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Whprowadzenie

Nowe wyzwania rynku pracy zwigzane z jednej strony z globalizacjg i po-
stepem technologicznym, za$ z drugiej — ze spowolnieniem gospodarczym,
sprawiajg, ze obecnie firmy jak nigdy wczesniej muszg koncentrowac si¢ row-
nocze$nie na perspektywicznym planowaniu oraz natychmiastowej reakcji na
biezgce zmiany. Dlugoterminowe dziatania, w tym inwestowanie w pracowni-
kow i budowanie marki atrakcyjnego pracodawcy, mogg si¢ dzi§ wydawaé
zbednym kosztem, ale za kilka lat be¢dg miaty prawdopodobnie kluczowe zna-
czenie dla utrzymania konkurencyjno$ci firmy na rynku. Coraz wazniejsza bo-
wiem bedzie innowacyjnos$¢ kadry, a znacznie mniej istotne zatrudnianie taniej
sity roboczej. Niezbg¢dna tez bedzie szybka reakcja pracodawcow na sytuacje
rynkowa — umiejetnos¢ identyfikowania i wykorzystywania nowych trendéw
oraz racjonalne ograniczanie kosztow i motywowanie pracownikow w trudnych
okresach.

Cele te mozna osiagna¢ dzigki konsekwentnemu realizowaniu przez firme
strategii rozwoju pracownikow zarowno W obszarze posiadanej przez nich wie-
dzy, umiejetnoscei, jak i prezentowanych postaw. Doskonalenie tych kompeten-
cji jest nierozerwalnie zwigzane z programami szkolen pracowniczych, ktore
w ostatnich latach prowadzone sa w szczeg6lnych warunkach. Na ksztatt obec-
nego rynku ustug szkoleniowych w Polsce wptyngto bowiem wiele czynnikow.
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Na szczeg6lng uwage zastuguja dwa kluczowe, ktore miaty najwicksze znacze-
nie, a mianowicie: swiatowy kryzys gospodarczy oraz pozyskanie przez Polske
z Unii Europejskiej ogromnych srodkow finansowych na realizacj¢ programow
podnoszenia kwalifikacji pracownikow.

Pierwszy czynnik — kryzys gospodarczy — zainicjowat podejmowanie
przez pracodawcow dziatan oszczednos$ciowych, jednak z nie do konca wyja-
$nionych przyczyn w pierwszej kolejnosci polegaja one na redukowaniu nakta-
dow na kapital ludzki. By¢ moze wyttumaczeniem takiej sytuacji jest fakt, ze
wielu pracodawcow traktuje te wydatki jako koszt pracy, a nie jako inwestycje.
Dodatkowo dos¢ czesto mozna spotkac si¢ z pogladem, ze zasob ludzki moze
by¢ tatwo czasowo zredukowany, a nastepnie w dowolnej chwili odtworzony,
dlatego nie warto w niego zbyt duzo inwestowac'. Takie myslenie jest nie tylko
niewlasciwe, ale wrecz szkodliwe, bowiem zmniejszenie zatrudnienia i ograni-
czenie wydatkow na szkolenia jest dla firmy tylko pozorng oszczednoscia.
W rzeczywistosci proces pozyskania nowej kadry jest bardzo drogi, co oznacza,
ze rekrutacja pracownika i jego pelne wdrozenie do pracy w firmie wymaga
wigkszych naktadow finansowych, niz utrzymanie dotychczas zatrudnionej
osoby.

Nalezy zauwazy¢, ze wielu pracodawcow chetnie korzysta z mozliwosci
szkolenia wtasnej kadry za pienigdze pochodzace z programow unijnych. Czy-
nig to jednak bez wczeéniejszej, rzetelnej oceny potrzeb zaréwno firmy, jak
i samych pracownikow. W rezultacie na szkoleniach pojawiaja si¢ osoby cat-
kowicie niezainteresowane dang tematyka, z niewielka motywacja do uczestnic-
twa w zajeciach, gloszace poglady, Zze szkolenie jest strata czasu i pieniedzy
zaré6wno dla nich, jak i ich firm.

Jesli do powyzszych aspektow analizy doda¢ jeszcze ten, ze w wyniku
mozliwosci wykorzystania ogromnych érodkow finansowych, pochodzacych
z Unii Europejskiej, powstato wiele firm szkoleniowych, ktore jednak nie za-
pewniajg odpowiedniej jakosci $wiadczonych ustug, to ocena obecnego rynku
szkolen nie jest zbyt pozytywna.

1 M. Kucaj, Kryzys w branzy szkoleniowej, www.hrtrendy.pl, 15.03.2012.
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1. Szkolenie pracownikéw w warunkach kryzysu

Kryzys finansowy w duzym stopniu wptynal na dziatania przedsigbiorstw
w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi. Konieczne staly si¢ cigcia budzeto-
we 1 oszczgdnosci w roznych obszarach. Istotne zmiany nastapity w obszarze
rozwoju kadry. Wigkszos¢ firm podjeta decyzje o redukceji wydatkéw na podno-
szenie kwalifikacji pracownikow, co bylo zwigzane ze zmniejszeniem budzetow
szkoleniowych i spowodowato wyrazne obnizenie popytu na rynku na $wiad-
czenie ustug w tym zakresie. Wedlug Polskiej Izby Firm Szkoleniowych, jed-
nym z najtrudniejszych lat dla branzy byt rok 2009, w ktérym obroty w firmach
szkoleniowych, w poréwnaniu z rokiem 2008, spadty srednio o 30%, a w fir-
mach najbardziej dotknietych kryzysem nawet o 60%Z. Czy oznaczalo to jed-
nak, ze pracodawcy ograniczali programy rozwojowe Wszystkim pracownikom?

W okresach zmniejszania wydatkow na podnoszenie kwalifikacji kadry re-
alizowane mogg by¢ rozne strategie, a jedng z nich jest rezygnacja ze szkolen
adresowanych do szerokiego grona odbiorcéw i skumulowanie $rodkéw tylko
dla grupy osob o najwyzszym potencjale. Prowadzone badania potwierdzajg, ze
w czasie kryzysu nalezy dobrze zrownowazy¢ krotkookresowe dziatania, ukie-
runkowane na biezacg redukcje kosztow szkolen z dhugofalowym inwestowa-
niem w rozwoj talentow, co moze pomoc firmie przetrwac trudny czas, zatrzy-
ma¢ kluczowych pracownikéw i zdobyé przewage wéréd konkurentow®.

Interesujace wyniki badan dotyczacych trendow w realizacji strategii roz-
woju pracownikoOw zaprezentowano w raporcie przygotowanym przez firmeg
konsultingowa Deloitte oraz Polskie Stowarzyszenie Zarzadzania Kadrami®.
Inicjatywy, ktore badane organizacje w ostatnim czasie wdrozyty lub planuja
wdrozy¢ od 2012 roku, to: formalny system zarzadzania kariera (77%), budowa
planu sukcesji (74%) oraz wprowadzenie indywidualnych $ciezek karier

2 M. Gawrychowski, Firmy szkoleniowe zarobig w 2009 roku o 30 proc. mniej, ,,Gazeta
Prawna”, www.biznes.gazetaprawna.pl.

% Tackling the Economic Crisis. Has HR Learned From the Past?, Hudson,

www.pl.hudson.com/documents/cee-articles-global-hr-survey-2009.pdf, s. 15, 20.03.2012.

* Celem badania zrealizowanego od czerwca do lipca 2011 r., skierowanego do grona dy-
rektoréw 1 specjalistow dzialdbw Human Resources z 254 wiodacych organizacji dziatajacych
w Polsce, byto zidentyfikowanie stanu zaawansowania polskich organizacji w obszarze zarzadza-
nia zasobami ludzkimi, uchwycenie najwazniejszych tendencji rozwojowych oraz przedstawienie
inicjatyw, ktorych wdrozenie planowane jest w najblizszym okresie.
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(69%)°. Rezultaty te wskazuja, ze powyzsze dziatania dotycza gléwnie wspie-
rania kariery pracownikow i kierowane sg do wybranych grup osob zatrudnio-
nych. Dla przyktadu system indywidualnych $ciezek Kkarier przygotowywany
jest dla kadry kierowniczej (76%), kadry zarzadzajacej (67%) oraz pracowni-
kéw o wysokim potencjale (67%). Niejednokrotnie to whasnie te trzy wymie-
nione obszary dziatania wskazywane sg przez pracownikow jako wazny $rodek
motywacji pozaptacowej, ktory wiaze ich na dtuzej z organizacja.

Zwigkszone zainteresowanie firm realizacjg strategii zarzadzania talentami
moze zatem w niedalekiej przyszitosci wptywac na wzrost zapotrzebowania na
programy indywidualne, szczego6lnie te, ktore rozwijaja kompetencje menedzer-
skie, a takze na coaching, ktory jest coraz bardziej popularny®.

Dla firm szkoleniowych funkcjonujacych na rynku bedzie to oznaczato
konieczno$¢ zmiany profilu dziatalnosci, wynikajacej z potrzeby ukierunkowa-
nia na indywidualne programy rozwojowe, przeznaczone dla wybranych grup
pracownikéw lub ograniczenie rozmiaru prowadzonej dziatalno$ci, zwigzanej
ze zmniejszeniem zainteresowania pracodawcow wysylaniem swoich pracow-
nikow na szkolenia finansowane ze srodkow wilasnych przedsiebiorstwa.

2.  Wplyw funduszy unijnych na polski rynek szkoleniowy

Rozwoj rynku szkoleniowego W Polsce w okresie kilku ostatnich lat zwia-
zany jest z pojawieniem si¢ funduszy unijnych, dajacych pracodawcom mozli-
wos¢ uzyskania dofinansowania do podnoszenia kwalifikacji zatrudnionej ka-
dry. Dzigki temu wsparciu wiele firm zdecydowato o wdrozeniu programéw
szkoleniowych, w ktorych uczestniczyly duze grupy pracownikow. Dla wielu
firm dofinansowanie stanowito silny bodziec do kierowania kadry na szkolenia.

W roku 2007 Departament Zarzadzania EFS w Ministerstwie Rozwoju
Regionalnego opublikowat raport przedstawiajacy rezultaty badania pierwszych
projektéw szkoleniowych, zrealizowanych w Polsce w ramach Dziatania 2.3
schemat a) SPO RZL 2004 — 2006. Uzyskane wyniki pokazaty, ze ponad poto-
wa firm (54%) nie wystataby swoich pracownikéw na szkolenie, gdyby musiata

S Czy polscy pracodawcy sprostajq nowym wyzwaniom? Trendy HRM w Polsce, Deloitte,
PSZK, www.deloitte.com, 10.04.2012.

®J. Tabor, Ksztalcenie pracownikéw w kryzysie — czy tracq najlepsi?, ,E-mentor” 2010,
nr1(33).
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finansowa¢ je w catosci z wlasnych $srodkow. Tylko 12% firm skierowatoby
swoich pracownikéw na szkolenie, pokrywajac catkowicie ich koszty’. Oznacza
to, ze pelnoptatne formy doskonalenia oferowane przez rozne instytucje nie
znajdowaty w tym czasie odbiorcow, poniewaz nie byly wystarczajaco konku-
rencyjne cenowo.

Duzy popyt na szkolenia spowodowat istotny wzrost liczby podmiotow
$wiadczacych takie ustugi. Do najwazniejszych z nich, tworzacych rynek szko-
leniowy, nalezy =zaliczyé: firmy szkoleniowe, firmy szkoleniowo-doradcze,
uczelnie wyzsze lub ich jednostki, osrodki doskonalenia zawodowego, centra
ksztatcenia ustawicznego, centra ksztalcenia praktycznego, szkoty jezykowe
i szkoty nauki jazdy®.

Najstarsze instytucje szkoleniowe powstate przed 1995 rokiem stanowig
okoto 17% podmiotéw funkcjonujacych obecnie. Pomiedzy rokiem 1995
a 2000 powstalo co piate przedsigbiorstwo tego typu, w kolejnych pieciu latach
utworzono 22,5% firm §wiadczacych takie ustugi. Najbardziej dynamiczny
rozw0j branzy obserwuje si¢ od roku 2006 — 41% instytucji dziatajacych obec-
nie powstato wlasnie w tym okresie’.

Rynek ustug szkoleniowych jest bardzo zréznicowany i rozdrobniony.
Wedlug danych PARP, wigkszos$¢ instytucji zajmujacych si¢ realizacjg szkolen
to firmy mate i mikro (85%). Podmioty $§rednie stanowia 13%, a duze — 2%.
Gwattowny przyrost liczby firm szkoleniowych wptywat bezposrednio na
wzrost liczby osob, ktore cheiaty §wiadezy¢ ustugi szkoleniowe. Wiele z nich
znalazto wowczas dla siebie miejsce aktywnosci zawodowej, stajac si¢ niemal
z dnia na dzief trenerami biznesu. Cho¢ ich ushlugi byty tanie, to poziom przy-
gotowania do wykonywania tej pracy czesto odbiegat od wczesniej obowigzuja-
cych standardéw. Jednoczes$nie dzigki dotowaniu szkolen przedsigbiorcy mogli
tanio i niemal powszechnie szkoli¢ swojg kadre, dlatego niechetnie wydawali
wlasne $rodki na szkolenia komercyjne. W pewnym sensie ucierpiaty na tym

" Raport Doskonalenie umiejetnosci i kwalifikacji kadr. Badanie projektéw szkoleniowych
w ramach Dzialania 2.3 schemat a) SPO RZL 2004-2006 — Raport koricowy, www.efs.2004-
2006.gov.pl/NR/rdonlyres/44AFE056-CO63-4708-A-863-E4c9585D1117/36467/Badanie-
projektow-szkoleniowych.pdf, s. 6, 11.04.2012.

8 Ekspertyza Rynek ustug szkoleniowych dla przedsiebiorstw w Polsce opracowana przez
Instytut Zarzadzania na zlecenie PARP, Warszawa 2004, www.parp.gov.pl/indeks/moe/276,
7.03.2012.

° B. Worek, K. Stec, D. Szklarczyk, K. Keler, Bilans Kapitalu ludzkiego: Kto nas ksztalci
po zakonczeniu szkoty?, PARP, Warszawa 2011, s. 21.
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ptace treneréw o najwyzszych kwalifikacjach, ktorzy nie chceieli zgodzi¢ si¢ na
istotne zmniejszenie otrzymywanych stawek'’. Trendy w wynagradzaniu szko-
leniowcow wplynety zatem bezposrednio na obnizenie jakosci oferowanych
ushug.

Warto wigc zauwazy¢, ze na rynku szkolen w Polsce dostrzec mozna wiele
stabych punktéw. Przede wszystkim jest on rozdrobniony, dziata na nim duzo
podmiotow, czegsto o niewielkim potencjale merytorycznym. Firmom takim
trudno jest zapewni¢ najwyzsza jakos¢ $wiadczonych ustug, bowiem w wielu
przypadkach wazne sa przede wszystkim niskie koszty prowadzenia szkolenia.
Dodatkowo, z punktu widzenia indywidualnego uczestnika, przy podejmowaniu
decyzji o udziale w szkoleniu brane sg przez niego pod uwage uzupetniajace
kryteria oceny oferty, takie jak atrakcyjna lokalizacja, interesujacy program
integracyjny czy inne dodatkowe walory, ktére sa calkowicie pozamerytorycz-
ne. Powoduje to sytuacje, w ktorej rynek szkolen dofinansowanych ze srodkow
Unii Europejskiej kieruje si¢ innymi zasadami, niz gdyby byt w pelni komer-
cyjny. W rezultacie aspekty zapewnienia wysokiej jakosci szkolenia nie zawsze
znajduja si¢ na pierwszym planie.

Oprocz probleméw wynikajacych z niewielkiego potencjatu merytorycz-
nego i organizacyjnego wielu firm wykorzystujacych srodki unijne mozna do-
szuka¢ si¢ takze nieprawidtowo$ci zwigzanych z nieprzestrzeganiem prawa
o zamdwieniach publicznych. Komisja Europejska, ktora prowadzita w Polsce
kontrole, ujawnita rézne watpliwe sytuacje, np. warto$¢ kupowanych ustug
doktadnie odpowiadata kwotom zawartym we wniosku o dofinansowanie,
a beneficjent nie potrafit uzasadni¢, w jaki sposoéb tak dokladnie oszacowat
warto$¢ zamoOwienia, konkretne zlecenia otrzymywane byly przez osoby spo-
krewnione z realizatorem, nie we wszystkich projektach upubliczniane byty
zapytania ofertowe?,

W rezultacie takich praktyk okazywato si¢, ze w niektorych przypadkach
koszt unijnych szkolen trzykrotnie przekraczat warto$¢ tych, ktore ta sama fir-
ma oferowata na rynku komercyjnym. Jednym z powodoéw pojawiania si¢ ta-

0 K. Belczyk, Trener biznesu — zawéd o wielu barwach, Rynek pracy, www.rynekpracy.pl,
01.04.2012.

1 K. Ogonek, Szkolenia z UE sq mato efektywne, ,,Gazeta Prawna”,
www.praca.gazetaprawna.pl, 12.03.2012.

2 B, Lisowska, Fundusze unijne: Firmy szkoleniowe zmuszane do braku zysku, ,,Gazeta
Prawna”, www.praca.gazetaprawna.pl, 8.04.2012.
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kich nieprawidtowosci moglo by¢ przyjete i restrykcyjnie przestrzegane zatoze-
nie, ze firmy szkoleniowe realizujgc projekty w Programie Operacyjnym Kapi-
tal Ludzki, nie mogly osiggac¢ zysku, bowiem na realizacji szkolen mogli zara-
bia¢ jedynie podwykonawcy. Szukajac ukrytych mozliwosci osiagania zyskow,
podejmowano dziatania niezgodne z procedurami. By¢ moze taki stan rzeczy
zostanie zmieniony przez Komisje¢ Europejska w kolejnej perspektywie finan-
sowej (2014-2020), dzigki czemu przedsigbiorcy mogliby prowadzi¢ szkolenia
i osiggac zyski, co wptynetoby na wzrost jakosci szkolen i zmniejszenie liczby
naduzyc¢.

2.1. Problemy oceny efektywnosci ustug szkoleniowych

Z wczes$niejszej analizy wynika, ze rynek ustug szkoleniowych jest bardzo
zréznicowany. Dotyczy to zaréwno ekonomicznych i organizacyjnych regut
funkcjonowania firm szkoleniowych, zasad ich wspotpracy z pracodawcami czy
trenerami, jak i sposobow weryfikowania jako$ci $wiadczonych ustug. Tak duza
réznorodnos$¢ czesto utrudnia rzetelng ocene ustug szkoleniowych, oferowanych
przez konkretng firme. Dodatkowo wystepuje wiele niekorzystnych zjawisk,
wynikajacych z braku spojnego i jednolitego Systemu prawnoorganizacyjnego
czy tez braku okres$lenia zasad prowadzenia szkolen oraz wymagan wobec 0sob
prowadzacych. Wsrod najczestszych probleméw wpltywajacych na zmniejszenie
korzysci uzyskiwanych przez zleceniodawcow ustug szkoleniowych wymienié
nalezy kilka kluczowych.

1. Analiza potrzeb szkoleniowych uczestnikow traktowana jest marginalnie
i w niewielkim stopniu wplywa na zaprojektowane juz wczes$niej programy
szkoleniowe. Czgsto nawet wowczas, gdy takie badanie jest przeprowadzo-
ne, ma ono bardziej charakter formalny, wynikajacy z wymogow zlecenio-
dawcy lub — w przypadku szkolen finansowanych ze $rodkoéw Unii Euro-
pejskiej — z wymagan zawartych w opisie projektu.

2. Analiza efektywnosci szkolenia ogranicza si¢ zwykle do dokonania oceny
bezposrednio po jego zakonczeniu, czyli jest bardziej emocjonalna niz ukie-
runkowana na analiz¢ uzytecznosci zdobytej wiedzy. Dodatkowym proble-
mem rzetelnosci oceny szkolenia jest fakt, ze tre$¢ pytan zazwyczaj odnosi
si¢ do osoby trenera, tzn. jego przygotowania merytorycznego, umiejetnosci
komunikacyjnych, metod zastosowanych w trakcie szkolenia itp. Dla uzy-
skania rzeczywistej i wiarygodnej oceny jakosci szkolenia nalezatoby,
zgodnie z modelem Kirkpatricka, poddac¢ ocenie cztery poziomy — reakcji,
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uczenia sie, zachowania i wynikow™. Istota tego modelu jest ocena efek-
tywnosci szkolenia przez postawienie czterech kluczowych pytan: czy szko-
lenie podobalo si¢ uczestnikom, czego si¢ nauczyli, czy z tego skorzystali
W pracy oraz czy pracodawca odnidst korzys$¢ z przeszkolenia pracownika.
Niestety, w praktyce rzadko zdarza si¢ przeprowadzanie tak rozbudowa-
nych analiz jakosci zrealizowanej ustugi'®.

3. Do powyzszego punktu, jako potwierdzenie braku badania efektow na wyz-
szych poziomach modelu Kirkpatricka, mozna doda¢, ze dyplomy, certyfi-
katy i zaswiadczenia ze szkolen wydawane sg przewaznie na podstawie fak-
tu uczestnictwa (tj. listy obecnosci czesto tworzonej fikcyjnie), a nie do-
ktadnej weryfikacji zdobytej wiedzy i umiejg¢tnosci praktycznych. To wia-
$nie pozyskanie wiedzy i jej wykorzystanie stanowi przeciez jeden z gtow-
nych czynnikéw ulatwiajacych odniesienie ekonomicznego i spolecznego
sukcesu przez takie podmioty, jak jednostki, przedsigbiorstwa czy regiony.

4. Kolejny problem stanowi fakt, ze ocen¢ przeprowadzonych szkolen po-
twierdzaja powierzchownie wystawione referencje. Ich tres¢ ogranicza si¢
zazwyczaj do stwierdzenia faktu przeprowadzenia szkolenia, natomiast
rzadko zawarta jest w nich informacja o efektach dziatan.

Obecnie w europejskich systemach edukacji nastgpuje zmiana podejécia
do rezultatow ksztalcenia, ktore definiowane sa w kategoriach wiedzy, umiejet-
nosci oraz kompetencji. Nacisk na wprowadzenie Krajowych Ram Kwalifika-
cyjnych widoczny jest szczegdlnie w szkolnictwie wyzszym, gdzie terminologia
bazujaca na wiedzy, umiejetnosciach i kompetencjach wykorzystywana jest
zarOWno przy opracowywaniu programow ksztatcenia, jak i opisywaniu kwali-
fikacji zdobytych przez absolwentow.

W mysl zalecenia Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie ustanowie-
nia Europejskich Ram Kwalifikacji dla uczenia si¢ przez cate zycie, efekty
uczenia si¢ nalezy definiowac jako okreslenie tego, co uczacy si¢ wie, rozumie
i potrafi wykona¢ po ukonczeniu procesu uczenia si¢, ktoére dokonywane jest
w kategoriach wiedzy, umiejetnosci i kompetencji'.

13 D. Kirkpatrick, Ocena efektywnosci szkolen, Studio Emka, Warszawa 2001.
4 E_ Dobosiewicz, Unia stawia na Kirkpatricka, www.iszkolenia.pl, 12.03.2012.

15 Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 23 kwietnia 2008 r. w sprawie usta-
nowienia Europejskich Ram Kwalifikacji dla uczenia sig przez cale zycie, DzU UE 2008/C 111,
23.04.2008, s. 4.
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Podobnie na rynku ustug szkolen oferowanych pracownikom w ramach
strategii uczenia si¢ przez cate zycie coraz wigksza rolg odgrywa podejscie zo-
rientowane na kompetencje kadry. Przemyslane inwestowanie w ich rozwoj to
stwarzanie odpowiednich bodzcow, ale i warunkéw do tego, by zaréwno praco-
dawcy, jak i pracownicy odczuwali wewngtrzng potrzebg doskonalenia posia-
danych kwalifikacji, a trenerzy byli przygotowani merytorycznie i emocjonalnie
do zaspokojenia tej potrzeby.

Obecnie pracodawcy oczekuja od kandydatow do pracy posiadania kwali-
fikacji adekwatnych do danego stanowiska pracy. Oznacza to, ze rynek ustug
edukacyjnych i rynek zatrudnienia nie moga funkcjonowac efektywnie, jesli nie
beda ze sobg Scisle powigzane. A jest to mozliwe wowczas, gdy beda postrze-
gane w kontekscie ksztalcenia ustawicznego w programach life long learning™.

2.2. Koniec unijnych dotacji a przyszlos¢ rynku szkoleniowego w Polsce

Przez kilka ostatnich lat rynek ustug szkoleniowych dynamicznie wzrastat.
Byla to zastuga zasilenia go kilkoma miliardami zlotych ze §rodkow europej-
skich. Tak dobrych wynikéw nie uda si¢ uzyska¢ w obecnej pespektywie finan-
sowej, czyli do roku 2013, poniewaz najatrakcyjniejsze dotacje z PO KL
w duzej czeSci zostalty juz rozdysponowane. Nowe projekty z PO KL beda
o wiele bardziej specjalistyczne i adresowane do konkretnych branz, takich jak
energetyka odnawialna czy ochrona $rodowiska®’.

Poniewaz tego typu specjalistycznymi szkoleniami nie jest zainteresowany
szeroki rynek szkoleniowy, pieniadze te nie beda skierowane do wszystkich.
Firmy, ktére realizowaty dziatalno$¢ szkoleniowg opartag w catosci na srodkach
unijnych, beda mialy w najblizszych latach problem ze zdobyciem klientow,
a w konsekwencji wigkszo$¢ z nich bedzie musiata zakonczy¢ lub ograniczy¢
prowadzona dziatalno$¢ szkoleniows.

Ktopoty firm szkoleniowych potegowaé bedzie fakt, ze pracodawcy, przy-
zwyczajeni do niskich cen szkolen, beda w mniejszym stopniu wysyta¢ na nie
swoich pracownikéw. Bedzie to oznaczato konkurowanie na rynku nie cena, ale
jakoscia proponowanej oferty. Zmusi to firmy szkoleniowe do wzbogacania

18 A. Marszatek, Wspélna taksonomia kompetencji oraz zawodéw jako instrument wspoma-
gajgcy funkcjonowanie systemow ksztatcenia oraz rynkow pracy, ,E-mentor” 2010, nr 3 (35).

17 B. Lisowska, Koniec unijnych dotacji? Firmy szkoleniowe bedg upadaé, ,,Gazeta Praw-
na”, Www.praca.gazetaprawna.pl.
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oferty 0 nowe tematy i nowoczesne metody szkoleniowe. Coraz czesciej poja-
wia¢ si¢ beda propozycje wykorzystania webinaréw i warsztatow online oraz
zastosowanie blended learningu, co pozwoli na zmniejszenie kosztow zar6wno
podrézy, jak i wydatkow ponoszonych na dodatkowe atrakcje, oferowane
uczestnikom w ramach zaje¢ (np. wieczorne imprezy, kuligi, SPA, kregle itp.)".

Wyniki badan zrealizowanych wsrod instytucji szkoleniowych pokazuja,
ze jedynie potowa z nich przygotowuje na trudny czas nows strategi¢ dziatania
lub modyfikuje dotychczasowa'®. Wsrod najczesciej planowanych rozwiazan
wymieniane sg: poszukiwanie nowych klientow (43%), nowych partnerow do
wspolpracy (36%), wzbogacanie oferty o nowe tematy i nowoczesne metody
szkoleniowe (42%). Zdaniem niemal potowy ankietowanych, firmy szkolenio-
we podniosg ceny §wiadczonych ustug, a dla 35% respondentow realnym roz-
wigzaniem jest redukcja zatrudnienia treneréw w ich organizacjach.

Z upadkiem wielu firm szkoleniowych $ci$le zwigzany jest los zawodowy
trenerow. Ich przysztos¢ jest bardzo niepewna. Problemem bedzie nie tylko
zapewnienie stabilnos$ci zatrudnienia w firmie, ale takze, a moze przede wszyst-
kim, brak zlecen na prowadzenie szkolen.

Dodatkowym zagrozeniem dla ich przysztosci jest fakt, ze w ostatnich la-
tach w wyniku gwattownego przyrostu liczby firm szkoleniowych pojawito si¢
wielu chetnych do wykonywania zawodu trenera. Czgsto byly to osoby, ktére
posiadaly niewielkie dos§wiadczenie biznesowe i trenerskie oraz dysponowaly
jedynie powierzchowng wiedza. Mialy jednak niepodwazalny atut w stosunku
do firmy — niskie oczekiwania finansowe. Z tego wzgledu byly idealnymi kan-
dydatami do prowadzenia szkolen, realizowanych w wyniku procedury przetar-
gowej, gdzie czgsto jedynym kryterium wyboru oferty byta najnizsza cena.

Tacy trenerzy prawdopodobnie begda musieli zmieni¢ zawod, bowiem
obecnie branza szkoleniowa dziatajaca na rynku komercyjnym potrzebuje prak-
tykow posiadajacych specjalistyczng wiedze, ogromne doswiadczenie i wszech-
stronne kompetencje interpersonalne.

Nieco odmiennie moze ksztattowa¢ si¢ rynek dla osob zajmujacych sig
coachingiem. Biorac pod uwage planowany rozwoj polskiej gospodarki i zwig-

8 M. Eichstaedt, Przysztos¢ rynku szkoleih w Polsce, czyli wrézby na 2012,
www.martaeichelearning.wordpress.com, 11.04.2012.

1% Raport EFS — End of Financial Support. Przysziosé¢ rynku szkoler w Polsce, HRP, L6dz
2011, s. 10.
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zany z nim wzrost zapotrzebowania na profesjonalne doradztwo w zakresie
indywidualnego rozwoju zawodowego, $ciezek karier i zarzadzania talentami,
nalezy przewidywac, ze rynek coachingu w Polsce bedzie rozbudowywany. Juz
dzi§ mozna zaobserwowal ogromne zainteresowanie ta tematyka zaréwno
wsrod firm, jak i pracownikow. Wraz z coraz wigkszym popytem na tego typu
ustugi zwieksza¢ sie bedzie liczba profesjonalnych szkot oraz firm szkolenio-
wych ksztalcacych przysztych specjalistow coachingu®. W praktyce bedzie to
oznaczato duze zapotrzebowanie na coachow, ale — co si¢ z tym wiaze — nastapi
zwigkszenie rywalizacji w tej dziedzinie. Takie kierunki zmian wptyna jednak
pozytywnie na troske o profesjonalizm oferowanych ustug.

Podsumowanie

Podsumowujac powyzsze rozwazania, warto przywota¢ opinie osob repre-
zentujacych branze ushug szkoleniowych. Wedlug nich gtownymi barierami,
ktére ograniczaja obecnie i beda warunkowaé w przysztosci rozwdj rynku szko-
len w Polsce, sa: brak $§rodkéw na szkolenia w przedsigbiorstwach, niska §wia-
domos$¢ potrzeby inwestycji w zasoby ludzkie wsrod pracodawcow, zla ko-
niunktura gospodarcza, kryzys gospodarczy oraz zbyt maty kapitat finansowy
firm szkoleniowych, a takze brak $rodkow na rozwéj oferty szkoleniowej?.

Nastroje panujace na rynku szkoleniowym po wyczerpaniu srodkow finan-
sowych z Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki zaprezentowano w Raporcie
EFS — End of Financial Support. Przysztos¢ rynku szkolen w Polsce .

Dla oceny przysztych wydarzen znamienne moze by¢ zawarte w nim zda-
nie: ,,Rynek szkolen przezyje swoiste katharsis, dzigki ktéremu przywrdocona
zostanie rzeczywista wartos¢ szkolen, a liczy¢ sie beda tylko te firmy, ktore

2 K. Klimezyhska, Kariera polskiego coacha — perspektwy rozwoju, www.kadry.nf.pl,
9.04.2012.

21 B, Worek, K. Stec, D. Szklarczyk, K. Keler, Bilans..., PARP, Warszawa 2011, s. 21.

22 Badanie EFS — End of Financial Support zrealizowane zostato w okresie od 28 czerwca
do 28 wrzesnia 2011 r. W badaniu udziat wzieto 491 0s6b (355 przedstawicieli instytucji szkole-
niowych, 73 przedstawicieli przedsigbiorstw oraz 63 treneréw niezwigzanych na state z jakakol-
wiek firma szkoleniowa). W celu zebrania opinii wykorzystano technike badawcza, jaka jest
ankieta internetowa (CAWI — Computer-Assisted Web Interviewing).
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czerpia wiedz¢ z wieloletniego do$§wiadczenia i przywiazuja wage do jakosci

oferowanych ustug”?.

DEVELOPMENT OF TRAINING SERVICES MARKET IN POLAND
— THE PRESENT AND THE FUTURE

Summary

The paper presents the result of analysis of the development of the training servi-
ces market in Poland in recent years. It pays the attention at two main factors which
influence on this development — the economic crisis and getting by Poland the fund
from European Union for the staff competence development. There have been indicated
the benefits and problems that result from a rapid increase of the number of training
companies. Furthermore, the trends have been discussed, which will occur after the end
of financing the trainings from the EU funds.

Translated by Monika Wawer

2% Raport EFS — End of Financial Support. Przysziosé¢ rynku szkoler w Polsce, HRP, £6dz
2011, s. 10.



