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WSTEP

Niniejsza ekspertyza przygotowana na zlecenie Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci
przygotowana przez tréjke autoréw: prof. dr hab. Marte Juchnowicz, dr Tomasza
Rostkowskiego oraz mgr Dariusza Danilewicza przedstawia kierunki wspierania
przedsiebiorstw funkcjonujacych na rynku polskim w zakresie szkolen zawodowych.

W ramach programu Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoj Zasobow Ludzkich Polska
Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci petni¢ bedzie role Beneficjenta Koncowego dla dziatania
2.3. ,Rozwdj Kadr Nowoczesnej Gospodarki” realizowanego ze Srodkéw Europejskiego
Funduszu Spotecznego 2004-2006. Budzet dziatania wynosi ponad 250 min euro. Nalezy
zdawac sobie sprawe, ze w historii naszego kraju nie bylo jeszcze tak szerokiego programu,
jak dziatanie 2.3 SPO RZL, jesli idzie o zakres tematyczny (wszystkie typy przedsiebiorstw i
wszystkie rodzaje szkolen) i wymiar finansowy. W zwigzku z tym program ten w duzym
stopniu wptynie na rynek szkole dla przedsiebiorstw i wydatkowanie Srodkéw nalezy
poprzedzi¢ dogtebng analiza.

W ramach ekspertyzy w czeSci pierwszej autorzy prezentujg uwarunkowania potrzeb
szkoleniowych w Polsce w najblizszym piecioleciu (tj. do 2008 roku) uwzgledniajac
podstawowe megeatrendy, ktére bedg ksztattowaC gospodarke naszego kraju oraz
zachowania przedsiebiorcow, a takze wptyw polityki naszego kraju i Unii Europejskiej na
rozwoj zasobow ludzkich. Cze$¢ druga ekspertyzy to analiza popytu i podazy w zakresie
szkolen zawodowych w perspektywie S$redniookresowej. W oparciu o badania rynku
zobrazowano zapotrzebowanie przedsiebiorstw na podstawowe typy szkolen oraz
przedstawiono, jakie kompetencje zawodowe pracobiorcow sg i bedq uwazane za
najistotniejsze. Cze$C ta zawiera réwniez dane na temat wykorzystywania $rodkow
publicznych na szkolenia w polskich firmach. W kolejnej, trzeciej czesci autorzy proponujg
zatozenia modelu szkolenia pracownikéw w przedsiebiorstwach, w tym pokazujg, jakie
determinanty przyczyniajg sie do efektywnego wykorzystywania przyznawanych Srodkéw. W
czesci tej opracowano model realizacji programu ,,Rozwéj Kadr Nowoczesnej Gospodarki” i
wspierania dziatan z tego zakresu przez Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci. Kolejna
cze$¢ niniejszego opracowania zawiera gtdwne szanse i zagrozenia zwigzane z wdrozeniem
modelu szkolenia pracownikoéw w przedsiebiorstwie oraz modelu wspierania przedsiebiorstw
w zakresie szkolen pracownikbw przez Polskg Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci.

Szczegbtowe wytyczna, jakie proponujg autorzy w tej dziedzinie, zawiera zakonczenie.
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Zalgczniki do ekspertyzy stanowig raporty z badan, na ktére autorzy powotujq sie w
opracowaniu: ,0cena  efektywnosci programow  szkoleniowych — w polskich
przedsiebiorstwach” oraz ,Wymagania rekrutacyjne pracodawcow 2003".

Autorzy majg nadzieje, ze przygotowana ekspertyza przyczyni sie w znaczacy sposob do
opracowania procedur w zakresie efektywnego wykorzystania Srodkéw z Europejskiego
Funduszu Spotecznego 2004-2006 przeznaczonych na szkolenia przedsiebiorstw w tym
zakresie i doprowadzi do wzrostu konkurencyjnosci kapitatu ludzkiego w Polsce na tle krajow

rozszerzonej Unii Europejskiej.

Strona 4
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Czes€ |
UWARUNKOWANIA POTRZEB SZKOLENIOWYCH W POLSCE W LATACH 2004-2008

1. 1. MEGATRENDY GOSPODARCZE A POTRZEBY PRZEDSIEBIORSTW W ZAKRESIE ROZWOJU

KAPITAEU LUDZKIEGO

Gospodarka i przedsiebiorstwa nieustannie i w coraz szybszym tempie ulegajg zmianom i
stajg sie bardziej ztozone. Twierdzenie to jest powszechnie znanym, chol przez wiekszo$¢
specjalistow lekcewazonym faktem. Coraz gtebsze i szybsze zmiany w oczywisty sposéb
wptywajg na postrzeganie zasobu ludzkiego zaréwno na poziomie organizacji, jak i kraju. Z
punktu widzenia budowy kapitatu ludzkiego w skali kraju zmiany, ktére dokonujg sie
nieustannie mogg wydawac sie nieistotne lub odlegte. Takie postrzeganie zmian jest jednak
wynikiem niedostatecznej obserwacji i braku przewidywania skutkow, jakie mogq one miec
dla przedsiebiorstw w przysztosci. Dla przedstawienia wptywu zmian na obszar ksztattowania
kapitatu ludzkiego Polski postuzymy sie koncepcja megatrendéw. W koncepcji tej,
megatrendy to ,szybkie, trwate i fundamentalne zmiany na skale Swiatowg, zwigzane z
procesami  demograficznymi i  kulturowymi, reorganizacjq  operacji  biznesu i

niekontrolowanymi wptywami zewnetrznymi”’.

Ponizej zaprezentujemy wybrane megatrendy majace, naszym zdaniem, najwiekszy wptyw
na ksztattowanie kapitatu ludzkiego w Polsce. Jako ilustracjg postuzymy sie wnioskami z
badan jakoSciowych. Badania przeprowadzane byly w latach 2001-2003 i ich celem byta
identyfikacja wplywu megatrendéw na praktyke zarzgdzania zasobami ludzkim (w tym
wymagan wobec pracownikéw). Badania miaty posta¢ wywiadéw ustrukturyzowanych i
obserwacji. Badaniami objeto grupy kilkudziesieciu pracodawcéw zatrudniajgcych powyzej
100 osob.

Przeksztatcenia demograficzne
Pierwszym istotnym dla rozwoju kapitatu ludzkiego megatrendem sg zmiany struktury

demograficznej i stylow zycia, ktérych zasadnicze cechy to: zmiana struktury ptci (wiekszy

! Piotr Ploszajski ,Megatrendy zachowan organizacyjnych” Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie
materiat powielony str. 2
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procentowo udziat kobiet wsréd osob aktywnych zawodowo) oraz tzw. ,starzenie sie
spoteczenstw”. Z punktu widzenia rozwoju kapitatu ludzkiego ogromne znaczenie ma
zwigzany ze zmiang struktury demograficznej inny sposob ksztattowania oczekiwan i zrodet
motywacji zaréwno pracownikow jak i klientow firm. Umiejetne badania i konsekwentne
spetnianie zmieniajgcych sie w wyniku zmian demograficznych oczekiwan klientow i
pracownikbw moze by¢ zZrodtem trwatej przewagi konkurencyjnej przedsiebiorstw
dziatajacych w Polsce i polskich pracownikbw w ramach jednolitego rynku pracy Unii

Europejskiej.

Zmiany w hierarchii wartosci

Drugim megatrendem, majgcym bezposredni wptyw na zagadnienia ksztattowania kapitatu
ludzkiego Polski, jest dokonujgca sie zmiana w systemach warto$ci konsumentéw. Dzisiejsi
klienci oczekujq juz nie tylko doskonatego produktu, ale pragng go kupi¢ od firmy etycznej,
uczciwej, ,sympatycznej i przyjaznej”. Etyka pracy w Polsce jest powszechnie oceniana jako
bardzo niska. Polskich pracodawcéw i pracownikbw czeka zatem zadanie budowy
odpowiedniej do oczekiwan klientow kultury pracy, a takze procedur i narzedzi rozwoju
kompetencji pracowniczych w sposéb dajacy gwarancje budowy odpowiedniej etyki pracy. W
ten sposdb narzedzia rozwoju kapitatu ludzkiego stawac sie mogq rzeczywistym, i co
najwazniejsze, trwatym zrodtem przewagi konkurencyjnej polskich firm i ich pracownikéw na

globalnym rynku.

Polska praktyka wskazufe, Ze ksztattowanie kultury organizacyjnej opartej na zasadach
wysokief etyki pracy jest zadaniem nie tylko niezwykle istotnym, ale takze trudnym. Znaczna
czes¢ wadrazanych obecnie systemow kompetencyjnych w organizacjach dziatajgcych w

Polsce obejmuje zagadnienia uczciwosci i etyki dziatania.

Uwzglednienie w ramach systemu zarzgdzania pracownikami kompetencfi etycznych jest
zazwyczal poczgtkiem budowy odpowiednief kultury pracy. Praktyka biznesu wskazuje, Ze
wyksztatcenie oadpowiednich postaw i umiefetnosci etycznych wymaga podjecia szeregu
konsekwentnych dziatari oraz budowy adresowanych do potrzeb konkretnej organizacfi
narzeazi szkoleniowych (zestawow wartosci etycznych, podrecznikow, prezentacji itd.) i

narzeazi systemowych.
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Rozwdj technik teleinformatycznych

Kolejnym globalnym trendem jest btyskawiczny rozwd6j metod komunikowania sie. Jak
stusznie uwaza sie, wilasciwa komunikacja jest warunkiem koniecznym prowadzenia
sprawnej, osadzonej w strategii firmy dziatalnosci zarzadczej. Rozwdj metod komunikacji

tworzy catkowicie nowe mozliwosci szkolenia i rozwoju.

Wykorzystanie technik teleinformatycznych w ramach dziatan szkoleniowych nie jest obecnie
standardem wsréd firm dziatajagcych w Polsce. Na podstawie badari ,HR JUTRO™
przeprowaazonych w 2003 roku mozna powiedziec, Ze fedynie 2% firm srednich i duZych
wykorzystuje rozne formy e-learning'u. Okofo 11% firm planowafto wdroZenie tego rodzaju
rozwigzan w latach 2003-5. NaleZy sie jednak spodziewac, Ze tego roazaju formy ksztatcenia
beda wkrdtce jedng z najpopularniejszych metod ksztatcenia. Przemawialg za tym
nastepujgce argumenty:

1. rozwdj zasobow polskiego Internetu (w tym budowa e-learningowych wersji studiow,
w tym studiow podyplomowych przez renomowane polskie uczelnie oraz dostep do
zagranicznych programow nauczania za posreanictwem Internetu),

2. ograniczanie kosztow wykorzystania Internetu,

3. niski koszt wykorzystania e-learning'u (ogromna czesc firm, w tym takZze matych i
Srednich poniosta juz niezbedne inwestycje w sprzet komputerowy umoZliwviajacy
rozpowszechnianie tych form ksztafcenia),

4. moZliwosc skuteczniefszego zarzaazania rozwojem pracownikow,
moZliwosc¢ baradziej skutecznego badania efektywnosci szkoleri prowadzonych za
posrednictwem Internetu w porownaniu z tradycyjnymi formami ksztafcenia ,

6. moZliwosc¢ dotarcia do wiedzy wybitnych ekspertow (zazwyczaj niemoZliwa do

wykorzystania w inny sposob).

Uelastycznianie form zatrudnienia
Nastepnym trendem jest eksternalizacja i poszukiwanie nowych partneréw. Trend ten
zmienia charakter walki konkurencyjnej na rynku, poprzez Scislejsza wspotprace z obecnymi

dostawcami i klientami, ale takze poprzez poszukiwanie partnerow po$rdod dotychczasowych

 Badania prowadzone przez pracownikéw Szkoty Gtéwnej Handlowej w Warszawie i konsultantow
HRK PARTNERS S.A.. Autorami badania byli: Iwona Rostkowska, Jan Czarzasty, Jacek Mrzygtod,
Tomasz Rostkowski.
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konkurentéw. W odniesieniu do pracownikéw firmy trend ten zmienia charakter zatrudnienia.
Obserwujemy tworzenie sie trzech grup pracownikéw: pracownikéw stale zwigzanych z firmg
(zazwyczaj realizujgcych kluczowe procesy biznesowe), pracownikédw tymczasowych,
sezonowych oraz zewnetrznych konsultantéw, wykonawcéw ustug itd.. Koncentracja na
najistotniejszych, przynoszacych najwiekszg warto$¢ dodang dla firmy, dziatalnoSciach rodzi
konieczno$¢ outsourcingu nie tylko proceséw najprostszych jak np. sprzatanie, czy
prowadzenie stotéwki zaktadowej, ktére juz w tej chwili sg w Polsce obowigzujaca praktyka,

ale takze realizacji poza firmg znacznie bardziej ztozonych i istotnych funkcji i procesow.

Posrod  przebadanych organizacji na szczegolng uwage z punktu widzenia szkolenie
pracownikow zastuguje polityka rozwoju jednego z przedsiebiorstw branZy motoryzacyjney.
Polityka szkolenia pracownikow i partnerow biznesowych (dostawcow i firm dealerskich) jest
w tej firmie waznym sktadnikiem strategii obejmujacym takie elementy jak: jakosc, obstuga
klienta, jednolite procedury dokonywania wszelkich operacfi, uZytkowanie wspoinych
systemow IT itd. W ramach strategii rozwofjowef prowadzone (i finansowane przez firme) sg
nastepujgce dziatania:
v’ studia podyplomowe dla kadry menedZerskiej firmy oraz kadry menedZerskief
partnerow i dostawcow prowadzone we wspotpracy z wiodqcg uczelniq biznesowa,
v szkolenia | warsztaty dla pracownikow firmy oraz pracownikow partnerow i
dostawcow prowadzone przez pracownikow firmy,
v szkolenia | warsztaty dla pracownikow firmy oraz pracownikow partnerow i
dostawcow prowadzone przez zewnetrzne firmy szkoleniowe,
v’ przygotowanie i dystrybucja opracowywanych przez firme materiatow szkoleniowych
tf. podrecznikow, prezentacyji, materiatow multimedialnych itd.,
v’ bieZgca i okresowa ocena jakosci programow rozwojowych,
v’ bieZgca i okresowa (w ramach Assessment/Development Centre) ocena posiadanych
przez pracownikow firmy I firm wspotpracujgcych kompetencji rozwijanych w ramach

réznorodnych programow szkoleniowych oraz certyfikacja umiefetnosci.

W przypadku firmy tzw. ,wysokich technologii” w ramach polityki rozwoju kompetencyi
partnerow biznesowych udostepniono pracownikom firm wspofpracujgcych wewnetrzne,

multimedialne materialy szkoleniowe co pozwolifo na objecie ich procesem certyfikacji
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umiefetnosci. Proces certyfikacji obejmowat egzaminy teoretyczne i praktyczne sprawaziany.

System certyfikacji wykorzystywat wytgcznie Internet.

W analizie obu tych przypadkow warto jest podkreslic, Ze cele procesu rozwojowego sg
precyzyjnie okreslone i obejmufg nie tylko ,techniczne” umiejetnosci, ale takze postawy i
normy etyczne, ktore promujq organizujgce procesy rozwojowe firmy. Ostatnim elementem
procesu sgq powltarzane okresowo testy, egzaminy i Sprawdziany co motywufje o0soby
wiqczane w proces rozwoju do rzeczywistego angazowania sie w rozwaj swoich umiefetnosci.
Brak okreslonych certyfikatow uniemoZliwia prace w firmie bedacej partnerem biznesowym

organizatora procesu ksztafcenia.

Nowe wymagania wobec pracownikéw

Ostatni z wybranych megatrendéw dotyczy ,przeksztatcania sie sity roboczej; nowego
pracownika”. Nawet najprostsze stanowiska, dotychczas wymagajgce niezaawansowanych
kwalifikacji nabierajq obecnie nowego ksztattu, za$ lista niezbednych umiejetnosci do
prawidtowego wykonywania wszystkich przypisanych im zadan i czynno$ci rozszerza sie.
Coraz wiecej stanowisk (szczeg6lnie stanowisk nowotworzonych) wymaga posiadania
wyzszego wyksztatcenia, co sprawia, Ze pomimo wysokiego bezrobocia wiekszoS¢
pracodawcoéw ma problemy ze zdobyciem pracownikéw o odpowiednich kompetencjach. Jako
jedng z podstawowych przyczyn niskiej konkurencyjnosci gospodarki wymienia sie deficyt
umiejetnosci. W szczegdlnie trudnej sytuacji mogg sie wkrétce znalez¢ kraje takie jak Polska,
ktére mogq zosta¢ sprowadzone do roli ,,dostawcy umiejetnosci” przez lepiej rozwiniete kraje
Unii Europejskiej prowadzace aktywng polityke imigracyjng skierowang do miodych,

ambitnych specjalistow o deficytowych w skali Swiata umiejetnosciach.

Ws$rod badanych organizacji  wiekszo$¢ podkreSlata  znaczenie szkolenia w ramach
opracowywanych przez siebie warto$ci organizacyjnych, strategii i promowanych w ramach

systeméw kompetencyjnych postaw.

Jedna z analizowanych firm catkowicie zrezygnowata z uzywania pojecia ,,szkolenia” na rzecz
roznorodnych ,,narzedzi szkoleniowych”. W ramach opracowanego przez pracownikow firmy
portalu intranetowego pracownicy uzyskali dostep do wielu narzedzi rozwofowych jak: kursy

e-learningowe, podreczniki | prezentacfe opracowane przez pracownikow firmy, narzedzia
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samooceny kompetencyi, listy sugerowanych podrecznikow i ksigzek, listy dostepnych w
firmie filmow edukacyjnych, testy umiejetnosci itd. Istotnym elementem polityki jest
szczegotowe rozliczanie pracownikow (przy pomocy narzedzi informatycznych) z postepow w
ramach rozwoju kompetencji oraz state rozwijanie zawartosci portalu intranetowego i

wigczanie w jego rozwoj wszystkich pracownikow.

Podsumowujgc, mozna powiedzie¢, ze na skutek ogoélno$wiatowych zmian, zagadnienia
szkolenia i rozwoju, stajg przed nowymi wyzwaniami. Z jednej strony zmieniajg sie
motywacje i styl zycia ludzi, a takze wymagania klientéw, z drugiej - zwiekszajg sie w
ogromnym tempie wymagania pracodawcéw wobec pracownikoéw, ktérych umiejetnosci stajg

sie cennym towarem.

Dzieki sprawnym narzedziom rozwojowym oraz nowoczesnym narzedziom organizacyjnym i
technicznym, umiejetnosci te moga byC przeksztatcone w trwatq przewage konkurencyjna,
pozwalajacg na lepsze zaspokajanie nowych potrzeb nowych klientéw. Najistotniejszym
problemem jest jednak fakt, ze zmiany dokonujace sie w $wiatowej gospodarce sg niezwykle
szybkie, zasob ludzki za$ reaguje na wszystkie bodzce z pewnym, czesto znacznym,
opdznieniem. Zdobycie trwatej przewagi konkurencyjnej, poprzez posiadanie bardziej
efektywnych, lepiej przygotowanych do nowych zadan pracownikéw jest wiec niezwykle
trudne i wymaga: umiejetnoSci przewidzenia przyszto$ci, opracowania jasnej, spoéjnej
strategii wykorzystania narzedzi szkoleniowych i co réwnie istotne, wprowadzenia narzedzi
pozwalajacych na ocene efektywnosci prowadzonych dziatan, a takze cierpliwosci i

konsekwencji.

GELOWNE WNIOSKI Z ANALIZY MEGETREDNOW ORAZ BADAN JAKOSCIOWYCH
Z analizy megatrendéw wynikajg nastepujace gtéwne, syntetyczne wnioski:

1. niezbedne jest state aktualizowanie wiedzy pracownikéw na temat nie tylko prawa
UE, ale takze specyfiki spoteczefAstw panstw europejskich (uwzgledniajgc efekty
~starzenia sie spoteczenstw” i innych zmian demograficznych np. roli kobiet i oséb
niepetnosprawnych w gospodarce)

2. wskazane jest ksztatcenie nie tylko umiejetnosci, ale takze aktywne wspieranie
(poprzez jego okreSlenie, promowanie i aktywne ksztatcenie) budowy nowej, etycznej

kultury pracy,
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3. wykorzystanie e-learningu daje gwarancje réwnego dostepu do szkolen dla

poszczegoélnych oséb w tym niepetnosprawnych, kobiet, os6b z regionéw zagrozonych
wysokim bezrobociem itd.
konieczne jest promowanie postaw pracowniczych wspierajace ksztatcenie przez cate

zycie.

Na uwage zastugujq nastepujace elementy najsilniej podkreslane przez badane organizacje

dotyczgce organizacji procesu szkoleniowego:

1.

zwrot z inwestycji w szkolenia (tylko jasno okre$lony, biznesowy cel dziatan pozwala
na okreSlenie efektywnosci wydatkéw na szkolenia i w konsekwencji witasciwe
zarzadzanie procesem rozwoju pracownikow),

szkolenia (niezaleznie od metody ich prowadzenia) stanowig jedynie uzupetnienie
innych metod edukacyjnych (w tym przede wszystkim samoksztatcenia)

dla efektywnego zarzadzania niezbedne jest rozliczanie efektywnos$ci prowadzonych
dziatan (np. przy pomocy testow wiedzy, e-testy, Assessment Centre /Development
Centre itd.),

edukowanie pracownikow jest procesem ciggtym realizowanym przez cate Zzycie

(szkolenie zawodowe jest jedynie elementem rozwoju).

Strona 11



* Kierunki wspierania przedsiebiorstw w zakresie szkolen zawodowych

1. 2. POLITYKA SPOLECZNA RP W KSZTAETOWANIU KAPITAEU LUDZKIEGO

Przy rozwazaniu sposobu realizacji wspierania proceséw szkoleniowych w ramach
programéw, w ktérych PARP petni¢ bedzie role Beneficjenta Koncowego niezbedne jest
rozwazenie w jaki sposob dziatania te mogg wptywac na skutecznos$¢ innych, realizowanych
przez RP programéw adresowanych do uczestnikow rynku pracy®.

Oczywiscie najkorzystniejszym rozwigzaniem bytoby takie prowadzenie dziatan, ktdre nie
tylko umozliwiatoby realizacje celéw w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj
Zasobow Ludzkich, ale takze dawalyby mozliwo$¢ realizacji innych, istotnych z punktu
widzenia Panstwa celow.

Obecnie najistotniejszymi, poza rozwojem zasob6w ludzkich przedsigbiorstw, dziataniami sg
dziatania zapobiegajace wykluczeniu spotecznemu, w tym wykluczeniu spotecznemu

miodziezy.

Zapobieganie wykluczeniu spotecznemu

Ksztattowanie kapitatu ludzkiego w Polsce idzie w parze z zapobieganiem wykluczeniu
spotecznemu. Dzieki uwzglednieniu programéw przeciwdziatania wykluczeniu spotecznemu
mozna zwiekszy¢ skuteczno$¢ zaréwno dziatan prowadzacych do rozwoju kapitatu ludzkiego

jak i poszczegoélnych programéw zapobiegania wykluczeniu spotecznemu.

Istotqg wykluczenia spotecznego jest ,pozostawanie w naftrudniefszef sytuacji na rynku
pracy’. Za osoby zagrozone wykluczeniem spotecznym mozna uzna¢ osoby nie posiadajace
wtasnych dochodéw w tym osoby: bez prawa do zasitku dla bezrobotnych, zasitku
przedemerytalnego, Swiadczenia przedemerytalnego, renty socjalnej, renty strukturalnej,

renty z tytutu niezdolnosci do pracy lub emerytury.

® Ppodstawg niniejszego opracowania byly dokumenty i programy opracowane przez Rzad

Rzeczpospolitej Polskiej w tym:
v Strategia Polityki Spotecznej. Praca i zabezpieczenie spoteczne 2002-2005".
v' Program ,Pierwsza Praca”.
v' Sektorowy Program Operacyjny ,,Rozw6j Zasobéw Ludzkich”
* Narodowa Strategia Rozwoju Regionalnego (uchwata Rady Ministréw z grudnia 2000 r.)
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Niepetnosprawni

Obecnie jedynie kilkanascie procent os6b niepetnosprawnych jest czynnych zawodowo.
Jednym z powodéw niewielkiego udziatu oséb niepetnosprawnych w zyciu gospodarczych sg
ich niskie kompetencje zawodowe (zazwyczaj znacznie nizsze od potencjalnych mozliwosci
poszczegoélnych osob). Rozwdj kompetencji zawodowych os6b niepetnosprawnych powinien

skutkowac przede wszystkim szerszg aktywnosciq zawodowg 0séb niepetnosprawnych.

Osoby ubogie

Ubdstwo, szczegodlnie w potaczeniu z bezrobociem oraz takimi cechami jak wielodzietnoS¢ czy
zamieszkiwanie na obszarach wiejskich, silnie zwieksza zagrozenie rodziny marginalizacja.
Szczegblnym celem dziatan powinno by¢ zatem aktywne wigczenie w dziatania szkoleniowe

0s6b szczegolnie zagrozonych ubostwem.

Osoby opuszczajace zaktady karne

Osoby opuszczajace zakfady karne i niepracujgce zawodowo przez kilka lat sq mato
konkurencyjne na rynku pracy. Dziatania szkoleniowe powinny by¢ nakierowane réwniez na
te grupe osob co powinno wspieraC proces przywracania ich Zyciu spotecznemu. Dziatania
wspierajgce procesy ksztatcenia kompetencji zawodowych powinny by¢ zatem prowadzone

jeszcze na etapie odbywania kary wiezienia.

Mniejszosci i uchodzcy

Osobami narazonymi na wykluczenie spoteczne sg takze osoby nalezgce do mniejszosci
etnicznych i narodowych oraz uchodzcéw. Prowadzone dziatania szkoleniowe powinny
sprzyjac rozwojowi ich aktywno$ci zawodowej oraz wiekszemu wiaczaniu sie w zycie
gospodarcze, a takze stanowiC jeden z elementéw tworzenia kultury pracy opartej na

tolerancji.

Osoby uzaleznione

Uwzglednienie w programach rozwoju kapitatu ludzkiego problematyki uzaleznien powinno
nie tylko da¢ szanse na wsparcie poprzez dziatania szkoleniowe Narodowego Programu
Profilaktyki Rozwigzywania Problemdw Alkoholowych, ale takze stanowi¢ dodatkowy element

profilaktyczny.
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Bezdomni

W roku 2000 w Ministerstwie Pracy i Polityki Spotecznej opracowano resortowy Program
Bezdomnosc, w ktérym uwzglednione zostaly dziatania o charakterze profilaktycznym,
ostonowym i aktywizujgcym. Dziatania szkoleniowe mogq skutecznie wpisac sie takze w ten

obszar dziatania Rzeczpospolitej Polskiej.

Miodziez
Jedng z najbardziej zagrozonych bezrobociem grup spotecznych jest mtodziez. Ocenia sie, ze
okoto potowa absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych potrzebowaé bedzie pomocy w

poszukiwaniu i utrzymaniu pracy.

Program Pierwsza Praca

Obecnie w Polsce realizowana jest strategia polityki spotecznej, ktorej wazng czescig jest
program ,Pierwsza Praca”. Gtéwnym celem tego programu jest ,nie dopuszczenie do tego,
aby absolwenci szkét stawali sie i pozostawali bezrobotnymi. Niezbedne jest wiec zwiekszenie
szans absolwentéow na uzyskanie pierwszego do$wiadczenia zawodowego oraz objecie
ustugami aktywizujgcymi wszystkich zarejestrowanych absolwentéw najpdzniej przed
uptywem 6 miesiecy od momentu rejestracji”. Oczywistym jest, ze aby wspiera¢ realizacje
programu ,,Pierwsza Praca” niezbedne s dziatania edukacyjne adresowane bezposrednio do
uczniéw i nauczycieli szkét ponadgimnazjalnych oraz studentéw szkét wyzszych i nauczuycieli
akademickich.

W obecnych warunkach gtéwnie mate i Srednie przedsiebiorstwa bedg w stanie absorbowac
miode osoby wchodzace na rynek pracy stad dziatania szkoleniowe adresowane do
miodziezy powinny uwzgledniaC specyfike funkcjonowania elastycznych matych i $rednich
przedsiebiorstw oraz ich potrzeby kadrowe.

Jednak jak piszq autorzy programu: ,wysokie koszty pracy — zwiaszcza w przypadku
zatrudniania o0s6b bez do$wiadczenia zawodowego - s czynnikiem szczegdlnie
zniechecajagcym do przyjmowania takich oséb”. Oczywiscie nie tyle brak dos$wiadczenia
zawodowego ile zwigzane z nim konkretne umiejetnosci sq najistotniejsza przeszkodg w
zatrudnianiu mifodziezy. Mozliwo$¢ wykorzystania Srodkéw szkoleniowych na rozwdj
umiejetnos$ci  0séb nie posiadajacych do$wiadczenia zawodowego przez miodych
przedsiebiorcow powinno zwiekszy¢ skuteczno$¢ programu ,Pierwsza Praca” w obszarze

promocji zatrudnienia w MSP.
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Program ,Pierwsza Praca” obejmuje takze istotne utatwienia dla absolwentow w zakresie
samozatrudnienia. Takze w tym przypadku dostepno$¢ specjalistycznych szkolen
zawodowych moze by¢ kluczowo istotne przy podejmowaniu przez mitodziez decyzji o

samodzielnym prowadzeniu dziatalno$ci gospodarcze;j.

Program ,Pierwsza Praca” - ksztatcenie

Autorzy Programu szczegOlnie wiele miejsca posSwiecili dziataniom edukacyjnym
wspierajgcym aktywno$¢ zawodowg mitodziezy. ,Poprawa sytuacji absolwentéw na rynku
pracy w tym i kolejnych latach wymaga radykalnych zmian w programach ksztatcenia na
wszystkich poziomach systemu oSwiaty i rozwoju dziatan kompensacyjnych, adresowanych
do absolwentéw, umozliwiajgcych im uzupetnianie, poszerzanie lub zmiane kwalifikacji
nabytych w systemie o$wiaty w celu zwiekszenia szans na zatrudnienie”.

Niektére niezbedne dziatania w obszarze o$wiaty zostaty juz podjete (np. wprowadzenie do
programéw nauczania przedmiotu ,Podstawy przedsiebiorczosci”) jednak bez dodatkowego
wsparcia nie nalezy liczy¢ na to, aby przyniosty one w krotkim okresie rewolucyjne zmiany.
Doswiadczenia krajow UE wskazujg, ze aby tego rodzaju dziatania przyniosty efekty nalezy
zmieni¢ programy nauczania w taki sposob, aby postawy przedsiebiorcze ksztattowane byty
nie tyle w ramach specjalnego przedmiotu ile byty czesScig wszystkich realizowanych dziatan
edukacyjno-wychowawczych w szkole. Wprowadzenie tego rodzaju zintegrowanych
programdéw nauczania z pewnoscig zajmie wiele lat, stad niezbedne jest uzupetienie dziatan
edukacyjnych adresowanych do miodziezy przy pomocy innych narzedzi, w tym w

szczeg6lnosci w ramach szkole zawodowych.

WNIOSKI

1. Niektore metody ksztatcenia (wykorzystujace nowoczesne technologie) mogg byc
kierowane w tym samym stopniu do przedsiebiorcow i ich pracownikéw jak i dla oséb
zagrozonych wykluczeniem spotecznym przy jednoczesnym zachowaniu zasady o
rownym traktowaniu (w praktyce nie istnieje mozliwo$¢ dyskryminacji w dostepie do
szkolen oferowanych publicznie).

2. Ze wzgledu na zweryfikowang w praktyce Swiatowej nieskuteczno$¢ tzw. programow
afirmacyjnych nalezy za wszelkg cene unika¢ tworzenia dodatkowych zachet, czy
szczegblnych utatwien w dostepie do szkolen dla oséb zagrozonych wykluczeniem

spotecznym (jak np. nizsze koszty szkolen, czy konieczno$¢ zapewnienia udziatu w
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szkoleniach os6b zagrozonych wykluczeniem spotecznym np. w formie procentowo
okreslonego parytetu).

3. Ze wzgledu na szczegdélnie trudng sytuacje osob zagrozonych spotecznym
wykluczeniem nalezy zwrdci¢ szczego6lng uwage na akcje informacyjng dotyczacq
mozliwosci rozwoju zawodowego skierowang do tych grup oséb. Najskuteczniejszq
metodq dotarcia do tych grup osob jest aktywna wspétpraca z instytucjami
pozarzadowymi wyspecjalizowanymi w rozwigzywaniu probleméw poszczegdéinych

grup os6b zagrozonych wykluczeniem spotecznym.
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1. 3. POLITYKA UNII EUROPEJSKIEJ W KSZTAETOWANIU KAPITALU LUDZKIEGO

Pod wplywem megatrendéw, przede wszystkim trzech wyzwan: starzenia sie spoteczenstw,
globalizacji oraz tworzenia gospodarki opartej na wiedzy, w Europie konieczna jest
zasadnicza zmiana systemu edukacji i szkolen pracowniczych. Miedzynarodowa Organizacja
Pracy (ILO) postawita nastepujacq diagnoze ,coraz miodsze technologie i coraz starsza sita
robocza prowadza do jednoznacznej konkluzji: szkolenie oraz nauka przez cate zycie staty
sie najwazniejszymi elementami pozwalajgcymi na dostosowanie sie do potrzeb rynku pracy.
Aktualna sytuacja to globalny popyt na bardziej zaawansowane i réznorodne umiejetnosci,
razem z réznymi kombinacjami tych umiejetno$ci dostepnych we wszystkich sektorach
gospodarki®

W zwigzku tym Rada Europy przyjeta w marcu 2000 roku dtugofalowy program spoteczno-
ekonomiczny, nazywany Strategiq Lizbonska. Jej celem jest uczynienie z Unii, w
perspektywie do 2010 roku, wiodacej gospodarki Swiata ,najbardziej konkurencyjng i
dynamiczng, opartg na wiedzy gospodarkg na $wiecie, zdolng do trwatego rozwoju, tworzaca
wiekszq liczbe lepszych miejsc pracy oraz charakteryzujgca sie wiekszg spojnoscig

spofeczng®

Dla realizacji tego celu okreSlono cztery obszary dziatan systemowo-
regulacyjnych, wspartych koncentracjq wydatkéw ze Srodkéw publicznych:

v szybkie przechodzenie do gospodarki opartej na wiedzy,

v liberalizacja i integracja tych rynkéw i sektoréw, ktérych wspélny rynek nie objat

(telekomunikacja, energetyka, transport, poczta, ustugi finansowe i inne)

v rozwdj przedsiebiorczosci,

v/ wzrost zatrudnienia i zmiana modelu spotecznego,

v dbatos¢ o trwate fundamenty rozwoju i Srodowisko naturalne.7
W  kilku, sposréd wymienionych obszaréw, priorytetem jest wzrost kwalifikacji oraz
dostosowanie edukacji i ksztatcenia do zycia i pracy w spoteczenstwie opartym na wiedzy. W

odpowiedniej czeSci dokumentu opisujacego strategie lizbonskg przywodcy Unii zgodzili sie,

® International Labour Office, Word Employment Report 2001, Geneva 2001

®J. Szomburg: Biata Ksiega 2003, cze$¢ |, Polska wobec Strategii Lizborskiej. Polskie Formu Strategii
Lizbonskiej, Gdansk-Warszawa 2003, s.7-8

" ibidem
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Ze ,kazdy obywatel musi by¢ wyposazony w umiejetnosci potrzebne do Zycia i pracy w
nowym, zinformatyzowanym spoteczerstwie”®
Dla realizacji tego celu zasadnicze sg trzy kwestie:

v zdolnos¢ do bycia zatrudnionym (employability),

v' mozliwos¢ nauki przez cate zycie (life-long learning),

v mobilno$¢ (nie tylko geograficzna, lecz réwniez zawodowa).

Dlatego w programach UE wskazana jest potrzeba zaprojektowania instrumentéw fiskalnych
zachecajacych przedsiebiorcéw do inwestowania w szkolenia  pracownikéw. Podobne
dziatania majg dotyczy¢ wydatkow publicznych. Zwraca sie uwage na konieczno$é
zorganizowania elastycznego systemu szkoled w krajach cztonkowskich, tak by moégt on
oferowaé szkolenia dostosowane do potrzeb odbiorcow na réznych etapach ich Zycia.
Tworzenie elastycznego systemu szkolen powinno opierac sie na trzech gtéwnych filarach:

v rozwdj lokalnych centréw nauki,

v promocja nowych umiejetnosci zakwalifikowanych jako podstawowe: umiejetnosci
informatyczne, znajomos¢ jezykéw obcych, kultura techniczna, przedsiebiorczo$¢ oraz
zdolnosci interpersonalne,

v’ wzrost przejrzystosci kwalifikacji.

Dokumenty unijne podkreslajq wspoétodpowiedzialno$¢ oséb fizycznych za efekty szkolen,
ktérych sg ostatecznym beneficjentem. Im szerszy zakres kompetencji przenosnych
posiadaja, tym bardziej wzrasta ich zdolno$¢ do zatrudnienia i niezalezno$¢ od
wykonywanych aktualnie prac, a wiec elastyczno$¢ na rynku pracy. W zwigzku z tym
niestuszne jest obcigzanie kosztami szkoleA wytacznie pracodawcow lub panstwo.
Partycypacja w kosztach ma takze istotne znaczenie dla motywacyjnego zaangazowania w
szkolenie.

Obecnie w polityce szkoleniowej panstw ,15-tki” mozna zaobserwowac nastepujace
tendencje:

- 0golny wzrost liczby organizowanych szkolen, przy réwnoczesnym duzym zréznicowaniu
miedzy poszczegélnymi krajami,

- wzrost liczby szkolen nieformalnych w poréwnaniu do liczby szkoled organizowanych

sposob tradycyjny,

8 M.J. Radto: Strategia lizbofiska. Konkluzje dla Polski. ISP, Ekspertyzy, Rekomendacje, Warszawa
2002
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- zréznicowana liczba i intensywnosS¢ programow szkoleniowych oferowanych pracownikéw w

zaleznosci od wielkosci firmy; najwiecej firmy duze,

- pracownicy uczestniczacy w szkoleniach to najczesciej osoby z wyzszym wyksztatceniem,

dtuzszym stazu, zajmujace wyzsze stanowiska, zatrudnione w petnym wymiarze czasu pracy,

- udziat w szkoleniach zalezy od sektora w ktérym osoba pracuje; sektor ustugowy oraz

wykorzystujacy najnowsze technologie, a takze sektor publiczny oferujg wiecej szkolen dla

pracownikow niz inne sektory.

WNIOSKI, WYNIKAJACE Z DOSWIADCZEN KRAJOW .. 15-TKI

W perspektywie najblizszych lat koniecznoscig staje sie uelastycznienie i indywidualizacja

szkolen poprzez:

1.

uelastycznienie oferowanych programéw szkoleniowych, co do formy, intensywnosci,
przekazywanych tresci oraz miejsca odbywania sie,

zapewnienie mozliwie najblizszego zwigzku miedzy zawartoscig programéw
szkoleniowych a trescig pracy,

decentralizacje procesu rozwoju kadr, poprzez delegowanie odpowiedzialnosci za
proces szkoleniowy do regionéw i lokalnych centréw szkoleniowych,

wzrastajgcg skale przedsiewzie¢ partnerskich, w ktérych wspdtpracujq organizacje
pracodawcow, zwigzki zawodowe, organizacje pozarzadowe, wiadze lokalne oraz
firmy szkoleniowe,

wprowadzenie  uniwersalnych  standardéw  kwalifikacyjnych o  charakterze
ponadnarodowym,

wdrazanie procedur wzajemnego uznawania kwalifikacji nabytych w czasie szkolenia

w réznych krajach cztonkowskich.

PROPONOWANE NARZEDZIA

a/ Europe Action Plan,

b/ tworzenie innych standardéw kwalifikacyjnych i certyfikatow,

¢/ wzajemne uznawanie kwalifikacji /rowniez tych zdobytych nieformalnie/ i okreséw

studiow,

d/ tworzenie ,Centrem nationaux dr reference”,

e/ europejski format CV,

f/ EURES /Centrum informacyjne na temat mozliwos$ci zatrudnienia na terenie UE/.
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Dziatania w dziedzinie szkolen zawodowych powinny by¢ podporzadkowane idei
konwergencji systemu rozwoju kadr, by ufatwia¢ zawodowqg i fizyczng mobilnosé
pracownikow w podejmowaniu zatrudnienia i podwyzszaniu kwalifikacji, pomiedzy panstwami

cztonkowskimi Unii Europejskiej.
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CzesSC 11
POPYT | PODAZ W ZAKRESIE SZKOLEN ZAWODOWYCH

11. 1. ANALIZA STANU W ZAKRESIE SZKOLEN | ZAPOTRZBOWANIE PRZEDSIEBIORSTW W

PERSPEKTYWIE SREDNIOOKRESOWEJ

Jednym z istotnych wyzwan stojacych przed kadrg zarzadzajacg w warunkach zaostrzajacej
sie konkurencji jest identyfikacja obszaréw funkcjonowania organizacji, ktére wymagajg
usprawnienia, a nastepnie dobor odpowiedniego rozwigzania Systemowego oraz jego
wdrozenie przy uwzglednieniu specyfiki firmy. Proces doskonalenia kadr jest postrzegany
jako jeden z najistotniejszych czynnikow efektywnego funkcjonowania przedsiebiorstwa.
Warunkiem rozwoju nowoczesnej organizacji jest state podnoszenie kwalifikacji i kompetencji
pracownikow. Ponadto poprzez wprowadzenie nowego systemu edukacji zawodowej mozliwe
jest aktywne przeciwdziatanie rosngcemu w naszym kraju bezrobociu oraz prowadzenie
dziatan dostosowujacych przedsiebiorstwa do standardéw obowigzujgcych w  Unii

Europejskie;j.

Rola strategii personalnej i szkoleniowej

Podejmujgc decyzje o wsparciu proceséw szkoleniowych w ramach programoéw, w ktorych
Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci petni¢c ma role Beneficjenta Koficowego, nalezy
uswiadomi¢ sobie potrzeby przedsiebiorstw dziatajacych w Polsce w zakresie rozwoju
kapitatu ludzkiego. Elementem kluczowym, ktéry powinien mie¢ wptyw na decyzje o
finansowaniu dziatan z zakresu szkolen zawodowych w danym przedsiebiorstwie, jest
konieczno$¢ realizowania w nim ustalonej strategii personalnej i szkoleniowej, albowiem
okreslenie strategii ogdlnej firmy oraz wspdtistniejacej z nig strategii personalnej jest
elementem niezbednym dla efektywnego funkcjonowania przedsiebiorstwa. Jest to
szczegblnie istotne w przedsiebiorstwach Srednich i duzych — to one mogg kreowac
standardy dziatania w zakresie rozwoju kadr. Do$wiadczenia praktykéw dowodza, iz
wprowadzanie réznorodnych systeméw i procedur zarzadzania zasobami ludzkimi bez
wczesniejszego opracowania i wdrozenia efektywnej strategii personalnej prowadzi czesto do
wzajemnego znoszenia sie celéw dziatan i przez to do braku zamierzonych pozytywnych

efektow.
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Tab. 1. Istnienie krétko- badz sredniookresowej strategii personalnej

(obejmujqcej okres 1-3 lata)

2002 rok 2003 rok

tak 66,4% 69,9%

nie 33,6% 30,1%
Powyzsza tabela pokazuje rozklad odpowiedzi na pytanie o wystepowanie w

przedsiebiorstwach dziatajgcych w Polsce strategii personalnej obejmujacej okres od 1 roku
do 3 lat’. Dwie na trzy firmy deklarujq istnienie takiej strategii. Nalezy stwierdzi¢, ze jest to
wynik niezadowalajacy. Godne uwagi sq dane przedstawiajgce istnienie strategii personalnej
w zaleznoS$ci od struktury kapitatowej badanych przedsiebiorstw. Zdecydowanie najrzadziej
posiadanie takiej strategii deklarujg przedsiebiorstw panstwowe i firmy polskie z kapitatem
prywatnym. W podmiotach, w ktérych zaangazowany jest kapitat zagraniczny, rozkfad
odpowiedzi jest znacznie korzystniejszy, bowiem istnienie krétko-, czy Sredniookresowej
strategii personalnej deklaruje okoto 80% respondentéw. Korzystng tendencjq jest to, iz im
wieksza firma, tym czeSciej taka strategia jest stworzona.

Znacznie rzadziej badane firmy wskazujq istnienie dtugookresowych strategii personalnych,
tj. obejmujgcych horyzont czasowy ponad 3 lata (tabela 2). Strategie takg posiada mniej niz
co trzecia firma. Brak $wiadomosci realizacji polityki personalnej w diuzszym horyzoncie

sprawia, ze efektywno$¢ z zakresu rozwoju kadr moze znacznie malec.

Tab. 2. Istnienie dlugookresowej strategii personalnej
(obejmujqcej okres ponad 3 lat)

2002 rok 2003 rok
tak 26,4%0 30,1%
nie 73,6%0 69,9%0

Okoto 70% respondentéw twierdzi, iz w przedsiebiorstwach, ktére reprezentujg wystepuje
krétko- lub Sredniookresowa strategia szkoleniowa (tabela 3). Réwniez i tutaj zauwazalne sq
znaczne rozbieznosci, jezeli pod uwage wezmie sie strukture wiasnosciowa przedsiebiorstw.
Istnienie krotko- i $redniookresowej strategii szkoleniowej deklarujq znacznie czesciej

podmioty, w ktérych zaangazowany jest kapitat zagraniczny. Obserwuje sie réwniez korelacje

° Autorzy opierajg sie na badaniach przeprowadzonych przez Dariusza Danilewicza w 2003 roku
.Ocena efektywnosci programow szkoleniowych w polskich przedsiebiorstwach” oraz w 2004 roku
.Polityka rozwofu zasobow ludzkich w przedsiebiorstwach dziatajgcych w Polsce’ Iw
opracowaniu/.
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miedzy wielkoscig firmy, a istnieniem tej strategii - generalnie im wyzsza liczba

zatrudnionych, tym strategia ta wystepuje czesSciej.

Tab. 3. Istnienie krétko- i $redniookresowej strategii szkoleniowej
(obejmujqcej okres 1-3 lata)

2002 rok 2003 rok

tak 66,4%0 72,6%

nie 33,6% 27,4%

Krotko- lub $redniookresowa strategia szkoleniowa w firmach, ktére deklarujq jej istnienie,
ma w okoto 60% firm forme spisanego dokumentu o charakterze strategicznym
zaakceptowanego przez dyrektora ds. personalnych, innego menedzera wysokiego szczebla
zarzadzania lub zarzad (lecz jest to przede wszystkim domena polskich firm prywatnych oraz
firm z kapitatem niepolskim). DoSwiadczenie autoréw kaze przypuszczaC, Zze sg to
najprawdopodobniej strategie roczne, przygotowywane na Kkolejne lata kalendarzowe.
Czwarta czeS¢ firm deklaruje, iz dokument ten stworzony jest jedynie na potrzeby dziatu
personalnego i nie ma charakteru strategicznego. Mozna stwierdzi¢, iz powyzsze dane majg
korzystny charakter.

Diugookresowg strategie szkoleniowq posiada jedynie co siédme badane. Autorzy nie
uwazajq, iz tak niewielki odsetek jest zjawiskiem niekorzystnym. W wielu sektorach
gospodarki zachodzg szybkie zmiany - w tym techniczne i technologiczne, szybko zmienia sie
otoczenie firm i opracowanie strategii 0 horyzoncie czasowym ponad 3 lat wydaje sie trudne,

wrecz niemozliwe, a nawet bezcelowe.

Potrzeby szkoleniowe

Na wstepie nalezy sobie odpowiedzie¢ na pytanie, w jakim stopniu firmy stanowig
potencjalnych odbiorcow $rodkéw z Europejskiego Funduszu Spotecznego. Wedle badan,
zarébwno w 2002 roku, jak i w 2003 roku, szkolenia zawodowe przeprowadzito ponad 90%
firm.

W analizowanych firmach wséréd organizowanych szkolen dominujg te, ktére majg pomoc
przeszkolonym we wilasciwym wykonywaniu obowigzkéw na obecnie zajmowanych
stanowiskach (patrz tabela 4). Kolejne miejsce zajmujg te programy rozwoju kapitatu
ludzkiego, ktore majg wspomaoc pracownikdw w momencie zwiekszenia zakresu ich zadan, a

dalej szkolenia adaptacyjne / przygotowujgce do pracy. Stosunkowo rzadziej organizowane
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sq szkolenia niezbedne do wiasciwego wykonywania zadan na innym réwnorzednym, badz
wyzszym stanowisku. Ma to niewatpliwie zwigzek z ograniczonymi mozliwo$ciami awanséw

pracownikow.

Tab. 4. Rodzaje szkolen wedtug ich roli w procesie rozwoju kapitatu ludzkiego
(1-najwiekszy udzial, 6-najmniejszy udziaf)

liczba wskazan

112 ]3[4]|5
przygotowujgce do pracy [/ adaptacyjne| 2002r. | 21| 29| 32| 14| 17 2
(z wylaczeniem szkolen BHP) 2003 r. | 17| 12| 14| 7| 17 4
niezbedne do wiasciwego wykonywania zadan| 2002r. | 74| 23| 10| 6| O 2
na obecnie zajmowanym stanowisku 2003r. | 41| 23| 2| 3| 2 0]
niezbedne do zwiekszenia zakresu zadan| 2002r. | 13| 52| 31| 11| 8 0
na obecnie zajmowanym stanowisku 2003 r. | 11| 31| 17| 10| 2 0
niezbedne do wiasciwego wykonywania zadan| 2002 r. 1| 5] 25| 56| 24 4
na innym réwnorzednym stanowisku 2003 r. 2 1] 27| 31| 10 0
niezbedne do wiasciwego wykonywania zadan| 2002 r. 1| 5] 14| 26| 63 6
na innym wyzszym stanowisku 2003 r. 0| 4| 9| 19| 37 2
inne 2002r. 4, 3| 2| 2| 1| 103
2003r. O/l o] 3] 1| 3 64

Na efektywnie prowadzong dziatalnoS¢ szkoleniowg wptyw majq liczne determinanty, ktére
sprawiajq, iz dziatalno$¢ taka jest prowadzona. Jak pokazujq wykresy 1 i 2 najistotniejszym
motywem organizacji szkolen ws$réd badanych przedsiebiorstw jest che¢ rozwijania
kluczowych kompetencji pracownikéw firmy - i odpowiedZz ta wydaje sie oczywista.
Przedsiebiorcy deklarujg wzrost znaczenia tego czynnika. Na drugim miejscu wérod motywow
wskazywanych przez przedstawicieli badanych podmiotéw sg biezace potrzeby. Zdaniem
autorow badania nalezy na ten stan spojrze¢ z dwéch punktow widzenia. Po pierwsze, cieszy,
iz pracownicy firmy dostrzegajg i reagujg na szanse i zagrozenia wystepujgce na zewnatrz
organizacji oraz w zwigzku z tym zauwazajq stabe strony dziatalnosci firmy - na tej podstawie
przygotowujg programy rozwoju kadr. Jednakze z drugiej strony wysoki odsetek wskazan na
tq odpowiedz Swiadczyé moze o niedoskonatosSci prowadzonej polityki szkoleniowej i braku
zdolnoSci do oceny przysztoSci przy tworzeniu strategii szkoleniowej - co wymaga
dostosowan na biezgco do zmian zachodzacych w otoczeniu. Wydaje sie, iz przedsiebiorcy

zdajq sobie z sprawe, ze jednym z gtéwnych motywdw organizacji szkolen nie powinny by¢
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Wyk. 1. Czynniki decydujace o organizacji szkolefn w latach 1999-2001,
w roku 2002 oraz planowane po roku 2002 (badanie dot. 2002 roku)

90
80 A

60 -
50 A

40 A X
« AN
30 — A
20 \\\:—///’ ——1999-2001 i

——2002
10
0 ‘ po 2002
a. b. c. d. e. f. g. h.
a. duza presja rynku ("by nie wypasc¢ e. przekonanie zarzadu / prezesa / wtasciciela
zgry" /dyrektora najwyzszego szczebla zarzadzania

b. biezace potrzeby ("gaszenie pozaru™) |f. utrzymanie i motywowanie kluczowych
pracownikow

c. plany krotkookresowe g. rozwijanie kluczowych kompetencji
pracownikow
d. strategia dtugookresowa h. inne

* respondenci mogli wskaza¢ maksymalnie 3 odpowiedzi

Wyk. 2. Czynniki decydujace o organizacji szkolen w latach 2000-2002,
w roku 2003 oraz planowane po roku 2003(badanie dot. 2003 roku)

60

50 A

40 A
N '4:’/'\\
20 - \.‘—”b
=&—2000-2002
10 == 2003
po 2003
0
a. b. c. d. e. f. g. h.

Uwaga: oznaczenia legendy zgodne z wykresem 1.

biezace potrzeby. Przewidujq bowiem, ze ich rola jako determinanty organizacji szkolen w
kolejnych latach bedzie malata. Poza tym istotnymi czynnikami, na ktére wskazywali

respondenci, sg przygotowane plany krotkookresowe wynikajace ze strategii zarzadzania
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zasobami ludzkimi oraz strategii szkoleniowej, zamiar utrzymania i motywowania kluczowych
pracownikow firmy oraz wysoka presja rynku. WzrastaC bedzie znaczenie strategii
dtugookresowej oraz cheé utrzymania i motywowania kluczowych pracownikow — sg to
przestanki pozytywne.

Dominujacq tematykg szkolen w badanych firmach sg ksiegowosSC i finanse (szczegoty
pokazuje wykres 3). Sytuacja tak miata miejsce w latach 2000-2002, takze obecnie i wedle
wskazan respondentéw utrzyma sie w przysztosci. Tylko nieco rzadziej organizowane sg
szkolenia techniczne, zwigzane z kontrolg jakoSci i certyfikacjq oraz sprzedazowe. Powoli
maleje znaczenie szkolen z zakresu jezykéw obcych, za$ najrzadziej przeprowadza sie
programy doskonalgce kadry w zakresie marketingu / reklamy / promocji oraz umiejetnosci
osobistych. Ws$rdd odpowiedzi "inne" najczesciej wymieniane byty szkolenia zwigzane z

kierowaniem zmiang.

Wyk. 3. Tematyka organizowanych szkolen
w latach 2000-2002 i w roku 2003 oraz po roku 2003 (liczba wskazan)
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Ewaluacja efektywnosci szkolen

Zarzadzajacy wszelkiego typu organizacjami, takze tymi, ktore nie sg nastawione na
maksymalizacje zyskéw, wymagaja, aby organizowane szkolenia zawodowe przyniosty
spodziewane efekty. W praktyce klopot stanowi opracowanie metod oceny efektywnosci

szkolen. Po pierwsze, moze to wynikaC z licznych celéw, ktére organizujacy szkolenia
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chcieliby uzyskaé. Po drugie, duzg trudno$¢ stanowi zidentyfikowanie, ktére z osiggnietych
wynikdw sg bezposrednio zwigzane z przeprowadzonym programem doskonalenia. W
praktyce przedsiebiorstw funkcjonujacych na naszym rynku najczeSciej ma zastosowanie

metoda w oparciu 0 model Donalda Kirkpatricka®.

Tab. 5. Metody oceny efektywnosci szkolen w 2003 roku i po 2003 roku

| 2003 | po 2003

- badanie reakcji przeszkolonych po zakonczeniu szkolenia

ankiety oceniajace szkolenie wypetniane na zakonczenie| 52,1% 54,8%

szkolenia

ankiety oceniajace szkolenie wypetniane w dtuzszym okresie po| 16,4% 20,5%

zakonczeniu szkolenia (kilka tygodni)

rozmowy pracownikéw dziatu personalnego z trenerem 28,8% 30,1%

rozmowy oceniajgce szkolenie miedzy przeszkolonymi i| 45,2%b 12,3%

pracownikami dziatu personalnego

rozmowy oceniajgce szkolenie miedzy przeszkolonymi i| 37,0%b 52,1%

bezposrednim przetozonym

w inny sposéb 2,7% 2,7%
- sprawdzenie stopnia przyswojenia przekazanej wiedzy

testy sprawdzajgce wiedze przeprowadzane na zakonczenie| 34,2%o 34,2%

szkolenia

testy sprawdzajace wiedze przeprowadzane w diuzszym okresie| 11,0% 19,2%

po zakonczeniu szkolenia (kilka tygodni)

w inny sposéb 6,820 8,2%0

- analiza wykorzystania przekazanej wiedzy

badanie i analiza wykorzystania nabytej wiedzy i umiejetnosci| 35,6% 41,1%
przeszkolonego przez bezposredniego przetozonego

badanie i analiza wykorzystania nabytej wiedzy i umiejetnosci| 4,1% 5,5%

przeszkolonego przez pracownikoéw dziatu personalnego

samoocena wykorzystania nabytej wiedzy i umiejetnosci| 20,5% 21,9%

przeszkolonego

w inny sposéb 0,0%0 2,7%
- badanie wptywu szkolenia na efektywnoS¢ dziatania

badanie i analize wptywu szkolenia na funkcjonowanie i wynik| 17,8% 21,9%

komorki organizacyjnej

badanie efektywnoSci pracy przeszkolonych w poréwnaniu z 1,4% 4,1%

grupa kontrolng nie biorgcq udziatu w szkoleniu

badanie i analiza efektéw organizacyjnych Firmy (poprawa| 16,4% 19,2%

wskaznikéw finansowych, wzrost sprzedazy, wzrost liczby

Klientéw itp.)

w inny sposéb 1,4% 2,7%

% po raz pierwszy jej zarys przedstawiono w: Kirckpatrick D. L. - Technigues for evaluating training
programmes, Journal of the American Society of Trainig Directors, nr 13/1959 i 14/1959.
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Wedtug przeprowadzonych badan analiza efektywnos$ci programoéw szkoleniowych miata
miejsce w blisko 75% firm w 2002 roku oraz okoto 70% firm w 2003 roku. Stosunkowo
czeSciej proces ten jest przeprowadzany w przedsiebiorstwach o dominacji kapitatu
zagranicznego - badanie efektywnosci szkolen deklaruje okoto 80% z wiekszoSciowym lub
catkowitym kapitatem zagranicznym, podczas gdy w firmach polskich wskaznik ten waha sie
na poziomie 62%-73%. Generalnie mozna stwierdzi¢, ze ocena wynikow szkolen to domena
firm duzych, tzn. zatrudniajacych ponad 500 oséb - dla efektywnego wykorzystywania
$rodkéw, takze tych z Europejskiego Funduszu Spotecznego sytuacja ta musi ulec poprawie.

Zdecydowanie najczesciej badanie efektywnosci szkolen ma miejsce na poziomie reakcji
uczacych sie na przeprowadzone szkolenie bezposrednio po jego zakonczeniu lub w odstepie
kilku tygodni (szczeg6ty zawiera tabela 5). Sprawdzenie stopnia przyswojenia wiedzy przez
przeszkolonego jest dokonywane w ponad 30% analizowanych firm. Z reguty jedyng formq
oceny jest tutaj test przeprowadzany na zakonczenie szkolenia. Metodg najczesciej
stosowang przy badaniu wykorzystania nabytej wiedzy, wdrozenia treSci przekazanych
podczas kursu szkoleniowego jest obserwacja pracownika przez bezpo$redniego
przetozonego i analiza pracy przez niego wykonywanej. Takg forme deklaruje ponad 30%
podmiotéw. Ewaluacja wynikdw szkoled przeprowadzana jest takze na poziomie analizy
efektywnosci komorek organizacyjnych, czy catych firm, lecz ocena ta jest dokonywana
niezmiernie rzadko. Tylko w 18% firm bada si¢ wptyw szkolenia na dziatanie komorki
organizacyjnej, a tylko w 16% - na rezultaty przedsiebiorstwa. Godnym uwagi jest fakt, ze
menedzerowie zaczynajg sobie zdawac sprawe z konieczno$ci ewaluacji programéw szkolen

zawodowych i deklarujg wdrozenie tego typu dziatan w przysztosci.

Rozwdj kapitatu ludzkiego a wykorzystanie $rodkéw publicznych

Istotne jest, by petnigc role Beneficjenta Koncowego dla dziatania ,Rozwdj Kadr
Nowoczesnej Gospodarki” realizowanego ze Srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego
2004-2006, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci posiadata informacje na temat
wykorzystania $rodkéw publicznych na wspdétfinansowanie programéw  szkoleniowych.
Jedynie niecate 30% przedsiebiorstw dziatajacych w Polsce posiada w swojej strategii
szkoleniowej zapis o mozliwosciach wspotfinansowania szkolen ze $rodkéw publicznych
(tabela 6). Niewatpliwie nie jest to wielko$¢ imponujaca. Najczesciej element ten w strategii

uwzgledniajg firmy polskie z kapitatem prywatnym (48%) i z kapitatem publicznym (19%).
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Firmy, gdzie zaangazowany jest kapitat zagraniczny, uwzgledniajg mozliwoS¢ wykorzystania

$rodkéw publicznych znacznie rzadziej.

Tab. 6. Mozliwo$¢ pozyskiwania srodkéw publicznych na wspétinansowanie
programoéw szkoleniowych jako element strategii szkoleniowej

tak 28,8%

nie 71,2%0

Podobnie okoto 30% przedsiebiorstw wykorzystywato w 2003 roku $rodki publiczne na
finansowanie lub wspétfinansowanie programéw szkolen (tabela 7). Sposrdd nich najczesciej
$rodki finansowe przedsiebiorcy zdobywali z agencji finansowanych ze S$rodkéw Unii
Europejskiej (mogq by¢ wiec wtasciwym grantobiorcg Europejskiego Funduszu Spotecznego,
bowiem majq doswiadczenie w zakresie wykorzystania tego typu Srodkéw), rzadziej z

Funduszu Pracy oraz organizacji pozarzgdowych (tabela 8).

Tab. 7. Wykorzystanie wspoétinansowania programoéw szkoleniowych
ze $rodkéw publicznych

tak 29,6%

nie 70,4%0

Tab. 8. Zewnetrzne zrodta wspoétfinansowania programow szkoleniowych

PFRON 4,2%
Fundusz Pracy 7,0%
organizacje pozarzadowe (fundacje, stowarzyszenia itd.) 7,0%
agencje finansowane ze Srodkéw Unii Europejskiej 16,8%
inne jednostki administracji rzgdowej 4,2%
inne 5,6%0

Za najwiekszy powod utrudniajacy wykorzystywanie Srodkéw publicznych na szkolenia jest
uwazana luka informacyjna. Przedsiebiorcy skarzg sie tez na roznice w zakresie
przeznaczenia Srodkéw i faktycznymi potrzebami szkoleniowymi firm, a takze zbyt
pracochtonne procedury pozyskiwania Srodkéw (tabela 9). Na te problemy zwracajg uwage

przedsiebiorcy niezaleznie od wielkosci firmy, czy pochodzenia kapitatu.
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Tab. 9. Powody utrudniajace wykorzystanie $rodkéw publicznych
we wspotfinansowaniu programoéw szkoleniowych

brak wystarczajaco szczegdtowych informacji na temat mozliwosci 47,6%

wykorzystania $rodkéw publicznych we wspétfinansowaniu programow

szkoleniowych

zakres wspotfinansowanych ze $rodkéw publicznych szkolen nie pokrywa 43,7%

sie z potrzebami firmy

brak mozliwosci spetnienia wymogu uzupetnienia budzetu szkolenia ze 15,5%

Srodkéw wiasnych Firmy przy korzystaniu ze $rodkéw publicznych

zbyt pracochtonne procedury pozyskiwania $rodkéw publicznych na 36,6%

wspotfinansowanie programoéw szkolen

zbyt trudne warunki do spetnienia po otrzymaniu publicznych $rodkéw 26,8%0

finansowych i  przeprowadzeniu  szkolen  (np.  konieczno$é

dtugookresowego zatrudnienia przeszkolonych)

brak potrzeb szkoleniowych 2,8%

inne 4,2%
WNIOSKI

1. Podmiotami, ktére wydajg sie by¢ wiasciwymi grantobiorcami $rodkdéw finansowych z
Europejskiego Funduszu Spotecznego, sg firmy, ktére posiadajg strategie personalng i
szkoleniowq. Ze wzgledu na istnienie wizji rozwoju kapitatu ludzkiego (co moze
objawia¢ sie istnieniem strategii) Srodki te moga by¢ wykorzystywane efektywniej.

2. Brak ewaluacji efektywnos$ci proceséw szkolen zawodowych w przedsiebiorstwach
moze by¢ przestankg za tym, by firma nie mogta korzysta¢ ze wspoéHinansowania
szkolen — az do momentu rozpoczecia oceny efektywnosci wykorzystania przyznanych
Srodkow.

3. Mniej niz co trzecia firma w Polsce ujmuje w swojej strategii dziatania wykorzystanie
Srodkéw publicznych na szkolenia (i podobna liczba firm je wykorzystuje). Najwieksza
bolaczkg przedsiebiorcow jest brak informacji o mozliwo$ciach wspoétinansowania
szkolen z tego zrodta oraz rozbieznoSci miedzy oczekiwaniami przedsiebiorcow i

przeznaczeniem tychze funduszy.
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1l. 2. ZAPOTRZEBOWANIE POLSKICH PRZEDSIEBIORSTW NA PODSTAWOWE UMIEJETNOSCI

/KOMPETENCJE ZAWODOWE

Wedtug danych Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Socjalnej w marcu 2004 roku bez
pracy pozostawato 779,4 tys. osob bez stazu zawodowego i 480,2 tys. 0s6b ze stazem
catkowitym ponizej 1 roku. Spo$rod 3265,8 tys. ogdtu bezrobotnych 830,5 tys. to osoby w
wieku 18-24 lata, a 922,6 tys. w wieku 25-34 lata. Dane te stanowig dowdd, jak wazne jest
odpowiednie ksztatcenie zawodowe miodziezy. Przygotowujac procedury alokacji Srodkéw z
Europejskiego Funduszu Spotecznego, ktére majg prowadzi¢ do wzrostu jakosci kapitatu
ludzkiego w Polsce, wazne jest zebranie informacji nie tylko na temat sposobow
wykorzystania tychze S$rodkéw na programy szkoleniowe w firmach, ale takze réwnie
istotnym elementem jest znajomo$¢ wymagan pracodawcéw funkcjonujacych na naszym
rynku w stosunku do mtodych ludzi, ktérzy dopiero wkraczajg na rynek pracy.

Praktyka specjalistow zajmujacych sie rynkiem pracy, tj. pracownikéw dziatéw zarzgdzania
zasobami ludzkimi, doradcéw i pracownikbw naukowych potwierdza, iz przygotowanie
absolwentéw szkét ponadgimnazjalnych i wyzszych o profilu nieekonomicznym do pracy w
nowoczesnym biznesie nalezy oceniaC jako zdecydowanie zte. Oznacza to, ze w sytuacji
nawet znaczgcej poprawy warunkOéw gospodarczych polskie przedsiebiorstwa nie bedq w

stanie wykorzysta¢ w petni pojawiajacych sie mozliwosci.

Najpopularniejsze branze i dziatly w organizacji

Na podstawie analizy ogtoszen rekrutacyjnych'! nalezy zauwazyé¢, Zze najwiecej ogtoszen dla
mtodych ludzi z matym doswiadczeniem zawodowym pochodzito z branzy finansowej
(obejmujacej banki, firmy ubezpieczeniowe i inne instytucje finansowe — 18%), branzy
teleinformatycznej (obejmujacej firmy telekomunikacyjne i informatyczne — 15%), branzy
débr szybko rotujgcych (FMCG — 12%) oraz branzy farmaceutycznej (11%). Wsrod
analizowanych ogtoszen najwiecej dotyczyto ofert pracy w dziatach: sprzedazy (20%), IT
(14%), finans6w (13%), marketingu (13%o) i logistyki (6%). Szczeg6towe dane na ten temat
zawierajg tabele 10 11.

" Dane pochodzg z raportu z badafn ,Wymagania rekrutacyjne pracodawcéw 2003”

przeprowadzonego przez Tomasza Rostkowskiego. Dokonano w nich analizy 522 ogtoszen
rekrutacyjnych opublikowanych w okresie od stycznia do czerwca 2003 roku w dodatku ,Praca”
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Tab. 10 Ogtoszenia rekrutacyjne wedlug branzy,
w jakiej dziata ogloszeniodawca

Finansowa 18%0 Logistyczna 4%
Teleinformatyczna 15% Budowlana 3%
FMCG 12% Hotelarska i gastronomiczna 3%
Farmaceutyczna 11%0 Motoryzacyjna 2%
Sprzedaz - sieci handlowe 7% pozostate branze 14%
Wydawnictwa i media 5% nie podano branzy 6%

Tab. 11. Ogtoszenia rekrutacyjne wedtug dziatu,
w ktorym wystepuje wakujace stanowisko

Sprzedazy 20% Zarzadzanie zasobami ludzkimi 5%
IT 14% Ksiegowo$¢ 3%
Finansowy 13% Prawny 3%
Marketingu 13% Badan i rozwoju 3%
Logistyki 6% pozostate 13%
Administracji 5% nie podano 4%

Wszystkie analizowane w badaniach ogtoszenia rekrutacyjne zawieraty informacje na temat
wymaganego poziomu wyksztatcenia. Jedynie 13% ogtoszen dotyczyto stanowisk, do zajecia
ktérych wystarczajacym poziomem wyksztatcenia byto wyksztatcenie S$rednie. Pozostate
dotyczyly stanowisk, na ktérych wymaganym poziomem wyksztatcenia byto wyksztatcenie
wyzsze, z czego w przypadku 61% ogtoszen wymagano wyksztatcenia wyzszego o Scisle
okreslonym profilu, za$ w przypadku 25% ogtoszen okresSlono jedynie poziom wyksztatcenia

jako ,wyzsze”.

Wyksztatcenie i kompetencje uniwersalne wymagane przez pracodawcow
Kompetencje uniwersalne zostaty zdefiniowane jako kompetencje, ktére moga by¢
wykorzystywane w pracy na réznych stanowiskach, tak z punktu widzenia funkcji stanowiska

w organizacji (dziatu), jak i poziomu w hierarchii.

Tab. 12. Wymagania rekrutacyjne pracodawcéw (kompetencje uniwersalne)

Znajomos¢ jezyka angielskiego 66%0 Praca w zespole 24%
Obstuga PC (Office) 56% ZdolnoSci interpersonalne 22%
Samodzielno$¢ w dziataniu 33% Dyspozycyjnos¢ 17%
Komunikatywno$¢ 29% Umiejetnosci analityczne 15%
Dobra organizacja pracy 28% Kreatywno$¢ 15%

.Gazety Wyborczej” oraz na stronach portalu www.hrk.pl, przy czym jedynym kryterium wyboru
ogtoszen do analiz byto oczekiwane od kandydatéw do$wiadczenie zawodowe nie wieksze niz 2 lata.
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Do najczesciej spotykanych wymagan rekrutacyjnych tego typu ws$réd analizowanych
ogtoszen mozna zaliczy¢: znajomo$¢ jezyka angielskiego, obstuge PC w zakresie pakietu
Office, samodzielno$¢ w dziataniu, komunikatywno$¢, czy dobrg organizacje pracy. Szczegoty

na ten temat zawiera tabela 12.

Kompetencje stanowiskowe

Kompetencje stanowiskowe zostaty zdefiniowane w badaniu jako kompetencje, ktore
wymagane sqg ze wzgledu na specyficzne zadania realizowane na stanowisku. Oznacza to, ze
majg_one istotne znaczenie wytacznie dla konkretnej grupy stanowisk zwigzanej z realizacjq
specyficznych prac typowych dla poszczeg6lnych funkcji, czy dziatdw w organizacji.

Wyniki badan potwierdzaja, ze dla wiasciwego wykonywania zadan na wielu stanowiskach
niezbedna jest odpowiednia znajomos$¢ przepisow prawa oraz umiejetno$¢ ich wiasciwego
wykorzystania dla sukcesu organizacji. Tego rodzaju wymagania majq istotne znaczenie
szczegolnie przy prowadzeniu rekrutacji na stanowiska w dziatach ksiegowosci oraz dziatach
zarzadzania zasobami ludzkimi.

Innymi powodami zamieszczania wymagan rekrutacyjnych odnoszacych sie do znajomosci
prawa jest funkcjonowanie organizacji w konkretnej branzy objetej specyficznym prawem lub
miedzynarodowy charakter organizacji.

Szczeg6towa analiza wybranych ogtoszen rekrutacyjnych pozwala na wyodrebnienie
konieczno$ci posiadania umiejetnosci biznesowych. Pierwsza ich grupa stanowi odpowiednik
.wiedzy na temat obowigzujgcego prawa” i dotyczy szeroko przyjetych przez organizacje
biznesowe standardéw dziatania zwigzanych z realizacjg poszczegélnych funkcji. Druga grupa
kompetencji to praktyczne umiejetnosci zwigzane ze znajomoscig rynku, klientéw, produktéw
itd. oraz umiejetnosci pozwalajace na skuteczne wykorzystanie tej wiedzy. Analiza ogtoszen
rekrutacyjnych adresowanych do oséb nie posiadajgcych doswiadczenia lub posiadajgcych
niewielkie doSwiadczenie zawodowe pozwolita wyodrebni¢ wiele specyficznych wymagan
rekrutacyjnych z tej grupy. Zdecydowanie najbardziej popularnym wymaganiem jest
znajomos¢ rynku. Kolejne miejsca zajmujg kompetencje takze zwigzane z praktyczng wiedzg
dotyczacg funkcjonowania konkretnych rynkdw, jak np. znajomo$¢ produktéw konkretnej
branzy, znajomo$¢ konkretnych klientéw i/lub dostawcéw, czy partneréow biznesowych, czy
znajomos$¢ topografii  konkretnego regionu (pod katem wystepowania potencjalnych

klientéw). Wséréd kompetencji pozwalajacych na witasciwe wykorzystanie wiedzy na temat
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rynku wskazywano m.in.: umiejetnos¢ sprzedazy, umiejetno$¢ obstugi klientow (w tym
klientéw kluczowych), umiejetnos¢ budowy odpowiednich relacji z konkretnymi dostawcami
itd.

Realizacja zadan na konkretnym stanowisku coraz czeSciej zwigzana jest z koniecznoscig
posiadania wiedzy technicznej pozwalajacej na odpowiednig ,wspotprace” z technika. Tego
rodzaju wymagania nie mogq dziwi¢ np. w przypadku wszystkich stanowisk w dziale IT.
Najczesciej spotykanymi wymaganiami tego typu adresowanymi do kandydatéw do pracy w
tych dziatach byty: praktyczne umiejetnosci programowania i narzedzi programistycznych i
znajomos¢ systemow.

Rozwoj technologii wymusza posiadanie wiedzy na temat technologii wiasciwie od wszystkich
pracownikow organizacji. W tym przypadku chodzi jednak nie tyle o umiejetnosci
opracowania, czy wdrozenia konkretnego narzedzia, czy technologii, lecz o jak najpetniejsze
wykorzystanie juz wdrozonych systeméw. Niemal kazda specjalizacja wymaga zatem
posiadania odpowiedniej wiedzy i umiejetnosci. W dziatach ksiegowosci zazwyczaj wymagana
jest  znajomoSC  oprogramowania finansowo-ksiegowego  (konkretnego  narzedzia
pochodzacego od konkretnego producenta lub ogélnej wiedzy na temat dziatania tego
rodzaju systeméw). Podobnie w dziatach ZZL czesto spotykanym wymaganiem adresowanym
do mniej doswiadczonych kandydatéow jest znajomoSC konkretnego oprogramowania
kadrowo-ptacowego. Innymi tego rodzaju kompetencjami s3: znajomo$C programéw
graficznych spotykane jako wymaganie rekrutacyjne w dziatach marketingu oraz na réznych
stanowiskach branzy wydawniczej, znajomo$¢ programéw wspierajacych, znajomos$é

oprogramowania CRM wspierajgcego prace dziatéw sprzedazy itd.

Profil kompetencyjny absolwenta

Na podstawie analizy ogtoszen rekrutacyjnych oraz badan przeprowadzonych wsréd
czotowych pracodawcéw dziatajacych na rynku polskim mozliwe jest stworzenie profilu
kompetencyjnego absolwentéw wkraczajacych na rynek pracy. Kompetencje, n aktore
wskazujq polscy pracodawcy, przedstawiono ponizej:

v nastawienie na potrzeby klientow - umiejetno$¢ realizowania wszelkich dziatan w
trosce o korzysci klientdbw zewnetrznych w celu zapewnienia diugookresowe;j,
obustronnie korzystnej wspotpracy,

v umiejetno$¢ wspdipracy - umiejetno$¢ budowania i utrzymywania efektywnej

wspétpracy z innymi pracownikami firmy,

Strona 34



* Kierunki wspierania przedsiebiorstw w zakresie szkolen zawodowych

v nastawienie na jakoS¢ - umiejetnos¢ spetniania i przekraczania oczekiwan klientéw w
zakresie standardow jakosci produktéw i ustug,

v otwarto$¢ na zmiany - umiejetnos¢ aktywnego przyczyniania sie do wprowadzania
korzystnych dla firmy i jej klientéw zmian,

v’ przedsiebiorczoS¢ - umiejetnos¢ skutecznego podejmowania dziatan nakierowanych
na pozytywng zmiane obecnej sytuacji i wykorzystywanie szans na rozwdj biznesu
firmy,

v’ etyka dziatania - umiejetno$¢ etycznego prowadzenia wszelkich dziatan,

v komunikowanie sie umiejetno$¢ przekazywania i pozyskiwania informacji w mowie i
piSmie (w tym takze w jezyku obcym) w sposob dajacy pewnos$¢ wiasciwego
zrozumienia ich tresci,

v/ nastawienie na rozwdj - umiejetno$¢ zdobywania, statego aktualizowania i
skutecznego wykorzystania wiedzy teoretycznej i praktycznych umiejetnosci

zwigzanych z pracg na konkretnym stanowisku.

WNIOSKI

1. Kompetencja absolwentéw szkét wkraczajacych na rynek pracy generalnie s
oceniane jako wysoce niezadowalajgce. Oznacza to, ze w sytuacji nawet znaczacej
poprawy warunkéw gospodarczych polscy przedsiebiorcy kreujacy podaz pracy nie
zawsze bedg w stanie wykorzysta¢ w petni pojawiajacych sie mozliwosci.

2. Podejmujac decyzje o inwestycji w jakoSC kapitatu ludzkiego (w tym z
wykorzystaniem Srodkéw finansowych z Europejskiego Funduszu Spotecznego) nalezy
uwzglednia¢, jakich kompetencji — tak podstawowych, jak i specjalistycznych —

oczekujq przedsiebiorstwa funkcjonujace na polskim rynku.
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11. 3. ZMIANY W PODAZY USEUG PO WDROZENIU SPO RZL

Ponizej prezentujemy syntetyczny obraz zmian na rynku szkoleniowym po stronie podazy,
jakich nalezy spodziewaC sie w zwigzku z realizacjq Sektorowego Programu Operacyjnego

Rozwoj Zasobow Ludzkich.

Szkoty wyzsze

Stosunkowo najmniejszych zmian nalezy sie spodziewa¢ w odniesieniu do szkdt wyzszych tj.
nie nalezy oczekiwac, aby realizacja Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobow
Ludzkich wptyneta na zwiekszenie liczby tych instytucji. Posiadajg one obecnie stosunkowo
dobrze rozwiniete zaplecze techniczne, wiasne sale wyktadowe, narzedzia pomocne w
prowadzeniu zajeé, zaplecze badawcze, sale komputerowe, biblioteki itd. Wprowadzenie
mechanizméw wspierania szkolenia pracownikéw powinno wplynaé pozytywnie na rozwoj
oferty dydaktycznej tych instytucji i optymalne wykorzystanie kadry naukowej, takze w
obszarze badawczym niezbednym do przygotowania rzetelnych programoéw nauczania. Wraz
ze wzrostem zainteresowania szkoleniami budowanymi na bazie programéw studiow
podyplomowych, czy studibw MBA poprawi sie ich jakoSC dzieki szerszej wspotpracy
pracownikow naukowo-dydaktycznych z przedstawicielami praktyki. Dzieki wprowadzeniu
mechanizméw konkurencji pomiedzy uczelniami wyzszymi potrafia one elastycznie
dostosowywal swojg oferte do nowych pojawiajacych sie mozliwos¢, za$ dzieki
ograniczeniom i restrykcyjnie przestrzeganym normom kadrowym, organizacyjnym i
finansowym jakie muszg spetniaC uczelnie wyzsze elastycznoS¢ tych instytucji w mniejszym
stopniu odbija sie negatywnie na jako$ci $wiadczonych ustug. Dziatania prowadzone przez
PARP w obszarze wspierania przedsiebiorstw w szkoleniach pracownikéw doprowadzg takze
do wiekszego zblizenia Swiata nauki i praktyki co wobec niskiego poziomu innowacyjnosci
polskiej gospodarki z pewnoscig jest niezwykle istotng dodatkowq korzyscig jakg mozna

osiggna¢ w stosunkowo krétkim czasie.

Firmy szkoleniowe

Ze wzgledu na niskie koszty wejscia na rynek szkoleniowy nalezy spodziewac sie wzrostu
liczby firm szkoleniowych w zwigzku ze zwiekszeniem sie globalnej wielkosci Srodkéw
przeznaczanych na szkolenia. Wzrost liczby firm szkoleniowych wydaje sie zjawiskiem w tym

samym stopniu pewnym co pozadanym. Duze obszary dziatalnosci szkoleniowej jak np. e-
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learning pozostawiajq wiele miejsca na rynku i tworzg realne szanse szybkiego rozwoju wielu
organizacjom. Dotyczy to zaréwno duzych firm wysokich technologii oferujgcych
profesjonalne rozwigzania z zakresu e-learning’u, jak niewielkich organizacji bazujacych na
darmowych rozwigzaniach teleinformatycznych, renomowanych uczelni prywatnych i
panstwowych, jak i niewielkich, czesto jednoosobowych firm specjalizujacych sie w budowie
programéw nauczania wspieranych, badZz catkowicie realizowanych przy pomocy
nowoczesnych technologii.

Powazne mozliwosci kryjq sie takze w rozwoju oferty szkoleniowej uwzgledniajacej rozwoj
wiedzy jako narzedzia przewagi konkurencyjnej dla $ciSle wspotpracujgcych ze sobq
organizacji. Dotyczy to zaréwno organizacji handlowych i ustugowych (np. szkolenia
pracownikéw firm wspotpracujgcych majace na celu ujednolicenie standardéw obstugi
klientow i realizacji jednolitej strategii handlowej, tzw. ,szkolenia produktowe”) jak firm
produkcyjnych (np. szkolenia z zakresu obowigzujacych procedur utrzymania jakosSci, budowy
partnerskiej wspofpracy pomiedzy pracownikami kooperujacych organizacji itd.).

Mozna spodziewacC sie, ze firmy szkoleniowe dazy¢ bedq do zacie$niania wspotpracy, aby w
lepszym stopniu zaspokaja¢ potrzeby klientéw jednak nie nalezy oczekiwa powstania wielu
duzych firm szkoleniowych ze wzgledu na brak powaznego zaplecza finansowego.
Stosunkowo niewielkie firmy szkoleniowe istniejg na rynku wyfacznie dzieki ogromnej
elastycznosci, ograniczaniu kosztow statych i koncentracji na potrzebach wybranej grupy
klientéw. Rezygnacja z tych atutéw moze by¢ dla tych firm duzy zagrozeniem. Nalezy zatem
przypuszczaé, ze bedg one odrzuca¢ bedg wszelkie nazbyt sformalizowane, sztywne formuty
wspotdziatania. Atrakcyjng dla wszystkich uczestnikow rynku szkoleniowego formutg
wspétpracy wydaje sie powstawanie konsorcjow powotywanych do realizacji konkretnych,
nawet wieloletnich celéw. Podstawq tego typu konsorcjéw mogq by¢ zaréwno najwieksze
firmy szkoleniowe, jak uczelnie wyzsze, czy w niektérych przypadkach firmy z branzy
nowoczesnych technologii, ktére dysponujg mozliwosciami finansowymi dajacymi gwarancje
realizacji zatozonych celéw. Tego typu konsorcja fatwiej bedg moglty pozyskiwac

miedzynarodowych partneréw i efektywnie wykorzystywac ich know-how.

Inne instytucje
Realizacja Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobow Ludzkich moze takze
wplynaé na wzrost aktywnos$ci i poprawe sytuacji innych instytucji edukacyjnych. Dobrym

przyktadem moze byC wykorzystanie istniejacej sieci szk6t ponadgimnazjalnych
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dysponujacych stosunkowo dobrym wyposazeniem technicznym (np. komputery, sieci
komputerowe) oraz pomieszczeniami, w ktérych mogg byc¢ realizowane kursy i szkolenia, a
takze w niektorych, stosunkowo rzadkich przypadkach, kadrg wyktadowcéw mogacych
podja¢ nowe zadania. Zaangazowanie innych niz dotychczasowi uczestnikow rynku
szkoleniowego moze mieC kluczowe znaczenie dla powodzenia Sektorowego Programu
Operacyjnego Rozwdj Zasobow Ludzkich w matych miejscowosciach i w ramach realizacji
zadan skierowanych do matych i S$rednich przedsiebiorstw zlokalizowanych poza
najwiekszymi oérodkami biznesowymi.

Wzrost rynku szkoleniowego i rozwdj oferty szkoleniowej wywota takze presje na tworzenie
nowych firm wspierajacych organizacje rynku szkoleniowego. Zmieniajacy sie rynek szkolen
wywota potrzebe $wiadczenia ostatecznym klientom szeregu ustug, ktére w chwili obecnej
nie sq dobrze rozwiniete. W pierwszej kolejnosci nalezy oczekiwaC umocnienia sie juz
istniejacych i powstawania nowych firm brokerskich tj. firm oferujgcych swoim klientom
ustugi réznych firm szkoleniowych i majacych mozliwo$¢ dostosowywania ich oferty do
specyficznych potrzeb klientéw pod wzgledem jakosSci, cen, wykorzystywanych metod
dydaktycznych zakresu dostosowania programu szkolenia do specyficznych potrzeb
konkretnych przedsiebiorstw. Innymi ustugami, ktére mogq i powinny pojawic sie na rynku
szkolen sg ustugi polegajace na wspieraniu przedsiebiorstw i ich pracownikéw w praktycznym
wykorzystywaniu zdobytej wiedzy i umiejetno$ci / kompetencji. Kolejng nowa grupg
uczestnikow rynku szkoleniowego bedg firmy zapewniajace utrzymanie jakoSci oferowanych
szkolen poprzez certyfikowanie programéw szkolen, badanie ich jakosci, certyfikowanie

trenerow itd.
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Czes€ 111
ZALOZENIA MODELU SZKOLEN ZAWODOWYCH

111. 1. ZALOZENIA MODELU SZKOLENIA PRACOWNIKOW W PRZEDSIEBIORSTWIE

Skutecznos$¢ prowadzonych dziatan szkoleniowych z punktu widzenia przedsiebiorstwa zalezy
w pierwszej kolejnosci od jakoSci wprowadzonych rozwigzan systemowych. Oczywistym jest,
Ze nawet najlepiej prowadzone szkolenia nie doprowadzg do uzyskania przewagi
konkurencyjnej firmy jesli ich zakres nie jest w petni zgodny z jej dtugookresowg polityka.
Jak wynika z badan przeprowadzonych na potrzeby niniejszego opracowania oraz z badan
prowadzonych przez pracownikow Szkoty Giéwnej Handlowej i firm konsultingowych
specjalizujacych sie w doradztwie z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi zazwyczaj nie
istniejg spojne i zbudowane zgodnie z podstawowymi zasadami zarzadzania strategie
personalne i bedace ich czeSciq strategie szkolenia i rozwoju pracownikéw. Badania
zarzadzania strategicznego sq prowadzone gtéwnie na prébach obejmujacych najwieksze
przedsiebiorstwa oraz firmy $redniej wielkoSci dysponujace zazwyczaj wyspecjalizowanymi
jednostkami organizacyjnymi i/lub stanowiskami pracy stworzonymi specjalnie dla potrzeb
koordynowania dziatan w obszarze ZZL. Mozna uznaé, ze ogromna wiekszo$¢ matych
przedsiebiorstw nie dysponuje strategia, czy nawet jasno okreslonymi zasadami dotyczgcymi
problematyki rozwoju pracownikéw.

Taka sytuacja powoduje, ze skuteczne zarzadzanie procesami szkoleniowymi (w tym ocena
efektywnosci szkole)) jest nie mozliwe. Obecnie prowadzi to do sytuacji powszechnego
marnotrawienia $rodkéw szkoleniowych przez organizacje i tworzy duze zagroZenie
nieefektywnego wykorzystania $rodkow z Europejskiego Funduszu Spotecznego. Oznacza to,
Zze bez radykalnej zmiany aktualnej sytuacji nawet nieograniczone Srodki finansowe
przeznaczone na rozwoj zasobow ludzkich nie przyniosg poprawy konkurencyjnosci polskich
przedsiebiorstw.

Wzrost konkurencyjnosci nie jest jedynym celem prowadzenia dziatalno$ci szkoleniowej.
Jednym z gtéwnych celéw rozwoju zawodowego z punktu widzenia pracownikéw jest chec
rozwoju wiasnej kariery zawodowej. Mozliwo$¢ rozwoju zawodowego zajmuje od wielu lat
czotowe miejsca posrdd oczekiwan pracownikéw dotyczacych pracodawcéw. Wynika to z
coraz wiekszej $wiadomosci zatrudnionych dotyczacej wymagan rynku pracy. Jedynie staty

rozwéj umiejetnosci zawodowych moze gwarantowac stabilno$¢ zatrudnienia, za$ szybki i
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skuteczny wzrost umiejetnosci daje szanse awansu wewngtrz organizacji lub tworzy
mozliwo$¢ skutecznego poszukiwania bardziej wymagajacej i co zatem idzie lepiej ptatnej
pracy. Pracownicy majg zatem silng motywacje do podejmowania dziatan rozwojowych, w
tym aktywnego uczestnictwa w réznorodnych szkoleniach zawodowych, studiach
podyplomowych itd. Takze w przypadku ksztattowania indywidualnej kariery zawodowej
istnienie dtugookresowego planu rozwoju (w tym planu szkolen) jest kluczowym elementem
pozwalajacym na $wiadome i skuteczne zarzgdzanie wiasnym rozwojem zawodowym.

Na skutek powszechnego braku strategii personalnej istnienie indywidualnie tworzonych
Sciezek kariery, czy dtugookresowych planéw rozwoju umiejetnosci/kompetencji zawodowych
jest rzadkoscig. Pracownicy nie dysponujg wiedzg i umiejetno$ciami pozwalajgcymi na
skuteczne opracowywanie, wdrazanie, monitorowanie i ostateczng ocene efektywnosci
wiasnych planéw rozwoju.

Istnienie spojnych plandéw rozwoju umiejetnosci/kompetencji zawodowych obejmujacych catq
organizacje daje gwarancje efektywnego wykorzystania $rodkéw na szkolenia, dbato$ci o
wykorzystywanie i utrwalanie wiedzy i umiejetnosci zdobytych w ramach szkolen przez
przedsiebiorstwa. Opracowanie indywidualnych planéw rozwoju daje natomiast gwarancje
rzeczywistego zaangazowania pracownikow w rozwoj wtasnych kompetencji.

Podsumowujac mozna powiedzie¢, ze niezaleznie od jako$ci oferowanych na rynku szkolen
powszechny brak spdjnych plandw szkolen oraz indywidualnych planéw rozwoju
zawodowego z pewnoS$cig bedzie powodem nieefektywnego wykorzystania Srodkow z

Europejskiego Funduszu Szkoleniowego.

Nastepnym waznym elementem pozwalajagcym na zapewnienie efektywnego wykorzystania
Srodkéw szkoleniowych jest wybor odpowiedniej instytucji szkoleniowej. Zgodnie z
zatozeniami okre$lonymi w Czesci Il dziatania szkoleniowe mozna podzieli¢ na dwie gtéwne
grupy: szkolenia ksztaltujgce podstawowe umiejetnosci pracownicze oraz szkolenia
specjalistyczne  wspomagajace tworzenie dlugookresowej przewagi konkurencyjnej
przedsiebiorstw.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze do prowadzenia pierwszej grupy szkolen najlepiej
predestynowane sg istniejace szkoty wyzsze, szkoly ponadgimnazjalne, szkoty jezykowe i
instytucje specjalizujgce sie w rozwoju umiejetnosci komputerowych. Dysponujg one
odpowiednim zasobami kadrowymi, umiejetnosciami w zakresie opracowywania programow

nauczania oraz zapleczem technicznym.
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Uczelnie wyzsze posiadajg niezbedne doSwiadczenia w zakresie szkolenia oséb juz
zatrudnionych zwlaszcza w obszarze szeroko pojetych: przedsiebiorczosci i zarzadzania.
Istniejgce programy studiow podyplomowych mogq by¢ podstawg do budowy programoéw
nauczania adresowanych do innych niz tradycyjne dla tych instytucji grup docelowych
stuchaczy. Ze wzgledu na specyfike grupy docelowej niezbedna bedzie weryfikacja zasad
rekrutacji stuchaczy i dostosowanie ich do mozliwosci potencjalnych klientow (zwiaszcza
dotyczy to wymogu posiadania wyzszego wyksztatcenia).
Czesto podkreSlang staboscig programéw studidow podyplomowych jest niewystarczajacy
nacisk na ksztattowanie praktycznych umiejetnosci. Wymagania dotyczace tego rodzaju
kursow organizowanych przez uczelnie wyzsze i wspoifinansowanych ze Srodkéw EFS
powinny zatem obejmowac takze ksztatcenie praktycznych umiejetnosci zawodowych w
formie warsztatow, case studies itd. Stworzy to dodatkowg motywacje dla uczelni wyzszych
do rozwijania wspotpracy z praktykami (w tym firmami szkoleniowymi). Tego rodzaju
wspobtpraca pozwoli na szersze wykorzystanie umiejetnoSci i do$wiadczen treneréw
wspotpracujacych z firmami szkoleniowymi oraz pozwoli, zwtaszcza firmom matym i Srednim,
na szersze wykorzystanie wiedzy i doSwiadczenia pracownikéw naukowych. Tego rodzaju
dziatania umozliwig nie tylko szybkie podjecie skutecznych dziatann szkoleniowych, ale takze
pozwolg na nawigzanie obustronnie korzystnej wspotpracy pomiedzy Swiatem nauki i praktyki
biznesu. Dodatkowymi korzys$ciami beda:

v wykorzystanie do$wiadczen uczelni wyzszych w zakresie oceny i certyfikowania

wiedzy uczestnikow kursow,
v wykorzystanie wspotpracy zagranicznej renomowanych uczelni wyzszych do
pozyskiwania odpowiedniego know-how,
v mozliwos¢ fatwiejszego uznania certyfikatéw wystawianych uczestnikom kurséw przez

uczelnie wyzsze za granica.

Dzieki doptywowi $rodkéw z EFS nalezy spodziewa sie wzrostu zainteresowania kursami
jezykowymi i kursami komputerowymi. Mozliwo$ci obecnie istniejacych instytucji
specjalizujgcych sie w prowadzeniu tego rodzaju kurséw mogq okaza¢ sie niewystarczajace,
szczegblnie w zakresie szkolenia pracownikéw zatrudnionych w matych miejscowosciach.
Korzystnym rozwigzaniem moze by¢ wykorzystanie kadr oraz istniejacego zaplecza
technicznego szkét ponadgimnazjalnych przy organizacji i prowadzeniu tego rodzaju

dziatalno$ci. Mogtoby to wplynaé na poprawe dostepnosci kurséw jezykowych i
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komputerowych w matych miejscowosciach, a jednoczes$nie, dzieki doptywowi $rodkow
umozliwi¢ szkotom ponadgimnazjalnym dokonywanie dalszych inwestycji zwtaszcza w
obszarze infrastruktury teleinformatycznej.

Z ekspertyzy przygotowanej przez Instytut Zarzgdzania wynika szereg probleméw, ktére w
praktyce uniemozliwiajg odpowiednie wykorzystanie $rodkow z EFS do prowadzenia szkolen
ksztattujgcych umiejetnosSci podstawowe (z definicji adresowane do najwiekszych grup
stuchaczy /uczestnikow kurséw) przez firmy szkoleniowe. Po pierwsze firmy szkoleniowe do
przedsiebiorstwa mate zazwyczaj dysponujgce mniej niz 15 wyktadowcami / trenerami. Nie
posiadajg one czesto nawet podstawowego wyposazenia technicznego takiego jak sale
wyktadowe, czy nawet rzutniki multimedialne. Nie posiadajq takze odpowiednich zasobow
ludzkich i technicznych do prowadzenia rzetelnych badan zapotrzebowania na konkretne
umiejetnosci / kompetencji w wiekszej skali niz jedno, wybrane przedsiebiorstwo. Oznacza
to, Zze przygotowywane przez te firmy propozycje szkolen adresowane do duzej grupy
przedsiebiorstw sg przede wszystkim pochodng umiejetnosci posiadanych przez treneréw, z
ktérymi wspotpracuja, a nie rzeczywistych potrzeb polskiej gospodarki. Brak mozliwosci
prowadzenia rzetelnych badan powoduje réwniez, ze firmy szkoleniowe nie sq w stanie
opracowywac nowatorskich rozwigzan szkoleniowych. Miedzy innymi z tego faktu wynika
niska ocena jakosci prowadzonych przez nie dziatan, ,znacznie odbiegajgce od standardow
europejskich”. Rzetelne pozyskanie know-how od partneréw miedzynarodowych wymaga
wiele czasu, w przeciwnym razie powinno by¢ postrzegane raczej jako ,odptatne
udostepnienie znaku towarowego”, a nie rzeczywiste dziatania majace za cel podniesienie
jakosci oferowanych szkoleA. Firmy szkoleniowe nie dysponujg takze mozliwoSciami
rzetelnego certyfikowania wiedzy, za$ wydawane przez nie dyplomy i certyfikaty majq
stosunkowo niskg warto$¢ na rynku pracy nie tylko w krajach Unii Europejskiej, ale takze w
Polsce. Dodatkowo organizacja duzych przedsiewzie¢ szkoleniowych, do jakich nalezy
zaliczy¢ odpowiednie szkolenie podstawowych umiejetno$ci pracowniczych, wymaga takze
odpowiedniego zaplecza finansowego. Zaplecza takiego nie posiadajg firmy szkoleniowe.
Pewne mozliwo$¢ mogtyby sie kry¢ w konsolidacji rynku szkoleniowego jednak biorac pod
uwage, ze $rodki na szkolenia powinny by¢ zakontraktowane do konca 2006 roku nie nalezy
sie spodziewa¢, aby w tym czasie konsolidacja firm szkoleniowych przyniosta
satysfakcjonujace efekty. Dodatkowo ze wzgledu na spos6b dziatania firm szkoleniowych tj.
wykorzystywanie raczej ,luznej” wspdtpracy z trenerami niz tworzenie stabilnej formuty

wspotpracy konsolidacja i wykorzystywanie efektéw skali moze okazac sie fikcja.
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Nowe mozliwosci prowadzenia dziatan w zakresie szkolenia podstawowych umiejetnosci
pracowniczych daje technika teleinformatyczna. Wraz z rozwojem spoteczenstwa
informacyjnego nalezy spodziewac sie gwattownego wzrostu zainteresowania réznego typu
formami zdalnego ksztatcenia m.in. formami szklenia wykorzystujgcymi Internet.
Zdecydowanie korzystnym rozwigzaniem bytoby aktywne wspieranie przez PARP tworzenia i
udostepniania multimedialnych narzedzi szkoleniowych. Technologia informatyczna tworzy
nowe mozliwosci nie tylko w zakresie przezywania wiedzy. W przypadku stosowania
nowoczesnych technologii teleinformatycznych w szkoleniach szczegbélng uwage nalezy
zwrdci¢ na mozliwo$¢ dokonywania rzetelnej, sprawiedliwej oceny (i certyfikacji) zdobytej
wiedzy (zaréwno koncowej oceny efektow szkolenia jak i biezacej oceny postepow w rozwoju
kompetencji zawodowych). Wykorzystanie nowoczesnych narzedzi teleinformatycznych daje
szanse rownego dostepu do szkolen zaréwno osobom z duzych miast jak i osobom z matych
miejscowosci oraz osobom niepetnosprawnym, czy z innego powodu zagrozonych
wykluczeniem spotecznym. Wspieranie tego rodzaju metod szkoleniowych jest korzystne nie
tylko z punktu widzenia ich zweryfikowanej w praktyce, duzej skutecznosci, ale takze z
punktu widzenia wspottworzenia dzieki $rodkom pochodzacych z EFS nowoczesnego
spoteczenstwa informacyjnego. Dodatkowo wykorzystanie e-learning’u, czy hybrydowych
metod szkoleniowych (blended learning - wykorzystujgcych zaréwno nowoczesne jak i
tradycyjne metody szkoleniowe) pozwala na o wiele bardziej elastyczne ksztattowanie
planéw rozwoju kompetencji zawodowych przy jednoczesnym ograniczeniu catkowitych
kosztow szkolenia. Spetnienie zaréwno potrzeby elastycznosci, jak i efektywnos$ci kosztowej
pozwoli na szersze wykorzystywanie $rodkéw z Europejskiego Funduszu Spotecznego przez
firmy mate i S$rednie. Przeprowadzone badania wskazujq na stosunkowo niewielkie
wykorzystaniem nowoczesnych technologii w rozwoju kompetencji zawodowych
pracownikbw pomimo bardzo dobrego wyposazenia przedsiebiorstw w niezbedng
infrastrukture (dostepnosS¢ komputeréw dla pracownikéw, istnienie sieci komputerowych,
wykorzystywanie internetu). Jest to jednak zwigzane przede wszystkim z niezwykle ubogq
ofertg wyspecjalizowanych w tym zakresie firm. Do$wiadczenia uczelni wyzszych zwigzane z
wykorzystaniem nowoczesnych technologii do wspierania proceséw dydaktycznych
potwierdzajg nie tylko skuteczno$¢ tych metod nauczania, ale takze wskazujg, ze
zainteresowanie uczestnikow szkolen, kursow i wyktadow gwattownie rosnie wraz z
rozwojem oferty dydaktycznej. KoniecznoS¢ integrowania rzetelnej wiedzy naukowej i

doSwiadczen praktycznych przy wykorzystaniu nowoczesnych technologii powinno
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doprowadzi¢ do tworzenia catkowicie nowych instytucji szkoleniowych — konsorcjow, w sktad
ktorych  wchodzi¢ bedgq uczelnie wyzsze, firmy szkoleniowe oraz innowacyjne

przedsiebiorstwa branzy teleinformatycznej.

W ramach szkolen specjalistycznych wspomagajacych tworzenie dtugookresowej przewagi
konkurencyjnej przedsiebiorstw szczeg6lng uwage nalezy zwrdci¢ na firmy szkoleniowe. Ich
duza elastycznoS¢ pozwala sadzi¢, ze bedq one w stanie przygotowywac programy szkolen
ksztattujgce unikalne umiejetnosci / kompetencje pracownikow przygotowane specjalnie na
potrzeby konkretnych przedsiebiorstw. W tym obszarze dziatan nalezy sie spodziewac
dziatania wielu podmiotéw specjalizujgcych sie w obstudze przedsiebiorstw konkretnych
branz, czy specjalizujgce sie w konkretnym obszarze szkoleniowym. Przewaga konkurencyjna
firm szkoleniowych bedzie zatem budowana w oparciu o specyficzng wiedze na temat
konkretnego rynku i jego potrzeb (np. rynku farmaceutycznego, budowlanego, FMCG itd.)
lub konkretnej specjalizacji (np. rachunkowo$¢, sprzedaz, logistyka itd.). Rynek firm
szkoleniowych charakteryzuje sie obecnie niskg barierg wejscia na rynek, co powoduje, ze
osoby o odpowiednich umiejetnosSciach i do$wiadczeniach stosunkowo tatwo mogq powotaé
firme szkoleniowg i w krétkim czasie z sukcesem oferowac swoje ustugi klientom. Praktykq
jest takze zaktadanie niezaleznych firm przez treneréw-konsultantéw na co dzien
wspoOfpracujacych z jedng lub kilkoma firmami szkoleniowymi. Oznacza to, ze sytuacja
konkurencji — wspétpracy pomiedzy poszczeg6lnymi firmami szkoleniowymi zmienia sie
dynamicznie co jest zgodne z naturalnym rozwojem gospodarki opisanym przez megatrendy.
Ze wzgledu na duzg dynamike gospodarki nalezy za wszelkg cene unika¢ sztucznego
budowania barier wejScia na rynek i tym samym tworzenia utrudnien w zaktadaniu nowych
firm szkoleniowych. Zwiekszenie dostepnych $rodkéw finansowych na szkolenia zwigzane z
wykorzystaniem $rodkéw z EFS i aktywnoscig PARP na rynku z pewnos$ciq doprowadzi do
zwiekszenie liczby firm szkoleniowych dziatajacych na rynku oraz zwiekszy liczbe specjalistow
— treneréw dziatajacych na tym rynku. Duza konkurencyjno$¢ rynku powinna spowodowac w
dtuzszym okresie zaréwno poprawe jakoSci szkolen (szczegdlnie szkolen adresowanych do
konkretnych przedsiebiorstw) jak i ograniczenie ich ceny. Wprowadzenie licencji, pozwolen,
czy innego typu ograniczen w prowadzeniu dziatalno$ci szkoleniowej, czy ograniczajacej
dostep do $rodkéw z EFS doprowadzi jedynie do wzrostu cen przy jednoczesnym braku

poprawy jako$ci oferowanych ustug. Dodatkowo utrudnienia w dostepie do $rodkéw z EFS
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mogq zatrzymac proces powstawania nowych, innowacyjnych firm i konsorcjow
wykorzystujgcych najnowsze zdobycze technologiczne.

Specyfika dziatania matych firm szkoleniowych i faktyczny brak realnych mozliwosci budowy
w krétkim okresie (do 2 lat) duzych przedsiebiorstw szkoleniowych w oparciu o juz istniejace
firmy szkoleniowe prowadzi do wniosku, Ze specjalizacjg tych firm powinno by¢ dziatanie w
ramach nisz rynkowych, za$ ich przewagq konkurencyjng bedzie elastyczne dostosowywanie

sie do potrzeb wybranej grupy klientow (przedsiebiorstw lub grup zawodowych).

Kolejnym waznym elementem pozwalajagcym na witasciwe wykorzystywanie Srodkéw w
ramach programu Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobdw Ludzkich jest
sposdb wykorzystywania wiedzy i umiejetnosci / kompetencji pozyskanych w ramach
szkolen. Obecnie czesto spotykanym i niestety czesto prawdziwym zarzutem pod adresem
dziatalnoSci szkoleniowej przedsiebiorstw jest niewielki zakres wykorzystywania zdobytych
wiedzy i umiejetnosci / kompetencji przez pracownikéw. Dziatalno$¢ szkoleniowa firm
prowadzona jest zwykle catkowicie niezaleznie od strategii firmy, ale takze od jej
krétkookresowych potrzeb. Procesy szkoleniowe postrzegane sq jako catkowicie niezalezne.
PamietaC nalezy, ze szkolenia to, zazwyczaj niezbedny, ale zazwyczaj jedynie fragment
procesu rozwoju kompetencji. Szkolenia dostarczajg podstawowych narzedzi, ktorych
wykorzystanie powinno by¢ wspierane przez szereg innych dziatan. Przede wszystkim
dotyczy to takich dziatan jak: samoksztatcenie — doskonalenie posiadanej wiedzy i
umiejetnosci / kompetencji przez pracownika, wsparcie przetozonych, realizacja projektow i
zadan pozwalajacych na szybkie wykorzystanie zdobytych w trakcie szkolenia narzedzi i
dostosowanie sposobu ich wykorzystania do specyfiki firmy i jej potrzeb oraz dostosowanie
metod ich wykorzystania do indywidualnych preferencji pracownika itd. Dziatania
szkoleniowe, ktére nie sg ,,obudowane” tego rodzaju dziataniami z oczywistych powod6w nie
dostarczg oczekiwanych efektéw. Dodatkowo efekty uczestnictwa w szkoleniach dotyczg nie
tylko pracownika uczestniczacego w szkoleniach, ale takze innych pracownikow firmy. Wérod
zidentyfikowanych w ramach przygotowywania niniejszego opracowania najlepszych praktyk
firm dziatajacych w Polsce wiele odnosito sie do przekazywania w formie ustrukturyzowanej
(np. wyktadowej) lub nie ustrukturyzowanej (np. bezpo$redniej pomocy innym pracownikom
w realizacji biezacych zadan) wiedzy i umiejetnosci / kompetencji innym pracownikom przez

osoby uczestniczqce w szkoleniach.
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Sposdb wykorzystania wiedzy i umiejetnosci / kompetencji w istotny sposdb wptywa na
efektywno$¢ wykorzystania $rodkéw przeznaczonych na dziatania szkoleniowe. Niezwykle
wazne jest zatem, aby uwzgledni¢ ten aspekt szkolen przy przygotowywaniu sposobu

wspierania przez PARP aktywnosci szkoleniowej przedsiebiorstw.

Ostatnim kluczowym aspektem szkolenia pracownikdw w przedsiebiorstwach jest ocena
efektywnosci prowadzonych szkolen. Badania wskazujg, Zze nawet w grupie najwiekszych
przedsiebiorstw sposdb przeprowadzania ewaluacji szkolen daleki jest nie tylko od rozwigzan
idealnych, ale powinien by¢ oceniany jako nieakceptowalnie niski. Tymczasem rzetelna ocena
prowadzonych projektow szkoleniowych niezbedna jest do oceny efektywnosci wydatkowania
$rodkéw na szkolenia oraz do planowania dziatan na przyszto$¢. Jedng z przyczyn niskiej
jakosci oferowanych obecnie szkolen moze by¢ wtasnie brak rzetelnej ewaluacji szkolen.
Oczywiscie firma dostarczajgca ustuge szkoleniowg nie jest instytucjg odpowiedniq do
prowadzenia tego rodzaju dziatan. Zachowanie obiektywizmu oceny bytoby w takim
przypadku zwyczajnie niemozliwe. W przypadku szkolen adresowanych bezposrednio do
konkretnych firm najskuteczniejszym rozwigzaniem jest powierzenie tego zadania firmie
zlecajgcej szkolenia. Tego rodzaju ocena jest oceng w wiekszym stopniu subiektywng, ale
dotyczy ona nieobiektywnych obszaréw jak np. stopien dostosowania programu
szkoleniowego do potrzeb konkretnej organizacji. W przypadku szkolen ksztattujacych
podstawowe umiejetnosci pracownicze mozliwe jest natomiast opracowanie i wdroZenie
obiektywnych narzedzi stuzacych ocenie efektywnosci szkolen. Wprowadzenie obiektywnej
oceny efektywnosci np. programéw studiéw podyplomowych, czy programéw adresowanych
do przedsiebiorcow i opracowanych na bazie studiéw podyplomowych pozwolito by PARP
jako instytucji petnigcej role Beneficjenta Koncowego dla dziatania 2.3. ,Rozwdj Kadr
Nowoczesnej Gospodarki” na rzetelng ocene sposobu wykorzystywania $rodkéow

pozostajgcych w dyspozycji tej instytucji.

Zadaniem PARP jako instytucji petnigcej role Beneficjenta Koncowego dla dziatania 2.3.
»R0zwoj Kadr Nowoczesnej Gospodarki” powinno by¢ wdrozenie takich mechanizméw, ktére
zapewnig optymalne wykorzystanie zaréwno obecnie dostepnej oferty szkoleniowej jak i
wspiera¢ bedq nowe rozwigzania w wiekszym stopniu wspierajagce zaréwno rozwoj
przedsiebiorstw jak i indywidualny rozwoj pracownikéw. Niezbedne jest opracowanie takich

mechanizméw wspotfinansowania dziatalnosci szkoleniowej przedsiebiorstw, ktére zapewniq
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zgodnos$¢ prowadzonych dziatan zaréwno z potrzebami firm dotyczacymi budowy przewagi
konkurencyjnej, jak i potrzebami pracownikéw odnoszacymi sie gtéwnie do utrzymania lub
poprawy pozycji na rynku pracy. Opracowane mechanizmy wspétfinansowania rozwoju
pracownikow powinny by¢ zréznicowane z punktu widzenia wielkoSci organizacii.
Przedsiebiorstwa mate i $rednie nie s w stanie planowac swoich dziatan rozwojowych w
cyklach wieloletnich. Mogtoby to pozbawic¢ je podstawowej przewagi konkurencyjnej jakg jest
mozliwo$¢ elastycznego dostosowywania sie do zmieniajacej sie sytuacji rynkowej. W
zwigzku z tym warunkiem otrzymania pomocy powinno by¢ opracowanie indywidualnego
planu rozwoju kompetencji przez pracownika objetego szkoleniem. Duze organizacje
budujace swoja przewage konkurencyjng w okresach wieloletnich poza indywidualnymi
planami rozwoju powinny by¢ zobowigzane do przygotowania strategii rozwoju zasobow
ludzkich i wszelkie dziatania szkoleniowe powinny by¢ prowadzone w oparciu o te strategie.

Podstawowym problemem moze by¢ brak umiejetnosci w zakresie przygotowywania i
wdrazania zaréwno indywidualnych planéw rozwoju kompetencji jak tez strategii rozwoju
zasobow ludzkich. W zwigzku z tym niezbedne jest przygotowanie przez PARP narzedzi
planowania strategicznego oraz narzedzi wspierajgcych tworzenie indywidualnych planéw
rozwoju. Narzedzia te powinny mie¢ forme elastycznych zasad, ktérych przestrzeganie z
umozliwi tworzenie odpowiednich planéw dziatania, usprawni kontrole efektywnosSci
wykorzystania $rodkéw finansowych oraz stworzy mozliwo$¢ lepszego monitorowania rynku
szkoleniowego i dostosowywanie rynkowej oferty szkoleniowej do rzeczywistych potrzeb
przedsiebiorstw. Dodatkowq korzySciq bedzie takze radykalna poprawa efektywnosSci

prowadzonych dziatan przedsiebiorstwach w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi.

Zar6éwno indywidualne plany rozwoju, jak i strategie rozwoju zasobéw ludzkich powinny
obejmowac nastepujace dziatania:
1. badania potrzeb szkoleniowych (firmy / pracownika)
2. okredlenie celéw rozwoju (cele projektéw powinny by¢ okreslane przy wykorzystaniu
zasady SMART)
okreslenie obszaréw rozwijanych dzieki szkoleniom
4. okreSlenie dziatan towarzyszacych szkoleniom pozwalajgcym na optymalne
rozwini€cie i wykorzystywanie pozyskanej wiedzy / kompetencji zawodowych

5. okredlenie kryteriow wyboru konkretnego programu szkoleniowego
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6. wstepna ewaluacja programu szkoleniowego (tuz po zakonczeniu programu
szkoleniowego)
7. ostateczna ewaluacja efektywnosci programu / ocena stopnia realizacji celéw rozwoju
8. wykorzystanie informacji zwrotnej do budowy plandéw dziatania na przysztos$é
(indywidualnych planéw rozwoju / strategii rozwoju zasobow ludzkich)
WNI0SKI

Podsumowujac mozna powiedzie¢, ze najistotniejszymi zagadnieniami w ramach modelu

szkolenia pracownikéw w przedsiebiorstwach sq:

1.

zgodno$¢ prowadzonych szkolen z diugookresowq polityka i biezacymi celami
przedsiebiorstw

zgodnos$¢ prowadzonych szkolen z dtugookresowymi celami osobistymi pracownikow
witasciwy wybor instytucji szkoleniowej i metod szkoleniowych (szczegdlnie w
obszarze wykorzystywania nowoczesnych technologii w ramach proceséw
szkoleniowych)

ocena prowadzonych dziatan szkoleniowych

wykorzystanie wnioskw z oceny dziatan szkoleniowych do opracowywania planéw i

strategii przedsiebiorstw.
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111. 2. MODEL WSPIERANIA SZKOLEN PRACOWNIKOW PRZEZ PARP

Szkolenia zawodowe, w dobie gospodarki opartej na wiedzy, powinny realizowa¢ nastepujace
zadania:

1. zapewniac firmie zdolnoS¢ konkurowania,

2. ograniczac zjawisko deprecjacji kompetencji poprzez ich permanentng restytucje,

3. dostosowywac kompetencje pracownikow do zmian w tresci pracy, ewolucji struktur

organizacyjnych, nowych wymagan pracodawcow,

4. zaspakaja¢ indywidualne potrzeby rozwoju i samodoskonalenia zatrudnionych.
Aby szkolenia zawodowe mogty spetniac te zadania powinny odpowiadac ponizszym
warunkom:

v byc¢ dziataniem prowadzonym ustawicznie, towarzyszacym codziennej pracy,

v powinny by¢ dostosowane do potrzeb firmy i dostarczane we wtasciwym momencie.
Warunki te spetniajgq elastyczne, odbywajgce sie just-in-time szkolenia w miejscu pracy lub
tez indywidualne studiowanie pracownika na odlegtoS¢. Coraz czeSciej zaciera sie granica

miedzy czasem i pracy i czasem przeznaczonym na szkolenie.

Rys. 1 Model realizacji programu ,,Rozwd6j Kadr Nowoczesnej Gospodarki”

Dziatania
aktywizujgce
pracodawcéw

Dziatanie

Dziatania PARP
aktywizujace do
udziatu w
szkoleniach
osoby fizyczne

Dziatania wspierajace rozwoj szkolen zawodowych w Polsce powinny zawieraé trzy grupy

rozwigzan: finansowe, organizacyjne oraz prawne.
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Instrumenty finansowe zwiekszajace zainteresowanie przedsiebiorcow  szkoleniami
zawodowymi obejmujg zachety fiskalne i finansowe.
1. Zachety fiskalne:
a/ mozliwoS¢ natychmiastowego odliczenia od podstawy opodatkowania kosztu
poniesionego szkolenia do jego petnej wysokosci,
b/ mozliwo$¢ odliczenia ustalonej kwoty za godzine szkolenia, zapewnianego mfodemu
pracownikowi w ramach tzw. szkolenia alternatywnego,
¢/ zastosowanie tak zwanej ,przynety szkoleniowej”. Suma odejmowana moze by¢ nieco
wieksza niz poniesiony koszt, W przypadku matych i $rednich firm wysokoS¢ dodatkowej
bonifikaty moze by¢ wyzsza. W ten sposéb mozna promowac okresSlone rodzaje szkolen

lub szkolenia skierowane do okreslonej grupy odbiorcow.

2. Szczegolne zachety finansowe dla matych i Srednich firm:

a/ pozyczki rzadowe na szkolenia, ktérej sptata jest odroczona, a odsetki sptaca przez
rzad,

b/ doptaty pokrywajace od 20 do 100 % kosztéw szkolenia.

Pozyskanie odpowiednich funduszy na szkolenia jest warunkiem istotnym, ale nie
wystarczajgcym dla efektywnej organizacji szkolen zawodowych. Drugq grupe dziatan,
zwiekszajacych efektywno$¢ szkolen  zawodowych pracownikéw, stanowiq rozwigzania
organizacyjne.

1. Dla zapewnienia wymogéw jakoSciowych procesu szkoleniowego celowe jest
wigczenie do tego procesu, poza firmami szkoleniowymi, organizacji doradczo-
konsultacyjnych. Organizacje te powinny peic funkcje informacyjne i marketingowe,
to znaczy przede wszystkim zapewnia¢ informacje o firmach szkoleniowych i
oferowanych przez nie programach, oferowaé dostep do materiatéw szkoleniowych, a
takze utatwiaC staty kontakt miedzy przedsiebiorcami a firmami szkoleniowymi.

Na przyktad, w Wielkiej Brytanii role taka spetnia, powotany przez rzad Uniwersytet
Przemystu.

1. Wybrane organizacje publiczne, o uznanym autorytecie, powinny certyfikowa¢ firmy

szkoleniowe w okres$lonej dziedzinie. Wydaje sie, ze szczegdlnie uprawnionego do

tego sq uczelnie wyzsze, posiadajgce odpowiednie akredytacje krajowe i zagraniczne.
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2. Wazng role mogq spetnia¢ nagrody dla przedsiebiorstw aktywnych w dziedzinie
szkolenia pracownikow.

Dziatania tego rodzaju upowszechniajg informacje o pozadanym standardzie w dziedzinie
szkolenia pracownikéw, poprzez okreSlenie wymagan, stanowigcych kryteria oceny, a takze
promowanie najlepszych praktyk.

1. Funkcje pomocniczg spetniajgq réwniez regionalne partnerstwa wspierajgce inicjatywy
szkoleniowe, gtéwnie matych i S$rednich przedsiebiorstw. Projekty tego rodzaju
powinny integrowac firmy szkoleniowe, instytucje naukowo-badawcze, niezaleznych
konsultantéw z firmami o podobnym profilu np.: zakladéw przemystu spozywczego,
tekstylnego, itp., geograficznie zblizonych. Efekt skali, a réwnocze$nie dostosowanie
do lokalnych potrzeb, moze w sposob istotny przyczynic¢ sie do zasadniczej poprawy

poziomu dziatalno$ci szkoleniowe.

Dodatkowym instrumentem wspierajagcym aktywnoSC przedsiebiorcow powinny by¢
uregulowania prawne naktadajace na pracodawcow obowigzek partycypacji w wydatkach na
szkolenia pracownikow.

Pracodawcy powinni by¢ zobowigzani dokonywac¢ odpowiednich odpiséw od kwoty funduszu
wynagrodzen na fundusz szkoleniowy, zarzadzany na poziomie branzowym lub regionalnym
przez partneréw spotecznych.

Na przyktad we Francji przedsiebiorstwa zatrudniajace powyzej 10 o0s6b wpfacajg co
najmniej 1,5%, a zatrudniajgce ponizej 10 pracownikow 0,15% kwoty funduszu

wynagrodzen.

Zasadnicze znaczenie dla efektywnos$ci szkolen zawodowych ma system certyfikowania
umiejetnosci nabywanych w sposéb formalny lub nieformalny.
W tym celu konieczne jest:
v stworzenie krajowych standardéw kompetencyjnych,
v/ powotanie lub wytypowanie instytucji zajmujacych sie oceng kompetencji i

nadawaniem odpowiednich certyfikatow.

Rozwoj kapitatu ludzkiego wymaga zaangazowania nie tylko po stronie pracodawcow lub

organizacji zajmujacych sie tego rodzaju dziatalno$cia, lecz réwniez pracownikow, szerzej
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0séb fizycznych. Spoczywa na nich wspoétodpowiedzialno$¢ za efekty szkolenia. W zwigzku z

tym w krajach Unii Europejskiej stosowane sg nastepujgce instrumenty:

1. indywidualne konta szkoleniowe,
2. talony szkoleniowe,

3. ptatny urlop szkoleniowy.

WNIOSKI — REKOMENDACJE DLA PARP

1.

PARP winna wspieraC inicjatywe prawng w sprawie stworzenia zachet fiskalnych i
finansowych zwiekszajgcych zaangazowanie przedsiebiorcow  szkoleniem
zawodowym. Niezbedne jest ekspertyza szczeg6towych rozwigzan stosowanych w
krajach ,,15-tki” wraz z oceng ich efektywnosci.

Niezbedne jest opracowanie szczeg6towych zasad oceny firm szkoleniowych,
aplikujacych o $rodki z Europejskiego Funduszu Spotecznego 2004-2006.

Celowe jest wpieranie przez PARP powstania i funkcjonowania wyspecjalizowanych
organizacji /nie bedacych firmami szkoleniowymi/, zajmujacych sie promocjg szkolen
zawodowych i utatwiajgcych dostep do nich oraz wspofpracg firm szkoleniowych z
pracodawcami.

PARP winna inicjowaC i wspiera¢ regionalne inicjatywy szkoleniowe, skierowane
przede wszystkim dla matych i Srednich przedsiebiorstw.

Kwestiq zasadniczg dla prawidtowej realizacji dziatania 2.3. ,Rozwdj Kadr
Nowoczesnej Gospodarki” jest stworzenie systemu standardéw kompetencyjnych oraz
wypracowanie systemu ich oceny/certyfikacji.

PARP winna wesprzeC inicjatywe prawng w sprawie stworzenia instrumentow

zwiekszajacych zaangazowanie os6b fizycznych rozwojem zawodowym.
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Cze$€ 1V
REKOMENDACJE: GEOWNE PROBLEMY ZWIAZANE Z WDROZENIEM MODELU SZKOLENIA

PRACOWNIKOW W PRZEDSIEBIORSTWIE ORAZ MODELU WSPIERANIA PRZEDSIEBIORSTW W

ZAKRESIE SZKOLEN PRACOWNIKOW PRZEZ PARP

Zasilenie rynku szkolen zawodowych w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego
Rozwoj Zasobow Ludzkich w istotny sposéb zmieni sposob funkcjonowania tego rynku w
Polsce. Szczegétowa analiza dostepnych zrédet i obserwacja praktyki przedsiebiorstw w
zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi oraz obserwacja sposobéw dziatania instytucji
szkoleniowych pozwalajq na okre$lenie gtéwnych probleméw i szans jakie moga zostac
zrealizowane dzieki wdrozeniu modelu wspierania przedsiebiorstw z zakresie szkolenia

pracownikow.

Gtéwne zagrozenia

Niewykorzystanie $rodkéw w ramach SPO RZL przez przedsiebiorcéw

Obecnie problematyka zarzadzania zasobami ludzkimi w tym problematyka rozwoju zasobéw
ludzkich nie jest przez wiekszo$C przedsiebiorcow postrzegana jako priorytetowa.
Potwierdzajg do zaréwno réznorodne badania iloSciowe (w tym badania prowadzone na
potrzeby niniejszego opracowania) jak tez badania jakoSciowe prowadzone przez
pracownikéw Szkoty Gtéwnej Handlowej i konsultantéw firm doradczych specjalizujacych sie
w problematyce ZZL.

Wobec powyzszego niezbedne jest zintensyfikowanie dziatan promocyjnych zwigzanych z
realizacjg SPO RZL adresowanych zaréwno do przedsiebiorcéw i ich grup, jak i bezposrednio
do pracownikéw. Szczegdlnie skuteczne mogq byC dziatania z obszaru Public Relations oraz
bezposrednie dziatania promocyjne adresowane do grup przedsiebiorcow i dziatania

promocyjne realizowane za posrednictwem uczestnikéw rynku szkoleniowego.

Marnotrawnie $rodkéw na szkolenia

Obecnie sposob wykorzystania budzetéw szkoleniowych firm nalezy uzna¢ za dalece
nieefektywny. W pierwszej kolejnosci dziatania szkoleniowe nie sg czesto zgodne z
rzeczywistymi potrzebami pracodawcéw w zakresie budowy diugookresowych przewag
konkurencyjnych. Wynika to z powszechnego braku strategii rozwoju pracownikéw nie tylko

matych, ale takze najwiekszych przedsiebiorstw dziatajgcych w Polsce. Ponadto dziatania
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szkoleniowe nie sg czesto zgodne z indywidualnymi potrzebami pracownikéw co wptywa na
ograniczenie zainteresowania wykorzystywaniem zdobytej wiedzy i umiejetnosci /
kompetencji w praktyce.

Sposdb  wspierania dziatan szkoleniowych firm powinien uwzglednia¢ konieczno$é
opracowania indywidualnych planéw rozwoju przez pracownikéw matych i $rednich firm,
ktorych rozwdj bedzie wspoétfinansowany przez PARP oraz konieczno$¢ opracowywania przez
firmy duze strategii rozwoju zasobdéw ludzkich i indywidualnych planéw rozwoju
pracownikow. PamietaC nalezy, aby z jednej strony plany i strategie rozwojowe budowane
byty zgodnie z zasadami zarzadzania zasobami ludzkimi, z drugiej za$ strony ich opracowanie
nie byto trudnym, biurokratycznym obowigzkiem utrudniajgcym dostep do $rodkéw EFS.
Zasady budowy tych planéw i strategii powinny by¢ okreslone w sposéb elastyczny i prosty,
zaS przygotowujace je osoby powinny dostaC wsparcie w postaci podrecznikéw czy

oprogramowania wspierajgcego proces powstawania strategii.

Wozrost cen ustug szkoleniowych

Wedtug powszechnej, zgodnej opinii teoretykéw i praktykéw zarzadzania zasobami ludzkimi
Srodki obecnie przeznaczane przez przedsiebiorstwa sg niewystarczajace dla optymalnego
rozwoju kapitatu ludzkiego. Dodatkowo budzety szkoleniowe sg redukowane w pierwszej
kolejnosci w przypadku probleméw organizacji. W sytuacji tatwiejszego dostepu do $rodkéw
na szkolenia i wywotanego w ten spos6b wzrostu popytu na szkolenia, wzrost ich cen wydaje
sie oczywisty. Dodatkowo wielce prawdopodobna jest sytuacja niedostosowania jakoSci
szkolen do rzeczywistych potrzeb organizacji i kontraktowanie szkolen o wyzszym poziomie
niz rzeczywiscie wymagany, co takze wptynie na wzrost przecietnych kosztéw szkolen.
Administracyjna kontrola cen szkolen jest w praktyce niemozliwa, gdyz dziatalno$¢ ustugowa
z definicji wymyka sie jasnemu, iloSciowemu zdefiniowaniu co powoduje, Ze fatwo bedzie
przygotowac pozornie poprawne uzasadnienie wzrostu cen.

Z punktu widzenia poziomu cen najgorszym rozwigzaniem bytoby ograniczenie dostepu do
rynku szkolen nowym podmiotom. Sztuczne (np. pod pozorem kontroli jakosci, czy
~rzetelnoSci” dziatania) ograniczanie powstawania nowych firm szkoleniowych z pewnoscig
odbije sie na wzroscie cen.

Jedynym skutecznym rozwigzaniem jest prowadzanie badan dotyczacych jako$ci i poziomu
cen oraz udostepnianie ich wnioskéw osobom podejmujacym decyzje dotyczace szkolen

pracownikow. Szeroka dystrybucja tego rodzaju informacji przy pomocy internetu, pism
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branzowych, czy newsletterow powinna pozwoli¢ na ich wiasciwe wykorzystanie i oddolng

kontrole poziomu kosztéw szkolen.

Spadek jakosci oferowanych ustug szkoleniowych

Wraz ze wzrostem liczby prowadzonych szkolen, a co za tym idzie angazowaniem do ich
prowadzenia 0os6b o mniej rozwinietych kompetencjach rosnie zagrozenie jednoczesnego ze
wzrostem cen spadku $redniego poziomu jako$ci szkoleA. Problem ten jest mniej istotny w
przypadku szkét wyzszych i niektérych najwiekszych firm szkoleniowych dysponujgcych
rozpoznawalnym na rynku znakiem towarowym i stosunkowo dtugq historig wspotpracy z
klientami opartg na wysokiej jakosci Swiadczonych ustug.

Podobnie jak w przypadku cen administracyjna kontrola jakosci oferowanych szkolen nie
moze przynies$¢ zadowalajacych rezultatéw. Wszelkie formy administracyjne (polegajace na
przyznawaniu koncesji na prowadzenie szkolen, uzaleznianiu mozliwosci korzystania z EFS
przez firmy szkoleniowe od posiadania specjalnych uprawnien, czy certyfikatéw, koniecznos¢
udokumentowania dtugoletniej obecnosci na rynku itd.) prowadza wytacznie do ograniczania
podazy szkolen oraz wprowadzajg zagrozenie rozwoju nieetycznych praktyk i zarzutéw o
niesprawiedliwe traktowanie poszczegoélnych podmiotow dziatajgcych na rynku szkoleniowym
(faworyzowanie lub utrudnianie dziatalnoSci poszczegdlnym instytucjom szkoleniowym).
Dodatkowo tego rodzaju dziatania podnoszg koszty prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej w
obszarze szkolen, ktére mogq odbi¢ sie na poziomie cen oraz eliminowac z rynku najmniejsze
firmy szkoleniowe.

Aby zapewni¢ odpowiedni poziom jakosci realizowanych ustug szkoleniowych niezbedne jest
wprowadzenie mechanizméw, w ramach ktoérych zaréwno uczestnicy szkolenia jak i osoby
zlecajgce szkolenia w imieniu organizacji zobowigzani bedq do przeprowadzenia rzetelnej
oceny szkolen.

Dodatkowo korzystnym rozwigzaniem bytoby tworzenie konkurujacych ze sobg konsorcjow,
w ramach ktérych renomowane uczelnie, czy inne instytucje o rozpoznawalnych w krajach
UE markach mogtyby na prowadzi¢ audyty jako$ci prowadzonych dziatan szkoleniowych na
potrzeby konkretnych przedsiebiorstw. Datoby to takze mozliwos¢ certyfikowania wiedzy i
umiejetnosci/ kompetencji uczestnikdw kurséw. Waznym warunkiem skutecznosci tego
rodzaju dziatan jest dobrowolno$¢ wykorzystania tego rodzaju ustug przez pracodawcéw i
firmy szkoleniowe oraz istnienie konkurencji pomiedzy instytucjami dokonujacymi tego

rodzaju audytow.
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Nieréwnomierne wykorzystanie $rodkéw na szkolenia przez firmy duze, $rednie i
mate

Duze organizacje dysponujgce rozbudowanymi departamentami zarzgdzania zasobami
ludzkimi sg z oczywistych powod6éw w o wiele korzystniejszej sytuacji niz firmy mate, ktére
zazwyczaj nie posiadajg wyodrebnionych nie tylko dziatéw, ale nawet pojedynczych
stanowisk odpowiedzialnych za koordynowanie dziatan szkoleniowych. Oznacza to, Zze w
przypadku duzych wymagan administracyjnych w zakresie dostepu do $rodkéw Sektorowego
Programu Operacyjnego Rozwoj Zasobow Ludzkich jedynie duze firmy bedq w stanie
wywigzac sie z natozonych obowigzkow.

W zwigzku z tym sugerujemy, aby firmy mate i $rednie uzyskiwaty dostep do Srodkéw
finansowych na podstawie uproszczonych procedur. Przyktadowo nalezy zrezygnowad z
koniecznosci  przygotowywania przez firmy mate i Srednie strategii rozwoju na rzecz

indywidualnych planéw rozwoju.

Gléwne szanse:

Rozwdj rynku szkoleniowego

Dziatania prowadzone przez PARP w ramach SPO RZL mogg przyczyni¢ sie do rozwoju rynku
szkoleniowego. W pierwszej kolejnosci dotyczy to zwiekszenie réznorodnosci oferty
szkoleniowej poprzez powstawanie nowych firm szkoleniowych i doskonalenie oferty juz
istniejacych  podmiotéw. Drugim istotnym aspektem jest mozliwos¢ szerszego
wykorzystywania nowoczesnych metod dydaktycznych dzieki pomocy PARP. Obecnie oferta
szkolen e-learningowych jest zbyt uboga, aby mogta zainteresowa¢ masowych odbiorcow.
Jak to juz zostato powiedziane jako$C ustug szkoleniowych budzi powazne zastrzezenia.
Jedng z mozliwoSC poprawy tej sytuacji jest pozyskanie know-how od zagranicznych
partnerow. Wykorzystanie w tym wzgledzie szerokich kontaktéw renomowanych uczelni
wyzszych i juz istniejacych zasad wspotpracy, mogtoby sytuacje te poprawi¢, zwtaszcza w

perspektywie dtugookresowej.

Powstanie catkowicie nowych instytucji szkoleniowych opartych na wysokich
technologiach
Ze wzgledéw finansowych dziatania firm szkoleniowych koncentrujg sie obecnie na

wykorzystywaniu gtéwnie tradycyjnych metod edukacyjnych. Szkoty wyzsze majq obecnie
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wiele pozytywnych doswiadczen zwigzanych z wykorzystywaniem nowoczesnych technologii
w nauczaniu. Jednak mozna powiedzie¢, ze ani firmy szkoleniowe, ani uczelnie wyzsze nie sg
obecnie przygotowane do prowadzenia szerokiej dziatalno$ci za posrednictwem
nowoczesnych technologii.

W takiej sytuacji niezbedne jest bedzie powstawanie nowych instytucji szkoleniowych, ktére
przy pomocy dos$wiadczen zaréwno uczelni wyzszych, jak firm szkoleniowych i innych
instytucji tworzacych wiedze w Polsce bedq w stanie prowadzi¢ ,wirtualng” dziatalno$é
szkoleniowg przy jednoczesnym zachowaniu bezposredniego kontaktu z uczestnikami szkolen
i wysokim poziomie obstugi klienta nie tylko w sferze jako$ci przekazywanej wiedzy, ale takze

biezacej obstugi uczestnikdbw kursow.

Lepsze wykorzystanie istniejacych w Polsce zasobow wiedzy

Oczywistym faktem jest, ze wiedza i umiejetnosci przedstawicieli nauki nie sg w Polsce
wiasciwie wykorzystywane. Nie istniejg sprawne kanaly wymiany informacji pomiedzy
Swiatem nauki i praktyka. Dziatania PARP w zwigzku z realizacjg SPO RZL mogq te sytuacje
radykalnie zmieni¢. Przyktadowo, natozenie obowigzku na uczelnie wyzsze dotyczacego
koniecznosci przeprowadzenia minimum 30% zaje¢ dydaktycznych w formie praktycznych
warsztatéow w przypadku finansowania szkolen ze $rodkéw SPO RZL z pewnoscig wymusi
odpowiednig wspotprace. Szerszy kontakt z przedstawicielami praktyki, a zwtaszcza sektora
MSP, pozwoli na lepsze wykorzystanie zasobow wiedzy opracowywanych w Polsce, ale

zazwyczaj szeroko nie upublicznianych.

Szybki rozwoj praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi

Praktyka zarzgdzania zasobami ludzkimi w Polsce nie jest wysoko rozwini€ta. Powszechny
brak podstawowych narzedzi w praktyce uniemozliwia prowadzenie efektywnych dziatan w
tym obszarze. Odpowiedni sposdb pozyskiwania Srodkéw z SPO RZL moégtby szybko i
skutecznie zmieni¢. Jedli podstawq finansowania dziatan jest przedstawienie prostego,
konkretnego planu dziatania obejmujacego inne, poza szkoleniowymi, obszary dziatania
mozna uzyska¢ nie tylko pewno$¢ efektywnego wykorzystania $rodkéw finansowych, ale

takze doprowadzi¢ do szybkiego rozwoju praktyki zarzadzania zasobami ludzkimi.
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Aktywne wspieranie innych dziatan pafnstwa w obszarze rozwoju zasobow
ludzkich Polski

Obecnie w Polsce realizowanych jest wiele programéw adresowanych do réznych
uczestnikbw rynku pracy i majacych rozne cele. Niektére z dziatan jakie powinny byé
podejmowane przez PARP mogq wspierac realizacje innych celéow RP w obszarze rozwoju
kapitatu ludzkiego bez negatywnego wplywu na mozliwo$¢ osiggania specyficznych celow
jakie stojq przed SPO RZL.

Szczegblng uwage warto jest poswiecic na wykorzystanie nowoczesnych technologii.
Rzetelnie przygotowane programy szkoleniowe w formie e-learning’'u adresowane do
pracownikdw i majqce wspiera¢ rozwoj ich kompetencji mogg by¢ wykorzystywane takze do:

v’ Zapobiegania bezrobociu wérod miodziezy — szkolenia e-learning’owe mogg wspierac
nauczanie przedsiebiorczosci w szkotach ponadgimnazjalnych, stanowi¢ wsparcie dla
programu ,Pierwsza Praca” i innych programéw adresowanych do absolwentéw szko6t
ponadgimnazjalnych i wyzszych,

v’ Zapobiegania bezrobociu wsréd mieszkancow matych miejscowosci — szkolenia e-
learning’owe mogg wspierac przedsiebiorczoS¢ tych oséb i dostarcza¢ wiedzy, ktorej
pozyskanie w inny sposéb jest trudne badz niemozliwe,

v’ Zapobiegania bezrobociu wsréd niepetnosprawnych — szkolenia e-learning’owe mogq
w niektorych przypadkach by¢ jedyng droga, dzieki ktérej mozliwy jest rozwoj
kompetencji zawodowych os6b niepetnosprawnych,

v’ Zapobiegania wykluczeniu spotecznemu,

v' Promowania i rozbudowy spoteczenstwa informacyjnego w Polsce zgodnie z
przyjetymi przez UE rozwigzaniami strategicznymi,

v' Promowania koncepcji LonglLifeLearning stanowigcej podstawe rozwoju kapitatu

ludzkiego zaréwno Polski jak i innych krajow UE.

WNI0SKI
Podsumowujgc mozna powiedzieé, ze gtdwne zagrozenia zwigzane z realizacje SPO RZL to:
v Niewykorzystanie $rodkéw w ramach SPO RZL przez przedsiebiorcow
v Marnotrawnie $rodkéw na szkolenia poprzez:
o Niezgodnos¢ oferty szkoleniowej z rzeczywistymi potrzebami pracodawcow
o Niezgodnosc¢ oferty szkoleniowej z rzeczywistymi potrzebami pracownikow

v' Wzrost cen ustug szkoleniowych
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v’ Spadek jakosci oferowanych ustug szkoleniowych

v Nierébwnomierne wykorzystanie $rodkéw na szkolenia przez firmy duze, $rednie i mate

W$rod gtéwnych szans najistotniejsze to:

v" Rozwoéj rynku szkoleniowego

v' Powstanie catkowicie nowych instytucji szkoleniowych opartych na wysokich
technologiach

v' Lepsze wykorzystanie istniejgcych w Polsce zasobow wiedzy

v Szybki rozwdj praktyki zarzgdzania zasobami ludzkimi

v Aktywne wspieranie innych dziatan panstwa w obszarze rozwoju zasobdéw ludzkich
Polski

Oczywistym jest, ze niewykorzystanie szans powinno byC oceniane w ten sam sposéb jak
zlekcewazenie najistotniejszych zagrozen. Dostepno$¢ ogromnych $rodkéw przeznaczonych
na rozwoj zasobdéw ludzkich nalezy traktowac jako ogromng szanse na unowocze$nienie
polskiej gospodarki poprzez rozwoj jej najcenniejszego kapitatu — ludzi. Zaprzepaszczenie tej

szansy byloby ogromna, i w przysztosci, trudng do nadrobienia stratq.
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ZAKONCZENIE

SzCZEGOLOWE WYTYCZNE DLA PARP

Ponizej prezentujemy wytyczne dla PARP dotyczace realizacji dziatania 2.3 ,Rozw0j Kadr

Nowoczesnej Gospodarki”.

1. Podziat $rodkéw
Pula $rodkéw powinna zosta¢ podzielona procentowo na cze$¢ Srodkéw alokowanych w
formie konkursu (oddolnie) oraz cze$¢ Srodkéw wydatkowanych w formie przetargéw
(centralnie)
v’ procentowy udziat $rodkéw alokowanych oddolnie powinien uwzglednia¢ przede
wszystkim realne mozliwo$ci absorbcji $rodkéw przez przedsiebiorcow
v' procentowy udziat $rodkdéw alokowanych centralnie powinien uwzgledniaé przede
wszystkim potrzeby w dziedzinie unowoczes$niania gospodarki poprzez wspieranie
tworzenia nowoczesnych, zintegrowanych narzedzi i metod szkoleniowych
wykorzystujgcych nowoczesne technologie oraz potrzeby zwigzane z realizacjg innych
programow RP adresowanych do rynku pracy np. program Pierwsza Praca
2. E-learning
Niezbedne jest aktywne wspieranie ze strony PARP tworzenie zintegrowanych portali e-
learningowych oferujgcych przede wszystkim szkolenia z zakresu podstawowych
umiejetnosci/ kompetencji pracownikéw (w formie portali internetowych oraz szkolen na CD-
ROM’ach). Wskazane jest, aby pomoc uzyskata niewielka liczba instytucji (konsorcjéw
ztozonych z uczelni wyzszych, firm i instytucji szkoleniowych oraz firm nowoczesnych
technologii) co umozliwi szybkie wdrozenie liczacej sie na rynku oferty szkoleniowej oraz
stworzy mozliwosc¢ certyfikacji wiedzy.
Dodatkowo korzystne jest, aby PARP dodatkowo premiowata dziatania szkoleniowe, ktére
obejmujgq przygotowanie materiatéw e-learningowych jako jednego z efektéw prowadzonych
dziatann (szczegolnie w sytuacji, gdy mogq by¢ one nieodptatnie lub za niewielkg optatg
udostepniane innym uzytkownikom np. uczniom, studentom, osobom bezrobotnym i innym
osobom zagrozonym wykluczeniem spotecznym).
3. Szkolenie podstawowych umiejetnosci / kompetencji pracownikéw i szkolenia
specjalistyczne wspomagajqce tworzenie dtugookresowej przewagi

konkurencyjnej przedsiebiorstw
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W obecnej sytuacji wiekszy nacisk powinien byC ktadziony na rozwodj podstawowych
umiejetnosci / kompetencji pracownikow. Przy wspieraniu dziatan szkoleniowych w zakresie
podstawowych umiejetnosci / kompetencji pracownikow nalezy zwréciC uwage przede
wszystkim na okreSlenie ramowych programéw szkoled co umozliwi doktadng ocene
efektywnosci dziatan szkoleniowych, mozliwoS¢ certyfikacji posiadanej wiedzy oraz
prawdopodobiefstwo osiggniecia zatozonych celéw (przyktadowo, obserwacja praktyki
gospodarczej wskazuje, ze najmniejsze szanse osiggniecia celéw w zakresie podstawowych
umiejetnosSci dotyczg wspierania kursow jezykowych, za$ najwieksze dotyczg organizacji
kursow komputerowych ksztattujacych lub rozwijajacych umiejetnosci w zakresie obstugi PC)
4. Procedura wnioskowania o wspieranie dziatan szkoleniowych

Przy opracowywaniu procedury wnioskowania o wspieranie dziatan szkoleniowych nalezy
zwréci¢ uwage na dwa zagadnienia tj. zgodno$¢ procedury z wymaganiami UE oraz zgodnos$¢
procedury z potrzebami rozwoju polskiej praktyki ZZL poprzez tworzenie i wdrazanie
indywidualnych planéw rozwoju i strategii rozwoju zasobow ludzkich

5. Opracowanie narzedzi wspierajacych przedsiebiorcéw w uzyskiwaniu pomocy
ze strony PARP

Niezbedne jest opracowanie wzorcow dokumentéw oraz instrukcji 1 podrecznikow
pomagajacych osobom i przedsiebiorstwom we wnioskowaniu o wsparcie ze strony PARP
oraz przygotowanie elektronicznej wersji kwestionariusza aplikacji i kwestionariusza budowy
indywidualnych planéw rozwoju i strategii rozwoju zasobow ludzkich w formie prostego
oprogramowania.

6. Promocja wykorzystania zasobéw wiedzy juz dostepnych w Polsce

Niezbedne jest aktywne promowanie przez PARP i udzielanie wsparcia wszelkim dziataniom
szkoleniowym pozwalajacym na lepsze wykorzystanie zarowno kadry dydaktycznej wyzszych
uczelni jak tez wynikow badan prowadzonych przez szkoty wyzsze i instytucje badawcze.
Korzystne jest zatem tworzenie zachet finansowych dla konsorcjow szkoleniowych
wykorzystujacych zaréwno potencjat firm szkoleniowych jak i potencjat naukowo-badawczy
uczelni wyzszych i instytutow badawczych.

7. Kontrola jakosci szkolen

Rozwigzania administracyjne, a przede wszystkim centralizacja oceny jakos$ci, czy akredytacji
instytucji szkoleniowych nie sg rozwigzaniami skutecznymi. Korzystne jest aktywne
promowanie powstawania niezaleznych centréw certyfikujacych jako$¢ szkolen opartych na

juz istniejacych w Polsce instytucjach szkoleniowych, doradczych i edukacyjnych.
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Centra certyfikujgce powinny posiada¢ rozpoznawalng w krajach UE marke (np. wiodace
polskie szkoty wyzsze). Certyfikacja powinna przebiega¢ dwuetapowo tj.:

v certyfikacja planéw i programoéw szkoleniowych,

v’ certyfikacja efektow przeprowadzanych szkolen (w formie egzaminéw, testow itd.).
Celem dziatania centrow certyfikujgcych powinna by¢ zatem nie tylko ocena poprawnosci
przygotowania i prowadzenia dziataf szkoleniowych, ale przede wszystkim ocena osigganych
efektow w postaci zdobytych przez uczestnikow szkolen kompetencji. Wystawiane przez
centra certyfikacji dokumenty mogq w takim przypadku zaswiadczac nie tyle o uczestnictwie
w konkretnych kursach, co zaswiadczac o zdobyciu nowych kompetenciji.

8. Promocja
Nie mozna liczy¢ na sukces programu bez duzego zaangazowania PARP i wszystkich
instytucji wspotpracujacych z PARP w promowanie dziatan wspierajacych szkolenia

zawodowe pracownikéw.
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ZALACZNIKI

1. ,Ocena efektywnosci programéw szkoleniowych w polskich przedsiebiorstwach”

2. ,Wymagania rekrutacyjne pracodawcéw 2003”
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