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Agnieszka Izabela BARUK®

Tendencje
w ksztaltowaniu si¢ polskiego rynku szkoleniowego

Wstep

Szkolenia sg jedna z najwazniejszych form rozwoju zawodowego pracowni-
kéw. Sa stosowane od wielu lat, chociaz wraz z uplywem czasu, zmieniajacy-
mi si¢ uwarunkowaniami rynkowymi, wzrostem oczekiwar nabywcow zewnetrz-
nych i wewnetrznych oraz rewolucyjnym wrecz postepem naukowo-technicznym,
zwlaszcza za§ w dziedzinie informatyki, zmienia sie zakres i formy procesu
szkoleniowego. Wyraznym odzwierciedleniem tych przeobrazen jest wykorzy-
stywanie coraz nowoczesniejszych metod i instrumentéw, ktére pozwalaja nie
tylko na doskonalenie umiejetnosci lub wzbogacanie wiedzy mervtorycznej,
ale takze sluzg poglebianiu naturalnych zdolnosci pracownikéw w takich dzie-
dzinach, jak relacje interpersonalne, pokonywanie oporu przed zmianami itp.
Jest to mozliwe réwniez dzigki interdyscyplinarnemu podejéciu i czerpaniu
doswiadczeii z innych dziedzin wiedzy (socjologii, psychologii, medycyny itp.).

Trzeba rowniez podkresli¢, ze obecnie szkolenia powinny opiera¢ si¢ na
zupelnie odmiennym zalozeniu niz mialo to miejsce w okresie wczesniejszym.
Pracownicy nie moga podlegaé tylko procesowi ksztalcenia w tradycyjnym rozu-
mieniu tego slowa, ale takZe nalezy ich uczy¢, w jaki sposéb zdobywac wiedze
1 jak ja wykorzystywac. Inng cecha odrézniajaca nowoczesne podejscie do szko-
lei jest koniecznos¢ ich postrzegania w kategoriach procesowych. Nie moga
to byé bowiem dorazne dzialania podejmowane z réizna czestotliwoécia, ale
permanentna dzialalnos¢, przybierajaca w réznych okresach cyklu aktywnosci
zawodowej pracownika rézna postaé. Chociaz nadal wigkszoé¢ stanowig szko-
lenia, podczas ktérych rozwijane sa umiejetnosci techniczne i zawodowe, jed-
nak coraz czgsciej realizowane sa programy szkoleniowe majace na celu do-
skonalenie osobowych cech pracownikéw zwiazanych posrednio i bezposrednio
z pelnionymi przez nich rolami organizacyjnymi. Chodzi zwykle o umiejetno-
Sci przywédcze (tzw. inteligencje emocjonalna), asertywnosé, kreatywne rozwia-
zywanie probleméw, szeroko pojgte zarzadzanie oraz jego réizne szczegolowe
obszary [Feder]. Przywigzywanie coraz wickszej wagi do rozwoju osobowego
pracownikéw moze $wiadczy¢ o dostrzeganiu w nim unikalnej wartoéci, cho-
ciaz w praktyce nadal czgsto nie wynika z przemyslanej strategii personalnej.

Autorka jest pracownikiem Katedry Ekonomiki i Organizacji Agrobiznesu Akademii Rolniczej
w Lublinic. Artykul wplynat do redakcji w sierpnin 2003 r.
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Kazde szkolenie powinno obejmowaé facznie trzy obszary:

- przekazywanie wiedzy i $wiadomosci, jak ja stosowad,

- zdobywanie umiejetnoéci i dzielenie si¢ wlasnymi doswiadczeniami przez
pracownika,

- wlaczanie jego systemu wartosci do kultury firmy oraz uczenie go okreglonych
postaw i wartosci zgodnych z kultura organizacyjna danej firmy.

Bardzo waznym zagadnieniem jest pobudzanie aktywnosci wszystkich uczest-
nikéw szkolenia. Aktywny udzial pozwala na wyciagniecie znacznie wiekszych
korzysci niz w przypadku biernego uczestnictwa. Zdaniem autorki aktywnym lub
aktywizujacym mozna okresli¢ szkolenie, jezeli spelnia ono nastepujace warunki:

1) jest oparte na wystarczajacej ilosci materiatu szkoleniowego, charaktery-
zZujacego sig réznorodnoscia formy i nowoczesnoécia przekazu:

2) material szkoleniowy jest wlasciwie wyselekcjonowany, a jego wykorzysta-
nie jest mozliwe zaréwno w teorii, jak i w praktyce;

3) tresc szkolenia jest konkretna, aktualna i zrozumiata;

4) wystepuje rownowaga pomiedzy doskonaleniem emocjonalnym, meryto-
rycznym i interpersonalnym;

5) przekazuje sig okreslong wiedz¢ oraz wskazuje, jak mozna nauczyé sie ucze-
nia sieg;

6) jest oparte na réznorodnych metodach i narzedziach szkoleniowych,
uwzgledniajacych indywidualne preferencje jego uczestnikéw, wéréd kio-
rych moga znajdowac si¢ osoby intensywniej wykorzystujace zmyst wzro-
ku, czy stuchu;

7) kazdy uczestnik szkolenia speinia réwnorzedna role, co jest szczegdlnie
istotne w przypadku szkolen grupowych;

8) przekazywanie do$wiadczen nie tylko na linii podmiot szkolacy — uczest-
nicy, ale réwniez w kierunku przeciwnym oraz wzajemnie pomiedzy po-
szczegélnymi uczestnikami szkolenia;

9) wykorzystuje odwolania do realnego $wiata, uwzglednia préby rozwiazy-
wania praktycznych probleméw oraz stymuluje dyskusje;

10) jest realizowane zgodnie z logiczna sekwencja pozwalajaca na kazdym
etapie szkolenia wykorzystywaé to, czego nauczyli si¢ uczestnicy w trak-
cie etapow wczesniejszych.

Charakterystyka rynku szkolei w Polsce

Przygotowanie i przeprowadzenie szkolenia moze by¢ zlecane specjali-
stycznym instytucjom zewngtrznym. Firmy moga takze opracowac wlasny sys-
tem szkoleniowy, korzystajac z zasobéw wewnetrznych. W praktyce czesto sto-
sowane jest trzecie rozwiazanie oparte na polaczeniu wspélpracy z instytucjami
zewnetrznymi oraz samodzielnego realizowania procesu szkoleniowego. Za-
leznie od zakresu szkolenia oséb, do ktérych jest ono adresowane i jego ce-
l6w utylitarnych firma moze sama szkoli¢ pracownikéw, zlecajac na zewnatrz
szkolenia wymagajace wysoko wykwalifikowanych treneréw.
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O ostatecznym wyborze metody szkolenia powinny decydowac dwa czyn-
niki: podmiot szkolenia oraz podmiot szkolacy. Jesli firma zdecyduje si¢ na
zlecenie szkolenia innej organizacji, musi podda¢ wnikliwej analizie wiele roz-
norodnych zmiennych, zanim dokona wyboru konkretnego zleceniobiorcy. Cho-
dzi tutaj przede wszystkim o opinie na temat danej instytucji uzyskane od in-
nych firm, ktére korzystaly z jej ustug, posiadanie certyfikatéw potwierdzajacych
wysoka jako$¢ szkolen, staz na rynku szkoleniowym, metody i techniki stoso-
wane podczas szkolef, materialy przekazywane uczestnikom, merytoryczna
wartoéé¢ proponowanego programu szkoleniowego z punktu widzenia potrzeb
pracownikéw i calej firmy, kompetencje w zakresie przygotowania teoretycz-
nego, praktycznego i pedagogicznego kadry trenerskiej, miejsce szkolenia i je-
go wyposazenie, czas trwania szkolenia i czestotliwos¢ zajec oraz cena.

Wysokoé¢ nakladéw przeznaczanych na szkolenia w Polsce (aczkolwiek
jest coraz wyzsza) nadal ich jest znacznie nizsza niz w krajach wysoko rozwinig-
tvch. Przvkladowo w USA na ksztalcenie personelu wydaje sig rocznie 150 mld
USD, a w Szweciji okoto 1 mld. Ksztalcenie uznano bowiem w tych krajach
za sprawe o strategicznym znaczeniu. W pierwszej polowie 2000 roku Demo-
skop i Instytut Zarzadzania przeprowadzily pierwsze badania sondazowe w Pol-
sce dotyczace popytu na szkolenia ze strony odbiorcow instytucjonalnych (na
ogolnopolskiej reprezentacyjnej probie) oraz indywidualnych (na reprezenta-
cyjnej probie Polakéw powyzej 15 roku zycia). Wyniki tych badan, przedsta-
wione w raporcie ,Rynek szkolen — popyt”, wskazuja, Ze rocznie na szkolenia
przeznaczano 170 min USD [Franczak, Chmielewski, Sroczynski, 2001].

Rysunek 1. Dynamika sprzedazy uslug szkoleniowych w Polsce w latach 1938-2002
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Zrodlo: [Kukielska, 2003, s. 111]

Oslabienie tempa rozwoju gospodarczego w 2000 roku spowodowalo, ze
przychody ze sprzedazy szkolen w 2002 roku zmalaly o 1/5 w poréwnaniu
2z rokiem 2001 [Kukielska, 2003, s. 111]. 53,5% respondentéw reprezentuja-
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cvch dzialy personalne stwierdzilo, e zalozenia polityki kadrowej w ich firmach
przewidywaly utrzymanie wydatkéw na szkolenia na poziomie poréwnywal-
nym z rokiem 2001, natomiast az w 21,2% przypadkéw radykalnie ograniczo-
no budzet szkoleniowy. Na rysunku 1 przedstawiona zostala dynamika sprze-
dazy ushug szkoleniowych w Polsce w latach 1998-2002, przy czym rok poprzedni
przyjeto jako 100%.

Gléwna kategoria odbiorcéw oferty firm szkoleniowych byly podmioty insty-
tucjonalne. Potrzebe podnoszenia kwalifikacji wlasnych oraz swoich pracowni-
kow odczuwalo 65% menedzeréw firm mikrozatrudniajacych mniej niz 5 oséb
oraz 76% menedzeréw wiekszych firm zatrudniajacych ponad 5 pracownikéw
[Franczak, Chmielewski, Sroczyniski, 2001]. Najwiecej $rodkéw finansowych
na szkolenie pracownika przeznaczaly firmy z kapitalem zagranicznym ($red-
nio 4285 zl rocznie), a zatrudnieni w nich pracownicy spedzali na szkoleniach
przecietnie 6,5 dnia w roku. Natomiast w firmach pafistwowych érednio wyda-
wano 1098 zi, a pracownicy przecietnie przez 4,3 dnia uczestniczyli w szkole-
niach. Na rysunku 2 przedstawiona zostala struktura firm zlecajacych szkolenia.

Rysunek 2. Struktura wlasnoéciowa firm zlecajacych szkolenia w Polsce w 2002 roku
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Zradlo: [Kukielska, 2003, 5. 111]

W 2000 roku szkolenia dla swoich pracownikéw zorganizowalo okolo 88 tys.
firm zatrudniajacych ponad 5 oséb oraz okolo 300 tys. mikrofirm. Najczesciej
adresatem ofert firm szkoleniowych dla pracownikéw byly dojrzale organiza-
cyjnie, zamozne duze przedsiebiorstwa, kierowane przez profesjonalnych me-
nedzeréw, ktére byly jednoczeénie najbardziej swiadomym odbiorca ofert szko-
leniowych. W firmach o obrotach powyzej 5 mln zl rocznie az 9 na 10
menedzeréw mialo kontakt z oferta szkoleniowg. Wéréd wszystkich firm za-
trudniajacych ponad 5 oséb 81% menedzeréw zetknelo sie z oferta szkolen
pracowniczych. Zdecydowanie mniej kontaktéw z ofertami szkoleniowymi
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mialy przedsiebiorstwa mniejsze zlokalizowane w malych miejscowoéciach. Na-
tomiast najmniej kontaktéw z ofertg szkoleniowa mialy osoby zarzadzajace
firmami najmniejszymi, zwlaszcza dzialajacymi w branzach innych niz ustu-
gi, ktore mozna okresli¢ nisza rynku szkoleri.

Gléwng przyczyna doksztalcania si¢ wskazywana przez Polakéw byla po-
prawa pozycji zawodowej. 51% respondentow chcialo przyspieszy¢ kariere
w obecnym miejscu pracy, 28% — zdobyé nowego pracodawce dzieki nowym
umiejgtnosciom, inni dazyli do poprawy jakosci zycia i cheieli poszerzyé swo-
ja perspektywe widzenia $wiata.

Inne czynniki decyduja o rozpoczeciu szkolen z punktu widzenia firm.
Mozna je podzieli¢ na dwie grupy: personalne i organizacyjne. Nalezy podkreslic,
ze czynniki organizacyjne, jak wynika z badan, mialy znacznie wicksze zna-
czenie, niz czynniki personalne, co $wiadczy o tym, ze pracodawcy nadal cze-
sto decyduja o szkoleniu, dazac do realizacji przede wszystkim wlasnych za-
mierzen, a oczekiwania pracownikéw pozostaja na drugim miejscu (tablica 1).

Tablica 1
Czynniki decydujace o rozpoczeciu szkoled zalednie od formy wlasnogciowe] firmy (w %)

Comniki decvduface o wprowadzeniu szkolei | Firma paristwowa | Firma prywatna | Firma zagraniczna
lub z przewaga | lub z przewaga b z prewaga
kapitalu kapitatu kapitalu
paistwowego prywaimego zagranicInego
Covmmiki personalne:
Waerastajaca absencja 7 12 15
Skargi pracownikdw 13 9 9
Konflikty z reprezentantami zatogi 13 5 15
Zwickszona rotacja pracownikéw 20 28 32
Coynnild organizacyjne:
Emiany rynkowe i nacisk konkurencji 20 19 32
Zmiany oprzyrzadowania np. informatycznego 47 30 20
Zwiekszenie liczby klientdw ] 23 27
Wprowadzenie nowych produkséw 0 16 iz
Pozyskanie nowych klientdw 6 25 20

Zrodio: [Kukielska, 2003, s. 110]

Wizerunek firm szkoleniowych oceniany byt przede wszystkim przez pryzmat
kwalifikacji ich pracownikéw. Prawie polowa dyrektoréw wiekszych firm i co
trzeci zarzadzajacy firma mala uwazal, ze o wiarygodnosci firmy szkolenio-
wej decyduje w najwigkszym stopniu do$wiadczenie jej kadry. Co dziesiaty
prezes wigkszej firmy byl zdania, ze waine jest przede wszystkim przygotowa-
nie merytoryczne pracownikow firmy szkoleniowej. Za waine uwazano takze
posiadanie certyfikatéw przyznawanych przez instytucje rzadowe. Bogata ofer-
t¢ szkoleniows jako czynnik decydujacy o wizerunku firmy szkoleniowej wska-
zalo zaledwie 6% menedzeréw, a liczbe klientéw i ich prestiz — po 3%. Prak-
tycznie nie przywigzywano zadnego znaczenia do wielkoéci firmy szkoleniowej.

W polowie 2000 roku powstala Polska Izba Firm Szkoleniowych, liczaca
ponad 100 czlonkéw. Nalezy ona do Krajowej Izby Gospodarczej. Jej gléwnym
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zadaniem jest uporzadkowanie rynku szkolefi, popularyzowanie zasad etyki
zawodowej oraz stworzenie bazy danych o firmach szkoleniowych. Wyniki badan
wskazuja, ze jednym z podstawowych czynnikéw rézniacych proces szkoleniowy
realizowany przez firmy zewnetrzne jest wielkoéé firm zlecajacych szkolenia.

Tablica 2
Szkolenia w przedsighiorstwach ze wrgledu na kryterium ich wielkoéci
Kryterium ~ Brmy male i &rednie Firmy duze
{do 250 osdb) {ponad 250 oséh)
Crestotliwosé szholen Jedno miesiecznie Trzy miesiecznie
Liczba szkolonych Okolo 40 osob rocznie Ponad 300 oséb rocznie
Preygotowanie szkolern Najczgsciej poprzedzane diagnozs | Zawsze poprzedzone diagnozs
1 przygotowaniem programu i prygotowaniem programu |
Kryteria wyboru frmy Cena, opinia na rynku o firmie | Cena, program szkolenia
Formy i metody szkolen y Wyklady, grv i symulacie

Zrédto: [Hendler, 2001a, 5. 116]

Potwierdzeniem przedstawionych w tablicy 2 wynikéw badan sa informa-
cje zebrane podczas sondazu przeprowadzonego na prébie 300 przedsie-
biorstw korzystajacych z zewnetrznych szkolen dla swoich pracownikéw!. Do-
minujacg metoda stosowana w trakcie szkolen byly wyklady (54% wskazan),
natomiast metody oparte na nowoczesnych technologiach, ktére wymagaja ak-
tywnego udziatu szkolonych byly zdecydowanie mniej popularne. Gry i symu-
lacje realizowano odpowiednio w 32% firm, dyskusje i wymiane pogladéw
stosowano w 14% przedsigbiorstw, prezentacje folii i slajdéw - w 10%, a pro-
jekcje wideo — w 8%. Struktura wykorzystywanych w praktyce metod szkole-
nia ulegla zmianie w nastgpnych latach. Najpopularniejsza metods staly sie
warsztaty (92%), spadlo natomiast zainteresowanie wykladami, wzrosla zas
popularnosé studium przypadkéw (tablica 3). Mozna zatem stwierdzi¢, ze za-
czyna sig coraz wigksza wage przywigzywac do metod wymagajacych aktyw-
nosci wszystkich uczestnikéw szkolen.

Tablica 3
Metody szkoleniowe stosowane w Polsce przez firmy szkoleniowe w latach 2001-2002 (w %)

Metody szkoleniowe Lata
2001 2002
Wyklady 76 70
Case studies 69 B0
Warsrtaty 92 92
Outdoor 26 30
Symulacie 61 68
Filmy 33 42
Programy komputerowe 11 29

Zrodio: [Rynek..., 2003, s. 22]

! Warto podkredlic, #e 91% badanych podmictéw stanowily firmy polskic [Hendler, 2001b, . 108].
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Nieprawidlowosci zwiazane z przebiegiem procesu szkoleniowego nie sg
spowodowane wylacznie postawa zleceniodawcéw, ale takze niewlasciwym
podejéciem firm szkoleniowych. Przejawialy one bowiem czgsto brak zainte-
resowania specyfika zleceniodawcy, nie traktujac w indywidualny sposéb oséb
i grup, ktére maja by¢ szkolone. Sprawia to, ze szkolenia takie czesto z gory
skazane sa na niepowodzenie. Az w 35% przypadkéw firmy szkoleniowe przy-
gotowujace programy nauczania nie pozyskiwaly zadnych informacji na temat
uczestnikéw zajeé, a tylko 38% zleceniobiorcéw zbieralo informacje dotycza-
ce poziomu wiedzy i wyksztalcenia os6b objetych szkoleniem, 37% - na temat
kompetencji potrzebnych na danym stanowisku, 15% - na temat poprzednich
szkolen z danej dziedziny, 6% - na temat samych uczestnikéw zajec (stanowi-
sko, wiek, staz pracy itp.).

Trudno zatem méwi¢ o jakimkolwiek dopasowaniu formy czy tresci szko-
lenia do indywidualnych potrzeb uczestnikéw, co pozwala wnioskowac, ze dzia-
lania takie nie wynikaly ze stosowania zasad marketingu wewngtrznego (zle-
ceniodawca nie powinien bowiem zleca¢ szkolenia takiej firmie). Podobna
sytuacja zwiazana byla z prowadzeniem szkolen przez firmy we wlasnym za-
kresie, gdyz nie zatrudnialy one z reguly profesjonalnych trenerdéw.

Obecnie najczesciej uczestnikami szkolefi realizowanych przez firmy ze-
wnetrzne sa przedstawiciele $redniej kadry menedzerskiej (32%), specjalisci
(229%), wyzsza kadra menedzerska (21%) oraz pracownicy wykonawczy (13%).
Wywodza sie oni az w 41% z duzych firm zatrudniajacych ponad 300 oséb,
przy czym wiekszosé zleceniodawcéw stanowia firmy migdzynarodowe (35%)
i polskie przedsigbiorsiwa prywatne (takze 35%). Szkoleni sa pracownicy firm
ustugowych (31%), produkcyjnych (25%) oraz handlowych (25%). Wigkszosc
szkolenn ma charakter grupowy, a przecietna wielko$¢ grupy szkoleniowej wy-
nosi 14 os6b, minimalna za$ 4 osoby [Rynek..., 2003, s. 22].

Ogot firm szkoleniowych w Polsce mozna podzieli¢ na trzy grupy: zlokali-
zowane w Warszawie i okolicach, ktére stanowia az 37,8%; w duzych (byvlvch
i obecnych) miastach wojewddzkich (facznie 41,4%) oraz w pozostalych miej-
scowosciach kraju (20,7%) [Rynek..., 2003, s. 14]. Mimo spadku $redniej ilo-
éci dni szkoleniowych w 2002 roku w poréwnaniu z latami 2000-2001, pro-
gnozy na 2003 rok zakladaja 45% wzrost z 486 do 758 dni. W 2002 roku
przecietna firma szkoleniowa przeszkolita 1700 os6b. Zauwazalna jest takie
inna pozytywna tendencja, zwiazana z faktem, iz w ofertach firm szkolenio-
wych coraz czeéciej nadrzedne miejsce zajmuja zamknigte szkolenia specjali-
styczne, w ktérych bierze udzial az 70% wszystkich szkolonych osdb. Przyno-
sza one firmie wigkszy przychéd, ale wymagaja takze znacznie wigkszych
naktadéw pracy. W tablicy 4 przedstawione zostaly segmenty firm szkolenio-
wych w Polsce wyodrebnione ze wzgledu na kryterium iloéci dni szkolenio-
wych oraz liczby przeszkolonych osob.
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Tablica 4
Segmenty rynku szkolefi w Polsce w 2003 roku
Segment rynku szkolen Charakterystyka
Firmy mate - do 390 preeszkolonych osth,
- do 84 dni szkoleniowych
Firmy £rednie - 391-850 preeszkolonych osob,
- 83-150 dni szkoleniowych
Firmy dugze - B31-1800 preeszkolonych osdb,
— 151-259 dni szkoleniowych
Firmy bardzo duze - powyZej 1800 przeszkolonych osdb,
— powyzej 239 dni szholeniowych
Zrodlo: [Rynek..., 2003, s. 14]
Rysunek 3. Tematyka oferowanych w Polsce szkolefi
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NajczeSciej powtarzajaca si¢ tematyka szkolef jest zarzadzanie (w swojej
ofercie posiadalo ja w 2002 roku 67% firm), umiejetnoéci menedzerskie (54%)
oraz sprzedaz (52%). W kazdej dziedzinie wyraznie zaznacza sie spadek liczby
firm oferujacych poszczegélne tematy w poréwnaniu z poprzednimi latami
(rysunek 3), co Swiadczy o rosnacej specjalizacji, gwarantujacej przeprowa-
dzanie szkolen na wyzszym poziomie merytorycznym. Srednio firma szkole-
niowa prowadzi szkolenia w zakresie 3 grup tematycznych, najszersza oferte
miala firma proponujgca 10 grup tematycznych.

W przypadku kazdego szkolenia nalezy przeprowadzié¢ badanie jego efek-
tywnosci z punktu widzenia firmy oraz jego uczestnikéw. W tablicy 5 przed-
stawione zostaly najczesciej stosowane metody takiej analizy. Odzwierciedle-
niem efektywnosci szkolen jest warto$¢ wskaznika zaufania klientéw do firm
szkoleniowych obrazujaca liczbe diugookresowych klientéw, dla ktérych przy-
gotowywane sg programy o diugosci co najmniej 1,5 roku. W Polsce jest to
srednio 9 klientéw. Zdecydowana wigkszosé (87%) firm szkoleniowych opiera
swoja dzialalno$¢ na opracowanych przez siebie programach merytorycznych,
pozostale bazuja na programach zagranicznych od wielu dostawcéw (7%) lub
od jednego stalego dostawcy (6%).

Tablica 5
Badanie efektywnodci szkolen
Metoda Lata Udzial w %

Badanie hezposredniej reakeji na szkolenie 2001 % |
2002 76
Testy sprawdzajgce 2001 36
2002 63
Ocena zmian zachowania po kilku miesiacach po szkoleniu 2001 i1
2002 39
Ocena wplywu szkolenia na efekty pracy 2001 30
2002 39
Ocena wphywu szkolenia na funkcjonowanie 1 wyniki komérki organizacyjnej | 2001 17
2002 28

Zrodio: [Rynek..., 2003, s. 22]

Aby proces szkolenia mégl zaistnie¢ i przynies¢ pozvtywne rezultaty bar-
dzo wazne jest nastawienie prezesow firm do doskonalenia pracownikéw. Wy-
niki badan? przeprowadzonych wéréd prezeséw firm z listy 500 najwiekszych
przedsigbiorstw w Polsce oraz 900 przemyslowych, handlowych i ustugowych
firm prywatnych zlokalizowanych w najwiekszych miastach (Warszawa, Gdansk,
Katowice, Krakéw, Lodz, Wroclaw, Szczecin, Poznaf) wskazuja, ze zdecydo-
wana wigkszos¢ z nich uwaza, iz warto obecnie w Polsce podnosi¢ swoje kwa-
lifikacje menedzerskie (rysunek 4).

* Badania zostaly przeprowadzone w marcu 2003 roku przez firme CBM Indicator na zlece-
nie ,BusinessWeeka" [Styczek, 2003, 5. 72].



Agnieszka Izabela Baruk, Tendencje w kszraltowaniu sig polskiego rymku szkoleniowego ) 73

Rysunek 4. Nastawienie prezesow firm do ksztalcenia

45,80%

B Zdecydowsnie tak  MRaczjtak  OTrudno powicdzied ORacminke B Zdecydowanie nie

Zrodio: [Styczek, 2003, 5. 72]

Zdaniem respondentéw ich wiedza wymaga uzupelnienia gléwnie w zakre-
sie finanséw i podatkéw (42,0%), natomiast w dziedzinie zarzadzania ludzmi
swoje luki w wiedzy dostrzega juz tylko 22,2% badanych. Potwierdza to przy-
wiazywanie nadal wickszej wagi do kwestii kosztéw, natomiast znacznie mniej-
sze znaczenie maja aspekty migkkie, chociaz nadal w zakresie politvki perso-
nalnej wystepuje w przedsiebiorstwach wiele dysfunkcji. Mimo opinii wigkszosci
prezesow, iz warto podnosi¢ swoje kwalifikacje, ponad polowa z nich (51,5%)
stwierdzila, Zze nie uczestniczyla w ciagu ostatniego roku w zadnych szkole-
niach podnoszacych kwalifikacje menedzerskie. Ponadto na pytanie, czy w fir-
mie przywigzuje si¢ dostateczng wage do szkolen, wigkszosé respondentow
(55%) odpowiedziala przeczaco [Halacinska, 2003, s. 77].

Nalezy podkresli¢, ze w Polsce dominuje zlecanie szkolefi na zewnatrz, co
wynika gléwnie z braku w firmach odpowiednio przygotowanych specjalistow.
Catkowicie inaczej wyglada to w krajach Europy Zachodniej czy w USA. Przy-
ktadowo, przy pomocy treneréw wewnetrznych w 2000 roku zrealizowano a
69% wszystkich programéw szkoleniowych w USA wéréd firm zatrudniaja-
cych ponad 100 os6b [Sankowski, 2001, s. 110). W krajach Unii Europejskiej
54% szkolefi stanowia szkolenia wewnetrzne, przy czym najczesciej stosowa-
ne s3 w przedsigbiorstwach w Portugalii, Holandii i Grecji (odpowiednio 70,
67 i 64%), natomiast najrzadziej w Niemczech, Luksemburgu i Austrii (po
48%) [Level..., 2003, 5. 56].

Nalezy dodac, ze szkolenia oferowane pracownikom nie musza zawsze do-
tyczy¢ wykonywanej przez nich pracy. Moze by¢ to bowiem kurs tafica czy fo-
tograficzny. Gléwnym celem jest wtedy nawiazanie silniejszych relacji pomie-
dzy czlonkami organizacji oraz ich rodzinami, jak réwniez okreélenie aktualnie
obowigzujacych wiezi i zachowan. Tego typu programy realizowane sa w fir-
mach zagranicznych, natomiast w Polsce praktycznie nie sg spotvkane [por.
Stelmach, 2003, s. 26).
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E-szkolenia i ich znaczenie w doskonaleniu pracownikéw

W krajach wysoko rozwinietych technologia informatyczna wykorzystywa-
na jest w szkoleniach zdecydowanie czeéciej niz w Polsce. Chociaz rynek tzw.
e-learning w USA zaczal intensywnie rozwija¢ si¢ u schylku XX wieku, co ro-
ku jego wartoé¢ ulega podwojeniud. Szacuje sig, ze do kofica 2003 roku wy-
niesie juz 11,4 mld USD. Podobne tendencje wystgpuja takze w krajach za-
chodniej Europy. W Polsce natomiast warto$¢ rynku e-learning jest jeszcze
niewielka.

Do niewatpliwych zalet wykorzystywania nowoczesnych technologii w pro-
cesie ksztalcenia pracownikéw naleza*:

1) mozliwosé przekazywania aktualnych tresci, ktére mozna fatwo i szybko
modyfikowaé zgodnie z wymaganiami podlegajacego gwaltownym przeobra-
zeniom rynku,

2) silne powiazanie wiedzy z praktyka,

3) mozliwoéé¢ réwnoczesnego podnoszenia umiejetnosci czysto technicznych
szkolonego,

4) duza szybko$é, elastycznosé i interaktywnosé przekazu,

5) dowolny zasieg docelowy, nawet globalny, co ma istotne znaczenie zwlasz-
cza w przypadku firm ponadnarodowych posiadajacych filie w réznych
krajach,

6) nieograniczona liczba uczestnikow,

7) moiliwoé¢ dostosowania tempa i formy szkolenia do indywidualnych po-
trzeb i zdolnosci uczestnikow,

8) latwos¢ kontrolowania postgpow,

9) mozliwosé lacznego wykorzystania roznych nosnikéw przekazu: Internetu,
telewizji satelitarnej, DVD itp., co pozwala na znaczne ograniczenie kosz-
tow szkolenia (nawet o poloweg).

Trzeba takze podkresli¢, ze e-szkolenia moga mie¢ charakter zewngtrzny,
kiedy podstawowym nosnikiem komunikacyjnym jest Internet lub wewnetrz-
ny, gdy zasadnicza role w porozumiewaniu si¢ uczestnikéw szkolenia spelnia
Intranet.

W Polsce z takich form szkolenia korzystaja dotad gléwnie duze koncerny
miedzynarodowe, posiadajace znaczne zasoby finansowe, natomiast mate i Sred-
nie przedsigbiorstwa nie zglaszajg na nie popytu, co odréznia nasz kraj m.in.
od USA i Wielkiej Brytanii. Szkolenia takie nie moga jednak zdaniem autorki
catkowicie wyeliminowaé szkolen klasycznych, zwlaszcza w obszarach wyma-

3 Przykladowo w 1998 roku wartos¢ ta wynosila 0,6 mld USD, 1999 — 1,1 mid USD, 2000 -
2.3 mld USD [Stelmach, 2003, s. 26].

4 Zalety wykorzystywania nowoczesnych technologii w procesie szkoleniowym (zwlaszcza In-
ternetu) wynikaja z przewagi nowoczesnych noénikéw informacji nad tradycyjnymi, chociai
nie mozna zapominaé o ograniczeniach zwigzanych z ich stosowaniem. Korzyici i bariery
w wykorzystywaniu sieci w dzialalnosci wspélezesnego przedsicbiorstwa zostaly przedstawio-
ne m.in. w [Baruk, 2001, s. 28-37]; [Baruk, 2002b, 5. 32-34] oraz [Baruk, 2002a, 5. 46-34].
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gajacych nawiazywania kontaktéw interpersonalnych, ale powinny stanowi¢

ich uzupelnienie, bedac réwnolegla forma doskonalenia pracownikéw.

Do podstawowych barier, hamujacych do tej pory rozwéj rynku e-szkolen
w Polsce, naleza:

1) brak planowania rozwoju pracownikéw oraz opracowywania budzetéw okre-
élajacych $rodki, kiére moina przeznaczyé na ten cel (tylko 7% firm po-
siada plany szkoleniowe [Fraficzak, 2001, s. 115], przy czym sa to przede
wszystkim firmy duze, w ktorych strukturze organizacyjnej wyodrebniono
dzial personalny);

2) brak przygotowania technicznego menedzeréw i pracownikow;

3) ograniczenia w dostepie do Internetu (polaczenia z siecia mialo w 2001
roku 55% firm zatrudniajacych ponad 5 oséb oraz niespetna 20% bardzo
malych [Franczak, 2001, s. 115], chociaz od 2003 roku przedsigbiorstwa
beda musialy posiadac¢ dostep do sieci, gdyvz ustawodawca naloiyt na nie
wymég prowadzenia rozliczefi podatkowych przez Internet);

4) wysokie wymagania jako$ciowe wobec sprzetu komputerowego;

5) niski wskaznik wykorzystywania Internetu, mimo posiadania do niego do-
stepu.

CzeSciowym rozwigzaniem problemu dostepu do sieci moze byvé wykorzy-
stanie szerokopasmowego dostgpu do Internetu poprzez siec satelitow Eutel-
sat oferowanego, a Polsce od lipca 2003 roku przez firm¢ NSS [Dwukierun-
kowy...]. Umozliwia on zainstalowanie sie w sieci w dowolnym miejscu, nawet
tam, gdzie nie ma polaczenia kablowego i linii telefonicznej. Rozwiazanie to
charakteryzuje si¢ dodatkowo pelna mobilnoscia, co odgrywa istotna role w przy-
padku zmiany lokalizacji przez firme. Na bazie infrastruktury satelitarnej
mozna takze budowa¢ sieci VPN, laczace oddzialy terenowe firmy. Pozwala to
przesyla¢ miedzy nimi pliki audio/wideo, wykorzystujac je m.in. do szkolenia
pracownikow jednoczeénie w obrebie calej organizacii.

Na znaczny wzrost efektywnosci szkolei ma bardzo duzy wplyw zastoso-
wanie metody NLP (N-euro L-ingwistyczne P-rogramowanie) przy jednocze-
snym wykorzystaniu nowoczesnych rozwiazan teleinformatycznych. NLP za-
czelo rozwijaé sie w USA na poczatku lat siedemdziesiatych XX wieku. Jego
twércami byli John Grinder (lingwista) i Richard Bandler [Peczko, 2002] (ma-
tematyk i informatyk), ktérzy dzigki podejsciu interdyscyplinarnemu (czerpali
bowiem z osiagnie¢ psychologii, lingwistyki, teorii systemdw, antropologii itp.)
odkryli wiele zasad determinujacych przebieg procesu komunikowania si¢
i 5cisle z nim zwiazanego procesu uczenia sie. NLP zajmuje sie badaniem
wzorcow myslenia i dzialania jednostek wybitnych w réznych dziedzinach, de-
kodowaniem nieuswiadomionych proceséw prowadzacych do osiagania sukce-
sow, tworzeniem modeli i metod wspomagajacych przyswajanie tych wzor-
cow. Jest jednym z podstawowych elementéw przygotowania zawodowego
w USA i w Europie Zachodniej nie tvlko w sferze biznesu, ale takze w innych
dziedzinach (ochronie zdrowia, sporcie, edukacji, doradztwie, dziatalnoéci pu-
blicznej, itp.), co wynika z uniwersalnego charakteru omawianej koncepcji.
Jest ona coraz czesciej wykorzystywana takze w Polsce. O jej przvdatnosci de-
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cyduje fakt, iz pozwala zintegrowad w spdjna calo$é trzy podejécia: koncen-
tracje na tresci szkolenia, na jego uczestnikach oraz na trenerze. NLP poslu-
guje sie rownolegle tradycyjnymi formami i metodami szkoleniowymi oraz no-
woczesnymi, bazujacymi na technologii informatyczne;.

Czynnikiem zwickszajacym efektywnoé¢ szkolen jest réwniez réwnolegle
wykorzystywania infrastruktury informatycznej umozliwiajacej przekazywanie
informacji wewnatrz firmy (Intranet) oraz miedzy przedsiebiorstwem i jego oto-
czeniem marketingowym, dzieki czemu staje si¢ mozliwe szkolenie duzych grup
pracownikéw bez wzgledu na czas i miejsce, w ktorym sie znajduja. Mozliwe
jest takze natychmiastowe sprawdzenie stopnia opanowania wiedzy przekazy-
wanej uczestnikom, dzigki interaktywnosci przekazu. Mimo ze szkolenia, w kto-
rych wykorzystywany jest Internet jako nosnik informacji sa tafsze w porow-
naniu ze stosowaniem tradycyjnych form komunikowania sie, trzeba pamietac,
iz brak bezposrednich relacji interpersonalnych nie pozwala w pelni utozsa-
mic si¢ pracownikowi z organizacjg, moze wrecz powodowaé trudnoéci w na-
wiazywaniu przez niego osobistych kontakiéw miedzyludzkich.

Na rynku polskim obecnie 18% firm oferuje e-szkolenia (czyli o 4% wiecej
niz w roku 2002) [Rynek..., 2003, s. 24] o réinej tematyce, poczawszy od
szkolefi z zakresu BHP, poprzez szkolenia produktowe, koriczac na kursach je-
zykowych oraz szkoleniach dotyczacych tzw. umiejetnosci miekkich. Zastoso-
wania biznesowe e-learningu zaczeto w Polsce oferowaé¢ w widocznej rynko-
wej skali dopiero na przelomie lat 1999/2000 [Pudetko, 2001]. Wczeéniej bowiem
technologia internetowa byla wykorzystywana w celach edukacyjnych w dzie-
dzinach nie zwigzanych ze sferg biznesu. Z badan przeprowadzonych przez
Instytut Zarzadzania [Staruchowicz, 2001, s. 6]. wirdd firm doradztwa perso-
nalnego wynika jednak, ze w Polsce nadal z trudem i powoli zyskuja akcep-
tacje rozmaite multimedialne programy szkoleniowe do wykorzystania w In-
tranecie (oferowane np. przez firme Mindworx Polska) oraz Internecie
(oferowane np. przez Warszawski Instytut Bankowosci, Young Digital Poland
czy przez ArtArika w ramach Wirtualne] Internetowej Akademii Biznesu).

Coraz wieksza popularnoscia zaczynaja sie cieszy¢ szkolenia oparte na sy-
mulacjach, w ramach ktérych wspélnie opracowywana jest strategia walki z wir-
tualna konkurencja, dzieki czemu czlonkowie zespolu zdobywaja nowe umie-
jetnosci oraz silniej si¢ integruja w dazeniu do osiagniecia wspélnego celu.
Symulacje menedZerskie maja posta¢ programéw komputerowych, odtwarza-
jacych uwarunkowania panujace w okreslonym segmencie rynku. Pozwalaja
na zespolowe rozwiazywanie probleméw w zblizonych do rzeczywistoéci sytu-
acjach, ale uczestnicy takiego szkolenia nie ponosza ryzyka zwiazanego z po-
dejmowaniem decyzji w praktyce. Nowoscig na polskim rynku jest wprowa-
dzenie w 2000 roku przez firm¢ doradcza Bigram strategicznej gry symulacyjnej
w formie konkursu, ktéra spelnia role instrumentu szkoleniowego wprowa-
dzajacego konkurencj¢ z zachowaniem zasad fair play pomiedzy firmy repre-
zentujace rozne branze [Stawinski, 2001, s. 24]. Konkursy takie odbywaja sie
w wielu krajach pod migdzynarodowa nazwa Global Management Challenge.
W roku 2001 firma Bigram wprowadzita uproszczona wersje GMC Euroma-
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nager. W drugiej edycji konkursu wzielo udzial prawie 200 druzyn, ktére ko-
munikowaly sie za pomoca Internetu.

W grupie wspomnianych wczeéniej 18% firm $wiadczacych uslugi e-lear-
ning, 419 zajmuje si¢ opracowywaniem zawarto$ci merytorycznej programéw
szkoleniowych bazujacych na Internecie lub Intranecie, 27% zajmuje sie do-
borem odpowiedniej platformy informatycznej do obstugi e-szkolen, 23% ad-
ministruje proces wdrazania systemu e-learningu u klienta, a jedynie 2% two-
rzy platformy informatyczne do obstugi e-learningu [Rynek..., 2003, s. 24].

Gléwnymi klientami firm szkoleniowych oferujacych szkolenia internetowe
sa duze firmy sektora ustug finansowych, ubezpieczeniowych, informatycznych,
telekomunikacyjnych, kurierskich, przy czym 50% spoéréd firm szkoleniowych
przeszkolilo w ciagu 2002 roku nie mniej niz 100 osdb. Takze polowa firm
prowadzacych szkolenia multimedialne przeszkolila co najmniej 500 oséb, wy-
korzystujac najczesciej (w 60%) jako nosnik informacji plyty CD, a 43% kase-
ty wideo.

Realizacja dzialalnosci szkoleniowej na przykladzie wybranych firm

W celu identyfikacji dzialan w zakresie szkolen podejmowanych przez ma-
fe i érednie przedsiebiorstwa produkcyjne branzy spoiywczej, zlokalizowane
w wojewddztwie lubelskim, autorka przeprowadzila badanie empiryczne, w kto-
rvm wykorzystana zostala metoda badania ankietowego oraz wywiadu bezpo-
$redniego ustrukturalizowanego. Wyniki przeprowadzonych badan pierwotnych
wskazuja na wystepowanie licznych dysfunkcji w sferze realizowanych przez
badane firmy dziatan personalnych.

Jedna z podstawowych nieprawidlowoéci polegata na bardzo ograniczo-
nym stosowaniu szkolen, na co wskazywali réwniez sami pracownicy. Prze-
cigtnie w ciagu roku lacznie w jednym dziale odbywalo sie mniej niz 10 szko-
leni (84,09% wskazan), a w co dziesigtym przypadku (11,36%) ich liczba wynosila
10-15. Najczesciej szkolenia zwigzane byly z obszarem funkcjonalnym, w ra-
mach ktérego pracowaly szkolone osoby (60,47%). Dos¢ czesto towarzyszyly
im szkolenia komputerowe (18,60%). Natomiast wcale nie organizowano szko-
lei o charakterze jezykowym ani nie kierowano na nie nawet tych pracowni-
kow, ktorzy zajmowali stanowiska wymagajace systematycznego poglebiania
posiadanej wiedzy. Czesto niewystarczajace umiejetnosci jezvkowe stanowily
wigc istotna barierg utrudniajaca lub nawet uniemozliwiajaca korzystanie
z tradycyjnych i internetowych zagranicznych zrédet informacii, co jest obecnie
wrecz niezbednym warunkiem prawidlowego zawodowego rozwoju pracowni-
kow takich komérek organizacyjnych, jak chociazby laboratoria badawcze.

Zdaniem autorki istotna kwesti o pozytywnym znaczeniu dla efektywno-
Sci procesu szkoleniowego realizowanego w badanych firmach bylo uczestni-
czenie w nim réznych podmiotéw w zaleznosci od specyfiki konkretnego szko-
lenia. Prowadzili je bowiem zaréwno specjalisci z firm szkoleniowvch (34,88%),
jak i specjalisci zatrudnieni w danym przedsigbiorstwie oraz bezposredni prze-
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tozeni szkolonych pracownikéw, ktérzy wspélpracujac z nimi na co dzien, naj-
lepiej znali (lub powinni zna¢) poziom ich praktycznych umiejgtnosci i teore-
tycznej wiedzy oraz ewentualne braki wystepujace w tym zakresie (rysunek 5).

Rysunek 5. Podmioty szkolace pracownikéw w badanych firmach
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Zradlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw przeprowadzonych badan

W trakcie szkolefi wykorzystywano wylacznie tradycyjne noéniki informa-
cji: przekaz ustny wraz z materiatami drukowanymi (23,26%), przekaz ustny
wraz z materiatami audiowizualnymi (2,33%) oraz lgcznie wszystkie trzy wymie-
nione noéniki (55,81%). Najczesciej nie prowadzono zadnych badan efektywno-
$ci szkolenn (58,14%). Nie mozna wiec stwierdzi¢, czy prowadzone szkolenia
wplynely w znaczacy spos6b na sprawnosé i skutecznoé¢ pracy przeszkolone-
go pracownika oraz czy przyczynily si¢ do zaspokojenia jego potrzeb rozwo-
ju zawodowego. Jezeli w ogéle badania takie byly podejmowane, mialy forme
nieformalnego ustnego poznawania opinii pracownikéw uczestniczacych w szko-
leniu na temat jego przebiegu i przydatnosci (11,63%) lub opinii bezpoéred-
niego przelozonego dotyczacej efektywnosci pracy podwladnego przed i po
szkoleniu. Poniewaz jednak w badanych firmach najczesciej nie przeprowa-
dzano ocen okresowych pracownikéw, trudno zatem byloby pordwnywac stan
ich wiedzy w réznych fazach cyklu aktywnosci zawodowej, nie bylo bowiem
niezbednego punktu odniesienia.
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Zakoficzenie

Zdaniem autorki, aby szkolenie w pelni lub przynajmniej w satysfakcjonu-
jacym stopniu moglo zaspokoi¢ potrzeby poznawcze i rozwojowe pracowni-
kéw, niezaleznie od jego formy i stosowanych metod (tradycyjnych lub nowo-
czesnych), musi spelnia¢ nastepujace warunki:

1) musi mie¢ konkretny cel zwigzany z rozwojem szkolonej osoby,

2) osoba prowadzaca szkolenie musi wyzwala¢ u szkolonych emocjonalne za-
angazowanie w stosunku do przekazywanych im tresci,

3) musi uwzgledniaé fakt, iz elementem rozwoju pracownika sa zaréwno suk-
cesy, jak i porazki,

4) musi umozliwiaé podejmowanie praktycznych dzialafn w oparciu o zdoby-
ta w jego trakcie wiedze,

5) musi by¢ tak zorganizowane, aby moina bylo w jego trakcie na biezaco
identyfikowa¢ ewentualne dysfunkcje i je korygowac,

6) musi by¢ traktowane przez kierownictwo firmy i jej pracownikéw jako ele-
ment spdjnego systemu marketingu wewnetrznego.

Podsumowujac dotychczasowe rozwazania, nalezy stwierdzi¢, ze szkolenie,
ktére nie spelnia wymienionych warunkéw pociaga za soba jedynie koniecznos¢
poniesienia przez firme znacznych kosztéw zaréwno o charakterze finanso-
wym (koszt nieudanego dwudniowego szkolenia w przeliczeniu na jednego
uczestnika wahal sie w 2001 roku od 1000 do 2000 zt [Zgud, 2001, s. 117]),
jak i pozafinansowym (spadek zaangazowania pracownikéw, ich frustracja, spa-
dek efektywnosci ich pracy itp.), przy czym te ostatnie w dlugiej perspektywie
maja czesto wicksze znaczenie, gdyz wplywaja negatywnie na wizerunek firmy
wérdd pracownikow, ktorzy takze ponosza koszty w postaci niewlasciwego
alokowania nakladéw, co uniemozliwia ich przeznaczenie na szkolenie sprzy-
jajace rzeczywistemu rozwojowi zawodowemu i osobowemu. Dlatego odpo-
wiednio przygotowane szkolenie powinno by¢ wczeéniej zaakceptowane, co
do jego formy, tresci i celu przez przyszlych uczestnikow, dzieki czemu jui na
tym etapie zaspokaja si¢ jedng z odczuwanych przez nich potrzeb, jaka jest
potrzeba szacunku okazywanego im przez pracodawce.

Atrakcyjny system szkolen jest w praktyce bardzo waznym czynnikiem po-
zwalajacym na utrzymanie w firmie najwartoéciowszych i najbardziej utalen-
towanych pracownikéw. .Emerging Workforce Study” przeprowadzone przez
Interim Services and Lovis Harris and Associates [Kucharska 1999] pokazu-
je, ze 41% pracownikéw oceniajacych negatywnie firmowy system szkolenio-
wy planuje odejécie z firmy w ciagu jednego roku. Natomiast w grupie pra-
cownikéw wysoko oceniajacych systemy szkoleniowe w swoich firmach odsetek
ten wynosi tylko 12%. Aczkolwiek badania te byly przeprowadzone w krajach
wysoko rozwinietych, moina postawic tezg, ze podobne postawy reprezentuja
polscy pracownicy. Jedynie trudna sytuacja na rynku pracy powoduje, ze nie-
wlasciwie przygotowany i funkcjonujacy system szkolen lub jego catkowity
brak nie powoduje odchodzenia pracownikéw, ktérzy nie przejawiaja jednak
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lojalnosci wobec firmy i jezeli pojawi sig taka mozliwo$é zmieniliby praco-
dawce.
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TRENDS IN DEVELOPMENT OF THE POLISH TRAINING MARKET

Summary

The article presents issues associated with the training services market in Poland
compared to other European countries and the USA. It emphasises the need for
stimulating activity of all participants of training schemes, which must be seen in process
categories. The author enumerates conditions to be fulfilled by training schemes of an
activating nature. The article points to a possibility of choosing one out of three solutions
in the field of training schemes preparation and implementation. It can take a form
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of a sovereign activity taken up by a company, it can be commissioned to an outside
firm, or both these forms can be combined, depending on the scope of training, its
beneficiaries and its purposes. Special attention has been given to factors to be taken
into account while choosing the company in charge of the scheme. The following part
of the article provides an analysis of the training market in Poland in comparison with
training markets in developed countries, from the point of view of demand for training
courses and their supply. Reasons for taking up training activities have been indicated,
along with methods and technigques applied by training companies operating in Poland.
Irregularities responsible for inefficiency of the training process, as well as methods
for evaluating this efficiency have been presented. The author points to the of attitude
of company chairmen to the role of the training process in the company's activity.
Particularly broad coverage has been given to the role of eTraining in development of
employee skills, pointing to major advantage of applving advanced technologies in the
training process and to barriers hampering development of the eTraining market in
Poland. In the final part of the article the author presents results of her empirical
research aimed at identification of training activities in food-processing industry small
and medium-sized enterprises in the Lublin voivodship.



