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TRENDY RYNKU UStUG SZKOLENIOWYCH W POLSCE

Streszczenie: Celem artykutu jest przedstawienie stanu rynku ustug szkoleniowych w Polsce
wraz z nakresleniem ogdlnych trenddw i tendencji rozwojowych. W pierwszej czesci artykutu
zdefiniowano ustuge szkoleniowa. Autorka opisata role identyfikacji potrzeb w prawidtowym
przebiegu procesu szkoleniowego. W drugiej czesci artykutu zaprezentowano obecng strukture
rynku szkoleniowego w Polsce, uwzgledniajac takze preferencje nabywcow ustug szkolenio-

wych oraz najwazniejsze trendy rynku ustug szkoleniowych.

Stowa kluczowe: ustuga szkoleniowa, struktura rynku szkolen, trendy na rynku ustug szkole-
niowych

TRAINING SERVICES MARKET IN POLAND

Summary: The aim of the article is to present the state of training services market in Poland
and outline the general development trends. In the first part of the article author defines the
training service market and outlines the role of identifying needs in the correct course of the
training process. The second part of the article presents the past and present structure of the
training services market in Poland, including the preferences of the clients and the most
important trends in the training services market.

Key words: training service, structure of the training market, trends in the training services
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Wprowadzenie

We wspdlczesnej gospodarce opartej na wiedzy szkolenia odgrywaja nieba-
gatelna role. Jako jeden z kluczowych komponentéw funkcji kadrowej przedsie-
biorstwa niejednokrotnie decyduja o jego przewadze konkurencyjnej. Strategia
szkolen przyjeta przez przedsiebiorstwo znaczaco wplywa na jego rozwdj.
Z punktu widzenia menedzeréw zarzadzajacych przedsiebiorstwem istotne jest,
aby r6znorodnos¢ szkolerr oferowanych pracownikom bezposrednio przyczyniata
sie do podniesienia ich kompetencji, co poSrednio powinno przetozy¢ sie na
efektywnos$¢ przedsiebiorstwa, mierzong uzyskanymi wynikami finansowymi.
Jednoczesnie system szkoleri oferowanych przez pracodawce powinien stuzy¢ nie
tylko wymiernym efektom realizacji zadan, ale takze prowadzi¢ do wzrostu za-
dowolenia pracownika dzieki uzyskanym efektom z zakresu: wiedzy, umiejetno-
§ci i kompetenciji.

Przedsiebiorstwa branzy szkoleniowej, mimo rosngcego popytu na ofero-
wane ustugi szkoleniowe, sg zmuszone do nieustannego monitoringu i podno-
szenia ich jako$ci, zaré6wno za sprawg konkurencji, jak i rosnacych wymagan ze
strony odbiorcéw ustug. Tradycyjny model $wiadczenia ustug szkoleniowych
ulega zmianie — biznes oczekuje ustug szkoleniowych ,szytych na miare”, dosto-
sowanych do specyfiki funkcjonowania biznesu. Zmiany filozofii funkcjonowania
firm szkoleniowych sg nieuchronne - implikuja nowe trendy na rynku ustug
szkoleniowych.

Celem artykulu jest przedstawienie zaréwno struktury, jak i trendéw oraz
tendencji rozwojowych rynku ustug szkoleniowych w Polsce. Na potrzeby arty-
kutu autorka dokonala analizy tak literatury, jak i dostepnych danych zastanych —
dokumentéw i opracowan firm zewnetrznych i GUS. W pierwszej czesci zapre-
zentowano tradycyjne i nowoczesne podejécie do definicji ustugi szkoleniowe;j,
a takze proces szkoleniowy wraz z podkresleniem roli etapu identyfikacji potrzeb
w prawidlowym przebiegu tego procesu. W drugiej czeSci artykulu ukazano
przeszta i obecna strukture rynku szkoleniowego w Polsce, jak réwniez prefere-
ncje nabywcéw ustug szkoleniowych wraz z wyszczegélnieniem najwazniejszych
trend6w na rynku ustug szkoleniowych w Polsce.

Ustuga szkoleniowa

We wspdlczesnej gospodarce opartej na wiedzy szkolenia odgrywaja nieba-
gatelng role. Naleza do podstawowych narzedzi rozwoju zasobéw ludzkich.
Zgodnie z definicjg, szkolenie jest to szereg systematycznych i celowych dzialan
organizacji, ktére maja na celu poglebianie i poszerzanie potencjatu pracownika,
by spetniat nie tylko aktualne, ale i przyszte potrzeby firmy'. Szkolenie stanowi

1 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Zaktad Narodowy im. Ossolifiskich — Wydaw-
nictwo, Wroctaw 1996, s. 26.
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zatem uzupelnienie przez pracownika wiedzy, umiejetnosci i kompetencji nie-
zbednych do awansu®. M. Armstrong przez szkolenie rozumie proces systema-
tycznej zmiany zachowania dzieki wiedzy, ktéra jest wynikiem: szkolenia, otrzy-
mywania instrukcji, rozwoju i do§wiadczenia. W swojej ksiazce przytacza réwniez
definicje Manpower Services Commission, zgodnie z kt6ra szkolenie to zaplano-
wany proces zmieniania postawy, wiedzy lub umiejetnosci przez uczenie sie
i osigganie wlasciwych efektow w zakresie jednego badz kilku zadan. Celem pro-
cesu szkolenia jest rozwijanie umiejetno$ci pracownikéw, aby zaspokoi¢ obecne
i przyszte potrzeby personalne 0rganizacji3.

Obecnie model biznesowy firm szkoleniowych ulega zmianie — nastepuje
tzw. odejécie od tradycyjnego szkolenia, czyli interwencji prowadzonej przez in-
struktora opartej na tresci, w kierunku uczenia sie, ktére jest procesem koordy-
nowanym samodzielnie, zwigzanym z pracg, prowadzacym do poprawy zdolno-
§ci przystosowawczych. Jest to bardzo wazny element odrézniajacy szkolenie od
uczenia sie. Zgodnie z Raportem Jake’a Reynolds’a ,Helping people to learn”
(,Jak poméc ludziom sie uczy¢”), zdolnosci przystosowawcze sg najlepszym
efektem uczenia sie, gdyz pozwalaja organizacji zachowac elastyczno$¢ w obliczu
niepewnej sytuacji w przysztosci, natomiast inne efekty uczenia sie, takie jak na-
byta wiedza czy umiejetnosci, majg ograniczone zastosowanie i krétszy termin
przydatno$ci. Uczenie sie prowadzi do zmiany zachowania pracownikéw, ktére —
jesli zostanie wlasciwie dopasowane do celéw grupy i przedsiebiorstwa — umoz-
liwia organizacji zwiekszenie swojej wartoéci w oczach interesariuszy*. Warto
przy tym dodac, iz efektywne uczenie sie jest konieczne, jesli pracownicy maja
opanowac wiedze i umiejetnosci potrzebne do realizacji celéw biznesowych or-
ganizacji i osiggania zaktadanych wynikéw?”.

Reasumujac, powyzsze rozwazania sa przyczynkiem do zmian na rynku
ustug szkoleniowych. Obecnie obserwuje sie spadek zainteresowania tradycyj-
nymi kursami szkoleniowymi na rzecz doradztwa, ustug profesjonalnych z za-
kresu: rozwoju organizacyjnego, coachingu i mentoringu czy praktyk typu action
learning.

Proces szkoleniowy dawniej i dzi$

Kazde szkolenie powinno by¢ realizowane wedtug $cisle okreslonego pro-
cesu, w sktad ktérego powinny wchodzi¢ nastepujace elementy: analiza i identy-
fikacja potrzeb szkoleniowych, planowanie szkoler, realizacja — przebieg szkolen,
ocena efektow szkolen oraz podsumowanie procesu szkoleniowego.

2 M. Kostera, Zarzqdzanie personelem, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1999,
S. 47.

3 M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna Dom Wydawniczy ABC,
Krakéw 2002, s. 448.

*7. Reynolds, Helping people to learn: Strategies for moving from training to learning, Chartered
Institute of Personnel and Development, London 2004, s. 4-5.

3 M. Sloman, Nowe zjawiska w Swiecie szkoleri, Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2010, s. 41.
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Zarzadzanie profesjonalna firma, oferujaca ustugi szkoleniowe, obecnie sta-
nowi szczeg6lne wyzwanie, zwlaszcza w kontekscie dostosowania ustugi do in-
dywidualnych potrzeb szkoleniowych oraz kontaktu z klientem. Po pierwsze,
Swiadczenie ustug profesjonalnych wymaga ich dostosowania do potrzeb indy-
widualnego klienta. Zatem firmy powinny zarzadzaé¢ dziataniami zsynchronizo-
wanymi z potrzebami klienta, gdzie niewiele kwestii — tgcznie z informacjami
dotyczacymi zarzadzania — mozna traktowaé¢ w sposéb rutynowy. Po drugie,
w wiekszosci ustug profesjonalnych waznym elementem jest bezposredni kontakt
z klientem. Oznacza to, ze jako$¢ i obstuga sg definiowane w szczeg6lny sposéb
inalezy nimi zarzadza¢ uwaznie, a od najwazniejszych pracownikéw wymaga sie
wyjatkowych umiejetnosci®.

Podejmujac rozwazania na temat koniecznosci identyfikacji potrzeb szkole-
niowych, warto przyjac kilka zatozen dotyczacych: organizacji, jej pracownikéw
oraz wlasciwych praktyk szkoleniowych. Kazda organizacja wyznacza sobie cele,
ktére chce osiagnac dla dobra wszystkich swoich cztonkéw lub grup interesow.
Cele te mozna osiggnac tylko dzieki wykorzystaniu umiejetnosci i uzdolnien pra-
cownikéw, uwolnieniu ich potencjatu i maksymalizacji szans ich rozwoju, dlatego
ludzie powinni wiedzie¢, czego nauczy¢ sie, aby urzeczywistni¢ cele organizacji.
Ludzie maja aspiracje: chca rozwijac sie i zdobywaé¢ nowe umiejetnosci, a takze
chcg mie¢ mozliwo$¢ ich wykorzystania, stad potrzebujg odpowiednich mozliwo-
$ci, srodkéw i warunkéw. Organizacja powinna zatem zapewnic¢ ludziom efek-
tywne i atrakcyjne warunki oraz Srodki potrzebne do nauki. Powyzsze zalozenia,
zwiazane z organizacja i jej pracownikami, mozna wiec podsumowac wnioskiem,
iz powinna zachodzi¢ $cisla zalezno$¢ miedzy osigganiem celéw organizacji
a stwarzaniem pracownikom atrakcyjnych mozliwosci uczenia sie’.

OczywiScie wszystkie wymienione powyzej rozwigzania maja swoje zalety.
Niezbedne jest polaczenie najlepszych opcji rozwiazan, godzac potrzeby indywi-
dualne z potrzebami organizacji, podkreslajac integracje pracy z nauka i biorac
pod uwage sprzeczno$¢ wystepujacg miedzy potrzebami ludzi a wymaganiami
pracy, ktérg wykonuja.

Wtasciwie przeprowadzona identyfikacja potrzeb szkoleniowych jest jedno-
cze$nie preludium i podstawa wszelkich innych czynnosci zwigzanych ze szkole-
niem pracownikow.

® D.H. Maister, Zarzgdzanie firmq ustug profesjonalnych. Niezbedny podrecznik dla menedzeréw
ﬁrm ustugowych, Wydawnictwo Helion, Gliwice 2006, s. 12.
T. Boydell, Identyfikacja potrzeb szkoleniowych, Wolters Kluwer, Krakéw 2006, s. 8.
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Tabela 1.
Historia identyfikacji potrzeb szkoleniowych

Rozwiazanie 1. (1960 - 1970) Systematyczne szkolenie

Nacisk na analize stanowiska pracy, precyzyjne rozpoznanie potrzeb lub zadan stanowiska pracy, cele
behawioralne, planowanie programoéw, systematyczna ocena.

Rozwiazanie 2. (1975 - 1985) Uczenie sie poprzez wtasny rozwaéj
oraz uczenie sie poprzez wykonywanie czynnosci

Uczenie sie poprzez wtasny rozwéj polegato na tym, iz zachecano ludzi do przeanalizowania wptywu ich
osobowosci, sktonnosci i preferencji na wykonywana przez nich prace. Wszystko to brano pod uwage
przy projektowaniu szkolenia. Programy osobistego rozwoju realizowano w grupach.

Uczenie sie poprzez wykonywanie czynnosci wigzato sie z tym, Zze grupa zbierata sie, aby opracowac jakis
projekt (stad ,wykonywanie czynnosci”), omowic¢ swoja prace i podjac dalsze dziatania, jak réwniez zasta-
nowic sie wspdlnie, czego dzieki temu nauczyty sie (stad ,uczenie sie”).

Rozwigzanie 3. (1990 - 1995) Ustawiczne doskonalenie, Program rozwoju osobistego, Ocena kompe-
tencji, Standardy Panstwowej Klasyfikacji Zawodow i typu portfolio oraz Organizacja uczaca sie

Ustawiczne doskonalenie to uczenie sie poprzez wykonywanie czynnosci, przeznaczone dla pracowni-
kéw produkcyjnych.
Program rozwoju osobistego to indywidualny program obejmujacy wszystkich pracownikéw.

Ocena kompetencji, Standardy Panstwowej Klasyfikacji Zawoddw (NVQ, National Vocational Qualifica-
tions) i typu portfolio - zachowuje elementy szkolenia systematycznego oraz likwiduje przepas¢ pomie-
dzy uczeniem sie, dziataniem i ocena.

Koncepcja organizacji uczacej sie obejmuje i integruje wszystkie przedstawione powyzej podejscia.

Rozwiazanie 4. (obecnie)

Praca bez granic? Wspdlna praca i uczenie sie zaréwno poza organizacja, jak i wewnatrz niej? Koniecz-
nos$¢ uwzgledniania duzo wiekszej liczby intereséow?

Zrédto: opracowanie na podstawie: T. Boydell, Identyfikacja potrzeb szkoleniowych, op. cit.,
s. 10-12.

Struktura rynku ustug szkoleniowych w Polsce

Przedsiebiorstwa $wiadczace ustugi szkoleniowe w Polsce obejmuja sekcje
85.59 w Krajowym Rejestrze Urzedowym Podmiotéw Gospodarki Narodowej
(REGON), z czego mozna wyr6zni¢ dwa rodzaje ustug szkoleniowych:

+ 85.59A to podsekcja obejmujaca przedsiebiorstwa Swiadczace ustugi w zak-
resie nauki jezyk6éw obcych;

» 85.59B to podsekcja obejmujaca przedsiebiorstwa swiadczace ustugi w zak-
resie pozostatych pozaszkolnych form edukacji.

W podsekcji 85.59B znajdujg sie zaréwno firmy $wiadczace ustugi szkole-
niowe na rzecz biznesu, jak i przedsiebiorstwa zajmujace sie doradztwem i kon-
sultingiem, czyli ushugami profesjonalnymi dla biznesu®.

8 Wspotczesna ekonomika ustug, S. Flejterski, A. Panasiuk, J. Perenc, G. Rosa (red.), Wydaw-
nictwo Naukowe PWN, Warszawa 2005, s. 510-515.
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Aktualnie, zgodnie z danymi GUS, jest zarejestrowanych okoto 62 tys. firm
zajmujacych sie pozaszkolnymi formami edukacji (sekcja PKD 85.59), z czego
okoto 45% stanowia jednostki swiadczace ustugi w zakresie nauki jezykéw obcych
(sekcja PKD 85.59A). Wiekszos¢ firm swiadczacych ustugi szkoleniowe posiada
siedzibe na terenie wojew6dztwa mazowieckiego (okoto jedna czwarta podmio-
téw). Dominujgca forma prawna jest jednoosobowa dzialalno$¢ gospodarcza
(86% wszystkich podmiotéw funkcjonujacych na rynku). Rejestr REGON jest naj-
wieksza baza podmiotéw gospodarki narodowej, aczkolwiek z uwagi na zawyza-
nie liczby zarejestrowanych firm, nie oddaje faktycznej liczby firm funkcjonuja-
cych na rynku”®.

Obecnie Zrédlem najpetniejszej i najaktualniejszej informacji o branzy
szkoleniowej w Polsce jest Rejestr Ustug Szkoleniowych (RIS). W 2016 roku RIS
zawieral informacje na temat 10,9 tys. firm szkoleniowych. Pod wzgledem formy
organizacyjnej przewazaly osoby fizyczne prowadzace dzialalno$¢ gospodarcza
(55%). Rejestr Ustlug Szkoleniowych, oprécz danych teleadresowych, pozwala
takze na analize szkoleni przeprowadzanych przez firmy — na koniec marca 2016
roku baza RIS zawierata dane dotyczace ponad 146 tys. szkolenl. Zgodnie z baza
RIS, najwiekszym obszarem szkolerr byl rozw6j osobowoSci i kariery zawodowej,
nastepnie kilkudniowe warsztaty z: asertywnos$ci, komunikacji interpersonalnej,
autoprezentacji lub zarzadzania czasem, a takze informatyki i wykorzystania
komputerow'’.

Do$¢ dobrym Zrédlem informacji na temat rynku ustug szkoleniowych
w Polsce sg réwniez sprawozdania finansowe firm zajmujacych sie pozaszkol-
nymi formami edukacji (sktadane do GUS).

Pomimo dynamicznego rozwoju, krajowy rynek szkolefi w Polsce nie jest
jeszcze w pelni uksztaltowany. Obecnie na wzrost rynku ushug szkoleniowych
maja wplyw dwa podstawowe czynniki, takie jak: wejScie na rynek miedzynaro-
dowych korporacji (co implikuje adaptacje miedzynarodowych standardéw) oraz
uruchomienie programéw oferujacych dofinansowanie z Unii Europejskiej.
W perspektywie finansowej na lata 2014-2020 $rodki (okoto 4,7 mld euro) beda
rozdzielane wedlug zmienionych zasad finansowania. Dotychczas to urzednicy
decydowali kogo i czego uczy¢, natomiast aktualnie przedsiebiorstwa zadecyduja,
jakich ustug potrzebuja.

% Monitoring branzowy. Rynek ustug szkoleniowych, 2016, s. 2, http://www.pkobp.pl/centrum-
analiz/analizy-sektorowe/raporty-branzowe/monitoring-branzowy-rynek-uslug-
szkoleniowych/ (data wejScia: 30.06.2017).

19 Monitoring branzowy. Rynek ustug szkoleniowych, op. cit., s. 2-4.
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Tabela 2.
Poréwnanie systemoéw alokacji Srodkéw unijnych w starej i nowej perspektywie -
w latach 2007-2012 i 2014-2020

POKL 2007-2013 RPO 2014-2020
System realizacji projektéw ograniczat wptyw Firmy szkoleniowe oferuja ustugi rozwojowe;
przedsiebiorstw-biorcow ustug na tres¢ oferowa- przedsiebiorstwa-biorcy wystepuja w roli projek-
nych szkolen. todawcow i podejmuja decyzje z jakiego rodzaju

wsparcia chcg skorzystaé.

Niewielka liczba projektow ,szytych na miare”, Przedsiebiorca sam decyduje o wyborze ustugi
dostosowanych do potrzeb konkretnych przedsie- | rozwojowe;j.
biorcow.

Dorazny i fragmentaryczny charakter podejmowa- | Wiekszy nacisk na diagnoze potrzeb rozwojowych,
nych dziatan - przewaga prostych szkolen nad wigksza dywersyfikacja $wiadczonych ustug.
kompleksowymi projektami rozwojowymi.

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie: A. Mucha, System zapewnienia jakosci ustug rozwo-
jowych dla przedsiebiorcéw i pracownikéw w perspektywie 2014-2020, Prezentacja, Warszawa
2014.

Na potrzeby nowej perspektywy unijnej w 2015 roku powstata ogélnopolska,
bezplatna baza firm szkoleniowych i ofert edukacyjnych (wspétfinansowanych
z EFS) — tzw. Rejestr Ustug Rozwojowych (RUR). Jednocze$nie w trosce o jakos$¢
ustug szkoleniowych Polska Izba Firm Szkoleniowych opracowala i przyjeta Stan-
dard Ustug Szkoleniowych (SUS), ktéry ma na celu pomoc firmom szkoleniowym
w samoocenie, poréwnaniu sie z konkurencjg i rozwoju. Standard Ustug Szkole-
niowych okresla standard w czterech kategoriach, takich jak: jako$¢, proces, ka-
dra i organizacja, a takze jest probg stworzenia jednej, uzgodnionej miary jakosci
ustug szkoleniowych'.

Obecnie rynek ustug szkoleniowych w Polsce jest wart okoto 4 mld z. Nowa
perspektywa unijna moze mie¢ znaczacy wptyw na jego wzrost i rozwoj. Ponizej
w tabeli 3. zaprezentowano ranking najlepszych firm szkoleniowych w Polsce,
majac na uwadze takie kategorie, jak: wielko$¢ uzyskanych przychodéw w 2016
roku (w mln z1), liczba wyktadowcéw, liczba klientéw indywidualnych i instytu-
cjonalnych oraz og6lny ranking (powyzsze kryteria lacznie z analiza zakresu
szkolen).

! Monitoring branzowy. Rynek ustug szkoleniowych, op. cit., s. 4-7.
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Tabela 3.

Ranking najlepszych firm szkoleniowych w Polsce w 2016 roku

OgélIny rankin Wielkos¢ Liczba wykta- Liczba klientow Liczba klientow
golny g przychodéw dowcow indywidualnych instytucjonalnych
1. Future Centre
1. MDDP kk’:cljzali:; Training Corpo- 1. Gamma D.Didiuk i.kZAdDerali:;
Akademia Biznesu . ration Kicinski i M.Wasilewski !
Biznesu . P Biznesu
i Wspdlnicy Sp. J.
2. Gamma D.Didiuk | 2 amma 2. MDDP Akade- | 2 MDDP
. . D.Didiuk o Akademia 2.BDO
| M.Wasilewski . X . mia Biznesu X
i M.Wasilewski Biznesu
3. Business 3. Business 3. Russell Bedford
3.BDO 3. Certes Center 1 Center 1 Poland Akademia
4. Progress Project | 4. BDO 4. P.rogress 4. British Centre 4. Rrogress
Project Project
5. Future Centre 5. Gamma
5. Int
Training Corpora- Co:s:jﬁliﬁ D.Didiuk 5. Business > G.a”.”ma
. Lo g . . . D.Didiuk
tion Kicinski Poland i M.Wasilewski & People i M.Wasilewski
i Wspolnicy Sp. J. ofan Sp.j. :
6.GrupaODITK | & Grupa 6.BDO 6. Grupa ODITK 6. Grupa ODITK
ODITK
7. Bankowy 7. Future Centre 7. Bankowy
7. Progress Osrodek Training Osrodek
7. CERTES Project Doradztwa Corporation Doradztwa
i Edukacji Kicinski i Wspolnicy | i Edukacji
8. Bankowy
8. Business Osrodek i ACT Atdvanced 8. Russell Bedford 8. Lauren Peso
Center 1 Doradztwa orporate Poland Akademia Polska
. " Training
i Edukacji
9. Future
9. Bankowy .
Osrodek gi:t:ﬁ_;ﬁ:mg 9. Russell Bedford 9 Certes 9 Certes
Doradztwa orporat Poland Akademia | ”* :
. Kicinski i
| Edukacji P
Wspdlnicy
10. Russell 10. Customer
Bedford Poland 10. PROFES 10. Grupa ODITK | 10. BDO Centric Selling
Akademia (Grupa)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Rynek szkoleri w Polsce. Biznes. Raport Gazety Fi-
nansowej, 2017, s. 32-34, https://gf24.pl/biznes-raport/item/556-rynek-szkolen-w-polsce (data

wejécia: 30.06.2017).

Preferencje klientow ustug szkoleniowych w Polsce

W Polsce duze korporacje postrzegaja szkolenia pracownikéw jako inwesty-
cje dtugofalowe, dlatego tez staraja sie rozwija¢ zr6znicowane instrumenty do-
skonalenia zawodowego, z uwzglednieniem tych najbardziej zaawansowanych,
takich jak np. opracowywanie indywidualnych $ciezek rozwoju pracownikoéw.
W okresie niesprzyjajacej koniunktury prébujg utrzymac budzet szkoleniowy na
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dotychczasowym poziomie. Niestety, aktywno$¢ szkoleniowa sektora matych
przedsiebiorstw jest wyjatkowo podatna na wahania koniunktury. Odbiorcami
ustug szkoleniowych sa czesciej duze, bardziej innowacyjne i rozwijajace sie
przedsiebiorstwa. Wielko$¢ firm determinuje réwniez wybdr formy szkolenia.
Mniejsze firmy preferuja szkolenia otwarte, podczas gdy korporacje niejedno-
krotnie wybierajg szkolenia lepiej dostosowane do ich indywidualnych potrzeb.
W ogélnej liczbie szkoleti nadal znaczng cze$¢ stanowia szkolenia obowigzkowe
(racjonalno$¢ finansowa). Dopiero po spelnieniu minimum, przedsiebiorstwa
decyduja sie na specjalistyczne kierunki rozwoju indywidualnego badz zespoto-
wego, przy czym widoczne s3 istotne réznice w strukturze szkolen w zaleznosci
od branzy. Coraz wigksza liczba szkolefi ma charakter typowo branzowy i jest
$ci$le powiazana z budowg $ciezki rozwoju pracownika wykonujacego okreslony
zawdd. Analiza tematyki szkoleniowej wykazala, iz istnieje luka miedzy potrze-
bami szkoleniowymi badanych podmiotéw a wybieranymi przez nie tematami
szkolent. Na rynku dominujg szkolenia nastawione na zaspokajanie tzw. bieza-
cych potrzeb, podczas gdy pracownikom, zdaniem pracodawcéw, najbardziej
brakuje kompetencji zawodowych i tzw. miekkich (indywidualnych, interperso-
nalnych, kierowniczych czy kulturalnych). Warto podkresli¢, iz przedsiebiorstwa,
kreujac popyt na konkretne szkolenia, wywieraja wplyw na zmiane ofert firm
szkoleniowych. Duze wyzwanie rynku szkoleri dotyczy mlodego i starszego po-
kolenia w Polsce. Osoby, podejmujace pierwsza prace, oczekujg od pracodawcy
zapewnienia mozliwosci rozwoju. Badania Work Service potwierdzily jednocze-
$nie, iz jednym z najwazniejszych elementéw zatrudnienia, zaraz po wysokosci
zatrudnienia i awansie, jest wlasnie rozw6j i mozliwo$¢ zdobywania wiedzy przez
szkolenia. Obecnie w Polsce przybywa os6b 50+, niestety, wedlug statystyk Work
Service, az 76% pracodawcOw nie posiada programéw rozwoju dostosowanych
do os6b w tym wieku, zapominajgc zarazem, iz odpowiednio przeszkoleni pra-
cownicy 50+ moga stanowi¢ znaczng warto$¢ dodang i uzupetnia¢ niedobory
kadrowe spowodowane nizem demograficznym czy emigracja zarobkowa. Row-
nocze$nie cykliczne badania agencji zatrudnienia (Randstad, Manpower) dowo-
dza, iz juz co czwarta firma narzeka na trudno$ci z rekrutacja pracownikéw
o odpowiednich kwalifikacjach. Trudniejsze pozyskiwanie pracownikéw o wtasci-
wych kompetencjach wzmacnia role komérek szkoleniowych w rozwoju organi-
zacji'®.

W 2016 roku firma LLidero we wspoétpracy z Effect Factor przeprowadzita
badanie w odniesieniu do technik i tematyki szkolenn w polskich przedsiebior-
stwach. Do udziatu w badaniu zaproszono 35 polskich firm (5% respondentéw to
firmy zatrudniajace mniej niz 50 os6b; 15% — od 50-500 pracownikéw; 28% — od
500 do 2 000; pozostale 52% to korporacje zatrudniajace powyzej 2 000 pracowni-
kéw). Ankietowani odpowiadali na pytania o trendy w wykorzystaniu technik
rozwojowych i tematéw szkoler. Najpierw wskazywali, ktére techniki szkole-

'2 Monitoring branzowy. Rynek ustug szkoleniowych, op. cit., s. 7-12.
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niowe beda cze$ciej wykorzystywane w ich przedsiebiorstwach w 2016 roku
w stosunku do roku poprzedniego, a ktére rzadziej, jak réwniez z ktérych nie
korzystajag wcale. Drugie pytanie bylo skonstruowane podobnie, ale dotyczyto
tematow szkoleniowych.

Tabela 4.
Techniki szkoleniowe stosowane w polskich przedsiebiorstwach
Najczesciej: ile firm korzysta? Najrzadziej: ile firm nie korzysta?
Szkolenia e-lerningowe (92%) Grywalizacja (38%)
Szkolenia wewnetrzne (95%) Wirtualne klasy, webinary (38%)
Szkolenia zewnetrzne (97%) Mobile learning (56%)
Instruktaz na stanowisku pracy (97%) Social learning (56%)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: Techniki i tematy szkoleniowe w polskich przedsie-
biorstwach, http://hrpolska.pl/szkolenia/czytelnia/techniki-i-tematy-szkoleniowe-w-polskich-
przedsiebiorstwach-w-2016-roku.html (data wej$cia: 23.05.2017).

Najczesciej polskie przedsiebiorstwa korzystaly z wewnetrznych oraz ze-
wnetrznych szkolen, takich jak warsztaty i wyklady. Duzym zainteresowaniem
cieszyly sie rowniez instruktaze na stanowisku pracy oraz szkolenia e-learnin-
gowe. Stosunkowo malo popularne byly jeszcze takie metody rozwojowe, jak:
social learning, mobile learning, wirtualne klasy i webinary oraz rywalizacja. Od-
powiedzi respondentéw w pytaniu o trendy szkoleniowe pozwalaja wnioskowac,
ze te metody rozwojowe miaty duzy potencjat wzrostu. Po pierwsze, zdecydowa-
nie czesciej firmy deklarowaly wzrost zakresu korzystania z form rozwojowych
niz spadek. Interesujace jest to, ze wiekszos$¢ firm (54%) zamierzala zwiekszy¢
zakres stosowania rozwigzan e-learningowch. Wzrastajgca jako$¢ szkolen e-lear-
nignowych bardziej przeklada sie na ich skuteczno$¢ i stanowi coraz wyzszg
warto$¢ dla firm. Warto zwréci¢ uwage na relacje miedzy szkoleniami wewnetrz-
nymi a zewnetrznymi (otwartymi). To w tych pierwszych firmy widza wiekszy
potencjal — prawdopodobnie wystepowalo lepsze dopasowanie szkoleni we-
wnetrznych do specyfiki, kontekstu i potrzeb konkretnej firmy. Widoczne bylo
takze pozytywne nastawienie do form rozwojowych, ktére sa jeszcze stosowane
stosunkowo rzadko. Natomiast 15% firm deklarowatlo, Ze w niedalekiej przyszto-
$ci bedzie chetniej korzystac z social learningu, 26% zapowiedzialo wzrost zain-
teresowania mobile learningiem, wirtualne klasy i webinary maja by¢ czesciej
stosowane przez 36% przedsiebiorstw.

W pytaniu o tematy szkoleniowe respondenci prognozowali, ktére z nich
w 2016 roku beda wykorzystywane chetniej niz w roku poprzednim. Najwyzszy
wynik uzyskato zarzadzanie jakoScig i doskonalenie proceséw biznesowych (51%
firm). Na drugim miejscu znalazta sie obstuga klienta (41%) i przywédztwo (41%).
Przywédztwo byto réwniez tematem szkoleniowym, w przypadku ktérego az 13%
respondentéw deklarowato, ze bedzie mniej wykorzystywany w tym roku w sto-
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sunku do roku ubiegtego. Na kolejnych miejscach znalazto sie zarzadzanie ze-
spolem (38%) i sprzedaz (takze 38%); wiedza o produktach (30%); obstuga syste-
mow informatycznych (28%); rozw6j osobisty (26%); informatyka, programowa-
nie, grafika komputerowa (15%); zmiana regulacji prawnych (15%); marketing,
reklama, promocja (13%); logistyka i zarzadzanie taricuchem dostaw (10%); bez-
pieczenstwo pracy (10%); obstuga urzadzen (8%) oraz ochrona Srodowiska i ksie-
gowos¢ (odpowiednio: 5 i 3%, jednak ze znaczna tendencjg spadkowa) .

Zgodnie z badaniami przeprowadzonymi w ramach projektu Kuznia Kadr 6,
M. Daszkiewicz i S. Wrona wyszczegdlnili czynniki majace decydujacy wplyw na
wybor danej oferty szkoleniowej. Naleza do nich: tematyka oraz zawarto$¢ me-
rytoryczna (program szkolenia); koszty; rozpoznawalno$¢, renoma i do§wiadcze-
nie organizatora; czas (terminy) i dtugos¢ trwania kursu; miejsce (lokalizacja,
dojazd); rekomendacje innych oséb oraz dostepnos¢ (okreslana przez kryteria
rekrutacji i inne warunki). Podkreslili przy tym, iz szczegélnie waznym czynni-
kiem sg koszty, a co za tym idzie, obecnie preferuje sie szkolenia wspoétfinanso-
wane ze srodkéw unijnych .

Trendy rynku ustug szkoleniowych

Wprawdzie miedzynarodowe trendy docieraja do Polski z pewnym op6Znie-
niem, to jednak dzieje sie to i tak stosunkowo szybciej niz kiedys. Zwieksza sie
$wiadomos¢ firm — biorcéw szkoleri, ich oczekiwania i wymagania. Aktualnie
coraz wiecej menedzeréw planuje Sciezki rozwoju pracowniczego, tak aby byty
one $ciSle powigzane z modelem biznesowym zastosowanym w przedsiebior-
stwie (mija tzw. epoka szkoleni dla szkoleni).

Raport z corocznego badania Kelly Global Workforce Index, ujawniajacy po-
glady na temat pracy z perspektywy pokoleniowej, wskazuje, ze ponad potowa,
gdyz az 59% respondentéw w Europie, rozwaza dodatkowa forme ksztalcenia lub
szkolenia sie w celu podniesienia swoich kwalifikacji. Najwiecej respondentéw,
deklarujacych che¢ dalszego podnoszenia swoich kwalifikacji, zlokalizowano
w Rosji — az 92% badanych, nastepnie w Belgii (75%), na Wegrzech (74%) oraz
w Irlandii (71%). Polska uplasowata sie na 12. miejscu tego rankingu z wynikiem
67%, pozostawiajac za sobg 17 pozostatych ankietowanych krajow. Ten wynik
$wiadczy o tym, Ze popyt na ustugi szkoleniowe w Polsce rosnie, a tym samym
rynek szkolenn w Polsce ma sie catkiem dobrze. Co wazne, pracownicy z Polski
znajduja sie wéréd grona najbardziej zaangazowanych zawodowo w Europie.
Wedlug badan, Sredni europejski wskaznik zaangazowania pracownikéw wynosi

3 Techniki i tematy szkoleniowe w polskich przedsiebiorstwach, http://hrpolska.pl/szkolenia/
czytelnia/techniki-i-tematy-szkoleniowe-w-polskich-przedsiebiorstwach-w-2016-roku.html
(data wejscia: 23.05.2017).

" M. Daszkiewicz, S. Wrona, Ustugi szkoleniowe uczelni ekonomicznych — mozliwosci i wyz-
wania rynkowe, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, nr 354, Wroctaw
2014, s. 209.
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56%, natomiast w Polsce jest to az 61%. Jednym z czynnikéw, decydujacych o tak
wysokim wskaZniku, jest to, ze wydatki na podniesienie kwalifikacji pracownikéw
w Polsce rosna nieprzerwanie od 2010 roku .

Coraz wieksza popularno$¢ w Polsce i na Swiecie notujg tzw. szkolenia e-le-
arningowe. Na poczatku tego roku portal elearningart.com zapytat czterdziestu
dziewieciu Swiatowej klasy ekspertéw w dziedzinie technologii szkoleniowych
0 najwazniejsze trendy w e-learningu na 2017 rok. W pierwszej tréjce znalazly sie:
mobile learning (szkolenia dostarczane na urzadzenia mobilne), micro learning
(mate porcje wiedzy w krotkiej formie, najlepiej z wykorzystaniem video), video
learning (formy szkoleniowe z wykorzystaniem elementéw video) . W Polsce
formuta tych szkolen sprawdza sie bardzo dobrze. Jak pokazuja badania, jesteSmy
w pierwszej pigtce krajéw, w ktérych odnotowano najwiekszy wzrost popularno-
§ci szkolen e-learingowych w ostatnim roku (1. Indie: 55%; 2. Chiny: 52%; 3. Ma-
lezja: 40%; 4. Rumunia: 38%; 5. Polska: 28%). Dynamicznie wzrasta réwniez po-
pularnos¢ tzw. metody blended learning — w USA blended learning stopniowo
staje sie podstawowa metodg stosowang w szkoleniach i w szkolnictwie wyzszym.
W Polsce metoda ta dopiero raczkuje, aczkolwiek potencjal wzrostu, biorac pod
uwage popularno$¢ zachodnich trendéw na rynku polskim, jest wysoki. Formuta
blended learning laczy dzialania konwencjonalne z nowymi technikami. Bezpo-
$redni kontakt z prowadzacym jest uzupekliany aktywnosciami zdalnie realizo-
wanymi za pomocg komputera lub innego urzadzenia mobilnego z dostepem do
sieci. Czescig skladowa szkolent w formule mieszanej staja sie wiec: videocasty,
podcasty, webcasty, webinaria, filmy interaktywne, gry decyzyjne, symulatory czy
tzw. social learning"”.

Warto zwréci¢ uwage na kolejnych pie¢ trendéw na 2017 rok wskazanych
przez ekspertéw, asa to: rzeczywisto§¢ wirtualna, social learning, grywalizacja,
sztuczna inteligencja i zaawansowana interakcjalg.

Powyzsze trendy sprzyjaja tendencji firm szkoleniowych do tworzenia gier
szkoleniowych. Obecnie w Polsce dziata kilkanascie firm projektujacych gry
szkoleniowe — wéréd nich znajduja sie czotowe przedsiebiorstwa szkoleniowe.
Aktualnie zespoly projektujace gry oferuja swym nabywcom nie tylko gotowe
produkty (tzw. gry o uniwersalnym charakterze), ale takze ustugi polegajace na
zaprojektowaniu gier na zamowienie z uwzglednieniem indywidualnych potrzeb
klienta. Rozwiazaniem posrednim jest modyfikacja gotowych produktéw zwig-
zana ze specyficznymi wymaganiami, np. wprowadzenie do gry dodatkowych
elementéw, modyfikacja mechanizmu gry lub wprowadzenie charakterystycz-
nych parametréw danej firmy, np. logo i dodatkowych oznaczen .

5 A. Krempin, Rynek szkoleri: Polska kontra reszta Swiata, http://www.pkfpolska.pl/rynek-
szkolen-polska-kontra-reszta-swiata-3698 (data wejscia: 30.06.2017).

16 Rynek szkoleri w Polsce. Biznes. Raport Gazety Finansowej, op. cit., s. 32.

174, Krempin, Rynek szkoleri: Polska kontra reszta Swiata, op. cit.

'8 Rynek szkoleri w Polsce. Biznes. Raport Gazety Finansowej, op. cit., s. 32.

9" Projektowanie gier i symulacji, http://www.shtraining.pl/projektowanie-gier-i-symulacji
(data wejscia: 30.06.2017).
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Podsumowanie

Perspektywy rozwoju rynku ustug szkoleniowych w Polsce sg optymistyczne,
poniewaz popyt na nie stale ro$nie. Biorac pod uwage nowa perspektywe unijna
na lata 2014-2020, mozna spodziewaé sie wyraznego wzrostu zainteresowania
pozyskaniem funduszy unijnych na rozwoj dziatalno$ci. Jednak nalezy pamietac
o zmieniajacych sie warunkach rynkowych i koniecznos$ci sprostania wymaga-
niom klientéw, zaréwno indywidualnych, jak i instytucjonalnych odbiorcéw
ustug szkoleniowych. Tradycyjny rynek szkolen, nieco juz nasycony, warto wzbo-
gaci¢ o oferte nowoczesnych metod rozwoiju, tj.: coachingu i mentoringu, e-lear-
ningu, blended learningu, jak réwniez grywalizacji. Jednocze$nie warto z uwaga
obserwowac rynek, zwlaszcza w kontekscie analizy potrzeb klientéw, gdyz nowa
era szkoleni ,szytych na miare” z pewnoScig bedzie naleze¢ do przedsiebiorstw,
ktére w znacznej mierze zindywidualizujg swoje ustugi.
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