystaniu Internetu) pozwalajg odbywac szkolenie w
dowolnym czasie, w kazdej chwili wolnej od biezacych zadan operacyjnych. Umozliwia to dostosowanie

czasu i tempa szkolenia do indywidualnych mozliwosci uczestnika.

Wspieranie projektow szkoleniowych typu e-learning

Szkolenia typu e-learning, cho¢ stanowig forme ksztaicenia korespondencyjnego, majg nieco inng
specyfike. Obecnie, wdrozenie nowoczesnych systemow e-learningowych ich oznacza konieczno$¢
poniesienia wysokich kosztéw jednostkowych, a korzysci skali pojawiaja sie w przypadku szkolenia
znacznej liczby pracownikéw. Powoduje to, ze kompleksowe szkolenia e-learning przynoszg korzysci
jedynie w przypadku wiekszych firm. Jednoczesnie rozwadj technologii informatycznych powoduje, ze
dostepnos¢ tego typu form szkolen powinna rosng¢ takze dla coraz mniejszych firm. Jako ze szkolenia
typu e-learning sg przysztoscig rynku szkoleniowego, nalezy wspiera¢ tego typu forme. Wptynie to na
wzrost swiadomosci korzysci z wykorzystania tego typu rozwigzan wsréd odbiorcow szkolen, a takze
na lepsze dopasowanie oferty dostawcow ustug. W szczegdélnosci nalezy wspieraé projekty, ktore
umozliwityby powstanie ogélnodostepnej platformy oraz pomagaty firmom szkoleniowym w

przektadaniu tresci szkolen na forme e-learningowa.
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Szkolenia typu ,.trenuj trenera” dla zarzgdzajgcych mafymi i mikro firmami

W przypadku matych firm istniejg niewielkie szanse na wzrost zainteresowania przedsiebiorstw
szkoleniem witasnych pracownikéw. Ryzyko zwigzane z inwestycjq szkoleniowg w pracownika matej
firmy jest duze, gdyz fluktuacja kadr jest zazwyczaj znaczna. Dodatkowo przy obecnym poziomie
bezrobocia stosunkowo tatwo znalez¢ jest osobe o potrzebnych kwalifikacjach. Wobec powyzszego
szansg na podniesienie kompetencji w matych firmach jest szkolenie wtascicieli i 0s6b zarzadzajacych.
W rozpowszechnianiu wiedzy wsrdd pracownikéw mniejszych podmiotéw szczegdlnie wazne sq
szkolenia typu ,train-the-trainer” (trenuj trenera) podczas, ktérych osoba szkolona (najczesciej na
stanowisku menedzerskim) zdobywa nie tylko wiedze na temat przedmiotu szkolenia, lecz takze
umiejetnosci trenerskie niezbedne do przekazywania tej wiedzy innym pracownikom. Pozwala to na
zwielokrotnienie efektéw jednego szkolenia poprzez transfer wiedzy w obrebie catej organizacji przez

uczestnika szkolenia.

Tematyka szkolen

Procedura konkursowa na poczgtku, nastepnie ewentualnie przetargi

W Swietle braku jednoznacznych danych wskazujacych na nisze tematyczne potrzebne
przedsiebiorcom, a nie realizowane przez instytucje szkoleniowe trudno jest na chwile obecng wskazac
obszary, ktére powinny by¢ wspierane w formie przetargéw. W zwigzku z powyzszym, do czasu
przeprowadzenia odpowiednich badan zaleca sie stosowanie procedury konkursowej, ktéra w
mniejszym stopniu moze negatywnie wptyna¢ na rynek oraz zapewnia wiekszg pewnos$¢ wykorzystania
$rodkéw z EFS. Dopiero po zbudowaniu odpowiedniej infrastruktury umozliwiajacej dostarczanie
decydentom niezbednych informacji dotyczacych rzeczywistych potrzeb przedsiebiorcéw nalezy

uruchomic projekty w tej formie.

Dofinansowywanie szkolerl ogdlnych a nie specjalistycznych

Wydatki firm ponoszone na szkolenia specjalistyczne (czyli takie, bez ktérych niemozliwe bytoby
poprawne wykonywanie przez pracownika jego pracy) s w duzej mierze niezalezne od czynnikéw
zewnetrznym. Dlatego tez szkolenia tego typu powinny by¢ w mniejszym stopniu dofinansowywane ze
srodkéw EFS. Szkolenia ogodlne, ktore obejmujg tematyki takie jak jezyki obce, czy umiejetnosci
personalne zapewniajg pracownikom zdobycie podstawowych kompetencji niezbednych na rynku
pracy, co zapewnia wiekszg mobilnos¢ pracownikéw w skali catej gospodarki i zwieksza

konkurencyjnos¢ spoteczenstwa.
Tematyka zwigzana z integracjg z UE
Wstgpienie Polski do UE wigze sie z koniecznoscig zapewnienia pracownikom niezbednych,

podstawowych kwalifikacji umozliwiajgcych firmom podniesienie konkurencyjnosci w stosunku do firm

unijnych. W zwigzku z tym konieczne s szkolenia z zakresu jezykdéw obcych, prawa europejskiego,
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procedur uzyskiwania niezbednych certyfikatéw dopuszczajacych wyroby na rynek unijny oraz innych

zagadnien zwigzanych z funkcjonowaniem na wspolnym rynku.

Rozwaj spofeczeristwa informacyjnego

Aby w petni wykorzysta¢ szanse stwarzane przez rozwdj technologii informatycznych konieczne jest
poszerzanie wiedzy z zakresu wykorzystania tych technologii w praktyce. Dlatego tez szczegélnie
wazna jest edukacja pracownikéw z zakresu sprawnego postugiwania sie podstawowymi pakietami
programow biurowych i Internetem. Dodatkowym atutem przemawiajacym za wsparciem tej tematyki
jest fakt, ze szkolenia z informatyki mogg mieé¢ forme otwartg lub korespondencyjng co wptywa

znaczaco na ich dostepnosc¢ dla firm matych.

Monitoring zmian legislacyjnych

Dostosowywanie sie do szybko zmieniajgcego otoczenia prawnego stanowi obecnie duze wyzwanie dla
firm, szczegodlnie tych matych. Stworzenie odpowiedniej formy monitorowania przysztych zmian
legislacyjnych, przewidywania ich skutkdéw, a nastepnie informowania zainteresowanych grup
zawodowych oraz przygotowywania materiatbw szkoleniowo-informacyjnych na temat zmian i
implikacji z nich wynikajacych mogtoby sie przyczyni¢ do znacznego ograniczenia tego problemu.
Finansowanie w ramach EFS tego typu projektéw mogtoby sie poprawi¢ pozycje konkurencyjng firm

mniejszych i umozliwi¢ im przeznaczanie wiekszych $rodkéw na innego typu szkolenia.

Jako$¢ szkolenia

Cena szkolenia nie powinna by¢ kryterium decydujgcym o wyborze projektu

Jak wynika z przeprowadzonych analiz rynku cena nie odgrywa decydujacej roli przy decyzji o zakupie
szkolenia przez firmy. Znacznie wazniejszym kryterium jest jako$¢ szkolenia, ktérego najlepszym
wskaznikiem sg kwalifikacje i doswiadczenie treneréw. Podobnie kryteria powinny zostac przyjete przy

ocenie projektéw o dofinansowanie z EFS.

Rozpowszechnienie narzedzi oceny efektywnosci szkoleri

Wprowadzenie obligatoryjnego obowigzku oceny efektywnosci szkolenia wymusitoby weryfikacje
jakosci zakupionej ustugi przez klienta. Takie rozwigzanie wplynetoby na wzrost $wiadomosci
stosowania tego typu narzedzi, umozliwitoby takze tatwiejsza weryfikacje jakos$ci przeprowadzonego
szkolenia przez PARP.

Promowanie szkolert dopasowanych do indywidualnych potrzeb klienta

Waznym elementem mogacym zadecydowac o sukcesie przeprowadzonego szkolenia jest wiasciwa

identyfikacja potrzeb szkoleniowych. Powinna by¢ ona przeprowadzona przed rozpoczeciem programu

szkoleniowego przy udziale wyspecjalizowanej firmy szkoleniowej. Dopiero na podstawie
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przeprowadzonej analizy mozliwe jest dopasowanie tresci szkoleniowej do faktycznych potrzeb klienta,

co zwieksza szanse na powodzenie catego projektu.

Promowanie projektow, ktérych uczestnicy mogliby sie legitymowaé rozpoznawalnymi w Europie

certyfikatami

Posiadanie rozpoznawalnych certyfikatbw przez uczestnikéw szkolen znaczaco poprawia sytuacje
uczestnika szkolen nie tylko na krajowym, lecz takze na miedzynarodowym rynku pracy. W wielu
przypadkach jest wrecz niezbedne np. do uczestnictwa w pracach miedzynarodowych zespotéw
projektowych. Aby certyfikacja byta mozliwa konieczna jest wspétpraca z zagranicznymi dostawcami
oraz zdobywanie licencji na certyfikowanie uczestnikow szkolen. W takiej sytuacji, szczegolnie w
okresie poczatkowym, zasadny wydaje sie wybdr projektéw, w ktérych czes$¢ sSrodkéw bytaby
przeznaczona na finansowanie szkolen treneréw instytucji szkoleniowych w zagranicznych

instytucjach, co pozwalatoby na zdobycie licencji na certyfikacje przez polskie firmy szkoleniowe.

Rozpowszechnienie dobrych praktyk

Zbieranie i rozpowszechnianie opisow dobrych projektow w ramach wykorzystania dofinansowania ze
Ssrodkéw EFS mogtoby przyczynic sie do podwyzszenia jakosci oferowanych ustug. Rozpowszechnianie
case studies firm, ktére dzieki przeprowadzonym szkoleniom znacznie poprawity swojg pozycje
konkurencyjng przetozytoby sie takze zwiekszenia popytu na szkolenia. Na poczatku mozna rozwazac

wykorzystanie opisu przypadkéw z innych krajéw wobec braku krajowych przyktadéw.

Rozwdj rynku szkoleniowego

Promowanie wspoéfpracy pomiedzy firmami szkoleniowymi

Zasady wyboru projektow powinny promowac przedsiewziecia, w ktorych uczestniczylyby grupy
dostawcow ustug. Takie podejscie zwiekszyloby szanse na konsolidacje instytucji szkoleniowych, co
wptynetoby na podwyzszenie jakosci oferowanych przez nie ustug i wzrost konkurencyjnosci na
jednolitym rynku UE. Dodatkowo wspieranie projektéw grupy dostawcéw z udziatem partnera
zagranicznego przyczynitoby sie do transferu know-how do polskich przedsiebiorstw. Mozliwym do
zastosowania rozwigzaniem jest wspieranie wiekszych projektéw szkoleniowych, w ktérych obstuge
zaangazowane bytoby konsorcjum stworzone specjalnie dla tego celu przez kilka instytucji

szkoleniowych.

Monitoring rynku

Powofanie instytucji zajmujgcej sie ewaluacjq programu

Wykorzystanie $rodkéw EFS powinno podlegal statej ocenie zewnetrznej, niezaleznej instytucji.
Monitoring rynku jest konieczny do zapewnienia odpowiedniej jakosci ustug, bez ktérej istnieje duze
niebezpieczenstwo odwrdcenia sie przedsiebiorstw od inwestycji w szkolenia. W kompetencjach

powotanej instytucji powinno leze¢ w szczegdlnosci:
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- analiza rynku zaréwno po stronie popytu, jak i podazy — pozwolitoby to biezgco ocenia¢ wptyw
srodkéw z EFS na podstawowe parametry rynku, takie jak: cena, jakos$¢, formy, metody,
tematyka, kierunki rozwoju;

- analiza potrzeb przedsiebiorcow — pozwolitaby wysuwaé rekomendacje dotyczgce kierunkow
wsparcia, ktore sg potrzebne przedsiebiorcom a nie sg realizowane przez instytucje
szkoleniowe lub sg realizowane w niewystarczajgcym stopniu;

- ocena wptywu wsparcia na sytuacje firm;

- rekomendowanie kierunkéw oraz form wsparcia dla PARP.

W okresie przejsciowym powinna by¢ rozwazona mozliwo$¢ powotania rady przy PARP petnigcej role

doradczg. Skfad takiej rady powinni tworzyc¢ niezalezni eksperci zwigzani z branzg szkoleniowa.

WdroZenie instrumentéw monitorowania rynku

Aby na biezgco $ledzi¢ zmiany na rynku szkoleniowym konieczne jest wdrozenie instrumentéw
monitorowania, zaréwno popytu, jak i podazy®. Dopiero poréwnywalne dane umozliwig analize zmian
zachodzacych na rynku i dostosowanie instrumentow finansowych do zmieniajacych sie potrzeb
przedsiebiorstw. W zwigzku z powyzszym zaleca sie przeprowadzanie reprezentacyjnych, okresowych i
poréwnywalnych badan firm oraz instytucji szkoleniowych. Wazne jest takze aby prowadzone byty
badania prognozujace popyt i podaz w wybranych grupach zawodowych w $rednio- i dtugookresowej
perspektywie, tak aby mozliwe byto dostosowanie pomocy do luki kompetencyjnej pracownikéw w

przysztosci®.

Ocena wplywu pomocy na dziafalnos¢ przedsiebiorstw

Przedsiebiorstwa korzystajagce z pomocy powinny zosta¢ poddane ocenie w okresie kwartatu po
zakonczeniu programu szkoleniowego. Jedng z cech charakterystycznych szkolen jest fakt, ze ich
efektywnos$¢ mozna najlepiej oceni¢ dopiero po pewnym czasie od zakonczenia szkolenia. Na ocene
przeprowadzong, bezposrednio po szkoleniu majg bowiem w duzym stopniu wptyw takie czynniki jak
atmosfera na szkoleniu, czy cechy osobiste prowadzacego, a nie efektywnos$¢ przekazywania wiedzy.
Ponadto, dopiero wykorzystanie przez uczestnika zdobytej wiedzy na szkoleniu w praktyce przenosi sie
na rzeczywisty wzrost efektywnosci przedsiebiorstwa. To, na ile przedsiebiorstwo korzysta ze zdobytej
wiedzy w czesci zalezy natomiast od dopasowania tematyki szkolenia do potrzeb przedsiebiorstw.
Ewaluacja po pewnym czasie pozwolitaby zatem oceni¢ nie tylko jakos$¢ szkolenia, ale takze

poprawnos¢ procesu dostosowywania szkolenia do rzeczywistych potrzeb przedsiebiorstwa.

1° Najbardziej dokuczliwy wydaje sie brak odpowiednich badan analizujacych sytuacje po stronie podazy, choé i badania popytu
wydajq sie nie by¢ wystarczajaco dostosowane do dostarczania wartosciowych informacji koniecznych do podejmowania decyzji w
zakresie EFS.

20 prognozy popytu na prace byty dotychczas prowadzone przez Miedzyresortowy Zespét Prognozowania Popytu na Prace
Rzgdowego Centrum Studiéw Strategicznych, prognozy podazy pracy nie byty natomiast tworzone.
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Dziatalno$¢ PARP

Stafe i transparentne zasady uzyskania dofinansowania

Zasady finansowania powinny pozostawac niezmienione przez mozliwie dtugi okres czasu. Zmiana
zasad wsparcia za kazdym razem wigze sie z koniecznoscig ich komunikowania przedsiebiorcom oraz
wymusza na nich dostosowywanie wczesniej przygotowanych planéw szkoleniowych i finansowych.
Dofinansowanie z EFS powinno natomiast promowac opracowywanie w firmach dlugofalowych planow

rozwoju, co nadal jest zjawiskiem mato powszechnym.

W pracach nad ekspertyzg uczestniczyl zespot ekspertow
w sktadzie:

dr Michat Boni

Konsultant Enterprise Investors w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi od 1994 roku. Uczestnik
licznych konferencji miedzynarodowych w temat rynku pracy. Cztonek Komitetu Naukowego Wsparcia
Wspodlnoty ds. Oceny NPR i Programéw Operacyjnych. Wspotpracownik fundacji polskich i
miedzynarodowych (m. in. Fundacji Naukowej CASE, Centrum Stosunkéw Miedzynarodowych, Polskiej
Fundacji Transformacji Gospodarki ,Wiedzie¢ jak”, Polsko-Amerykanskiej Fundacji Wolnosci, Instytutu
Nauki o Cztowieku w Wiedniu, Fundacji Bertelsmanna, European Foundation for the Improvement of
Living and Working Conditions).

Ukonczyt studia na Uniwersytecie Warszawskim, obronit prace doktorskg z socjologii kultury w 1986 r.
Przez wiele lat wyktadat w Katedrze Kultury Polskiej UW.

Od 1980 r. dziatacz ,Solidarnosci”” aktywny w strukturach podziemnych i podziemnej prasie. Cztonek
witadz krajowych ,Solidarnosci” od 1989 r., w 1990 roku przewodniczacy Zarzadu Regionu
~Mazowsze”. W 1991 roku Minister Pracy i Polityki Socjalnej, w latach 1992 — 1993 sekretarz stanu w
tym ministerstwie odpowiedzialny m.in. za polityke rynku pracy. Poset na Sejm | kadencji w latach
1991 — 1993. Od 1995 dyrektor Programu Reform Polityki Spotecznej przy Fundacji Batorego. Od
1994 do 1996 radny Gminy Centrum miasta stotecznego Warszawy. W latach 1996 — 1997 dyrektor i
cztonek Zespotu Instytutu Spraw Publicznych. Od 1998 do 2001r. Szef zespotu doradcéw Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej.

prof. dr. hab. Aleksy Pocztowski (Akademia Ekonomiczna w Krakowie)

Kierownik Katedry Zarzadzania Personelem, Dziekan Wydzialu Ekonomii i Stosunkéw
Miedzynarodowych Akademii Ekonomicznej w Krakowie Profesor nauk ekonomicznych w zakresie nauk
0 zarzadzaniu. Czlonek Komitetu Nauk o Pracy i Polityce Spotecznej PAN, TNOIK, Kolegium
Redakcyjnego czasopisma ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”. Jego zainteresowania badawcze i
naukowe koncentrujg sie wokoét wspétczesnych koncepcji i metod zarzadzania zasobami ludzkimi ze
szczegblnym uwzglednieniem aspektéw miedzynarodowych i strategicznych. Autor, wspoétautor i
redaktor wielu publikacji, m.in. ksigzek: Zarzgdzanie zasobami ludzkimi(2003); Zarzadzanie zasobami

ludzkimi w krajach Unii Europejskiej(2003), Miedzynarodowe zarzadzanie zasobami ludzkimi(2002);

62



Najlepsze praktyki zarzgqdzania zasobami ludzkimi w Polsce (2002),(2003),(2004). Prowadzi zajecia z
zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi na studiach: doktoranckich, MBA, podyplomowych,

magisterskich. Stypendysta DAAD oraz Volkswagen Stiftung.

prof. dr hab. Piotr Ploszajski (Katedra Teorii Zarzadzania SGH)

Kierownik Katedry Teorii Zarzadzania Szkoty Gtéwnej Handlowej.Absolwent zarzadzania na
Uniwersytecie todzkim i Harvard Business School. Stypendysta, m.in. The British Academy, CNRS w
Paryzu, The Swiss Foundation, Japan Society for the Promotion of Science i DAAD (Niemcy), Research
Scholar w Sloan School of Management, Massachusetts Institute of Technology(USA). W latach 1987-
1991 dyrektor Instytutu Filozofii i Socjologii PAN, a w latach 1993-1998 Dyrektor Generalny PAN. Od
1994 r. kierownik Katedry Teorii Zarzadzania SGH. Zatozyciel i dyrektor Polsko-Japonskiego Centrum
Zarzadzania. Przewodniczacy Rady Programowej Warsaw Executive MBA, programu prowadzonego
wspoblnie z Carlson School of Management (USA). Autor ponad 180 publikacji, w tym kilku ksigzek w
jezyku angielskim (m.in. opublikowana w USA "Escape from Socialism"). Wyktadowca i méwca na
kilkudziesieciu uniwersytetach oraz w centrach badawczych w Europie Zachodniej i Wschodniej, w USA
i Japonii. Ekspert Komisji Europejskiej. Szef firmy doradczej New Man@gement Solutions. Od 1996
roku Visiting Professor w Central European University, a od 2000 - Adjunct Professor in International

Business Studies at Carlson School of Management, University of Minnesota, USA.

Pawet Esse (C.H. Beck)

Dyrektor naczelny C.H. Beck Sp. z o0.0. Absolwent Wydziatlu Prawa i Administracji Uniwersytetu
Warszawskiego (1992) i Europa-Institut, Instytutu prawa europejskiego na Universitaet des
Saarlandes (1990). W latach 1990-92 Radca w Biurze Prawnym Kancelarii Premiera i Urzedzie
Integracji Europejskiej. W 1992 roku pracowat w Brukseli na rzecz Fundacji im. Friedricha Eberta. W
Radzie Ministréow, Europejskim Trybunale Sprawiedliwos$ci w Luksemburgu oraz w Komisji Europejskiej,
zajmowat sie projektem obejmujgacym dostosowywanie polskiego prawodawstwa do standardéw UE. W
latach 1992-95 Doradca Dyrektora Generalnego Bertelsmann AG. Pracowat nad projektem
wprowadzenia na polski rynek nowego typu wydawnictwa, Klubu Ksigzki. Od 1995 Dyrektor Naczelny
Wydawnictwa C.H.Beck. Od 1991 roku cztonek Deutsch-Polnisches Juristen Vereinigung. Cztonek
zatozyciel  Polsko-Niemieckiego  Stowarzyszenia  Prawnikéw, czionek zatozyciel Polskiego

Stowarzyszenia Prawa Budowlanego.

Halina Frainczak (Capgemini Polska)

Autorka licznych projektow badawczych i raportéw analizujgcych miedzy innymi problemy rynku pracy
profesjonalnej oraz aktualne zagadnienia zwigzane ze szkoleniami, zarzadzaniem i postawami
spotecznymi. Kierowata miedzy innymi projektami: ,Rynek pracy 2001” i ,Rynek szkolen 2000”.
Wspoétautorka niezaleznego projektu badawczego i publikacji pt.: ,Integracja Europejska w Polskiej

Prasie Codziennej” (1994-1995) realizowanego dla Fundacji Centrum Prasowe Krajow Europy
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Srodkowo-Wschodniej oraz projektu badawczego ,Polskie Media a Europa” (1996) realizowanego w
ramach projektéw programu PHARE

Publikowata miedzy innymi w Rzeczpospolitej, Businessman Magazine, tygodniku ,Wprost” oraz
dwutygodniku ,,Personel”.

Od 2001 roku Manager ds. Marketingu w Capgemini Polska (do 15 kwietnia 2004 Cap Gemini Ernst &
Young), gdzie odpowiada za catoksztatt dziatan komunikacyjnych, marketingowych oraz kontakty z
prasg. Z wyksztatcenia dziennikarz i socjolog, absolwentka Uniwersytetu Warszawskiego. Specjalizuje
sie w komunikacji marketingowej firm z sektora ustug profesjonalnych. Posiada dtugoletnie
doswiadczenie w zakresie budowania i realizacji strategii komunikacyjnych, badan rynkowych, dziatan
public relations i public affairs. Wspoétpracowata z uznanymi polskimi i miedzynarodowymi firmami z
branzy ustug profesjonalnych oraz nowoczesnych technologii, m. in. z HRK S.A. (kompleksowa
strategia komunikacji i budowy marki), 1ISO SMG (diugofalowa strategia dziatan komunikacyjnych), HP
(wsparcie budowy strategii komunikacji ,,B to B”), H. Neumann International (kompleksowa strategia
komunikacji), Demoskop (projektowanie i realizacja badan rynkowych i spotecznych oraz dziatania
PR).

Mariusz Frydrych (GlaxoSmithKline Pharmaceuticals)

Dyrektor HR i Komunikacji Wewnetrznej, Czionek Zarzadu GlaxoSmithKline Pharmaceuticals S.A.
(GSK). Posiada ponad dziesiecioletnie doswiadczenie w zarzadzaniu zasobami ludzkimi, zdobyte w
dwadch firmach zajmujgcych pozycje lidera w swojej branzy i efektywnie wykorzystujgcych nowoczesne
narzedzia ZZL (Philip Morris Polska 1991-1999; GSK 1999 — obecnie). W obu firmach odgrywat
wiodacg role w procesach transformacji wynikajacych z prywatyzacji i fuzji. Laureat nagrody
»Troskliwy Pracodawca”, przyznanej GSK za najlepiej przeprowadzony program restrukturyzacji
zatrudnienia lat 2001-02.

Doswiadczenie Mariusza Frydrycha zdobywane w r6znorodnych $rodowiskach, zaréwno sprzedazowo-
marketingowych jak i produkcyjnych obejmuje peten wachlarz ZZL. Jego aspiracjq jest budowanie
strategicznej roli HR i tworzenie organizacji wysoce efektywnych a jednoczesnie przyjaznych ludziom.
Przyktadem jest jego obecna firma GSK, wiodacy pracodawca w branzy farmaceutycznej.

Mariusz Frydrych jest absolwentem Wydzialu Ekonomii Uniwersytetu Gdanskiego. Byt jednym ze

wspobtzatozycieli PSZK w 1994 roku.

dr Robert Kozielski (Instytut Rozwoju Biznesu)

Doktor nauk ekonomicznych. Absolwent Katedry Marketingu, a obecnie pracownik naukowy w tej
katedrze. Wyktadowca na studiach Executive MBA organizowanych przez Uniwersytet tédzki wraz
z University of Maryland w USA oraz Executive MBA orgnizowanych przez Uniwersytet Warszawski
wraz z Univeristy of lllinois. Staz naukowy odbyt na uniwersytetach: Maryland (USA), w Lund
(Szwecja), w Edynburgu (Szkocja) oraz Middlesex (Wielka Brytania). Specjalista w dziedzinie
dziatalnosci marketingowej firm, analizy i planowania marketingowych strategii rozwoju oraz dziatan
reklamowych. Dyrektor Programowy oraz Kierownik merytoryczny programoéw The Chartered Institute
of Marketing w Instytucie Rozwoju Biznesu. Prowadzi treningi marketingowe oraz realizuje projekty

konsultacyjne na zlecenia firm i instytucji, m.in. Sony Music Polska, Wolczanka SA, Johnson &
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Johnson, Unimil S.A., Danone Polska, Polkomtel S.A i inne. Opracowuje opinie i ekspertyzy z zakresu
strategii marketingowych. Autor licznych artykutéw z zakresu dziatalno$ci marketingowych,

wydawanych w Polsce i za granicq.

Piotr Sierocinski (Deloitte Polska)

Doswiadczony Menadzer w Zespole Kompleksowego Doradztwa Personalnego (Human Capital Advisory
Services) firmy Deloitte, gdzie pracuje od maja 2002 r.

Wczesniej petnit podobne funkcje w firmach Andersen (2000-2002) i Neumann Management Institute
(1996-2000) W latach 1983-95 lat pracowat w przemysle, z czego ponad 7 lat jako informatyk, a
ostatnie 5 lat jako Gtéwny specjalista ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi odpowiedzialny za
przebudowe funkcji kadrowej komercjalizowanego zaktadu przemystowego zatrudniajacego ponad
1.800 pracownikéw oraz wdrozenie zintegrowanego, informatycznego systemu kadrowo-ptacowego.
Jako konsultant specjalizuje sie w opracowywaniu rozwigzan majacych na celu poprawe efektywnosci
struktur, proceséw i narzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi oraz w doradztwie ptacowym. Jest zonaty

i ma dwoch synow.

Pawet Bochniarz (Idea MC)

Konsultant i przedsiebiorca, z ponad dziesiecioletnim stazem w doradztwie w obszarze zarzadzania
kapitatem ludzkim.

Absolwent Wydziatu Nauk Ekonomicznych Uniwersytetu Warszawskiego, w trakcie studiéw cztonek
wiadz krajowych Niezaleznego Zrzeszenia Studentéw. W latach 1993-1995 wspéitwoérca i prezes
zarzgdu Take it Doradztwo Personalne Sp. z 0.0., woéwczas najwiekszej firmy rekrutacyjnej w Polsce.
Wspbtzatozyciel i cztonek Zarzadu IDEA! Management Consulting, polskiej firmy doradczej,
specjalizujacej sie w podnoszeniu efektywnosci firm w zarzadzaniu kapitatem intelektualnym.
Menedzer wielu projektéw doradczych i szkoleniowych m.in. dla Telekomunikacji Polskiej SA,

Cztonek Kapituty programu “Inwestor w Kapitat Ludzki" oraz Komitetu Oceniajacego programu
"Lider w Zarzadzaniu Zasobami Ludzkimi". Autor artykutéw publikowanych m.in. na famach
"Rzeczpospolitej”, "Gazety Prawnej”, "Personelu i Zarzadzania", "Zarzadzania Zasobami Ludzkimi".

Prelegent wielu konferencji poswieconych tematyce zarzadzania kapitatem ludzkim.

Matgorzata Lewin (NICOM)

Magister ekonomii; od roku 1998 zwigzana z Instytutem Zarzadzania, odpowiedzialna m.in. za
powstanie projektu i realizacje Konferencji Kadry, Targéw Kadry, Programu Inwestor w Kapitat Ludzki i

projektow badawczych Instytutu zwigzanych z zarzadzaniem kapitatem ludzkim. Sekretarz Rady

Programowej Instytutu Zarzgadzania. Od 2004 roku w NICOM Consulting.
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Jacek Najda (Instytut Zarzadzania)

Doradca strategiczny Instytutu Zarzadzania. Wiasciciel firmy szkoleniowo-doradczej Ortus
specjalizujacej sie w realizacji dtugofalowych programéw rozwoju zasobéw ludzkich. Autor programoéw
szkoleniowych oraz trener szkolen ,miekkich” z wieloletnig praktykg.

Wspodtpracuje z organizacjami pozarzadowymi, dla ktérych przygotowywat projekty realizowane w
ramach funduszy przedakcesyjnych. Obecnie specjalizuje sie w budowaniu

i realizacji strategii efektywnego wykorzystywania instrumentéw pomocowych Unii Europejskiej,
zwilaszcza Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Posiada doswiadczenie w zakresie budowania strategii marketingowych. Prowadzit agencje reklamowg
obstugujaca takich klientéw, jak: Alcatel, Pilkington, Puma, TU Zurich, PTE Zurich Solidarni. Z

wyksztatcenia polonista i dziennikarz, absolwent Uniwersytetu Warszawskiego.

Ireneusz Tomczak (Instytut Zarzadzania)

Dyrektor zarzadzajacy Instytutu Zarzadzania. Absolwent Prywatnej Wyzszej Szkoty Biznesu i
Administracji w Warszawie. Od 1997 roku w Fundacji Polonia, w ktérej zajmowat sie budowaniem
zwigzkoéw Polski z gospodarczymi kregami Polonii. Organizator projektéow zwigzanych z integracjg
europejska, przeptywem informacji ekonomicznej, m.in.: Swiatowe Konferencje Gospodarcze Polonii,
misje handlowe, ekspertyzy i prace na temat specjalnych stref ekonomicznych.

Wspotpomystodawca idei powstania Instytutu Zarzadzania. Od 2000 roku dyrektor zarzadzajacy,
odpowiedzialny za rozwdj dziatalnosci. Organizator wielu projektow konferencyjnych, seminaryjnych,
autor raportéw i analiz poswieconych inwestowaniu w kapitat ludzki, marketingowi, wymianie wiedzy.

Czionek the Chartered Institute of Management, the Chartered Institute of Marketing.

Gosciem specjalnym spotkan dotyczacych rekomendacji byta:

prof. dr hab. Marta Juchnowicz (Szkota Gléwna Handlowa)

Profesor Katedry Gospodarowania Zasobami Pracy SGH, Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych oraz
Instytutu Zarzadzania Wyzszej Szkoty Zarzadzania i marketingu w Warszawie. Rozprawa habilitacyjna:
.Polityka ptac — dylematy teoretyczne, realne i decyzyjne” Pracownik naukowy IPiSS. Specjalizuje sie
w systemach motywacyjnych, ptacach, zarzgdzaniu zasobami ludzkimi.

Ekspertyze przygotowat:

Artur Staniec

Cztonek zespotu Katedry Teorii Zarzgdzania SGH w ramach projektu badawczego ,Wiedza, jako zrédto

przewagi konkurencyjnej w XXI wieku”. Wspétautor ekspertyzy ,,Gospodarka Oparta na Wiedzy — stan,

diagnoza i wnioski dla Polski”, zrealizowanej na zlecenie Departamentu Strategii Gospodarczej
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Ministerstwa Gospodarki. Wspétautor raportu z badania ,,Monitoring Sektora MSP 2003” realizowanego
przez Polska Konfederacje Pracodawcéw Prywatnych. Cztonek zatozyciel Stowarzyszenia Praktykéw

Zarzadzania Wiedzgq.

Prace koordynowat:
Marek Wisniewski

Sekretarz redakcji w projekcie przygotowania ekspertyzy rynku szkoleniowego. Redaktor w Instytucie
Zarzadzania, odpowiedzialny za przygotowywanie magazynu Zarzgdzanie i Rozwdj oraz raportow
branzowych Instytutu — m.in. Rynek Ustug Szkoleniowych, Rynek Ustug Informatycznych, Rynek

Hoteli i Osrodkéw Konferencyjnych
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Centrum Studiéw Strategicznych, grudzien 2002

Badanie szkolenia i doradztwa Sredniej wielkosci firm w Polsce w przededniu przystapienia do
Unii Europejskiej — Raport badawczy przygotowany przez IPSOS dla PARP (wersja 1V),
Warszawa, 1 grudnia 2003

Strategia zwiekszania naktadéw na dziatalno$¢ B+R w celu osiggniecia zatozen Strategii
Lizbonskiej, Dokument przygotowany przez Ministerstwo Nauki i Informatyzacji we wspoétpracy
z Departamentem Innowacyjnosci Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, marzec
2004

Raport koncowy z realizacji zadania 1.1. - Badanie Aktywnosci Edukacyjnej Dorostych,
Warszawa, pazdziernik 2003

Wyniki badania Ustawicznego Szkolenia Zawodowego w Przedsiebiorstwach (CVTS2), PBS dla
Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej, listopad 2003

European Social Statistics — Continuing vocational training survey, European Communities,
2002
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