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1. Wstep

Oddajemy w rece osob odpowiedzialnych za planowanie polityk w dziedzinie rozwoju kapitatu ludzkiego,
a takze wszystkich gremiow zainteresowanych sytuacjg w zakresie zapotrzebowania i dostepnosci kompetencji
na polskim rynku pracy wstepny przeglad wynikow uzyskanych w pierwszej edycji badan w ramach projektu
,Bilans Kapitatu Ludzkiego’, realizowanego przez Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci w partnerstwie
z Uniwersytetem Jagielloriskim w Krakowie. Dane gromadzita firma Millward Brown SMG/KRC. Badania te maja
na celu przede wszystkim diagnoze zapotrzebowania przedsiebiorstw na pracownikéw o okreslonych kompe-
tencjach oraz dostepnosci tych kompetencji na rynku pracy, zaréwno wsrdd oséb, ktére juz ukoriczyty eduka-
cje, jakitych, ktore jeszcze sie ksztatcg, lecz konczg istotny etap tej edukacji: szkote ponadgimnazjalng lub studia
wyzsze | czy Il stopnia. Sa to wyniki pierwszej edycji badar — z cyklu planowanych pieciu - ktére pozwolg nie
tylko uchwyci¢ stan, lecz i trendy w zakresie podazy i popytu na kapitat ludzki.

Wielu ekonomistow i strategow rozwoju przestrzega, ze Polska bedzie wyczerpywata stopniowo swdj poten-
cjat wzrostu wynikajacy, z jednej strony, z poprawy alokacji zasobdw dzieki dziataniu mechanizmoéw rynko-
wych, z drugiej za$ ze wzrostu produktywnosci kapitatu i pracy, dzieki korzysciom z importu technologii, wia-
sciwego dla okresu doganiania wysoko rozwinietych gospodarek. Dostepnos¢ pracownikow dysponujacych
kwalifikacjami wystarczajacymi do absorpcji technologii jest jednym z warunkdw wykorzystania tego okresu
doganiania. Jednoczesnie, jesli nasz kraj ma przej$¢ do nastepnej fazy rozwoju, opartej nie tylko na absorpcji
technologii, ale na jej tworzeniu, bedg musiaty nastapi¢ zmiany w wielu wymiarach gospodarki, spoteczeristwa
i funkcjonowania panstwa. Wazne jest to, aby w Polsce dziatato coraz wiecej firm, ktérych centra decyzyjne oraz
osrodki badan i rozwoju bedg ulokowane w naszym kraju. Taki scenariusz wymaga - jako jednego z warun-
kow - dostepnosci dobrze przygotowanych kadr menedzerskich i inzynierskich, lecz takze pracownikow wy-
konawczych wyposazonych w kompetencje niezbedne dla funkcjonowania innowacyjnych przedsiebiorstw.
Porzadek regulacyjny i fiskalny powinien utatwia¢ komercjalizacje wynalazkdw, co ciggle jest problemem. Jesli
rozwdj zacznie przebiegac zgodnie z takim scenariuszem, powinnismy to dostrzec obserwujac trend w zapo-
trzebowaniu na kompetencje pracownikéw. Dlatego warto podja¢ badanie, ktére pozwoli taki trend $ledzic.
Czekanie na rozwdj oparty na innowacjach nie moze zamienic sie w czekanie na Godota, co grozi, jesli gospo-
darka nie bedzie mogta ptynnie przejs¢ pomiedzy fazami rozwoju, zapewniajac temu przejsciu zasoby wypra-
cowane w gospodarce epoki doganiania. Poza tym, nawet w sytuacji, gdy uda sie uruchomi¢ procesy rozwojo-
we nowego typu, znaczna czes¢ gospodarki bedzie oparta na modelu tradycyjnym i bedzie potrzebowac, obok
innych warunkow, takze odpowiedniego zaplecza kadrowego. To jest argument za tym, ze warto, obok badan
typu foresight prowadzi¢ badania diagnostyczne identyfikujace biezace napiecia i deficyty kompetencyjne na
rynku pracy.

Badania, ktérych wyniki prezentujemy, maja dostarczy¢ informacji przydatnej do podejmowania decyzji. Od
organéw administracji publicznej, dysponujacych srodkami publicznymi, oczekuje sie prowadzenia trafnej po-
lityki edukacyjnej, czy, szerzej, rozwijajacej kapitat ludzki. Trafnos¢ polityk publicznych jest niewatpliwie uwa-
runkowana zdolnoscig do tworzenia adekwatnych wizji rozwojowych, umiejetnoscia odczytywania wyzwan,
jednak jest takze determinowana dostepnoscia informacji pozwalajacej identyfikowac problemy, okreslac ich
zasieg i formutowac koncepcje interwencji zmierzajacych do ich rozwigzania. Na tym etapie projektu dyspo-
nujemy oczywiscie jedynie przekrojowa diagnozg stanu rzeczy. W miare realizacji kolejnych etapdw beda sie
pojawiaty takze mozliwosci identyfikacji zmian.

,Bilans Kapitatu Ludzkiego” jest projektem, ktérego idea narodzita sie w Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebior-
czosci - jako reakcja na deficyt informacji odczuwany w toku prac nad planowaniem wsparcia sektora przed-
siebiorstw w rozwoju zasobow ludzkich, w oparciu o srodki Europejskiego Funduszu Spotecznego, w ramach
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Po przeprowadzeniu pilotazu wstepnej wersji koncepcji badania PARP
zaprosita do wspotpracy — jako partnera w projekcie — zespét Centrum Ewaluadji i Analiz Polityk Publicznych
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Uniwersytetu Jagielloriskiego, $cisle zwigzany personalnie takze z Zakladem Socjologii Gospodarki, Edukacji
i Metod Badan Spotecznych Instytutu Socjologii UJ. Od samego poczatku badanie zostato zaplanowane jako
wieloaspektowy przeglad popytu i podazy kompetencji na rynku pracy, powtarzany w pieciu kolejnych latach.
Badanie to sktada sie z nastepujacych modutdw, wyrdéznionych ze wzgledu na badang zbiorowosé:

1. Badanie pracodawcéw (z wytaczeniem administracji publicznej oraz rolnictwa, lesnictwa i rybotéwstwa
oraz niektérych innych, nieduzych sekgji, ktérych wykaz jest w raporcie metodologicznym).

Badanie ludnosci w wieku produkcyjnym.

Badanie uczniéw ostatnich klas szkét ponadgimnazjalnych.

Badanie studentéw ostatnich lat studiéw | i Il stopnia.

Badanie bezrobotnych zarejestrowanych w Powiatowych Urzedach Pracy.

Badanie ofert pracy umieszczanych w Powiatowych Urzedach Pracy i na portalach internetowych.
Badanie firm i instytugji szkoleniowych.

Te oparte na danych pierwotnych badania sg uzupetnione analizg instytucjonalnych zbioréw danych, takich jak
System Informacji Oswiatowej i gromadzone przez Gtéwny Urzad Statystyczny dane ze,Sprawozdan o studiach
wyzszych” (S-10). Szczegdtowe informacje na temat wielkosci préb i sposobu gromadzenia danych sg zawarte
w raporcie metodologicznym i poszczegolnych raportach tematycznych.

N o s W

Powyzsze zestawienie wskazuje na to, ze udato sie przeprowadzi¢ wszechstronne badanie czynnikéw decydu-
jacych o sytuacji w zakresie kapitatu ludzkiego w Polsce. Badanie jest prowadzone na bardzo duzych prébach
dajacych mozliwos¢ prowadzenia wielu analiz, takze na poziomie wojewddztw. Pod tym wzgledem jest to
niewatpliwie badanie unikalne.

W toku prac koncepcyjnych i konsultacji, a takze kolejnych testow, zostat wypracowany zestaw narzedzi ba-
dawczych, ktére zawsze stanowig kompromis pomiedzy zestawem pytan, na ktére chciatoby sie zna¢ odpo-
wiedZ, a mozliwosciami realizacyjnymi: nie da sie przeprowadzi¢ badan, nie bedacych ustawowym obowigz-
kiem, w ktérych dtugo$c kwestionariusza powoduje odmowe wspodtpracy po stronie badanych. Zdajemy sobie
sprawe, ze w zwigzku z tym cze$¢ Czytelnikdw moze by¢ zawiedziona tym, iz nie zadalismy pewnych pytan, na
ktére chcieliby zna¢ odpowiedz. Mozemy z géry powiedzie¢, ze w tym zakresie taczy nas z nimi niezaspokojona
ciekawos¢. Selekcji zagadniert dokonywalismy przede wszystkim w oparciu o przeprowadzone przez nas roz-
poznanie potrzeb informacyjnych podmiotéw, ktdre zamierzajg wykorzystywac wyniki tych badarn do konstru-
owania efektywniejszych interwencji publicznych w dziedzinie rozwoju zasobow kapitatu ludzkiego w Polsce.
Do potrzeb tych podmiotéw bedzie dostosowany takze wiasciwy rytm tych badan: beda sie one odbywaty
na przetomie | i Il kwartatu - tak, aby do konca czerwca danego roku mogty by¢ dostarczone wstepne wyniki,
a do wrzesnia raport finalny, ktory dzieki temu bedzie mégt by¢ wykorzystany w pracach planistycznych.
Wyjatkowo, pierwsza edycja badan zostata przeprowadzona w okresie od korica sierpnia do grudnia 2010 .
Druga edycja jest obecnie w fazie realizacji.

Pierwszy zestaw raportow, ktory przekazujemy wszystkim zainteresowanym, to raporty tematyczne zawieraja-
ce podsumowanie poszczegdlnych modutdw. Stanowia one przeglad uzyskanych wynikéw i pozwalaja sie zo-
rientowac w zakresie pozyskanych informacji. Zawierajg takze wiele, mamy nadzieje, interesujgcych obserwacji
dotyczacych zbadanych zbiorowosci. Sitg rzeczy raporty przegladowe musza jednak pozostawac na pewnym
poziomie ogodlnosci. Bardziej szczegdtowe zestawienia zainteresowani Czytelnicy beda mogli samodzielnie wy-
generowac przy pomocy aplikacji, ktéra zostanie udostepniona na stronie internetowej projektu.

Liczymy na to, ze zardbwno udostepnione raporty przeglagdowe, jak i raport syntetyczny integrujacy wyniki ba-
dan w poszczegdinych modutach pod katem bilansu kompetencji na polskim rynku pracy, dostarcza waz-
nych danych pomocnych w planowaniu dziatan w zakresie wsparcia rozwoju kapitatu ludzkiego w Polsce.
Sadzimy, ze bedzie takze uzyteczny dla przedsiebiorstw — w zakresie planowania rozwoju zasobdw ludzkich
w firmach, oraz dla sektora firm szkoleniowych — w zakresie ksztattowania ich oferty. Dostrzegamy jego po-
tencjat w zakresie tworzenia polityki edukacyjnej w stosunku do oséb bezrobotnych, cho¢ reprezentatywne
badania segmentu zarejestrowanych bezrobotnych napotykaja na istotne trudnosci. Projekt ten jest komple-
mentarny wzgledem innych badar z tego obszaru, w tym m.in. badan prowadzonych przez Instytut Badan
Edukacyjnych, ktérych wspolnym celem jest poprawa jakosci dziatar w dziedzinie ksztatcenia przez cate zycie,
od wczesnego dziecinstwa do poznej starosci. Dziatania te sg jednym ze strategicznych wyzwan rozwojowych
Polski. Powiedzie¢ za Andrzejem Fryczem-Modrzewskim: Takie bedq Rzeczypospolite, jakie ich mtodziezy chowa-
nie — to powiedzie¢ za mato. Bo owo “chowanie” powinno teraz dotyczy¢ nie tylko mtodziezy, ale i dorostych.
Czy jednak jako spoteczenstwo jeste$my na to gotowi?



2. Glédwne wnioski

2.1. Charakterystyka firm i instytucji
szkoleniowych

Przeprowadzone badania pokazuja, ze rynek ustug szkoleniowych jest silnie zréznicowany i rozdrobniony.
Wsrdd firm i instytucji szkoleniowych dominuja podmioty mate i mikro, stanowiace 85% w przebadanej
prébie. Zaledwie 13% to podmioty srednie zatrudniajace w jakiejkolwiek formie od 50 do 249 pracownikdw
i tylko 2% to instytucje duze — o zatrudnieniu przekraczajgcym 250 oséb.

Firmy i instytucje szkoleniowe to podmioty wzglednie mtode: potowa z nich istnieje na rynku mniej niz
osiem lat. Wzglednie najdtuzszym stazem mogg sie wykazac szkoty nauki jazdy, osrodki doksztatcania i do-
skonalenia zawodowego (ODZ), centra ksztatcenia praktycznego (CKP), centra ksztatcenia ustawicznego
(CKU) oraz szkoty jezykowe i jednostki uczelni wyzszych.

- Wielko$¢ obrotéw jest dla firm i instytucji szkoleniowych kwestig drazliwa, dlatego az ponad 60% badanych pod-
miotow nie podato informacji na ten temat. Wsrdd tych, kidre podaty informacje o obrotach potowa osiggneta za
rok 2009 obroty do 200 tys. zt, potowa powyzej. Srednia obrotéw byla najwyzsza wéréd osrodkéw doksztatcania
i doskonalenia zawodowego oraz firm szkoleniowo-doradczych, zas najnizsza wsrdd szkdt nauki jazdy.

2.2. Oferta firm i instytucji szkoleniowych

- Oferta badanych firm i instytucji pod wzgledem proponowanych form ksztatcenia jest réznorodna: zdecydo-

wana wiekszo$¢ badanych podmiotéw oferuje trzy lub wiecej form ksztatcenia, blisko 1/3 oferuje dwie formy
ksztafcenia, a jedynie nieco ponad 10% jedna.
Najpopularniejszg formg ksztatcenia, oferowang przez ponad 9 na 10 badanych podmiotdw, s kursy. Na
drugim miejscu pod wzgledem powszechnosci wystepowania w ofercie znajdujg sie szkolenia, na trze-
cim konsulting i doradztwo, na kolejnych seminaria i konferencje. Najrzadziej w ofercie wystepujg coaching
i kursy e-learnigowe.

- W ofercie badanych firm i instytucji szkoleniowych najczesciej wystepuja kursy i szkolenia zwiazane z mo-
toryzacja, obstuga i naprawg pojazddw, w tym przede wszystkim kursy konieczne do uzyskania prawa jazdy
réznych kategorii. Na drugim miejscu pod wzgledem czestotliwosci wystepowania w ofercie znajduje sie
tematyka zwiagzana z rozwojem osobistym i doskonaleniem kompetencji ogélnych, na trzecim tematyka
zwigzana z szeroko rozumianymi zagadnieniami informatycznymi, dotyczaca budownictwa i przemystu, BHP,
ochrony przeciwpozarowej, pierwszej pomaocy.

- Jesli pominiemy kursy i szkolenia obowiazkowe, takie jak BHP, PPoz oraz podstawowe, takie jak prowadzace
do uzyskania prawa jazdy kategorii A i B, to tematyka najczesciej wystepujaca w ofercie firm i instytucji szko-
leniowych beda: rozwdj osobisty i rozwdj kompetencji ogdlinych, tematyka zwigzana z motoryzacjg i uzyski-
waniem uprawnien do prowadzenie pojazdow i urzadzen, z wytaczeniem prawa jazdy kategorii A i B, obstuga
komputera i informatyka, medycyna, psychologia, praca socjalna, budownictwo i przemyst, prawo, zarzagdzanie
przedsiebiorstwem, handel, sprzedaz i obstuga klienta, jezyki obce, ustugi (fryzjerstwo, kosmetyka, krawiectwo,
florystyka itp.), zarzadzanie zasobami ludzkimi, zagadnienia edukacji, pedagogiki, wychowania.

- Tematyka najpopularniejsza w 2010 r. to tematyka motoryzacyjna (zdobywanie uprawnieri do kierowania
pojazdami), nauka jezykow obcych, zagadnienia informatyczne BHP, pierwsza pomoc, PPoz, a takze tema-
tyka z obszaru szeroko rozumianego budownictwa i przemystu. Po pominieciu kurséw i szkoler obowiaz-
kowych oraz prowadzacych do uzyskania prawa jazdy kategorii A i B za najpopularniejsza tematyke kurséw
i szkolen nalezy uznac jednak i tak tematyke motoryzacyjna, tyle, ze zwigzang ze zdobywaniem prawa jazdy
kategorii innych niz A i B oraz dodatkowych uprawnien dla kierowcow. Bardzo popularne jest takze naucza-
nie jezykdw obcych, obstuga komputera i informatyka, tematyka zwigzana z budownictwem i przemystem,
ustugami oraz rozwojem osobistym i rozwojem kompetencji ogolnych.

Plany szkoleniowe badanych firm i instytucji szkoleniowych oraz szcunki dotyczace przysztego zapotrzebo-
wania na doksztatcanie i rozwdj pokazuja, ze przedstawiciele sektora nie przewiduja wiekszych zmian pod
wzgledem zakresu tematycznego oferty. Choc¢ wiekszo$¢ badanych firm i instytucji szkoleniowych zamie-
rza w Ciaggu najblizszych dwunastu miesiecy poszerzy¢ swoja oferte, to poszerzenie to dotyczy zagadnien
i tak juz wczesniej obecnych na rynku szkoleniowym. Wsrdd tych tematéw najczesciej wymieniane byty:
zagadnienia zwigzane z sektorem ustug osobistych (fryzjerstwo, kosmetyka, florystyka, wizaz, krawiectwo
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itp.), zwigzane z rozwojem osobistym i rozwojem kompetencji ogdlnych, z nauczaniem jezykdw obcych,
informatykga i obstugg komputerdw, przygotowaniem do zdobycia uprawniert do prowadzenia pojazdéw,
budownictwem i przemystem, edukacja, pedagogika, medycyna, psychologia, praca socjalng oraz handlem,
sprzedaza i obstuga klienta.

- O zakresie tematycznym oferowanych form doksztatcenia, zgodnie z deklaracjami badanych przedstawi-
cieli sektora, decyduja przede wszystkim: specjalizacja firmy czy instytucji w danej dziedzinie oraz popyt na
szkolenia w danej dziedzinie, zgtaszany przez klientéw indywidualnych i pracodawcédw. W mniejszym stop-
niu tematyke szkoleniowg ksztattuje szersze rozpoznanie potrzeb rynku pracy oraz dostepnosc¢ szkolacych,
posiadajacych odpowiednia wiedze i umiejetnosci czy uwarunkowania logistyczne, takie jak dysponowanie
salami o odpowiednim wyposazeniu. Zgodnie z deklaracjami badanych, bardzo matg wage przywiazuja
oni do mozliwosci uzyskania dofinansowania na oferowane przez siebie ustugi. Jednak w swietle tego, ze
ponad pofowa badanych firm i instytucji szkoleniowych realizowata projekt finansowany ze srodkow EFS,
a wsrdd barier rozwoju instytucji i firm szkoleniowych najczesciej wymienia sie kwestie zwigzane z zasadami
przyznawania tych srodkéw, do deklaracji tej nalezy podejs¢ ostroznie.

2.3. Kadry firm i instytucji szkoleniowych

Badane firmy i instytucje zatrudniajg w jakiejkolwiek formie $rednio 20 oséb szkolacych, potowa z nich zatrudnia
do 7 takich oséb, pofowa powyzej 7 0sdb. Najmniej szkolacych zatrudniajg szkoty nauki jazdy, co jest zrozumiate,
jesli weZzmiemy pod uwage, ze sg to firmy najmniejsze sposrod wszystkich typdw, jakie byly objete badaniem.

- Wiecej niz 9 na 10 trenerdw, instruktoréw i innych szkolacych ma wyksztatcenie wyzsze. Jedynie 7% wspét-

pracujgcych z badanymi instytucjami i firmami ma wyksztatcenie srednie i nizsze niz $rednie. Szkolacy o ta-
kim poziomie wyksztatcenia to gtéwnie instruktorzy nauki jazdy: 51% sposrdd wspodtpracujgcych ze szkotami
nauki jazdy instruktoréw ma wyksztatcenie srednie i nizsze niz srednie

- Wiekszos¢ reprezentantéw firm i instytucji szkoleniowych zadeklarowata, ze przynajmniej jeden ze wspét-

pracujgcych z nig treneréw posiada certyfikat kompetencji trenerskich. Zgodnie z deklaracjami sktadany-
mi przez przedstawicieli instytucji i firm szkoleniowych, szkolacy posiadajacy certyfikaty kompetendji tre-
nerskich stanowig najwiekszy procentowy udziat wérdd ogoétu wspdtpracujgcych z firma trenerdw przede
wszystkim w: firmach szkoleniowo-doradczych, firmach szkoleniowych, centrach ksztatcenia ustawicznego
i centrach ksztatcenia praktycznego, szkotach jezykowych.

- Czynnikami, ktére sg najistotniejsze przy podejmowaniu decyzji o zatrudnianiu szkoleniowcow sa: predys-

pozycje etyczno-osobowosciowe (uczciwose, solidnos¢, odpowiedzialnosc), wiedza i doswiadczenie zawo-
dowe w dziedzinie, ktérej dotyczy szkolenie, umiejetnosci dydaktyczne i interpersonalne. Wazne jest tez
doswiadczenie w prowadzeniu szkoler oraz opinie uczestnikdw poprzednich zaje¢ prowadzonych przez
szkolacego. Zgodnie z deklaracjami, wzglednie najmniej istotne sa: znane nazwisko, posiadane certyfikaty
czy oczekiwania ptacowe szkoleniowcdw.

- W analizie struktury zatrudnienia instytucji szkoleniowych byty tez brane pod uwage osoby zajmujace sie

obstuga szkolen, stanowigce personel pomocniczy takich instytucji. W potowie badanych instytucji obstuga
szkolen zajmuje sie do 3 0sdb, a $rednia liczba pracownikéw tego typu wirdd wszystkich instytucji to 7. Sred-
nio najwiecej oséb zajmujacych sie obstuga szkolen posiadaja jednostki uczelni wyzszych, nastepnie osrodki
doksztatcania i doskonalenia zawodowego, centra ksztatcenia ustawicznego i centra ksztatcenia praktyczne-
go. Wzglednie najmniej takich oséb pracuje w szkotach nauki jazdy.

2.4, Klienci firmiinstytucji szkoleniowych

- Zdecydowana wiekszos¢ badanych firm i instytucji szkoleniowych $wiadczy ustugi zaréwno klientom indy-

widualnym, jak i instytucjonalnym (65% badanych podmiotéw), 21% tylko klientom indywidualnym, zas 14%
tylko instytucjonalnym.

- Srednio badane firmy i instytucje szkoleniowe przeszkolity w 2010 . 595 klientow indywidualnych. Potowa

z nich przeszkolita do 240 klientéw, zas potowa wiecej niz 240. Najczesciej podawanag liczba byto 100 klientow.

- Objeci badaniami przedstawiciele instytucji i firm szkoleniowych w 2010 r. mieli $rednio 79 klientéw zbioro-

wych (przedsiebiorstwa, instytucje), przy czym potowa z nich miata do 19 klientéw, a potowa wiecej niz 19.
Najwiecej takich klientéw miaty osrodki doksztatcania i doskonalenia zawodowego, nastepnie firmy szkole-
niowo-doradcze, uczelnie wyzsze, firmy szkoleniowe nie bedace szkotami jezykowymi ani szkotami nauki
jazdy, centra ksztatcenia ustawicznego i centra ksztatcenia praktycznego. Na koricu pod wzgledem sredniej
liczby klientéw instytucjonalnych znalazty sie szkoty jezykowe i szkoty nauki jazdy.



2.5. Dziatania projakosciowe w sektorze ustug
szkoleniowych

- Badane firmy i instytucje szkoleniowe deklaruja podejmowanie réznorodnych dziatan, ktére pozwalajg im
podnosi¢ jakos¢ swiadczonych ustug, potwierdzad te jakos¢ oraz jg oceniac. Ponadto az 84% badanych insty-
tugji i firm szkoleniowych stwierdzito, ze w ciggu najblizszych dwunastu miesiecy zamierza podja¢ dziatania
stuzace poprawie jakosci swiadczonych ustug.

- Sposobem na potwierdzanie jakosci $wiadczonych ustug jest posiadanie lub dazenie do posiadania akre-
dytacji lub certyfikatu jakosci. Posiadanie takiego znaku jakosci zadeklarowata wiecej niz 1/3 badanych firm
i instytucji szkoleniowych, zas zamiar zdobycia certyfikatu lub akredytacji w ciggu najblizszych dwunastu
miesiecy zadeklarowata kolejna 1/3 przedstawicieli sektora szkoleniowego.

- Pojecia,certyfikat”czy,akredytacja’ nie zawsze sg wiasciwie rozumiane, co potwierdzajg rodzaje certyfikatéw
czy akredytacji, jakich posiadanie deklarowali przedstawiciele sektora. Najczesciej wymieniano certyfikaty
ISO, jednak juz na drugim miejscu znalazt sie wpis do Rejestru Instytucji Szkoleniowych, nie bedacy w istocie
certyfikatem.

« Ponad 9 na 10 badanych instytucji i firm szkoleniowych deklaruje, ze poddaje ocenie realizowane przez
siebie kursy, szkolenia czy inne dziatania rozwojowe. Badane firmy i instytucje szkoleniowe deklaruja stoso-
wanie réznorodnych metod oceny jakosci realizowanych przez siebie zaje¢, wirdd ktdrych najczesciej wy-
mieniane to: ankiety rozdawane uczestnikom po zakoriczeniu zaje¢, nieformalne rozmowy z uczestnikami,
sprawdziany umiejetnosci uczestnikow, wywiady z uczestnikami kurséw, obserwacja, egzaminy wewnetrz-
ne.

-+ Wiekszos¢ badanych firm i instytucji szkoleniowych deklaruje, iz podejmuje dziatania stuzace podnosze-
niu kompetencji kadry szkolacej i jakosci ustug Swiadczonych przez szkoleniowcow. Te dziatania to przede
wszystkim szkolenia wewnetrzne i zobowigzanie szkolgcych do samoksztatcenia. Najrzadziej sg stosowane
negatywne sankcje, polegajace na odsunieciu szkoleniowca nie rozwijajacego swoich umiejetnosci od pro-
wadzenia zaje¢, jednak i tak stosowanie tego instrumentu zadeklarowata % przedstawicieli badanych firm
i instytucji szkoleniowych.

« Ponad 1/5 badanych firm i instytucji szkoleniowych nalezy do jakiej$ izby, stowarzyszenia, partnerstwa.
Najczesciej takie deklaracje sktadali przedstawiciele szkét jazdy, osrodkéw doksztatcania i doskonalenia za-
wodowego, uczelni wyzszych, firm szkoleniowo-doradczych, centrow ksztatcenia ustawicznego i centrow
ksztatcenia praktycznego. Najwiecej sposréd tych badanych instytucji i firm szkoleniowych, ktére deklaruja
cztonkostwo w jakiej$ izbie, organizacji lub stowarzyszeniu nalezy do izb i stowarzyszen zwigzanych z moto-
ryzacja i transportem, 16% nalezy do Polskiej Izby Firm Szkoleniowych, 12% do Izb Gospodarczych, Przemy-
sfowych i Handlowych.

2.6. Rozwdj firm i instytucji szkoleniowych oraz
bariery tego rozwoju

. Zdecydowana wiekszo$¢ badanych firm i instytucji szkoleniowych deklaruje, iz w ciggu najblizszych dwu-

nastu miesiecy zamierza rozszerzy¢ swoja dziatalnos¢ lub podjac jakie$ dziatania prorozwojowe. Do tych
ostatnich naleza przede wszystkim dziatania zwigzane z pozyskaniem nowych klientéw czy zintensyfikowa-
nie promocji. Rzadziej deklarowane dziatanie prorozwojowe to inwestycje w srodki trwate czy poszerzenie
zakresu terytorialnego $wiadczonych ustug lub zwiekszenie zatrudnienia.
Barier rozwoju sektora szkoleniowego przedstawiciele firm i instytucji szkoleniowych upatruja przede wszystkim
po stronie dziatan instytucji publicznych, w tym gtéwnie tych odpowiedzialnych za procedury obowiazujace
przy ubieganiu sie o srodki pochodzace z EFS. Ustawa o zamdwieniach publicznych, promujaca czy wymuszaja-
ca dumping cenowy, znalazfa sie na pierwszym miejscu nie tylko w odpowiedzi na pytania zamkniete zamiesz-
czone w ankiecie, ale tez dominowata w swobodnych komentarzach, o jakie poproszono uczestnikow badan.

+ Inne bariery, ktére zdaniem przedstawicieli sektora hamujg rozwdj rynku szkoleniowego w Polsce to brak
srodkéw na szkolenia w przedsiebiorstwach, niska Swiadomos¢ potrzeby inwestycji w zasoby ludzkie pra-
codawcow, zta koniunktura gospodarcza, kryzys oraz zbyt maty kapitat finansowy firm szkoleniowych, brak
Srodkdw na rozwaj oferty szkoleniowej.

Glowne wnioski
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2.7. Inwestycje pracodawcow w kadry

Na przykfadzie objetej badaniem pracodawcow grupy przedsiebiorstw mozna zauwazyc, ze dziatania z za-
kresu doskonalenia zawodowego pracownikow czesciej s3 podejmowane przez przedsiebiorstwa bardziej
innowacyjne, prezne, rozwijajace sie. Przedsiebiorstwa te czelciej stosowaty zréznicowane instrumenty
doskonalenia zawodowego wobec swoich pracownikéw, z uwzglednieniem tych najbardziej zaawansowa-
nych, jak np. opracowywanie indywidualnych planéw rozwoju pracownikéw.

- Warto podkresli¢, ze nieliczna grupa pracodawcéw podchodzi do doskonalenia zawodowego pracownikow

w sposob strategiczny i dtugofalowy, o czym Swiadczy mi.in. brak zgodnosci pomiedzy tematyka szkolen
a umiejetnosciami i kwalifikacjami potrzebnymi, zdaniem pracodawcéw, ich pracownikom.

Najwieksze wydatki na doskonalenie zawodowe pracownikéw sg ponoszone przez podmioty najmniejsze (pra-
codawcy zatrudniajacy 1-9 0sob) i najwieksze (pracodawcy zatrudniajacy 1000 i wiecej oséb). Najmniej wydaja
podmioty sredniej wielkosci.

Najwyzsza srednig wartos¢ wydatkow osiggneli pracodawcy z wojewddztwa zachodniopomorskiego, opolskiego
i dolnoslaskiego, a najnizsza pracodawcy z wojewddztw: lubuskiego, warmirnsko-mazurskiego i podkarpackiego.
Najwyzsze koszty doskonalenia zawodowego pracownikéw poniesli pracodawcy z branzy informacja i ko-
munikacja, a w dalszej kolejnosci z branz: dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa, przetwdrstwo przemy-
sfowe, dziatalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna oraz wytwarzanie i zaopatrywanie w energie. Najniz-
sze koszty poniesli pracodawcy z branz: kultura, rozrywka i rekreacja, edukacja oraz transport.

Im mniejsza liczba zatrudnionych oséb, tym wyzszy wskaznik dostepnosci szkolen, czyli odsetek zatrudnio-
nych objetych szkoleniami w ostatnich 12 miesigcach.

Pod wzgledem liczby stosowanych (réznych) instrumentéw doskonalenia zawodowego najaktywniejsze
byty podmioty z branzy edukacja, a w dalszej kolejnosci dziatalnos¢ w zakresie ustug administrowania i dzia-
falnos¢ wspierajaca oraz opieka zdrowotna i pomoc spoteczna. Mniej aktywne byty podmioty reprezentuja-
ce branze wytwarzanie i zaopatrywanie w energie oraz gérnictwo i wydobywanie.

Istnieje luka pomiedzy potrzebami szkoleniowymi badanych podmiotéw, a wybieranymi przez nie temata-
mi szkoler. Dominuja szkolenia nastawione na zaspokojenie potrzeb biezacych, podczas gdy pracownikom
— zdaniem pracodawcéw — najbardziej brakuje kompetencji zawodowych i tzw. ,miekkich” - indywidual-
nych, interpersonalnych, kierowniczych czy kulturalnych.

Pracodawcy ujawniajg zapotrzebowanie na pracownikéw znajacych kulture organizacyjng przedsiebior-
stwa/instytucji lub potrafigcych sie do niej dostosowac. Jest to szczegdlnie dobrze widoczne w przypadku
wiekszych podmiotow.

Najczestszym powodem niepodejmowania dziatari szkoleniowych, bez wzgledu na branze i wielkos¢ podmio-
tu, jest brak takiej potrzeby, zwigzany z oceng kwalifikacji i umiejetnosci pracownikéw jako wystarczajacych.
Pracodawcy inwestujacy w rozwoj kadr znacznie czesciej planujg dalsze dziatania w tym kierunku, niz praco-
dawcy nieaktywni w tym zakresie w ostatnich 12 miesigcach.

2.8. Aktywnosc szkoleniowa ludnosci w wieku
produkcyjnym

Ksztatcenie pozaformalne jest w Polsce nadal mato popularne i dodatkowo ma selektywny charakter, gtow-
nie ze wzgledu na wyksztatcenie, wiek, sytuacje zawodowa oraz miejsce zamieszkania potencjalnych uczest-
nikéw procesu doksztatcania sie.

Biorac pod uwage wskaznik uwzgledniajacy okres 12 miesiecy przed badaniem na kursach i szkoleniach
doksztatcato sie zaledwie 13% badanych. Nieco ponad 6% chciatoby kontynuowac doksztatcanie sie (a wiec
brato udziat wczesniej w szkoleniach i chciatoby sie dalej szkoli¢), 7% nie planuje kontynuowac szkolen, 13%
chciatoby w przysztosci sie doksztatca¢mimo, ze dotychczas tego nie czynili, a zdecydowana wiekszos¢ —
74% — nie uczestniczyto w szkoleniach i nie ma takich plandw na najblizsze 12 miesiecy.

Uczestnictwo w edukadji pozaformalnej réznicuje wyraznie miejsce zamieszkania (na niekorzys¢ obszardw wiej-
skich), wiek (wraz ze wzrostem wieku poziom uczestnictwa w ksztatceniu pozaformalnym maleje), wyksztatcenie
(najnizsze w grupie 0séb o wyksztatceniu gimnazjalnym i nizszym oraz zasadniczym zawodowym) oraz sytuacja
zawodowa (najnizszy poziom aktywnosci szkoleniowej wsrod osob bedacych na emeryturze lub rencie).

Nieco lepiej od 0s6b bedacych na emeryturze czy rencie, pod wzgledem aktywnosci szkoleniowej, wypadaja
osoby bezrobotne, ktére jednoczesnie najczesciej (podobnie jak osoby uczace sie) deklaruja ched ksztatcenia
sie w przysztosci. Niemniej jednak tylko 10% osob bezrobotnych doksztatcato sie w ciggu ostatniego roku,
a wsréd bezrobotnych zarejestrowanych w urzedzie pracy poziom uczestnictwa w ksztatceniu pozaformal-



nym wynidst okoto 22%. Gtéwnym powodem, ze wzgledu na ktdry osoby bezrobotne nie decydowaty sie
na doszkalanie byt brak takiej potrzeby, a takze brak czasu oraz motywacji, a wiec czynniki zwigzane bardziej
z osobistym podejsciem do doksztatcania sie.

+ Osoby, ktére zdecydowaty sie na doszkalanie ze wzgledéw zawodowych, gtéwnie tych zwigzanych ze zmiang
kwalifikacji zawodowych, zazwyczaj nie planuja sie juz szkoli¢ w perspektywie najblizszych 12 miesiecy. Moze to
by¢ miedzy innymi wyrazem traktowania szkoler i zdobywanych w ich trakcie kwalifikacji gtéwnie instrumental-
nie a nie autotelicznie (jako sposobu na sukcesywne rozwijanie swoich kompetencji nie tylko $cisle zwigzanych
z wykonywang praca). Tym bardziej, ze najczestszym powodem podejmowania szkolen jest che¢ doskonalenia
i zdobycia kwalifikacji zawodowych, a przyczyng niepodejmowania — brak takiej potrzeby w pracy.

- Ksztatcenie w systemie nieformalnym okazuje sie by¢ mniej popularne niz w systemie pozaformalnym.
Na samodzielne ksztatcenie decyduje sie niecate 11% badanych, w tym gtéwnie osoby miodsze, z wyksztat-
ceniem wyzszym oraz osoby uczace sie.

- Biorgc pod uwage tematyke podejmowanych szkolen, jak réwniez uczenie sie samodzielnie, na plan pierwszy
wysuwa sie doksztatcanie z zakresu jezykow obcych (w tym gtéwnie jezyka angielskiego), ktére jest jedno-
czesnie najbardziej pozadanymi w kontekscie przysztych plandw szkoleniowych. Zapotrzebowanie na umie-
jetnosci jezykowe zgtaszajg czesciej kobiety, osoby uczace sie oraz legitymujace sie wyksztatceniem srednim i
wyzszym. Z kolei zagadnienia zwigzane zrozwojem osobistym i kompetencjami ogdlnymi, mimo iz stanowig
jedna z najczestszych tematyk ksztatcenia pozaformalnego i nieformalnego, nie budujg czotéwki pozada-
nych kwalifikacji lub umiejetnosci.

Glowne wnioski



Oferta szkoleniowa
w Polsce i korzystanie
Z niej - gldwne
informacje

o badaniach

3. Oferta szkoleniowa w Polsce
i korzystanie z niej — gtéwne informacje
o badaniach

W niniejszym raporcie zostang przedstawione przede wszystkim wyniki badar dziatajgcych w Polsce firm i instytugji
szkoleniowych. Raport ten stanowi wiec gtéwnie podsumowanie | edycji badania instytucji i firm szkoleniowych, prze-
prowadzonego w ramach projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego', dlatego tez tej problematyce poswiecimy najwiecej
uwagi. Aby jednak da¢ Czytelnikom petniejsza mozliwos¢ oceny sytuacji w zakresie ksztatcenia ustawicznego w Polsce,
opracowanie to zostato uzupetnione o informacje dotyczace zakresu i sposobdw inwestowania w kadry wsréd pra-
codawcow oraz o podstawowe dane na temat uczestnictwa w ksztatceniu ustawicznym dorostych Polakéw. Dane te
pochodza z realizowanych w ramach BKL badar pracodawcéw oraz badan ludnosci'.

W naszej opinii, przedstawienie w jednym raporcie informacji dotyczacych charakterystyki instytucji i firm szkolenio-
wych i ich oferty oraz informacji na temat skali korzystania z ustug szkoleniowo-doradczych w przedsiebiorstwach,
a takze zakresu doksztatcania sie wsrod mieszkaricdw, pozwala uzyska petniejszy obraz sytuacji w zakresie wdrazania
idei uczenia sie przez cate zycie w Polsce.

Rozpoczniemy od zaprezentowania podstawowych informacji dotyczacych badan instytucji i firm szkoleniowych
w Polsce, celow tych badan i ich metodologii, nastepnie scharakteryzujemy badane firmy i instytucje szkoleniowe,
przedstawimy ich oferte szkoleniowo-doradcza, podamy dane dotyczace wielkosci zatrudnienia, liczby i typdw klien-
tow, realizowanych i planowanych dziatar projakosciowych, plandw rozwojowych oraz barier utrudniajacych rozwdj
rynku szkoleniowego w Polsce. W kolejnej czesci raportu zostang zaprezentowane informacje na temat inwestycji w ka-
dry w przedsiebiorstwach oraz informacje na temat skali i sposobdw doksztatcania sie ludnosci w wieku produkcyjnym.

3.1. Cele badan

Przeprowadzone w okresie od wrzesnia do grudnia 2010 r. badanie firm i instytucji szkoleniowych w Polsce byto
uzupetnieniem innych modutéw badawczych, realizowanych w ramach projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” Wraz
z badaniem kierunkow ksztatcenia na poziomie ponadgimnazjalnym miato pokazac, jakimi mozliwosciami ksztatto-
wania kompetendji dysponuje rynek pracy w Polsce. Na etapie projektowania badari uznano, ze badanie instytudji i
firm szkoleniowych jest nieodzownym elementem diagnozy stanu rozwoju kapitatu ludzkiego w Polsce, gdyz to te
instytucje sg w stanie szybko i elastycznie dostosowywac swojg oferte do zmieniajgcych sie wymagan rynku pracy,
stwarzajac tym samym szanse na niwelowanie niedopasowania pomiedzy poszukiwanymi i oferowanymi kompe-
tencjami i kwalifikacjami.
Badanie firm i instytucji szkoleniowych miato dwa zasadnicze cele:
1. Podstawowy: rozpoznanie oferty szkoleniowej, z jakiej moga korzystac klienci indywidualni i podmioty zbiorowe:
przedsiebiorstwa, instytucje i organizacje,
2. Dodatkowy: okreslenie potencjatu, jaki posiada polski rynek firm i instytucji szkoleniowych.
Tak okreslone cele badar odpowiadaty z kolei potrzebom informacyjnym odbiorcow projektu, ktdrzy wskazywali, iz
pomimo duzego znaczenia sektora szkoleniowo-doradczego informacje, jakie posiadamy na jego temat s wycin-
kowe i bardzo ograniczone.
Podstawowe dla projektu rozpoznanie oferty szkoleniowej obejmowato zebranie informacji na temat form ksztatce-
nia oferowanych przez instytucje i firmy szkoleniowe, aktualnej i planowanej tematyki oferowanych kurséw, szkolen
i innych form doksztatcania oraz czynnikéw branych pod uwage przy ksztattowaniu oferty tematycznej. Okreslenie
potencjatu instytudji i firm szkoleniowych obejmowato kilka elementéw, wsérdd ktorych najwazniejsze to zebranie
informacji na temat kadr tego sektora, liczby indywidualnych i zbiorowych klientéw, wielkosci obrotéw, planowa-
nego rozwoju oraz dziatar projakosciowych stosowanych przez firmy i instytucje dziafajace na rynku szkoleniowym.

3.2. Techniki badawcze, dobér proby i narzedzie
badawcze

Badanie firm i instytucji szkoleniowych zostato przeprowadzone przez firme Millward Brown SMG/KRC za
pomocg technik CATI (wywiad telefoniczny) i CAWI (ankieta internetowa). Jednak dominujaca technikg ba-
dawczg byta technika CATI, ktéra zrealizowano 97% wywiaddw.

1Oba badania byty przeprowadzone na prébach losowych: badania pracodawcéw obejmowaty 16000 podmiotéw, badania ludnosci obejmowaty
17600 losowo dobranych oséb w wieku od 18 do 64 lat.



Realizacja badan na wybranej probie byta poprzedzona przygotowaniem operatu, czyli spisu instytucji i firm
szkoleniowych, na podstawie ktérego zamierzano dokona¢ losowania préby. Punktem wyjscia do stworze-
nia tego operatu byto sformutowanie operacyjnej definicji badanej populacji, na podstawie ktérej mozna
byto okresli¢, jakie podmioty nalezy uznac za instytucje czy firmy szkoleniowe. Okreslenie precyzyjnej defini-
gji firmy czy instytucji szkoleniowej byto jednak bardzo trudne, przede wszystkim dlatego, iz:

1. Brak jest wystarczajaco precyzyjnych kryteriow pozwalajacych jednoznacznie odréznic firme czy instytucje
szkoleniowg od takiej, ktdra choc swiadczy ustugi szkoleniowe czy doradcze, to jednak stanowig one margi-
nalny zakres jej dziatalnosci.

2. Brakuje wypracowanych standardéw definicyjnych, gdyz w dotychczasowych badaniach realizowanych
w tym obszarze przyjmowano, ze instytucje szkoleniowe to te, ktdre sg albo zarejestrowane w wewnetrz-
nych bazach danych prowadzonych przez odpowiednie instytucje (np. w bazie RIS), albo te, ktérych gtéwna
lub drugorzedna dziatalnos¢ jest zaliczona do podklasy 80.42Z PKD, jak to byto w przypadku badania insty-
tucji szkoleniowych realizowanych w 2000 r. w ramach projektu PHARE.

3. Rozproszenie dziatalnosci szkoleniowej pomiedzy rézne sekcje PKD.

Ostatecznie przyjeto podejscie, w ramach ktérego zatozono, ze badania obejma te instytucje lub firmy, ktére:

a) Prowadzg dziatalno$¢ mieszczaca sie zgodnie z Polska Klasyfikacjg Dziatalnosci 2007 w obszarze ksztatcenia
ustawicznego dorostych, wigczajac w to pozaszkolne formy edukacji z zakresu nauki jazdy i pilotazu, po-
zaszkolne formy edukacji, gdzie indziej niesklasyfikowane oraz nauczanie jezykdéw obcych. Po konsultacjach
z przedstawicielami srodowiska szkoleniowego wiaczono w to takze firmy i instytucje, ktérych dziatalnos¢
obejmuje doradztwo zwigzane z zarzadzaniem.

b) Nie wymieniaja dziatalnosci szkoleniowej ani doradczej jako gtéwnego obszaru swojej aktywnosci, jednak
deklaruja $wiadczenie ustug szkoleniowych poprzez wpis do rejestrow i baz danych przeznaczonych dla sek-
tora szkoleniowego. Do takich rejestréw zaliczono: Rejestr Instytucji Szkoleniowych czy prowadzong przez
PARP baze www.inwestycjawkadry.pl.

¢) Potwierdzaty prowadzenie dziatalnosci szkoleniowej lub doradczej w procedurze weryfikacji dokonanej za
pomocg kontaktu telefonicznego lub weryfikacji on-line.

W sporzadzeniu operatu instytucji i firm szkoleniowych korzystano z nastepujacych baz danych:

- REGON,

« SIO (System Informacji Oswiatowej)

- dane gromadzone w RIS (Rejestr Instytucji Szkoleniowych),

+ baza danych ze strony www.inwestycjawkadry.pl,,

- wszelkie inne dostepne bazy i spisy, w tym Teleadreson, HBI, Ranking szkét wyzszych, Baza wiasna szkét wyzszych.

W ramach procedury przygotowania i realizacji badart mozna wyrdznic¢ trzy najwazniejsze etapy, ktdre przedsta-
wiono na rysunku 1. Do etapow tych nalezato sporzagdzenie aktualnej bazy adresowej firm i instytucji szkolenio-
wych dziatajacych w Polsce, weryfikacja tej bazy oraz realizacja badan na dobranej prébie. Zgodnie z zatozeniami
projektu, dobdr préby do badania miat mie¢ charakter losowy, a poszczegdlne etapy badania miaty nastepowac
po sobie sekwencyjnie. Jednak, ze wzgledu na trudnosci zwiazane z tworzeniem i sprawdzaniem operatu, proces
weryfikacji przebiegat rownoczednie z realizacja badania. Dodatkowo, finalny operat (zweryfikowany za pomoca
opracowanych pytan weryfikacyjnych) zawierat na tyle matg liczbe firm i instytucji (mniej niz 9000), ze losowanie
przy zatozonej stopie zwrotow (60%) nie miato sensu. Faktycznie badanie zrealizowano na prébie wyczerpujacej z
zachowaniem kwot wynikajacych z charakteru dziatalnosci firmy czy instytudji szkoleniowej.

Rysunek 1

Etapy badania firm i instytucji szkoleniowych w ramach pierwszej edycji badan BKL

| Il n
Przygotowanie wstepnej, Weryfikacja bazy Realizacja badan
niezweryfikowanej bazy i przygotowanie operatu wiasciwych
adresowej firm i instytucji do badan na prébie 4502
szkoleniowych firm i instytucji
(baza sktadajaca sie (baza sktadajaca sie z 15000 szkoleniowych
z 29407 rekordéw) zweryfikowanych rekordéw)

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Z kazdym z tych etapdw wigzat sie szereg problemow i wyzwan, wérdd ktérych najpowazniejsze to:

1. Wspomniane juz trudnosci ze sporzadzeniem bazy firm i instytucji szkoleniowych, zwiazane z rozproszeniem
dziatalnosci szkoleniowej i doradczej, ktéra miesci sie w ramach réznych sekcji PKD i duzg dynamika zmian
rynku szkoleniowego: powstawaniem nowych firm, upadkiem czy zmiang profilu dziatalnos¢ juz istniejacych.

2. Trudnos¢ weryfikacji wstepnej bazy danych — zwiazana przede wszystkim z nieaktualnoscig danych kontak-
towych zawartych w istniejacych rejestrach i bazach danych, ale takze z problemami nawigzania kontaktu
telefonicznego lub mailowego z przedstawicielami firm i instytucji szkoleniowych.

3. Trudnos¢ realizacji badania wiasciwego zwigzana przede wszystkim z trzema czynnikami: dtugoscig narze-
dzia badawczego i szczegdtowoscia poszukiwanych informacji, specyfikg techniki badawczej, czyli CATI oraz
trudnosciami typowymi dla badan przedsiebiorstw, ktére, z jednej strony, niechetnie uczestniczg w bada-
niach, z drugiej zas niechetnie udosteniajg takie informacje, ktérych podanie wymaga albo duzego naktadu
czasu (np. konieczno$¢ odszukania szczegdtowych danych), albo s3 uznawane za takie, ktérych sie nie upu-
blicznia (np. dane o obrotach czy liczbie przeszkolonych klientow).

Narzedzie badawcze

Podstawg do konstrukgji kwestionariusza do badan firm i instytucji szkoleniowych byty dotychczasowe
narzedzia wykorzystywane w tym obszarze?, ktére zostaty dopasowane do charakteru badan realizowanych
w ramach BKL, skorygowane, uzupetnione o dodatkowe pytania i dostosowane do techniki badawczej, czyli
CATI.

Wstepna wersja kwestionariusza badawczego zostata oceniona w badaniach pretestowych i pilotazowych oraz
poddana konsultacjom eksperckim, w ktérych uczestniczyli przedstawiciele Polskiej Izby Firm Szkoleniowych
oraz reprezentanci srodowiska firm i instytucji szkoleniowych. Efektem tych konsultacji i wstepnych badar byfo
znaczne skrocenie i uproszczenie kwestionariusza, doprecyzowanie problematycznych czy niejasnych sformu-
towan, uzupetnienie kafeterii w pytaniach zamknietych.

Ostatecznie kwestionariusz sktadat sie z 40 pytan, sposréd ktdrych wiele miato charakter otwarty, wiele tez byto
pytaniami ztozonymi, wielopozycyjnymi. Wywiad prowadzony w oparciu o ten kwestionariusz trwat $rednio ok.
30 minut. Wzér kwestionariusza dostepny jest na stronie internetowej projektu: www.bkl.parp.gov.pl

Opis skali koloréw

W wielu tabelach dla tatwiejszej orientacji zastosowano kolorowanie, przyjmujac podejscie ,topograficzne’, na-
wiazujace do sposobu kolorowania map: wartosciom wzglednie niskim odpowiada kolor zielony, przecietnym
- 76tty, wzglednie wysokim — czerwony. Podkresli¢ nalezy, ze chodzi tu wiasnie o wartosci wzgledne poszcze-
golnych wskaznikow, czyli ukazujace jaka pozycje zajmuje dana kategoria na tle ogoétu.

Kolorowanie tabel

A A A

niskie Srednie wysokie
wzgledne wartosci wskaznika na tle ogétu

2 Korzystano z formularza rejestracyjnego RIS, kwestionariusza wykorzystywanego w badaniach instytucji szkoleniowych w projekcie PHARE, kwestio-
nariusza badania instytucji szkoleniowych w projekcie Matopolskiego Partnerstwa na rzecz promocji i rozwoju ksztatcenia ustawicznego.



4. Firmy iinstytucje szkoleniowe
— przeglad wynikéw badan

4.1. Charakterystyka badanych firm i instytucji
szkoleniowych

Jednym z celéw badania instytucji i firm szkoleniowych, realizowanego w ramach projektu ,Bilans Kapitatu
Ludzkiego” byta charakterystyka podmiotow dziatajacych na rynku szkoleniowym. Jako pierwsze ogoélnopol-
skie i reprezentatywne badanie tego sektora miato ono charakter inkluzywny, objeto wiec instytucje i firmy
o réznym charakterze, ktérych zasadniczym wyrdznikiem jest Swiadczenie ustug szkoleniowych lub dorad-
czych®. Uwzgledniono wiec w badaniu takie instytucje, jak: firmy i instytucje szkoleniowe oraz szkoleniowo-do-
radcze, osrodki doksztatcania i doskonalenia zawodowego, centra ksztatcenia ustawicznego i centra ksztatcenia
praktycznego, firmy szkoleniowe i szkoleniowo-doradcze o réznym profilu dziatalnosci, jednostki uczelni wyz-
szych oferujgce ustugi z zakresu ksztatcenia ustawicznego, organizacje pozarzgdowe i inne organizacje spotecz-
ne prowadzace dziatalno$¢ szkoleniowa lub doradcza, szkoty jezykowe i szkoty nauki jazdy*.

Objecie badaniami tak réznorodnych podmiotéw byto podyktowane dazeniem do sporzadzenia petnej, choc¢
z koniecznosci ogdlnej, charakterystyki podazy ustug szkoleniowych i doradczych w Polsce. Przyjeto zatozenie,
ze cho¢ wymienione wczesniej instytucje Swiadcza ustugi o réoznym charakterze: poczawszy od najbardziej
elementarnego oferowania kurséw niezbednych do uzyskania prawa jazdy kategorii B, czy obowigzkowych
szkolert BHP, poprzez kursy jezykowe i dotyczace rozwoju kompetencji miekkich, az do wysoce specjalistycz-
nych szkolen i kurséw biznesowych oraz zawodowych, wszystkie dziataja w obszarze ksztatcenia ustawicznego
i rozwijajg kompetencje i umiejetnosci istotne z punktu widzenia zapotrzebowania pracodawcédw, co jest pod-
stawowym przedmiotem zainteresowania w ramach projektu,Bilans Kapitatu Ludzkiego”.

Majac swiadomos¢ duzego zrdznicowania wewnetrznego tak rozumianych instytugjii firm szkoleniowych, pre-
zentujac wyniki bedziemy podawac je zazwyczaj w podziale na typ instytucji szkoleniowej, cho¢ rowniez ten
typ jest szerokg kategorig, bowiem za jeden typ instytucji zostaty uznane firmy, ktére same siebie zdefiniowaty
jako firmy szkoleniowe, za inny typ zostaty uznane firmy szkoleniowo-doradcze, za jeszcze inny centra ksztat-
cenia ustawicznego i centra ksztatcenia praktycznego. Jak widac kategorie te sg szerokie. Na omawianym eta-
pie analizy na tym podziale trzeba jednak poprzesta¢, cho¢ mozliwe bytoby tez stworzenie podziatu instytucji
i firm szkoleniowych ze wzgledu na obszar tematyczny ich dziatalnosci. Taka kategoryzacja, cho¢ mozliwa
w kolejnych edycjach badania, obecnie nie zostanie zastosowana gtéwnie ze wzgledu na ograniczenia czaso-
we zwigzane z przygotowaniem niniejszego opracowania.

Rozpoczynajaca raport charakterystyka firm i instytucji szkoleniowych, jakie zostaty objete badaniem obejmuje
nastepujace elementy:

1. Typ instytucji i firm szkoleniowych.

2. Wielko$¢ tych instytugji i firm.

3. Rozmieszczenie terytorialne badanych podmiotéw.

4. Charakter wiasnosci.

5. Wielko$¢ obrotow.

2 Warto tutaj w spomnie¢, ze badania instytucji szkoleniowych realizowane do tej pory miaty charakter pilotazowy, jak na przyktad badanie BIS realizo-
wane w 2003 r. w ramach projektu PHARE 2000 Krajowy System Szkolenia Zawodowego. Badanie to byto prowadzone tylko w wojewddztwie mazo-
wieckim i objeto 50 instytucji szkoleniowych (por. Wydanie specjalne. Rynek Pracy, grudzier 2003). Inne badania maja natomiast charakter regionalny,
jak na przyktad badanie instytucji szkoleniowych zrealizowane w Matopolsce w 2007 r. w ramach projektu,Matopolskie Partnerstwo na rzecz promocji
- rozwoju ksztatcenia ustawicznego — model wymiany informacji, narzedzi, badar, dobrych praktyk w obszarze rynku pracy, edukacji i szkoler” (por.
raport dostepny na stronie http://www.wrotamalopolski.pl/NR/rdonlyres/98F5F814-6A50-4389-9B89-1D8D65911B79/363204/ilosciowe_instytucje4.
pdf [stan z dnia 19.04.2011]. Z kolei badania realizowane przez Instytut Zarzadzania w 2004 r. objely tylko firmy i instytucje szkoleniowe znajdujace sie
w bazie Instytutu Zarzadzania (por. raport z badar dostepny na stronie: http://www.parp.gov.pl/files/74/75/76/raport_12.pdf) [stan zdnia 19.04.2011].
4 Podziat dokonany w oparciu o kategorie znajdujace sie w Rejestrze Firm i Instytucji Szkoleniowych, skorygowane po konsultacjach z przedstawicie-
lami $rodowiska szkoleniowego. Reprezentanci tego srodowiska zwrocili uwage, ze w podziat znajdujacy sie w RIS jest niejednorodny, gdyz dotyczy
z jednej strony specyfiki prowadzonej dziatalnosci (np. o$rodek doskonalenia zawodowego, szkota nauki jazdy), z drugiej strony, formy prawnej pro-
wadzonej dziatalnosci (fundacja, stowarzyszenie, prywatna firma szkoleniowa). Zdecydowano sie ten podziat sprowadzi¢ do specyfiki dziatalnosci,
jednak oznaczato to, ze podmioty nie bedace ani ODZ, ani CKU czy CKP, szkotami nauki jazdy czy szkotami jezykowymi musiaty sie klasyfikowac jako
firmy szkoleniowe czy szkoleniowo-doradcze. Kategorie te sg szerokie i wewnetrznie zréznicowane, jednak tworzenie kategorii wezszych oznaczatoby
konieczno$¢ podziatu firm ze wzgledu na tematyke oferowanych szkoler, co w wielu przypadkach, ze wzgledu na réznorodnos¢ oferty, bytoby bardzo
utrudnione.
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Typy instytugji i firm szkoleniowych objetych badaniami

Wsréd badanych instytucji szkoleniowych najliczniejsza kategorie stanowity wewnetrznie zréznicowane ze
wzgledu na profil dziatalnosci firmy szkoleniowe i firmy szkoleniowo-doradcze (razem 49% badanych podmio-
téw), ktore nie zaklasyfikowaty swojej dziatalnosci do pozostatych kategorii, czyli nie byty osrodkami doksztat-
cania i doskonalenia zawodowego, centrami ksztatcenia ustawicznego i praktycznego, jednostkami uczelni
wyzszych, szkotami jezykowymi ani szkofami nauki jazdy. Trzecig pod wzgledem wielkosci udziatu w probie
kategorig instytucji byty szkoty nauki jazdy (12%), czwartg — centra ksztatcenia ustawicznego i praktycznego,
kolejng za$ osrodki doksztatcania i doskonalenia zawodowego. Wéréd podmiotéw innych, stanowigcych 8%
w badanej prébie, znalazty sie przede wszystkim fundacje i stowarzyszenia oferujgce doksztatcanie (4%), zwigz-
ki zawodowe, placowki kulturalno-oswiatowe, takie jak domy kultury czy biblioteki oferujgce szkolenia (2%)
czy kursy réznego rodzaju oraz inne firmy lub instytucje Swiadczace ustugi szkoleniowe w ramach dodatkowej
dziatalnosci® (2%) (por. wykres 1). W przebadanej probie zdecydowanie przewazaty firmy prywatne, stanowigce
82% préby, pozostate 18% to podmioty publiczne.

Wykres 1

Rodzaje badanych firm i instytucji (N=4490)

Firma szkoleniowa

Firma szkoleniowo-doradcza

Szkota nauki jazdy

Centrum szkolenia ustawicznego i praktycznego
Osrodek doksztatcania i doskonalenia zawodowego
Inne

Szkota jezykowa

Jednostka uczelni wyzszej

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

5 Badaniami objeto tez kolegia nauczycielskie i nauczycielskie kolegia jezykdw obcych. Jednak ze wzgledu na to, ze podmiotéw tych byto tylko 12
w catej probie oraz biorac pod uwage to, ze zgodnie z nowelizacja ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym, od 2012 r. maja one albo zaprzestac rekru-
tacji, albo zostac wigczone w sktad uczelni wyzszych, nie uwzgledniano ich w analizie. Jak pokazaty zebrane dane, ich sytuacja jest na tyle odmienna
od sytuacji pozostatych badanych podmiotéw, ze mogto to obcigzac wyniki analizy. W tym miejscu warto tez dodac, ze w wiekszosci przedstawianych
w niniejszym raporcie analiz, gdy kryterium réznicowania badanych podmiotdw jest typ instytucji pominieto kategorie inne”ze wzgledu na jej znacz-
nie wieksza niz przypadku pozostatych kategorii niejednorodnos¢.



Wielkos¢ instytucji i firm szkoleniowych objetych badaniami

Badane instytucje sklasyfikowano ze wzgledu na ich wielkos¢, wyznaczong tutaj przez liczbe zatrudnionych
0s6b. Biorac pod uwage specyfike zatrudnienia w sektorze ustug szkoleniowych, do oséb zatrudnionych nie
wliczono wytacznie tych, ktérych podstawg zatrudnienia jest umowa o prace, ale takze osoby zatrudnione
w inny sposéb: na podstawie umowy o dzieto czy umowy zlecenia. Uwzgledniono tez osoby samozatrudnione,
stale wspdtpracujace z dang instytucja. Chodzito w tym przypadku bowiem przede wszystkim o oszacowanie
potencjatu kadrowego danej instytucji czy firmy, nie za$ o okreslenie liczby formalnie zatrudnionych w niej
0s50b°. Taki sposdb zadania pytania powoduje, ze jedna osoba — najczesciej jest to osoba szkolgca — moze by¢
wliczana do kadry kilku instytucji, czego jednak w przypadku specyfiki dziatalnosci firm szkoleniowych oraz
charakteru poszukiwanych informacji nie mozna byto uniknac.

Zdecydowana wiekszos¢ objetych badaniami instytucji i firm szkoleniowych to firmy mate, zatrudniajace od 10
do 49 0s6b, stanowigce 45% wszystkich badanych podmiotéw. Druga pod wzgledem udziatu w prébie katego-
ria to firmy mikro — zatrudniajace od 1 do 9 0séb (36%). Firmy mate, mikro i jednoosobowe stanowig razem 85%
badanych podmiotéw. Zaledwie 13% to podmioty $rednie, zatrudniajace od 50 do 249 pracownikéw i tylko 2%
to instytucje duze, o zatrudnieniu przekraczajagcym 250 oséb (por. wykres 2).

Wykres 2

Wielkos¢ badanych firm i instytucji szkoleniowych (N=4502)

50%

45%
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Jednoosobowe Mikro Mate Srednie Duze

Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

¢ Warto dodac¢, ze w pierwotnej wersji kwestionariusza, ktory podlegat testowaniu, pytano o liczbe oséb zatrudnionych na podstawie réznych form
Swiadczenia pracy: umowy o prace, umowy zlecenia i umowy o dziefo, wspotpracy na podstawie rozliczenia w ramach faktury VAT. Konieczno$¢ poda-
wania tak szczegdtowych informacji rodzita jednak duze problemy dla instytucji i w rezultacie utrudniafa realizacje badan. Podawane informacje byty
ponadto czesto niedokfadne, zdarzato sie réwniez wiele odmow i wystepowaly liczne braki danych. Po pilotazu zrezygnowano wiec z tego pytania,
poprzestajac na 0gélnym oszacowaniu zasobdw kadrowych badanych instytucji.
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Zestawiajac wielkos¢ zatrudnienia z typem firmy widzimy, iz w wiekszosci typdw dominujg instytucje mate,
wyjatkiem sg szkoty nauki jazdy, wsrdd ktorych az 65% to firmy mikro, zatrudniajgce do 10 pracownikow, a 7%
to firmy jednoosobowe oraz uczelnie wyzsze lub ich jednostki, wérdd ktérych najwiecej byto podmiotéw sred-
nich, matych i duzych’. Szczegdtowe dane zaprezentowano w tabeli 1.

Tabela 1

Rodzaj badanej firmy lub instytucji szkoleniowej a jej wielkos¢ (N=4490)

Jednoosobowe Mikro Mate Srednie Duze

Szkofa jezykowa

Centrum ksztatcenia ustawicznego,
centrum ksztatcenia praktycznego
Osrodek doksztatcania

i doskonalenia zawodowego
Uczelnia wyzsza

lub jej jednostka

Szkofa nauki jazdy

Firma szkoleniowa
Firma szkoleniowo-doradcza
Inne

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Rozktad terytorialny badanych firm i instytucji szkoleniowych oraz zasieg ich dziatania

W przebadanej probie instytucji i firm szkoleniowych znalazto sie najwiecej podmiotéw majacych swoje
siedziby w wojewddztwach mazowieckim, $laskim, wielkopolskim, matopolskim i dolnoslaskim. Wojewddz-
twa, w ktorych przebadano najmniejsza liczbe podmiotéw to lubuskie, opolskie, $wietokrzyskie i podlaskie,
co przedstawia wykres 3. Nalezy pamietac, ze ze wzgledu na sposéb doboru préby, procentowy udziat in-
stytucji z danego wojewddztwa w cafej probie nie moze by¢ podstawg do szacowania procentowego
udziatu firm z danego wojewddztwa w ogole dziatajacych firm szkoleniowych. Biorac jednak pod uwage
to, ze w przygotowanym wstepnym, niezweryfikowanym spisie 29407 instytucji i firm szkoleniowych oraz
w spisie zweryfikowanym, procentowe udziaty podmiotéw z danego wojewddztwa byty podobne, informacje
te mozna potraktowac jako dobre przyblizenie tego, jaki jest rozktad terytorialny instytucji i firm szkoleniowych
dziatajacych w Polsce®.

7 W przypadku uczelni wyzszych dane te nie zawsze daja sie fatwo interpretowac, bowiem niektérzy przedstawiciele tych jednostek do ogétu za-
trudnionych wliczali wszystkie osoby zatrudnione na uczelni, inni zas tylko osoby wspétpracujace z jednostka oferujaca kursy, szkolenia, doradztwo.



Wykres 3 Charakterystyka

badanych firm
Procentowy udziat firm i instytucji szkoleniowych z danego wojewddztwa w ogodle i instytugji
przebadanych instytucji (N=4502) szkoleniowych

Mazowieckie 16%
Slaskie

Wielkopolskie
Matopolskie
Dolnoslaskie
Pomorskie

Lubelskie

Loédzkie

Podkarpackie
Kujawsko-pomorskie
Zachodniopomorskie
Warminsko-mazurskie
Podlaskie

Swietokrzyskie 3%
Opolskie 3%
Lubuskie 2%

0% 2% 4% 6% 8% 10% 12% 14% 16% 18%

Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Blisko 1/3 badanych instytucji i firm szkoleniowych dziata lokalnie, czyli obejmuje swojg dziatalnodcia tylko
miejscowose, w ktorej dziata lub miejscowosci sasiednie, 28% znajduje klientéw na swoje ustugi w obrebie
wojewddztwa, w ktérym ma siedzibe. Blisko ¥4 instytucji deklaruje, iz dziata na terenie catej Polski. Instytucje
dziatajace nie tylko w kraju, ale i za granicg stanowig 6% badanych podmiotéw (por. wykres 4). Najwiecej in-
stytucji o charakterze lokalnym to szkoty jezykowe i szkoty nauki jazdy, zas najwiecej podmiotéw o charakterze
ogolnopolskim znajdujemy wsrdd firm szkoleniowych i doradczych (por. tabela 2).

8 Dane te sg tez w duzym stopniu zbiezne z danymi publikowanymi w raporcie RIS z 2007 r. Wedtug tego raportu, wsrdd instytucji i firm szkoleniowych
zarejestrowanych w RIS najwiecej byto podmiotdéw z wojewddztwa mazowieckiego (15% ogotu) i wielkopolskiego (11%). Por. Ministerstwo Pracy 19
i Polityki Spotecznej, Departament Rynku Pracy, RIS. Raport 2007. Instytucje Szkoleniowe i ich oferta, Warszawa 2008.
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Wykres 4

Zasieg dziatania badanych firm i instytucji szkoleniowych (N=4502)

35%
30%
30%

28%

25%

20%

15%

10%

5%

0% -

Lokalny Regionalny

Ogolnopolski

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytudji Szkoleniowych 2010.

Tabela 2

6%

i 1

Ponadregionalny Miedzynarodowy

Typ instytucji szkoleniowej a zasieg jej dziatania (N=4490)

Szkota
jezykowa
Lokalny
Regionalny | 22%

Ogolnopolski | 9%

Ponadregionalny _
Miedzynarodowy _

CKU Uczelnia
oDz .
CKP wyzsza
31%  29% 14%
32%
2%  11% 16%
18%  23% 31%

Zrédio: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Staz instytucji i firm szkoleniowych

Szkota
nauki
jazdy

28%

Firma Firma
szkole- | szkoleniowo-
niowa doradcza

21% 15%

28% 25%

13% 17%

32% -

6% 8%

Wsrod ogotu badanych podmiotéw potowa to instytucje i firmy istniejace na rynku mniej niz 8 lat. Instytucje
i firmy, wsréd ktérych jest najwiecej podmiotéw z najdtuzszym stazem to szkoty nauki jazdy (potowa z nich
istnieje na rynku dtuzej niz 13 lat), osrodki doksztatcania i doskonalenia zawodowego (potowa na rynku dtuzej
niz 12 lat), centra ksztatcenia praktycznego i centra ksztatcenia ustawicznego (pofowa na rynku dtuzej niz 10 lat)
oraz szkoty jezykowe i jednostki uczelni wyzszych (kazda z potowa podmiotéw istniejgcych na rynku dtuzej niz
9 lat). Wzglednie najkrotszym stazem moga sie wykazac firmy szkoleniowe i szkoleniowo-doradcze (w kazdym
7 tych typow potowa przebadanych firm istnieje na rynku krécej niz 6 lat). Szczegdtowe informacje na temat
stazu istniejacych na rynku instytugcji i firm szkoleniowych réznego typy przedstawiono w tabeli 3.



Tabela 3

Staz badanych instytucji i firm szkoleniowych

Od1do4lat 0d5do9lat 0d 10do 15 lat 16 i wiecej lat N

Szkofa jezykowa 21% 31% 23% 25% 324
CKU, CKP 21% 27% 27% 25% 471
0oDbZz 25% 21% 450
Uczelnia wyzsza 18% 31% 19% 95
Szkota nauki jazdy 19% 25% 557
Firma szkoleniowa 20% 20% 18% 1165
Firma szkoleniowo-

25% 19% 1041
doradcza
Ogotem 31% 22% 22% 24% 4103

Zrédio: BKL - Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Staz instytucji szkoleniowej réznicuje jej wielkos¢: jak mozna byto przypuszczac, najdtuzej istniejg na rynku fir-
my i instytucje duze, najkrécej firmy jednoosobowe i mikro. Innym czynnikiem réznicujgcym staz firmy jest jej
charakter wtasnosci: badane instytucje publiczne istniejg na rynku dtuzej niz instytucje prywatne.

Obroty badanych instytucji i firm szkoleniowych

Na pytanie o wielkos¢ obrotéw za rok 2009 odpowiedziato mniej niz 40% badanych firm i instytucji szkolenio-
wych. Bardzo wysoki odsetek brakéw odpowiedzi na to pytanie wskazuje, iz firmy i instytucje szkoleniowe albo
nie chca ujawniac informacji na ten temat, albo obawiajg sie ujawniania takich danych. Kwestia ta budzita juz
kontrowersje w trakcie badan pilotazowych, po ktérych do kwestionariusza wtagczono dodatkowe zapewnienie
o poufnosci udzielanych informadji i apel o ich podanie. Informacje na temat obrotéw miaty stanowic¢ jeden
z czynnikdw branych pod uwage w segmentacji i okreslaniu pozycji rynkowej firm i instytucji szkoleniowych.
W zwigzku z tak duzg liczba brakéw danych oraz z czestymi niescistosciami w podawanych danych, informadji
tych nie mozna wykorzysta¢ w tym celu. W obecnym ksztatcie mogg one stanowic¢ jedynie bardzo ogdlne
przyblizenie wielkosci obrotéw w sektorze ustug szkoleniowych.

Jak pokazano na wykresie 5, obroty potowy sposrdd ogdtu instytucji i firm szkoleniowych, ktére podaty in-
formacje na ten temat, wynosity do 200 tys. zt. Mediana, czyli wartos¢ srodkowa obrotéw, byla najwyzsza
wsrdd szkot wyzszych i ich jednostek, gdzie wynosita 400 tys. zt°, nastepnie wsrod osrodkéw doksztatcania
i doskonalenia zawodowego oraz firm szkoleniowo-doradczych — gdzie przyjefa wartos¢ 300 tys. zt. Dalej
w kolejnosci znalazly sie centra ksztatcenia ustawicznego i centra ksztatcenia praktycznego (mediana 250 tys.
), szkoty jezykowe (mediana 200 tys. zb), firmy szkoleniowe (mediana 160 tys. z1) oraz szkoty nauki jazdy (me-
diana 100 tys. z1).
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Wykres 5

Mediana deklarowanych obrotow za 2009 r. w réznych typach instytucji
szkoleniowych™
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Zrédio: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Srednia deklarowanych obrotéw badanych firm i instytucji szkoleniowych byta znacznie wyzsza niz mediana,
gdyz jej wartos¢ podnosity te podmioty, ktére — cho¢ nieliczne — osiggaty bardzo wysokie obroty. Cho¢ pod-
mioty o obrotach powyzej 1 min zt stanowity tylko 17% sposrdd tych, ktore wysokos¢ obrotdw w ogole podaty,
to ich obecno$¢ znacznie podwyzszyta wartos¢ $redniej. Srednie obroty badanych typdw firm i instytucji szko-
leniowych przedstawiono na wykresie 6.

2 Nalezy jednak wzig¢ pod uwage, Ze informacje o obrotach podaty tylko 23 jednostki uczelni wyzszych. Ponadto, zndw istnieje obawa, ze podawano
tutaj obroty catej uczelni, a nie wytacznie przychody osiggane w ramach dziatalnosci w obszarze ksztatcenia ustawicznego.

19 Na wykresie nie przedstawiono obrotéw uczelni wyzszych i ich jednostek, gdyz odstawaty one znaczaco od pozostatych, a ponadto, jak wskazywano
wczedniej, przedstawiaty obroty catej uczelni, a nie badanej jednostki.



Wykres 6 Charakterystyka
badanych firm

Srednie deklarowane obroty za 2009 r. w réznych typach instytucji szkoleniowych i instytugji
szkoleniowych
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Firma szkoleniowo-
doradcza

Firma szoleniowa
Szkota jezykowa
Szkota nauki jazdy
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CKU, CKP

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytudji Szkoleniowych 2010.

Szczegdtowe informacje na temat wielkosci obrotow danego typu instytudji i firmy szkoleniowej przedstawio-

no w tabeli 4.
Tabela 4
Wielko$¢ obrotéw badanych firm i instytucji szkoleniowych
. Firma Firma
. S:II(:::“ CKU, CKP oDz l‘J’::zie::;a S:Il((io.laaz:a- szkolenio- | szkoleniowo- | Ogétem
Jezy y Jazdy wa doradcza
Do 25000 zt 12% 14% 10% 7% 11% 9%
Od 25001 zt do 50 000 zt 8% 9% 8% 14% 15% 7% 10%
0Od 50001 zt do 100 000 zt 16% 9% 13% 16% 16% 17%
Od 100 001 zt do 200 000 zt 20% 14% 13% 13% 14% 14%
0d 200 001 zt do 500 000 1 16%  21%  20%
0Od 500001 ztdo 1 mlIn zt 10% 13% 12% 13% 12%
Powyzej 1 min zt 17% 16%
N 1739

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.
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Na wykresie 7 przedstawiono natomiast zréznicowanie mediany obrotéw firm i instytucji szkoleniowych
7 poszczegolnych wojewddztw. Jak wida¢, mediana obrotow byta najwyzsza w wojewoddztwie kujawsko-po-
morskim, gdzie zgodnie z deklaracjami respondentéw potowa badanych podmiotéw osiggneta obroty powy-
7ej 354 tys. zt, nastepnie w dolnoslaskim, gdzie potowa podmiotéw zadeklarowata obroty powyzej 350 tys. zt
oraz w $wietokrzyskim, gdzie potowa podmiotéw osiggneta w 2009 r. obroty powyzej 325 tys. zt.

Wykres 7

Mediana obrotéw firm i instytucji szkoleniowych z poszczegélnych wojewédztw
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Zrédio: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.



Rozkfad srednich deklarowanych obrotéw firm i instytucji szkoleniowych w poszczegdlnych wojewddztwach
ksztattuje sie nieco inaczej. W tym przypadku na pierwszym miejscu znalazty sie firmy i instytucje szkoleniowe
z wojewddztwa dolnoslaskiego — ze Srednimi obrotami wynoszacymi 3 144 tys. zf, na drugim firmy i instytucje
szkoleniowe z wojewddztwa mazowieckiego — ze srednimi obrotami wynoszacymi 2 900 tys. zt, na trzecim
podmioty z wojewddztwa lubelskiego — ze Srednimi obrotami wynoszacymi 2 498 tys. zt. Rozktad srednich
obrotéw firm szkoleniowych z poszczegdlnych wojewddztw przedstawiono na wykresie 8.

Wykres 8

Srednie obroty firm i instytucji szkoleniowych w wojewédztwach
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Zrédio: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.
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4.2. Oferta firm i instytucji szkoleniowych

W tej czesci opracowania przedstawimy informacje na temat oferowanych przez firmy i instytucje szkoleniowe
form doksztatcania i rozwoju oraz tematyki oferowanych kurséw.

Oferowane formy doksztatcania i rozwoju

Oferta badanych firm i instytucji pod wzgledem proponowanych form ksztatcenia jest réznorodna: w sumie
60% badanych podmiotéw oferuje trzy lub wiecej formy ksztalcenia, 27% oferuje dwie formy ksztatcenia,
a 13% jedna. Pod wzgledem réznorodnosci oferowanych form rozwoju najbogatsza jest oferta firm szkolenio-
wo-doradczych (oferujacych srednio 4 rézne formy doksztatcania i rozwoju), nastepnie oferta uczelni wyzszych
i jednostek tych uczelni (rowniez érednio 4 formy ksztatcenia). Srednio trzy rézne formy ksztatcenia oferuja
centra ksztatcenia ustawicznego i praktycznego, osrodki doksztatcania i doskonalenia zawodowego, firmy szko-
leniowe, kolegia nauczycielskie i kolegia jezykdw obcych. Dwie formy ksztatcenia (zazwyczaj kursy i szkolenia)
oferuja szkoty jezykowe i szkoty nauki jazdy, co w sposob oczywisty wynika ze specyfiki ich dziatania.
Najpopularniejsza formga ksztatcenia, oferowang przez ponad 9 na 10 badanych podmiotéw, sg kursy'' (wska-
zywane prze 92% instytucji lub firm szkoleniowych). Na drugim miejscu pod wzgledem powszechnosci
wystepowania w ofercie znajduja sie szkolenia' (oferowane przez 82% podmiotéw), na trzecim konsulting
i doradztwo (oferowane przez 40% badanych podmiotéw), na kolejnych seminaria’ (znajdujace sie w ofercie
35% badanych podmiotéw), konferencje (30%), coaching (16%), kursy e-learnigowe (oferowane przez 13%
firm i instytucji). Wsrod innych oferowanych form ksztatcenia znalazty sie warsztaty (1%), studia podyplomowe
(0,2%) i korepetycje (0,1%) (por. wykres 9).

Wykres 9

Formy ksztatcenia oferowane przez instytucje i firmy szkoleniowe (N=4502)

Kursy 92%
Szkolenia

Konsulting, doradztwo
Seminaria

Konferencje

Coaching

Kursy przez internet (e-learning)

Warsztaty

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

11 Kurs definiowano jako pozaszkolng forme ksztatcenia o czasie trwania nie krotszym niz 30 godzin zaje¢ edukacyjnych, ktérej ukoriczenie umozliwia
uzyskanie lub uzupetnienie wiedzy ogdinej, umiejetnosci lub kwalifikacji zawodowych, realizowang zgodnie z programem nauczania przyjetym przez
organizatora ksztatcenia. Por. Rozporzqdzenie Ministra Edukacji | Nauki z dnia 3 lutego 2006 r. Dziennik Ustaw z 27 lutego 2006 r, Nr 31 poz. 216.

12 Szkolenie to zgodnie ze stownikiem poje¢ szkoleniowych PIFS: ksztafcenie, doskonalenie kogos w okreslonej dziedzinie, najczesciej w trybie skréconym.
Por. http://www.pifs.org.pl/slownikpojec/20/2.html [stan z dnia 02.05.2011].

13 Seminarium jest pozaszkolng forma ksztatcenia o czasie trwania nie krétszym niz 5 godzin zaje¢ edukacyjnych, ktorej ukoniczenie umozliwia uzyska-
nie lub uzupetnienie wiedzy na okreslony temat, realizowanga zgodnie z programem nauczania przyjetym przez organizatora ksztatcenia. Por. Rozpo-
rzqdzenie Ministra Edukacji | Nauki z dnia 3 lutego 2006 r. Dziennik Ustaw z 27 lutego 2006 r., Nr 31 poz. 216.



QO ile wykorzystywanie takich form doksztatcania i rozwoju jak tradycyjne kursy i szkolenia nie réznicuje bada-
nych typdw instytucji, o tyle zakres stosowania takich form, jak seminaria, konferencje, kursy przez internet,
doradztwo, pokazuje specyfike obszaru, w ktérym dziatajg poszczegdlne podmioty. Jak tatwo sie domysli¢,
formy seminaryjne i konferencyjne najrzadziej wykorzystuja szkoty jezykowe i szkoty nauki jazdy, zas konsulting
i doradztwo znajduje sie najczesciej w ofercie firm szkoleniowo-doradczych. Kursy internetowe, generalnie
oferowane wzglednie rzadko, najczesciej znajduja sie w ofercie uczelni wyzszych (oferuje je 26% podmiotow
tego typu) oraz szkét jezykowych (24%). Coaching jest oferowany przede wszystkim przez firmy szkoleniowo-
doradcze (37% wskazan wsrdd podmiotdw tego typu), a takze przez uczelnie wyzsze iich jednostki (19%) oraz
firmy szkoleniowe (13%).

Tematyka oferowanych kurséw, szkolen i innych form rozwoju zasobéw ludzkich

Charakterystyka oferty firm szkoleniowych pod wzgledem tematyki kurséw, szkoleri i innych form doskonale-
nia jakosci zasobdw ludzkich obejmuje prezentacje ustug oferowanych w poprzednim, 2010 roku, oferty aktu-
alnej oraz planowanej w najblizszych trzech miesigcach. Dodatkowe informacje dotycza tematyki cieszacej sie
najwiekszym zainteresowaniem klientdw oraz tej, na ktéra, zdaniem przedstawicieli badanych instytucji, bedzie
najwieksze zapotrzebowanie w ciggu najblizszych 12 miesiecy, co ze wzgledu na okres realizacji badania doty-
czy praktycznie 2011 .

Tematyka znajdujaca sie najczesciej w ofercie firm szkoleniowych w 2010 r.
i tematyka najpopularniejsza

Jesli tematyke znajdujaca sie w ofercie firm i instytucji szkoleniowych potraktujemy tacznie, nie rozrézniajac
form ksztatcenia, typu instytucji oferujacej ksztatcenie oraz charakteru tematyki (obowigzkowa jak BHP, PPoz,
podstawowa jak prawo jazdy kat. A czy B) to za najczesciej oferowang nalezy uznac tematyke zwigzang z moto-
ryzacja, obstugg i naprawa pojazddw (znajdowata sie w 25% wszystkich ofert instytucji szkoleniowych), w tym
przede wszystkim kursy konieczne do uzyskania prawa jazdy réznych kategorii. Na drugim miejscu pod wzgle-
dem czestotliwosci wystepowania w ofercie znajduje sie tematyka zwigzana z rozwojem osobistym i dosko-
naleniem kompetencji ogoélnych (22%), na trzecim tematyka zwigzana z szeroko rozumianymi zagadnieniami
informatycznymi (21%), dalej dotyczaca budownictwa i przemystu (18%), BHP, Ppoz, pierwszej pomocy (18%).
W ofercie 17% badanych instytucji znalazly sie zagadnienia dotyczace prawa i zarzadzania przedsiebiorstwem,
za$ w ofercie 16% firm szkolenia jezykowe, a takze dotyczace handlu, sprzedazy i obstugi klienta oraz innych
ustug. 15% badanych firm i instytucji oferuje doskonalenie w zakresie zagadnien zwigzanych z edukacja, psy-
chologig i zarzadzaniem zasobami ludzkimi, a 14% w zakresie tematyki dotyczacej medycyny, psychologii oraz
pracy socjalnej, a takze zwigzanej z ustugami gastronomicznymi, turystykg, hotelarstwem i rekreacja. Tematyki
zrealizowanych szkoler i innych form rozwoju nie réznicuje region, w ktérym dziataja badane instytucje, co
oznacza, ze oferta szkoleniowa, analizowana na poziomie ogdinych kategorii tematycznych, jest zblizona we
wszystkich regionach Polski.

Ranking najpopularniejszych szkolen, czyli takich, w ramach ktérych wedtug deklaracji badanych przeszko-
lono najwieksza liczbe oséb, uktada sie nieco inaczej niz ranking czestotliwosci wystepowania danej tematy-
ki w ofercie. O ile w jednym i drugim przypadku na pierwszym miejscu znajduje sie tematyka motoryzacyj-
na (zdobywanie uprawnien do kierowania pojazdami), o tyle na drugim miejscu znalazty sie ex aequo kursy
i szkolenia jezykowe i informatyczne, tuz za nimi znalazta sie tematyka zwigzana z BHP, pierwszg pomocg
i Ppoz, a takze tematyka z obszaru szeroko rozumianego budownictwa i przemystu. Jak wynika z deklaracji
przedstawicieli sektora szkoleniowego, bardzo zblizong popularnoscig cieszyto sie doksztatcanie zwigzane
z rozwojem osobistym i doskonaleniem kompetencji ogdlnych oraz zwigzane z rozwojem kompetencji po-
trzebnych w sektorze ustug osobistych, takich jak kosmetyka, fryzjerstwo, krawiectwo, florystyka, opieka nad
dzie¢mi czy osobami starszymi.

Szczegodtowe informacje na temat ogolnej tematyki oferty firm szkoleniowych, uwzgledniajace wszystkie typy
oferowanego doksztatcania oraz informacje o tematyce kurséw i innych form doskonalenia cieszace sie naj-
wieksza popularnoscig w 2010 r. przedstawiono na wykresie 10.

Oferta firm
i instytucji
szkoleniowych
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Opis wykresu
B Oferowane w2010

[0 Najwiecej
przeszkolonych w 2010
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Wykres 10

Tematyka oferowana w 2010 r. i tematyka, w ramach ktoérej przeszkolono najwieksza
liczbe os6b (wraz z BHP, PPoz i prawem jazdy kat. A i B)

Prawo jazdy, obstuga i naprawa pojazdéw 25%
Rozwdj osobisty, kompetencje ogdlne
Informatyka i obstuga komputera

BHP, pierwsza pomoc, PPoz
Budownictwo i przemyst

Tematyka prawna

Zarzadzanie przedsiebiorstwem

Handel, sprzedaz i obstuga klienta
Nauczanie jezykéw obcych

Zwiazana z sektorem ustug osobistych
Zarzadzanie zasobami ludzkimi
Szkolnictwo, edukacja, pedagogika
Medycyna, praca socjalna, psychologia
Gastronomia, turystyka, hotelarstwo, rekreacja
Dofinansowanie dziatalnosci, Srodki UE
Ksiegowos¢ i rachunkowos¢

Inna specjalistyczna, zawodowa
Zarzadzanie finansami, kontroling
Marketing

Zarzadzanie jakoscia, kontrola, ewaluacja
Ochrona srodowiska, ekologia

Administracyjno-biurowa

0% 5% 10%  15% 20% 25%  30%

Zrédio: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Jedli pominiemy kursy i szkolenia obowiazkowe, takie jak BHP, PPoz oraz podstawowe, takie jak prowadzace
do uzyskania prawa jazdy kategorii A i B, to ranking popularnosci tematyki wyznaczony przez czestotliwosc jej
wystepowania w ofercie firm i instytucji szkoleniowych bedzie nastepujacy:

1. Rozwoj osobisty i rozwdj kompetencji ogdinych.

2. Tematyka zwigzana z motoryzacja i uzyskiwaniem uprawniert do prowadzenie pojazddw i urzadzen,
z wytaczeniem prawa jazdy kategorii A i B.

Obstuga komputera i informatyka.

Medycyna, psychologia, praca socjalna (z wiaczeniem kurséw pierwszej pomocy).

Budownictwo i przemyst.

Prawo.

Zarzadzanie przedsiebiorstwem.

Handel, sprzedaz i obstuga klienta.

Jezyki obce.

Ustugi (fryzjerstwo, kosmetyka, krawiectwo, florystyka itp.).

Zarzadzanie zasobami ludzkimi.

Zagadnienia edukadji, pedagogiki, wychowania.
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Lista najpopularniejszej tematyki, czyli takiej, w ramach ktérej w roku 2010 przeszkolono najwieksza liczbe osob, — Oferta firm
z pomieciem kursow obowigzkowych i prawa jazdy kategorii A i B, ksztattuje sie nastepujgco: i instytucji
1. Tematyka motoryzacyjna, prawo jazdy kategorii innej niz A i B, uprawnienia do przewozenia réznych  szkoleniowych
fadunkéw, zwigzana z obstugg i naprawg pojazdow.

Jezyki obce.

Obstuga komputera i informatyka.

Budownictwo i przemyst.

Ustugi (fryzjerstwo, kosmetyka, krawiectwo, florystyka, itp.).

Rozwaj osobisty i rozwéj kompetencji ogdinych.

Tematyka zwigzana z medycyng, psychologig, praca socjalng (z wigczeniem kursdw pierwszej pomocy).

Inna specjalistyczna tematyka zawodowa.

Handel sprzedaz i obstuga klienta.

0. Tematyka zwigzana z sektorem edukadji.

= 0 0NV A W

Wykres 11

Tematyka oferowana w 2010 r. i tematyka, w ramach ktérej przeszkolono najwieksza
liczbe os6b (poza BHP, PPoz i prawem jazdy kat. A i B)

Prawo jazdy inne niz A i B, obstuga i naprawa pojazdéw

Nauczanie jezykow obcych

Informatyka i obstuga komputera

Budownictwo i przemyst

Tematyka zwigzana z ustugami osobistymi

Rozwdj osobisty, kompetencje ogolne

22%

Medycyna, praca socjalna, psychologia 21% Opis wykresu

Tematyka specjalistyczna, zawodowa 0
Oferowane w 2010

Handel, sprzedaz i obstuga klienta wanew

[ Najwiecej

Szkolnictwo, edukacja, pedagogika
przeszkolonych w 2010

Gastronomia, turystyka, hotelarstwo, rekreacja
Ksiegowos¢ i rachunkowos¢

Dofinansowanie dziatalnosci, Srodki UE

Tematyka prawna
Zarzadzanie zasobami ludzkimi

Zarzadzanie przedsiebiorstwem

Zarzadzanie finansami, kontroling, kosztorysowanie

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

Zrédio: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.
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Analiza zréznicowania tematycznego oferty ze wzgledu na wykorzystywane formy ksztatcenia nie prowadzi
do spektakularnych wnioskéw: generalnie oferowane formy ksztatcenia odpowiadaja charakterowi tematyki,
jaka podejmuja. Wsrod znajdujacych sie w ofercie kursow dominowata tematyka zwigzana ze szkoleniem kie-
rowcow, informatyka, budownictwem i przemystem i uczeniem jezykéw obcych. Wsréd szkoler najczesciej
oferowanych byly tez te zwigzane ze zdobywaniem uprawniert do prowadzenia pojazdéw, dotyczace BHP,
pierwszej pomocy, ochrony przeciwpozarowej, rozwoju osobistego, zdobywania kompetencji ogdlinych oraz
rozwijajace umiejetnosci komputerowe. Wiérdd seminariow dominowaty zagadnienia zwiazane z BHP, pierwsza
pomoca, PPoz, a takze dotyczace prawa, rozwoju osobistego i kompetencji ogoélnych, medycyny, psychologii,
szkolnictwa, pedagogiki. Znajdujace sie w ofercie firm szkoleniowych konferencje najczesciej dotycza szkol-
nictwa i edukacji, zarzadzania przedsiebiorstwem, medycyny, psychologii i rozwoju osobistego. Wsréd szkolen
e-learningowych najczesciej wystepuje tematyka zwigzana z uczeniem jezykodw obcych, z informatyka, a takze
z motoryzacja, BHP, PPoz, szkolnictwem i edukacja. Oferowane doradztwo i konsulting dotyczy przede wszyst-
kim pozyskiwania funduszy pomocowych UE, zarzadzania przedsiebiorstwem, rozwoju osobistego. Wsparcie
w ramach coachingu dotyczy najczesciej zarzadzania zasobami ludzkimi, rozwoju osobistego, zarzadzania
przedsiebiorstwem, handlu, sprzedazy i obstugi klienta. Szczegdtowe informacja dotyczace tematyki oferowa-
nej w ramach réznych form ksztatcenia przedstawiono w tabeli 5.

Tabela 5

Tematyka kurséw, szkolen i innych form doskonalenia zasobow ludzkich oferowanych
w okresie ostatnich dwunastu miesiecy

Doradztwo

i konsulting Coaching

Kursy Szkolenia | Seminaria | Konferencje | e-learning

Prawo jazdy, obstuga i naprawa pojazdow 4%

Informatyczne

7% 7% 6%

Budownictwo i przemyst

8% 10% 6% 4%

Jezykowe

7%

Zwiazane z ustugami

9% 4%

rekreacja, czas wolny

Gastronomia, turystyka, hotelarstwo,

6% 4% 4% 4%

Rozwdj osobisty, kompetencje ogdline 10% 10% 4% 10%

BHP, pierwsza pomoc, PPoz

10% 6%

Handel, sprzedaz i obstuga klienta 9% 5% 10%

Medyczne, praca socjalna, psychologia 9% 7% 10% 6% 5%

Ksiegowos¢ i rachunkowos¢

8% 6% 4% 4%

Szkolnictwo, edukacja, pedagogika 7% 6% 10% 6% 9%

Inne specjalistyczne zawodowe 7% 5%

Prawo

6% 10% 9% 4%

Zarzadzanie przedsiebiorstwem 5% 8% 9% 4%

Zarzadzanie zasobami ludzkimi 5% 7% 6% 5%

Dofinansowanie dziatalnosci, srodki UE 4% 5% 7% 10% 5%

kosztorysowanie

Zarzadzanie finansami, kontroling,

5% 8% 9% 6% 4%

Marketing

4%

Zarzadzanie jakoscia, kontrola,

ewaluacja 4%

Ochrona $rodowiska, ekologia

4% 6%

Administracyjno-biurowe

Kultura, sztuka, artystyczne

Ustugi finansowe, nieruchomosci

Magazynowanie

Logistyka i zaopatrzenie, dostawy

N

4099 3629 1500 1254 560 1719 643

30

Zrédfo: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.



Cho¢ analiza oferowanej tematyki w tak ogéinych kategoriach oddaje profil dziatania objetych badaniamiin-  Oferta firm
stytudji, nie pozwala jednak uzyskac bardziej szczegotowych informacji na temat obszaréw mozliwosci rozwoju i instytucji
zawodowego i ogdlnego, jakie proponuja dziafajace w Polsce firmy i instytucje szkoleniowe. Ponizej przedsta-  szkoleniowych
wiono wiec bardziej szczegdtowe informacje na temat tych grup tematycznych szkolen, kurséw i innych form
rozwoju kadr, ktére zostaty wczesniej wymienione jako najpowszechniej wystepujace w ofercie. Celem lepsze-
go zsyntetyzowania tych informacji zaprezentowano je w postaci schematu (por. tablica 1).
Jak pokazano na schemacie, najczesciej wystepujgcymi w ofercie firm szkoleniowych w 2010 r. szczegdtowymi
tematami szkolen byty:
- szkolenia BHP,
kursy prawa jazdy kategorii B,
kursy jezyka angielskiego,
kursy informatyczne zwigzane z obstuga programoéw innych niz MS Office, obstugg aplikacji internetowych,
platform e-learningowych i programéw do obstugi firm,
« szkolenia i doradztwo zwigzane z zarzadzaniem przedsiebiorstwem,
szkolenia dotyczace tematyki prawnej,
- szkolenia dotyczace technik sprzedazy, obstugi klienta.
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Szczegodtowa tematyka kurséw, szkoleri i innych form rozwoju, w ktérych — zgodnie z deklaracjami przedstawi-
cieli badanych firm i instytucji szkoleniowych — uczestniczyta w 2010 r. najwieksza liczba stuchaczy byta nato-
miast nastepujaca:

- prawo jazdy kategorii B,

- jezyk angielski,

- BHP,

- informatyka — podstawy obstugi komputera np. Word, Excel, Power Point,

+ prawo jazdy kategorii C,

- techniki sprzedazy, profesjonalna obstuga klienta, menadzer sprzedazy,

- $rodki pomocowe UE,

« zarzadzanie zasobami ludzkimi, zespotem i przywddztwo,

+ pierwsza pomoc,

- sprzedawca, kasjer, kasa fiskalna,

- komunikacja interpersonalna.

Tematyka, o ktéra firmy poszerzyly oferte i tematyka, na ktéra przewiduja najwieksze
zapotrzebowanie w 2011 r.

Informacje przedstawione wcze$niej pokazywaty obraz oferty tematycznej firm szkoleniowych w 2010 r. Obraz

ten warto uzupetni¢ o informacje dotyczace tematyki, o ktérg badz uzupetniono oferte badz tez zamierzano

uzupetni¢ w najblizszym czasie, czyli do poczatku 2011 r.

Analiza zaréwno ogoélnych kategorii tematycznych, jak i kategorii bardziej szczegdtowych pokazuje, ze na ryn-

ku szkoleniowym nie zachodza znaczace zmiany pod wzgledem zakresu tematycznego szkolen. Cho¢ 58%

badanych firm i instytucji szkoleniowych zamierza w ciagu najblizszych 12 miesiecy poszerzy¢ oferte szkole-

niowg albo przedstawiajac nieoferowane do tej pory formy doksztatcania (np. e-learning) albo nowe obsza-

ry tematyczne, to pod wzgledem tematyki, ktorg planuje sie wigczy¢ do oferty nie wida¢ znaczgcych réznic

w stosunku do oferty dotychczasowej. Przedstawiciele firm szkoleniowych, ktérzy w ostatnim okresie rozsze-

rzyli oferte szkoleniowg badz planowali jg rozszerzy¢ na poczatku 2011 r, wskazywali najczesciej, ze poszerze-

nie oferty dotyczy nastepujacej tematyki:

- zagadnien zwigzanych z sektorem ustug osobistych (fryzjerstwo, kosmetyka, florystyka, wizaz, krawiectwo,
itp.)

+ rozwoj osobisty, rozwdj kompetencji ogélnych,

+ nauczanie jezykow obcych,

- informatyka i obstuga komputeréw,

+ przygotowanie do zdobycia uprawnien do prowadzenia pojazddw,

+ budownictwo i przemyst,

- edukacja, pedagogika,

- medycyna, psychologia, praca socjalna,

- handel, sprzedaz i obstuga klienta.

Na utrzymywanie sie stabilizacji pod wzgledem zakresu tematycznego oferty wskazujg tez przewidywania
przedstawicieli firm szkoleniowych co do tematyki, na ktéra bedzie najwieksze zapotrzebowanie w roku 2011.
Jak pokazano na wykresie 12, najwiecej, bo blisko 1/5 badanych przedstawicieli firm szkoleniowych wskazato,
7e najwieksze zapotrzebowanie bedzie na kursy przygotowujace do uzyskania prawa jazdy réznych kategorii
i uprawnien do obstugi maszyn i urzadzen (najczesciej prawo jazdy kategorii B, na drugim miejscu kategorii C).
Podobnie czesto wskazywano na uczenie jezykdw obcych (gtéwnie angielskiego, w drugiej kolejnosci niemiec-
kiego), a takze tematyke zwigzang z rozwojem osobistym i doskonaleniem kompetencji ogélnych, obstuga
komputera i programoéw komputerowych. Nieco rzadziej byta wymieniana tematyka zwigzana z budownic-
twem i przemystem oraz z zawodami z sektora ustug osobistych.
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Tematyka, na ktora, zdaniem przedstawicieli firm szkoleniowych, bedzie najwieksze szkoleniowych
zapotrzebowanie w 2011 r. (N=3883)

Prawo jazdy, obstuga i naprawa pojazdéw 19%
Nauczanie jezykéw obcych

Rozwdj osobisty, kompetencje ogdlne
Informatyka i obstuga komputera
Budownictwo i przemyst

Handel, sprzedaz i obstuga klienta

Tematyka zwigzana z ustugami osobistymi
Dofinansowanie dziatalnosci, srodki UE
Szkolnictwo, edukacja, pedagogika

Tematyka specjalistyczna, zawodowa

BHP, pierwsza pomoc, PPoz

Zarzadzanie przedsiebiorstwem

Ksiegowos¢ i rachunkowos¢

Zarzadzanie zasobami ludzkimi

Tematyka prawna

Gastronomia, turystyka, hotelarstwo, rekreacja
Medycyna, praca socjalna, psychologia
Zarzadzanie finansami, kontroling

Zarzadzanie jakoscia, kontrola, ewaluacja

Marketing

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

Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Analiza bardziej szczegdtowych kategorii tematycznych potwierdza wskazane powyzej tendencje. Mozna wiec

stwierdzi¢, Zze reprezentanci sektora szkoleniowego spodziewaja sie kontynuacji trendéw wystepujacych do tej

pory, czyli:

- duzego zainteresowania doskonaleniem kompetencji jezykowych, zwtaszcza z jezyka angielskiego,

+ zapotrzebowania na kursy rozwijajace podstawowe umiejetnosci postugiwania sie komputerem i narzedzia-
mi informatycznymi,

- zapotrzebowania na kursy i szkolenia dla kierowcéw samochoddw osobowych,

- zapotrzebowania na roznorodne, rozproszone specjalistyczne szkolenia zawodowe,

- zainteresowania uczeniem sie jezykow obcych, innych niz angielski,

- zainteresowania rozwijaniem i doskonaleniem technik sprzedazowych, zwigzanych z obstuga klienta.
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Czynniki decydujace o ofercie tematycznej instytugji i firm szkoleniowych

Analiza czynnikéw decydujacych o ksztatcie oferty firm i instytucji szkoleniowych jest waznym elementem
charakterystyki rynku szkoleniowego. W przeprowadzonych badaniach poproszono wiec przedstawicieli ba-
danych podmiotéw o ocene wybranych czynnikéw, ktére moga mie¢ wptyw na decyzje o wigczaniu do oferty
okreslonych obszaréw tematycznych. Lista poddanych ocenie czynnikéw byta zamknieta i niewatpliwie nie
obejmowata wszystkich mozliwych przestanek wptywajacych na zawartos¢ oferty szkoleniowej, tym niemniej
pozwala zbudowac choc¢by przyblizony obraz tego, co ksztattuje tematyke oferowanych przez firmy i instytucje
szkoleniowe mozliwosci ksztatcenia i rozwoju.

Jak pokazano na wykresie 13, czynnikami, ktére zdaniem badanych reprezentantdw firm i instytucji szkolenio-
wych sg przede wszystkim brane pod uwage w podejmowaniu decyzji o zakresie tematycznym oferowanych
form ksztatcenia sg w kolejnosci':

- specjalizacja firmy czy instytucji w danej dziedzinie,

- zainteresowanie dang tematykga zgtaszane przez klientéw indywidualnych,

- wyniki diagnozy potrzeb szkoleniowych przysztych uczestnikéw szkolen,

- zapotrzebowanie szkoleniowe zgtaszane przez pracodawcow,

« potrzeby rynku pracy, wynikajace z diagnozy sytuacji na rynku pracy,

- dostepnosc¢ szkolacych, posiadajacych odpowiednig wiedze i umiejetnosdi,

- saleiich wyposazenie,

- mozliwos¢ uzyskania dofinansowania ze Srodkéw UE.

Warto zwréci¢ uwage, ze o ile w przypadku takich kategorii, jak specjalizacja firmy w danej tematyce czy zainte-
resowanie klientéw indywidualnych okreslong tematyka opinie przedstawicieli firm byly raczej jednorodne, to
w przypadku takich kategorii, jak dostepnos¢ srodkow UE czy dostepnos¢ pomieszczen dydaktycznych, opinie
byly w nieco wiekszym stopniu zréznicowane, cho¢ w niewielkim zakresie.

Wykres 13

Ocena znaczenia czynnikéow wptywajacych na dobodr tematyki szkoleniowej

1,3

Dostepne srodki UE

’|,2 Dostepne sale i ich wyposazenie

]
E 11 Zapotrzebowanie szkoleniowe zgtaszane przez pracodawcow
L |
5
'g Dostepnos¢ szkolacych .
s . Zainteresowanie klientéw indywidualnych
- 1,0 Sytuacja na rynku pracy . .
c
< Wyniki diagnozy potrzeb szkoleniowych uczestnikéw szkolen
£ |
s 09
o
Specjalizacja w danej dziedzinie
08 |
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Srednia wartos¢

Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

1 Waznos¢ danego czynnika przedstawiono na osi poziomej: im wyzsza srednia waznosci, czyli im blizej prawej strony wykresu znajduje sie dana
cecha, tym wyzszg wage przywiazywali do niej respondenci. O pionowa oddaje zréznicowanie opinii: im wyzej znajduje sie dana cecha na wykresie,
tym wieksze byfo zréznicowanie opinii respondentdw przy ocenie waznosci danego czynnika.



Znaczenie mozliwo$ci uzyskania dofinansowania ze $rodkéw UE jako na czynnika branego pod uwage przy — Kadry firm
ksztattowaniu oferty wysoko oceniali przede wszystkim przedstawiciele jednostek duzych, w tym uczelniwyz- i instytucji
szych i jednostek tych uczelni, najnizej zas przedstawiciele szkdt nauki jazdy. Natomiast przedstawiciele szkot  szkoleniowych
nauki jazdy, zdecydowanie czesciej niz inni wysoko oceniali wptyw na ksztatt oferty dostepnego zaplecza lo-

kalowego. Wptyw dostepnosci odpowiednich lokali i ich wyposazenia najnizej oceniali z kolei reprezentanci

firm szkoleniowo-doradczych, uczelni wyzszych i firm szkoleniowych, innych niz szkoty nauki jazdy i szkoty

jezykowe.

Wsréd innych czynnikéw wptywajgcych na decyzje o wyborze tematyki oferowanych kurséw, nie wymienio-

nych w kafeterii, wskazywano najczesciej:

- cene szkolenia, jego opfacalnos¢,

- obowiazujgce standardy, programy nauczania i przepisy krajowe, unijne, miedzynarodowe,

- unikalnos¢ oferty,

- terminy realizacji szkolenia.

4.3. Kadry firm i instytucji szkoleniowych

Catkowita liczba zatrudnionych

Jak napisano w czeéci poswieconej charakterystyce badanych instytucji, pod wzgledem catkowitej liczby za-

trudnionych 0séb, niezaleznie od formy tego zatrudniania, objete badaniem instytucje i firmy szkoleniowe to:

- najczesciej podmioty mate, zatrudniajgce od 10 do 49 osdb, stanowigce wsrdd badanych instytucji 45%,

- podmioty mikro, zatrudniajace od 2 do 9 0séb, stanowigce 36% badanych instytudji,

-+ podmioty srednie, zatrudniajace od 50 do 249 oséb, ktdrych w prébie znalazto sie 13%,

- firmy jednoosobowe, stanowigce w badanej prébie 4%,

- przedsiebiorstwa i instytucje duze, zatrudniajace 250 i wiecej 0s6b, stanowigce 2% badanych instytucji.

Srednia liczba zatrudnionych w badanych firmach szkoleniowych to 43 osoby, potowa sposréd nich zatrudnia

do 12 pracownikéw, potowa powyzej 12.

Cho¢ poziomu zatrudnienia w instytucjach czy firmach szkoleniowych nie réznicuje znaczaco ich rodzaj, to po-

rownanie zatrudnienia w réznych typach instytucji wskazuje na pewne charakterystyczne cechy (por. tabela 6):

+ najwiecej firm jednoosobowych i firm mikro jest wsréd szkot nauki jazdy,

- co oczywiste, najwiecej firm duzych i srednich jest wsrod uczelni wyzszych iich jednostek,

- najwiecej firm matych jest wsrdd szkoét jezykowych, jednak tutaj réznice pomiedzy typami instytucji sg nie-
wielkie.

Tabela 6

Liczba zatrudnionych w poszczegolnych typach firm i instytucji szkoleniowych

. . . Firma
j:;zylt:::vava CKU, CKP oDz l::;:::;a SZk;’:::;UkI szkz:::i:wa szkoleniowo- | Ogotem
doradcza

1 osoba 7% 6%
Od 2 do 9 oséb 23% 25% 8% 36%
Od 10 do 49 os6b 28% 26%
Od 50 do 249 oséb 12% 27% 22% 11% 11% 13%
250 i wiecej 0sob 23%
N 315 461 438 89 556 1135 1023 4382

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.
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Kadry firm Liczba szkolacych, trenerdéw, instruktoréw i innych oséb zwiazanych bezposrednio

i instytugcji z nauczaniem, szkoleniem, doradztwem

szkoleniowych
Objete badaniem instytucje i firmy szkoleniowe zatrudniajg $rednio 20 0séb szkolacych, potowa z nich
zatrudnia do 7 takich osob, potowa powyzej 7 0séb. Jak mozna sie spodziewad, najwiecej osob szkolacych
zatrudniaja uczelnie wyzsze oferujace studia podyplomowe czy kursy i szkolenia (Srednio 122 osoby), jednak
do tej informadji nalezy podejs¢ ostroznie, gdyz przedstawiciele uczelni najprawdopodobniej brali pod uwage
wszystkich zatrudnionych wykfadowcdw, a nie tylko osoby bezposrednio zaangazowane w prowadzenie zaje¢
w ramach ksztatcenia ustawicznego, czyli w ramach kurséw, szkoleri czy studiéw podyplomowych. Najmniej
szkolgcych zatrudniajg szkoty nauki jazdy (Srednio 6), co jest zrozumiate, jesli wezmiemy pod uwage, Ze s to
firmy najmniejsze sposrdd wszystkich typow, jakie byty objete badaniem. Szczegdtowe informacje na temat
liczby szkolgcych ogdtem i w podziale na typ instytucji przedstawiono w tabeli 7.

Tabela 7

Liczba oséb szkolacych zatrudnionych w poszczegélnych typach instytucji
i firm szkoleniowych

Szkota CKU, Uczelnia Szkota Firma F|rm.a ,
jezykowa CKP 0bz wyzsza nauki jazdy | szkoleniowa szkoleniowo- | Ogétem
doradcza

Od 1 do 2 0s6b 10% 21% 19% 17% 16%
0d 3 do 4 0s6b 1% 11% 13% E 17% 19% 18%
Od 5 do 9 os6b 29% 19% 20% 24% 27% 25%
Od 10 do 19 os6b 28% 24% 19% 10% 15% 19% 20% 20%
20 i wiecej osob 23% 21% 17% 22%
N 313 454 432 89 556 1116 997 4310

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytudji Szkoleniowych 2010.

Dodatkowe informacje na temat struktury zatrudnienia w instytucjach i firmach szkoleniowych uzyskujemy
analizujac procentowy udziat 0séb zaangazowanych bezposrednio w prowadzenie szkoler w ogéle zatrudnio-
nych. Szczegdtowe dane dotyczace tej kwestii przedstawiono na wykresie 14 i w tabeli 8.

Z danych tych wynika, ze w potowie badanych podmiotéw szkolacy stanowia ponad 75% ogdtu zatrudnio-
nych, a ich sredni procentowy udziat w ogdle zatrudnionych wynosi 67%. Najwiecej szkolacych w stosunku
do ogotu zatrudnionych jest w szkotach nauki jazdy, co wynika z tego, iz wsréd tej kategorii podmiotéw naj-
wiecej jest firm jednoosobowych, ktérych wiasciciel jest jednoczesnie instruktorem nauki jazdy, a wiec oso-
ba szkolaca. Wzglednie najmniejszy odsetek 0séb szkolacych w stosunku do ogdtu zatrudnionych wystepuje
w firmach szkoleniowo-doradczych i uczelniach wyzszych. W przypadku tych pierwszych moze to wynikac
albo z charakteru ich dziatalnosci, gdzie czesto doradztwo i szkolenia nie stanowig jedynego obszaru dziatalno-
sci firmy, albo tez z dysponowania zapleczem w postaci kadr niezaangazowanych bezposrednio w szkolenie,
lecz w dziatalnos¢ wspomagajaca. W przypadku szkot wyzszych moze to z kolei wynikac z faktu, ze punktem
odniesienia dla osoby odpowiadajgcej na pytanie mogta by¢ nie wylgcznie jednostka zajmujaca sie ksztatce-
niem ustawicznym, lecz cata uczelnia, wraz z jej czesto rozbudowanym aparatem administracyjnym.
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Wykres 14 Kadry firm

i instytucji
Sredni udziat procentowy oséb szkolacych w ogéle zatrudnionych w instytucjach szkoleniowych
i firmach szkoleniowych (N= 4320)

Szkota nauki jazdy 83%
Szkota jezykowa 77%
oDz

CKU, CKP

Firma szkoleniowa
Uczelnia wyzsza

Firma szkoleniowo-doradcza

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

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Tabela 8

Udziatl osdb szkolacych, treneréw, instruktoréw w catkowitej liczbie zatrudnionych:
ogodlnie i w podziale na typ instytucji

. . Firma
j s;ZII(((::\?va CKU, CkP 0bz l:;z::::’ nafllz(li«',::d szk::re:;wa szkoleniowo- | Ogétem
Jezy Y Jazcy doradcza
Ponizej 20% zatrudnionych 8% 9% 10% 9% 9%
Od 20% do 49%
) 13% 10% 18% 23% 16%
zatrudnionych
Od 50% do 74%
) 22% 30% 23% 27% 24%
zatrudnionych
Od 75% do 99%
) 32% 28% 23% 30%
zatrudnionych
100% zatrudnionych 17% 16% 21% 19% 21%
N (Ogétem) 314 456 1112 1013 4320

Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Liczba zatrudnionych zaangazowanych w przygotowanie i obstuge szkolen, kurséw
i innych oferowanych form doskonalenia

W analizie struktury zatrudnienia instytucji szkoleniowych byty tez brane pod uwage osoby zajmujace sie obstu-
ga szkolen, stanowigce personel pomocniczy takich instytucji. W potowie badanych instytucji obstugg szkolen
zajmuje sie do 3 0s6b, a $rednia liczba pracownikéw tego typu wéréd wszystkich instytudji to 7. Srednio najwiece]
0s6b zajmujacych sie obstugg szkoler posiadajg uczelnie (30), nastepnie osrodki doksztatcania i doskonalenia
zawodowego (14), centra ksztatcenia ustawicznego i centra ksztatcenia praktycznego (8). Wzglednie najmniej
takich oséb pracuje w szkotach nauki jazdy (3). Warto jednak zauwazy¢, Ze jesli rozpatrujemy udziat oséb zaj-
mujacych sie obstuga szkoler w stosunku do ogdtu zatrudnionych, to w przypadku szkét nauki jazdy jest on
wzglednie najwiekszy (Srednio 489% ogdtu zatrudnionych)™, na drugim miejscu pod tym wzgledem znajdujg sie
firmy szkoleniowo-doradcze (Srednio 38%), na trzecim firmy szkoleniowe (35%), na czwartym osrodki doksztat-
cania i doskonalenia zawodowego (30%) oraz kolejno: szkoty jezykowe (29%), centra ksztatcenia ustawicznego
i centra ksztatcenia praktycznego (27%). Ostatnig pozycje zajmuja pod tym wzgledem uczelnie wyzsze (18%).

15 Te wartos¢ nalezy jednak uznac za orientacyjng, gdyz zarowno w przypadku szkot nauki jazdy, jak i w przypadku innych instytucji i firm szkole-
niowych beda jg zawyzac takie osoby, ktdre sa jednoczesnie zaangazowane w szkolenie i w dziatalnos¢ wspomagajaca szkolenia, np. pozyskiwanie 39
klientow czy promocje.
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Wykres 15

Sredni udziat procentowy oséb zajmujacych sie przygotowaniem i obstuga szkolen
w ogole zatrudnionych w danych typach instytucji i firm szkoleniowych (N=4320)
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Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

W potowie badanych instytucji i firm szkoleniowych osoby zajmujace sie obstuga szkoler stanowig mniej niz
25% ogdtu zatrudnionych, w potowie za$ wiecej niz 25%. Srednio we wszystkich badanych instytucjach, nieza-
leznie od ich typu, obstuga szkolen zajmuje sie 35% zatrudnionych'®.

Dla podsumowania ogdinej charakterystyki kadr instytucji i firm szkoleniowych na wykresie 16 zamieszczono
informacje o sredniej liczbie zatrudnionych ogdtem w poszczegdlnych typach instytucji, sredniej liczbie osob
szkolgcych, $redniej liczbie 0séb zaangazowanych w obstuge szkolen oraz sredniej liczbie 0séb zarzadzajacych
firma i zatrudnionych na stanowiskach administracyjnych.

Wykres 16

Srednia liczba zatrudnionych ogétem, zatrudnionych szkolacych, zaangazowanych
bezposrednio w obstuge szkolen oraz pozostatych oséb w podziale na typ instytucji
szkoleniowej

Uczelnia wyzsza 122

230

oDz

Firma szkoleniowa
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Szkota nauki jazdy

Firma szkoleniowo-doradcza

Szkota jezykowa
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Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytudji Szkoleniowych 2010.

16 Przy interpretacji tych danych nalezy miec¢ na uwadze to, ze majg one charakter orientacyjny. Po pierwsze, podawane przez przedstawicieli firm
szkoleniowych liczby byty czesto liczbami przyblizonymi, po drugie, uwzgledniajac specyfike firm jednoosobowych, mikro i matych, gdzie jedna osoba
petni czesto rézne funkcje, dopuszczono mozliwos¢ wymienienia jej w przypadku kazdej kategorii oséb: szkolacych, zajmujacych sie logistyka szkolen,
dziatalno$cia zwigzang z zarzadzaniem czy kierowaniem firma.



Kadry szkoleniowo-doradcze: kryteria doboru, wyksztalcenie i certyfikaty kompetencji
trenerskich

Bez watpienia, jakos¢ kadr szkolgcych jest jednym z najwazniejszych czynnikéw decydujgcych o jakosci i efek-
tach szkolen czy innych dziatan stuzacych zdobywaniu i doskonaleniu kompetencji lub kwalifikacji. Cho¢ jest
to oczywistoscia, o ktérej nikogo nie trzeba przekonywac, wydaje sie, ze problemowi temu poswieca sie ciagle
zbyt mato uwagi i nie poddaje sie go systematycznej obserwacji. S3 co prawda podejmowane ciekawe ini-
cjatywy badawcze, takie jak na przyktad realizowany w 2009 r. przez PARP przy wspdtpracy Polska Izbg Firm
Szkoleniowych projekt,Diagnoza luk kompetencyjnych trenerdw"", ktéry pozwolit zebra¢ informacje na temat
kompetencji trenerdw wspdtpracujacych z firmami szkoleniowymi i ich potrzeb zwiazanych z rozwojem zawo-
dowym. Podstawowe informacje na temat kompetencji 0sob szkolacych sg tez zbierane w ramach RIS — tam
jednak pyta sie tylko ogdlnie o liczbe zatrudnionych treneréw i wyktadowcdw, forme ich zatrudnienia oraz
o wyksztatcenie, ale tylko w odniesieniu do szkolacych zatrudnionych w danej instytucji w petnym wymiarze
czasu pracy'®. Prowadzone byty tez mniejsze, regionalne badania dotyczace tej problematyki, jak na przykfad
badania realizowane w Matopolsce w ramach projektu ,Matopolskie Partnerstwo na rzecz promogji - rozwo-
ju ksztafcenia ustawicznego — model wymiany informacji, narzedzi, badan, dobrych praktyk w obszarze ryn-
ku pracy, edukadji i szkolen"". Wspomniane przedsiewziecia, z wyjatkiem systematycznie zbieranych danych
w ramach RIS, maja jednak charakter jednorazowy badz regionalny.
Ze wzgledu na wage tego zagadnienia, poswiecono mu kilka pytan w kwestionariuszu badawczym kiero-
wanym do dziatajgcych w Polsce instytudji i firm szkoleniowych. Z koniecznosci jednak byty to pytania ogél-
ne, bowiem badani nie byli szkolacymi czy trenerami, lecz przedstawicielami firm, a liczba pytan dotyczaca
tych zagadniern musiata by¢ ograniczona z powodu stosowanej techniki badawczej. Przedstawicieli firm
i instytucji szkoleniowych zapytano zatem jedynie o nastepujace kwestie:
- ocene znaczenia czynnikéw branych pod uwage przy zatrudnianiu szkolgcych i treneréw,
+wyksztatcenie szkolgcych,
- liczbe szkolgcych posiadajacych jakiekolwiek certyfikaty kompetendji trenerskich,

podejmowanie dziatar stuzagcych rozwojowi kompetencji szkolacych, rodzaje takich dziatan i tematyka, jakiej

dotyczyty.

Czynniki brane pod uwage przy zatrudnianiu oséb szkolacych

Czynniki, ktore bierze sie pod uwage przy zatrudnianiu oséb szkolacych pozwalajg okredli¢, czego przedsta-
wiciele firm i instytucji szkoleniowych przede wszystkim oczekujg od prowadzacych szkolenia. Dlatego tez
reprezentantow firm poproszono o ocene pietnastu czynnikdw, ktére moga byc istotne przy podejmowaniu
decyzji o wspotpracy z trenerami, instruktorami czy innymi osobami zaangazowanymi w szkolenie lub doradz-
two. Czynniki oceniano na 4-punktowej skali, gdzie 1 oznaczato, ze dany czynnik jest w ogdle bez znaczenia,
a4, ze ma on bardzo duze znaczenie.

Wyniki badan pokazuja, ze w zasadzie wiekszo$¢ z przedstawionych czynnikéw oceniono wysoko i bardzo
wysoko, a ponadto ocena waznosci tych czynnikéw nie réznicowata znaczaco badanych. Przyczyng braku roz-
nic w opiniach byto zapewne to, ze pytano o kazdy z czynnikéw niezaleznie, nie wymuszajac ich rangowania,
zatem kazdy z czynnikbw maégt by¢ uznany za tak samo wazny. Dodatkowo wptynat na to takze charakter
czynnikéw poddanych ocenie: pytano bowiem o takie kwestie, jak wyksztatcenie, posiadane certyfikaty, po-
siadane referencje, umiejetnos¢ pracy z grupa, wiedza i doswiadczenie zawodowe, do$wiadczenie w prowa-
dzeniu szkolen. Wszystkie te elementy sg niewatpliwie istotne i w zwigzku z tym trudno oczekiwac¢ wiekszego
zréznicowania ocen.

7 Por. raport z projektu badawczego pt: ,Diagnoza luk kompetencyjnych treneréw’, dostepny na stronie: http://www.parp.gov.pl/index/more/9155
[stan z dnia 05.04.2011].

18 Por. http://www.ris.praca.gov.pl:8090/ris/indexftl

19 Gorniak i in. 2007. Ksztafcenie ustawiczne w Matopolsce w opiniach przedstawicieli instytucji dziatajqcych w obszarze ksztatcenia ustawicznego. Raport z
piqtego etapu badar naukowych: badania ilosciowe. Krakéw: WUP.
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Jak pokazano na wykresie 17, cho¢ w zasadzie wszystkie czynniki z wyjatkiem posiadania znanego nazwiska

uznano za majgce duze i bardzo duze znaczenie, najwyzsze oceny pod wzgledem waznosci otrzymaty?:
«uczciwosg, solidnos¢, odpowiedzialnosc (Srednia 3,8),
- wiedza i do$wiadczenie zawodowe w dziedzinie, ktérej dotyczy szkolenie (srednia 3,8),

+umiejetnosci dydaktyczne, fatwos¢ uczenia i przekazywania wiedzy (Srednia 3,8),

- umiejetnosci interpersonalne, umiejetnos¢ pracy z grupa (srednia 3,7),

- doswiadczenie w prowadzeniu szkolen (Srednia 3,6),

«opinie uczestnikdw poprzednich zaje¢ prowadzonych przez szkolacego (Srednia 3,4),

- wyksztatcenie ($rednia 3,4),

- elastycznos¢ dyspozycyjnos¢ (Srednia 3,3),

- umiejetnos¢ identyfikacji potrzeb szkoleniowych ($rednia 3,2)

Wszystkie te czynniki w najmniejszym stopniu réznicowaty tez oceniajacych: wiekszos¢ badanych oceniata je

jako wazne?'. Nieco wieksze, choc i tak raczej niskie, zréznicowanie opinii wystepowato w przypadku czynni-

kow ocenianych jako mniej wazne:

- posiadania znanego nazwiska (srednia 1,8%),
- oczekiwan pfacowych (srednia 2,8),

- posiadanych certyfikatéw (Srednia 2,8).

Zréznicowanie ocen waznosci danych czynnikdw przy zatrudnianiu szkolacych pokazuje tez wykres 18, gdzie

umieszczono tylko odpowiedzi 0séb, ktdre uznawaty dany czynnik za majacy bardzo duze znaczenie przy wy-

borze 0s6b szkolgcych. Choc wnioski, jakie nasuwajg sie po analizie tych odpowiedzi wydajg sie by¢ oczywiste,
warto zwrdci¢ uwage na kilka kwestii:

1

. Przedstawiciele firm i instytucji szkoleniowych przywigzuja duzo wieksze znaczenie do faktycznej wiedzy

i doswiadczenia zawodowego niz do formalnego wyksztatcenia czy posiadanych certyfikatéw. Sposrdd ba-
danych typow firm i instytucji szkoleniowych najwiekszg wage do wyksztatcenia przywiazujg szkoty jezyko-
we oraz osrodki doksztatcania i doskonalenia zawodowego, najmniejsza szkoty nauki jazdy.

. Najwieksza wage przywiazuje sie do ogodlnie rozumianych kompetencji niezbednych do wykonywania

zawodu trenera:

. predyspozycji etycznych: uczciwosci, solidnosci i odpowiedzialnosci,
. umiejetnosci dydaktycznych iinterpersonalnych: fatwosci uczenia i przekazywania wiedzy oraz predyspozy-

¢ji do pracy z grupa,

. doswiadczenia w prowadzeniu szkolen.
. Wzglednie niewielka wage przywigzywano — przynajmniej na poziomie deklaracji — do takiej kwestii, jak

oczekiwania ptacowe trenerdw.

2% Im wyzsza srednia waznos¢, czyli im blizej prawej strony wykresu 17 umieszczony jest punkt, tym wyzsza wage respondenci przypisywali danemu
czynnikowi.
2 |m wyzej potozona cecha na wykresie 17, tym wieksze byto zréznicowanie opinii oceniajacych dany czynnik.



Wykres 17 Kadry firm

i instytucji
Waznos$¢ i zréznicowanie opinii na temat waznosci czynnikow branych pod uwage szkoleniowych
przy zatrudnianiu oséb szkolacych
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Zrédio: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010,

Wykres 18

Odsetek badanych uznajacych dany czynnik za majacy bardzo duze znaczenie
przy podejmowaniu decyzji o zatrudnianiu os6b szkolacych
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Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010, 43
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Wyksztatcenie kadry szkolacej i posiadanie certyfikatéw kompetencji trenerskich

Jednym ze wskaznikow kompetencji 0sob szkolacych, wspdtpracujacych z instytucjami i firmami szkoleniowy-
mi, jest poziom wyksztatcenia tych oséb. Wskaznik ten oczywiscie ujmuje tylko jeden z aspektow jakosci kadr
szkolacych, do ktérego zreszta — jak pokazano wczesniej — przedstawiciele firm szkoleniowych nie przywiazuja
najwiekszej wagi, tym niemniej warto go uwzglednic¢ w charakterystyce kadry szkoleniowe;.

Biorac pod uwage specyfike zawodu trenera, nie dziwi fakt, ze wiecej niz 9/10 trenerdw, instruktoréw i in-
nych szkolacych ma wyksztatcenie wyzsze. Jedynie 7% wspotpracujacych z badanymi instytucjami i firmami
ma wyksztatcenie srednie i nizsze niz srednie. Szkolacy o takim poziomie wyksztatcenia to gtéwnie instruktorzy
nauki jazdy: 519% sposrod wspdtpracujacych ze szkotami nauki jazdy instruktoréw ma wyksztatcenie srednie
i nizsze niz srednie (por. wykres 19). Inng wyrdzniajaca sie kategoria sa uczelnie wyzsze, ktére wsréd kadry szko-
lacej maja najwiecej oséb ze stopniem doktora i wyzszym, co jest jednak catkowicie zrozumiate w przypadku
tego typu instytucji.

Wykres 19

Odsetek szkolacych o danym poziomie wyksztalcenia w instytucjach szkoleniowych
ogolem i w podziale na rodzaj instytucji

Szkota jezykowa |7

0 20 40 60 80 100

Zrédhto: BKL - Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010,

Dodatkowe informacje na temat kadry szkolacej przynosi odpowiedz na pytanie o liczbe treneréw posiadaja-
cych jakie$ certyfikaty kompetendji trenerskich. Trzeba jednak pamieta¢, ze wyniki, jakie uzyskujemy w przy-
padku tego pytania, nalezy interpretowac bardzo ostroznie, bowiem sama kwestia certyfikacji kompetencji
trenerskich jest z wielu wzgledéw problematyczna. Po pierwsze, poniewaz nie ma jednoznacznych standar-
déw w tym zakresie, niejasne jest samo pojecie certyfikat”. Dla jednych oznaczac bedzie znak jakosci, nadawa-
ny przez uprawniong jednostke, poswiadczajacy, ze osoba otrzymujaca ow certyfikat posiada kompetencje,
ktore sq przedmiotem certyfikacji, a nie tylko ze spetnita jakie$ wymogi formalne, np. wzieta udziat w szkole-
niu. Inni za certyfikat uznaja, np. wspomniany wczesniej dokument potwierdzajacy uczestnictwo w kursie czy
szkoleniu, ktére samo w sobie nie gwarantuje nabycia kompetencji, do ktorych uksztattowania czy rozwoju
szkolenie miato prowadzi¢. W tresci pytania skierowanego do respondentéw zawarte byfo co prawda wyrazne
odniesienie do certyfikatéw potwierdzajacych posiadanie kompetencji trenerskich, wraz z podaniem ich przy-
ktadow, tym niemniej nie zawsze musiato to by¢ jednoznacznie rozumiane. Interpretacje wynikéw utrudnia
ponadto fakt, ze ze wzgledu na konieczno$¢ ograniczenia liczby pytan i czasu trwania wywiadu, a takze ryzyka



uzyskania nieprecyzyjnych informacji, zrezygnowano z pytania o rodzaje certyfikatow, jakie posiadaja trenerzy.
Po drugie, brak jednoznacznych standardéw czy kryteridw oceny istniejacych na rynku szkoleniowym certyfi-
katéw powoduje, ze waga tych dokumentéw jest bardzo rézna. S co prawda dokumenty cieszace sie uzna-
niem $rodowiska, jak na przykiad rekomendacje Polskiego Towarzystwa Psychologicznego, certyfikat wydawa-
ny przez Grupe TROP, Miedzynarodowy Certyfikat Trenera Matrik czy certyfikat wydawany przez Wszechnice
Uniwersytetu Jagielloriskiego, czy inne o podobnej wartosci i renomie, ale obok nich jest tez wiele innych,
ktérych jakos¢ czesto trudno oceni¢?.

Po trzecie samo posiadanie certyfikatu nie stanowi o jakosci pracy osoby szkolacej: wyktadowcy, trenera, co-
acha, mentora czy konsultanta. Jak trafnie ujeto to w publikacji pt.,Jak sie wyszkoli¢, by szkoli¢ innych”—w tym
zawodzie liczg sie predyspozycje, ktdre najpierw trzeba posiadac, by nastepnie je stale rozwija¢ i doskonali¢?.
Ponadto, jak pokazano wczesniej, posiadanie certyfikatéw jest w jeszcze mniejszym stopniu istotne przy za-
trudnianiu szkoleniowcdw niz posiadanie odpowiedniego wyksztatcenia. Interpretujac pokazane ponizej wy-
niki nalezy zatem mie¢ na uwadze ztozonos¢ tego zagadnienia i zwigzane z nim problemy. Podobna sytuacja
bedzie zreszta miata miejsce w przypadku akredytacji posiadanych przez firmy i instytucje szkoleniowe.
Ogdtem, 66% reprezentantéw firm i instytucji szkoleniowych, ktorzy odpowiedzieli na to pytanie zadeklarowa-
to, ze przynajmniej jeden ze wspotpracujacych z nig treneréw posiada certyfikat kompetendji trenerskich (por.
wykres 20). Najczesciej deklaracje o posiadaniu certyfikatow przez szkoleniowcow sktadali:

- przedstawiciele firm szkoleniowo-doradczych,

- firm szkoleniowych i osrodkéw doksztatcenia i doskonalenia zawodowego,

- uczelni wyzszych,

- centréw ksztatcenia ustawicznego i praktycznego,

- szkot jezykowych.

Najrzadziej posiadanie przez szkolacych takich certyfikatow deklaruja reprezentanci szkét nauki jazdy.

Wykres 20

Posiadanie certyfikatow kompetencji trenerskich a typ instytucji szkoleniowej

Firma szkoleniowo-doradcza

Firma szkoleniowa

Szkota nauki jazdy

Uczelnia wyzsza

0 20 40 60 80 100

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

22 PARP, 2009, Jak sie wyszkolic¢, by szkoli¢ innych, Warszawa: PARP, s. 9
2 |bidem, s. 5.
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Zgodnie z deklaracjami skladanymi przez przedstawicieli instytucji i firm szkoleniowych, szkolacy posiadajacy

certyfikaty kompetendji trenerskich stanowig najwiekszy procentowy udziat wsréd ogétu wspdtpracujgcych

zfirma trenerdw przede wszystkim w:

- firmach szkoleniowo-doradczych: gdzie stanowig blisko potowe wspotpracujacych z taka firmg trenerdw,

- firmach szkoleniowych: blisko 1/3 szkoleniowcdw,

- centrach ksztatcenia ustawicznego i centrach ksztatcenia praktycznego: ¥ szkoleniowcow,

- szkotach jezykowych: blisko ¥4 szkoleniowcow.

Jak pokazano na wykresie 21, najmniej szkolgcych posiadajgcych certyfikaty kompetencji trenerskich w stosun-

ku do ogdtu wspotpracujacych z firma szkoleniowcdw odnotowano natomiast:
na uczelniach wyzszych: co w tym przypadku moze sie wigza¢ ze wskazywanym wczesniej problemem
wliczania do ogotu szkolgcych wszystkich zatrudnionych na danej uczelni wykfadowcdw. Moze tez jednak
wskazywac na to, iz oferujgce szkolenia i studia podyplomowe uczelnie wyzsze czesciej wspdtpracuja z wha-
sng kadra, czyli z wyktadowcami, od ktérych nie wymaga sie posiadania certyfikatow kompetencji trener-
skich. Sami wyktadowcy, dla ktorych bycie trenerem nie jest gtéwnym zawodem, moga tez nie byc¢ zaintere-
sowani zdobywaniem takich certyfikatow.

- w osrodkach doksztatcania i doskonalenia zawodowego: tutaj szkolgcy posiadajacy certyfikaty kompetencji
trenerskich stanowia 17% ogétu szkolacych.

Wykres 21

Procentowy udziat szkolacych posiadajacych certyfikaty kompetencji trenerskich
w ogole zatrudnionych szkolacych

Firma szkoleniowo-doradcza 47%

Firma szkoleniowa 29%
CKU, CKP

Szkota jezykowa
Szkota nauki jazdy
oDz

Uczelnia wyzsza

Ogodtem

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytudji Szkoleniowych 2010.

Dla uzupetnienia informacji warto jeszcze doda¢, iz w jednostkach publicznych szkolgcy posiadajgcy certyfi-
katy kompetendji trenerskich stanowig 15% ogotu wspoétpracujacych z taka jednostka treneréw, podczas gdy
w firmach prywatnych odsetek ten wynosi 29%, czyli jest prawie dwukrotnie wiekszy. Jak jednak wspomniano
wczesniej, informacje te nalezy interpretowac ostroznie ze wzgledu na problematycznos¢ zagadnien zwigza-
nych z samym rozumieniem terminu,certyfikat kompetencji trenerskich”



4.4. Kliencifirmiinstytucji szkoleniowych

Pytanie o rodzaj i liczbe klientow firm i instytucji szkoleniowych stuzyto nie tyle uzyskaniu doktadnych, sprawoz-
dawczych informacji o uczestnikach szkoler, ile raczej oszacowaniu skali dziatania danego podmiotu. Liczba
klientdw, oprocz wielkosci zatrudnienia, liczby zatrudnionych oséb szkolgcych, obrotu firmy, byfa traktowa-
na jako wskaznik jej pozycji rynkowej. Tym niemniej, informacje o liczbie i rodzajach klientow korzystajacych
z ustug firmy sg jednak same w sobie na tyle wazne, ze warto je cho¢by pokrotce przedstawic.

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych firm i instytucji szkoleniowych Swiadczy ustugi zaréwno klientom indy-
widualnym, jak i instytucjonalnym (65% badanych podmiotéw), 21% tylko klientom indywidualnym, za$ 14%
tylko instytucjonalnym. Wsréd firm oferujgcych swoje ustugi tylko klientom indywidualnym znajduija sie przede
wszystkim szkoty nauki jazdy (49%), uczelnie wyzsze i ich jednostki (27%). Natomiast wsréd firm oferujgcych
swoje ustugi tylko klientom instytucjonalnym sa przede wszystkim firmy szkoleniowo-doradcze (24%).

Klienci indywidualni

Srednio badane firmy i instytucje szkoleniowe przeszkolity w 2010 r. 595 klientéw indywidualnych. Potowa
z nich przeszkolita do 240 klientéw, zas potowa wiecej niz 240. Najczesciej podawang wartoscig byto 100 klien-
téw. Najwieksza srednig liczbe klientéw indywidualnych w 2010 r. odnotowano wsréd instytucji zlokalizowa-
nych w regionie wschodnim (Srednia 662, mediana 260), nastepnie w regionie potudniowym ($rednia 643,
mediana 250), kolejno w regionie centralnym (Srednia 576, mediana 240), dalej w regionie pétnocno-zachod-
nim ($rednia 567, mediana 210), péthocnym (srednia 543, mediana 240)*. Najmniejsza srednig liczbe klientow
indywidualnych odnotowano w przypadku firm i instytucji zlokalizowanych w regionie potudniowo-zachod-
nim (Srednia 537, mediana 213).

Informacje na temat sredniej liczby klientdw przeszkolonych w ramach poszczegdinych typdw zaje¢ przedsta-
wiono na wykresie 22. Jak wida¢, srednio najwiecej klientéw indywidualnych przeszkolono w ramach kursow,
niewiele mniej w ramach szkolen, seminariéw i konferencji, najmniej klientéw objeto coachingiem.

Wykres 22

Srednia liczba klientéw indywidualnych instytucji szkoleniowych ogétem i z podziatem
na oferowane formy ksztatcenia®
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Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

24 Ze wzgledu na zbyt mate liczebnosci dla wojewddztw, w przypadku niektorych analiz postugiwano sie podziatem na szesc regiondw. Region central-
ny tworza wojewodztwa tddzkie i mazowieckie; region potudniowy — wojewoddztwa matopolskie i $laskie; region wschodni — wojewodztwa lubelskie,
podkarpackie, podlaskie i swietokrzyskie; region pdtnocno-zachodni — wojewddztwa wielkopolskie, zachodniopomorskie, lubuskie; region potudnio-
wo-zachodni — wojewddztwa dolnoslaskie i opolskie, region pétnocny — wojewoddztwa kujawsko-pomorskie, warmirsko-mazurskie i pomorskie.

25 \W kategorii,inne”znalazty sie przede wszystkim warsztaty, studia podyplomowe i korepetycje.
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Klienci firm Co zrozumiate, najwiecej klientéw w ramach prawie kazdej formy ksztatcenia przeszkolity firmy duze, nastepnie sred-

i instytucji nie, mate i mikro. Wyjatkiem jest konsulting i doradztwo, ktérym firmy jednoosobowe objely wiecej klientow niz

szkoleniowych firmy mikro i mate, a prawie tyle samo co $rednie. Szczegdtowe informacje na temat sredniej liczby klientow objetych
réznymi formami ksztatcenia w podziale na wielko$¢ firm i instytucji szkoleniowych przedstawiono na wykresie 23.
W tabeli 9 zaprezentowano natomiast informacje o Sredniej liczbie klientow indywidualnych objetych
réznymi formami ksztatcenia w podziale na typy instytucji i firm szkoleniowych. Srednio najwiecej klien-
téw skorzystato w 2010 r. z ustug osrodkéw doksztatcania i doskonalenia zawodowego — 940, nastepnie
z ustug firmy szkoleniowo-doradczej — 743, uczelni wyzszej — 715 oraz z ustug $wiadczonych przez centra
ksztatcenia ustawicznego i centra ksztatcenia praktycznego — 672. Najmniejsza srednia liczbe klientéw odno-
towano w szkotach nauki jazdy — 347 oséb rocznie, co jednak wynika przede wszystkim z wielkosci tych firm,
wsréd ktorych 7% to firmy jednoosobowe, a 65% to firmy mikro.

Wykres 23

Srednia liczba klientéw indywidualnych instytucji szkoleniowych ogétem i w podziale na
typy ksztatcenia oraz wielko$¢ firmy
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Tabela 9

Srednia liczba klientéw indywidualnych instytucji szkoleniowych ogétem
i w podziale na formy ksztatcenia?®

Klienci firm

i instytucji

szkoleniowych

Szkota CKU, 0Dz Uczelnia Szkota
jezykowa CKP wyzsza nauki jazdy

Firma
szkoleniowa

Firma
szkoleniowo-
doradcza

Kursy 264 205 248

Szkolenia 310 _

Konferencje 252 193 265
Srednia liczba klientéw

672 715

indywidualnych ogdtem

Zrédio: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Klienci instytucjonalni

Objeci badaniami przedstawiciele instytucji i firm szkoleniowych deklarowali, ze w 2010 r. mieli srednio 79

klientéw zbiorowych (przedsiebiorstwa, instytucje), przy czym potowa z nich miata do 19 klientéw, a potowa

wiecej niz 19. Najczesciej badane firmy szkoleniowe miaty dwdch klientdw instytucjonalnych. Najwiecej takich

klientdw (Srednio 116) miaty osrodki doksztatcania i doskonalenia zawodowego, nastepnie firmy szkoleniowo-

doradcze (srednia 105), uczelnie wyzsze, firmy szkoleniowe nie bedace szkotami jezykowymi ani szkotami nauki

jazdy (Srednia 78), centra ksztatcenia ustawicznego i centra ksztatcenia praktycznego (Srednio 51). Na koncu

pod wzgledem $redniej liczby klientéw instytucjonalnych znalazty sie szkoty jezykowe (40) i szkoty nauki jazdy

(14) (por. kategoria ogétem w tabeli 10).

Jednoznacznie mozna stwierdzi¢, Ze liczba korzystajacych z ustug firmy szkoleniowej klientéw instytucjonal-

nych jest silnie powigzana z wielkoscig tej firmy: przedstawiciele firm jednoosobowych deklarowali swiadcze-

nie ustug srednio 22 klientom zbiorowym, firm mikro — 38, matych — 87, srednich — 114, duzych - 334. Oczy-

wistoscig nie jest natomiast zréznicowanie liczby klientéw instytucjonalnych ze wzgledu na region, w ktorym

znajduje sie siedziba firmy: srednio najwieksza liczbe takich klientéw odnotowano w przypadku firm zlokalizo-

wanych w regionie wschodnim — 104, nastepnie w regionie centralnym — 89, potudniowym — 74, pétnocnym

- 69, potudniowo-zachodnim - 67. Posiadanie wzglednie najmniejszej liczby klientow tego typu zadeklarowali

reprezentanci firm szkoleniowych z regionu pétnocno-zachodniego - 63.

Badane firmy i instytucje szkoleniowe najczesciej swiadczyty ustugi nastepujgcym typom klientéw zbiorowych

(por. wykres 24):

- przedsiebiorstwom: posiadanie ich wsréd swoich klientow w 2010 r. zadeklarowato 61% badanych firm
i instytucji szkoleniowych,

« instytucjom publicznym innym niz urzedy pracy — 49%,

- urzedom pracy — 38%,

- organizacjom pozarzadowym — 30%.

Srednio badane instytucje obstuguja dwa rodzaje klientow zbiorowych. Jedynie 22% firm szkoleniowych posia-

dato w 2010 r. klientéw instytucjonalnych wytacznie jednego typu (najczesciej byty to przedsiebiorstwa), a 40%

obstugiwato trzy lub wiecej rodzajow klientéw zbiorowych.

26 W tabeli nie uwzgledniono kolegiéw nauczycielskich i nauczycielskich kolegiow jezykéw obcych ze wzgledu na ich matg liczebnos¢ w probie —
przebadano jedynie 13 takich podmiotow.
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i instytucji
szkoleniowych

Wykres 24

Odsetek firm szkoleniowych deklarujacych posiadanie wsréd swoich klientow
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Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Tabela 10

30%

Urzedy pracy Organizacje

pozarzadowe

Srednia liczba klientéw firm szkoleniowych w 2010 r. w podziale na typ klientéw
i rodzaj instytucji szkoleniowej

Szkota CKU,

jezykowa CKP
Przedsiebiorstwa 41 44
Urzedy pracy -
Instytucje publiczne 20
poza urzedami pracy
Organizacje pozarzadowe
Inne 31
N 40 51

50

. . Firma
oDz Ucztelnla SZI,“.)h Flrm.a szkoleniowo- | Ogdtem
wyzsza nauki jazdy szkoleniowa
doradcza

42 13 72 69

6 6 T 16 [0
46 45 28 28 26
25 43 27 21 21
15 49 52 51

Zrédio: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.




4.5. Dziatania projakosciowe w sektorze ustug
szkoleniowych

Skutecznos¢ dziatar szkoleniowych, a wiec osiagniecie efektu w postaci zdobycia nowych kompetencji czy
rozwiniecia kompetencji posiadanych, w sposob bezposredni jest warunkowana jakoscig oferowanych szko-
len. Na te jakos¢ z kolei wptywa bardzo wiele czynnikéw, do ktdrych nalezy zaliczy¢ omawiane juz wczesniej:
wiedze, umiejetnosci i motywacje oséb szkolgcych, wiasciwie dobrane metody szkolenia, warunki, w jakich
odbywa sie szkolenie, dopasowanie poziomu szkolenia do umiejetnosci i oczekiwan uczestnikdw tego szkole-
nia, odpowiedni czas przeznaczony na szkolenie i wiele innych, ktorych nie sposéb tutaj oméwi¢, zagadnienie
jakosci szkolen jest bowiem szerokie i ztozone. Majac $wiadomosc tej ztozonosci i jednoczesnie chcac uzyskad
chocby podstawowe informacje na temat dziatan stuzacych podniesieniu jakosci ustug $wiadczonych w sekto-
rze szkoleniowym, zadano przedstawicielom badanych instytugji kilka pytar zwigzanych z prowadzong przez
nich politykg projakosciowg lub brakiem tej polityki. Ze wzgledu na koniecznos¢ ograniczania liczby pytan
w kwestionariuszu, zadane pytania dotyczyty tylko wybranych aspektéw dziatari projakosciowych, wsrdd kté-
rych uwzgledniono:

1) Dziatania zwigzane z uzyskaniem zewnetrznego potwierdzenia jakosci Swiadczonych ustug, a takze stowa-
rzyszaniem sie albo wigczaniem sie w sieci wspodtpracy, czyli:

a. posiadanie przez firme lub instytucje szkoleniowg akredytacji lub certyfikatu jakosci,
b. zamiar ubiegania sie o akredytacje lub certyfikat jakosci,
C. cztonkostwo w stowarzyszeniach lub izbach, przynaleznos¢ do partnerstw lub sieci skupiajacych

przedstawicieli srodowiska szkoleniowego.

2) Dziatania wewnetrzne zmierzajace do podnoszenia jakosci $wiadczonych ustug, wsréd ktérych zwrdcono

uwage na:
a. ewaluacje prowadzonych zajec i sposéb wykorzystania wynikdw ewaluadji,
b. dziatania stuzgce rozwojowi umiejetnosci szkolgcych,

C. planowane dziatania zwigzane z podnoszeniem jakosci $wiadczonych ustug.

Akredytacja i certyfikaty jakosci w badanych firmach szkoleniowych

Posiadanie akredytacji lub certyfikatu jakosci zadeklarowato 36% badanych firm i instytucji szkolenio-
wych? (por. kategoria ,0gdtem” na wykresie 25). Fakt posiadania akredytacji lub certyfikatu jakosci dekla-
rujg najczesciej przedstawiciele jednostek uczelni wyzszych, osrodkéw doksztatcania i doskonalenia zawo-
dowego, przedstawiciele centrow ksztatcenia ustawicznego i centréw ksztatcenia praktycznego. Wiekszy
odsetek posiadania certyfikatéw wsrdd tych podmiotéw mozna ttumaczy¢ charakterem ich dziatalnosdi,
w tym — jak na przykfad w przypadku uczelni wyzszych, koniecznoscig posiadania akredytacji Panstwowej
Komisji Akredytacyjnej.

27 Warto doda¢, ze wedtug raportu RIS z 2007 r, posiadanie takiego certyfikatu zadeklarowato tylko 16% instytucji, ktére wpisaty sie do rejestru. Po-
wodem tak duzej réznicy moze by¢: po pierwsze inna populacja objeta badaniem (wszystkie instytucje szkoleniowe), nie tylko te, ktére dobrowolnie
dokonuja rejestracji w RIS, po drugie, sposob zadania pytania (w badaniach BKL pytano o jakiekolwiek certyfikaty, podajac jednak przykfady tych cer-
tyfikatéw, podobnie jak w RIS), po trzecie, inna technika badawcza, czyli wywiad telefoniczny, w ktérym respondentowi mogto by¢ trudniej spokojnie
zastanowic sie nad znaczeniem terminu certyfikat”czy ,akredytacja”
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Dziatania Wykres 25

projakosciowe
w sektorze ustug Odsetek instytucji i firm szkoleniowych deklarujacych posiadanie akredytacji
szkoleniowych lub certyfikatu jakosci (N=4502)
Uczelnia wyzsza
oDz
CKU, CKP
Opis wykresu
Firma szkoleniowo-doradcza
M 7ak
I Nie Szkota jezykowa

Firma szkoleniowa

Szkota nauki jazdy

Ogdtem
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Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytudji Szkoleniowych 2010.

Jak réznie moga by¢ rozumiane pojecia certyfikat” lub ,akredytacja” pokazujg cho¢by odpowiedzi na pytanie
otwarte, w ktérym poproszono tych przedstawicieli badanych firm i instytucji, ktorzy zadeklarowali, iz reprezen-
towana przez nich instytucja certyfikat lub akredytacje posiada, o wskazanie, o jaki doktadnie rodzaj akredytacji
lub certyfikat chodzi. Skategoryzowane odpowiedzi na to pytanie zaprezentowano na wykresie 26. Dla utatwie-
nia przekazu, przedstawiono tylko te wymieniane typy certyfikatow i akredytacji, ktére wskazato 5% i wiecej niz
5% instytudji, ktére odpowiedziaty na to pytanie.

Najczesciej wymieniano certyfikaty I1SO, wskazane przez 36% instytucji deklarujacych posiadanie jakichkolwiek
certyfikatow, jednak juz na drugim miejscu znalazt sie wpis do Rejestru Instytucji Szkoleniowych, wskazany
przez 22% odpowiadajacych na to pytanie jako rodzaj akredytacji. Kolejne rodzaje akredytacji czy certyfikatéw
nie budzg zastrzezen, jednak wsérdd rzadziej wymienianych kategorii pojawito sie, na przyktad, wskazanie na
Polska Izbe Firm Szkoleniowych jako jednostke, ktérej akredytacje sie posiada.

Warto tez zwrdci¢ uwage na rodzaje certyfikatow, jakie posiadaja dane typy instytucji i firm szkoleniowych.
Jak pokazano w tabeli 11, certyfikaty ISO maja najczesciej osrodki doksztatcania i doskonalenia zawodowego,
firmy szkoleniowo-doradcze, centra ksztatcenia ustawicznego i centra ksztatcenia praktycznego, firmy szkole-
niowe. Posiadanie akredytacji Kuratora Oswiaty deklaruja najczesciej szkoty jezykowe, osrodki doksztatcania
i doskonalenia zawodowego oraz centra ksztatcenia praktycznego. Posiadanie wpisu do ewidencji placowek
oswiatowych prowadzonej przez jednostki samorzadu terytorialnego deklaruja uczelnie wyzsze, zas, co zrozu-
miate, szkoty jezykowe deklaruja najczesciej posiadanie certyfikatu jakosci adekwatnego dla szkot jezykowych.
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Wykres 26 Dziatania

projakosciowe
Deklarowane rodzaje akredytacji lub certyfikatow jakosci, jakie posiadaja firmy w sektorze ustug
i instytucje szkoleniowe (N=1509) szkoleniowych

Certyfikaty ISO 36%

Urzad pracy, RIS
Akredytacja Kuratora O$wiaty

Certyfikaty urzeddw, instytutow i jednostek centralnych

Certyfikaty uprawniajace do szkolen w konkretnych
zawodach

Ewidencja jednostki samorzadu terytorialnego

Certyfikaty firm, ktérych instytucja jest partnerem
serwisantem

Certyfikaty dla szkét nauki jazdy, osrodkdw szkolenia
kierowcow

PARP, Krajowy System Ustug
Certyfikaty dla szkét jezykowych

Inne certyfikaty jakosci: TUV, DEKRA, AQAP

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

Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Tabela 11

Rodzaje akredytacji i certyfikatow jakosci, ktorych posiadanie deklaruja przedstawiciele
okreslonych typoéw instytucji i firm szkoleniowych

. Firma Firma
quzzll(::vava CCII((l;' oDz l::;:::': szkolenio- | szkoleniowo- | Ogétem
wa doradcza

Certyfikaty 1SO 6% 18%
Urzad Pracy, RIS 15% 19% 16% 9% 3% 2%
Akredytacja Kuratora Oswiaty 5% 17% 8% 19%
Urzedy, instytuty i jednostki centralne 17% 17% 4% 9% 7% 10%
Certyfikaty uprawniajgce do szkolen

14% 11% 4% 10% 7% 9%

w konkretnych zawodach

Ewidencja jednostki samorzadu
. 7% 6% 5% 7%
terytorialnego
Certyfikaty firm, ktérych instytucja jest
partnerem, serwisantem

Certyfikaty dla szkot jezykowych _ 4% _ 5%

Inne certyfikaty jakosci: TUV, DEKRA,

6% 10% 5% 5% 5%
AQAP
PARP, Krajowy System Ustug 4% 14% 5%
N 106 193 213 55 397 347 1281

Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.
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Certyfikaty uprawniajace do szkoler w konkretnych zawodach

Certyfikaty dla szkét nauki jazdy, osrodkow szkolenia kierowcow

Opis wykresu
M 7ak
I Nie

Inne certyfikaty jakosci: TUV, DEKRA, AQAP
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Wykres 27

Rodzaje akredytacji i certyfikatow, o jakie zamierzaja sie ubiegac instytucje i firmy
szkoleniowe w najblizszym roku (N=1114)

Certyfikaty ISO
Akredytacja Kuratora Oswiaty

27%

Akredytacja MEN

Urzad pracy, RIS

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Zrédito: BKL - Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Ostatnig kwestig, ktéra dotyczy zewnetrznych dziatari zmierzajacych do podniesienia jakosci pracy insty-
tucji czy potwierdzenia tej jakosci jest cztonkostwo instytucji lub firmy szkoleniowej w stowarzyszeniach,
izbach czy innych organizacjach lub sieciach skupiajacych przedstawicieli sektora szkoleniowego. Pytajac
o kwestie przynaleznosci zatozono, ze jest ona wskaznikiem dazenia instytucji czy firmy do wspodtpracy ze
srodowiskiem, stanowi wyraz checi dzielenia sie doswiadczeniem czy korzystania z doswiadczer innych firm
i instytucji dziatajacych w tym samym obszarze. Dlatego tez uznano jg za wazny czynnik przyczyniajacy sie do
rozwoju instytucji. Z deklaracji respondentow wynika, ze 22% badanych firm i instytucji szkoleniowych nalezy
do jakiej$ izby, stowarzyszenia, partnerstwa. Najczesciej takie deklaracje sktadali przedstawiciele szkot nauki
jazdy, osrodkéw doksztatcania i doskonalenia zawodowego, uczelni wyzszych, firm szkoleniowo-doradczych,
centréw ksztatcenia ustawicznego i centrow ksztatcenia praktycznego. Informacje te prezentuje wykres 28.

Wykres 28

Przynaleznos¢ do izb, stowarzyszen i partnerstw wéréd instytugji i firm szkoleniowych (N=4502)

Szkota nauki jazdy

Uczelnia wyzsza

Firma szkoleniowo-doradcza
CKU, CKP

Firma szkoleniowa

Szkofa jezykowa

Ogotem

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytudji Szkoleniowych 2010.



Najwiecej sposrdd tych badanych instytucji i firm szkoleniowych, ktére deklaruja cztonkostwo w jakiejs izbie,
organizacji lub stowarzyszeniu, nalezy do izb i stowarzyszen zwiazanych z motoryzacja i transportem — 25%,
16% nalezy do Polskiej Izby Firm Szkoleniowych, 12% do Izb Gospodarczych, Przemystowych i Handlowych.
Informacje na temat organizacji, w ktérych cztonkostwo zadeklarowato co najmniej 4% tych, ktorzy odpowie-
dzieli na to pytanie przedstawiono na wykresie 29.

Wykres 29

Izby, stowarzyszenia i organizacje, do ktorych naleza badane instytucje i firmy
szkoleniowe (N=869)

Izby, stowarzyszenia zwigzane z motoryzacja i transportem
Polska Izba Firm Szkoleniowych

Izby Gospodarcze, Przemystowe, Handlowe

Zakfad Doskonalenia Zawodowego

Inne izby i stowarzyszenia branzowe
Stowarzyszenia regionalne, lokalne, skupiajace organizacje
pozarzadowe, lokalne grupy branzowe

Izby, stowarzyszenia dla sektora edukacji, szkolnictwa
wyzszego, nauki i rozwoju

Izby, stowarzyszenia, partnerstwa, szkoleniowe, coachingowe,
doradcze, trenerskie

Izby RzemiesInicze, cechy rzemieslnicze

Izby, stowarzyszenia, organizacje dla szkét jezykowych 4%
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Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytudji Szkoleniowych 2010.

Ocena prowadzonych kurséw, szkolen i innych oferowanych form doskonalenia i rozwoju

Ponad 9 na 10 (93%) badanych instytucji i firm szkoleniowych deklaruje, ze poddaje ocenie realizowane przez
siebie kursy, szkolenia czy inne dziatania rozwojowe?. Odsetek deklarujgcych ewaluacje swoich dziatan jest
najnizszy — cho¢ i tak bardzo wysoki (85%) — wsrod firm jednoosobowych, wyzszy wsrdd srednich (96%) oraz
matych i duzych (po 95% wskazan). Ewaluacja jest tez rzadziej wykorzystywana przez szkoty nauki jazdy niz
przez pozostate typy instytucji. Przedstawiciele szkot nauki jazdy nie brali zapewne pod uwage tego, ze formg
oceny ich kursow s wyniki, jakie uzyskuja kursanci na egzaminie uprawniajgcym do uzyskania prawa jazdy.
Jesli idzie o rodzaj oferowanych zaje¢, to najczesciej ewaluacji poddaje sie coaching (98%), konferencje (97%),
seminaria (96%).

Stosowane metody ewaluacji

Jak wynika z deklaracji reprezentantéw instytucji i firm szkoleniowych, stosujg one réznorodne metody oceny
jakosci realizowanych przez siebie zajec¢ (por. wykres 30). Do najczesciej wykorzystywanych narzedzi ewaluacji
naleza:

- ankiety rozdawane uczestnikom po zakorczeniu zajec,

- nieformalne rozmowy z uczestnikami,

+ sprawdziany umiejetnosci uczestnikow,

- wywiady z uczestnikami kurséw, obserwadja,

+ egzaminy wewnetrzne.

28 Chot nie dysponujemy poréwnawczymi danymi w sensie $cistym, czyli wynikami badan realizowanych w taki sam sposéb, za pomocg takiego
samego narzedzia i na takiej samej populacji, warto w celu zarysowania punktu odniesienia, przywota¢ wyniki badan realizowanych w Matopolsce
w 2007 r, w ktérych odsetek deklarujacych ewaluacje prowadzonych przez siebie zaje¢ wynosit 86%. Choc, jak wspomniano, danych tych nie mozna
bezposrednio poréwnywac, moga one wskazywac na upowszechnianie sie wéréd dziatajgcych w Polsce instytucji szkoleniowych kultury ewaluacji.
Por. Gérniak i in. 2007. Ksztatcenie ustawiczne w Matopolsce w opiniach przedstawicieli instytucji dziatajqcych w obszarze ksztatcenia ustawicznego. Raport
Z pigtego etapu badari naukowych: badania ilosciowe. Krakdw: WUP.

20% 25%
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Nieformalne rozmowy z uczestnikami
Sprawdzian umiejetnosci uczestnikow

Wywiady z uczestnikami kurséw, obserwacja

Okresowa samoocena prowadzacych

Ankiety kilka miesiecy po zakonczeniu zajec
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Wykres 30

Stosowane przez firmy i instytucje szkoleniowe metody oceny szkolen, kurséw i innych
form ksztatcenia

Ankieta na zakoriczenie zajec 90%

89%
Egzaminy wewnetrzne
Ankiety w trakcie zajec¢

Hospitacja zaje¢

Egzaminy zewnetrzne

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

Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Co ciekawe, mniej niz 1% sposrdd instytucji deklarujgcych ocenianie zaje¢ wymienito tylko jedna jej forme,
np. ankiety rozdawane uczestnikom po zakofczeniu zaje¢. Srednio instytucje wykorzystujg siedem réznych
metod oceny zaje¢, przy czym pofowa instytucji stosuje do siedmiu réznych metod, potowa powyzej siedmiu.
Z najwiekszej liczby réznych form oceny zajec korzystaja szkoty jezykowe, z wzglednie mniejszej — firmy szko-
leniowo-doradcze i firmy szkoleniowe. Wynika to jednak ze specyfiki dziatalnosci tych firm. Moga one bowiem
Swiadczy¢ ustugi, w przypadku ktorych efektow ksztatcenia nie ocenia sie poprzez egzaminy, co z definicji
wyklucza wykorzystywanie tej formy ewaluacji do oceny skutecznosci doradztwa czy szkolenia. Jak fatwo sie
domysli¢, bardziej zréznicowane metody ewaluadji sg stosowane przez firmy duze (Srednio 8) i srednie (7),
wzglednie mniej narzedzi ewaluacyjnych stosuja firmy mikro (6) i jednoosobowe (5).

Rodzaje stosowanych narzedzi oceny zaje¢ przez rozne typy instytucji stanowig ciekawy element ich charak-
terystyki. Zréznicowanie to pokazano w tabeli 12. Jak wida¢, szkoty nauki jazdy rzadziej niz inne typy instytu-
cji szkoleniowych wykorzystuja ankiety ewaluacyjne czy hospitacje, natomiast — co zrozumiate — czeéciej niz
inne prowadza egzaminy wewnetrzne. Z ankiet ewaluacyjnych korzystajg najczesciej uczelnie wyzsze, firmy
szkoleniowo-doradcze, centra ksztatcenia praktycznego i ustawicznego oraz firmy szkoleniowe nie bedace ani
szkotami jezykowymi, ani szkotami nauki jazdy.



Tabela 12 Dziatania

projakosciowe
Metody ewaluacji zajec oferowanych przez rézne typy instytucji w sektorze ustug
i firm szkoleniowych szkoleniowych
Szkota CKU, Uczelnia Szkota Firma Flrm.a
jezykowa CKP 0bz wyzsza nauki jazdy | szkoleniowa szkoleniowo-
doradcza

Ankiety na zakonczenie zaje¢
Ankiety kilka miesiecy

po zakonczeniu zaje¢

Ankiety w trakcie zajec 76%  66%  70% 72% 68% 72%
Wywiady z uczestnikami kurséw,

obserwacja przebiegu zajec¢

Zewnetrzne egzaminy 64%

67% 73% 73% 74%

Wewnetrzne egzaminy

Nieformalne rozmowy
7 uczestnikami
Okresowa samoocena
prowadzacych
Hospitacja 71% 72%

Sprawdzian umiejetnosci

uczestnikow

N 303 449 428 92 480 1098 991

72% 71%

Zrédfo: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Ewaluacja prowadzonych zajec jest istotnym dziataniem zmierzajacym do poprawy jakosci ksztatcenia, jednak
nie powinna sie koriczy¢ jedynie zebraniem informacji i ich analiza. Zebrane dane powinny stac sie podstawg
do dziatan stuzacych podnoszeniu jakosci swiadczonych ustug. Badane firmy i instytucje szkoleniowe zapytano
wiec o to, w jaki sposéb wykorzystuja wyniki oceny prowadzonych zajec¢. Zgodnie z deklaracjami badanych,
wyniki oceny zajec byly przede wszystkim (wykres 31):

- udostepniane osobom prowadzacym zajecia,

- wykorzystywane do zmiany tresci lub formy prowadzenia zaje,

- stanowity podstawe do podjecia decyzji o koniecznosci podnoszenia umiejetnosci prowadzacych,

- stanowity podstawe do podjecia decyzji o zmianie prowadzacego zajecia,

- stanowity podstawe do ksztattowania systemu motywacyjnego w firmie badz instytucji.
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Dziatania Wykres 31

projakosciowe
w sektorze ustug Sposoby wykorzystania wynikéw oceny zajec przez instytucje szkoleniowe
szkoleniowych

Byty udostepniane osobom prowadzacym zajecia 83%

Byly podstawa do zmiany formy lub tresci prowadzonych
zajec

Byty podstawa do decyzji o koniecznosci podnoszenia
umiejetnosci prowadzacych

Byty podstawa do podejmowania decyzji o zmianie
prowadzacego zajecia

Byly podstawa ksztattowania systemu motywacyjnego

78%

Byty podstawa ksztattowania systemu wynagrodzen
Byty udostepniane publicznie do wiadomosci

Nie byty wykorzystywane

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

Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Warte odnotowania réznice w deklarowanych sposobach wykorzystywania wynikow oceny zaje¢ wsrod roz-

nych typow instytucji s nastepujace:

- wyniki oceny zajec¢ przy ksztattowaniu systemu wynagrodzen wykorzystujg najczesciej szkoty nauki jazdy
(50%) i szkoty jezykowe (44%),

«w szkofach jezykowych czesciej niz w innych typach instytucji w oparciu o wyniki oceny zaje¢ podejmuje sie
decyzje o zmianie prowadzacego,

- w firmach szkoleniowo-doradczych nieco czesciej niz w innych wyniki oceny zaje¢ stajg sie podstawa do
zmiany tresci lub formy zaje¢,

- powszechnos¢ kazdej z form wykorzystania wynikdw oceny zaje¢ wzrasta nieznacznie wraz z wielkoscig
firmy szkoleniowe;j.

Doskonalenie kompetencji kadry szkolacej

O ile obecnie w warunkach szybkich zmian technologicznych, spotecznych i kulturowych kazdy musi sie do-
ksztatcac i rozwijac, aby sprosta¢ wyzwaniom zawodowym i moéc wykorzystywac zdobycze nowych techno-
logii w codziennym zyciu, o tyle w stosunku do 0séb szkolacych wymagania te muszg byc¢ jeszcze wieksze,
bowiem to oni majg ksztattowac pozadane kompetencje, wskazywac kierunki rozwoju, jednym stowem: byc
liderami inwestycji w kapitat ludzki. Dlatego tak istotnym zagadnieniem jest sprawdzenie, na ile firmy i instytu-
cje szkoleniowe wspieraja ten proces doskonalenia jakosci kadry szkolacej.

Analiza odpowiedzi na pytanie o to, czy dana firma lub instytucja szkoleniowa podejmowata w ostatnim roku
jakiekolwiek dziatania stuzace rozwojowi umiejetnosci szkoleniowcdw pokazuje, ze wedtug deklaracji bada-
nych w 63% firm takie dziatania byty podejmowane. Réznice pomiedzy typami instytucji byty pod tym wzgle-
dem bardzo niewielkie: najczesciej deklarowali podejmowanie takich dziatar przedstawiciele szkét jezykowych,
najrzadziej firm szkoleniowych innych niz szkoty nauki jazdy czy szkoty jezykowe (por. wykres 32).
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Wykres 32

Czy w 2010 r. podejmowano w firmie lub instytucji jakie$ dziatania stuzace rozwojowi
umiejetnosci treneréw? (N=4502)

Firma szkoleniowo-doradcza
Firma szkoleniowa
Szkota nauki jazdy

Uczelnia wyzsza

CKU, CKP

Szkota jezykowa

Ogétem

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédio: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010,

Nie jest duzym zaskoczeniem fakt, ze angazuja sie w rozwijanie kompetendji trenerskich nieco czesciej firmy
i instytucje duze niz mate. Jak pokazujg wyniki badan, odsetek deklarujgcych podejmowanie dziatar na rzecz
doskonalenia umiejetnosci szkoleniowcdw wirdd przedsiebiorstw duzych wynosi 80%, wsréd srednich — 66%,
wsréd matych — 64%, mikro — 60% i jednoosobowych — gdzie wiasciciel jest najczesciej trenerem czy instruk-
torem - 57%.

Warto zwréci¢ uwage, ze o ile w przypadku wiekszosci pytan region, w ktérym zlokalizowana jest siedzi-
ba firmy nie réznicuje wynikéw, to w przypadku inwestycji w jakos¢ kadr szkolacych widoczne sg niewiel-
kie réznice (por. wykres 33). Najrzadziej angazowanie sie w rozwdj szkolgcych deklaruja przedstawiciele firm
zlokalizowanych w regionie wschodnim (57%), do ktérego zostato zaklasyfikowane wojewddztwo lubelskie
(z najnizszym sposrédd wszystkich wojewddztw, wynoszacym 50%, odsetkiem deklarujacych inwestowanie
w kadry szkoleniowe). Najczesciej deklaracje inwestowania w kadry szkolace sktadali przedstawiciele firm
i instytucji zlokalizowanych w regionie potudniowym (66%), do ktérego zaliczono wojewddztwo matopolskie
(z odsetkiem 66%) i $laskie (z odsetkiem 67%).

Dzialania
projakosciowe
w sektorze ustug
szkoleniowych

Opis wykresu
M 7ak
I Nie
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Opis wykresu
M 7ak
I Nie
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Wykres 33

Czy w 2010 r. podejmowano w firmie lub instytucji jakie$ dziatania stuzace rozwojowi
umiejetnosci treneréw? Zréznicowanie odpowiedzi w regionach (N=4502)

Region pétnocny
Region potudniowo-zach.

Region pétnocno-zachodni
Region wschodni
Region potudniowy

Region centralny

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Rodzaje dziatan stuzacych rozwijaniu umiejetnosci szkolacych

Do najczesciej wykorzystywanych dziatan, ktére majg badz bezposrednio, badz posrednio zmierza¢ do podno-
szenia jakosci kadry szkolgcej wspotpracujacej z firmami i instytucjami szkoleniowymi, nalezg przede wszystkim
szkolenia wewnetrzne (stosowane w 73% firm, ktére podejmuja dziatania zwigzane z rozwijaniem umiejetnosci
szkolgcych) i zobowigzanie szkolacych do samoksztatcenia (67%) (por. wartos¢ ,Ogdtem” w tabeli 13). O ile
pierwsza kategoria — cho¢ nie do konca precyzyjna — odnosi sie do konkretnych dziatan, ktére sg podejmowane
przez firmy, o tyle druga moze by¢ w zasadzie wskazywana nawet, jesli zadne dziatania nie sg podejmowane.
Trudno bowiem okresli¢, na czym owo zobowigzanie do samoksztatcenia polega i jak weryfikuje sie spetnienie
tego zobowigzania. Najrzadziej stosowane sg negatywne sankcje, polegajace na odsunieciu szkoleniowca od
prowadzenia zaje¢, jednak i tak wykorzystanie tego instrumentu zadeklarowata % przedstawicieli badanych
firm i instytucji szkoleniowych.



Tabela 13

Sposoby rozwijania i doskonalenia kompetencji szkolacych stosowane w badanych
firmach i instytucjach szkoleniowych: ogétem i w podziale na wielkos¢ firmy

Mikro Mate | Srednie | Duze |Ogétem
Szkolenia wewnetrzne 62%

Zobowigzanie szkolacych do samoksztatcenia 66% 68% 70% 70% 67%
Szkolenia, kursy, studia podyplomowe zewnetrzne
catkowicie finansowane przez instytucje

Szkolenia techniczne prowadzone przez dostawcow

32% 42% 59% - 41%
wykorzystywanego sprzetu

44% 39% 47% 57% 43%

Szkolenia, kursy, studia podyplomowe zewnetrzne

i ) 34% 41% 56% 41%
dofinansowywane przez instytucje
Motywowanie finansowe oséb doksztatcajacych sie 34% 39% 43% 45% 38%
Wyrdznienia i nagrody niefinansowe za podnoszenie

32% 37% 42% 55% 36%

kwalifikacji zawodowych
Odsuniecie od prowadzenia konkretnych zajec¢ oséb,

38%

ktore nie podnoszg swoich kompetencji

Zrédio: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Jak pokazujg dane zamieszczone w tabeli 13, prawie wszystkie formy rozwijania umiejetnosci szkoleniowcow
czesciej stosuja firmy duze, srednie i mate, rzadziej firmy mikro. Jedynym wyjatkiem jest zobowigzanie szkoleniow-
cow do samoksztatcenia, ale jak wspomniano wczesniej, ta kategoria rodzi wiele problemdw interpretacyjnych.
Szkoleniowcy doksztatcaja sie gtéwnie w dziedzinie, w ktorej szkolg czy doradzaja: specjalista z dziedziny pra-
wa pracy bedzie sie wiec doksztatcat w tej dziedzinie. W ponad 7 na 10 instytudji, ktére w jakikolwiek sposéb
angazujg sie w rozwijanie kompetencji kadry, szkolenia dla treneréw dotyczg samego prowadzenia szkolen,
w 66% instytucji sposobdw zwiekszania efektywnosci osobistej prowadzacego szkolenia, w 54% oceny szko-
len, a w 52% identyfikacji i diagnozy potrzeb szkoleniowych. Najrzadziej wymieniane kategorie to mentoring
i superwizja (por. wykres 34).

Wykres 34

Obszary rozwoju kompetencji szkoleniowcow

Tematyczne, merytoryczne

Prowadzenie szkolen

Efektywnosc¢ osobista prowadzacego szkolenia

Ocena szkolen

Identyfikacja i diagnoza potrzeb szkoleniowych
Projektowanie szkolen

Doradztwo

Organizacja i logistyka szkolen

Coaching

Obszary wsparcia, rozwoju i uczenia sie przedsiebiorstw

Mentoring

Superwizja

Dzialania
projakosciowe
w sektorze ustug
szkoleniowych

86%

0% 20% 40% 60%

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

80% 100%
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Dzialania
projakosciowe
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szkoleniowych

Wykorzystanie ewaluacji w planowaniu zaje¢

Doskonalenie kompetencji merytorycznych oséb szkolacych
Wykorzystanie ewaluacji do rozwoju szkoleniowcédw
Wykorzystanie diagnozy potrzeb do planowania zaje¢

Doskonalenie kompetencji interpersonalnych oséb szkolacych

Lepsze warunki do prowadzenia zajec¢

Doskonalenie kompetencji pedagogicznych oséb szkolacych

Opracowanie standardéw prowadzenia zajec

Certyfikacja kompetencji trenerskich

62

Pod wzgledem tematyki szkolen dla trenerdw nie ma wiekszych réznic pomiedzy badanymi firmami i instytu-
cjami: tematyki tej nie réznicuje ani wielko$¢ firmy, ani jej typ.

Planowane dziatania stuzace podniesieniu jakosci Swiadczonych ustug

Ostatnim z elementow branych pod uwage w analizie dziatar projakosciowych stosowanych przez instytucje
i firmy szkoleniowe byty plany dotyczace przysztych dziatan mogacych sie przyczyni¢ do podniesienia jakosci
Swiadczonych ustug. Przedstawicieli firm i instytucji szkoleniowych zapytano o to, czy zamierzajg w ciggu naj-
blizszego roku podjac jakie$ dziatania zmierzajace do wzrostu jakosci ustug. Te instytucje, ktére na to pytanie
odpowiedziaty pozytywnie dopytano natomiast o to, jakie dziatania zamierzaja podja¢. Obraz, jaki wytania sie
z odpowiedzi na te pytania jest bardzo pozytywny, a wrecz optymistyczny.

AZ 84% badanych instytudji i firm szkoleniowych zadeklarowato, ze w ciggu najblizszych dwunastu miesiecy
zamierza podja¢ dziatania stuzace poprawie jakosci swiadczonych ustug. Odpowiedzi na to pytanie nie réznico-
wat znaczaco ani typ instytucji, ani jej wielkos¢. Poziom deklarowanego dazenia do poprawy jakosci $wiadczo-
nych ustug jest wiec wsréd wszystkich badanych instytucji i firm szkoleniowych jednakowo wysoki.

Wsréd najczesciej wskazywanych planowanych dziatari projakosciowych znalazty sie:

- wykorzystanie lub petniejsze wykorzystanie wynikow ewaluacji w planowaniu zaje¢,

- doskonalenie kompetencji merytorycznych szkoleniowcéw,

- wykorzystanie wynikéw ewaluacji do rozwoju szkoleniowcdw,

- wykorzystanie diagnozy potrzeb szkoleniowych w procesie planowania zaje¢,

- doskonalenie kompetendji interpersonalnych szkoleniowcédw, oraz

- ocena skutecznosci prowadzonych zajec.

Wszystkie te dziatania zostaty wskazane przez 70% i wiecej osob odpowiadajacych na pytanie o charakter pla-
nowanego zaangazowania w podnoszenie jakosci Swiadczonych ustug. Szczegdtowe informacje na ten temat
przedstawiono na wykresie 35. Warto doda¢, ze pod wzgledem planowanych dziatart projakosciowych rézne
typy badanych instytucji i firm szkoleniowych prawie w ogdle sie miedzy sobg nie réznia. Charakteru planowa-
nych dziatan nie réznicuje ani typ instytucji, ani jej wielko$¢, czy tez lokalizacja bad? staz.

Wykres 35

Planowane dziatania stuzace podniesieniu jakosci wiadczonych ustug (N= 3443)

82%

82%
80%
80%

Ocena skutecznosci zajec

Ocena jakosci zajec

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

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytudji Szkoleniowych 2010.



4.6. Rozwdj firmi instytucji szkoleniowych
oraz bariery tego rozwoju

Przeprowadzone w ramach projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” w Polsce badania instytucji i firm szkolenio-
wych miaty przede wszystkim na celu charakterystyke tych instytucji, przyjrzenie sie ich ofercie, kadrom, skali
dziatalnosci mierzonej liczba klientéw, zakresem stosowanych form ksztatcenia czy zasiegiem dziatania. Nieco
pobocznym, ale niezwykle waznym problemem, sg perspektywy rozwoju sektora szkoleniowego w Polsce.
Sprawa ta nabiera szczegdlnego znaczenia wobec wyzwan, jakim juz teraz albo w niedtugim czasie przyjdzie
sprosta¢ polskiej gospodarce i spoteczenstwu. Te wyzwania to niski poziom aktywnosci ekonomicznej ludno-
4ci, niedopasowanie pomiedzy podaza pracy a popytem na nig czy wreszcie niekorzystne zmiany demogra-
ficzne, ktorych konsekwencje w niedalekiej przysztosci radykalnie zmienig polski rynek pracy. W tej sytuadji
instytucje szkoleniowe, ktére charakteryzuja sie wiekszg elastycznoscia niz sektor edukacji formalnej beda miaty
do odegrania wazng role czynnika przyczyniajacego sie do niwelowania niedopasowania podazy pracy do
popytu na nig. Czy jednak dziatajace na polskim rynku instytucje i firmy szkoleniowe beda w stanie sprosta¢
takiemu zadaniu? Czy beda w stanie dziatac nie tylko responsywnie, ale i proaktywnie w stosunku do potrzeb
rynku pracy? Moéwiac krétko: czy beda w stanie zwiekszy¢ zainteresowanie rozwojem wsréd tych grup osob,
ktére do tej pory nie podejmujag zadnej aktywnosci prorozwojowej? Choc¢ na podstawie przeprowadzonych
badan trudno udzieli¢ jednoznacznej i wyczerpujacej odpowiedzi na tak postawione pytania, to pewna prébg
przyblizenia problemu bedzie analiza planéw rozwojowych polskich firm i instytucji szkoleniowych oraz barier,
jakie, zdaniem przedstawicieli tego sektora, utrudniajg jego rozwaoj.

Plany rozwojowe instytucji i firm szkoleniowych

W odpowiedziach instytucji i firm szkoleniowych na pytanie dotyczace plandw rozwojowych przebija ostrozny
optymizm — lub jak zadeklarowali uczestniczgcy w spotkaniu konsultacyjnym w PAPR przedstawiciele sektora
— twarda determinacja, przekonanie, ze niezaleznie od okolicznosci trzeba dazy¢ do przetrwania czy wrecz do
rozwoju. Wyrazem takiego dazenia do rozwoju s3 ztozone przez 65% badanych firm i instytucji szkoleniowych
deklaracje, iz w ciggu najblizszych dwunastu miesiecy zamierzajg rozszerzy¢ swojg dziatalnosc lub podjac jakie$
dziatania prorozwojowe. Warto podkresli¢, ze planéw rozwojowych nie réznicuje wielkos¢ firmy czy instytucji
szkoleniowej, w niewielkim stopniu czynnikiem takim jest natomiast typ instytucji. Jak pokazano na wykresie 36,
najczesciej deklaracje rozszerzenia dziatalnosci skfadali przedstawiciele szkét wyzszych lub ich jednostek, na-
stepnie przedstawiciele firm szkoleniowo-doradczych, centréw ksztatcenia ustawicznego i centréw ksztatcenia
praktycznego. Najrzadziej takie deklaracje przedktadali przedstawiciele szkodt nauki jazdy.

Rozwéj firm

i instytucji
szkoleniowych
oraz bariery
tego rozwoju
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Rozwéj firm Wykres 36

i instytucji

szkoleniowych Odsetek instytucji i firm szkoleniowych planujacych rozszerzenie dziatalnosci (N= 4490)
oraz bariery

tego rozwoju

Uczelnia wyzsza

Firma szkoleniowo-doradcza

CKU, CKP

Opis wykresu Firma szkoleniowa
Tak

- (0]p)4
I Nie

Szkota jezykowa

Szkota nauki jazdy

Ogétem

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytudji Szkoleniowych 2010.

Wykres 37

Planowane dzialania zwigzane z rozszerzeniem dziatalnosci firmy lub instytucji (N= 2830)

Zwiekszenie liczby klientéw

Poszerzenie oferty szkoleniowe;j

Dziatania promocyjne

Pozyskanie nowych kategorii klientow
Inwestycje w $rodki trwate

Poszerzenie zasiegu terytorialnego dziatalnosci
Zwiekszenie zatrudnienia

Poszerzenie oferty doradczej

Uruchomienie nowych rodzajéw dziatalnosci

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytudji Szkoleniowych 2010.
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Plany prorozwojowe instytucji i firm szkoleniowych sg podobne we wszystkich typach tych podmiotéw. Zwiek-  Rozw@j firm
szenie zatrudnienia planujg najczesciej szkoly jezykowe, szkoly nauki jazdy oraz firmy szkoleniowo-doradcze. i instytucji
Inwestycje w srodki trwate i sprzet najczesciej planujg przedstawiciele szkdt nauki jazdy, centrow ksztatcenia  szkoleniowych
ustawicznego i centrow ksztatcenia praktycznego oraz osrodkéw doksztatcania i doskonalenia zawodowego.  oraz bariery
Dziatania promocyjne najczesciej planujg podjac przedstawiciele ODZ, CKU i CKP, cho¢ roznice pomiedzy nimi tego rozwoju
a pozostatymi kategoriami instytucji sa bardzo niewielkie.

Jednym z problemow, o ktory zapytalismy osobno byta che¢ ubiegania sie w ciggu najblizszych dwunastu

miesiecy o srodki unijne na finansowanie prowadzonych przez siebie szkoler i swiadczonych ustug. De-

klaracje ubiegania sie o takie $rodki ztozyto ogdtem 64% badanych instytucji i firm szkoleniowych. Najcze-

sciej o fundusze unijne zamierzajg sie ubiega¢ uczelnie wyzsze lub ich jednostki, firmy szkoleniowo-do-

radcze, wzglednie najrzadziej — szkoty nauki jazdy. Warto doda¢, cho¢ informacja ta dotyczy przesztosci

a nie przysztosci, ze potowa badanych firm i instytucji szkoleniowych zadeklarowata, ze w poprzednich

12 miesigcach (czyli w zasadzie w 2010 r,, koncdwce 2009 r.), realizowata projekt zwigzany z rozwojem za-

soboéw ludzkich, finansowany ze $rodkéw unijnych. Podobnie jak w przypadku planéw zwiazanych z pozy-

skaniem $rodkéw unijnych na finansowanie szkolen, najczesciej takie projekty realizowaty w nieodlegtej

przesztosci jednostki uczelni wyzszych (72% sposrdd nich), najrzadziej szkoty nauki jazdy (32% sposréd

nich). Dane dotyczace realizacji projektéw finansowanych ze $rodkéw UE w przesztosci i dane dotyczace

planéw pozyskiwania tych srodkéw w najblizszym czasie dla wszystkich typdw badanych instytugji i firm

szkoleniowych, przedstawia wykres 38. Warto zauwazy¢, ze zardwno w przypadku ogétu badanych insty-

tugji, jak i kazdego z ich typow, odsetek tych, ktorzy zamierzajg ubiegac sie o $rodki UE w 2011 r, przewyz-

sza zazwyczaj o kilkanascie punktow procentowych odsetek tych, ktorzy realizowali projekt finansowany

ze srodkow UE w 2010

Wykres 38

Czy firma lub instytucja realizowata w ostatnich 12 miesigcach projekt finansowany
ze Srodkéw UE lub zamierza ubiegac sie w 2011 r. o $rodki unijne na finansowanie
prowadzonych szkolen lub innych ustug? (N=4124)

Uczelnia wyzsza 85%

Firma szkoleniowo-doradcza
oDz

Firma szkoleniowa

CKU, CKP

Opis wykresu
[ Piany na nastepne
12 miesiecy

B Realizacja - ostatnie

Szkota jezykowa
12 miesiecy

Szkota nauki jazdy
Ogoétem

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

Zrédio: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010,

Projekty dotyczace rozwoju zasobdw ludzkich finansowane ze Srodkéw UE realizowaty w przesztosci i planujg
ich realizacje zdecydowanie czesciej podmioty duze niz mate i mikro: wsréd firm duzych odsetek wynosit 71%,
wsrdd matych — 56%, wsrdd mikro — 37%. Jesli idzie o plany ubiegania sie o srodki na finansowanie szkolen
sytuacja wygladata podobnie: deklaracje takie sktadato 81% przedstawicieli podmiotow duzych, 70% matych
i 56% mikro.
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szkoleniowych
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Przetargi promujace niska cene, a nie jakos¢

Silna konkurencja na rynku ustug szkoleniowych
Pracodawcy nie maja srodkéw na szkolenia
Skomplikowane procedury rozliczania srodkéw UE
Pracodawcy nie majg $wiadomosci potrzeby szkolen

Sztywne grupy docelowe i charakter szkolert UE

Niski poziom zainteresowania doksztatcaniem sie Polakéw

Brak standardéw w zakresie kontroli jakosci szkoler

Mato szkolgcych o odpowiednich kompetencjach

Problemy lokalowe i problemy z wyposazeniem

Brak pieniedzy, by rozwijac oferte

Brak srodkéw na rozwdj szkolacych

Mata wiedza, jak zdoby¢ fundusze
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Bariery rozwoju firm i instytucji szkoleniowych

Rozwdj rynku szkoleniowego w Polsce napotyka na wiele barier o réznorodnym charakterze. Bez watpienia
czynnikiem utrudniajgcym ten rozwdj jest bardzo niskie zainteresowanie Polakéw podnoszeniem czy rozwija-
niem swoich kompetencji zawodowych, niski poziom innowacyjnosci gospodarki, ktéra nie kreuje zapotrzebo-
wania na wyzsze kompetencje, ciagle zbyt rzadko stosowane w przedsiebiorstwach strategiczne planowanie
rozwoju zasobow ludzkich i inwestowanie w ich rozwoj, czy wreszcie — brak nawykéw zwigzanych z dazeniem
do rozwoju jako celu samego w sobie, rozumianego jako poszerzanie swoich horyzontow i nabywanie nowych
umiejetnosci, ktére niekoniecznie natychmiast przetoza sie na poprawe sytuacji zawodowej czy materialnej.
Wszystkie te czynniki beda niewatpliwie stanowity bariery — czy moze raczej wyzwania — dla sektora szkolenio-
wego, ktory swoich klientéw rekrutuje sposrdd jedynie kilkunastu procent dorostych Polakdw.
Ciekawe jest jednak, jak bariery rozwoju sektora szkoleniowego postrzegaja sami jego przedstawiciele. Dlatego
tez badane firmy i instytucje szkoleniowe zostaty poproszone o ocene, w jakim stopniu poszczegoélne, przed-
stawione im czynniki utrudniajg rozwaj ich dziatalnosci. Wsréd czynnikow utrudniajacych rozwoj uwzglednio-
no te, ktére na podstawie przeprowadzonych badan pretestowych i spotkan konsultacyjnych z przedstawicie-
lami srodowiska firm szkoleniowych zostaty uznane za mogace stanowi¢ potencjalne bariery rozwoju sektora
szkoleniowego w Polsce. Liste tych czynnikow poddano ocenie badanych i na podstawie ich odpowiedzi
wyodrebniono te czynniki, ktére wedtug nich stanowia najwieksze bariery rozwoju rynku szkolerr w Polsce.
Jak pokazano na wykresie 39, do takich najwiekszych barier w opinii respondentéw nalezy zaliczy¢:

przetargi promujace niskg cene a nie jakos¢,
- skomplikowane procedury zwigzane z rozliczaniem srodkéw unijnych,

bariery finansowe po stronie pracodawcéw, czyli brak srodkéw na szkolenia w firmach,
+ silng i — jak dodawano w odpowiedziach na pytania otwarte — niszczacg konkurencje na rynku szkolenio-

wym,
- sztywno wyznaczane grupy docelowe i charakter szkoler finansowanych ze srodkéw EFS,

niskg $wiadomos¢ potrzeby inwestycji w zasoby ludzkie ze strony pracodawcdw,
- 713 koniunkture gospodarczg, kryzys,
- zbyt maly kapitat finansowy firm szkoleniowych, brak srodkéw na rozwdj oferty szkoleniowe;j.

Wykres 39

Bariery rozwoju sektora szkoleniowego w Polsce (odsetek respondentéw deklarujacych,
ze dany czynnik w srednim lub duzym stopniu utrudnia rozwdj reprezentowanej przez
niego firmy lub instytucji szkoleniowej)

71%

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

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytudji Szkoleniowych 2010.



Wiele problemow istotnych dla sektora szkoleniowego w Polsce poruszono tez w odpowiedzi na pytanie
otwarte, ktére umieszczono na koricu ankiety. Juz sam fakt, ze na pytanie to odpowiedziat prawie co pigty
przedstawiciel badanej instytucji czy firmy szkoleniowej jest znaczacy i wskazuje na to, ze przedstawiciele
sektora chcieli sie podzieli¢ swoimi spostrzezeniami dotyczacymi warunkéw jego funkcjonowania. Wazna jest
tez tematyka pojawiajgcych sie komentarzy, sposréd ktérych zdecydowana wiekszo$¢ ogniskowata sie wokot
dofinansowania ustug szkoleniowych ze $rodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego. Z kwestig dofinanso-
wania szkoler z EFS wigzano zagrozenia dla jakosci szkoler i formutowano postulaty dotyczace dziatan, ktére
powinny przeciwdziata¢ dalszemu obnizaniu sie tej jakosci (por. wykres nr 40). Zdaniem badanych, przyczyng
obnizania sie jakosci sa wskazywane juz wczesniej procedury przetargowe, stosowane w przypadku szkolen
finansowanych z Europejskiego Funduszu Spotecznego, w ktérych wiekszg wage przywigzuje sie do ceny niz
do jakosci. Chcac uzyska¢ dofinansowanie czy wygrac przetarg, firmy zmuszone sg obniza¢ ceny, nawet jesli
W sposob oczywisty zagraza to jakosci oferowanego ksztatcenia.

Inne spontanicznie wymieniane przez przedstawicieli instytucji i firm szkoleniowych spostrzezenia, postulaty
i uwagi dotyczyly uproszczenia procedur zwiazanych z rozliczaniem $rodkéw EFS, wprowadzenia jasnych regu-
lacji w zakresie stawki podatku VAT, czy tez wiekszego otwarcia przedstawicieli wtadz publicznych, administracji
na potrzeby i wyzwania zwigzane z problematyka uczenia sie przez cate zycie.

Tabela 14

Odsetek firm i instytucji szkoleniowych deklarujacych, ze dany czynnik w srednim lub
w duzym stopniu utrudnia rozwdj sektora szkoleniowego w Polsce w podziale na typ
instytucji szkoleniowych

Rozwéj firm

i instytucji

szkoleniowych
oraz bariery
tego rozwoju

Zrédto: BKL — Badanie Firm i Instytudji Szkoleniowych 2010.
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. Szkota i
Szkota CKU, Uczelnia Firma
. oDz . .
jezykowa | CKP wyzsza szkoleniowa
jazdy

Przetargi promujace niskg cene, a nie jakos¢
Silna konkurencja na rynku ustug szkoleniowych 54% 56%
Pracodawcy nie majg Srodkéw na szkolenia 57% 52% 49% _
Skomplikowane procedury rozliczania $rodkéw UE 57% 49% - 57%
Pracodawcy nie maja swiadomosci potrzeby szkoleri 57% 47% 49% 40% 53%
Sztywne grupy docelowe i charakter szkolert UE 44% 51% 50% 53% 43% 50%
Brak pieniedzy, by rozwija¢ oferte 48% 50% 43% 45% 51% 43%
Niski poziom zainteresowania doksztatcaniem sie

, 46% 49% 46% 41% 44% 41%
Polakow
Brak srodkdéw na rozwoj szkolacych 41% 36% 38% 35% 47% 37%
Mata wiedza, jak zdobywac fundusze 39% 37% 35% 35% 56% 39%
Brak standardow w zakresie kontroli jakosci szkoler 27% _ 21% 38% _
Mato szkolacych o odpowiednich kompetencjach
Problemy lokalowe i problemy z wyposazeniem

Firma
szkoleniowo-
doradcza

54%
61%
55%
55%
51%
45%

42%

37%
30%
28%




Rozwéj firm Wykres 40
i instytucji
szkoleniowych

oraz bariery ktore ich zdaniem s wazne, a nie zostaly poruszone w ankiecie (N= 844)

tego rozwoju

Problematyka jakosci szkoler

Kontrowersje zwigzane z przyznawaniem srodkéw unijnych

Sprecyzowanie regulacji prawnych dotyczacych
otwierania i funkcjonowania osrodkéw szkoleniowych
Problemy zwigzane z nieréwnym traktowaniem

firm szkoleniowych

Postulaty zmniejszenia biurokracji, uproszczenia procedur

Wieksze otwarcie instytucji publicznych na potrzeby
rynku szkoleniowego

Zwiekszenie kontroli nad srodkami unijnymi

Dziatania zmierzajgce do obnizenia kosztow szkoler

Jednoznaczne okreslenie stawki podatku VAT

Postulaty zwigzane ze zmianami systemu o$wiaty

Wskazania przedstawicieli firm i instytucji szkoleniowych dotyczace problemoéw,

21%

0%

5%

Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.

Tabela 15

10%

15%

20%

25%

Wskazania przedstawicieli firm i instytucji szkoleniowych dotyczace problemoéw, ktére
ich zdaniem s wazne, a nie zostaly poruszone w ankiecie (N= 844)

Szkota | CKU, oDz Uczelnia Szkota
jezykowa | CKP wyzsza | nauki jazdy
Problematyka jakosci szkoler 5% 20%  21% 13% 15%
Kontrowersje zwigzane z przyznawaniem srodkow
- 10%  18% 13% 15%
unijnych
Postulaty zmniejszenia biurokracji, uproszczenia
7% 12%  12% 7% 13%
procedur
Problemy zwigzane z nieréwnym traktowaniem firm
) 5% 1%  11% 13% 14%
szkoleniowych
Sprecyzowanie regulacji prawnych dotyczacych v
otwierania i funkcjonowania osrodkow szkoleniowych 0
Wieksze otwarcie instytucji publicznych na potrzeb
¢ e MO pHBICZIYER ne pOrrzeby 7% 1% 1%  13% 3%
rynku szkoleniowego
Zwiekszenie kontroli nad srodkami unijnymi 3%
Jednoznaczne okreslenie stawki podatku VAT 3%
Postulaty zwigzane ze zmianami systemu oswiaty
Dziatania zmierzajace do obnizenia kosztéw szkolen 5% 7% 6% 7%
N 44 o |82 | 15 147

Firma

szkoleniowa

18%

11%

10%

10%

9%

Firma
szkoleniowo-
doradcza

13%

8%

10%

8%

16%

Zrédito: BKL — Badanie Firm i Instytucji Szkoleniowych 2010.
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5. Inwestycje pracodawcow w kadry
— przeglad wynikéw badan

Waznym elementem doskonalenia jakosci kapitatu ludzkiego, komplementarnym wzgledem dziatalnosci
instytucji szkoleniowych oraz aktywnosci edukacyjnej jednostek (w tym bezrobotnych), sg inwestycje w kadry
dokonywane przez pracodawcédw. W ramach ,Bilansu Kapitatu Ludzkiego’, w badaniu poruszono nastepujace
zagadnienia zwigzane z inwestycjami w kadry:
prowadzenie w ciggu ostatnich 12 miesiecy réznorodnych dziatart majacych na celu podnoszenie kwalifika-
¢ji i kompetencji pracownikéw,
- dostepnos¢ (penetracja) szkolen wsrdd pracownikow,
koszty poniesione na doskonalenie zawodowe pracownikdéw w ostatnich 12 miesigcach,
posiadanie zaktadowego funduszu szkoleniowego,
+ tematyka szkolen i potrzeby szkoleniowe
powody niepodejmowania dziatari zmierzajacych do doskonalenia zawodowego pracownikéw,
plany zwigzane z doskonaleniem zawodowym pracownikéw w najblizszych 12 miesigcach.
Ponizej zostaty omoéwione wybrane, najwazniejsze wyniki i problematyczne zagadnienia zwiazane z tg tema-

tyka.
5.1. Problemy zwigzane z inwestycjami
w doskonalenie zawodowe pracownikow

Oprécz probleméw dobrze rozpoznanych i powtarzajacych sie w réznych badaniach, jak m.in. brak potrzeby
szkolenia pracownikéw wynikajacy z oceny ich kwalifikacji jako,wystarczajacych”? czy wieksza aktywnos¢ edu-
kacyjna i szkoleniowa duzych przedsiebiorstw™, w warunkach polskich dwa problemy o charakterze strategicz-
nym wydaja sie szczegolnie godne uwagi.

Obydwa problemy mozna zaliczy¢ do grupy czynnikéw wewnetrznych zwigzanych z pracodawcami. Pierw-
szym z nich jest zdiagnozowany m.in. w badaniach PARP*" brak przemyslanej i zaplanowanej strategii rozwoju
personelu, ktéra mogtaby wyznacza¢ aktywnos¢ pracodawcéw w tym obszarze w dtuzszym okresie czasu.
Podejmowane dziatania, zwtaszcza w przypadku mniejszych przedsiebiorstw, przewaznie stanowig odpowiedz
na biezgce potrzeby firmy, stosunkowo rzadko natomiast wyptywaja z harmonijnie opracowanego planu roz-
woju przedsiebiorstwa i jego pracownikéw. Istotnym wymiarem tego problemu jest jego ograniczajace od-
dziatywanie na mozliwosci diagnozy i formutowania rekomendacji strategicznych w zakresie rozwoju kapitatu
ludzkiego na poziomie kraju. Brak powigzania dziatar szkoleniowych z celami przedsiebiorstwa naraza badaczy
i komentatoréw tego zagadnienia na krazenie wokét, fatszywych tropdw”, utrudniajacych diagnoze wiasciwych
problemow.

Drugi, rownie istotny problem, jest do pewnego stopnia konsekwencja pierwszego i wigze sie z niskim pozio-
mem innowacyjnosci przedsiebiorstw. Brak nowych produktéw i ustug w ofercie oraz niekorzystanie z nowych
technologii ogranicza potrzeby rozwojowe pracownikéw. W konsekwencji moze to prowadzi¢ do stagnadji
w zakresie rozwoju kapitatu ludzkiego i powiekszania sie dysproporcji pomiedzy rozwijajgcymi sie przedsie-
biorstwami i ich kadrg a przedsiebiorstwami o spowolnionym rozwoju®. Biorac pod uwage fakt, ze czynni-
ki zewnetrzne wptywajace na inwestycje przedsiebiorstw w rozwdj kadr sg stosunkowo dobrze rozpoznane
i opisane, a zgromadzone w badaniu,Bilans Kapitatu Ludzkiego” dane umozliwiajg wykonanie pogtebionych
analiz w specyficznych podgrupach, warto na przytaczane wyniki popatrzec przez pryzmat dwoch wspomnia-
nych wyzej problemow.

2% W badaniu Continuing Vocational Training Survey (CVTS), przeprowadzonym przez Eurostat w 2005 r. byta to najczesciej wskazywana przyczyna
niepodejmowania szkolen we wszystkich 27 krajach UE.

30 ). Gorniak, S. Mazur (red.), Pracodawcy a podnoszenie kompetencji zawodowych pracownikéw. Szkolenia i inne formy podnoszenia jakosci zasobow ludz-
kich w przedsiebiorstwach, CEAPP/MSAP, Krakdéw-Warszawa 2010.

31 Doskonalenie kadr polskich przedsiebiorstw. Doswiadczenia zwiqzane z realizacjq Dziatania 2.3 Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobow
Ludzkich, Warszawa 2009, s.17-18.

32 J. Gorniak, S. Mazur (red.), Pracodawcy a podnoszenie... dz. cyt, s. 49.

Inwestycje
pracodawcow

w kadry - przeglad
wynikéw badan
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5.2. Kontekst aktywnosci edukacyjne;j
i szkoleniowej badanych pracodawcéw

Dla lepszego uswiadomienia sobie roli czynnikéw nazwanych powyzej,wewnetrznymi’, z grupy badanych pra-
codawcow wyodrebniono przedsiebiorstwa stanowigce ponad 2/5 badanych podmiotow?.

Biorac pod uwage wptyw sytuacji przedsiebiorstwa (wytwarzanie nowych produktéw lub ustug, zwiekszanie
zatrudnienia, poprawa sytuacji finansowej) na prowadzenie dziatari z zakresu doskonalenia zawodowego pra-
cownikdéw trzeba zauwazyc, ze prawie 40% badanych przedsiebiorstw w ostatnich 12 miesigcach wprowadzito
nowe lub ulepszone produkty, ustugi badz metody produkcji. Tyle samo zwiekszyto w tym okresie zatrudnienie.
W przypadku ponad 1/4 przedsiebiorstw, zdaniem badanych, zysk firmy zwiekszyt sie w ostatnich 12 miesia-
cach. taczac te informacje ze soba przedsiebiorstwa zostaly podzielone na silnie rozwijajace sie, rozwijajace sie,
stabo rozwijajace sie i stagnacyjne® (Wykres 41). Dominujaca grupe (40%) stanowity przedsiebiorstwa stabo
rozwijajgce sie.

Wykres 41

Ocena rozwoju przedsiebiorstwa w ostatnich 12 miesigcach ze wzgledu na
wprowadzanie innowacji, saldo zatrudnienia i ocene sytuacji finansowej (N=5319)

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010.

33 |dentyfikacja przedsiebiorstw dotyczy obserwacji pochodzacych z operatu GUS i posiadajacych jedna z nastepujacych form prawnych: spétki part-
nerskie, spotki akcyjne, spotki z 0.0, spdtki jawne, spotki cywilne, spétki komandytowe, spétki komandytowo-akeyjne, inne spétki, przedsiebiorstwa
panstwowe, spotdzielnie i oddziaty przedsiebiorcow zagranicznych.

34 Do grupy przedsiebiorstw silnie rozwijajacych sie zostaty zaklasyfikowane te, ktére jednoczesnie 1) wprowadzity w ostatnich 12 miesigcach nowe
badz udoskonalone produkty, ustugi lub metody produkgji, 2) miaty w ostatnich 12 miesigcach dodatnie saldo zatrudnienia oraz 3) w ocenie wia-
snej sytuacji finansowej przez swych przedstawicieli wskazaty na wzrost zyskdw. Przedsiebiorstwa stagnacyjne nie spetniaty Zadnego z powyzszych
warunkéw. Formy mieszane zostaty zaklasyfikowane do pozostatych dwdéch kategorii: przedsiebiorstw ,rozwijajacych sie’, gdy spetniaty dwa z trzech
warunkoéw oraz przedsiebiorstw ,stabo rozwijajacych sie’, gdy spetniaty tylko jeden warunek.



Tym, na co warto zwrdci¢ uwage byt widoczny zwigzek pomiedzy oceng rozwoju przedsiebiorstwa a deklaracjg
podejmowania w ciggu ostatniego roku dziatart zmierzajacych do podnoszenia kwalifikacji i kompetencji pra-
cownikéw (Wykres 42). Im silniejszy rozwdj, tym czesciej podejmowane s3 takie dziafania (33 punkty procen-
towe réznicy pomiedzy przedsiebiorstwami stagnacyjnymi, a silnie rozwijajgcymi sie). Ogétem, jakichkolwiek
inwestycji w kadry w ciggu ostatnich 12 miesiecy dokonato 58% przebadanych przedsiebiorstw, przy czym byty
one podejmowane relatywnie czesciej wraz ze wzrostem wielkosci przedsiebiorstwa.

W dalszych fragmentach niniejszego rozdziatu raportu do tego zwigzku powracac¢ bedziemy kilkukrotnie.

Wykres 42

Odsetek przedsiebiorstw inwestujacych w rozwéj kadr w ostatnich 12 miesigcach
(N=5319)

Silnie rozwijajgce sie
Rozwijajace sie
Stabo rozwijajace sie
Stagnacyjne

Ogotem

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010.

5.3. Pracodawcy inwestujacy w rozwoj zasoboéw
ludzkich??

Sposréd badanych podmiotéw, ogdtem 55% prowadzito w ciggu ostatnich 12 miesiecy jakiekolwiek dziatania
z zakresu doskonalenia zawodowego pracownikéw. Badani pracodawcy byli pytani o prowadzenie kilku réznych
form inwestycji w kadry w ciggu ostatniego roku, m.in. oddelegowania do nauki w szkole zawodowej, $redniej
lub wyzszej, udziat pracownikéw w kursach i szkoleniach, prowadzenie oceny kompetencji pracownikéw, czy tez
opracowywanie indywidualnych plandw rozwoju personelu. Zréznicowanie liczby stosowanych instrumentéw
rozwoju zawodowego oraz wydatkédw poniesionych przez pracodawcéw na doskonalenie zawodowe pracowni-
kow pozwolito na wyodrebnienie grup podmiotéw inwestujacych w kadry w réznym stopniu.

Pod wzgledem liczby stosowanych instrumentéw doskonalenia zawodowego najaktywniejsze byty podmioty
z branzy edukacyjnej (Srednia 2,8), a w dalszej kolejnosci dziatajace w zakresie ustug administrowania i dziatal-
nosci wspierajacej (Srednia 2,4) oraz opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej (2,1). Mato aktywne byty podmioty
reprezentujace wytwarzanie i zaopatrywanie w energie (1,2) oraz goérnictwo i wydobywanie (1,5). Najmniej
roznych instrumentéw stosowaty podmioty zatrudniajgce 1-9 0séb (Srednia 1,7), a najszersze ich spektrum —
podmioty najwieksze, zatrudniajgce 1000 i wiecej pracownikdw (Srednia 3,1).

Interesujacych wynikéw dostarczyta analiza wydatkéw na doksztatcanie pracownikéw. Odpowiedzi na py-
tanie o wydatki udzielito 7312 pracodawcow (41%), nie potrafito na nie odpowiedzie¢ 14% respondentéw.
Pracodawcy, ktorzy udzieli odpowiedzi na to pytanie zostali podzieleni na cztery grupy, wyznaczone za pomo-
cg wartosci kwartyli kosztow szkoler przypadajacych na jednego pracownika firmy. Okazato sie, ze stosunkowo
najwieksze wydatki na doksztatcanie pracownikéw ponosili pracodawcy zatrudniajacy 1-9 0séb — ¥4 z nich zna-
lazfa sie wsrdd 25% ogdtu pracodawcdw, ktorzy wydali na szkolenia w ciggu ostatnich 12 miesiecy najwiecej
w przeliczeniu na jednego pracownika (Wykres 43).

35 Jezeli nie zostato zaznaczone inaczej, wyniki prezentowane w tym podrozdziale dotycza tylko tych pracodawcow, ktérzy organizowali doskonalenie
zawodowe pracownikéw w ostatnich 12 miesigcach.

Kontekst
aktywnosci
edukacyjnej

i szkoleniowej
badanych
pracodawcow

Opis wykresu
M Podjete dziatania
[ Brak dziatari
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Pracodawcy Wykres 43
inwestujacy w rozwoj

zasobow ludzkich Wydatki pracodawcow w ostatnich 12 miesigcach na doskonalenie zawodowe
pracownikow (N =7283)

1-9 pracownikow 25%

10-49 pracownikow
50-249 pracownikéw Opis wykresu
W <=1 kwartyl
250-999 pracownikéw 17% 13%
! | | [ | | |

1000 i wiecej pracownikow 15% 21%

[ pomiedzy 1-2 kwartlem
[ pomiedzy 2-3 kwartlem

[ > 3 kwartyl
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Ujecie kwartylowe.
Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010.

W ujeciu branzowym (wykres 44), najwyzsze koszty doskonalenia zawodowego pracownikow poniesli praco-
dawcy z branzy: informacja i komunikacja (Srednia 540 zf), a w dalszej kolejnosci z branz: dziatalno$¢ finanso-
wa i ubezpieczeniowa i przetwdrstwo przemystowe (344 1), dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna
(340 zb) i wytwarzanie i zaopatrywanie w energie (313 zf). Najnizsze koszty poniesli pracodawcy z branz: kultura,
rozrywka i rekreacja (54 zt), edukacja (79 zt) oraz transport (119 zf). Srednia ogétem wyniosta 194 zt.

Wykres 44

Wydatki w ztotych, poniesione na doskonalenie zawodowe pracownikéw w ostatnich
12 miesigcach w przeliczeniu na jednego zatrudnionego pracownika - wyniki dla
pracodawcéw reprezentujacych wybrane branze (N =7311)

600
540
[ |
500
400
€ 3‘4 313 344 340
N [ | [ ]
5 281
£ 300 : u
194
177
200 56 | m 156 137 151 L
119 [ | [ |
100 [ | 79
. 4
0
(] [ (o o] + © 5 ‘O © © © [
£ 2 % £ 3% 5§ © & ¥ £ 2 % g © §
s o £ & ¢ a =8 @ e g = S 8 ST
$ 3 ¢ & 5 § £ & £ 22 g2 2 g ¢ %
= N S T < c > 6 3SE © 32 5 = 2
o) S 2 e 5 5 £ ®5 5 & g ¢ ©
s § 3 3 F E © § <y§ & g =
he] N € he] o 2 2 b %) ©
P a = > ~ [e) 1] C - —= o X
2 o s 2 = @ 2 o IS £ 2
= 2 5 © 5 = o o 1) >
o) E © [o) c = -« © a N
2 1 N & c 2 =) = o
S ¢ 3 E g 2 &8 2 S
e 2 £ e 2 % 3 3 s 5
s & 2 £ 5 &8 2 T £
v & g ° = g 2
N i) [
[a) 5 2
o

72 Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010.



Warto zauwazy¢, ze aktywnos¢ w zakresie szerokiego doboru instrumentéw doskonalenia zawodowego nie
zawsze znajduje odzwierciedlenie w wydatkach poniesionych na ten cel. Przyktadem mogg by¢ takie branze,

Pracodawcy
inwestujacy w rozwoj

jak edukacja czy opieka zdrowotna i pomoc spoteczna. Kluczem do zrozumienia tej zaleznosci bedzie analiza ~ zasoboéw ludzkich

form doskonalenia zawodowego oraz tematyki szkolen.

W ujeciu terytorialnym najwyzszg wartos¢ sredniej osiggneli pracodawcy z wojewoddztwa zachodniopomor-

skiego (770 zt, mediana 500 zt), opolskiego (289 zf) i dolnoslaskiego (232 zb), a najnizsza pracodawcy z woje-

wodztw: lubuskiego (82 zt), warminsko-mazurskiego (93 zt) i podkarpackiego (95 z1).

Jesli chodzi o wskaznik dostepnosci (penetracji) szkolen w badanych podmiotach®, to jego $rednia wartos¢ jest

zréznicowana w poszczegdlnych wojewddztwach. Tabela 16 pokazuje srednie wartosci wskaznika dla podmio-

téw réznej wielkosci w 16 wojewddztwach. Najczedciej wartosc ta miescita sie w granicach 21-30%. Najnizsza

warto$s¢ mozna odnotowac w przypadku najwiekszych pracodawcdw, zatrudniajacych 1000 i wiecej praco-

dawcow, oraz w podmiotach duzych w wojewddztwie pomorskim i podmiotach srednich w wojewddztwie

lubuskim. Najwyzsze wartosci wskaznika osiggneli pracodawcy zatrudniajacy 1-9 oséb (Srednia 31%). W podzia-

le na wojewddztwa najnizsza wartos¢ wskaznik osiggnat w wojewddztwie podkarpackim (15%), a najwyzszg

w wielkopolskim (49%). Warto przy tym zwrdci¢ uwage na podmioty, ktore osiggnety nadzwyczaj wysoka

warto$¢ wskaznika: byly to duze podmioty z wojewddztwa matopolskiego oraz pracodawcy zatrudniajacy 1-9

0s6b z wojewddztwa wielkopolskiego (srednia 53%).

Tabela 16

Srednia wartos¢ wskaznika dostepnosci szkolen w podmiotach réznej wielkosci

w 16 wojewoédztwach (N=9751)%

1-9 10-49 50-249 250-999 1000 i wiecej Ogélem
pracownikow pracownikow pracownikow pracownikow pracownikéw

Dolnoslaskie 27% 27% 23% 25%
Kujawsko-pomorskie 22% 29% 24% 23%
Lubelskie 37% 39% 28% 35%
Lubuskie 27% 320 R 29% 24%
todzkie 32% 36% 26% 30%
Matopolskie 30% 24% 21% 30% 29%
Mazowieckie 23% 29% 22% 23%
Opolskie 25% 32% 26% 26%
Podkarpackie 33% 21% 24%

Podlaskie 24% 30% 27% 25%
Pomorskie 31%

Slaskie 32% 28% 25% 31%
Swietokrzyskie 25% 35% 20% 22% 25%
Warminsko-Mazurskie 20% 32% 23% 21%
Wielkopolskie 29% 22% 22%

Zachodniopomorskie 4% 8% 0% g 37% 31%
Ogdlem 31% 29% 21% 0% A% 29% |

Zrédto: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010.

36 Wskaznik dostepnosci szkolen to stosunek pracownikdw bioracych udziat w szkoleniach w ostatnich 12 miesigcach do ogétu pracownikow zatrud-

nionych w przedsiebiorstwie lub instytucji.
37 Wynik dotyczy wyfacznie placowek samodzielnych, stanowigcych 88% proby.
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Warto$¢ wskaznika wyniosta ogdtem 29%, co oznacza, ze jest o 10 punktdw procentowych wyzsza, niz wyniosta
w 2005 roku w badaniu GUS*.

Branza, w ktdrej wartos¢ wskaznika dostepnosci szkolert w badanych podmiotach byfa najnizsza, okazato sie
goérnictwo i wydobywanie (12%), a w dalszej kolejnosci handel i transport (17%) oraz dziatalnos¢ zwiazana
z zakwaterowaniem i gastronomig (18%). Zdecydowanie najwyzszy wynik uzyskata ,dziatalnos¢ w zakresie ustug
administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca’ (63%), a kolejne byty: edukacja (39%), pozostata dziatalnos¢ ustugowa
(38%), dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa (36%) oraz opieka zdrowotna i pomoc spoteczna (35%).

10% badanych podmiotéw posiada zaktadowy fundusz szkoleniowy. Zgodnie z oczekiwaniami, najczesciej fakt
ten byt zgfaszany przez pracodawcéw reprezentujacych najwieksze podmioty (65%). Warto ponadto zauwazy¢,
ze przedstawiciele podmiotéw $redniej wielkosci (50-249 pracownikéw) deklarowali posiadanie funduszu nie-
co czesciej (45 do 37%) niz przedstawiciele pracodawcoéw zatrudniajgcych 250-999 pracownikow. Jesli chodzi
0 przebadana grupe przedsiebiorstw, to nie zaobserwowano wyraznego zwiazku pomiedzy oceng rozwoju
przedsiebiorstwa a posiadaniem funduszu szkoleniowego.

Posiadanie funduszu jest charakterystyczne przede wszystkim dla takich branz, jak edukacja (61% podmio-
tow z tej branzy wskazato na istnienie zaktadowego funduszu szkoleniowego), wytwarzanie i zaopatrywanie
w energie (40%) oraz dziatalnos¢ zwigzana z kulturg, rozrywka i rekreacja (37%). Fundusz najrzadziej wystepuje
w przypadku pracodawcow nalezacych do nastepujacych branz: gérnictwo i wydobywanie (98% przedstawi-
cieli tej branzy deklarowato brak zaktadowego funduszu szkoleniowego), handel (95%) czy przetworstwo prze-
mystowe (94%). Podmioty posiadajace zaktadowy fundusz szkoleniowy — usredniajac — angazuja sie w wiekszg
liczbe form doskonalenia zawodowego niz podmioty nie posiadajace funduszu.

5.4. Formy inwestycji w kadry i pozostate
dziatania z zakresu doskonalenia zawodowego

Niemal wszyscy pracodawcy, ktorzy podjeli w ostatnich 12 miesigcach jakiekolwiek dziatania na rzecz rozwoju
pracownikéw korzystali lub organizowali kursy i szkolenia (95%). 1/3 pracodawcow zadeklarowata stosowanie
systemu oceny kompetendji pracownikéw. Ponad 1/5 opracowata badZ stosowata indywidualne plany rozwo-
ju pracownikéw. 18% pracodawcédw dofinansowato pracownikom nauke w szkotach wyzszych (m.in. studia
podyplomowe), a 6% dofinansowato nauke pracownikéw w szkotach srednich i zawodowych. Inne dziatania
zostaty wymienione przez 5% badanych pracodawcow.

W przypadku kazdego z wymienionych wyzej typdw dziatan, poza kursami i szkoleniami, byty one stosowane
wyraznie czesciej wraz ze wzrostem liczby zatrudnionych oséb. Nie dziwi fakt, ze najwieksza réznica pomiedzy
najmniejszymi i najwiekszymi podmiotami wystepowata w przypadku dofinansowania nauki pracownikéw
w szkotach wyzszych (16 do 71%), czyli formy generujgcej wieksze — w stosunku do pozostatych — koszty.
Trzeba ponadto pamietac, ze u pracodawcy zatrudniajacego wiekszg liczbe pracownikow czesciej wystepuje
potrzeba dofinansowania pracownikom nauki na poziomie szkoty wyzszej. Pewien wyjatek stanowig podmio-
ty zatrudniajace 250-999 osob: ta kategoria pracodawcdw miata najwyzszy odsetek prowadzonych kursow
i szkolenr (99%), natomiast w przypadku wszystkich pozostatych instrumentéw ksztatcenia lokowata sie nizej niz
podmioty sredniej wielkosci. W przypadku przedsiebiorstw réznice pomiedzy firmami silniej i stabiej rozwijaja-
cymi sie byty zauwazalne, szczegdlnie pod wzgledem wykorzystania bardziej kompleksowych, ,holistycznych”
instrumentow (Wykres 45).

38 Badanie Ustawiczne szkolenie zawodowe w przedsiebiorstwach’, GUS 2007.



Wykres 45 Formy inwestycji
w kadry i pozostate
Dziatania zmierzajace do podniesienia kwalifikacji i kompetencji pracownikéw dziatania z zakresu
ze wzgledu na typ przedsiebiorstwa (N=3901) doskonalenia
zawodowego
Silnie rozwijajace sie 100%
Rozwijajace sie 99%
Stabo rozwijajace sie b
. 98%
Stagnacyjne
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Opis wykresu

B Dofinansowywanie nauki w szkotach zawodowych i $rednich
[T Dofinansowywanie nauki w szkotach wyzszych

[ Kursy i szkolenia

[T Stosowanie systemu oceny kompetencji pracownikéw

B Opracowywanie indywidualnych planéw rozwoju pracownikéw

B inne dziatania

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010.

Przedsiebiorstwa silniej rozwijajace sie czesciej stosujg indywidualne plany rozwoju pracownikéw i systemy

oceny kompetengji. Cze$ciej dofinansowuija tez nauke w szkotach wyzszych i korzystaja z innych form inwesto-

wania w rozwdj pracownikow, np. zakupu literatury fachowej i dofinansowania nauki jezykéw obcych (po 17%
wskazan) czy coachingu (14%). W przypadku tych przedsiebiorstw mozna méwic¢ o symptomach swiadomego,
dtugofalowego planowania rozwoju kompetencji, ktérego deficyt zostat zdefiniowany jako istotny problem

w dziedzinie rozwoju kadr w przedsiebiorstwach.
Branze réznia sie miedzy sobg mocno pod wzgledem wykorzystania réznych instrumentéw doskonalenia za-
wodowego. Wykres 46 pokazuje te réznice dla trzech grup branz oraz czterech pojedynczych branz, ktére

nalezato potraktowac osobno. Analiza procentowa réznic i podobienstw pomiedzy branzami pod wzgledem
stosowanych instrumentéw pozwolita na wydzielenie nastepujacych grup:
- grupa 1: dostawa wody, gospodarowanie $ciekami i odpadami, dziatalno$¢ finansowa i ubezpieczeniowa,

dziatalnos¢ zwigzana z obstuga rynku nieruchomosci, dziatalnos¢ profesjonalna, naukowa i techniczna,
- grupa 2: gérnictwo i wydobywanie, wytwarzanie i zaopatrywanie w energie, pozostate ustugi,
- grupa 3: przetworstwo przemystowe, budownictwo, handel, transport, dziatalno$¢ zwiazana z zakwaterowa-

niem i gastronomia, informacja i komunikacja®.

3% Nalezy zwrdci¢ uwageg, ze takie pogrupowanie branz ma swoja podstawe jedynie w deklaracjach korzystania w ostatnich 12 miesigcach z réznego
typu instrumentéw doskonalenia zawodowego i nie odzwierciedla réznic pomigdzy branzami przypisanymi do tej samej grupy m.in. pod wzgledem 75
opisywanej wczedniej dostepnosci szkolert czy wydatkdw poniesionych na doksztatcanie pracownikow.
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Wykres 46

Stosowanie instrumentéw doskonalenia zawodowego w branzach i grupach branz

Grupa 1 (n=1287)
96%
Grupa 2 (n=237) 100%
Grupa 3 (n=5572) 93%
Opieka zdrowotna
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M Dofinansowywanie nauki w szkotach zawodowych i srednich

W inne dziatania

Zrédfo: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010.

Najmniejsze roznice pomiedzy wymienionymi grupami branz i pojedynczymi branzami mozna zaobserwowac
w przypadku korzystania z kurséw i szkolert — byty one wymieniane najczesciej ze wszystkich sposobow in-
westycji w kadry (od 84 do 100%). Sposrod pracodawcdw korzystajacych w ostatnich 12 miesigcach z kursow
i szkoler az 849% wybierato kursy i szkolenia zewnetrzne (najczesciej podmioty nalezace do branzy opieka zdro-
wotna i pomoc spoteczna — 96%, najrzadziej podmioty nalezace do grupy 2 — 74%). Oprocz tego, mniej niz po-
towa (49%) pracodawcdw organizowata kursy i szkolenia wewnetrzne (najczesciej podmioty nalezace do bran-
7y edukacyjnej — 64%, najrzadziej podmioty nalezace do branzy opieka zdrowotna i pomoc spoteczna — 42%).



Jak wida¢ na wykresie, na tle innych branz wyraznie wyréznia sie edukacja — podmioty z tej branzy cechuje
zréznicowane i jednoczesnie czeste stosowanie instrumentéw doskonalenia zawodowego. Godna uwagi jest
rowniez branza zwigzana z ustugami administrowania i dziatalnoscig wspierajaca, dominujaca (61%) pod wzgle-
dem stosowania systemu oceny kompetencji pracownikow (duzo deklaracji stosowania tego instrumentu po-
jawito sie tez w branzy edukacyjnej i opieki zdrowotnej). W obydwu tych branzach najczesciej wspominano
rowniez o opracowywaniu indywidualnych planéw rozwoju pracownikéw (47% w edukacji, 45% w ustugach
administrowania). Branza zwiazana z kulturg, rozrywka i rekreacja zwraca uwage z dwoch powodow: podmioty
do niej nalezace stosunkowo najrzadziej korzystaja z kurséw i szkoler (84%) i jednoczesnie najczesciej stosuja
,inne” sposoby inwestycji w kadry (19%), o ktérych mowa ponizej.

Pomijajac pojedyncze, wyrdzniajace sie branze, warto zwréci¢ uwage na réznice pomiedzy wydzielonymi
grupami branz. W grupie pierwszej, ktéra w przyblizeniu mozna by utozsamic z ustugami specjalistycznymi,
w poréwnaniu do pozostatych grup, wyraznie czesciej deklarowano dofinansowanie pracownikom nauki
w szkofach wyzszych (4 podmiotéw zaliczonych do tej grupy). Oprocz tego, stosunkowo czesto deklarowano
réwniez stosowanie systemu oceny kompetencji (ponad %4) i opracowywanie indywidualnych planéw rozwoju
(1/5 podmiotéw). W grupie drugiej, z udziatem firm sektora gérniczego i energetycznego, poszczegoélne in-
strumenty stosowane byly raczej rzadko, z wyjatkiem kurséw i szkoleri (100%) i dofinansowania pracownikom
nauki w szkotach srednich (11% to najwyzszy wynik). Grupe trzecig, jako najliczniejszag mozna uznac¢ w pewnym
sensie za najbardziej ,typowa’, w najwiekszym stopniu zblizong do ogdlnego rozktadu stosowanych form in-
westycji w kadry w catej badanej populacji. Tak wiec: zdecydowana wiekszos¢ pracodawcdw korzysta z kursow
i szkoler, okoto 1/3 stosuje system oceny kompetencji, okoto 1/5 opracowuje indywidualne plany rozwoju
pracownikdw, niewielka liczba dofinansowuje nauke pracownikéw w szkofach wyzszych, a jeszcze mniejsza
optaca nauke w szkotach $rednich.

Warto wspomnie(, ze taka forma ksztatcenia jak studia podyplomowe byta wymieniana nie tylko w kontekscie
dofinansowania nauki przez pracodawce. Wspominali oni réwniez o realizacji studidw przez pracownikdéw na
wiasna reke (,zwiasnejkieszeni”), jakréwniez o wykorzystaniu na ten celfunduszy unijnych, m.in.wramach PO KL.
Wsréd ,innych” dziatan prowadzonych przez pracodawcéw w celu podniesieniu kwalifikacji i kompetendji
pracownikéw najczesciej wymieniane byly: konferencje, wyktady, warsztaty i seminaria (23% wskazan), samo-
ksztatcenie pracownikow (17%), zakup literatury fachowej i opracowanie materiatow dydaktycznych (12%) oraz
dofinansowanie nauki jezykow obcych (11%), udziat w targach, pokazach, prezentacjach (9%) i wprowadzenie
zmian w zarzadzaniu (np. akredytacje, systemy wspotpracy — 7%).

Poza dziataniami ukierunkowanymi na pracownikéw, trzeba wspomnie¢, ze w przypadku zaledwie 34 bada-
nych podmiotéw wspomniano o organizowaniu stazy i praktyk zawodowych®.

5.5. Tematyka szkolen

Ze wzgledu na fakt, ze tematyka szkoler ujawnia najwieksze zréznicowanie pomiedzy badanymi pracodawca-
mi, wyniki beda prezentowane w wybranych, najciekawszych ujeciach, pozwalajgcych na dopetnienie obrazu
wytaniajacego sie z wyzej prezentowanych wnioskdw. Wynik zbiorczy dla wszystkich badanych pracodawcéw
nie odbiega bowiem zbyt mocno od tego, co prezentujg badania poswiecone inwestycjom przedsiebiorstw
w kapitat ludzki — w pierwszej czworce szkolert wymienianych przez ogét pracodawcow prowadzacych jakie-
kolwiek dziatania doksztatcajace wobec pracownikéw, znalazty sie m.in. szkolenia dotyczace zagadnieri praw-
nych oraz BHP i PPoz (14-16%). Na pierwszym miejscu zbiorczego zestawienia znalazly sie szkolenia techniczne
zwigzane z budownictwem i przemystem (1/4 wskazan) oraz szkolenia w zakresie handlu, sprzedazy i obstugi
klienta (18%)*'.

Poréwnano ze sobg tematyke szkoler dla pracodawcow nalezacych do szesciu wybranych branz (I-VI): trzech,
ktére wydaty (wg wartosci Sredniej) na szkolenia w ostatnich 12 miesigcach najwiecej oraz trzech, ktére wydaty
najmniej (w przeliczeniu na jednego pracownika)*’. W przypadku kazdej z branz podano 10 najczesciej wymie-
nianych tematéw szkolen.

40 Przyczyng takiego stanu rzeczy byt zapewne brak oddzielnego pytania o staze i praktyki. Pracodawcy wymieniali te dziatania wsrdd ,innych” dziatan
nakierowanych na rozwoj zawodowy aktualnych pracownikow.

41 Zatem, pomimo réznic, wyniki te sa zblizone do badar opisywanych w przytaczanym juz raporcie pod redakcja J. Gorniaka i S. Mazura, Pracodawcy
apodnoszenie... dz. cyt, 5.35.

42 Ze wzgledu na specyfike tematéw szkolen w branzy ,edukacja’, jak réwniez ogdlnie wyrézniajaca sie na tle innych charakterystyke podmiotéw z tej
branzy, zdecydowano sie na pominiecie jej w tym zestawieniu.

Formy inwestycji

w kadry i pozostate
dzialania z zakresu
doskonalenia
zawodowego
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Tabela 17

10 najczesciej wymienianych tematéw szkolen dla pracodawcéw z wybranych branz

I. Informacja i komunikacja (N=149)

Il. Dziatalnos¢ finansowa
i ubezpieczeniowa(N=188)

lll. Przetwoérstwo przemystowe (N=2254)

Informatyka — programowanie (16%)

Ubezpieczenia — agent ubezpieczeniowy
(18%)

Przepisy BHP (26%)

Informatyka — obstuga programoéw
specjalistycznych zwiazanych z wykonywang
praca (13%)

Inne, rézne z zakresu prawa (12%)

Operator maszyn produkcyjnych, obstuga
urzadzen produkcyjnych (18%)

Informatyka — podstawy obstugi komputera,
np. MS Office (11%)

Zawodowe, bez okreslenia kategorii (12%)

Inne, specjalistyczne z zakresu budownictwa
i przemystu (9%)

Podstawy ksiegowosci (119%)

Techniki sprzedazy, profesjonalna obstuga
klienta (11%)

Zawodowe, bez okreslenia kategorii (8%)

Inne spedjalistyczne z zakresu budownictwa
i przemystu (8%)

Podstawy ksiegowosci (10%)

Techniki sprzedazy, profesjonalna obstuga
klienta (8%)

Prawo podatkowe (8%)

Inne, zwigzane z ustugami finansowymi (9%)

Prawo podatkowe (7%)

Techniki sprzedazy, profesjonalna obstuga
klienta (7%)

Inne, specjalistyczne z zakresu budownictwa
i przemystu (8%)

Pierwsza pomoc (7%)

Architektura, projektowanie obiektéw,
budynkow (7%)

Prawo podatkowe (8%)

Kierowca wézkow widtowych (6%)

Rachunkowos¢ (7%)

Inne, zwigzane z zarzagdzaniem
przedsiebiorstwem (6%)

Inne, zwigzane z handlem, sprzedazg,
obstuga klienta (5%)

Jezyk angielski (7%)

Jezyk angielski (6%)

Przeciwpozarowe (5%)

IV. Kultura, rozrywka i rekreacja
(N=328)

V. Transport i gospodarka magazynowa
(N=391)

VI. Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna
(N=966)

Pomoc publiczna i zasady jej otrzymania
(19%)

Inne, dla kierowcdw, mechanikéw, zwigzane
Z transportem, samochodami, pojazdami (29%)

Specjalistyczne kursy medyczne dla lekarzy
(18%)

Informatyka — podstawy obstugi komputera,
np.. MS Office (18%)

Przepisy BHP (20%)

Przepisy BHP (18%)

Inne, zwigzane z gastronomig, turystyka,
rekreacja (14%)

Techniki sprzedazy, profesjonalna obstuga
klienta (10%)

Kursy dla pielegniarek, pielegniarzy,
technikéw medycznych (13%)

Zarzadzanie finansami firmy, budzetowanie
(13%)

Zarzadzanie czasem (8%)

Specjalistyczne kursy dla stomatologéw
(119)

Ochrona danych osobowych (13%)

Prawo podatkowe (8%)

Pierwsza pomoc (11%)

Techniki sprzedazy, profesjonalna obstuga
klienta (13%)

Logistyka i zarzadzanie dostawami (8%)

Szkolnictwo, edukacja, pedagogika (10%)

Podstawy ksiegowosci (119%)

Inne, zwigzane z zarzadzaniem
przedsiebiorstwem (7%)

Inne, zwigzane z rozwojem osobistym (10%)

Inne, z zakresu administracji publicznej (10%)

Inne, z zakresu prawa (5%)

Praca socjalna (7%)

Inne, zwigzane z zarzadzaniem
przedsiebiorstwem (8%)

Uprawnienia na przewdz rzeczy (5%)

Techniki sprzedazy, profesjonalna obstuga
klienta (6%)

Jezyk angielski (7%)

Jezyk angielski (5%)

Inne, zwigzane ze swiadczonymi ustugami
(5%)
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Jak mozna zauwazy¢, wcigz znaczng czes¢ szkolen stanowig szkolenia obowigzkowe (np. BHP w branzach
,technicznych”i w opiece zdrowotnej) lub zwiagzane z biezacg dziatalnoscia firmy czy instytucji (prawo, ksiego-
wosc¢ i rachunkowos¢). Pojawiaja sie one bez wzgledu na réznice w wydatkach na szkolenia ponoszonych przez
pracodawcow z réznych branz. Czes¢ szkoler ma charakter typowo branzowy’, ksztatcenia badz doksztatcania
zawodowego, nieodtacznego od sciezki rozwoju pracownika wykonujacego okreslony zawdd lub zajmujacego
okreslone stanowisko. Stosunkowo duzo tematéw ma zwigzek z zarzagdzaniem przedsiebiorstwem oraz jego
relacjami z otoczeniem, zwifaszcza klientami.

Uwzgledniajac racjonalnos¢ finansowa badanych podmiotéw warto zauwazyc, ze w pierwszej kolejnosci wy-
bierane s3 te szkolenia, ktére z punktu widzenia pracodawcéw sg niezbedne. Mozna przypuszczac, ze dopiero
wtedy, gdy spetnione jest pewne minimum, moga oni pozwoli¢ sobie na bardziej,wyszukane”kierunki rozwo-
ju: indywidualnego badz zespotowego.

5.6. Potrzeby szkoleniowe

Niewatpliwie waznym zagadnieniem jest relacja pomiedzy istniejaca oferta szkoleniowg a potrzebami szkole-
niowymi pracodawcéw. W badaniach ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” przyjeto, ze miarodajnym wskaznikiem tych
potrzeb bedzie okreslenie kompetenciji, jakich, zdaniem pracodawcow, brakuje ich pracownikom. Wypowie-
dzi badanych zostaty zaklasyfikowane do 11 kategorii kompetencji. Wykres 47 pokazuje, jak rozktadaty sie one
wsréd wszystkich pracodawcodw, ktdrzy uznali kompetencje swoich pracownikdw za wymagajace doszkalania
(stwierdzito tak 47% badanych pracodawcéw).

Wykres 47

Kompetencje i kwalifikacje ktorych brakuje, zdaniem pracodawcéw, aktualnym
pracownikom (w %) (N=8873)

Kompetencje zawodowe

Kompetencje indywidualne, psychologiczne
Kompetencje interpersonalne
Kompetencje komputerowe
Kompetencje kulturalne

Kompetencje techniczne

Kwalifikacje — wyksztatcenie, uprawnienia
Kompetencje kognitywne

Kompetencje inne

Kompetencje biurowe, proceduralne
Kompetencje kierownicze

Kompetencje fizyczne

Dyspozycyjne

Kompetencje matematyczne

Potrzeby
szkoleniowe

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010.
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Jak wida¢, pracodawcy zdecydowanie wskazali na braki w kompetencjach zwigzanych z wykonywaniem kon-
kretnego zawodu - krytycznie oceniajg wiec profesjonalizm pracownikéw. W dalszej kolejnosci wymieniane
byty kompetencje indywidualne, a wiec przede wszystkim: dazenie do podnoszenia wiasnych kwalifikacji — 6%
0gotu odpowiedzi, samodzielnos¢ — 5%, odpowiedzialnos¢ i zarzagdzanie czasem — po 4%. Na trzecim miejscu
pod wzgledem czestotliwosci wystepowania znalazly sie wypowiedzi dotyczace kompetencji interpersonal-
nych zwiazanych z relacjami pomiedzy pracownikiem a jego otoczeniem (wspdtpracownikami, klientami).
Warto zauwazy¢, ze o ile kompetencje zawodowe mozna stosunkowo fatwo wzmacniac, rozwijac czy szkoli¢,
o tyle druga i trzecia kategoria pod wzgledem liczebnosci to kompetencje ,miekkie’, ktérych nie mozna
w zaden sposob utozsamic¢ z wiedzg lub kwalifikacjami, w zwigzku z czym tez trudniej je rozwinac.

W przypadku wiekszosci branz (cho¢ nie wszystkich) czesciej na deficyt kompetencji miekkich — indywidu-
alnych, interpersonalnych, kierowniczych i kulturalnych - wskazywali przedstawiciele wiekszych podmio-
téw (Wykres 48). Moze to oznacza¢, ze problemem, na ktéry zwracajg uwage pracodawcy jest brak obycia
z tzw. kulturg organizacyjna: utozsamianiem sie z celami i misjg firmy, pracg zespotowa, zarzadzaniem sobg
i innymi oraz nieprzygotowaniem do zajmowania coraz wyzszych stanowisk w hierarchii firmy. Z kolei praco-
dawcy zatrudniajacy mniej pracownikéw z reguty (cho¢ nie we wszystkich branzach) czesciej wskazywali na
deficyt kompetencji zawodowych, technicznych i komputerowych.

Wykres 48

Wybrane, brakujace kompetencje pracownikow ze wzgledu na liczbe zatrudnionych
0s6b (w %) (N=8873)

23%
Kompetencje 290/‘:3’2(y
indywidualne, psychologiczne 3090 "
33%
6%
. 5%
Kompetencje kulturalne 13%
10%

Kompetencje interpersonalne

Kompetencje kierownicze

Kompetencje zawodowe

Opis wykresu

M 7-9 pracownikow

[ 10-49 pracownikéw
[ 50-249 pracownikéw
[T 250-999 pracownikéw

M 1000 i wiecej pracownikéw

Zrédfo: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010.



Zestawiajac ze sobg wnioski ptynace z analizy tematyki szkoleri oraz brakujacych umiejetnosci mozna sadzic,
ze istnieje istotna luka pomiedzy zapotrzebowaniem pracodawcow na okreslone kompetencje a tematyka

Potrzeby

kurséw i szkolen, w ktérych biorg udziatich pracownicy. Warto przyjrzec sie, jak dokfadnie wyglada to w szesciu
omawianych wczeéniej branzach (3 z najwyzszymi i 3 z najnizszymi wydatkami na szkolenia), gdyz w pewnym
stopniu odbiegaja one od powyzej zarysowanej tendendiji.

Tabela 18

Braki w kompetencjach pracownikéw wedtug pracodawcéw z wybranych branz (w %)

szkoleniowe

Liczba Informacja
Kompetencje | zatrudnionych | i komunikacja
osob (N=120)
19 24%
10-49 21%
Indywidualne, 50-249
psychologiczne | 250-999 38%
1000 + Nd
Ogdtem 24%
1-9 Nd
10-49
50-249
Kulturalne
250-999
1000 + Nd
Ogoétem
1-9
10-49 26%
50-249 33%
Interpersonalne
250-999
1000 + Nd
Ogoétem
1-9
10-49
) . 50-249 349%
Kierownicze
250-999
1000 + Nd
Ogotem
1-9 36%
10-49
50-249 37%
Zawodowe
250-999
1000 + Nd
Ogotem 36%
1-9
10-49 21%
50-249 30%
Komputerowe
250-999 24%*
1000 + Nd
Ogotem

Dziatalnos¢
finansowa
i ubezpiecze-
niowa (N=134)

21%
25%
34%
32%*

40%
40%
28%
40%

40%

27%

Przetwdrstwo
przemystowe
(N=1940)

23%
32%
30%
29%
32%
24%

27%
24%

26%

* liczebnos¢ komdrki <10 (procentowanie w obrebie kategorii wielkosci podmiotu); Nd — nie dotyczy.
Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010.

Kultura,
rozrywka
i rekreacja

(N=245)

37%
16%*

32%*

39%
38%*

22%

32%*

Opieka
Transport
. zdrowotna
i gospodarka .
i pomoc
magazynowa
(N=334) spoteczna
(N=691)
26% 31%
30% 27%
28% 34%
30% 37%
40%* 38%
26% 31%
21%
20% 22%
24%
22%* 29%
21%
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Jesli chodzi o pracodawcéw z branzy informacja i komunikacja’, to sg oni przyktadem $wiadomego inwesto-
wania w szkolenia, zgodnie ze zdiagnozowanymi potrzebami: z jednej strony dostrzegajg oni braki pracowni-
kow w zakresie kompetencji komputerowych, z drugiej, jak zostato to przedstawione w czesci poswieconej
tematyce szkolen, najczesciej korzystajg z rozmaitych szkoleri informatycznych. Gdzie indziej, np. w branzy
,dziatalnos¢ finansowa i ubezpieczeniowa’, mozna zauwazyc¢ silny nacisk na rozwéj kompetencji zawodowych
(zdiagnozowanych jako deficytowe) przy jednoczesnym stabszym nacisku na rozwoj — réwniez brakujacych
- kompetengji ,miekkich” (z 10" najpopularniejszych tematéw szkoler dla podmiotéw z tej branzy mozna
7 13 grupg kompetencji taczy¢ jedynie szkolenia z technik sprzedazy i profesjonalnej obstugi klienta). Z kolei
w branzy,opieka zdrowotna i pomoc spoteczna’, gdzie pracodawcy wskazali na powazne braki w zakresie kom-
petencji indywidualnych, podejmowane sg szkolenia z zakresu rozwoju osobistego, cho¢ w obliczu rozwoju
kompetencji zawodowych schodza na dalszy plan.

Ponadto, warto zwrdci¢ uwage na kilka wybranych, charakterystycznych wynikéw:

+ wsréd podmiotéw z wybranych szesciu branz, w zakresie kompetencji, miekkich” najwieksze zapotrzebowa-
nie dotyczy kompetendji indywidualnych, psychologicznych (zwtaszcza wérdd pracodawcédw zatrudniaja-
cych wiekszg liczbe pracownikéw),

-+ W branzy zwiazanej z dziatalnoscig finansowa i ubezpieczeniows, bedacej przyktadem oparcia codziennej
dziatalnosci na silnych relacjach z klientem, widoczne jest zwiekszone zapotrzebowanie na kompetencje
interpersonalne,

- zapotrzebowanie na kompetencje kulturalne” dotyczy w zasadzie tylko srednich i duzych podmiotéw,

+ wbranzach, w ktérych czesto wystepuja hierarchicznie zorganizowane struktury organizacyjne (np. informa-
cja i komunikacja, przetworstwo przemystowe) zwiekszone jest zapotrzebowanie na kompetencje kierowni-
cze,

- zapotrzebowanie na kompetencje zawodowe jest jednakowo silne bez wzgledu na branze i wielko$¢ bada-
nych podmiotéw.

Podsumowujac te czes¢ analizy mozna stwierdzi¢, ze wniosek o niedopasowaniu pomiedzy potrzebami szko-

leniowymi badanych podmiotéw (okreslonymi na bazie kompetencji brakujacych pracownikom) a biezaca

tematykg szkolen czesciowo potwierdza sie. Wyglada jednak na to, ze pracodawcy (a przynajmniej ich czesc) sg
tego swiadomi i staraja sie podejmowac dziatania na rzecz zmniejszenia powstajacej luki kompetencyjnej.

5.7. Brak aktywnosci szkoleniowej pracodawcow
i jej powody

Uwage trzeba poswieci¢ rowniez licznej grupie pracodawcéw (45% ogétu badanych), ktérzy w ostatnich 12
miesigcach nie podejmowali zadnych dziatart zmierzajacych do doskonalenia zawodowego pracownikdw. Naj-
czesciej wskazywanym powodem braku aktywnosci w tym zakresie byta ocena obecnych kwalifikacji i umiejet-
nosci pracownikéw jako wystarczajacych (ponad % wskazan).



Wykres 49 Brak aktywnosci
szkoleniowej

Powodynie podejmowania dziatan szkoleniowych w ostatnich 12 miesigcach (w %) pracodawcow
(N=3913) i jej powody

Obecne kwalifikacje

i umiejetnosci pracownikéw
w petni odpowiadaja
naszym potrzebom

Nie mamy okreslonych potrzeb
szkoleniowych

Brak oferty dostosowane;j
do naszych potrzeb

Koszt szkolen jest zbyt wysoki

PrzeprowadziliSmy juz szkolenia
w latach poprzednich, w tym
roku nie byto takiej potrzeby

Opis wykresu
Pracownicy ze wzgledu | BB
na biezace obowiazki
nie maja czasu na udziat [ 10-49
w szkoleniach
I 50-249
17 250-999
Inne powody M 1000+
M Ogétem

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

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010.

Na odpowied? te nie miata wiekszego wptywu liczba zatrudnionych pracownikéw. Wptywata ona natomiast na
odpowiedzi zwigzane z 1), brakiem okreslonych potrzeb szkoleniowych” oraz 2) kosztem szkolen. W pierwszym
przypadku odpowied? pojawiata sie czesciej w przypadku pracodawcdw zatrudniajacych mniejsza liczbe oséb,
w drugim przypadku deklaracja padata czesciej wraz ze wzrostem liczby zatrudnionych oséb. Wsréd pracodaw-
cow zatrudniajgcych przynajmniej 10 oséb czesciej zdarzaly sie przypadki, gdzie szkolenia w biezacym roku
uznawano za niepotrzebne ze wzgledu na wczesniejsze dziatania tego typu.

Jesli chodzi o brak okreslonych potrzeb szkoleniowych w przypadku pracodawcoéw zatrudniajacych mniej niz
250 0s6b, mozna zakfada¢, ze w wielu przypadkach wynika to — zwtaszcza w przypadku najmniejszych podmio-
téw -z prowadzenia dziatalnosci, ktéra nie wymaga ciggtego doksztatcania sie. Trzeba ponadto wspomnieg, ze
ponad 1/5 pracodawcow stwierdzito, ze brak ich aktywnosci szkoleniowej wynika z braku odpowiedniej oferty.
Tabela 19 zawiera odpowiedzi przedstawicieli pieciu branz, w ktérych w ostatnich 12 miesigcach ponad 50%
pracodawcow nie podjeto zadnych dziatan o charakterze szkoleniowym.
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Brak aktywnosci
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Tabela 19

pracodawcow Powody niepodejmowania dziatan szkoleniowych w ostatnich 12 miesigcach
i jej powody w branzach o najnizszej aktywnosci szkoleniowej (w %)
Dziatalnos¢
. Transport Przetworstwo .Dostawa wody zwigzana Handel
Liczba . i gospodarowa-
Kompetencje satrudn. i gospodarka przemystowe nie éciekami, z zakw.aterowa- . hurtt.)wy
0s6b magazynowa (N=1100) odpadami niem i detaliczny
(N=228) (N=56) i gastronomia (N=1060)
(N=123)
. ) 1-9
Obecne kwalifikacje
o L 10-49
i umlejetholsa 50249
pracownikow 250999 Nd Nd
w petni odpowiadajg 1000 + Nd
naszym potrzebom Ogstem
1-9 49% 48% 48% 32% 50%
Nie mamy 10-49 41% 50% - 50% 44%
okreslonych 50-249 41% 50% 449%* 33%
potrzeb 250-999 41% 33% Nd Nd 36%
szkoleniowych 1000 + Nnd 339"
Ogotem 49% 48% 47% 42% 50%
1-9 30%
Brak oferty 10-49 32%
dostosowanej 50-249 33%* 44%
do naszych 250-999 Nd Nd 34%
potrzeb 1000 + Nd
Ogotem
1-9 42% 39%
10-49 43% 44% 47% 49%
Koszt szkoler 50-249 40%
jest zbyt wysoki 250-999 _
1000 + 459%* 33%*
Ogotem 42% 39%
. 1-9 35% 33% 31%
Przeprowadzilismy juz
: 10-49 35% 37% 40%
szkolenia w latach
ne 50-249 38% 36%
poprzednich i w tym
roku nie bylo takiej 250-999 31% 41% 47%
ootrzeby 1000 + 33%*
Ogotem 35% 33% 31%
1-9 35% 38% 33%
Pracownicy ze wzgledu | 10-49 39% 36% 40%
na biezace obowiazki, 50-249 39% 43% 32%
nie maja czasu na udziat |250-999 45% 49%
w szkoleniach 1000 + 50%*
Ogotem 35% 38% 34%
1-9
10-49
50-249
Inne powody 250-999 Nd Nd
1000 + Nd
Ogotem

* liczebnos¢ komdrki <10 (procentowanie w obrebie kategorii wielkosci podmiotu); Nd — nie dotyczy.
84 Zrédo: BKL - Badanie Pracodawcéw 2010.




Jak mozna zauwazy¢, podstawowy powdd braku aktywnosci szkoleniowe)j, jakim sg wystarczajace umiejetno-
$ci pracownikdw, pojawia sie réwnie czesto takze bez wzgledu na branze. Na wysoki koszt szkoler uskarzali
sie stosunkowo najczesciej pracodawcy reprezentujacy przetwdérstwo przemystowe oraz dziatalno$¢ zwiazana
z zakwaterowaniem i gastronomig, jak réwniez zatrudniajacy wieksza liczbe pracownikédw. Pracodawcy z bran-
7y ,dostawa wody i gospodarowanie $ciekami i odpadami” wyraznie czesciej deklarowali podejmowanie dzia-
tan szkoleniowych we wczesniejszych latach.,Brak czasu na udziat w szkoleniach” wskazywali znacznie czedciej
pracodawcy reprezentujacy wieksze podmioty.
Inne odpowiedzi byty wybierane rzadko (3% pracodawcow, n=108), niemniej jednak wymienmy te, ktdre po-
jawiaty sie najczesciej:

rotacja pracownikéw i ptynnos¢ zatrudnienia (23%),
« brak zamowien, kryzys gospodarczy (19%),
- samoksztatcenie pracownikéw (15%),
« brak zainteresowania pracownikéw doksztatcaniem sie (15%),
- decyzja przetozonych (10%),
- duza odlegto$¢ do osrodkdw szkoleniowych (8%),
- restrukturyzacja i zmiany organizacyjne (6%),
« sfaba jakosc szkolen (4%).

5.8. Plany szkoleniowe pracodawcow
w najblizszych 12 miesigcach

Jesli chodzi o plany szkoleniowe na najblizsza przysztos¢, to sa one bardzo silnie zwigzane z dziataniami podej-
mowanymi dotychczas. Sposréd pracodawcow, ktdrzy inwestowali w kadry w ostatnich 12 miesigcach ponad
2/3 (68%) ma zamiar w najblizszych 12 miesigcach organizowac kursy wewnetrzne lub korzystac z zewnetrz-
nych szkolen dla swoich pracownikéw. W grupie pracodawcow nieaktywnych szkoleniowo plany takie zdradza
zaledwie 1/5. W przypadku innego rodzaju dziatar doksztatcajacych réznica ta nie jest az tak drastyczna (24%
do 8%), ale wcigz zauwazalna.

Plany zwigzane ze szkoleniami pracownikow zgtaszali najczesciej (ponad 60% odpowiedzi pozytywnych) pra-
codawcy reprezentujacy branze, takie jak ,wytwarzanie i zaopatrzenie w energie” (88%), ,dostawa wody i go-
spodarowanie sciekami i odpadami” (65%) , informacja i komunikacja” (64%),,dziatalnos¢ finansowa i ubezpie-
czeniowa” (63%), ,edukacja” (73%) oraz ,opieka zdrowotna i pomoc spoteczna” (66%). Inne dziatania zwigzane
z doskonaleniem zawodowym pracownikéw s3 planowane najczesciej w branzy edukacyjnej (35% stwierdzen
pozytywnych), opiece zdrowotnej i pomocy spotecznej (269%) oraz w dziatalnosci w zakresie ustug administro-
wania (26%).

Brak aktywnosci
szkoleniowej
pracodawcow

i jej powody
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Plany szkoleniowe Tabela 20

pracodawcow
w najblizszych Plany zwigzane z doskonaleniem zawodowym pracownikéw w najblizszych
12 miesigcach 12 miesigcach wsréd pracodawcow z réznych branz (w %) (N=15837)
Branza 1-9 10-49 50-249 | 250-999 1000+ Ogédtem
- . ' Szkolenia _40%
Gornictwo T wydobywanie (N=69) Inne dziatania 32% 36% 48%
Przetwdrstwo przemystowe (N=3417) Szkolenia 0%
Inne dziatania
Wytwarzanie i zaopatrywanie Szkolenia
w energie (N=107) Inne dziatania ‘
Dostawa wody, gospodarowanie sciekami Szkolenia
i odpadami (N=338) Inne dziafania
. Szkolenia
Budownictwo (N=1329) —
Inne dziatania 40%
Szkolenia

Handel hurt i detali N=2688
andel hurtowy i detaliczny ( ) e dziafania

Transport i gospodarka magazynowa Szkolenia
(N=645) Inne dziatania 32%
Dziatalnos¢ zwiazana z zakwaterowaniem Szkolenia
i ustugami gastronomicznymi (N=330) Inne dziatania 41%
Informacja i komunikacja (N=217) Szkolen.|a -
Inne dziatania 37% 38%
Dziafalno$¢ finansowa Szkolenia
i ubezpieczeniowa (N=228) Inne dziatania
Dziatalno$¢ zwigzana z obstuga rynku Szkolenia
nieruchomosci (N=347) Inne dziafania
Dziatalnos¢ profesjonalna, Szkolenia
naukowa i techniczna (N=678) Inne dziafania 37% 46%
Dziatalno$¢ w zakresie ustug Szkolenia
administrowania (N=394) Inne dziafania
Edukacja (N=3413) orkolenia
Inne dziatania 46% 449% 45%
Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna Szkolenia
(N=1108) Inne dziatania
Dziatalnos¢ zwigzana z kultura, rozrywka Szkolenia
i rekreacja (N=395) Inne dziatania
Szkolenia

Pozostata dziatalnos¢ ustugowa (N=134)

Inne dziatania

Zrédto: BKL — Badanie Pracodawcéw 2010.
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W wiekszosci branz widoczny jest przyrost odpowiedzi potwierdzajacych zamiar doszkalania pracownikow
wraz ze wzrostem liczby zatrudnionych oséb.

5.9. Podsumowanie

Przy okazji omawiania wynikow badania pracodawcéw warto odnotowad, ze problem innowacyjnosci przed-
siebiorstw i jej zwigzku z inwestycjami w kadry, podniesiony na poczatku tej czesci opracowania, wykazywat
swojg istotnos¢ w wielu sposréd przedstawianych analiz. Przedsiebiorstwa bardziej innowacyjne, prezne, roz-
wijajace sie, czesciej podejmowaty jakiekolwiek dziatania z zakresu doskonalenia zawodowego pracownikow.
Oddziatywaty réwniez na wyniki badania prezentowane w ujeciu branzowym. Szczegélnie warto podkresli¢, ze
przedsiebiorstwa te czesciej stosowaty zroznicowane instrumenty doskonalenia zawodowego wobec swoich
pracownikéw, z uwzglednieniem tych najbardziej zaawansowanych, jak np. opracowywanie indywidualnych
plandw rozwoju pracownikéw.

Generalnie mozna potwierdzi¢ fakt zaznaczony w cytowanych badaniach PARP - raczej nieliczna grupa przed-
siebiorstw podchodzi do doskonalenia zawodowego pracownikow w sposob strategiczny i dtugofalowy, o
czym swiadczy m.in. brak zgodnosci pomiedzy tematyka szkoler a umiejetnosciami i kwalifikacjami potrzeb-
nymi, zdaniem pracodawcéw, ich pracownikom. Nie udato sie m.in. stwierdzi¢ (na poziomie pozadeklaratyw-
nym) istnienia zwigzku pomiedzy prowadzonga przez pracodawcow politykg zatrudnienia a podejsciem do
doskonalenia zawodowego. Wydaje sie, ze wcigz ujawnienie sie takiego zwigzku stanowi powazne wyzwanie
w dziedzinie doskonalenia zawodowego.

6. Aktywnosc szkoleniowa ludnosci
w wieku produkcyjnym - przeglad
wynikéw badan

Na aktywno$¢ edukacyjna oséb skfada sie obok udziatu w edukacji w systemie formalnym, takze uczestnictwo
w ksztatceniu pozaformalnym® oraz samodzielne uczenie sie okreslane jako ksztatcenie nieformalne. W ra-
mach,Bilansu Kapitatu Ludzkiego’, w badaniach realizowanych wsrdd ludnosci w wieku 18-64 lata (w tym osob
bezrobotnych) poruszono miedzy innymi problematyke aktywnosci edukacyjnej jednostek, obejmujacg obok
ksztatcenia formalnego, dwie wyzej wymienione formy uczenia sie — pozaformalne i nieformalne. W ramach ba-
dan, charakterystyka doksztatcania sie ludnosci (w tym oséb bezrobotnych) obejmowata takie zagadnienia, jak:
-+ poziom uczestnictwa w ksztatceniu pozaformalnym (biorgc pod uwage okres ostatnich 12 miesiecy oraz 4
ostatnich tygodni),
forma i tematyka najczesciej wybieranych szkolen,
- powody podejmowania i niepodejmowania ksztatcenia w systemie pozaformalnym,
« koszty ostatnio odbytego kursu/szkolenia oraz ocena jego przydatnosci,
poziom uczestnictwa w ksztatceniu nieformalnym w ciggu ostatnich 12 miesiecy
+ metody i tematyka samoksztatcenia,
- chec¢ doksztatcania sie w ciggu najblizszych 12 miesiecy oraz zapotrzebowanie na okreslone kwalifikacje lub
umiejetnosci mozliwe do zdobycia w procesie doksztatcania,
- posiadanie certyfikatéw/licencji potwierdzajacych uprawnienia badz kwalifikacje, w tym rodzaje posiada-
nych certyfikatéw,
przydatnos¢ posiadanych certyfikatéw i uprawnien w pracy zawodowe)j,
- che¢ posiadania innych certyfikatéw.
Ponizej zostaty omowione wybrane, najwazniejsze wyniki i problematyczne zagadnienia zwiazane z tg tema-
tyka, w tym m.in. ogdlna ocena aktywnosci szkoleniowej, szczegdtowa analiza poziomu uczestnictwa ludnosci
w ksztatceniu pozaformalnym, nieformalnym oraz deklarowana potrzeba doksztatcania sie w ciggu kolejnych
12 miesiecy od chwili badania.

43 Ksztatcenie pozaformalne jest rozumiane — za definicja przyjeta w badaniu GUS Ksztatcenie dorostych” — jako ksztatcenie, ktére, inaczej niz w przy-
padku edukacji formalnej, nie powoduje zmiany w poziomie wyksztatcenia, jest ,prowadzone zazwyczaj w formie kurséw, szkolen, instruktazy (...)
seminaridw, konferendji lub wyktadéw, na ktore respondent zgtosit sie i w ktdrych uczestniczyt. Do tego typu edukacji mozna zaliczyc réwniez lekcje
prywatne (np. jezykow obcych), a takze ksztatcenie na,odlegtosc’, ktére odbywa sie za posrednictwem korespondencji pocztowej lub medidw elektro-
nicznych (np.: komputer, video, DVD)" (raport GUS ,Ksztatcenie dorostych’, s. 17).

Aktywnos¢
szkoleniowa
ludnosci

w wieku
produkcyjnym
- przeglad
wynikéw badan
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6.1. Ogdlna ocena aktywnosci szkoleniowej
ludnosci

Ksztatcenie pozaformalne jest w Polsce nadal mato popularne i dodatkowo ma selektywny charakter, gtéwnie
ze wzgledu na miejsce zamieszkania, wiek, wyksztatcenie oraz sytuacje zawodowa potencjalnych uczestnikow
procesu doksztatcania sie.

Odwotujac sie do wezedniej prowadzonych badan, nalezy uwzgledni¢ uczestnictwo w ksztatceniu i szkoleniy,
w ciggu ostatnich 4 tygodni, ktore jest jednym z gtownych wskaZznikéw rozwoju obszaru uczenia sie przez cate
zycie (life long learning). Postulowana wartos¢ tego wskaznika w UE do 2010 r. wynosita co najmniej 12,5%, a
do 2020 r. co najmniej 15%. Wedtug danych na 2009 r. w Polsce procent oséb w wieku 25-64 lata uczestnicza-
cych w ksztatceniu lub szkoleniu (w ciggu czterech tygodni przed badaniem) wynosit 4,7%. Poziom wskaznika
w przypadku omawianych badan wynidst okoto 4%. Natomiast, na ksztatcenie pozaformalne w ciggu 12 mie-
siecy przed badaniami, zdecydowato sie 13% osoéb w wieku 25-64 lat (N=2311), co w pordwnaniu z poziomem
uczestnictwa w ksztatceniu pozaformalnym w 2006 — zgodnie z wynikami badan GUS ,Ksztatcenie dorostych”
— jest nizsze o ponad 5 punktéw procentowych. Nieco mniej badanych (10,5%) zdecydowato sie w ciggu
12 ostatnich miesiecy na samodzielne doksztatcanie (N=1873).Poziom uczestnictwa w ksztatceniu nieformal-
nym w odniesieniu do badart GUS z 2006 r. spadt az o 15 punktéw procentowych. Biorgc pod uwage dekla-
racje badanych, w ciggu ostatnich 12 miesiecy 19% osob brato udziat przynajmniej w jednej z dwdch form
ksztalcenia (pozaformalnego lub nieformalnego). Jednak zdecydowana wiekszos¢ nie uczestniczy w zadnej
z form doksztatcania sie (ponad 80%), w tym odsetek biernych szkoleniowo 0séb jest wyzszy na wsi (86%) niz
w miescie (77%) (Tabela 21).

Tabela 21

Aktywnos¢ szkoleniowa ze wzgledu na ple¢ i miejsce zamieszkania

w jakiejkolwiek w ksztatceniu w ksztatceniu . . .
. . w zadnej formie N
formie pozaformalnym | nieformalnym
Mezczyzna 19% 12% 8874
Kobieta 20% 14% 9030
Wie$ 14% 6721
Miasto 23% 15% 13% 10372
Warszawa 20% 13% 13% 811
Ogotem 19% 13% 17904

Zrédfo: BKL - Badanie Ludnosci 2010.

Cechg charakteryzujaca poziom doksztatcania sie w Polsce jest réwniez jego zréznicowanie wedtug wieku.
Najwieksza aktywnos$¢, biorac pod uwage udziat w jakiejkolwiek formie doksztatcania, obserwujemy w naj-
mtodszej grupie wiekowej (18-24) (27%), najmniejsza w najstarszej grupie wiekowej, powyzej 60 roku zycia
(7%). Generalnie mozemy zauwazy¢, ze wraz ze wzrostem wieku poziom uczestnictwa zaréwno w ksztatceniu
pozaformalnym jak i nieformalnym maleje (Tabela 22).

4 Wedtug danych prezentowanych w projekcie dokumentu strategicznego opracowanym przez Migdzyresortowy Zespot do spraw uczenia sie przez
cate zycie, w tym Krajowych Ram Kwalifikacji,,Perspektywa uczenia sie przez cate zycie"z 4 lutego 2011 r.

45 Wartos¢ wskaznika zostata oszacowana uwzgledniajac osoby w wieku 25-64 lata uczace sie oraz deklarujgce uczestnictwo w ksztatceniu pozaformal-
nym w ciggu ostatnich 4 tygodni przed realizacja badania.

46 Badanie Gtéwnego Urzedu Statystycznego ,Ksztatcenie dorostych’, Warszawa 2009 prowadzone w IV kwartale 2006 r. metodg reprezentacyjna
w gospodarstwach domowych, w ramach ktérego przebadano 24,8 tys. oséb w wieku 25-64 lata.



Tabela 22

Aktywnos¢ szkoleniowa a wiek badanego

w jakiejkolwiek | w ksztalceniu | w ksztatceniu
formie pozaformalnym | nieformalnym

18-24 27% 15% 16%
25-34 23% 15% 13%
35-44 22% 16% 12%
45-49 19% 14%
50-54 15%
55-59
60+
Ogotem 19% 13%

Zrédfto: BKL - Badanie Ludnosci 2010.

Im wyzszy poziom wyksztatcenia, tym wieksze uczestnictwo w procesie doksztatcania. Najwyzszy odsetek
0s50b podejmujacych nauke zaréwno w systemie ksztatcenia pozaformalnego, jak i nieformalnego obserwuje-
my wsrdd osob legitymujacych sie wyksztatceniem wyzszym (42%). Z ksztatcenia pozaformalnego najrzadziej
korzystaja osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (6%) oraz gimnazjalnym i nizszym (8%). Podobna

w zadnej
formie

tendencje mozemy zauwazy¢ w przypadku samodzielnego uczenia sie (Tabela 23).

Tabela 23

Aktywnos$¢ szkoleniowa a poziom wyksztatcenia

2676
4053
3647
1648
2148
2339
1285
17796

Zrédfo: BKL - Badanie Ludnosci 2010.

w jakiejkolwiek | w ksztatceniu | w ksztalceniu w zadnej N
formie pozaformalnym | nieformalnym formie

Gimnazjalne i nizej 12,5% 3559
Zasadnicze zawodowe 4771
Srednie ogolnokszt, 22% 12% 14% 2248
Policealne, srednie

21% 14% 4555
zaw.
Wyzsze 31% 26% 2756
Ogotem 19% 13% 17889
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Na doksztatcanie decyduja sie najczesciej osoby nadal uczace sie oraz pracujace. W ksztatceniu pozaformal-
nym bierze udziat 17% oséb pracujgcych w petnym wymiarze godzin oraz 16% oséb uczacych sie. Podobnie
samodzielne ksztatcenie jest domeng osdb uczacych sie (19%). Nie jest to wynik zaskakujacy, bowiem osoby
uczace sie z samej definicji swojej sytuacji zawodowej koncentrujg sie na uzupetnianiu i pogtebianiu wiedzy.
Najrzadziej szkolg sie osoby bedace na emeryturze lub rencie (nieco ponad 1%) oraz te, ktére zajmuija sie do-
mem (4%) (Tabela 24).

Tabela 24

Aktywnos$¢ szkoleniowa a sytuacja zawodowa

w jakiejkolwiek | w ksztatceniu | w ksztatceniu w zadnej N
formie pozaformalnym | nieformalnym formie

Praca w petnym

) 24% 17% 12% 9700
wymiarze
Praca w niepetnym

) 21% 11% 13% 722
wymiarze
Czasowa przerwa

18% 9% 11% 334

w pracy
Bezrobotny 14% 10% 1994
Jest na emeryturze/

. 2461
rencie
Uczy sie 30% 16% 19% 1743
Zajmuje sie domem 8% _ 820
Ogdtem 19% 13% 10,5% 17774

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010.

Wsréd osob aktywnych zawodowo (0séb pracujacych i bezrobotnych) w wieku 25-64 lata w ostatnich 12 mie-
sigcach brato udziat w szkoleniach ponad 15%, a wsrdd nieaktywnych zawodowo (0séb na emeryturze lub
rencie, uczacych sie lub zajmujacych sie domem) tylko nieco ponad 3%. Biorac pod uwage okres ostatnich 4
tygodni, to wartos¢ wskaznika uwzgledniajacego uczestnictwo w szkoleniach w ostatnich 4 tygodniach dla
0s0b pracujgcych wynosi 4%, a bezrobotnych tylko 2,7%.

W przypadku wojewddztw najwiekszy poziom uczestnictwa w szkoleniach, uwzgledniajac okres 12 miesiecy,
obserwujemy w wojewddztwie podlaskim (19%) a najmniejszy w opolskim (8%), kujawsko-pomorskim (9%)
i zachodniopomorskim (réwniez 9%) (Tabela 25).



Tabela 25

Aktywnos¢ szkoleniowa wg wojewddztw

w jakiejkolwiek | w ksztalceniu | w ksztatceniu w zadnej N
formie pozaformalnym | nieformalnym formie
Dolnoslaskie 18% 12% 10% 1380
Kujawsko-pomorskie 13% 974
Lubelskie 21% 14% 12% 991
Lubuskie 22% 13% 13% 483
todzkie 21% 15% 1% 1194
Matopolskie 25% 15% 15% 1520
Mazowieckie 19% 13% 11% 2423
Opolskie 12% 491
Podkarpackie 19% 13% 11% 969
Podlaskie 29% 19% 16% 545
Pomorskie 17% 11% 10% 1043
Slgskie 20% 14% 2211
Swietokrzyskie 16% 1% 588
Warminsko-Mazurskie 21% 15% 672
Wielkopolskie 20% 13% 11% 1608
Zachodniopomorskie 14% 811
Ogotem 19% 13% 10,5% 17904

Zrédfo: BKL - Badanie Ludnosci 2010.

W analizie procesu doksztatcania sie ludnosci prezentowanej w dalszej czesci raportu zostaty uwzglednione

trzy gtéwne wymiary: (1) aktywno$¢ ostatnich 12 miesiecy od chwili badania w procesie ksztatcenia pozafor-

malnego, (2) zaangazowanie 0s6b w proces samodzielnego uczenia sie i (3) che¢ uzupetniania swoich umie-
jetnosci lub kwalifikacji poprzez udziat w szkoleniach w ciggu kolejnych 12 miesiecy. Biorac pod uwage wyzej
wspomniane wymiary, mozna zdefiniowac stosunek do doksztatcania sie badanych oséb, wyrézniajac:

- osoby doksztatcajace sie (6%) — uczestniczyty w ciagu ostatnich 12 miesiecy od momentu badania przynaj-
mniej w jednej formie ksztatcenia pozaformalnego i planujg kontynuowac doksztatcanie sie w ciggu kolej-
nych 12 miesiecy,

+ nie kontynuujace (7%) — ksztalcity sie w ciggu ostatnich 12 miesiecy od momentu badania w ramach syste-
mu pozaformalnego ale nie planujg kontynuowac¢ doszkalania sie w ciggu kolejnych 12 miesiecy,

- chcace doksztatcac sie w przysztosci (13%) — nie doksztatcaty sie wczesniej, ale chciatyby podjac ksztatcenie
W przysztosci,

- nie doksztatcajace sie (74%) — nie doksztatcaly sie wczesniej i nie planuja tego w najblizszej przysztosci.

Ogélna ocena
aktywnosci
szkoleniowej
ludnosci

91



Ksztalcenie Wykres 50

pozaformalne
- typ i tematyka Stosunek do doksztatcania sie badanych oséb (w %) (N=17886)
N
©
Opis wykresu

M Nie doksztatca sie
I Chce w przysztosci w
[T Nie kontynuuje
[ Doksztatca sie

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010.

6.2. Ksztatcenie pozaformalne - typ i tematyka

Zdecydowanie najczesciej wybierang forma ksztatcenia pozaformalnego sg kursy/szkolenia stacjonarne (70%
0s6b wskazato na te forme). Sposréd osdb, ktére braty udziat w kursach lub/i szkoleniach niecate 9% uczestni-
czyto takze w szkoleniach w miejscu pracy, a 6% w warsztatach, seminariach i konferencjach. Formy ksztatcenia
pozaformalnego, ktdre sg najrzadziej wybierane to praktyki zawodowe, studia podyplomowe oraz kursy lub
szkolenia przez internet.

Jesli chodzi o najczesciej wybierang przez badanych tematyke ksztatcenia pozaformalnego, to byly to naste-
pujace zajecia: jezykowe, (13%) zwigzane z rozwojem osobistym i kompetencjami ogdlnymi (13%), z zakresu
budownictwa i przemystu (119%), medyczne, dotyczace pracy socjalnej i psychologii (9%), szkolnictwa, edukacji
i pedagogiki (8%), prawa jazdy, obstugi i naprawy pojazddw (8%) oraz informatyczne (7%). Szczegdtowa tema-
tyke najczesciej wybieranych zajec¢ prezentuje tabela 26.
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Tabela 26 Ksztatcenie
pozaformalne
Najczesciej wybierana tematyka ksztatcenia pozaformalnego - typ i tematyka
Jezyk angielski (9%)
Jezykowe (13%) Inne jezyki obce (2%)
Jezyk niemiecki (1%)
Inne zwigzane z rozwojem osobistym (9%)
Komunikacja interpersonalna (1%)
Rozwoj osabisty, Poszukiwanie pracy, przygotowanie CV, listow
kompetencje ogdine (13%) motywacyjnych, rozmowy kwalifikacyjne (1%)
Rozwijanie zainteresowan, hobbystyczne (1%)
Inne specjalistyczne z zakresu budownictwa i przemystu (3%)
Operator tadowarek, koparek, dzwigéw i innych pojazdow
(1%)
Spawacz (2%)
Operator maszyn produkcyjnych, obstuga urzadzen
Budownictwo i przemyst (11%) produkeyjnych (2%) . .
Elektromonter, elektryk, energetyka, instalacje elektryczne,
uprawnienia SEP (1%)
Elektronika, elektrotechnika, automatyka (1%)
Z zakresu instalacji gazowych, cieptowniczych,
kanalizacyjnych, teletechnicznych, klimatyzacji, wentylacji
(1%)
Inne zwigzane z medycyna, pracg socjalna, psychologig (4%)
Psychologia, psychoterapia (2%)
Medyczne, dotyczace pracy socjalne), Spedjalistyczne kursy medyczne, dla lekarzy (1%)
psychologii (9%) Ratownictwo medyczne (1%)
Kursy dla pielegniarek, pielegniarzy, technikdw medycznych
(1%)
Szkolnictwo, edukacja, pedagogika: inne (5%)
Szkolnictwa, edukadji Organizacyjno-formalne: organizacja pracy nauczycieli (1,5%)
i pedagogiki (8%) Relacje dziecko/uczen-nauczyciel, praca z dzie¢mi (1,5%)
Egzaminy, szkolenia egzaminatorow (1%)
Kierowca wozkdw widtowych (29%)
Inne dla kierowcdw, mechanikdéw, zwiagzane z transportem,
samochodami i pojazdami (2%)
Prawo jazdy, obstuga i naprawa Prawo jazdy kategorii B, B1 (1%)
pojazdow (8%) Prawo jazdy (bez sprecyzowania) (1%)
Mechanik, elektronik samochodowy, diagnostyka, naprawa
pojazddéw (1%)
Informatyka: obstuga programéw specjalistycznych,
zwigzanych z wykonywang praca (2%)
Informatyczne (7%) )
Informatyka inne (2%)
Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010.
47 Podczas analizy tematyki najczesciej wybieranej przez badanych szkoler, uwage nalezy zwroci¢ miedzy innymi na duzy odsetek szkolers w zakresie
tak zwanego rozwoju osobistego, w ktorym znalazty sie kursy o bardzo zrdznicowanej tematyce, takiej jak: matematyka, chemia, filologia polska,
fizyka, kursy jezyka migowego, menedzerskie, warsztaty ogolnorozwojowe oraz te zwigzane z rozwojem umiejetnosci zycia w rodzinie oraz rozwoju 93

osobistego (taniec, pisanie, czytanie).
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Wsréd kurséw stacjonarnych i prowadzonych przez internet badani najczesciej uczestniczyli w kursach jezyko-
wych (15% wsrdd kurséw stacjonarnych stanowity kursy jezykowe, a 24% wsrdd prowadzonych przez internet)
i dotyczacych rozwoju osobistego (odpowiednio 12% i 24%). Przy pomocy praktyk i stazy zawodowych reali-
zowano gtéwnie tematyke budownictwa i przemystu (20%), a studiéw doktoranckich — zarzadzanie przed-
siebiorstwem (47%) i prawo (35%). Domeng szkolert prowadzonych w miejscu pracy, obok rozwoju osobi-
stego (17%), byly réwniez zagadnienia zwigzane z BHP, pierwszg pomoca i Ppoz. (11%) oraz budownictwo
i przemyst (119%).

Kobiety zdecydowanie czesciej niz mezczyzni decydowaty sie na zajecia zwigzane z rozwojem osobistym,
kompetencjami ogélnymi, pedagogicznymi (na te ostatnie decydowato sie 13% kobiet, a tylko 2% mezczyzn)
oraz zwigzanymi z medycyna, pracg socjalng i psychologia. Domena mezczyzn byly z kolei szkolenia zwigzane
7 zarzadzaniem przedsiebiorstwem, magazynowaniem, logistyka i zaopatrzeniem oraz z obstuga i naprawa
pojazdow.

Szkolenia jezykowe wybieraty najczesciej osoby z wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym oraz $rednim ogol-
noksztatcacym oraz te z najmtodszej grupy wiekowej. 25% osob do 24 roku zycia podejmowato szkolenia je-
zykowe, a tylko 4% powyzej 50 roku zycia. Biorac pod uwage popularnos¢ szkoler jezykowych wsréd oséb
ponizej 34 roku zycia nie dziwi tez fakt, ze najczesciej decydowaty sie na nie osoby uczace sie (33%). Osoby
z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym wybieraty kursy zwiazane gtéwnie z budownictwem i przemy-
stem. Natomiast osoby legitymujace sie wyksztatceniem wyzszym: szkolenia jezykowe, ogélnorozwojowe oraz
zwigzane ze szkolnictwem i pedagogika.

Na szkolenia decydowaty sie gtéwnie osoby pracujace — najwiekszg grupe stanowity wsrdd szkolgcych sie
z nastepujacej tematyki: zarzadzania przedsiebiorstwem (92%), prawa (90%), ustug finansowych, nieruchomo-
$Ci (95%). Osoby pracujace w petnym wymiarze jako jedyne wskazaty na takie szkolenia, jak ochrona srodowiska
czy ekologia.

Biorac pod uwage ostatnie odbyte szkolenie, 40% z nich byfo finansowane w catosci przez pracodawce, ponad
22% finansowat respondent, a okoto 24% inna instytucja — przypuszczalnie gtéwnie byt to urzad pracy, bowiem
opcje te wskazato niemal 70% oséb bezrobotnych, ktére sie doksztatcaty. Zdecydowana wiekszos$¢ badanych
uznata ostatnie szkolenie za przydatne (95%). Nieco czesciej za mato uzyteczne byty uznawane te szkolenia,
ktore nie zakonczyly sie wydaniem uczestnikom certyfikatu lub $wiadectwa potwierdzajacego zdobyte upraw-
nienia czy kwalifikacje.

6.3. Powody podejmowania/niepodejmowania
szkolen

Badanych poproszono takze o wskazanie powodow, dla ktérych zdecydowali sie na podjecie szkolenia lub
tego nie uczynili.

Osoby decydujace sie na doszkalanie kierowaly sie gtéwnie checig czy koniecznoscig podniesienia swoich
kwalifikacji zwigzanych z wykonywanym zawodem (55%) lub z checig ich zdobycia (40%). Marginalne zna-
czenie miato skierowanie przez Urzad Pracy (4%), chec rozpoczecia wiasnej dziatalnosci (4%), czy motywacja
towarzyska i zwigzana z nig przyjemnosc (5%). Powody niepodejmowania szkoler rowniez byty podyktowane
potrzebami zawodowymi. Gtéwnym powodem nie podejmowania szkoler byta bowiem ich zbednos¢ w pracy
(60%). 13% badanych wskazato powody osobiste — zwigzane z brakiem motywacji czy brakiem czasu. Wsréd in-
nych powoddw respondenci wskazywali gtownie nauke (27% wsrdd wskazujgcych inne powody), wiek emery-
talny (25%) oraz stan zdrowia (22%). Najwazniejsze powody ksztatcenia pozaformalnego oraz braku aktywnosci
w tym zakresie prezentujg dwa ponizsze wykresy (Wykres 51 52).



Wykres 51 Powody
podejmowania/
Najwazniejsze powody doksztalcania sie (N=2301) niepodejmowania

szkolen

Doskonalenie kwalifikacji zawodowych 55%
Zdobycie kwalifikacji zawodowych

Rozwoj wiasnych zainteresowan

Uzyskanie certyfikatu/swiadectwa/dyplomu
Wymog pracodawcy

Mozliwos¢ bezptatnego wziecia udziatu
Zmniejszenie ryzyka utraty pracy

Zmiana kwalifikacji zawodowych

Poznanie nowych oséb/dla przyjemnosci

Chec rozpoczecia wiasnej dziatalnosci gospodarczej

Skierowanie z Urzedu Pracy

Inny

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

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010.

Wykres 52

Najwazniejsze powody nbraku aktywnosci w zakresie doksztatcania sie (N=15605)

Nie miat poparcia/zachety ze strony pracodawcy
Nie spetniat wymogéw formalnych

Nie byto w poblizu interesujacych kurséw
Trudno powiedzie¢

Kursy/szkolenia byty zbyt drogie

Nie miat czasu z powodéw zawodowych

Inne powody

Nie miat czasu z powoddéw osobistych

Nie miat motywacji do doksztatcania sie

61%

Nie potrzebowat w pracy

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

Zrédfo: BKL - Badanie Ludnosci 2010.
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Identyfikacja powoddw niedawnej absencji na rynku szkoleniowym jest szczegdlnie istotna w odniesieniu do
0s0b, ktére ze wzgledu na swojg sytuacje spoteczno-zawodowg mogg by¢ potencjalnie wykluczane z rynku
pracy. O potrzebie doksztatcania méwi sie bowiem gtéwnie w kontekscie szybkich przemian na rynku pracy,
w tym w zakresie zapotrzebowania na okreslone kompetencje. Doksztatcanie jest tym samym jednym ze spo-
sobow na zwiekszenie swoich szans na zajecie korzystnej pozycji na rynku pracy®.

Wsréd oséb zagrozonych wykluczeniem na rynku pracy mozna wskazac¢ miedzy innymi: mtodziez (18-24) oraz
osoby starsze (powyzej 50 roku zycia), mieszkarncédw obszardw wiejskich, osoby bezrobotne, o ztym stanie zdro-
wia, czy wreszcie kobiety przebywajace na urlopie macierzynskim lub wychowawczym.

Osoby w wieku 18-24 lata czedciej niz osoby starsze wskazywaty na brak czasu z powoddéw osobistych jako po-
wod niepodejmowania szkolen, jak rowniez na zbyt duze koszty takich szkolen. Z kolei osoby powyzej 50 roku
7ycia czesciej niz osoby mtodsze wskazuja, ze nie doszkalajg sie, poniewaz brakuje im motywacji. Mieszkancy
wsi nieco czesciej podnosili problem braku w poblizu interesujacych kurséw, co nie jest wynikiem zaskaku-
jacym zwazywszy na fakt koncentracji firm szkoleniowych w miastach. Osoby, ktdre oceniajg swojg sytuacje
zdrowotna jako zf3, w duzym stopniu utrudniajaca im wykonywanie codziennych czynnosci, w zasadzie nie
decyduja sie na ksztatcenie pozaformalne. Zaledwie 2% z nich uczestniczylo w ciggu ostatnich 12 miesiecy
w szkoleniach. Wsréd innych powoddw osoby te podawaty réwniez swoj stan zdrowia oraz wiek. Natomiast ko-
biety bedace na urlopie macierzyriskim badz wychowawczym czesciej niz inne kobiety i mezczyzni wskazywa-
ty jako powdd problemy osobiste. Wprawdzie nie oznacza to jednoznacznie, ze owym problemem byta opieka
nad dzieckiem, ale powdd ten wyraznie tutaj byt jednym z dominujacych. Zainteresowanie kobiet bedacych
na urlopie macierzynskim lub wychowawczym doksztatcaniem sie jest na podobnym poziomie jak w wsrod
innych kobiet. W rzeczywistosci jednak ich niedawna aktywnos¢ szkoleniowa byfa nizsza niz u innych kobiet
i mezczyzn, choc réznice nie byly duze. Fakt bycia na urlopie macierzynskim nie ma znaczenia, jesli chodzi o
samoksztatcenie (Wykres 53).

Wykres 53

Stosunek do doksztalcania sie wsrod kobiet bedacych na urlopie macierzynskim badz
wychowawczym, pozostatych kobiet oraz mezczyzn

25%

20%

15%

10%

5%

0% -

kobiety na urlopie mezczyzni inne kobiety
macierzynskim
lub wychowawczym

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010.

48 Strzelczyk-tucka J. (2010), Cztowiek w obliczu zmian na rynku pracy (w:) Life Long Learning — edukacja przez cate zycie, Akademia im. Jana Dtugosza
w Czestochowie, s. 18-19.



Osoby decydujace sie na ksztalcenie pozaformalne mozna pogrupowac wedtug gtéwnych powodow, dla kto-
rych podejmujg aktywnos¢ w tej sferze. Biorac wiec pod uwage powody niedawnej aktywnosci szkoleniowej,
mozemy wyrdznic trzy grupy osob:

1. Deklarujgce chec/koniecznos¢ przekwalifikowania — skoncentrowane na zdobyciu nowych badz rozwi-
niecie juz posiadanych kwalifikacji lub na zmiane kwalifikacji zawodowych czy rozpoczeciu wiasnej dziatal-
nosci. W tej grupie znalazty sie tez osoby skierowanie przez UP.

2. Przyjmujace strategie zapobiegawcza — decydujace sie na szkolenia ze wzgledu na ryzyko utraty pracy, wy-
mog stawiany przez pracodawce, a w mniejszym stopniu takze chec doskonalenia kwalifikacji zawodowych.

3. Szkolace sie z powoddw osobistych — kierujace sie gtownie motywami wiasnymi, towarzyskimi, pragnace
poznac nowe osoby, ktdrym sprawia przyjemnosc rozwoj wiasnych zainteresowarn oraz ukierunkowujace sie
ogdlnie na wiasny rozwdj i doskonalenie.

Natomiast analizujagc argumentacje 0sob, ktére nie zdecydowaty sie na doksztatcanie w okresie ostatnich

12 miesiecy od chwili badania, mozemy wskazac na osoby kierujace sie:

- powodamizewnetrznymi — deklarujace, ze nie szkolity sie, poniewaz nie spetniaty wymogdw formalnych, nie
miaty poparcia ze strony pracodawcy oraz z powodu wysokiej ceny i braku interesujgcych kursow;

- brakiem motywadji (wewnetrznej) — nie miaty czasu ze wzgleddw zawodowych i osobistych, nie miaty tez
motywadji do szkolenia;

- brakiem potrzeby - nie podejmujace szkolenia, poniewaz nie potrzebowaty tego w wykonywanej pracy.
Jest to oczywiscie pewnego rodzaju uproszczenie, ale jednoczesnie pozwala ono na bardziej holistyczne ujecie
problematyki poziomu uczestnictwa w ksztatceniu pozaformalnym. Mozemy bowiem zaobserwowac¢ miedzy
innymi, ze osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym przy decydowaniu sie na szkolenia kierujg sie
gtownie checig przekwalifikowania, a wiec zdobyciem nowym kwalifikacji, podczas gdy osoby z wyzszym wy-
ksztatceniem biara udziat w szkoleniach zaréwno z powodow osobistych, jak i w zwigzku z wymogami utrzy-
mania sie na rynku pracy, to jest m.in. spetnieniem wymogow pracodawcy i tym samym zminimalizowaniem
ryzyka utraty pracy.

Z kolei wsréd osob nieaktywnych na rynku szkoleniowym w ciggu 12 miesiecy przed realizacjg badan, osoby

z wyksztatceniem wyzszym nie doksztatcaty sie gtéwnie ze wzgledu na to, Ze nie byto to im potrzebne w wyko-

nywanej pracy zawodowej. Zatem w kontekscie stymulowania aktywnosci szkoleniowej nalezatoby — gtéwnie

w przypadku oséb pracujacych z wyksztatceniem wyzszym — skoncentrowac sie nie tyle na wzmacnianiu oso-

bistej motywadji, ile na polityce szkoleniowej zaktaddw pracy. Natomiast brak osobistej motywadji jest domeng

0s6b z wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym. Warto tutaj podkresli¢, ze wérdd oséb legitymujacych sie tym
wyksztatceniem okoto 30% stanowig osoby bedace na emeryturze, 20% z nich to osoby bezrobotne, a 14% to
0soby uczace sie, a wiec grupy potencjalnie zagrozone wykluczeniem na rynku pracy.

Relacje pomiedzy wyrdznionymi kategoriami oséb prezentuje rysunek 3.

Powody
podejmowania/
niepodejmowania
szkolen
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Rysunek 3

Powody podejmowania i niepodejmowania szkolen a wyksztalcenie badanych

wymiar 1 wymiar 1
1 ’5 zasadnicze zawodowe 1 ’5
brak potrzeby
wyzsze
1 '0 przekwalifikowanie 1 '0
zapobiegliwo$¢
braki wewnetrzne
0,5 N 05 N
' ) P ] ’ policealne, srednie s
policealne, srednie E E
0.0 ; 0.0 gimnazjalne i ponizej ;
i i
wyzeze $rednie ogdlnoksztatcace
-0,5 Srednie -0,5 zasadnicze zawodowe
gimnazjalne 0gdInoksztatcace
i ponizej osobiste i zapobiegliwos¢ braki zewnetrzne
-1 ’0 osobiste i przekwalifikowanie -1 ’0
-2,0 -1,0 0,0 1,0 2,0 -5 -10 -05 0,0 0,5 1,0 1,5
M Powody doszkalania sie Powody niedoszkalania sie
Wyksztatcenie Wyksztatcenie

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010.

6.4. Zapotrzebowanie na szkolenia

Charakterystyka zapotrzebowania na kwalifikacje lub umiejetnosci danego rodzaju dotyczyta miedzy innymi
zainteresowania doksztatcaniem sie w ciggu najblizszych 12 miesiecy oraz tematyki, na ktérg istnieje takie za-
potrzebowanie. Ponad 19% badanych zadeklarowato che¢ doksztatcania sie w przysztosci. Biorgc pod uwage
wczesniejsze doswiadczenia szkoleniowe, w catej grupie badanych nieco ponad 6% chciatoby kontynuowac
doksztatcanie sie (a wiec brato wczesniej udziat w szkoleniach i chciatoby sie dalej szkoli¢), 7% nie planuje kon-
tynuowac szkolen, 13% nie uczestniczyto w szkoleniach wczeéniej, ale chciatoby w przysztosci sie doksztatcac,
a zdecydowana wiekszos¢ - 74% - nie uczestniczyto w szkoleniach i nie ma takich planéw na najblizsze 12
miesiecy. Sposréd osdb, ktére szkolity sie wezesniej potowa wyrazita chec kontynuowania ksztatcenia (49%). Na-
tomiast wsrdd osob, ktére nie uczestniczyty wezesniej w ksztatceniu pozaformalnym, az 85% oséb, nie planuje
doksztatcac sie réwniez w najblizszej przysztosci. Osoby, ktére nie podejmowaty w ciggu ostatnich 12 miesiecy
szkolert gtéwnie z powodu czynnikéw zewnetrznych, takich jak: brak w poblizu interesujacych kurséw, zbyt
duze koszty szkolen, czy brak poparcia ze strony pracodawcy (ponad 30% w kazdej z tych grup), relatywnie
czesciej od innych, ktérzy nie podjeli sie szkolenia z innych powoddw, deklaruja che¢ doksztatcania sie w przy-
sztosci (Wykres 54).



Wykres 54 Zapotrzebowanie
na szkolenia

Osoby, ktore nie szkolily sie z pewnych powodéw i ich plany na przysztos¢ (N=15594)

Nie byto w poblizu interesujgcych kurséw
Kursy/szkolenia byty zbyt drogie

Nie miat poparcia/zachety ze strony pracodawcy
Nie miat czasu z powodéw zawodowych

Nie miat czasu z powodéw osobistych

Inne powody

Nie spetniat wymogéw formalnych

Nie miat motywacji do doksztatcania sie

Trudno powiedziec

Nie potrzebowat pracy

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

Opis wykresu
M Chciatby sie
doksztatcac

[T Nie chciatby sie
doksztatcac

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010.

Jesli chodzi o kwalifikacje lub umiejetnosci, jakie badani chcieliby uzyskac uczestniczac w ksztatceniu pozafor-
malnym, najczesciej wskazywane byly: jezykowe (23%), z zakresu budownictwa i przemystu (12%), informa-
tyczne (16%), zwigzane z prawem jazdy, obstuga i naprawa pojazdow (10%), specjalistyczne zawodowe (9%)
oraz zwigzane z ustugami (7%). Szczegotowa tematyke najczedciej wybieranych obszaréw prezentuje tabela 27.
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Tabela 27

Obszary tematyczne kwalifikacji lub umiejetnosci, na jakie istnieje zapotrzebowanie
wsrod oséb chcacych sie doksztatca¢

Jezykowe (23%)

Jezyk angielski (15%)
Inne jezyki obce (5%)
Jezyk niemiecki (2%)
Jezyk hiszpanski (1%)

Budownictwo i przemyst (12%)

Operator tadowarek, koparek, dzwigdéw i innych pojazdow (4%)

Inne specjalistyczne z zakresu budownictwa i przemystu (3%)

Spawacz (2%)

Elektromonter, elektryk, energetyka, instalacje elektryczne,

uprawnienia SEP (1%)

Operator maszyn produkcyjnych, obstuga urzadzen produkcyjnych (1%)

Informatyczne (16%)

Informatyka: podstawy obstugi komputera (np. Word, Excel,
Power Point) (11%)

Informatyka — programowanie (2%)

Informatyka: obstuga programéw specjalistycznych
zwigzanych z wykonywana praca (2%)

Informatyka inne (1%)

Grafika komputerowa (0,5%)

Prawo jazdy, obstuga
i naprawa pojazdow (10%)

Kierowca wozkow widtowych (4%)

Prawo jazdy (bez sprecyzowania) (2%)

Prawo jazdy kategorii B, B1 (1%)

Prawo jazdy kategorii B+E, C+E lub D+E (1%)

Prawo jazdy kategorii C, C1 (1%)

Mechanik samochodowy, elektronik samochodowy, diagnostyka,
naprawa pojazdoéw (1%)

Specjalistyczne
zawodowe (9%)

Uprawnienia, kwalifikacje zawodowe (8%)

Zwigzane z ustugami (7%)

Kosmetyczne, fryzjerskie, wizaz (4%)

Pilot wycieczek, przewodnik, wychowawca/kierownik wycieczek (1%)
Trener, instruktor (1%)

Inne zwigzane z gastronomia, turystykg, rekreacja (1%)

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010.

Zdecydowanie najchetniej chcg sie doksztatcac osoby o wyksztatceniu wyzszym (34%), relatywnie najnizsze
zainteresowanie doksztatcaniem odnotowujemy wsrdd osob o wyksztatceniu zawodowym (12%) oraz gimna-
zjalnym i nizszym. Najbardziej zainteresowane doksztatcaniem sie w niedalekiej przysztosci sa osoby uczace sie
(27%). Co ciekawe, najczesciej chcg podjac szkolenia takze osoby bezrobotne (ok. 27%). Najmniej zaintereso-
wane sg osoby bedace na emeryturze (5%). Poréwnujac poziom zainteresowania doksztatcaniem sie w ciggu
12 miesiecy od momentu badania pomiedzy poszczegdlnymi regionami Polski, mozemy zaobserwowac, ze
najczesciej chca sie szkoli¢ mieszkaricy regionu pétnocno-wschodniego (28%). Najmniej zainteresowani zdo-
bywaniem w ciggu najblizszego roku kwalifikacji i umiejetnosci byli mieszkarcy Wielkopolski (16%) oraz regio-

nu zachodniego (17%). Zréznicowanie zapotrzebowania na najczesciej wskazywane kwalifikacje lub umiejet-
nosci w poszczegdlnych grupach badanych prezentuje rysunek 4.



Rysunek 4 Zapotrzebowanie
na szkolenia

Zapotrzebowanie na najczesciej wskazywane kwalifikacje w poszczegdlnych
grupach badanych

zajmuje sie
domem (28%)
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policealne
Srednie zaw.
(21%)

praca w petnym
wymiarze (13%)

policealne
Srednie zaw.
(12%)

budownictwo
przemyst

zajmuje sie
domem (23%)

Srednie ogdin.
(16%)

informatyczne

uczy sie (12%)

policealne
Srednie zaw. (9%)

prawo jazdy

bezrobotny (6%)

Srednie ogdin.
(6%)
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w niepetnym
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6.5. Uczestnictwo w procesie doksztatcania sie
a sytuacja bezrobotnych

W przypadku analizy uczestnictwa w procesie doksztatcania sie ludnosci, warto zwréci¢ szczegdlng uwage na
osoby bezrobotne. Zdobywanie nowych badz rozwijanie posiadanych kwalifikacji lub umiejetnosci w procesie
ksztatcenia pozaformalnego moze by¢ dla tej grupy uzyteczne w procesie zmiany swojej obecnej sytuacji zawo-
dowej. W ramach ,Bilansu Kapitatu Ludzkiego” obok badan wsérdd ludnosci w wieku 18-64 lata, przeprowadzo-
no réwniez badania wsrdd 0séb bezrobotnych zarejestrowanych w Urzedzie Pracy (N=8122). Badania te dajag
miedzy innymi mozliwos¢ przyjrzenia sie bardziej dokfadnie sytuacji bezrobotnych na rynku szkoleniowym —
w tym miedzy innymi ich stosunku do doksztatcania sie. W grupie zarejestrowanych bezrobotnych 22% pod-
jeto jakiekolwiek dziatanie doksztatcajace (w ramach systemu edukacji pozaformalnej lub nieformalnej), 16%
doksztatcato sie w formie kurséw, szkolen, prywatnych lekgji i studiow podyplomowych, natomiast 9% ogdtu
badanych samodzielnie sie uczyto. Okoto 8% brato udziat w ostatnich 12 miesigcach w ksztatceniu pozaformal-
nym i jednoczesnie planuje kontynuowa¢ doszkalanie w najblizszej przysztosci. Z kolei okoto 29% wprawdzie
nie wykazywato w ciggu ostatnich 12 miesiecy aktywnosci szkoleniowej, ale chciatoby podja¢ taka aktywnos¢.
Nadal jednak 55% nie doksztatcato sie i nie planuje tego.

Biorac pod uwage ostatnie odbyte szkolenie, koszty ostatnich szkoleri respondentédw w 70% przypadkow byty
finansowane przez instytucje, najprawdopodobniej przez urzad pracy. Jedynie w 17% przypadkdw responden-
ci samodzielnie finansowali kursy i szkolenia. Zdecydowana wiekszos¢ uznata ostatni odbyty kurs za przydatny
(90% wsréd osob, ktére podjety szkolenia). Czesciej za mato uzyteczne byty uznawane kursy, w wyniku ktorych
uczestnicy nie otrzymali certyfikatu lub $wiadectwa, a wiec doktadnie tak samo jak w przypadku opinii ogétu
szkolacej sie ludnosci.

Wsréd bezrobotnych zarejestrowanych w Urzedzie Pracy, podobnie jak w przypadku ogétu ludnosci, naj-
czesciej szkolity sie osoby posiadajgce dyplom uczelni wyzszej (24%), a najrzadziej osoby z wyksztalceniem
gimnazjalnym i nizszym oraz zasadniczym zawodowym (po ok. 12%). Czesciej w przesztosci ze szkolen ko-
rzystaty bezrobotne kobiety niz mezczyzni, jednak w przypadku samodzielnego uczenia sie nieco bardziej
aktywni byli mezczyzni. Wiekszg aktywnoscia szkoleniowg charakteryzowali sie bezrobotni poszukujacy pra-
cyod 7 miesiecy lub dtuzej. Pod wzgledem poziomu doksztatcania sie — uwzgledniajac zarowno ksztatcenie
w systemie pozaformalnym jak i nieformalnym — szczegélnie wyrdznia sie wojewddztwo tédzkie (35%), a takze
wielkopolskie (30%), podlaskie (29%), podkarpackie (28%) czy slaskie (27%). Najnizszg aktywnos¢ bezrobot-
nych notujemy w wojewddztwach mazowieckim (11%), zachodniopomorskim (14%) oraz dolnoslaskim (15%)
(Tabela 28).



Tabela 28

Aktywnos¢ szkoleniowa bezrobotnych wg wojewédztw (N=8121)

w jakiejkolwiek | w ksztatceniu
formie pozaformalnym

Dolnoslaskie 15% 12%
Kujawsko-pomorskie 19% 15%
Lubelskie 22% 17%
Lubuskie 22% 16%
todzkie 35% 25%
Matopolskie 18% 13%
Mazowieckie

Opolskie 21% 15%
Podkarpackie 18%
Podlaskie 22%
Pomorskie 22% 15%
Slgskie 27% 21%
Swietokrzyskie 25% 19%
Warminsko-mazurskie 19% 14%
Wielkopolskie 15%
Zachodniopomorskie 14% _
Ogotem 22% 16%

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010.
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Na szkolenia decydowali sie bezrobotni gtéwnie w celu zdobycia kwalifikacji zawodowych (64%) lub dosko-
nalenia kwalifikacji juz posiadanych (31%), a dopiero w dalszej kolejnosci, by rozwija¢ swoje zainteresowania
sie (24,5%). Pod tym wzgledem nie odbiegaja zasadniczo od motywacji charakterystycznej dla tej czesci ludnosci,
ktéra zdecydowata sie na szkolenia w ostatnich 12 miesigcach.
Gtéwnym powodem, dla ktérego osoby bezrobotne nie decydowaty sie na doksztatcanie sie byto — podobnie
jak w przypadku wynikéw badan wérdd ludnosci — brak takiej potrzeby (45%). W dalszej kolejnosci bezrobotni
podawali brak czasu oraz motywacji (po ok. 16%), a wiec czynniki bardziej zwigzane z osobistym podejsciem
do doksztatcania sie. Z kolei osoby, ktére nie podejmowaty wczesniej szkolen z powoddw gtéwnie o charakte-
rze zewnetrznym, takie jak zbyt wysokie koszty kurséw, brak odpowiednich kurséw w bliskiej lokalizacji, czesciej
niz respondenci wskazujacy na czynniki wewnetrzne chcieliby sie szkoli¢ w przysztosci. Najczesciej chcieliby
sie tak szkoli¢ takze ci, ktérzy wskazywali na inne powody (wsrdd ktorych najczesciej wskazywane byty: brak
miejsc, brak kurséw (ok. 30%), uczenie sie (28%), wychowywanie dziecka (12%) czy zdrowie (9%)) (Wykres 55).

Wykres 55

Powody dla ktérych bezrobotni nie szkolili sie i ich plany na przysztos¢ (N=79384)

Nie potrzebowat pracy

Nie miat motywacji do doksztatcania sie

Nie spetniat wymogéw formalnych

Nie miat czasu z powoddéw osobistych

Nie miat czasu z powodéw zawodowych

Nie miat poparcia/zachety ze strony pracodawcy
Nie byto w poblizu interesujgcych kurséw

Kursy/szkolenia byly zbyt drogie

Inne powody

0% 20% 40% 60% 80%

Opis wykresu

B Chciatby sie
doksztatcac

[0 Nie chciatby sie
doksztatcac

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010.
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Zakres kwalifikacji lub umiejetnosci, jakie chciatyby zdoby¢ osoby bezrobotne, kidre planujg sie doksztatca¢  Ksztatcenie
w ciggu najblizszego roku, jest podobny jak w przypadku dotychczasowej najpopularniejszej tematyki po-  nieformalne
dejmowanych szkoler. Bezrobotni chcieliby w czasie przyszlych szkoler zdoby¢ przede wszystkim kwalifika- - rodzaje i tematyka
cje lub umiejetnosci informatyczne (20%), zwigzane z obstugg i naprawg pojazdow (19%), budownictwem

i przemystem (16%), zwigzane z ustugami (16%), jezykowe (14%) oraz zwiagzane z handlem, sprzedaza i obstuga

klienta (12%). Kwalifikacje lub umiejetnosci informatyczne chcg zdoby¢ zwiaszcza osoby poszukujace pracy

w zawodzie technika, sredniego personelu, pracownika ustug i sprzedawcy oraz osoby z wyksztatceniem $red-

nim i srednim zawodowym (okoto 26%). Kwalifikacje lub umiejetnosci jezykowe — przede wszystkim osoby

7 wyksztatceniem wyzszym, czesciej kobiety niz mezczyzni, poszukujacy pracy jako specjalisci czy pracownicy

biurowi. Natomiast na prawo jazdy, obstuge i naprawe pojazdéw najwieksze zapotrzebowanie zgtaszali mez-

czyzni i osoby najmtodsze — do 24 roku zycia, z wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym.

Uwzgledniajac dotychczasowa aktywnos¢ szkoleniowa bezrobotnych oraz ich najblizsze plany zwigzane z do-

ksztatcaniem sie, che¢ dalszego zdobywania kwalifikacji lub umiejetnosci deklarowaty najczesciej osoby z wy-

ksztatceniem wyzszym (16% z nich szkolito sie w ciggu ostatnich 12 miesiecy i planuje kontynuowac szkolenia

w roku najblizszym) oraz osoby poszukujace pracy jako specjalisci (15%). Najmniej zorientowani na doksztat-

canie sie byli bezrobotni z wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym, nieposzukujacy pracy oraz poszukujacy

pracy jako robotnicy niewykwalifikowani i wykwalifikowani (ponad 60% nie doksztatcato sie i nie planowato

tego robic¢ w przysztosci).

6.6. Ksztalcenie nieformalne - rodzaje i tematyka

Najczesciej wybieranymi metodami samodzielnego uczenia sie jest poszukiwanie wiedzyw ksigzkach, profe-
sjonalnych magazynach lub materiatach drukowanych (67%) oraz wykorzystywanie programéw komputero-
wych i internetu (59%). Prawie 53% wsréd oséb uczacych sie samodzielnie decyduje sie na wiecej niz jedna
forme. Wérdd osob korzystajacych z ksigzek, profesjonalnych magazyndw oraz materiatow drukowanych jako
Zrodta wiedzy 60% wykorzystuje réwniez programy komputerowe i internet jako metode samoksztatcenia sie.
Relatywnie rzadziej decyduje sie na pomoc przyjaciot i wspotpracownikdw (15%) czy rodziny (7%). 11% z nich
wybiera tez programy TV i radiowe (Wykres 56).

Wykres 56

Metody samoksztatcenia/rodzaje pomocy (N=1873)

Ksigzki, profesjonalne magazyny, materiaty drukowane 67%
Programy komputerowe, internet
Pomoc przyjaciét, wspdtpracownikow
Pomoc cztonkéw rodziny

Programy TV, radiowe

Inne metody

0% 20% 40% 60% 80%

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010.
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Podobnie jak w przypadku ksztatcenia pozaformalnego, to kobiety i osoby z wyksztatceniem wyzszym (60%)
wybieraja wiecej niz jedng metode samoksztatcenia. Kobiety czesciej niz mezczyzni korzystaja z poszczegol-
nych rodzajéw pomocy, z wyjatkiem pomocy wspotpracownikow, z ktérych czesciej korzystaja mezczyzni
(22%). Na pomoc rodziny relatywnie najrzadziej decyduja sie osoby z wyksztatceniem wyzszym (nieco ponad
69%) oraz osoby pracujgce w petnym wymiarze (8%). Gtownymi odbiorcami tego rodzaju pomocy sg osoby
z wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym (16%), zasadniczym zawodowym (15%) oraz te przebywajace na
emeryturze lub rencie (28%). Z kolei, telewizja i radio jest Zzrédtem wiedzy gtéwnie dla oséb bezrobotnych
(14%) oraz zajmujacych sie domem (16%). Ci ostatni, obok 0séb majacych czasowa przerwe w pracy (63%),
korzystaja czesciej z kilku metod samodzielnego uczenia sie (65%). Klasa miejscowosci i region nie réznicuje
wyraznie preferencji co do metod samodzielnego uczenia sie, chociaz na obszarach wiejskich internet nadal
jest rzadziej wykorzystywanym zrodtem wiedzy w pordwnaniu do obszaréw miejskich, cho¢ pod wzgledem
popularnosci stanowi drugie najczesciej wybierane zrodto informadji.

Wsrod osob, ktére w ciggu ostatnich 12 miesiecy uczestniczyty w ksztatceniu pozaformalnym nieco ponad 30%
uczyta sie samodzielnie. Natomiast osoby, ktore sie w tym czasie nie doksztatcaty zazwyczaj tez nie podjety
ksztatcenia w systemie nieformalnym (93%) (Wykres 57).

Wykres 57

Udziat w ksztatceniu pozaformalnym a samodzielne uczenie sie (N=17904)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Opis wykresu
M samodzielnie sie ksztatcit

[ Nie ksztafcit sie
samodzielnie

Zrédto: BKL - Badanie Ludnosci 2010.

Jesli chodzi o wiedze lub umiejetnosci, jakie badani rozwijali uczac sie samodzielnie, najczesciej wskazywa-
ne byly: jezykowe (21%), informatyczne (14%), inne specjalistyczne zawodowe (12%), z zakresu budownictwa
i przemystu (10%), rozwoju osobistego i kompetencji ogdinych (8%) oraz prawa (6%). Szczegdtowa tematyke
prezentuje tabela 29.



Tabela 29 Ksztalcenie
nieformalne
Tematyka charakterystyczna dla samodzielnego uczenia sie -rodzaje i tematyka
Jezyk angielski (14%)
Inne jezyki obce (3%)
Jezykowe (21%)

Jezyk niemiecki (2%)
Jezyk hiszpanski (1%)

Informatyczne (14%)

Informatyka: podstawy obstugi komputera (np. Word,
Excel, Power Point) (6%)

Informatyka: obstuga programaéw specjalistycznych
zwigzanych z wykonywana praca (3%)

Informatyka — programowanie (3%)

Informatyka inne (2%)

Grafika komputerowa (1%)

Specjalistyczne zawodowe — inne (12%)

uprawnienia, kwalifikacje zawodowe (12%)

Budownictwo i przemyst (10%)

Inne specjalistyczne z zakresu budownictwa i przemystu
(4%)

Elektronika, elektrotechnika, automatyka (19%)
Elektromonter, elektryk, energetyka, instalacje elektryczne,
uprawnienia SEP (1%)

Operator maszyn produkcyjnych, obstuga urzadzen
produkcyjnych (1%)

Z zakresu instalacji gazowych, cieptowniczych,
kanalizacyjnych, teletechnicznych, klimatyzacji,

wentylacji (1%)

Rozwdj osobisty i kompetencje ogdine (8%)

Inne zwigzane z rozwojem osobistym (4%)
Rozwijanie zainteresowan, hobbystyczne (3%)
Komunikacja interpersonalna (1%)

Prawo (6%)

Inne z zakresu prawa (5%)
Prawo pracy (1%)
Prawo podatkowe (1%)

Zrédto: BKL — Badanie Ludnosci 2010.
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Wykaz stosowanych skrétow

BHP
CKP
CKU
EFS
oDz
PARP
PIFS
PPoz
RIS
SIO

Bezpieczenstwo i Higiena Pracy

Centrum Ksztatcenia Praktycznego

Centrum Ksztatcenia Ustawicznego

Europejski Fundusz Spoteczny

Osrodek Doksztatcania Zawodowego, Osrodek Doskonalenia Zawodowego
Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

Polska Izba Firm Szkoleniowych

Ochrona przeciwpozarowa

Rejestr Instytucji Szkoleniowych

System informacji O$wiatowe;j
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Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP) jest agencjg rzadowa
podlegajaca Ministrowi wfasciwemu ds. gospodarki. Powstata na mocy ustawy
z 9 listopada 2000 r. Zadaniem Agendji jest zarzadzanie funduszami z budzetu
panstwa i Unii Europejskiej, przeznaczonymi na wspieranie przedsiebiorczosci
i innowacyjnosci oraz rozwoj zasobéw ludzkich.

Od ponad dekady PARP wspiera przedsiebiorcow w realizacji konkurencyjnych
i innowacyjnych przedsiewzie¢. Celem dziatania Agencji jest realizacja
programoéw wspierajacych dziatalno$¢ innowacyjng i badawczg matych i srednich
przedsiebiorstw (MSP), rozwdj regionalny, wzrost eksportu, rozwoj zasobéw
ludzkich oraz wykorzystywanie nowych technologii.

Misja PARP jest tworzenie korzystnych warunkéw dla zréwnowazonego rozwoju
polskiej gospodarki poprzez wspieranie innowacyjnosci i aktywnosci
miedzynarodowej przedsiebiorstw oraz promocja przyjaznych srodowisku form
produkgji i konsumpgji.

W perspektywie finansowej obejmujacejlata 2007-2013 Agencja jest odpowiedzialna
za wdrazanie dziatan w ramach trzech programéw operacyjnych - Innowacyjna
Gospodarka, Kapitat Ludzki i Rozwdj Polski Wschodniej.

Jednym z priorytetdw Agencji jest promowanie postaw innowacyjnych oraz
zachecanie przedsiebiorcéw do stosowania nowoczesnych technologii w swoich
firmach. W tym celu Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci prowadzi portal
internetowy poswiecony tematyce innowacyjnej - www.pi.gov.pl, a takze corocznie
organizuje konkurs Polski Produkt Przysztosci. Przedstawiciele MSP moga
w ramach Klubu Innowacyjnych Przedsiebiorstw uczestniczy¢ w cyklicznych
spotkaniach. Celem portalu edukacyjnego Akademia PARP (www.akademiaparp.
gov.pl) jest upowszechnienie wsréd mikro, matych i srednich firm dostepu do wiedzy
biznesowej w formie e-learningu. Za posrednictwem strony internetowej web.gov.pl
PARP wspiera rozwoj e-biznesu. W Agencji dziata osrodek sieci Enterprise Europe
Network, ktéry oferuje przedsiebiorcom informacje z zakresu prawa Unii Europejskiej
oraz zasad prowadzenia dziatalnosci gospodarczej na Wspolnym Rynku.

PARP jest inicjatorem utworzenia Krajowego Systemu Ustug (KSU), ktéry pomaga
w zaktadaniu i rozwijaniu dziatalnosci gospodarczej. W ponad 150 osrodkach KSU
(w tym: Punktach Konsultacyjnych KSU, Krajowej Sieci Innowacji KSU, funduszach
pozyczkowych i poreczeniowych wspodtpracujacych w ramach KSU) na terenie
catej Polski przedsiebiorcy i osoby rozpoczynajace dziatalno$¢ gospodarczag moga
uzyska¢ informacje, porady i szkolenia z zakresu prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej, a takze uzyska¢ pozyczke lub poreczenie. PARP prowadzi réwniez
portal KSU: www.ksu.parp.gov.pl. Partnerami regionalnymi PARP we wdrazaniu
wybranych dziatan sg Regionalne Instytucje Finansujace (RIF).
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