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Badanie zostato zrealizowane na zlecenie Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Kielcach, w ramach
projektu pn. ,Zbudowanie systemu koordynacji i monitorowania regionalnych dziatan na rzecz
ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa wyZszego oraz uczenia sie przez cate zycie, w tym uczenia
sie dorostych”, ktéry wpisuje sie w Krajowy Plan Odbudowy i Zwiekszania Odpornosci.
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Al — (zj. ang. Artificial Intelligence) sztuczna inteligencja

AR —(z j. ang. Augmented Reality) rzeczywistos¢ rozszerzona
BHP — Bezpieczenstwo i Higiena Pracy

BUR — Baza Ustug Rozwojowych

CAPI — (z . ang. Computer Assisted Personal Interviewing) badania ankietowe wspomagane
komputerowo

CAWI — (z j. ang. Computer Assisted Web Interview) badania ankietowe przeprowadzane w
sieci

CEIDG — Centralna Ewidencja i Informacja o Dziatalnosci Gospodarczej
CRM — (z j. ang. Customer Relationship Management) zarzadzanie relacjami z klientami
EFS+ — Europejski Fundusz Spoteczny Plus

ESG — (z j. ang. Environmental, Social, and Governance) srodowisko, spotecznosé i
zarzadzanie

FERS — Fundusze Europejskie dla Rozwoju Spotecznego
FP — Fundusz Pracy

HR — (z j. ang. Human Resources) zasoby ludzkie

loT — (z j. ang. Internet of Things) internet rzeczy

ISO — (z j. ang. International Organization for Standardization) Miedzynarodowa Organizacja
Normalizacyjna

IT—(zj. ang. Information Technology) technologia informacyjna

KFS — Krajowy Fundusz Szkoleniowy

KPO — Krajowy Plan Odbudowy

KRS — Krajowy Rejestr Sgdowy

LLL — (z j. ang. Lifelong Learning) uczenie sie przez cate zycie

ML — (z j. ang. Machine Learning) uczenie maszynowe

MSP — Mate i Srednie Przedsiebiorstwa

NFT — (z j. ang. Non-Fungible Token) niezamienny token

NGO — (zj. ang. Non — Government Organization) organizacja pozarzagdowa

NLP — (z j. ang. Neuro-Linguistic Programming) programowanie neurolingwistyczne
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NVQ - (z j. ang. National Vocational Qualifications) krajowe kwalifikacje zawodowe

OECD — (zj. ang. Organisation for Economic Cooperation and Development) Organizacja
Wspdtpracy Gospodarczej i Rozwoju

PARP — Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci

PFRON — Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych

PKD — Polska Klasyfikacja Dziatalnosci

RIS — Rejestr Informacji Sprawozdawczej

RP — Regionalne Programy

SUS - Standard Ustug Szkoleniowych

TDD — (z j. ang. Test-Driven Development) programowanie sterowane testami
UE — Unia Europejska

VR —(zj. ang. Virtual Reality) wirtualna rzeczywistos¢

WUP — Wojewddzki Urzad Pracy
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Zachodzace w ostatnich kilku latach zmiany technologiczne, spoteczne i ekonomiczne staty
sie prawdziwym wyzwaniem dla firm i pracownikéw, co stato sie powodem wzrostu popytu
na szkolenia w formach i obszarach wczesniej nieznanych. Gtebokie zmiany wywotane
rozwojem sztucznej inteligencji, znajdujgcej zastosowanie w codziennej pracy i zyciu,
spowodowaty potrzebe uzupetnienia kompetencji pracownikéw, zaréwno w warstwie
technologicznej obejmujacej programowanie i tworzenie rozwigzan Al, jak rowniez etycznej
i w obszarze bezpieczenstwa. Z drugiej strony rosngce wykorzystanie w codziennym zyciu
rozwigzan technologicznych wigze sie z koniecznoscia rozwoju umiejetnosci miekkich.

Firmy szkoleniowe stojg w obliczu licznych wyzwan, wséréd ktérych mozemy wskazac
koniecznos¢ dostosowania tresci szkoleniowych do indywidualnych potrzeb pracownikéw,
coraz wiekszg trudnosé w utrzymaniu zaangazowania uczestnikdw szkolen oraz wtasciwe
motywowanie pracownikow do ciggtego doskonalenia umiejetnosci. Ponadto, aby zwiekszy¢
skutecznosé szkolen i podniesc ich atrakcyjnos$¢ niezbedne jest zastosowanie nowoczesnych
form przekazu, dostosowanych do mozliwosci i ograniczen uczestnikdw szkolen.

Przeprowadzona analiza zmian w systemie szkolerl, w tym na terenie wojewddztwa
Swietokrzyskiego obejmuje kilka gtdwnych obszaréw. Pierwszym z nich jest analiza
teoretycznych koncepcji procesu szkolenia oraz ocena zmian zachodzacych w samych
szkoleniach. Nastepnie scharakteryzowane zostaty najwazniejsze zmiany zachodzace na
rynku ustug szkoleniowych w Polsce. W dalszej czesci wskazano gtdwne tendencje
charakteryzujace rynek szkoleniowy wojewddztwa Swietokrzyskiego. Kolejne trzy czesci
poswiecone zostaty omdwieniu najwazniejszych wspdtczesnych tendencji zachodzacych na
rynku szkoleniowym ze wskazaniem gtéwnych czynnikéw zmian, a takze prawnych regulacji,
ktorym poddany jest system szkolen oraz mozliwosci finansowania szkolen ze zrédet
publicznych.

W raporcie wykorzystano publikacje, raporty eksperckie, witryny internetowe, akty prawne
i dane statystyczne pochodzgce ze Zzrddet krajowych i zagranicznych, a w szczegdlnosci
Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci (PARP), firm doradczych, portali branzowych.



o EI:R:'_:IOWY Rzeczpospolita Sﬁnﬂ:?g‘;:?gpi;;i: P @
— Polska . Ao
=m_- ODBUDOWY NextGenerationEU x URZAD PRACY

Gtebokie zmiany zachodzace w gospodarce wymagajg ciggtego uzupetniania kompetenc;ji,
wiedzy i umiejetnosci pracownikéw, a tym samym powodujg wzrost popytu na ustugi
szkoleniowe. Szkolenia stajg sie istotnym elementem osiggania przewagi konkurencyjnej
przedsiebiorstw i wptywajg na umacnianie ich pozycji rynkowej. Z drugiej strony firmy
szkoleniowe sg zmuszone do nieustannego monitoringu i podnoszenia jakosci oferowanych
ustug, zaréwno za sprawg konkurencji, jak i rosngcych wymagan ze strony odbiorcéw ustug.

Proces szkolenia jest jednym z najistotniejszych dziatan podejmowanych przez
przedsiebiorstwa. M. Armstrong szkolenie definiuje jako proces systematycznej zmiany
zachowania dzieki wiedzy, ktéra jest jego wynikiem: otrzymywania instrukcji, rozwoju

i dodwiadczenia®. Szkolenie to zaplanowany proces zmieniania postawy, wiedzy lub
umiejetnosci przez uczenie sie i osigganie wtasciwych efektéw w zakresie jednego badz kilku
zadan. Celem procesu szkolenia jest rozwijanie umiejetnosci pracownikéw, aby zaspokoic
obecne i przyszte potrzeby personalne organizacji?. Zdaniem A. Pocztowskiego szkolenie to
szereg systematycznych i celowych dziatan organizacji, ktére majg na celu pogtebianie

i poszerzanie potencjatu pracownika, by spetniat nie tylko aktualne, ale i przyszte potrzeby
firmy3.

Szkolenia i edukacja 0séb dorostych sg jednym z najwazniejszych sposobéw podnoszenia
jakosci kapitatu ludzkiego w przedsiebiorstwach. Jak wskazujg autorzy raportu OECD
szkolenia umozliwiajg transfer wiedzy, technologii, umozliwiajg rozprzestrzenianie sie
praktyk z obszaru nowoczesnych metod zarzadzania. Dzieki nim pojawiajg sie liczne
innowacje produktowe i procesowe®. Podkres$lajg réwniez, ze dzieki szkoleniom innowacje
pojawiajg sie nie tylko w firmach zwigzanych z nowoczesnymi technologiami, ale rowniez
w tradycyjnych dziedzinach gospodarki, w ktérych czesto dzieki szkoleniom nastepuja
wdrozenia procesowe i organizacyjne®. Eksperci Swiatowego Forum Ekonomicznego

w raporcie na temat przysztosci pracy podkreslajg, ze szkolenia umozliwiajg podniesienie
kwalifikacji, pozyskanie nowych umiejetnosci, w tym cyfrowych i adaptacyjnych, ktére sg
szczegolnie istotne w obliczu dynamicznych zmian technologicznych i organizacyjnych
zachodzacych w gospodarce globalnej®.

Ciekawe wnioski wynikajg z opracowania autorstwa D. Dohmena i G. Yelubayevey, ktdrzy
wykazali, potwierdzajgc wczesniejsze badania, ze szkolenia majg istotny wptyw na
innowacyjnos$¢ przedsiebiorstwa. Ponadto zauwazyli, ze pozytywne efekty szkolenn maja
charakter dtugotrwaty i mogg utrzymywac sie nawet w okresie 5 lat od odbytych szkolen’.
Whiosek ten ma szczegdlnie istotne znaczenie dla firm podejmujgcych decyzje o wystaniu lub
nie pracownikdow na dodatkowe szkolenia.

1 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna Dom Wydawniczy ABC, Krakéw 2002, s. 448

2 |bidem.

3 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Zaktad Narodowy im. Ossoliriskich — Wydawnictwo, Wroctaw 1996, s. 26.

4 OECD, Skills Outlook 2021. Learning for Life.

5> Ibidem.

6 WEF, The Future of Jobs. Report 2023, https://www.weforum.org/publications/the-future-of-jobs-report-2023/ [data
dostepu: 12.11.2025]

7 D. Dohmen, G. Yelubayeva, Adult education and Innovation, FIBS, Berlin 2018.
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Proces szkolenia pracownikéw podlega ciggtym zmianom, co nie oznacza, ze oferowane na
rynku ustugi zawsze $wiadczone sg w adekwatnej do warunkéw rynkowych formie. Obecnie
zasadniczo nastepuje odejscie od tradycyjnego szkolenia, czyli interwencji prowadzone;j
przez instruktora opartej na tresci, w kierunku uczenia sie, ktére jest procesem
koordynowanym samodzielnie, zwigzanym z praca, prowadzgcym do poprawy zdolnosci
przystosowawczych. Jest to bardzo wazny element odrdzniajgcy szkolenie od uczenia sie.
Obserwuje sie rowniez spadek zainteresowania tradycyjnymi kursami szkoleniowymi na
rzecz doradztwa, ustug profesjonalnych z zakresu: rozwoju organizacyjnego, coachingu

i mentoringu czy praktyk typu action learning (czyli rozwoju poprzez rozwigzywanie
problemdw w pracy zespotowej). Dawniej proces szkolenia pracownikéw oparty byt gtéwnie
na systematycznych szkoleniach dostosowanych do potrzeb stanowiska pracy, a nie
pracownika oraz nauce poprzez wykonywanie czynnosci (por. tab. 1).

Lata 1960-1970 - systematyczne
szkolenie

Lata 1975-1985 - uczenie sie poprzez
wtasny rozwéj oraz uczenie sie poprzez
wykonywanie czynnosci

Lata 1990-1995 - Ustawiczne
doskonalenie, Program rozwoju
osobistego, Ocena kompetenc;ji,
Standardy Panstwowej Klasyfikacji
Zawodow i typu portfolio oraz
Organizacja uczaca sie

Lata 1995-2020

Po roku 2020

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

Uczenie sie poprzez wtasny rozwdj polegato na tym, iz zachecano
ludzi do przeanalizowania wptywu ich osobowosci, sktonnosci

i preferencji na wykonywang przez nich prace. Wszystko to brano
pod uwage przy projektowaniu szkolenia. Programy osobistego
rozwoju realizowano w grupach. Uczenie sie poprzez wykonywanie
czynnosci wigzato sie z tym, ze grupa zbierata sie, aby opracowac
jaki$ projekt (stad ,,wykonywanie czynnosci”), omdéwic swojg prace
i podja¢ dalsze dziatania, jak rowniez zastanowic¢ sie wspadlnie,
czego dzieki temu nauczyta sie (stad ,,uczenie sie”).

Ustawiczne doskonalenie to uczenie sie poprzez wykonywanie
czynnosci, przeznaczone dla pracownikéw produkcyjnych.
Program rozwoju osobistego to indywidualny program obejmujgcy
wszystkich pracownikow.

Ocena kompetencji, Standardy Panstwowej Klasyfikacji Zawodow
(NVQ, National Vocational Qualifications) i typu portfolio —
zachowuje elementy szkolenia systematycznego oraz likwiduje
przepas¢ pomiedzy uczeniem sie, dziataniem i ocena.

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

Praca bez granic. Wspdlna praca i uczenie sie zaréwno poza
organizacjg, jak i wewnatrz niej. Koniecznos¢ uwzgledniania duzo
wiekszej liczby potrzeb.

Wzrost znaczenia uczenia sie przez cate zycie, rosngca autonomia
pracownikéw w ksztattowaniu wiasnych Sciezek rozwoju oraz
personalizacja programdéw edukacyjnych i ich tresci
wykorzystujgca Al i nowe technologie.

Nowe wyzwania technologiczne — praca zdalna, sztuczna
inteligencja, programowanie. Umiejetnosci miekkie.

Wyzwania zwigzane ze zmianami klimatycznymi, zréwnowazonym
rozwojem.

Nowe techniki szkolen: Al w szkoleniach, microlearning, nauka
immersyjna (petne zaangazowanie w dziatanie w realistycznym lub
symulowanym $rodowisku) i inne.
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Zrédto: Analizy IBC Advisory S.A. na podstawie T. Boydell, Identyfikacja potrzeb szkoleniowych, Wolters Kluwer, Krakéw
2006, s. 10-16 oraz materiatéw cytowanych w punkcie 4.

Proces szkolenia przebiega zazwyczaj wedtug Scisle okreslonego schematu dziatania.

W pierwszej kolejnosci nastepuje analiza i identyfikacja potrzeb szkoleniowych. Drugim
etapem jest planowanie szkolen, po ktérym nastepuje realizacja szkolenia. Ostatnim
elementem jest ocena efektow i podsumowanie procesu szkoleniowego?®.

Okreslenie posiadanych i pozgdanych kompetencji pozwala na zidentyfikowanie luki
kompetencyjnej i potrzeby szkoleniowej. Luka ta moze zostac¢ zidentyfikowana na trzech
poziomach: pracownika, zespotu i firmy jako catosci. Jednak z koncepcja identyfikacji luki
kompetencyjnej wigzg sie pewne zagrozenia. Przede wszystkim, moze pojawic sie niecheé
pracownikéw do uzupetniania umiejetnosci w pewnych obszarach. Mogg oni traktowaé
szkolenie jako kare lub podwazanie ich kompetencji, zwtaszcza gdy luka zostaje
zidentyfikowana w obszarach podstawowych umiejetnosci. Drugim zagrozeniem moze by¢
pomijanie szkolen w obszarach mocnych kompetencji. Teoretycznie, jesli w organizacji
posiadamy pracownikdw posiadajgcych bardzo wysokie umiejetnosci luka kompetencyjna
nie wystepuje. Jednak podejscie takie moze by¢ btedne, gdyz nie uwzglednia checi i ambicji
pracownikéw do dalszego podnoszenia kwalifikacji.

Gdy okreslimy potrzeby szkoleniowe nastepuje proces planowania szkolenia i jego realizacji.
Na tym etapie kluczowg decyzjg jest wybdér wykonawcy szkolenia. Powinien on uwzgledniac
takie kryteria, jak kompetencje treneréw i wykonawcy, tresci szkoleniowe oraz lokalizacje
(por. tab. 2).

Tabela 2. Kryteria wyboru wykonawcéw szkolen

Obszar oceny Oczekiwania Zagrozenia

Kompetencje . Zbyt waska reprezentacja obszaréw

. . Doswiadczenie we wdrazaniu rozwigzan,
treneréw B ) ) wymaganych od trenera: trener
liczba dni szkoleniowych w danym obszarze . R .
zarzgdzania ryzykiem z fatwoscia

lub w obszarach pokrewnych, certyfikaty K . .
. . . przeprowadzi szkolenie z kontroli
treneréw w formie skali (np. brak . N
" ) zarzadczej, trener komunikacji
certyfikatu 0 pkt, certyfikat podstawowy 1 . . -
. ) o przeprowadzi szkolenie z asertywnosci,
pkt, wyzsze poziomy x punktéw itd.). . . o
| g trener szkolgcy z profilaktyki naduzy¢ ma
. Poziom wyksztatcenia trenera. . ) )
kompetencje do profilaktyki
antykorupcyjnej itd.
. Ukoriczony kierunek studiéw — w czasach,
gdy do wielu zawoddw jest dostep poza
Sciezkq edukacji formalnej na poziomie
akademickim, oczekiwanie ukonczenia
przez trenera konkretnego kierunku
studiéw moze nie wptyngé na jakos¢
szkolenia
Kompetencje ; L. o . Ryzyko akceptacji treneréw o takich
P ] . Dostep do treneréw z réznych dziedzin. vzy p . ) .
wykonawcy ) X X X samych kwalifikacjach w przypadku
Zarzadzanie ryzykiem organizacyjnym. . T
koniecznos$ci zmiany trenera. Trenerzy uczg
sie od siebie i czesto pracujg w zespotach,
czasem barierg do zmiany trenera jest jakis
wymaog formalny, ktéry nie ma znaczenia
dla przebiegu szkolenia
Tresci szkoleniowe L. . O ile dobrg praktyka jest wskazanie
. Zaproponowane tresci dodatkowe. L apraktyka ) . I
I . minimalnych wymagan wynikajgcych
. Zaproponowane formy diagnozowania - .
- . z regulacji (prawo, rekomendacje,
potrzeb szkoleniowych oraz ewaluacji. . .
7 p X zalecenia), o tyle podawanie konkretnych
° aEr?pono.wanke Iormy wlsparc.la pcI; pozycji ksigzkowych nie musi podwyzszaé
za. onczeniu szkolenia (,e' earning, baza wartosci szkolenia, a czasem moze te
wiedzy, forum ekspertéw, kontakt

z trenerem).

8 K. Gonera, Szkolenia pracownikdw i ich wptyw na awanse i odejscia z organizacji, Pace Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu, 2016, 429. S. 31-39.
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wartosé obnizaé, jesli trener sie skupi nie
na tym, co jest istotne.

Pozostate . . . . W zapytaniu ofertowym nie warto
. Dla optymalnego dobrania treneréw wazng A P
wpisywacé minutowego zakresu przerw.

informacja jest cel szkolenia i krétki opis . X
- , Przerwy sa wpisane w przebieg procesu
grupy docelowej. To pozwala na wybor . . X .
szkoleniowego, wiec mozna podac ich

trenera, dopasowanie tresci szkoleniowych

) ) " ) proponowany zakres, ale sztywne

i opracowanie materiatéw szkoleniowych . R L Ly
wpisywanie w umowe moze sig koriczy¢

adekwatnych do potrzeb klienta kuriozalng sytuacjg, w ktérej trener musi
przerwac wazng kwestig, aby zarzadzié
przerwe wynikajgca z umowy.

Lokalizacja . Spotvkamy sie z krvteriami zwiazanymi . W jednej z umdw odlegtos¢ od obiektow
potykamy sig z kry azany zostata wpisana w kilometrach w linii

z okresleniem odlegtosci od siedziby . . P
X . . , prostej, w zwigzku z tym okreslenie tego
klienta, z uwzglednieniem takich aspektéw L
zakresu wymagato uzycia cyrkla.

jak Google Maps, JakDojade.pl, targeo.pl Lo ; o
chy rozkg’fadéw ?azdy pochagé\Z Wafto P . W zaméwieniach obserwujemy niekiedy
’ opisy obiektow, zamiast odniesienia sie do

wiedzie¢, ze jesli chodzi o aspekt jakosci owszechnie stosowanvch standarddw
obiektow hotelowych, to ewidencja P Y '

z podziatem na konkretne ,,gwiazdki”

dysponujg urzedy marszatkowskie.
Zrédto: t. Matecki-Tepicht, Rozwdj na miare potrzeb. Jak analizowaé i zamawia¢ ustugi szkoleniowe?, "Personel
i Zarzadzanie", nr 6, 2018, s. 67.

Przysztos¢ systemu szkolen wigze sie z koniecznoscig dostosowania do zachodzgcych

w otoczeniu spoteczno-gospodarczym i technologicznym dynamicznych zmian. Eksperci firmy
konsultingowej EY w opublikowanym raporcie na podstawie przeprowadzonych badan
ankietowych wskazali najwazniejsze wyzwania, z ktérymi bedg musiaty zmierzy¢ sie firmy
szkoleniowe w najblizszych latach.

Wykres 1. Gtéwne wyzwania stojgce przed szkoleniami w najblizszych latach

Rozwdj w miedzykulturowym zespole NN 16,3%
Zarzadzanie réznorodnoscig kulturowa i jezykowa w... INNIEGEGEEEEE 20,5%
Ograniczenie kosztow szkolen przy zachowaniu wysokiej... NG 22,5%
Nauczanie umiejetnosci miekkich w srodowisku zdalnym N 22,5%
Ocena efektywnosci i ROl szkolern N 23,5%
Zarzadzanie sobg w czasie i zobowigzaniami uczestnikéw... NI 23,5%
Integracja nowych technologii z istniejgcymi systemami... I 24,3%
Dostosowanie tresci szkoler do réznych styldw uczenia sie [N 25,3%
Zarzadzanie zmeczeniem cyfrowym i stresem zwigzanym... N 25,3%
Zabezpieczenie danych osobowych i wynikéw szkolen... IS 25,3%
Zapewnienie rownowagi miedzy teorig a praktyka w... NG 27,5%
Dostosowanie szkolenia do réznorodnosci odbiorcow NN 29,0%
Motywowanie pracownikéw do ciggtego doskonalenia... IS 31,0%
Utrzymanie zaangazowania uczestnikéw . 31,8%
Dostosowanie tresci szkoleniowych do indywidualnych... I 32,0%
Adaptacja do szybkich zmian technologicznych i rynkowych e 33,5%

0 10 20 30 40
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Zrédto: EY, Jutro zaczyna sie dzié. Przewodnik po szkoleniach przysztosci, 2024.
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Wsréd najczesciej wskazywanych problemdéw wymieniono adaptacje do szybkich zmian
technologicznych i rynkowych (33,5% wskazan), dostosowanie tresci szkoleniowych do
indywidualnych potrzeb pracownikéw (32%), utrzymanie zaangazowania uczestnikow
(31,8%) oraz motywowanie pracownikéw do ciggtego doskonalenia umiejetnosci (31%).
Wyzwania te majg zatem wymiar zaréwno ludzki, zwigzany z mozliwo$ciami szkolonych
pracownikéw, ich ograniczeniami, zréznicowaniem kulturowym jak réwniez technologiczny
i ekonomiczny.
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Rynek ustug szkoleniowych w Polsce rozwinat sie w potowie lat 90. XX wieku, kiedy na
znaczeniu zyskaty inwestycje w kapitat ludzki. Szkolenia miaty w tamtym czasie charakter
masowy, a ich tematyka byta mozliwie szeroka. W kolejnych latach menedzerowie zaczeli
wykazywac wiekszg rozwage w wyborze szkolen, ich tematyki i zakresu. Na szkolenia nie
kierowano juz catych dziatéw, lecz odpowiednie grupy pracownikéw, natomiast wybor
tematyki szkolen przestat by¢ przypadkowy, a uktadat sie w pewne cykle sciezki rozwoju
pracownika®.

W ostatnich 15 latach branza ustug szkoleniowych rozwijata sie bardzo dynamicznie. Od
2009 r. liczba firm oferujgcych kursy i szkolenia w Polsce wzrosta z 29,5 tys. do ponad 62 tys.
Oznacza to, ze w ciggu 15 lat sektor ten podwoit swojg wielko$é. W samym 2024 r.
zarejestrowano 3,6 tys. nowych dziatalnoéci w tej branzy. Sredni wzrost liczby firm
szkoleniowych w latach 2009-2020 wynosit 5% rocznie, a w ostatnich czterech latach
przyspieszyt do 6% rocznie.

Warto zauwazy¢, ze mimo przejsciowych trudnosci zwigzanych z pandemig COVID-19 oraz
pdzniejszg niepewnoscig wywotang wojng w Ukrainie — ktére doprowadzity do niewielkiego,
chwilowego spadku popytu na ustugi szkoleniowe, szczegdlnie w latach 2020-2022 —
dtugofalowy trend wzrostu nie zostat zahamowany. Wrecz przeciwnie, rynek szybko odzyskat
impet.

Obecnie rynek szkolen nabiera rozpedu, zaréwno jesli chodzi o poziom zapotrzebowania na
ustugi szkoleniowe, jak tez rozwdj samej oferty szkoleniowej — co ma zwigzek z dynamicznie
zachodzacg zmiang potrzeb szkoleniowych, a takze preferencjami, zwigzanymi z formg

i nowymi technicznymi mozliwosciami. W roku 2025 wartosc¢ rynku ustug szkoleniowych

w Polsce wynosita okoto 4 miliardéw ztotych?©.

Szkolenia pozostajg kluczowym narzedziem wspierajgcym rozwdéj kompetencji, motywacje
zespotdéw i konkurencyjnosé przedsiebiorstw. Z jednej strony rosnie znaczenie szkolen
miekkich, zwigzanych z przywddztwem, komunikacjg i budowaniem odpornosci psychicznej,
z drugiej — nadal zainteresowaniem cieszg sie programy rozwijajgce kompetencje cyfrowe,
zarzgdzanie projektami czy umiejetnosci sprzedazowe. Widac takze wzrost zapotrzebowania
na szkolenia branzowe dostosowane do specyfiki poszczegdlnych sektorow!?.

Réwnoczesnie poréwnujac Polske z innymi krajami mozemy stwierdzi¢, ze popularnosc
szkolen wsréd pracownikéw jest wyraznie nizsza. Autorzy raportu Polskiego Instytutu
Ekonomicznego (PIE) wskazujg, ze Polska znajduje sie ponizej sredniej unijnej w zakresie
uczenia sie dorostych —w 2024 r. jedynie 23,5% 0sdb pracujgcych w wieku 25-64 lata
uczestniczyto w ksztatceniu, podczas gdy srednia UE wyniosta 32,1%. Polscy pracodawcy
rzadko inwestujg w szkolenia ustawiczne —w 2020 r. tylko 26,1% firm zatrudniajgcych co
najmniej 10 pracownikéw organizowato szkolenia zawodowe, podczas gdy Srednia unijna
wyniosta 54,9%. Gorsze wyniki niz w Polsce odnotowano jedynie na Wegrzech (24%),

% A. Mika, Rynek ustug szkoleniowych w Polsce, Studia i Prace Kolegium Zarzadzania i Finanséw / Szkota Gtéwna Handlowa,
2010, z. 102, s. 122.

10 Firmy Szkoleniowe, Jak wyglgda rynek ustug szkoleniowych w Polsce, https.//firmyszkoleniowe.com.pl/jak-wyglada-rynek-
firm-szkoleniowych-w-polsce/ [data dostepu: 12.11.2025].

11 M. Sawicka, Kto opanuje Al ten wygra, "Gazeta Finansowa", 28 marca-03 kwietnia 2025, s. 20.
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w Grecji (13%) i Rumunii (11%). Polska wraz z Wegrami, Grecjg i Rumunia tworzy grupe
panstw, w ktérych firmy sg zdecydowanie najmniej aktywne w UE w obszarze inwestowania
w szkolenia zawodowe pracownikow.

W przedsiebiorstwach brakuje potencjatu organizacyjnego i kadrowego, a koszty szkolen sg
waznym problemem uniemozliwiajgcym ich organizacje. Dane pokazujg, ze rowniez

z perspektywy pracownikéw skala niezaspokojonych potrzeb szkoleniowych jest stosunkowo
niewielka, co moze swiadczy¢ o niskiej Swiadomosci potrzeby podnoszenia kwalifikacji wsréd
polskich dorostych. Tylko 6,2% pracownikdéw przyznato, ze w ostatnich 12 miesigcach byty
jakies szkolenia, w ktérych chcieli uczestniczy¢, ale tego nie zrobili (niezaleznie od
powoddw). W panstwach z wysokimi odsetkami uczestnictwa w uczeniu sie dorostych, jak
Estonia czy Finlandia, udziat pracownikéw, ktérzy uznali, ze majg niezrealizowane potrzeby
szkoleniowe, jest 5-, 6-krotnie wyzszy niz w przypadku Polski*?.

Firmy dziatajgce w branzy ustug rozwojowych rdéznig sie pod wzgledem wielkosci,
doswiadczenia i zasiegu dziatania - od jednoosobowych dziatalnosci gospodarczych, przez
mikrofirmy i nieliczne podmioty zatrudniajgce 10 lub wiecej oséb, o lokalnym lub
regionalnym zasiegu po duze przedsiebiorstwa'®. Najwiekszymi firmami szkoleniowymi

w Polsce w roku 2024 pod wzgledem osiggnietych przychodéw byty Konsorcjum
Szkoleniowo-Doradcze Gamma, Certes oraz Konsorcjum doradczo-szkoleniowe (House od
Skills oraz e-learning.pl). Najwieksza firma Konsorcjum Szkoleniowo-Doradcze Gamma
uzyskata w roku 2024 przychody wynoszgce ponad 46 min zt. Na koniec roku 2024
zatrudniata 577 wyktadowcow, obstugiwata 11245 klientédw instytucjonalnych i ponad 20 tys.
indywidualnych.

Tabela 3. Najwieksze firmy szkoleniowe w Polsce pod wzgledem przychoddéw w roku 2024

LP Firma Przychody w tys. zt
1 Konsorcjum Szkoleniowo-Doradcze Gamma 46 534,00
2 Certes 28 986,74
3 Konsorcjum doradczo-szkoleniowe (House od Skills oraz e-learning.pl) 19 780,00
4 ADN Akademia 15 901,00
5 Centrum Szkoleniowo-Konferencyjne Comarch 14 710,00
6 Nowe Motywacje 14 524,00
7 GRUPA ODITK 14 258,00
8 Integra Consulting Poland 12 600,00
9 Bankowy Osrodek Doradztwa i Edukacji 7 103,00
10 Future Centre Language Solutions 6 315,00

Zrédto: Rynek szkoleniowy w Polsce, "Gazeta Finansowa", 28 marca-3 kwietnia 2025, s. 26.

Ocena jakosci i kompleksowosci oferowanych ustug szkoleniowych moze zostac
przeprowadzona na podstawie kilku mierzalnych wskaznikéw zapewniajgcych wyzszy poziom
obiektywizmu niz badania ankietowe zbierajgce opinie klientéw firm szkoleniowych.

W publikowanym od lat rankingu Gazety Finansowej firmy szkoleniowe oceniane sg na
podstawie szesciu wskaznikéw czgstkowych:

Wysokosci przychoddow

Liczby wyktadowcéw

Liczby klientow instytucjonalnych
Liczby klientow indywidualnych

b S

12 pIE, Dlaczego Polacy sie nie szkolg? Przyczyny niskiego uczestnictwa dorostych w edukacji i ksztatceniu, Warszawa, Wrzesien
2025.
13|, Skiba, Rynek szkoleniowy w Polsce 2025 r.: wyzwania, "Gazeta Finansowa", 28 marca-03 kwietnia 2025, s. 26.
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pod wzgledem przychoddw, najwyzej ocenionymi firmami szkoleniowymi w roku 2024 byty
Konsorcjum Szkoleniowo Doradcze Gamma (212 pkt), Certes (197 pkt) oraz ADN Akademia

KRAJOWY

ODBUDOWY

5. Formy szkolen

Rzeczpospolita

- Polska

6. Zakresu szkolen
Na podstawie wymienionych kryteridw czastkowych i oceny sumarycznej stworzono ranking
najlepszych firm szkoleniowych. Poniewaz wynik koicowy w znacznym stopniu zalezy od
wielkosci firmy, sporzagdzony ranking faworyzuje najwieksze przedsiebiorstwa. Podobnie jak

(191 pkt).

Tabela 4. Najwyzej oceniane firmy szkoleniowe w roku 2024 (w pkt)

LP

Nazwa firmy Wysokosé
przychoddéw

Liczna
wyktadowcdw

Sfinansowane przez
Unie Europejska

NextGenerationEU

Liczba klientow
instytucjonalnych

URZAD PRACY |

Liczba klientow
indywidualnych

Liczba

punktéw

10

11

12

13
14

15

16

Zrédto: Rynek szkoleniowy w Polsce, "Gazeta Finansowa", 28 marca-3 kwietnia 2025, s. 22.
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Rozwdj rynku ustug szkoleniowych wojewddztwa swietokrzyskiego nastepuje w odpowiedzi
na czynniki popytowe i podazowe. Z jednej strony zmieniajgce sie uwarunkowania rozwoju
gospodarczego i zmiany technologiczne powodujg wzrost popytu na nowoczesne szkolenia
w takich obszarach jak Al, odnawialne zrédta energii, zréwnowazony rozwéj, poprawa
kompetencji miekkich. Rosngce zapotrzebowanie na szkolenia znalazto odzwierciedlenie

w dynamicznie rosnacej liczbie firm szkoleniowych. Dostepne w Rejestrze Firm
Szkoleniowych dane obejmuja lata 2004-2025, a zatem okres wystarczajacy do wskazania
pewnych tendencji rozwojowych. Biorgc pod uwage tempo wzrostu liczby firm
szkoleniowych mozemy wyrdéznic trzy gtéwne etapy. Pierwszy przypada na lata 2004-2011

i charakteryzuje sie niskg dynamikg rejestracji nowych podmiotéw szkoleniowych

w wojewddztwie Swietokrzyskim. Za wyjatkiem roku 2005 (kiedy zarejestrowano 24 nowe
firmy), liczba nowych rejestracji firm szkoleniowych nie przekraczata 5 rocznie, a catkowita
liczba zarejestrowanych firm szkoleniowych w wojewddztwie swietokrzyskim w latach 2004-
2011 wzrosta z 4 do 61. Drugi etap, lata 2012-2022 charakteryzuje znaczny wzrost liczby
nowo rejestrowanych podmiotdw, a szczegdlnie wysoki wzrost ich liczby przypada na rok
2020. Moze miec¢ to zwigzek z ogdélnymi tendencjami wystepujgcymi w Polsce polegajgcymi
na skokowym wzroscie liczby firm szkoleniowych w okresie pandemii COVID-19. Na rynku
pojawito sie wiele nowych podmiotéw, np. firm kosmetycznych prowadzgcych zajecia online
z wykonywania makijazu, kosmetologii i in., ktére poszukiwaty sposobu na przetrwanie.
Ponadto wzrosto zainteresowanie firm poszukujgcych szkolern w obszarze wykorzystania
narzedzi online w pracy zdalnej oraz handlu elektronicznego. Do roku 2022 liczba
zarejestrowanych firm szkoleniowych w wojewddztwie swietokrzyskim wzrosta do 253
podmiotow.

Dynamika rozwoju firm szkoleniowych wzrosta w latach 2023-2025, a wzrostowa tendencja
utrzymuje sie. W roku 2023 liczba nowo zarejestrowanych firm szkoleniowych wyniosta 50,
w roku 2024 byto ich juz 65, a w roku 2025 rekordowe 66 podmiotéw. Struktura branzowa
nowo rejestrowanych podmiotdéw jest zréznicowana. Blisko 1/3 nowo zarejestrowanych firm
szkoleniowych w roku 2025 dziatata w branzy beauty (kosmetologia, fryzjerstwo, stylizacja
paznokci, wizaz). Prowadzenie tego typu szkolen stato sie popularne w roku 2020, a ich
popularnos¢ utrzymuje sie do dzisiaj. Majg one forme zardwno kurséw online, jak réwniez
indywidualnych i zbiorowych zajeé stacjonarnych. Wiele nowo zarejestrowanych firm
prowadzi dziatalnos¢ szkoleniowg uwzgledniajgcg szeroka oferte szkolen biznesowych, ktére
wpisujg sie w najczesciej oferowane tematy: Al, e-commerce, kompetencje miekkie,
zarzadzanie projektami itp. Pojawiajg sie réwniez przedsiebiorstwa wypetniajace luke
rynkowa, ktore prowadzg szkolenia z obrébki drewna, fitnessu i treningu sitowego, fotografii
i innych. Dla czesci nowych podmiotdéw dziatalno$é szkoleniowa jest albo dodatkowym
zrodtem dochodéw, ktére mogg uzyskac (szkolenia prowadzone przez salony kosmetyczne)
lub gtéwnym: szkoty jezykowe, szkoty nauki jazdy i in.
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Wykres 2. Liczba zarejestrowanych nowych firm szkoleniowych w Rejestrze Firm
Szkoleniowych (lewa 0$) i catkowita liczba zarejestrowanych firm szkoleniowych (prawa os)
w wojewddztwie Swietokrzyskim
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s Liczba rejestracji w danym roku — Liczba zarejestrowanych firm szkoleniowych

Zrédto: Opracowanie wtasne IBC na podstawie Rejestru Firm Szkoleniowych.

Podobnie jak inne regiony Polski, wojewddztwo swietokrzyskie charakteryzuje sie wysoka
koncentracjg firm szkoleniowych w stolicy wojewddztwa i kilku najwiekszych miastach. Na
dzien 1 listopada 2025 roku w wojewddztwie swietokrzyskim dziataty 434 firmy szkoleniowe,
z ktérych najwiecej jako siedzibe podato Kielce (209 podmiotdw i 48,2% ogdlnej liczby firm
szkoleniowych w wojewddztwie). Relatywnie duzo firm dziatato w powiatach ostrowieckim
(48 firm), kieleckim (33 firmy), koneckim (26 firm) oraz skarzyskim (20 firm) (por. rysunek 3).
We wszystkich wymienionych powiatach zdecydowana wiekszos$¢ firm dziatata na terenie
najwiekszych miast (por. tab. 5).
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Whykres 3. Firmy szkoleniowe wojewddztwa $wietokrzyskiego z podziatem na powiaty — stan

na 1.11.2025
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Zrédto: Opracowanie wiasne IBC na podstawie Rejestru Firm Szkoleniowych.

kazimierski

0,7%

Tabela 5. Firmy szkoleniowe wojewddztwa Swietokrzyskiego z podziatem na powiat, gmine
i miejscowosc - stan na 1.11.2025.

Powiat Liczba firm Gmina Liczba firm Miejscowos¢ Liczba firm
buski 13 Busko-zdrdj 12 Busko-Zdrdj 12
Wislica 1 Wislica 1
jedrzejowski 20 Jedrzejow 18 Gozna 1
Jedrzejow 13
taczyn 2
Skroniéw 2
Matogoszcz 1 Matogoszcz 1
Stupia 1 Roznica 1
kazimierski 3 Kazimierza Wielka 1 Stonowice 1
Opatowiec 1 Rogdéw 1
Skalbmierz 1 Skalbmierz 1
Kielce miasto 209 Kielce 209 Kielce 209

IBC

18



> KRAJOWY

==~ PLAN

- ODBUDOWY
kielecki 33
konecki 26
opatowski 10
ostrowiecki 48
]

Rzeczpospolita

- Polska

Bieliny
Bodzentyn

Checiny
Chmielnik
Daleszyce
Gorno

Mastéw
Miedziana Géra
Mnidw
Morawica
Nowiny

Piekoszéw

Strawczyn
Zagnansk

Fatkéw

Konskie

Radoszyce

Ruda Maleniecka
Stupia Konecka

Staporkow

Iwaniska
Opatow
Ozaréw
Tartéw
Bodzechow
Cmieléw

Kundéw

Ostrowiec Swietokrzyski

Wasniéw
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Bieliny
Bodzentyn
Korzecko
Tokarnia
Chmielnik
Przededworze
Marzysz Drugi
Moéjcza
Niestachéw
Krajno-Parcele
Domaszowice
Wola Kopcowa

Cminsk

Kostomtoty Pierwsze

Grzymatkdéw
Bilcza
Drochdéw Gérny
Morawica
Nowiny
Zgobrsko
Piekoszéw
Oblegorek
Oblegor
Samsonoéw
Zagnansk
Czermno
Koriskie

Pita

Pomykéw
Sielpia Wielka
Radoszyce
Wiosna
Szkucin

Ruda Pilczycka
Krasna
Murawki
Niektarn Wielki
Staporkow
Iwaniska
Opatow
Ozaréw
Brzozowa
Sudot
Cmieléw

Kundéw

Ostrowiec Swietokrzyski

Sniezkowice
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- ODBUDOWY
pinczowski 2
sandomierski 18
skarzyski 20
starachowicki 17
staszowski 10
wtoszczowski 5

Rzeczpospolita

- Polska

Pinczow
Dwikozy
Klimontéw
Obrazéw
Samborzec
Sandomierz
Wilczyce
Zawichost

Blizyn

Skarzysko-Kamienna

Suchedniéw

Mirzec
Starachowice
Wachock
Osiek
Potaniec
Staszéw
Krasocin
tachéw

Moskorzew

Whtoszczowa

Sfinansowane przez
Unie Europejska
NextGenerationEU

Pinczow
Mscidw
Klimontéw
Wierzbiny
Kobierniki
Sandomierz
Gatkowice-Ocin
Jozefkow

Blizyn

Sorbin
Skarzysko-Kamienna
Mostki
Suchedniéw
Trebowiec Duzy
Starachowice
Wielka Wie$
Osiek

Potfaniec
Staszéw

Ciesle

tachéw
Moskorzew
Przybyszéw

Dabie

Zrédto: Opracowanie wiasne IBC na podstawie Rejestru Firm Szkoleniowych.

Najwiekszy przyrost firm szkoleniowych w latach 2019-2025 w wojewddztwie

URZAD PRACY |

Swietokrzyskim miat miejsce w Kielcach (wzrost o 23 firmy), powiecie koneckim (7 firm),

sandomierskim (4 firmy) oraz jedrzejowskim i opatowskim (po 3 firmy). Liczba firm

szkoleniowych spadta w powiatach skarzyskim (spadek o 5 firm), kieleckim (2 firmy) oraz
powiatach ostrowieckim i kazimierskim, w ktérych ubyto po jednej firmie (por. wykres 4.).
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Wykres 4. Zmiany liczby firm szkoleniowych w wojewddztwie $wietokrzyskim w latach 2019-
2025 z podziatem na powiaty

wtoszczowski — 2
staszowski — 2
starachowicki ]
skarzyski -5 ss—
sandomierski ——
pinczowski 0
ostrowiecki -1
opatowski — 3
konecki e 7
kielecki -2 —
Kielce e _________________________________________| 23
kazimierski -1 =
jedrzejowski — 3
buski ]
-10 -5 0 5 10 15 20 25

Zrédto: Opracowanie wtasne IBC na podstawie Rejestru Firm Szkoleniowych.

W ogdlnej liczbie firm szkoleniowych dziatajgcych na terenie wojewddztwa swietokrzyskiego
dominujg podmioty, ktére prowadzone sg przez osoby fizyczne prowadzgce dziatalnosc
gospodarcza (61% w roku 2023), stowarzyszenia, fundacje, spotki oraz inne osoby prawne,
w tym Zaktady Doskonalenia Zawodowego (stanowigce 25%), centra ksztatcenia
zawodowego/centra ksztatcenia zawodowego i ustawicznego, placowki ksztatcenia
ustawicznego, placowki naukowe/badawcze, szkoty ponadpodstawowe, uczelnie/kolegia
oraz zaktady pracy (stanowigce 7%) oraz podmioty posiadajgce inng forme organizacyjng
(stanowigce 7%).

Tematyka prowadzonych szkoleh w wojewddztwie Swietokrzyskim pozostaje relatywnie
stata. W latach 2019-2023 najwieksza liczba szkolen zostata zrealizowana w nastepujacych
obszarach:

e ustugi fryzjerskie i kosmetyczne;

e ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy;

e technika i handel artykutami technicznymi;

e informatyka i wykorzystanie komputerow;

e szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu;

e sprzedaz, marketing, public relations, handel nieruchomosciami;

e opieka zdrowotna.
Analizujgc zmiany zachodzace w liczbie prowadzonych szkoleh mozemy wskaza¢ pewne
tendencje w popularnosci szkolen na rynku, a oferowane szkolenia zaliczy¢ do czterech grup
pod wzgledem liczby prowadzonych szkolen (niska — ponizej 100 szkolen rocznie i wysoka
powyzej 100 szkolen) oraz zmian liczby oferowanych szkolen (spadek/brak wzrostu i wzrost)
(por. tab. 6).

14 Wojewoddzki Urzad Pracy w Kielcach, Dziatalno$¢ instytucji szkoleniowych zarejestrowanych w wojewddztwie
Swietokrzyskim, Raport za 2023 rok, Kielce 2024, s. 6.
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Tabela 6. Gtowne tendencje w ustugach szkoleniowych w wojewddztwie swietokrzyskim
w latach 2019-2023

Zmiana liczby szkolen

Spadek/brak wzrostu Wazrost

Wysoka Rozwdj osobowosciowy i kariery zawodowej Szkolenie nauczycieli i nauka o ksztatceniu
Sztuka, kultura, rzemiosto artystyczne Sprzedaz, marketing, public relations, handel
Jezyki obce nieruchomosciami
Rachunkowos¢, ksiegowosé, bankowosé, Opieka spoteczna, w tym: opieka nad osobami
ubezpieczenia, analiza inwestycyjna niepetnosprawnymi, starszymi, dzieémi,
Prace sekretarskie i biurowe wolontariat
Zarzadzanie i administrowanie Ustugi fryzjerskie, kosmetyczne
Informatyka i wykorzystanie komputerow Inne obszary szkolen

Technika i handel artykutami technicznymi
Architektura i budownictwo

Rolnictwo, lesnictwo, rybotéwstwo

Opieka zdrowotna

Ustugi gastronomiczne

Ustugi transportowe, w tym kursy prawa jazdy

BHP

Niska Podstawowe programy ogdlne, w tym: Gornictwo i przetwdrstwo przemystowe, w tym:
ksztatcenie umiejetnosci pisania, czytania przemyst spozywczy, lekki, chemiczny
i liczenia Weterynaria

Nauki humanistyczne (bez jezykéw obcych)

i spoteczne, w tym: ekonomia, socjologia,
psychologia, politologia, etnologia, geografia
Dziennikarstwo i informacja naukowo
techniczna

Prawo

Nauki o zyciu i nauki przyrodnicze, w tym:
biologia, zoologia, chemia, fizyka
Matematyka i statystyka

Ochrona wtasnosci i 0séb

Ochrona $rodowiska

Ustugi hotelarskie, turystyka i rekreacja
Ustugi krawieckie, obuwnicze

Ustugi stolarskie, szklarskie

Pozostate ustugi

Nauka aktywnego poszukiwania pracy
Zrédto: opracowanie wiasne IBC na podstawie danych WUP w Kielcach.

Liczba oferowanych szkolen

W grupie najbardziej perspektywicznych (z rosngcg i wysokg liczbg szkolen) obszaréw
prowadzonych szkolen w wojewddztwie swietokrzyskim znalazty sie ustugi fryzjerskie

i kosmetyczne, sprzedaz, marketing, public relations, handel nieruchomosciami, opieka
spoteczna, w tym: opieka nad osobami niepetnosprawnymi, starszymi, dzie¢mi, wolontariat
oraz szkolenia dla nauczycieli. W zestawieniu tym brakuje jednak szkolen z obszaru
nowoczesnych technologii, sztucznej inteligencji, automatyzacji i robotyzacji — obszaréw,
ktére w badaniach miedzynarodowych sg wskazywane jako najwazniejsze priorytety rozwoju
kompetencji'®. Moze to wynikaé ze struktury gospodarki wojewddztwa $wietokrzyskiego,

w niewielkim stopniu opartej na nowoczesnych sektorach, a tym samym niskiego popytu na
tego typu szkolenia zgtaszanego przez przedsiebiorstwa. Drugim czynnikiem wyjasniajgcym
taka strukture prowadzonych szkolen moze by¢ dominacja w nowoczesnych szkoleniach firm
z innych regiondw kraju, dysponujgcych bardziej doswiadczong kadrg i lepszymi technikami
szkolen. Ponadto wiele szkolen o wysokim stopniu specjalizacji organizowanych jest jedynie

15 Banco Santander, Tomorrow’s skills, 2025, https://www.santander.com/content/dam/santander-com/es/contenido-
paginas/sala-de-comunicacion/habilidades-del-futuro/informe-Habilidades-del-Futuro-en.pdf [data dostepu: 12.11.2025].

IBC ”



’\ EI:RQ;IIOWY Rzeczpospolita SFina:?ox:Er::: pr_zEz @
== Potsks ¢ Evropeis >
— ODBUDOWY NextGenerationEU URZAD PRACY

przez waskie grono firm szkoleniowych o zasiegu ogélnokrajowym. Rowniez wykorzystanie
nowoczesnych form ksztatcenia na odlegtos¢ powoduje wzrost konkurencji ze strony
podmiotéw pochodzacych z innych regiondw.
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4. Gtowne trendy na rynku ustug szkoleniowych w Polsce

Analiza raportéw eksperckich, witryn internetowych firm szkoleniowych i innych zrédet
pozwala na wskazanie gtéwnych tendencji zachodzacych na rynku szkolen w ostatnich
latach. Wsrdd najczesciej wymienianych obszaréw szkolen w latach 2020-2025 mozemy
wymieni¢ zaawansowane technologie, zielone technologie i zréwnowazony rozwéj oraz
kompetencje miekkie. Szczegétowe obszary tego typu szkolen zawarto w tabeli 7.

Tabela 7. Nowe obszary szkolen

Obszar szkolen

Przyktady oferowanych szkolen

Sztuczna inteligencja (Al) i uczenie maszynowe (ML)

Cyberbezpieczeristwo

Chmura obliczeniowa

Internet rzeczy (loT)

Zielone technologie i zréwnowazony rozwéj

Umiejetnosci miekkie i przywodztwo

Automatyzacja i DevOps

Rozwdéj oprogramowania

Blockchain

IBC

Podstawy teoretyczne Al i ML

Programowanie w jezykach Python i R dla Al/ML
Frameworki i biblioteki Al/ML (np. TensorFlow, PyTorch, scikit-
learn)

Przetwarzanie jezyka naturalnego (NLP)

Wizja komputerowa

Etyka Al i odpowiedzialne wykorzystanie sztucznej inteligencji
Analiza zagrozen i zarzadzanie ryzykiem

Bezpieczenstwo sieci i systemow

Kryptografia i szyfrowanie danych

Bezpieczenstwo aplikacji webowych i mobilnych
Reagowanie na incydenty i forensyka cyfrowa

Zgodno$é z regulacjami (np. GDPR, HIPAA)

Architektura rozwigzan chmurowych

Migracja aplikacji i danych do chmury

Zarzadzanie kosztami i optymalizacja wydatkdw w chmurze
Automatyzacja infrastruktury (Infrastructure as Code)
Konteneryzacja i orkiestracja (Docker, Kubernetes)
Bezpieczenstwo w chmurze

Architektura systemow loT

Protokoty komunikacyjne w 1oT (np. MQTT, CoAP)
Programowanie urzadzen IoT (np. Arduino, Raspberry Pi)
Analiza danych z sensoréw loT

Bezpieczenstwo w loT

Integracja loT z systemami chmurowymi i edge computing
Efektywnos¢ energetyczna w centrach danych
Projektowanie ekologicznych aplikacji i systeméw
Zarzadzanie e-odpadami i recykling sprzetu

Zréwnowazone praktyki w rozwoju oprogramowania
Mierzenie i raportowanie $ladu weglowego

Implementacja strategii ESG w organizacjach

Efektywna komunikacja w zespotach

Zarzadzanie projektami i metodologie Agile

Przywdédztwo w srodowisku technologicznym
Rozwigzywanie konfliktéw i negocjacje

Zarzadzanie czasem i produktywnos¢

Inteligencja emocjonalna

zarzadzania stresem,

negocjacje

Narzedzia do automatyzacji (np. Ansible, Puppet, Chef)
Ciggta integracja i ciggte dostarczanie (CI/CD)

Zarzadzanie konfiguracjg i infrastrukturg jako kod (laC)
Konteneryzacja i orkiestracja (Docker, Kubernetes)
Monitorowanie i logowanie w Srodowiskach DevOps
DevSecOps — integracja bezpieczeristwa w cyklu DevOps
Nowoczesne jezyki programowania (np. Python, JavaScript, Go,
Rust)

Frameworki webowe i mobilne (np. React, Angular, Vue.js,
Flutter)

Architektura mikroustug

Programowanie funkcyjne i reaktywne

Testowanie oprogramowania i TDD (Test-Driven Development)
Clean Code i najlepsze praktyki programistyczne

Podstawy technologii blockchain

Programowanie smart kontraktéw (np. Solidity dla Ethereum)
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Architektura systemow opartych na blockchainie
Bezpieczenstwo i audyt smart kontraktéw
Integracja blockchain z istniejgcymi systemami biznesowymi
Tokenizacja aktywdéw i NFT (Non-Fungible Tokens)
E-commerce SEO

Google Ads

Social media marketing

e-commerce.

Zrédto: https://www.profess.edu.pl/trendy-w-szkoleniach-zawodowych-w-polsce-jakie-umiejetnosci-sa-teraz-najbardziej-
poszukiwane/ [data dostepu: 12.11.2025]; https://eitt.pl/baza-wiedzy/10-najwazniejszych-trendow-w-szkoleniach-na-rok-
2024/[data dostepu: 12.11.2025] ; https://circinus.pl/aktualnosci/poznaj-najwieksze-trendy-szkoleniowe-w-2025-roku/
[data dostepu: 12.11.2025]; https://get2grow.e/nowe-trendy-w-szkoleniach-w-2025-roku/[data dostepu: 12.11.2025].

Rosngce potrzeby analityczne i stale zwiekszajaca sie liczba danych i informacji, ktére firmy
sg zmuszone badac i interpretowac powoduje, ze jednym z najpopularniejszych obszaréw
szkolen, na ktdre rosnie popyt jest szeroko rozumiana sztuczna inteligencja.
Zapotrzebowanie dotyczy zaréwno zagadnien teoretycznych (teoretyczne podstawy Al

i uczenia maszynowego) oferowane dla firm tworzgcych wtasne narzedzia oparte na Al, jak
réwniez zagadnienia praktyczne obejmujace: programowanie w jezykach Python iR,
tworzenie sSrodowiska Al i wykorzystanie bibliotek, przetwarzanie jezyka naturalnego.
Ciekawym tematem prowadzonych szkolen z tego zakresu sg zagadnienia zwigzane z etyka
i odpowiedzialnym wykorzystaniem sztucznej inteligencji.

Popularnos¢ szkolen z obszaru sztucznej inteligencji wynika z coraz czestszego wykorzystania
tego typu narzedzi, zaréwno w pracy zawodowej, jak rowniez w zyciu codziennym. Eksperci
firmy Randstad w opublikowanym raporcie na temat pokolenia Z na rynku pracy wskazujg
zaréwno na powszechne wykorzystanie Al w pracy zawodowej, jak rowniez na narastajgce
obawy zwigzane z mozliwoscig zastgpienia ich miejsca pracy rozwigzaniami automatycznymi.
55% przedstawicieli pokolenia Z na swiecie wykorzystuje sztuczng inteligencje do
rozwigzywania wyzwan zawodowych, co stanowi najwyzszy odsetek sposréd wszystkich
analizowanych pokolen. Jednoczesnie 46% przedstawicieli pokolenia Z na swiecie wyraza
obawy zwigzane z wptywem sztucznej inteligencji na ich przysztos¢ zawodowg, co stanowi
najwyzszy odsetek sposrdd wszystkich analizowanych generacji. Dla poréwnania, wéréd
millenialsdw wskaznik ten ksztattuje sie na poziomie 42%, w pokoleniu X —34%, a w grupie
baby boomers — 24%. W Polsce obawy te sg nieco mniejsze — deklaruje je 42% badanych
,Zetek”16.

Badanie przeprowadzone przez Cedefop pokazuje, ze polscy pracownicy ciggle posiadajg
nizsze kompetencje cyfrowe od pracownikéw z innych krajéw Unii Europejskiej, co uzasadnia
prowadzenie szkolen w tym obszarze. Tylko 26% sity roboczej w Polsce posiada umiejetnosci
cyfrowe wykraczajgce poza poziom podstawowy, co jest wartoscig znacznie nizszg od
sredniej unijnej. Nawet wsrdd mtodszych grup wiekowych (25-34 lata) odsetek ten wynosi
zaledwie 35%, co wskazuje na powazng bariere w procesie digitalizacji i transformacji do
cyfrowej gospodarkil’.

Autorzy raportu opublikowanego wspdlnie przez OECD i LinkedIn wskazujg, ze europejskie
przedsiebiorstwa coraz czesciej prowadzg rekrutacje w oparciu o kompetencje pracownikéw,
a do najczesciej poszukiwanych nalezg nowoczesne technologie i Al. Podkreslajg réwniez, ze

16 Randstad, Zrozumie¢ pokolenie Z. W cigglym ruchu, skupieni na zawodowej przysztosci. 2025,
https://info.randstad.pl/hubfs/Zrozumie%C4%87%20pokolenie%20Z%20-
%20W%20ci%C4%85g%C5%82ym%20ruchu%2c%20skupieni%20na%20zawodowej%20przysz%C5%820%C5%9Bci..pdf?hsLa
ng=pl-pl [data dostepu: 12.11.2025].

17 CEDEFOP, Spotlight on Jobs and Skills — Poland 2025.
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umiejetnosci wykorzystania Al znajdujg sie w grupie najczesciej dodawanych na profilu
LinkedIn w ostatnich miesigcach'®. Wiekszo$¢, bo ponad 70% kandydatdéw do pracy rozwija
umiejetnosci zwigzane ze sztuczng inteligencja, jednak jedynie 10,4% korzysta w tym celu ze
szkolen oferowanych przez pracodawce. Zdecydowana wiekszo$é zdobywa te kompetencje
samodzielnie (np. poprzez kursy online czy materiaty edukacyjne), co uwidacznia istotny brak
systemowego wsparcia ze strony organizacji'®.

Ciekawych wnioskéw dostarcza trzecia edycja raportu opublikowanego przez BUZZcenter na
temat wdrazania sztucznej inteligencji w polskich przedsiebiorstwach. Przede wszystkim
autorzy badania podkreslajg kluczowa role lideréw organizacji w podejmowaniu decyzji

o podnoszeniu kompetencji w obszarze Al. Zwracajg uwage, ze w sytuacji, gdy Swiadomos¢
technologiczna lidera jest wysoka, firma dwukrotnie czes$ciej inwestuje w podnoszenie
kompetencji w obszarze wysokich technologii. Podstawowg strategig wobec rosngcej roli Al
badanych firm sg szkolenia pracownikéw. 55% badanych firm juz inwestuje w rozwdj
umiejetnosci zwigzanych z Al, a 39% deklaruje, ze obecnie nie prowadzi takich dziatan, lecz
planuje je w najblizszym czasie. Dominujg zewnetrze formy szkolen, prowadzone przez
ekspertéw pochodzgcych spoza organizacji®®.

Szkolenia w obszarze nowoczesnych technologii nie ograniczajg sie jedynie do wykorzystania
sztucznej inteligencji, ale dotyczg rowniez innych zaawansowanych rozwigzan.
Wprowadzenie nowoczesnych technologii produkcyjnych — takich jak cyfrowo sterowane
maszyny, zautomatyzowane linie produkcyjne, roboty wspdtpracujgce (tzw. coboty) czy
zaawansowane systemy monitorowania jakosci — znaczgco zwieksza zapotrzebowanie na
rozwdéj kompetencji pracownikéw. Jak pokazujg wyniki badania przeprowadzonego przez A.
Stockla i O. Strucka, wdrozenie tego typu technologii wigze sie ze wzrostem
prawdopodobienstwa udziatu pracownika w kursach wewnetrznych o 42%, a w kursach
zewnetrznych — az o0 110%22.

Waznym obszarem szkolen sg ciggle rédznego rodzaju umiejetnosci miekkie zaréwno w grupie
0s0b zarzgdzajgcych jak i pracownikéw. Na tego typu potrzeby rynku uwage zwracajg
eksperci Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Zauwazajg oni, ze pracodawcy coraz czesciej
poszukujg potaczenia wysokich umiejetnosci STEM (Science, Technology, Engineering,
Mathematics) i silnych kompetencji spotecznych. Dowody empiryczne wskazujg, ze zawody
wymagajgce obu typow kompetencji rozwijajg sie najszybciej i oferujg najwyzsze pface.
Oznacza to, ze systemy edukacyjne powinny rownolegle rozwija¢ zdolnosci techniczne

i miekkie, aby lepiej przygotowaé pracownikdéw do pracy w przysztosci?2. Podobnych
whnioskow dostarcza analiza raportu Expertis. Jego autorzy argumentujg, ze kluczowe jest

18 OECD-LinkedIn, The Skills Signal in the EU September 2025 Unlocking opportunity in a changing labor market, September
2025.

19 LHH, The Reinvention Imperative: How Al is Reshaping Jobs, Individual Careers and Talent Strategies,
https://www.lhh.com/pl-pl/-/media/project/Ihh/Ihhpl/Ihh_the_reinvention_imperative.pdf [data dostepu: 12.11.2025]

20 BuzzCenter, Power of Al. Rewolucja GenAl w biznesie, 2025.

21 Stockl, A., Struck, O. Continuous vocational education and training and new technologies: on the importance of educational
level and technology in the workplace. J Labour Market Res 59, 12 (2025). https://doi.org/10.1186/s12651-025-00398-x [data
dostepu: 12.11.2025].

22 |LO, Empowering people, strengthening societies Investing in skills and lifelong learning, July 2025,
https://www.ilo.org/sites/default/files/2025-08/11_WSSD_Research_brief RGB_ENG%20%28002%29.pdf [data dostepu:
12.11.2025].
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zapewnienie szkolen rozwijajgcych zarowno kompetencje cyfrowe, jak i miekkie, a takze
budowanie kultury eksperymentowania, w ktérej dopuszczalne s3 btedy?3.

Nowym tematem szkolet w obszarze umiejetnosci miekkich jest zarzadzanie zespotami,

w sktad ktérych wchodzg osoby neuroatypowe. Wynika to z bardzo ograniczonej wiedzy na
temat tego zjawiska. Z badania przeprowadzonego przez Fundacje Jim wynika, ze 65%
respondentdéw ocenito poziom wiedzy o neurordéznorodnosci w swoich firmach jako niski lub
zerowy. Dotyczy to zaréwno dziatéw HR, jak i kadry menedzerskiej, co utrudnia wdrazanie
inkluzywnych rozwigzan?*. Przeprowadzone case studies w duzych korporacjach (HSBC,
Capgemini, BNP Paribas) pokazujg, ze szkolenia zarzagdéw i tworzenie sieci wsparcia
zwiekszajg Swiadomosc i integracje. Dziatania te przektadajg sie na wymierne korzysci:
wyzszg innowacyjnosé, lepszg komunikacje i redukcje stygmatyzacji. Na temat
neurordznorodnosci w organizacji i potrzebie szkoler w tym obszarze piszg réwniez eksperci
EY. Sugerujg oni, ze organizacje wcigz nie wykorzystujg petnego potencjatu tej grupy, co
negatywnie wptywa na ich satysfakcje i retencje. Rdwnoczesnie wskazujg na wysoki
potencjat tej grupy pracownikéw. 61% neuroatypowych pracownikéw posiada
ponadprzecietne umiejetnosci poznawcze i relacyjne. Dowodzi to, ze neurordéznorodni
pracownicy wnoszg do organizacji zréznicowane i komplementarne umiejetnosci,
wykraczajgce poza stereotypowe role. Ponadto sg oni o 55% bardziej sktonni do korzystania
z Al niz neurotypowi?>,

Szersze podejscie do problemu szkolen zaprezentowali autorzy Cedefop, ktérzy rozwijaja
koncepcje VET-S, ktdra uwzglednia rosngcg koniecznos¢ ciggtego uczenia sie,
dostosowywania do zmian technologicznych oraz nabywania nowych umiejetnosci

w réznych momentach kariery zawodowej?®. W opinii pracodawcéw kluczowe znaczenie
majg przede wszystkim umiejetnosci techniczne, praktyczne i zwigzane z konkretnym
stanowiskiem pracy, wskazywane przez 43,2% firm. W dalszej kolejnosci cenione s3
kompetencje ogdlne i przekrojowe, takie jak umiejetnos¢ pracy zespotowej (41,9%) oraz
obstuga klienta (36,5%), natomiast rzadziej wymieniane — cho¢ nadal istotne — sg
umiejetnosci rozwigzywania problemoéw (25,2%), zarzagdzania (23,1%) oraz kompetencje
cyfrowe — zaréwno ogdlne (21,5%), jak i specjalistyczne (13%). Kompetencje zwigzane

z administracjg biurowg oraz znajomoscia jezykdw obcych sg wskazywane znacznie rzadziej,
przez zaledwie 8—10% pracodawcéw. Jednoczesnie ponad 1/4 (26,3%) tacznego czasu
szkolen w ramach Continuous Vocational Education and Training (CVET) dotyczy
obowigzkowych kurséw z zakresu BHP, co sugeruje ograniczony zakres tresci rozwojowych
w oferowanych szkoleniach?’.

Odrebnym zagadnieniem sg nowe metody i techniki szkoleni. Po czesci taczg sie one
z opisanymi wczesniej nowymi obszarami. W syntetyczny sposdb zostaty zaprezentowane
w tabeli 8.

23 Expertis, W strone przysztosci. Jak budowa¢ kariere w erze Al, 2025.

24 Fundacja Jim, Neuroatypowi na rynku pracy, 2025.

25 EY, Global Neuroinclusion at Work Study 2025, How can action on neuroinclusion accelerate business transformation?
Expanding neuroinclusion unlocks key skills and opens the door to the next frontier of business transformation and value.
July 2025, https://www.ey.com/content/dam/ey-unified-site/ey-com/en-gl/services/consulting/documents/ey-global-
neuroinclusion-at-work-study-07-2025.pdf [data dostepu: 12.11.2025].

26 PARP, Rynek pracy, edukacja, kompetencje. Aktualne trendy i wyniki badan, lipiec 2025.

27 lbidem.
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Tabela 8. Nowe metody i techniki szkolen

Technika

Sfinansowane przez ** %
Unie Europejska * *

NextGenerationEU et um\Q

Zastosowanie

Wykorzystanie sztucznej inteligencji

Microlearning

Nauka immersyjna
Edutainment
Zréwnowazona edukacja
Social learning

Analiza danych w edukacji korporacyjnej

Edukacja hybrydowa jako standard

Zrédto: opracowanie wiasne IBC.

Personalizacja oferowanych szkolen z wykorzystaniem sztucznej
inteligencji w celu lepszego dopasowania do potrzeb
edukacyjnych oséb szkolonych. Wsparcie szkolenia przez
asystentow Al

System szkolen w postaci krétkich kilkuminutowych modutéw
zawierajacych skoncentrowane informacje na temat szkolenia
Szkolenia z wykorzystaniem wirtualnej i rozszerzonej
rzeczywistosci wzbogacajacej lub zastepujacej tradycyjny przekaz.
Nauka poprzez rozrywke lub wykorzystanie w procesie nauki gier
i zabaw, ktérych celem jest podniesienie atrakcyjnosci szkolenia.
Szkolenie uwzgledniajace praktyczne aspekty zréwnowazonego
rozwoju ESG (Environmental, Social, Governance).

Uczenie sig spotecznosciowe poprzez obserwowanie zachowan

i ich nasladowanie: mentoring, grupy eksperckie itp.
Wykorzystanie metod analizy danych w korporacji w celu
identyfikacji potrzeb szkoleniowych pracownikéw, monitorowania
postepdw i prognozowania zapotrzebowania na szkolenia

w przysztosci

State oferowanie kurséw i szkolers w formule taczacej zajecia
online i stacjonarne

Sztuczna inteligencja jest jednym z najwazniejszych tematéw prowadzonych szkolen, ale
réwniez uzytecznym narzedziem do ich prowadzenia. Przede wszystkim jest relatywnie
czesto wykorzystywana do personalizacji tresci przekazywanych podczas zajec. Narzedzia
oparte na Al analizujg dane dotyczgce pracownikéw, ich umiejetnosci, preferenc;ji i styléw
uczenia sie, by tworzy¢ spersonalizowane plany szkoleniowe?8. Przyktadowo platforma
szkoleniowa MATHia wykorzystuje sztuczng inteligencje do analizy danych uczestnikow
szkolenia w celu optymalnego doboru tresci i stopnia zaawansowania??. Dzieki takiemu
podejsciu nastepuje wzrost efektywnosci przyswajania wiedzy, a same szkolenia lepiej
uzupetniajg istniejgce luki kompetencyjne, pomijajac tresci i umiejetnosci dobrze przez
osobe szkolong opanowane i poznane. Ponadto Al wspiera tworzenie materiatéw
szkoleniowych (skryptéw, prezentacji itp.) oraz stanowi wsparcie w samym procesie

ksztatcenia (asystenci Al).

Problemem, na ktory od lat zwracajg osoby zajmujace sie edukacjg na réznych poziomach,
jak rowniez szkoleniami, jest coraz nizsza mozliwos¢ utrzymania odpowiedniego poziomu
skupienia uczniéw na omawianym problemie w dtuzszym czasie. Zainteresowanie maleje juz
po kilku minutach, po kilkunastu poziom skupienia jest minimalny, a efektywnosé
przyswajania przekazywanych tresci bardzo niska. Zakres uwagi przecietnego ucznia trwa
zaledwie 90 sekund. W zwigzku z tym firmy szkoleniowe rozwijajg oferte mikroszkolen

w postaci trwajgcych kilka minut (od 2-10) modutéw, w trakcie ktérych wiedza przekazywana
jest w atrakcyjnej i co najwazniejsze skoncentrowanej postaci. Microlearning koncentruje sie
na osiggnieciu jednego konkretnego rezultatu uczenia sie, poprzez podzielenie duzego
tematu na liczne moduty o niewielkich rozmiarach i umozliwienie uczniowi zapoznania sie

z nimi w wybranej przez niego kolejnosci®.

Microlearning wykorzystuje roznorodne formaty tresci, ktdre mozna szybko przyswoi¢. Do

najczesciej stosowanych nalezga:

28 https://e-lea.pl/trendy-ksztaltujace-edukacje-w-korporacjach-w-2025-roku/ [data dostepu: 12.11.2025].
29 https://www.carnegielearning.com/solutions/math/mathia [data dostepu: 12.11.2025].
30 https://www.projektgamma.pl/strefa-wiedzy/wiki/microlearning/ [data dostepu: 12.11.2025].
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o krétkie filmy instruktazowe,

infografiki,

quizy i testy wiedzy,

interaktywne moduty e-learningowe,

podcasty edukacyjne,
o krotkie artykuty i posty blogowe 3.

Kolejng nowoscig w szkoleniach jest wykorzystanie technologii rzeczywistosci wirtualnej (VR)
lub rzeczywistosci rozszerzonej (AR). Badania naukowe jednoznacznie wskazuja, ze cztowiek,
ktory znajduje sie w immersyjnym srodowisku VR znacznie skuteczniej przyswaja wiedze

i zapamietuje kierowane do niego informacje32. VR umozliwia realizacje bezpiecznych
symulacji i interaktywnych ¢éwiczen, ktére angazujg wiele zmystéw, co prowadzi do szybszego
i efektywniejszego uczenia sie, zwtaszcza w przypadku skomplikowanych procedur. AR
natomiast utatwia wizualizacje abstrakcyjnych koncepcji i dostarcza kontekstowe informacje
W czasie rzeczywistym, co poprawia rozumienie i zapamietywanie. Tego typu szkolenia
wykorzystujg zazwyczaj wyswietlacz zaktadany na gtowie uczestnika. Jest to w praktyce
jedyne mozliwe rozwigzanie, gdyz koszty symulatoréw wolnostojgcych lub pomieszczen do
symulacji sg bardzo wysokie. Szkolenia wykorzystujgce wirtualng rzeczywistos¢ sg najczesciej
oferowane w obszarach medycyny, ratownictwa, bezpieczestwa, wojskowosci. Popularne
sg rowniez réznego typu symulacje szkoleniowe.

Potrzeba przekazywania wiedzy w atrakcyjnej postaci zwiekszyta popularnos¢ szkolen

w formie edutainment, czyli nauki poprzez rozrywke. Rozrdznia sie dwa rodzaje rozumienia
znaczenia pojecia edutainment: szerokie i waskie. W znaczeniu szerokim mozemy moéwic

o wszelkich formach dziatan, ktére zaprojektowane sg w celach edukacyjnych i wykorzystujg
dowolng forme rozrywki, aby przekazaé konkretne tresci edukacyjne zdefiniowanej grupie
odbiorcow. W tym znaczeniu tworzywem edukacyjnym beda przedstawienia teatralne,
warsztaty zajeciowe, dramy, gry dydaktyczne, festiwale nauki itp. Edutainment w waskim
znaczeniu obejmuje tylko takie dziatania, ktére wykorzystujg srodki masowego przekazu jako
podstawowy kanat komunikacji z odbiorcg. Nadawca w sposéb jawny lub ukryty
wkomponowauje tresci edukacyjne w format popularnych mediéw, np. programow
telewizyjnych, gier komputerowych i wideo, filméw, muzyki, stron i portali internetowych,
programow multimedialnych33. Zaletg dziatar typu Edutainment jest jego wysoka
skutecznos¢ w przekazywaniu wiedzy i umiejetnosci. Istnieje wiele dowoddw na to, ze
wykorzystanie tego narzedzia w procesie edukacji przyspiesza i utrwala pozgdane (lub
kreowane) postawy spoteczne, zwtaszcza jesli przekazywana tresc jest istotna lub uzyteczna
w odbiorze i zbiezna z oczekiwaniami szerokiej opinii publicznej. Skutecznos¢ ta wynika
przede wszystkim z tego, ze umysty sg bardziej otwarte na przekaz edukacyjny, kiedy
odbiorcy nie uswiadamiajg sobie, ze sie uczg. W tym momencie uczenie sie jest pewng formg
zabawy34. W korporacjach popularne s3 szkolenia w postaci grywalizacji, ktéra moze

31 https://blog.strefakursow.pl/co-to-jest-microlearning-i-jak-go-wykorzystac-w-praktyce/ [data dostepu: 12.11.2025].

32 https://epicvr.pl/pl/imersja-immersja-wirtualna-rzeczywistosc/ [data dostepu: 12.11.2025].

33 M. Skibinska, Edutainment jako metoda edukacji przysztosci (terazniejszosci), Terazniejszo$¢ - Cztowiek - Edukacja :
kwartalnik mysli spoteczno-pedagogicznej nr 2 (50), 2010, s. 57-64.

3 M. Polak, Edutainment albo edukacja rozrywkowa, Edunews, https://www.edunews.pl/narzedzia-i-
projekty/edutainment/8-edutainment-albo-edukacja-rozrywkowa [data dostepu: 12.11.2025].
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wzmacniac zaréwno kompetencje merytoryczne poprzez rozwigzywanie problemu, jak
rowniez umiejetnos¢ wspotpracy w grupie i zdolnosci przywddcze.

Polityka klimatyczna Unii Europejskiej wymusza na przedsiebiorstwach, ale rowniez
mieszkancach podejmowanie dziatan zmierzajgcych do bardziej racjonalnego i mniej
obcigzajgcego srodowisko naturalne gospodarowania. Naprzeciw tym wyzwaniom wychodzg
réwniez firmy szkoleniowe oferujgce zajecia z praktycznej realizacji zatozen polityki ochrony
Srodowiska i klimatu. Czesto oferowanym tematem szkole w tym obszarze jest np. redukcja
$ladu weglowego w dziatalnosci firmy. Ochrona srodowiska wpisuje sie w szeroko rozumiany
rozwdj zréwnowazony obejmujgcy ESG (Environmental, Social, Governance). W aspekcie
spotecznym szkolenia czesto rozwijajg miekkie kompetencje z zakresu réwnosci

i réznorodnosci w miejscu pracy. W obszarze governance czestym tematem jest etyczne
podejscie do biznesu.

Kolejnym dynamicznie rozwijajgcym sie trendem w technikach szkoleniowych jest uczenie
sie spotecznos$ciowe (social learning). Nie jest to zjawisko nowe, gdyz juz w latach 70. XX
wieku opisat je kanadyjski psycholog Albert Bandura. Zgodnie z zatozeniami social learning
uczymy sie poprzez obserwowanie zachowan i konsekwencji tych zachowan u innych ludzi
oraz nasladowania tych, co do ktérych mamy przypuszczenie, ze umozliwig nam osiggniecie
naszych osobistych celdw. Gtéwng zaletg uczenia sie w grupie sg dynamiczne interakcje
pomiedzy ludZzmi. Dzieki nim mozemy otrzymac propozycje rozwigzan znacznie szybciej niz
jakbysmy szukali ich na wtasng reke, np. przegladajac literature. Uczenie sie spotecznosciowe
przyjmuje zazwyczaj rozne formy, wsérdéd ktérych do najczesciej stosowanych nalezg:
konwersacje na forach dyskusyjnych i grupach tematycznych, programy mentoringowe,

w ktérych doswiadczeni pracownicy dzielg sie wiedzg z mtodszymi kolegami oraz webinary
i spotkania online z ekspertami®.

Analiza uczenia sie to nowy obszar, ktéry koncentruje sie na pomiarze, zbieraniu, analizie

i raportowaniu danych o uczniach/kursantach i ich wynikach, aby ulepszy¢ proces uczenia
sie. Gtéwnym celem analizy uczenia sie jest pomoc edukatorom, instytucjom szkoleniowym
i organizacjom w doskonaleniu postepdw uczniéw dzieki wykorzystaniu potencjatu duzych
zbioréw danych i podejmowaniu decyzji opartych na danych. W erze cyfrowej uczen
generuje ogromne ilosci danych podczas interakcji z roznymi platformami i systemami do
uczenia sie. Analiza tych danych moze dostarczy¢ cennych informacji o zachowaniach
uczacych sie i pozwala reagowac na pojawiajace sie problemy3®. Analiza uczenia sie

w korporacji pozwala badac i poréwnywac efektywnosé¢ réznych form uczenia sie,
identyfikowac potrzeby szkoleniowe poszczegdlnych pracownikdéw i prognozowac potrzeby
szkoleniowe organizacji.

Ostatnig tendencjg na rynku ustug szkoleniowych, ktéra pojawita sie w czasie pandemii
COVID-19 jest edukacja hybrydowa wykorzystywana jako standardowe narzedzie
szkoleniowe. Ograniczenia w organizacji szkolen w wiekszych grupach wprowadzone w roku
2020 spowodowaty, ze wiekszos¢ firm szkoleniowych wprowadzita do swojej oferty
edukacyjnej szkolenia w formie online, a wiele z nich oferuje je do dzisiaj. Przyjmujg one
postad ksztatcenia na odlegtosé z wykorzystaniem technik informatycznych lub maja

35 https://e-lea.pl/trendy-ksztaltujace-edukacje-w-korporacjach-w-2025-roku/ [data dostepu: 12.11.2025].
https://kos.ac/social-learning-czyli-dlaczego-lepiej-uczyc-sie-z-innymi/ [data dostepu: 12.11.2025].

36 Challenges and Future Prospects of Learning Analytics, https://cluelabs.com/blog/learning-analytics-and-data-driven-
approaches-to-improve-learning-experience-design/ [data dostepu: 12.11.2025].
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charakter hybrydowy faczac zajecia online z ksztatceniem stacjonarnym. Czesto stosowanym
rozwigzaniem jest przekazywanie tresci teoretycznych w formie zdalnej, zaréwno
synchronicznej (wyktad/szkolenie online), jak i asynchronicznej (filmy i prezentacje
umieszczane na platformie szkoleniowej), a umiejetnosci praktycznych podczas zajec
stacjonarnych (warsztaty itp.). Takie rozwigzanie ma liczne zalety, do ktérych mozemy
zaliczy¢: oszczednosé czasu i kosztédw w przypadku zajec online, lepsze dopasowanie do
potrzeb stuchaczy oraz mozliwos¢ interakcji uczestnikéw szkolenia podczas zajeé
stacjonarnych. Do gtdwnych wad szkolert w postaci online nalezy ich niska efektywno$é

w przekazywaniu wiedzy. W tej jednak kwestii brak jest konsensusu, jak rowniez brak jest
kompleksowych badan. Wiekszos$¢ dostepnych analiz dotyczy edukacji szkolnej, a nie szkolen
0s6b dorostych.



Zx R reecpospta SO
— = Polska .
=m_- ODBUDOWY NextGenerationEU

URZAD PRACY |

Dziatalnos¢ szkoleniowa uregulowana jest przepisami prawnymi. Warunkiem podstawowym
jest rejestracja dziatalnosci gospodarczej. Firma szkoleniowa moze prowadzié dziatalno$é

w rdznych formach organizacyjno-prawnych. Zgodnie z obowigzujgcymi przepisami
dziatalnos¢ szkoleniowg mogg prowadzic¢ osoby fizyczne prowadzace dziatalnos¢
gospodarczg, osoby prawne, spotki cywilne oraz jednostki organizacyjne nieposiadajace
osobowosci prawnej (tzw. utomne osoby prawne). Szkoleniami mogg zatem zajmowac sie
podmioty wpisane zaréwno do CEIDG, jak i do KRS. W przypadku oséb, ktére wykonuja
dziatalnos¢ nierejestrowang, organizowanie i prowadzenie szkolen jest niedopuszczalne?’.

Na etapie rejestracji dziatalnosci gospodarczej lub w chwili, gdy zarejestrowany podmiot
wyrazi che¢ prowadzenia szkolen niezbedne jest okreslenie wtasciwego kodu PKD.

W przypadku dziatalnosci szkoleniowej médwimy o tzw. pozostatej dziatalnos$ci edukacyjnej,
dla ktérej wiasciwym kodem jest 85.59.B.

Swiadczenie ustug szkoleniowych wymaga uzyskania wpisu do rejestru instytucji
szkoleniowych (RIS). W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze RIS przestanie funkcjonowac

1 stycznia 2026 roku. Od 1 stycznia 2026 roku, aby mdéc swiadczy¢ ustugi szkoleniowe
finansowane ze Srodkéw publicznych niezbedny bedzie wpis do Bazy Ustug Rozwojowych
(BUR). Obecnie wpis do rejestru instytucji szkoleniowych jest dokonywany w formie
elektronicznej na podstawie wniosku o wpis przekazanego przez instytucje szkoleniowg

w postaci papierowej lub elektronicznej do Wojewddzkiego Urzedu Pracy wtasciwego ze
wzgledu na siedzibe tej instytucji lub wtasciwego ze wzgledu na gtéwny obszar dziatania
instytucji — w przypadku braku siedziby instytucji szkoleniowej na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej8. W przypadku wniosku sktadanego elektronicznie wymagane jest
jednak posiadanie aktywnego profilu zaufanego albo certyfikowanego podpisu
elektronicznego. Wniosek w wersji elektronicznej moze zostac ztozony za pomoca Systemu
Teleinformatycznej Obstugi Rejestréow PSZ (STOR): https://stor.praca.gov.pl/portal/#/ris
[data dostepu: 12.11.2025]

O wpis do rejestru mogg wnioskowac:
e o0soby fizyczne prowadzgce dziatalno$é gospodarczg;
¢ szkoty ponadgimnazjalne;
o szkoty wyzsze lub kolegia;
o placéwki ksztatcenia ustawicznego lub placéwki ksztatcenia praktycznego;
o osrodki doksztatcania i doskonalenia zawodowego;
e placéwki naukowe, naukowo-badawcze, osrodki badawczo-rozwojowe;

o zaktady pracy;

37 https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-dzialalnosc-szkoleniowa-procedura-wnioskowania-o-jej-rozpoczecie [data dostepu:
12.11.2025].

38 Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 pazdziernika 2004 r. w sprawie rejestru instytucji szkoleniowych,
paragraf 2, Dz.U z 2014 r. poz. 781.
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e stowarzyszenia, fundacje, osoby prawne (w tym Zaktady Doskonalenia Zawodowego);

e inne formy organizacyjne, na przyktad spétki cywilne.

We wniosku o wpis do rejestru instytucji szkoleniowych podmiot wnioskujgcy zobligowany
jest zawrzec informacje o:

¢ tematyce prowadzonych szkolen i przygotowania zawodowego dorostych;

e kadrze dydaktycznej;

bazie lokalowej, jej wyposazeniu i sSrodkach dydaktycznych;

metodach oceny jakosci szkolen;

e liczbie bezrobotnych i poszukujacych pracy objetych szkoleniami i przygotowaniem
zawodowym dorostych w okresie ostatniego roku;

e pomocy udzielonej nieodptatnie uczestnikom i absolwentom szkolenia lub
przygotowania zawodowego dorostych, polegajgcej na informowaniu o sytuacji na
rynku pracy i zapotrzebowaniu na kwalifikacje.

Wz6r wniosku zostat okreslony w Zatgczniku do rozporzgdzenia Ministra Gospodarki i Pracy
z dnia 27 pazdziernika 2004 r.3°. Do wniosku podmiot wnioskujgcy jest zobowigzany dotgczy¢
dokument potwierdzajacy forme organizacyjno-prawng. Ze wzgledu na to, ze dziatalnos¢
szkoleniowg prowadzi¢ moze szeroka grupa podmiotéw dokumentami tymi moga by¢
umowy spotek, akty zatozycielskie, kopie zaswiadczenia o wpisie do CEIDG lub KRS, decyzja
ministra wtasciwego do spraw szkolnictwa wyzszego o uprawnieniu do prowadzenia studiéw
wyzszych na okreslonym kierunku albo poziomie ksztatcenia.

Whiosek o wpisanie do RIS jest rozpatrywany przez wtasciwy Wojewddzki Urzad Pracy, ktéry
w sytuacji spetnienia wymogdéw formalnych dokonuje wpisu podmiotu.

Od 1 stycznia 2026 r. wpis do Bazy Ustug Rozwojowych (BUR) bedzie wymagany w przypadku
realizacji szkolen finansowanych ze srodkéw publicznych. Podmioty, ktére oferujg wytgcznie
ustugi bez dofinansowania ze srodkéw publicznych, majg zosta¢ wykreslone z rejestru BUR.
Aby uzyskac wpis z mozliwoscig swiadczenia ustug z dofinansowaniem, trzeba spetnic¢
warunki okreslone w rozporzadzeniu Ministra Funduszy i Polityki Regionalnej z 28 lipca

2023 r. w sprawie rejestru podmiotéw swiadczgcych ustugi rozwojowe. Warunki te okreslaja:

1. potencjat techniczny do nalezytego $wiadczenia ustug (§4 ust. 1);
2. potencjat ekonomiczny niezbedny do nalezytego swiadczenia ustug (§5);

3. potencjat kadrowy - zapewniajacy realizacje ustug przez osoby posiadajgce
niezbedne kwalifikacje (§6);

4. przestrzeganie w prowadzonej dziatalnosci zasad etyki zawodowej (§8);

39 https://www.dziennikustaw.gov.pl/D2014000078101.pdf [data dostepu: 12.11.2025].
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5. wymagania w zakresie zapewnienia nalezytej jakosci Swiadczenia
ustug (§7 ust 1) 4,

Podmiot swiadczacy ustugi rozwojowe spetnia warunki w zakresie potencjatu technicznego,
jezeli:
O zapewnhia pomieszczenia wyposazone w sprzet i pomoce dydaktyczne odpowiednie
do rodzaju i zakresu Swiadczonych ustug rozwojowych,
o zapewnia bezpieczne i higieniczne warunki realizacji ustug rozwojowych oraz
o w przypadku ustug rozwojowych, w ktérych zainteresowanie udziatem wyrazi
osoba ze szczegdlnymi potrzebami w rozumieniu art. 2 pkt 3 ustawy z dnia 19 lipca
2019 r. o zapewnianiu dostepnosci osobom ze szczegdlnymi potrzebami (Dz. U.
z 2022 r. poz. 2240), zapewnia na jej wniosek materiaty dydaktyczne dostosowane
do potrzeb tej osoby oraz wypetnia wymagania w zakresie dostepnosci ustug,
o ktorych mowa w art. 6 pkt 1i 2 oraz pkt 3 lit. a, b i d tej ustawy.

W przypadku ustug rozwojowych $wiadczonych z wykorzystaniem metod i technik
umozliwiajgcych prowadzenie tych ustug na odlegto$¢ podmiot swiadczacy ustugi rozwojowe
okresla szczegétowe wymagania techniczne umozliwiajgce synchroniczng lub asynchroniczng
interakcje miedzy ustugobiorcami a osobami realizujgcymi ustugi rozwojowe oraz zapewnia
materiaty dydaktyczne przygotowane w formie dostosowanej do prowadzenia ustug
rozwojowych swiadczonych z wykorzystaniem metod i technik umozliwiajgcych prowadzenie
tych ustug na odlegtosc.

Podmiot swiadczgcy ustugi rozwojowe spetnia warunki w zakresie potencjatu
ekonomicznego, jezeli:

o nie posiada zalegtosci z tytutu podatkéw lub z tytutu sktadek na ubezpieczenia
spoteczne oraz zdrowotne,

O nie pozostaje pod zarzagdem komisarycznym,

nie zostat wobec niego ztozony wniosek o ogtoszenie upadtosci oraz

o nie zostato wobec niego wszczete postepowanie likwidacyjne, naprawcze albo
restrukturyzacyjne.

O

Podmiot swiadczacy ustugi rozwojowe spetnia warunki w zakresie potencjatu kadrowego,
jezeli zapewnia ich realizacje przez osoby, ktére posiadajg odpowiednie co do rodzaju
i zakresu swiadczonych ustug:

1) doswiadczenie zawodowe zdobyte nie wczesniej niz 5 lat lub

2) kwalifikacje nabyte nie wczesniej niz 5 lat — przed datg wprowadzenia przez podmiot
Swiadczacy ustugi rozwojowe szczegdtowych danych dotyczgcych oferowanej ustugi
do systemu teleinformatycznego.

Podmiot swiadczgcy ustugi rozwojowe przestrzega zasad etyki zawodowej, jezeli:

1) przestrzega zasad wolnej i uczciwej konkurencji oraz rownego traktowania wszystkich
uczestnikdw obrotu gospodarczego, a takze
2) zapewnia poprawnosc i jasnos¢ sformutowan w zawieranych umowach.

40 Rozporzgdzenie Ministra Funduszy i Polityki Regionalnej z 28 lipca 2023 r. w sprawie rejestru podmiotéw $wiadczacych
ustugi rozwojowe, Dz.U. z 2023 r. poz. 1686.
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Podmiot swiadczacy ustugi rozwojowe spetnia warunki w zakresie zapewniania nalezytej
jakosci Swiadczenia ustug rozwojowych, jezeli:

1. posiada okreslong misje swojej dziatalnosci oraz zdefiniowane cele strategiczne
i operacyjne, ktére sg okresowo weryfikowane i aktualizowane,

2. prowadzi dziatalno$é zgodnie z dokumentami zatozycielskimi,

3. posiada procedury kontroli wewnetrznej i ewaluacji dziatan, ktére systematycznie
analizuje oraz podejmuje dziatania korygujgce i zapobiegawcze,

4. posiada system monitorowania jakosci ustug rozwojowych i zadowolenia
ustugobiorcy, w szczegdlnosci identyfikacji oraz sposobu likwidacji zagrozen
i wykorzystania szans.

5. okresla wymagania dotyczgce dostarczanej ustugi rozwojowej dla ustugobiorcy
zgodnie z wymaganiami wyspecyfikowanymi przez ustugobiorce,

6. okresla i wdraza skuteczng komunikacje z ustugobiorcg odnosnie do informacji
zwrotnych od ustugobiorcy, w tym reklamacji, a takze zapewnia dziatania
korygujace podejmowane na skutek tych reklamacji,

7. prowadzi nadzdor nad: a) dokumentami dotyczgcymi ustug rozwojowych,

b) Swiadczeniem ustugi rozwojowej niezgodnie z wymaganiami okreslonymi dla
danej ustugi,

8. okresla cele i zakres tematyczny ustug rozwojowych zgodnie z wymaganiami
okreslonymi przez ustugobiorcéw oraz

9. posiada certyfikat albo dokument poswiadczajgcy udzielenie akredytacji
potwierdzajace spetnienie wymagan, o ktérych mowa w pkt 1-8 warunkdéw
w zakresie zapewniania nalezytej jakosci $wiadczenia ustug rozwojowych oraz
warunkach w zakresie potencjatu kadrowego.

Jednym z warunkdéw wpisu Podmiotu swiadczgcego ustugi rozwojowe do Bazy Ustug
Rozwojowych jest posiadanie odpowiedniego certyfikatu lub dokumentu potwierdzajgcego
akredytacje, o ktérych mowa w § 7 ust. 1 pkt 9 rozporzadzenia Ministra Funduszy i Polityki
Regionalnej z dnia 28 lipca 2023 r. w sprawie rejestru podmiotéw swiadczacych ustugi
rozwojowe (Dz.U. z 2023 r. poz. 1686). Na dzier 29 kwietnia 2025 roku pozytywnie zostato
zweryfikowanych 16 certyfikatow. Aktualna lista certyfikatéw publikowana jest przez PARP
na stronie https://serwis-uslugirozwojowe.parp.gov.pl/component/site/site/strefa-dla-
dostawcow-uslug-bur/#lista-certyfikatow-i-akredytacji. [data dostepu: 12.11.2025]

Podmiot moze réowniez posiada¢ uprawnienia do swiadczenia ustug rozwojowych, ktére
wynikajg z odrebnych przepiséw prawa. PARP pomocniczo prowadzi szczegdtowa liste ww.
uprawnien ,,z mocy prawa” spefniajgcych wymagania przewidziane w rozporzadzeniu —
aktualna lista znajduje sie pod adresem: https://serwis-
uslugirozwojowe.parp.gov.pl/component/site/site/strefa-dla-dostawcow-uslug-bur/#lista-
uprawnien-z-mocy-prawa. [data dostepu: 12.11.2025]
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Istnieje kilka programow finansowanych ze srodkéw publicznych wspierajacych rozwéj
kompetencji i system szkolen pracownikéw. Finansowanie takie oferuja:

e Fundusze Europejskie dla Rozwoju Spotecznego (FERS),
e Krajowy Fundusz Szkoleniowy.

Najwazniejszym programem wspierajgcym dziatalnosé szkoleniowg jest Baza Ustug
Rozwojowych. To ogdlnodostepny, bezptatny serwis, w ktérym znajduje sie szeroki wybor
ustug szkoleniowych i doradczych z dofinansowaniem ze srodkéw europejskich. W ramach
perspektywy finansowej 2021-2027 na rozwdj kompetencji i kwalifikacji za posrednictwem
Bazy Ustug Rozwojowych, przeznaczonych zostato prawie 7 mld zt. Sktadajg sie na to srodki
z szesnastu programoéw regionalnych i krajowego programu Fundusze Europejskie na rzecz
Rozwoju Spotecznego 2021-20274.

Na ustugi rozwojowe wybrane w Bazie Ustug Rozwojowych osoby doroste, uczace sie

z wiasnej inicjatywy moga otrzymacé dofinansowanie w wysokosci 80%, a nawet 100%. Srodki
w ramach programoéw regionalnych i konkurséw ogdlnokrajowych sg dystrybuowane za
posrednictwem Operatordéw. Ich petna lista publikowana jest przez PARP#2,

Konkursy ogdlnokrajowe sg realizowane przez PARP i skierowane do pracownikéw

i pracodawcéw z catej Polski. Ich celem jest wsparcie dostosowania pracownikéw

i przedsiebiorcéw do zmian demograficznych na rynku pracy, wsparcie wynikajace

z rekomendacji Sektorowych Rad ds. Kompetencji. Programy krajowe obejmuja takze
dofinansowanie mikro, matych i Srednich przedsiebiorstw w obszarze zarzadzania
przedsiebiorstwem, w tym zasobami ludzkimi dla kadry menedzerskiej.

Obecnie na poziomie ogdlnokrajowym dostepne sg szkolenia realizowane w ramach kilku
projektéw, ktére finansowane sg ze srodkéow Funduszy Europejskich dla Rozwoju
Spotecznego. Pierwszym z nich sg Ustugi Rozwojowe 4.0. Celem projektu jest udzielenie
wsparcia w postaci refundacji kosztow zakupu licencji podmiotom zarejestrowanym w Bazie
Ustug Rozwojowych, ktore majg mozliwosé swiadczenia ustug z dofinansowaniem ze
srodkdéw publicznych. Zakup licencji ma wspomaéc podmiot w stworzeniu, rozwoju

i sprzedazy nowych form ustug rozwojowych lub wykorzystaé nowe technologie, takze do
ustug Swiadczonych w formie zdalne;j. Jezeli jest to niezbedne mozna takze sfinansowac
koszty ustugi szkolenia lub doradztwa dla pracownikdw, aby przygotowac ich do korzystania
z licencji- szkolenia instruktazowe. Poziom refundacji udzielonego wsparcia z projektu
wynosi do 80% kosztow.

Aby otrzymac finansowanie w ramach programu Ustugi Rozwojowe 4.0 nalezy spetnié
konkretne wymagania. Mogg sie o nie ubiega¢ podmioty posiadajgce wpis do BUR, ktdre:

41 PARP, https://serwis-uslugirozwojowe.parp.gov.pl/component/site/site/dofinansowania-bur/ [data dostepu:
12.11.2025].

42 PARP, https://serwis-
uslugirozwojowe.parp.gov.pl/images/BUR_serwis_info/LISTY%200PERATOROW/LISTA%200PERATOROW_PARTNEROW_SE
RWIS%20BUR_27_10_2025.pdf [data dostepu: 12.11.2025).
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chca dzieki wsparciu stworzyé, rozwing¢ i wprowadzi¢ do swojej oferty nowe formy
ustug rozwojowych lub wykorzysta¢ nowe technologie;

nie posiadajg w swojej ofercie form ustug czy technologii, o ktérych dofinansowanie
sie ubiegajg;

nie sg dostawcag licencji ani ustug szkoleniowych i doradczych dla pozostatych
Odbiorcéw wsparcia w ramach konkursu ,,Ustugi rozwojowe 4.0”;

mogace otrzymac pomoc de minimis;

nie sg powigzane kapitatowo lub osobowo z dostawcag licencji i Beneficjentem;
e nie otrzymaty juz wsparcia w ramach konkursu ,,Ustugi rozwojowe 4.0”;

e nie otrzymaty dofinansowania na licencje i szkolenia/doradztwo, ktére chcg zakupié
w ramach niniejszego projektu, z innych zrédet;

e nie podlegajg wykluczeniu z mozliwosci otrzymania srodkéw unijnych na podstawie
prawodawstwa wprowadzajgcego sankcje wobec podmiotdw i oséb, ktére
w bezposredni lub posredni sposdb wspierajg dziatania wojenne Federacji Rosyjskiej
lub s za nie odpowiedzialne*3.

Drugim programem o zasiegu ogdlnokrajowym jest Podniesienie kompetencji kadr
Podmiotéw BUR — oferta dla dostawcéw ustug i treneréw BUR. Celem projektu jest
udzielenie wsparcia podmiotom BUR i podmiotom wspdfpracujagcym w postaci refundacji
kosztow udziatu w ustugach rozwojowych, ktére majg przyczynic sie do podniesienia
kompetencji lub kwalifikacji kadry. Projekt skierowany jest do podmiotéw BUR posiadajgcych
wpis do Bazy Ustug Rozwojowych uprawniajacy do publikowania Ustug rozwojowych

z mozliwoscig ich dofinansowania ze $rodkéw publicznych, ktére chcg delegowac do udziatu
w projekcie swoich pracownikéw/pracownice lub podmiotéw wspédtpracujgcych —
treneréw/doradcéw prowadzgcych Ustugi rozwojowe w BUR. Podmiotem wspoétpracujgcym
jest wtasciciel jednoosobowe] dziatalnosci gospodarczej, bezposrednio
prowadzgcy/prowadzgca ustugi rozwojowe w BUR na podstawie powierzenia $wiadczenia
ustugi przez Podmiot BUR. Ustugi te powinny zosta¢ powierzone do realizacji przez Podmiot
BUR w terminie ostatnich 3 lat przed ztozeniem wniosku o udzielenie wsparcia do
Beneficjenta. Minimalna liczba zrealizowanych w BUR w ww. okresie ustug rozwojowych,
$wiadczonych we wspdtpracy z tym samym Podmiotem BUR, wynosi 5%

Srodki w ramach programu Podniesienie kompetencji kadr Podmiotéw BUR mozna otrzymac
na refundacje kosztédw zakupu ustug rozwojowych (szkoleniowych i doradczych o celu
edukacyjnym) prowadzgcych do rozwoju lub nabycia kompetencji lub uzyskania kwalifikacji
przez pracownikéw Podmiotéw BUR lub wiasciciela Podmiotu wspdtpracujgcego. Ustugi
rozwojowe, na ktdre mozna otrzymac wsparcie, mogg dotyczy¢:

43 PARP, https://serwis-uslugirozwojowe.parp.gov.pl/component/grants/grants/uslugi-rozwojowe-4-0---oferta-dla-
dostawcow-uslug-bur [data dostepu: 12.11.2025].
44 PARP, https://serwis-uslugirozwojowe.parp.gov.pl/component/grants/grants/podniesienie-kompetencji-kadr-

podmiotow-bur---oferta-dla-dostawcow-uslug-i-trenerow-bur [data dostepu: 12.11.2025].
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a) rozwoju lub nabycia kompetencji lub uzyskania kwalifikacji przez uczestnikéw lub
uczestniczki projektu zwigzanych z rozwojem umiejetnosci trenerskich, doradczych,
mentorskich lub coachingowych z nastepujacych obszaréw tematycznych:

e rozpoznawanie potrzeb lub wyznaczanie celéw rozwoju odbiorcéw ustugi,
e projektowanie dziatan wpierajgcych rozwdj,

o realizacja ustugi wspierajgcej rozwdj,

e wsparcie transferu efektéw uczenia sie do praktyki,

o walidacja efektow uczenia sie,

¢ ewaluacja ustugi

b) rozwoju lub nabycia nowych kompetencji lub uzyskania kwalifikacji zwigzanych z zakresem
tematycznym prowadzonych lub planowanych do prowadzenia Ustug rozwojowych w BUR
przez uczestnikow lub uczestniczki projektu.

Maksymalny koszt ustug rozwojowych na 1 osobe (uczestnika projektu), na ktére mozna
otrzymacd wsparcie wynosi od 24 700 zt do 38 000 zt brutto, w zaleznosci od zatozen projektu
wybranego Beneficjenta. Poziom refundacji udzielonego wsparcia w ramach projektu wynosi
do 80% kosztow danej ustugi rozwojowej. Pozostata czes¢ stanowi wktad wtasny Podmiotu
BUR lub Podmiotu wspdtpracujgcego. Poziom refundacji kosztéw ustugi rozwojowej, gdy
ustuga dotyczy rozwoju lub nabycia kompetencji lub uzyskania kwalifikacji przez uczestnikéw
lub uczestniczki projektu, zwigzanych z rozwojem umiejetnosci trenerskich, doradczych,
mentorskich lub coachingowych wynosi 80%. Poziom refundacji kosztéw ustugi rozwojowej,
gdy ustuga dotyczy rozwoju lub nabycia nowych kompetencji lub uzyskania kwalifikacji
zwigzanych z zakresem tematycznym prowadzonych lub planowanych do prowadzenia ustug
rozwojowych w BUR przez uczestnikéw lub uczestniczki projektu wynosi 50%%.

Trzecim programem krajowym jest Wsparcie firm w okresowych trudnosciach — oferta dla
przedsiebiorcéw. Celem projektu jest pomoc przedsiebiorcom, ktérzy zmagaja sie z roznymi
problemami, takimi jak kryzys gospodarczy w regionie, spadek popytu na oferowane przez
firme ustugi czy produkty, utrata wykwalifikowanych pracownikéw lub choroba kluczowych
pracownikéw (dostosowanie przedsiebiorstw do zmian/radzenie sobie w trudnosciach).

W ramach projektu wspierane sg firmy na wczesnym etapie probleméw, kiedy mozna je
jeszcze rozwigzac poprzez narzedzia pozafinansowe np. szkolenia oraz wsparcie doradcze.

Dofinansowanie mozna przeznaczyé na realizacje dziatan doradczych majacych na celu
opracowanie Diagnozy w oparciu o wynik wykonanej autodiagnozy oraz na realizacje ustug
rozwojowych. Ustugi rozwojowe mogg by¢ realizowane: w formie stacjonarnej lub w formie
zdalnej w czasie rzeczywistym. Natomiast przedsiebiorcy nie bedg mogli skorzystac z ustug
Swiadczonych w formie e-learningu.

45 PARP, https://serwis-uslugirozwojowe.parp.gov.pl/component/grants/grants/podniesienie-kompetencji-kadr-
podmiotow-bur---oferta-dla-dostawcow-uslug-i-trenerow-bur [data dostepu: 12.11.2025].
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O wsparcie moga aplikowac podmioty spetniajgce nastepujace wymagania:

e posiadajg siedzibe gtéwng lub state miejsce wykonywania dziatalnosci gospodarczej
na terytorium Rzeczpospolitej Polski potwierdzone wpisem do odpowiedniego
rejestru (KRS lub CEIDG);

sa mikro, matym lub $rednim przedsiebiorcg (MSP);

spetniajg warunki uzyskania pomocy de minimis;

nie podlegajg wykluczeniu z mozliwosci otrzymania sSrodkéw Unii Europejskiej na
podstawie prawodawstwa unijnego i krajowego wprowadzajgcego sankcje wobec
podmiotéw i oséb, ktére w bezposredni lub posredni sposdéb wspierajg dziatania
wojenne Federacji Rosyjskiej lub s3 za nie odpowiedzialne;

e sg przedsiebiorcg aktywnie prowadzgcym dziatalnos¢ gospodarczg, ktéra nie jest
zawieszona, zarejestrowang minimum 12 miesiecy przed dniem aplikowania o srodki,

e przeprowadzity Autodiagnoze na stronie https://swo-autodiagnoza.parp.gov.pl [data
dostepu: 12.11.2025], a jej wynik wskazuje, ze sg przedsiebiorcg znajdujgcym sie
w okresowych trudnosciach (przez okresowe trudnosci nalezy rozumieé wynik
Autodiagnozy na poziomie ostrzegawczym, ktéry stanowi podstawe do
kwalifikowalno$ci przedsiebiorstwa w Projekcie)?®.

Maksymalna wysokos¢ wsparcia zalezy od wielkosci przedsiebiorstwa. Osoby
samozatrudnione moga otrzymac do 19 298,00 zt, mikro i mate przedsiebiorstwa do
77 192,00 z1, a $rednie przedsiebiorstwa do 154 384,00 zt.

O srodki z dwdch pierwszych programéw mozna aplikowaé do 31 grudnia 2026 roku,
natomiast do programu Wsparcie firm w okresowych trudnosciach do 30 kwietnia 2027.

Regionalne programy (RP) pozwalajg na sfinansowanie ustug rozwojowych wybranych

w Bazie Ustug Rozwojowych. Dzieki nim przedsiebiorcy i pracownicy mikro, matych i srednich
firm oraz osoby indywidualne w catym kraju mogg otrzyma¢ nawet 100% dofinansowania na
wybrane przez siebie ustugi szkoleniowe i doradcze. Regionalnymi programami zarzadzajg
Urzedy Marszatkowskie poszczegdlnych wojewddztw.

W wojewddztwie Swietokrzyskim projekty sg realizowane w ramach Funduszy Europejskich
dla Swietokrzyskiego 2021-2027, Priorytet 10 Aktywni na rynku pracy, Dziatania 10.6
Konkurencyjne kadry swietokrzyskich pracodawcow i przedsiebiorstw oraz Priorytet 10
Aktywni na rynku pracy, Dziatania 10.9. Podnoszenie kwalifikacji i umiejetnosci oséb
dorostych w regionie oraz sg wspotfinansowane ze Srodkéw Unii Europejskiej w ramach
Europejskiego Funduszu Spotecznego Plus. Wojewddzki Urzad Pracy w Kielcach przy pomocy
tych srodkow realizuje programy:

e ,Pracownik kapitatem firmy. Postaw na jego rozwdj z Bazg Ustug Rozwojowych,

e ,BUduj swdj Rozwdj — Baza Ustug Rozwojowych”.

46 PARP, https://serwis-uslugirozwojowe.parp.gov.pl/component/grants/grants/wsparcie-firm-w-okresowych-trudnosciach-
--oferta-dla-przedsiebiorcow [data dostepu: 12.11.2025]
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Kolejnym mechanizmem wsparcia jest Krajowy Fundusz Szkoleniowy, ktory stanowi
wydzielong cze$¢ Funduszu Pracy, przeznaczong na dofinansowanie ksztatcenia
ustawicznego pracownikdéw i pracodawcéw, podejmowanego z inicjatywy lub za zgoda
pracodawcy. Celem pomocy udzielanej ze srodkéw KFS jest zapobieganie utracie
zatrudnienia przez osoby pracujgce z powodu kompetencji nieadekwatnych do wymagan
zmieniajacej sie gospodarki. Zwiekszenie inwestycji w potencjat kadrowy powinno poprawic
zaréwno pozycje firm jak i samych pracownikéw na konkurencyjnym rynku pracy.

O srodki z KFS moze wystgpic¢ kazdy pracodawca w rozumieniu przepiséw ustawy o promogji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (ktére obowigzujg na mocy ustawy o rynku pracy

i stuzbach zatrudnienia), czyli podmiot zatrudniajgcy pracownikéw na podstawie umowy

o prace. Nie jest pracodawcg podmiot prowadzgcy dziatalnos¢ gospodarcza

i niezatrudniajacy pracownikdw w ramach umowy o prace, zatrudniajgcy osoby na
podstawie umowy o dzieto.

Pracodawca starajgcy sie o dofinansowanie kosztow ksztatcenia ustawicznego musi wnies¢
wktad wtasny w wysokosci 20% kosztéw, zas 80% kosztéw ksztatcenia ustawicznego
sfinansuje KFS. W przypadku mikroprzedsiebiorstwa, tj. pracodawcy zatrudniajgcego do

10 osdb, ze srodkéw KFS mozna sfinansowac 100% kosztéw ksztatcenia ustawicznego. Catosc
dofinansowania srodkami KFS nie moze przekroczy¢ wysokosci 300% przecietnego
wynagrodzenia w danym roku na jednego uczestnika®’.

Srodki KFS otrzymane z powiatowego urzedu pracy pracodawca moze przeznaczy¢ na:

1. okreslenie potrzeb firmy w zakresie ksztatcenia ustawicznego, ktére ma by¢
dofinansowane,

2. kursy i studia podyplomowe realizowane z inicjatywy pracodawcy lub za jego zgodg,

3. egzaminy umozliwiajgce uzyskanie dyplomdw potwierdzajgcych nabycie
umiejetnosci, kwalifikacji lub uprawnien zawodowych,

4. badania lekarskie i psychologiczne wymagane do podjecia ksztatcenia lub pracy
zawodowej po ukoriczonym ksztatceniu,

5. ubezpieczenie od nastepstw nieszczesliwych wypadkoéw w zwigzku z podjetym
ksztatceniem?,

Warte odnotowania sg nadchodzgce zmiany w KFS. Od 1 stycznia 2026 roku ze srodkow KFS
bedg mogty skorzystaé réwniez osoby fizyczne prowadzace dziatalnos¢ gospodarcza,
samozatrudnieni oraz osoby swiadczgce ustugi na podstawie umow cywilnoprawnych.
Kluczowg zmiang dla pracodawcéw i firm szkoleniowych bedzie koniecznos$é realizacji
szkolen wytgcznie przez podmioty wpisane do Bazy Ustug Rozwojowych, przy jednoczesnym
zakoniczeniu dziatania Rejestru Instytucji Szkoleniowych?®.

47 MRPiPS, https://psz.praca.gov.pl/dla-pracodawcow-i-przedsiebiorcow/podnoszenie-kompetencji-i-kwalifikacji-
pracownikow-i-kandydatow-do-pracy/krajowy-fundusz-szkoleniowy [data dostepu: 12.11.2025]

48 |bidem.

49 INFOR, https://kadry.infor.pl/kadry/hrm/szkolenia_i_rozwoj/7437667,0d-2026-r-kfs-dla-wiekszej-liczby-osob-dodano-
dzialalnosc-gospodarcz.html [data dostepu: 12.11.2025]
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W przypadku oséb z niepetnosprawnoscig, istniejg dodatkowe mozliwosci wsparcia udziatu
w podnoszeniu kwalifikacji, finansowane ze srodkéw Panstwowego Funduszu Rehabilitacji
Osoéb Niepetnosprawnych (PFRON). Osoba niepetnosprawna zarejestrowana w powiatowym
urzedzie pracy jako bezrobotna albo poszukujgca pracy niepozostajgca w zatrudnieniu ma
prawo korzysta¢ z form pomocy na zasadach okre$lonych w ustawie o rynku pracy i stuzbach
zatrudnienia. Osoba niepetnosprawna zarejestrowana jako osoba poszukujgca pracy
niepozostajgca w zatrudnieniu moze w szczegdlnosci korzystac na zasadach takich jak
bezrobotni ze szkolen, stazy, bonu na ksztatcenie ustawiczne, w tym m. in. studidéw
podyplomowych, prac interwencyjnych. Wydatki na to wsparcie sg finansowane ze $rodkdéw
Funduszu Pracy (w przypadku oséb zarejestrowanych jako bezrobotne) i PFRON.
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7. Analiza wynikéw badania terenowego

7.1. Charakterystyka badanych podmiotow — profil i skala
dziatalnosci organizacji szkoleniowo-rozwojowych

W niniejszym podrozdziale przedstawiono podstawowg charakterystyke badanych
podmiotéw sektora ustug szkoleniowo-rozwojowych w wojewddztwie sSwietokrzyskim.
Analiza obejmuje cztery kluczowe wymiary: moment wejscia na rynek (rok rozpoczecia
dziatalnosci szkoleniowej lub doradczej), forme prawng prowadzonej dziatalnosci, skale
zatrudnienia w obszarze ustug rozwojowych oraz zasieg terytorialny funkcjonowania
organizacji. Dane pochodzg z badania CAWI/CAPI przeprowadzonego wsrod

319 przedsiebiorstw i instytucji Swiadczacych ustugi szkoleniowe lub doradcze w regionie.
Charakterystyka ta stanowi punkt wyjscia do dalszych analiz — pozwala osadzi¢ wyniki
badania w konkretnym kontekscie strukturalnym i lepiej zrozumiec¢ potencjat oraz
ograniczenia Swietokrzyskiego rynku ustug rozwojowych.

WSsrdd przebadanych 319 podmiotéw 87,5% (n = 279) wskazato konkretny rok rozpoczecia

dziatalnosci szkoleniowej lub doradczej. Odpowiedzi odmdwito 6,0% respondentdéw, a 6,5%
nie potrafito okresli¢ momentu rozpoczecia dziatalnosci, co tacznie daje 12,5% przypadkow
niepetnych.

Wykres 5. W ktérym roku rozpoczeli Panstwo dziatalnosé szkoleniowg lub doradczg?

Nie wiem/trudno powiedzieé

Odmowa odpowiedzi 6,0%

o

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

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Analiza rozktadu odpowiedzi liczbowych wskazuje, ze najwiecej respondentéw w prébie

(ok. 60%) jako date rozpoczecia dziatalnosci szkoleniowo-doradczej wskazato lata 2001-2015.
Koresponduje to z obserwowanym woéwczas wzrostem dostepnosci funduszy unijnych
przeznaczonych na szkolenia i doradztwo biznesowe. Szczegdlnie wyrdzniaja sie lata:

2011
(5,6%)

42
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Warto zauwazy¢, ze pojedyncze podmioty zadeklarowaty rozpoczecie dziatalnosci jeszcze
w latach 90. XX wieku — co swiadczy o obecnosci dojrzatych, dtugo funkcjonujacych firm
o ugruntowanej pozycji rynkowej. Ich udziat jest jednak niewielki (tgcznie 10% préby).

Dziatalno$¢ w latach 2016-2023 rozpoczeto tgcznie 14% respondentéw. Warto odnotowac
takze pojedyncze przypadki rozpoczecia dziatalnosci w roku 2025 (0,6%).

Przedsiebiorcy zostali zapytani rédwniez o forme prawng ich dziatalnosci (zob. wykres 6.).
Analiza wynikéw badania wskazuje, ze dominujgcg formg prawng dziatalnosci w sektorze
ustug szkoleniowo-rozwojowych wojewddztwa swietokrzyskiego jest spotka z ograniczong
odpowiedzialnoscia, ktorg zadeklarowato 71,2% badanych podmiotéw. Wskazuje to na
wysoki stopien formalizacji i profesjonalizacji dziatalnosci w tym segmencie rynku,
charakterystyczny dla organizacji o stabilnej strukturze prawno-finansowej.

Wykres 6. Jakg forme prawng ma Panstwa dziatalnos$é?

0,3%

10,0%
11,6% | yane

= Jednoosobowa dziatalnos¢
gospodarcza

m Spotka cywilna
= Spotka z o.0.
= Inna

= Nie wiem/trudno powiedzieé

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Drugg pod wzgledem liczebnosci kategorig sg jednoosobowe dziatalnosci gospodarcze
(10,0%), ktére — podobnie jak spétki cywilne (6,9%) — czesto reprezentujg
mikroprzedsiebiorstwa o charakterze indywidualnym. Warto jednak zaznaczy¢, ze nie jest to
reguta: przy odpowiednio wysokich przychodach zaréwno JDG, jak i spotki cywilne nie musza
miescic sie w kategorii mikroprzedsiebiorstw i mogg realizowaé takze projekty szkoleniowe
na wiekszg skale.

Pozostate formy prawne wystepujg znaczaco rzadziej. Wsrdd nich znalazty sie:
e szkoty i placowki edukacyjne réznego typu (tacznie 4%),

o fundacje (1,9%),
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samorzady lokalne (1,6%),

stowarzyszenia (1,6%),

uczelnie wyzsze prowadzaca kursy, szkolenia, studia podyplomowe (0,9%),

spotki akcyjne (0,3%),

jednostkowe przypadki dziatalnosci o charakterze branzowym (np. kursy BHP, szkoty
policealne, osrodki opiekuncze).

Taki rozktad swiadczy o zréznicowaniu struktury instytucjonalnej branzy, przy jednoczesnej
dominacji modelu komercyjnego, opartego na spdtkach prawa handlowego. Wynik ten
sugeruje, ze rynek ustug rozwojowych w regionie jest w duzej mierze profesjonalny

i sformalizowany, z przewaga podmiotéw o charakterze gospodarczym nad organizacjami
non profit.

Z drugiej strony obecnos¢ fundacji, stowarzyszen i instytucji samorzgdowych wskazuje na
pewien udziat sektora publicznego i pozarzagdowego, ktéry moze odgrywac wazng role

w realizacji dziatan edukacyjnych finansowanych ze srodkéw publicznych, zwtaszcza

w kontekscie programoéw rozwoju kompetencji zawodowych.

Przedsiebiorcy zostali zapytani takze o liczbe pracownikéw oraz wspétpracownikow.
Zdecydowana wiekszo$¢é badanych podmiotéw prowadzi dziatalnos¢ w matej skali
organizacyjnej (zob. wykres 7.). Najliczniejszg kategorie stanowig przedsiebiorstwa
zatrudniajgce od 2 do 5 oséb, ktére obejmujg ponad potowe préby (56,1%). Kolejng duzg
grupe tworzg organizacje o zatrudnieniu od 6 do 10 oséb (30,7%). Oznacza to, ze blisko 87%
wszystkich respondentdw reprezentuje mikro- i mate przedsiebiorstwa, w ktérych
dziatalnos¢ szkoleniowo-doradcza prowadzona jest w stosunkowo kameralnej skali.

Niewielki odsetek stanowig podmioty srednie — zatrudniajgce od 11 do 20 o0séb (6,9%) oraz
wieksze jednostki, w ktérych pracuje powyzej 20 0séb (0,9%). Jedynie 4,4% badanych
prowadzi dziatalnos¢ jednoosobowag, co sugeruje, ze model pracy wytgcznie wiasciciela jest
mniej popularny niz wspétpraca w matych zespotach. Takie wyniki potwierdzaja, ze sektor
ustug szkoleniowo-rozwojowych w regionie ma strukture typowa dla gospodarki opartej na
mikroprzedsiebiorstwach.
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Wykres 7. llu pracownikow lub wspdtpracownikdw (w przeliczeniu na petne etaty, tgcznie
z pracownikami zatrudnionymi w formie B2B) jest obecnie zaangazowanych w dziatalnos¢
szkoleniowo-rozwojowg Panistwa organizac;ji?

11-200s6b [N 6,9%

1 osoba (tylko wtasciciel / samodzielna dziatalno$¢) - 4,4%

20-500s6b || 0,9%

Nie wiem/trudno powiedzieé F 0,9%

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

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Wyniki badania jednoznacznie potwierdzajg, ze badany sektor ma charakter mikro-
przedsiebiorczy, z dominacjg matych zespotéw operacyjnych i ograniczong obecnoscia
duzych instytucji szkoleniowych.

Analiza wynikéw badania ankietowego wskazuje takze, ze badane podmioty sektora ustug
szkoleniowo-rozwojowych w wojewddztwie swietokrzyskim w zdecydowanej wiekszosci
prowadzg dziatalnos¢ o zasiegu wykraczajgcym poza poziom lokalny (zob. wykres 8.).
Najwiekszy odsetek w prébie stanowig organizacje dziatajgce ponadregionalnie, na terenie
kilku wojewdédztw — 43,6% wszystkich respondentéw.

Znaczacy jest réwniez udziat firm funkcjonujgcych w skali regionalnej (wojewddztwo
Swietokrzyskie) — 27,9% badanych, co wskazuje na silne osadzenie sektora w strukturze
regionalnej gospodarki, przy jednoczesnej zdolnosci czesci podmiotéw do ekspansji na rynki
zewnetrzne.

Dziatalnos¢ o charakterze lokalnym (gmina lub powiat) deklaruje 25,4% organizacji, co
oznacza, ze okotfo jedna czwarta sektora koncentruje sie na obstudze rynku najblizszego.
Najmniej liczna grupa, 3,1% podmiotdow, prowadzi dziatalnos¢ ogdlnopolska, co potwierdza,
ze tylko nieliczne firmy osiggajg zasieg krajowy, typowy dla duzych instytucji lub marek
sieciowych.

IBC i
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Wykres 8. Charakter dziatalno$ci firm z sektora ustug szkoleniowo-rozwojowych
w wojewddztwie Swietokrzyskim

Ponadregionalny (kilka wojewddztw) 43,6%

Regionalny (wojewddztwo swietokrzyskie) _ 27,9%
Lokalny (dziatamy gtéwnie na terenie jednej gminy /
. 25,4%
powiatu)

Krajowy . 3,1%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Zestawienie wynikdw sugeruje, ze struktura przestrzenna dziatalnosci sektora jest
zréznicowana, przy czym dominujg przedsiebiorstwa o zasiegu ponadlokalnym, co moze
Swiadczy¢ o dojrzatosci i mobilnosci rynkowej branzy szkoleniowo-doradczej w regionie.

Wysoki odsetek firm dziatajgcych ponadregionalnie moze réwniez odzwierciedlac:

e rosngce znaczenie szkolen zdalnych i hybrydowych, umozliwiajgcych swiadczenie
ustug w réznych czesciach kraju,

o elastycznosé organizacyjng matych i srednich firm, ktore potrafig dostosowac oferte
do klientdw spoza regionu,

o konkurencyjno$é swietokrzyskich firm szkoleniowych na tle firm z innych
wojewodztw,

Sektor ustug rozwojowych w wojewddztwie swietokrzyskim charakteryzuje sie rozszerzonym
zasiegiem dziatania, w ktdrym lokalnos¢ nie jest ograniczeniem, lecz czesto punktem wyjscia
do ekspansji regionalnej i ponadregionalne;.

Podsumowujgc, zebrane dane pokazujg, ze badany sektor ma wyraznie mikro-
przedsiebiorczy i sformalizowany charakter. Najwiecej respondentéw w probie (ok. 60%)
jako date rozpoczecia dziatalnosci szkoleniowo-doradczej wskazato lata 2001-2015, co
wpisuje sie w fale dynamicznego rozwoju ustug szkoleniowo-doradczych w Polsce, silnie
wspierang srodkami unijnymi.

Struktura prawna badanych organizacji wskazuje na dominacje spdétek z ograniczong
odpowiedzialnoscig, co sugeruje wysoki stopien formalizacji i profesjonalizacji dziatalnosci.
Uzupetniajg je jednoosobowe dziatalnosci gospodarcze i spétki cywilne, typowe dla
mikrofirm, a takze wezsza grupa podmiotdéw o charakterze publicznym i spotecznym
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(fundacje, samorzady, szkoty, placowki edukacyjne). Oznacza to, ze rynek jest w duzej mierze
ksztattowany przez podmioty komercyjne, choc¢ sektor publiczny i pozarzgdowy pozostaja
waznymi aktorami w realizacji dziatan edukacyjnych finansowanych ze srodkéw publicznych.

Z perspektywy skali zasobow kadrowych zdecydowana wiekszos¢ organizacji to mate zespoty
— najczesciej 2-5 lub 6-10 oséb zaangazowanych w dziatalnos¢ szkoleniowa. Jedynie
pojedyncze podmioty zatrudniajg powyzej 20 oséb. Taka struktura sprzyja elastycznosci

i pracy projektowej, ale jednoczes$nie ogranicza mozliwosci realizacji bardzo duzych
przedsiewziec oraz inwestowania w zaawansowane formy ksztatcenia.

Analiza zasiegu dziatania pokazuje natomiast, ze mimo niewielkiej skali organizacyjnej,
podmioty z regionu sg aktywne ponadlokalnie. Najwieksza czes¢ prowadzi dziatalnosé
ponadregionalng (w kilku wojewddztwach) lub w skali catego wojewddztwa, natomiast
stricte lokalny charakter ma jedynie okoto jedna czwarta firm. Ogdlnopolski zasieg pozostaje
domenga nielicznych, najwiekszych organizacji.

tacznie wyniki te rysujg obraz sektora ustug szkoleniowo-rozwojowych w wojewédztwie
Swietokrzyskim jako rynku zdominowanego przez mate, profesjonalne podmioty o szerokim
zasiegu dziatania, osadzonych w formule spétek prawa handlowego i mikroprzedsiebiorstw,
zdolnych do obstugi klientéw poza regionem, ale dysponujgcych ograniczonym potencjatem
kadrowym i inwestycyjnym. Taka struktura bedzie miata kluczowe znaczenie dla interpretacji
dalszych wynikéw — zwtaszcza w obszarze innowacyjnosci, jakosci ustug i zdolnosci do
reagowania na zmiany spoteczne, technologiczne i ekonomiczne.
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7.2. Czynniki ksztattujgce oferte ustug szkoleniowo-
rozwojowych

W niniejszym podrozdziale przedstawiono syntetyczng charakterystyke oferty szkoleniowo-
doradczej badanych podmiotéw oraz kluczowych uwarunkowan majgcych wptyw na jej
ksztatt. Analiza obejmuje trzy powigzane ze sobg obszary. Po pierwsze, omdéwiona zostata
struktura tematyczna ustug, pokazujaca, jakie typy kompetencji — zawodowe, miekkie,
biznesowe czy cyfrowe — dominujg w regionalnej ofercie i jak odpowiadajg one na potrzeby
rynku pracy. Po drugie, zaprezentowano wyniki dotyczace czynnikdw zewnetrznych

i wewnetrznych, ktére zdaniem respondentéw w najwiekszym stopniu wptywajg na
projektowanie i modyfikowanie ustug szkoleniowych. Oceniano tu zardwno presje otoczenia
(zmiany na rynku pracy, oczekiwania klientéw, trendy technologiczne, sytuacje
makroekonomiczng, polityki publiczne), jak i zasoby oraz procesy wewnatrzorganizacyjne
(kompetencje kadry, zasoby finansowe i techniczne, strategia rozwoju oferty). Po trzecie,
podrozdziat obejmuje identyfikacje barier utrudniajgcych rozwdj i innowacyjnos$é oferty,

w tym ograniczen finansowych, kadrowych, technologicznych i popytowych. Wspdlne ujecie
tych trzech perspektyw pozwala uchwycic¢ nie tylko to, ,co” jest oferowane na rynku ustug
szkoleniowo-rozwojowych w wojewddztwie swietokrzyskim, ale takze ,,dlaczego” oferta ma
taki, a nie inny ksztatt oraz gdzie lezg gtdwne mozliwosci i ograniczenia jej dalszej
modernizacji.

Struktura odpowiedzi na pytanie o dominujgce tematy i obszary oferty szkoleniowo-
doradczej podmiotéw dziatajgcych w wojewddztwie swietokrzyskim wskazuje, ze
koncentruje sie ona przede wszystkim na kompetencjach zawodowych oraz miekkich, a
w dalszej kolejnosci na obszarach zwigzanych z zarzagdzaniem i rozwojem przedsiebiorstw
(zob. wykres 9.).

Wykres 9. Jakie tematy lub obszary dominujg w Panstwa ofercie szkoleniowej lub doradczej?

Kompetencje zawodowe (branzowe, techniczne) — 54,2%

Kompetencje miekkie (komunikacja, wspdtpraca,
3 N 29,8%
przywoédztwo)
Przedsigbiorczo$¢ / rozwdj firm [N 23,8%
Zarzadzanie, HR, marketing [N 23,2%
Kompetencje cyfrowe [N 19,1%
Inne [N 15,7%

Edukacja i szkolenia dla instytucji publicznych [ 13,8%

Nie wiem/trudno powiedzie¢ F 1,3%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%
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Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Najwieksza liczbe wskazan (ankietowani mogli wskaza¢ maksymalnie 3 odpowiedzi) uzyskaty
kompetencje zawodowe (branzowe, techniczne) — 173 odpowiedzi, co stanowi 54,2%
ankietowanych firm. Oznacza to, ze co druga firma prowadzi dziatalnos¢ w tym obszarze,

a kompetencje zawodowe sg wyraznie najwazniejszym filarem regionalnej oferty
szkoleniowe;j.

Drugim kluczowym obszarem sg kompetencje miekkie, takie jak komunikacja, wspoétpraca
czy przywoédztwo — 95 wskazan (29,8% wszystkich firm). Wskazuje to na istotne
zapotrzebowanie na rozwdéj umiejetnosci spotecznych, ktére sg kluczowe w pracy zespotowej
i w dynamicznych srodowiskach organizacyjnych.

Na kolejnych miejscach znalazty sie szkolenia z zakresu:
e przedsiebiorczosci i rozwoju firm — 76 odpowiedzi (23,8%),
e zarzadzania, HR i marketingu — 74 odpowiedzi (23,2%),
¢ kompetencji cyfrowych — 61 odpowiedzi (19,1%).

Oba powyzsze obszary — biznesowy i cyfrowy — odpowiadajg na wspdtczesne wyzwania
rynku pracy: transformacje biznesowa, cyfryzacje proceséw oraz potrzebe rozwijania
umiejetnosci niezbednych w nowoczesnych organizacjach. Jednak stosunkowo niski udziat
kompetencji cyfrowych sugeruje, ze obszar ten nie jest jeszcze w petni rozwiniety w ofercie
regionalnych firm.

Mniejszy, ale nadal zauwazalny udziat maja:
e inne obszary niszowe lub specjalistyczne — 50 odpowiedzi (15,7%),
¢ edukacja i szkolenia dla instytucji publicznych — 44 odpowiedzi (13,8%).

Tylko 4 odpowiedzi (1,3%) pochodzity od respondentdw, ktdrzy nie potrafili okreslié
dominujgcej tematyki.

Struktura odpowiedzi wskazuje, ze regionalna oferta szkoleniowa obejmuje szeroki zakres
tematéw, jednak jej rdzeniem pozostajg kompetencje zawodowe, kompetencje miekkie oraz
obszary biznesowo-organizacyjne. Tematy cyfrowe — cho¢ obecne — majg nadal charakter
uzupetniajgcy, co moze sugerowaé dalszy potencjat rozwojowy tego segmentu ustug.

Tabela 9. prezentuje ocene wptywu dziesieciu kluczowych czynnikéw zewnetrznych na
ksztattowanie oferty szkoleniowo-rozwojowej podmiotéw dziatajagcych w wojewddztwie
Swietokrzyskim. Odpowiedzi udzielono w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza brak wptywu,

a 5 —bardzo silny wptyw. Dane wskazujg, w jakim stopniu firmy reagujg na zmiany
zachodzgce w otoczeniu spoteczno-gospodarczym, technologicznym i rynkowym, a takze
jakie czynniki sg dla nich najbardziej znaczgce w procesie budowania ustug.
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1-brak 2 —staby 3 —umiarkowany 4 —silny 5- Trudno
wptywu wptyw wptyw wptyw bardzo powiedziec
silny
wptyw
Wptyw pandemii COVID-19 0% 0,6% 10,3% 45,5% 43,6% 0%
i zmian w trybie pracy
Oczekiwania i potrzeby 0% 0% 20,4% 33,2% 45,5% 0,9%
klientéw
Polityki publiczne i strategie 0% 1,6% 20,7% 43,3% 34,5% 0%
rozwoju kompetenc;ji (np.
KPO)
Dziatania konkurencji (inne 0% 0% 24,5% 46,7% 28,8% 0%
firmy szkoleniowe)
Wptyw czynnikow 0% 0% 23,2% 46,7% 28,8% 1,3%
makroekonomicznych (np.
inflacja, koszty pracy, sytuacja
gospodarcza)
Trendy technologiczne 0% 0% 23,5% 45,1% 30,1% 1,3%
(digitalizacja, e-learning, Al)
Zmiany na rynku pracy (nowe 0% 0,9% 22,3% 31,3% 43,6% 1,9%
zawody, kompetencje
przysztosci)
Dostepnos¢ finansowania 0% 0,9% 25,7% 50,2% 23,2% 0%
publicznego (np. EFS+, BUR,
KFS)
Wymagania formalne / 0% 0,9% 25,4% 38,9% 33,9% 0,9%
regulacyjne (np. programy,
certyfikacje, standardy SUS
2.0)
Wspétpraca z partnerami 0% 1,9% 27,0% 49,2% 21,0% 0,9%

instytucjonalnymi (np. urzedy,
NGO, uczelnie)
Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Wyniki jednoznacznie wskazujg, ze zaden z analizowanych czynnikdw zewnetrznych nie jest
oceniany jako obojetny lub nieistotny — we wszystkich przypadkach dominujg wskazania
,Silny” lub ,,bardzo silny wptyw”. Oznacza to, ze oferta szkoleniowo-rozwojowa w regionie
jest w wysokim stopniu zalezna od dynamiki otoczenia i pozostaje podatna na presje
rynkowa, technologiczng i instytucjonalna.

Najsilniejszy wptyw przypisano wptywowi pandemii COVID-19 oraz zmianom w trybie pracy.
89% organizacji (43,6% ,,bardzo silny wptyw”, 45,5% ,,silny”) wskazato, ze trend ten ma duze
znaczenie dla ksztattowania ich oferty. Oznacza to, ze zmiany w trybie pracy (tryb zdalny

i hybrydowy) oraz przyspieszona cyfryzacja edukacji wciaz ksztattujg oferte szkoleniowa.
Podobng strukture uzyskano w przypadku oczekiwan i potrzeb klientéw, ktére stanowig
jeden z gtéwnych bodzcéw modyfikowania tematyki i form ustug (facznie 78,7% wskazan
»silny” i ,,bardzo silny wptyw”).

Istotng role odgrywajg takze polityki publiczne i strategie rozwoju kompetencji (np. KPO),
77,8% firm ocenia ich wptyw jako bardzo silny lub silny (odpowiednio 34,5% i 43,3%
wskazan). W kolejnym rzedzie plasujg sie dziatania konkurencji oraz czynniki
makroekonomiczne (np. inflacja, wzrost kosztéw). Dziatania innych firm szkoleniowych jako
czynnik o ,,bardzo silnym” lub ,,silnym” wptywie wskazato fgcznie 75,5% organizacji (28,8%
,bardzo silny”, 46,7% ,,silny wptyw”), identyczny odsetek uzyskano dla wptywu czynnikdéw
makroekonomicznych (rowniez 28,8% i 46,7%). Mozna wnioskowa¢, ze podmioty
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szkoleniowo-rozwojowe dos$¢ uwaznie reagujg zarowno na ruchy konkurencji, jak i na ogdélna
sytuacje gospodarczg, modyfikujgc swojg oferte w odpowiedzi na zmiany kosztow i sity
nabywczej klientow.

Niewiele nizsze znaczenie majg trendy technologiczne (digitalizacja, e-learning, narzedzia
z obszaru sztucznej inteligencji itp.), dla ktérych tgczny udziat odpowiedzi ,bardzo silny”

i ,silny” wptyw wynidst 75,2% (30,1% oraz 45,1%). Potwierdza to obserwowang w branzy
transformacje cyfrowa oraz rosngce znaczenie nowych narzedzi edukacyjnych

w projektowaniu ustug.

Silny wptyw na ksztattowanie oferty deklarowany jest takze w odniesieniu do zmian na rynku
pracy, takich jak pojawianie sie nowych zawoddw, zmieniajgce sie wymagania
kompetencyjne czy braki kadrowe —tgcznie 74,9% organizacji uznato je za czynnik o bardzo
silnym (43,6%) lub silnym (31,3%) oddziatywaniu. Dostepnos¢ finansowania publicznego

(np. EFS+, PARP, programy regionalne) zostata oceniona jako bardzo silny lub silny czynnik
przez 73,4% podmiotéw (23,2% ,,bardzo silny”, 50,2% ,,silny wptyw”), co moze sugerowaé, ze
pewna cze$¢ oferty jest powigzana z logikg konkursow i projektdw dofinansowanych ze
srodkoéw publicznych.

Niewiele rzadziej wskazywano na wymagania formalne i regulacyjne, takie jak programy
certyfikacji czy normy jakosci — ich wptyw jako bardzo silny lub silny ocenito 72,8%
organizacji (33,9% i 38,9%). Najnizej, cho¢ nadal na relatywnie wysokim poziomie,
uplasowata sie wspoétpraca z partnerami instytucjonalnymi (np. uczelnie, instytucje otoczenia
biznesu) —tacznie 70,2% badanych uznato jg za czynnik o bardzo silnym (21,0%) lub silnym
(49,2%) wptywie.

Podsumowujgc, wszystkie analizowane czynniki zewnetrzne w wysokim lub bardzo wysokim
stopniu wptywajg na dziatalnos¢ firm szkoleniowo-rozwojowych w wojewddztwie
Swietokrzyskim. Najwiekszg role odgrywaja: zmiany w trybie pracy oraz wptyw pandemii
COVID-19, oczekiwania klientéw, polityki publiczne, dziatania konkurencji oraz czynniki
makroekonomiczne i regulacyjne. To pokazuje, ze sektor funkcjonuje w warunkach silnej
presji otoczenia i musi stale dostosowywac oferte, aby pozosta¢ konkurencyjnym i posiadac
oferte adekwatng do potrzeb rynku.

W tabeli 10. przedstawiono natomiast ocene wptywu czynnikdw wewnetrznych na sposéb
ksztattowania oferty szkoleniowo-rozwojowej przez podmioty funkcjonujgce

w wojewoddztwie Swietokrzyskim. Uwzgledniono dziewie¢ kategorii zwigzanych z zasobami
organizacji, jej kompetencjami, procesami zarzgdczymi oraz mozliwosciami
technologicznymi. Oceny, podobnie jak w przypadku czynnikéw zewnetrznych, dokonano
w pieciostopniowej skali Likerta, gdzie 1 oznacza brak wptywu, a 5 — bardzo silny wptyw.
Dane pozwalajg okreslié, ktdre elementy wewnetrzne sg dla badanych firm najwazniejsze
w procesie projektowania ustug szkoleniowych.

1 - brak 2 —staby 3 — umiarkowany 4 —silny 5 —bardzo Trudno
wptywu wptyw wptyw wptyw silny wptyw powiedzie¢
Wewnetrzna 0,0% 0,0% 27,6% 41,7% 28,5% 2,2%
strategia rozwoju
oferty
Wspotpraca miedzy 0,9% 0,0% 28,5% 31,7% 37,0% 1,9%

dziatami (szkolenia,
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marketing, sprzedaz)
Kompetencje 0,0% 0,0% 28,8% 33,2% 35,1% 2,8%
i doswiadczenie
treneréw /
konsultantow
Wyniki ewaluacji 0,0% 0,0% 29,2% 35,1% 32,3% 3,4%
i opinie uczestnikow
Sytuacja finansowa 0,0% 0,0% 30,4% 38,9% 28,5% 2,2%
organizacji
Struktura 0,9% 0,0% 29,2% 38,6% 27,9% 3,4%

organizacyjna i styl
zarzadzania
Mozliwosci 0,0% 0,9% 30,1% 35,4% 30,7% 2,8%
technologiczne (np.
posiadanie
platformy e-
learningowej)
Dostepnosc 0,0% 0,0% 31,7% 35,4% 30,1% 2,8%
zasobdéw
(kadrowych,
sprzetowych,
lokalowych)
Pomysty i inicjatywy 0,6% 0,0% 32,9% 31,3% 32,9% 2,2%
zespotu
Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Wyniki jednoznacznie wskazujg, ze wszystkie analizowane czynniki wewnetrzne maja istotny
wptyw na ksztattowanie oferty, a dominujgcymi ocenami sg ,umiarkowany”, ,silny” i ,bardzo
silny wptyw”. W praktyce oznacza to, ze podmioty szkoleniowe traktujg wtasne zasoby,
kompetencje oraz procesy organizacyjne jako kluczowy element determinujacy ich
mozliwosci rozwojowe i rynkowe.

Najsilniejszy wptyw wsrdd czynnikdéw wewnetrznych przypisano wewnetrznej strategii
rozwoju oferty. 70,2% organizacji (28,5% ,bardzo silny wptyw”, 41,7% ,,silny wptyw”)
wskazato, ze przyjete kierunki rozwoju i priorytety programowe w sposéb wyrazny ksztattujg
tematyke oraz formy realizowanych szkolen. Sugeruje to, ze decyzje dotyczgce oferty nie
majg wytacznie charakteru reaktywnego, ale sg w znacznym stopniu podporzgdkowane
dtugofalowym zatozeniom rozwojowym.

Niewiele rzadziej wskazywana jest wspotpraca miedzy dziatami (szkolenia, marketing,
sprzedaz) — facznie 68,7% badanych ocenia jej wptyw jako bardzo silny lub silny
(odpowiednio 37,0% i 31,7%). Podobny poziom istotnosci majg kompetencje i doswiadczenie
treneréw/konsultantow: 68,3% organizacji zadeklarowato, ze jest to czynnik o bardzo silnym
(35,1%) lub silnym (33,2%) oddziatywaniu. Mozna wnioskowac, ze ksztatt oferty

w wojewoddztwie Swietokrzyskim jest zatem przynajmniej w pewnej mierze wynikiem
potgczenia swiadomie formutowanej strategii, jakosci zasobéw eksperckich oraz codziennej
wspotpracy operacyjnej miedzy kluczowymi dziatami.

Istotne znaczenie majg takze wyniki ewaluacji i opinie uczestnikdow oraz sytuacja finansowa
organizacji — oba te czynniki uzyskaty identyczny odsetek ocen , bardzo silny” lub ,silny
wptyw” (po 67,4%). W przypadku wynikow ewaluacji i opinii uczestnikow 32,3% badanych
mowi o bardzo silnym, a 35,1% o silnym wptywie, co potwierdza, ze informacja zwrotna od
klientéw stanowi wazne kryterium modyfikowania oferty. Sytuacja finansowa organizacji jest
z kolei oceniana jako bardzo silny czynnik przez 28,5% i jako silny przez 38,9% podmiotéw.
Moze to sugerowad, ze mozliwosci inwestowania w nowe produkty, technologie czy zespoty
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trenerskie sg uzaleznione od biezgcej kondycji finansowej, a czes¢ decyzji programowych ma
charakter dostosowania oferty do posiadanych zasobéw i poziomu ryzyka finansowego.

W dalszej kolejnosci plasujg sie: struktura organizacyjna i styl zarzagdzania (66,5% wskazan
,bardzo silny” lub ,,silny wptyw” — odpowiednio 27,9% i 38,6%), mozliwosci technologiczne,
takie jak posiadanie platformy e-learningowej (66,1%; 30,7% i 35,4%), dostepnos¢ zasobéw
kadrowych, sprzetowych i lokalowych (65,5%; 30,1% i 35,4%) oraz pomysty i inicjatywy
zespotu (64,2%; 32,9% ,bardzo silny” i 31,3% ,silny wptyw”).

Analizowane dane wskazujg, ze oferta szkoleniowo-rozwojowa firm z wojewddztwa
Swietokrzyskiego jest w znacznym stopniu uwarunkowana czynnikami wewnetrznymi.
Najsilniejszg role odgrywajg wewnetrzne strategie rozwoju oferty, wspdtpraca miedzy
dziatami wewnatrz firm oraz kompetencje i doswiadczenie treneréw. W praktyce mozna
przyjaé, ze firmy dziatajgce w regionie opierajg ksztatt swojej oferty przede wszystkim na
Swiadomych decyzjach strategicznych i jakosci kapitatu ludzkiego, a dalszy rozwdj sektora
bedzie zaleze¢ od inwestycji w kompetencje zespotéw, usprawnianie wspdtpracy miedzy
dziatami oraz wzmacnianie wewnetrznych mechanizméw zarzadzania oferta.

Respondenci zostali rowniez zapytani o bariery (mieli oni mozliwos¢ wskazac wszystkie
pasujgce odpowiedzi), ktére w znacznym stopniu utrudniajg lub modyfikujg oferty
szkoleniowe (wykres 10.). Wyniki badania wskazuja, ze rozwéj oferty szkoleniowo-doradczej
w wojewddztwie Swietokrzyskim napotyka na szereg barier o charakterze ekonomicznym,
kadrowym i popytowym.

Najczesciej wskazywang barierg jest niewystarczajgca sktonnos¢ klientéw do ponoszenia
wyzszych kosztow szkolen — bariere te zadeklarowato 43,6% badanych, co czyni jg
najistotniejszym czynnikiem utrudniajgcym rozwdj oferty. Wynik ten potwierdza silng presje
cenowg na rynku ustug szkoleniowych oraz wrazliwos¢ klientéw na koszty ustug
rozwojowych.

Na drugim miejscu znajduje sie niski popyt na nowe tematy szkolen, wskazany jako bariera
przez 39,5% badanych. Sugeruje to, ze rynek odbiorcdw w regionie pozostaje stosunkowo
zachowawczy, co moze ograniczac sktonnos¢ firm do eksperymentowania z bardziej
innowacyjnymi lub specjalistycznymi tematami i sprzyja utrzymywaniu dotychczasowych,
»Sprawdzonych” obszaréw tematycznych.
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Wykres 10. Ktore sposréd ponizszych barier w znacznym stopniu utrudniajg rozwéj lub
modyfikacje oferty szkoleniowe;j?

Niska sktonnos¢ klientéw do ponoszenia wyzszych

0,
kosztow szkolen 43,6%

Niski popyt na nowe tematy szkolen 39,5%

Ograniczona liczba wykwalifikowanych treneréw 31,0%

Ograniczone srodki finansowe 30,7%
Brak czasu lub zasobdéw organizacyjnych 27,6%
Konkurencja cenowa na rynku 21,6%
Brak wiedzy o trendach i potrzebach rynku 21,0%

Nie dostrzegam zadnych barier 10,0%

Brak dostepu do nowych technologii 5,6%

Nie wiem/trudno powiedziec 5,0%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.
Kolejne bariery maja juz nizsze wartosci, jednak wcigz pozostajg istotne:
e ograniczona liczba wykwalifikowanych treneréw (31,0%),
e ograniczone $rodki finansowe (30,7%),
e brak czasu lub zasobdw organizacyjnych (27,6%).
W dalszej kolejnosci respondenci wskazywali:
e konkurencje cenowg na rynku (21,6%),
e brak wiedzy o trendach i potrzebach rynku (21,0%).

Rzadko zaznaczanymi odpowiedziami byt brak barier (10,0%) oraz trudnos¢ w udzieleniu
odpowiedzi (5,0%). Powyzszy rozktad odpowiedzi oznacza, ze znaczna czes¢ firm dostrzega
realne przeszkody utrudniajgce rozwdj oferty.

Przeprowadzona analiza pokazuje, ze oferta szkoleniowo-doradcza w wojewddztwie
Swietokrzyskim jest tematycznie szeroka, lecz jej rdzeniem pozostajg kompetencje
zawodowe i branzowe, wspierane przez rozwdj kompetencji miekkich oraz tresci z obszaru
zarzadzania, HR, marketingu i przedsiebiorczosci. Obszar kompetencji cyfrowych jest juz
obecny, ale wciaz petni funkcje uzupetniajaca, co sugeruje istotny potencjat rozwojowy

w kontekscie postepujacej cyfryzacji gospodarki i rynku pracy.

Badane podmioty jednoznacznie wskazuja, ze ksztatt oferty w bardzo duzym stopniu zalezy
od czynnikdéw zewnetrznych — wptywu pandemii COVID-19 i zmian w trybie pracy, rosngcych
oczekiwan i potrzeb klientéw, wdrazanych polityk publicznych, dziatarn konkurencji oraz
czynnikdw makroekonomicznych. Silnie akcentowane sg takze czynniki wewnetrzne:
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strategia rozwoju oferty, wspotpraca miedzy dziatami, kompetencje i doswiadczenie
treneréw/konsultantéw, wyniki ewaluacji wsréd uczestnikdéw oraz sytuacja finansowa
organizacji. Oznacza to, ze oferta jest efektem zaréwno presji otoczenia, jak i jakosci kapitatu
ludzkiego oraz organizacyjnego poszczegdlnych firm.

Na tym tle szczegdlnego znaczenia nabierajg zidentyfikowane bariery innowacyjnosci.
Najczesciej wskazywane przeszkody to ograniczona sktonnos¢ klientéw do ponoszenia
wyzszych kosztéw szkolen, niski popyt na nowe tematy szkolen, braki kadrowe (niedostatek
wykwalifikowanych treneréw), niewystarczajgce srodki finansowe po stronie firm
szkoleniowych oraz brak czasu/zasobdw organizacyjnych. Bariery te wprost wynikajg

z opisanej wczesniej struktury sektora — zdominowanego przez mikro- i mate
przedsiebiorstwa, dziatajgce w warunkach silnej presji cenowej i ograniczonych zasobdéw
inwestycyjnych.
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W kolejnej czesci przenalizowano, w jakim otoczeniu funkcjonuje sektor ustug szkoleniowo-
rozwojowych w wojewddztwie Swietokrzyskim oraz jak sam siebie postrzega w kontekscie
zachodzgcych zmian. Punktem wyjsécia sg oceny wptywu kluczowych trendédw spoteczno-
kulturowych i technologiczno-ekonomicznych na branze (tabele 11.i 12.), a nastepnie —
deklaracje dotyczace stopnia przygotowania organizacji do dalszych zmian oraz sposobow
reagowania na pojawiajgce sie trendy (wykresy 11.i 12.). Pozwala to uchwyci¢ petniejszy
obraz: od diagnozy otoczenia, przez ocene wtasnej gotowosci, po konkretne dziatania
adaptacyjne podejmowane przez podmioty dziatajgce na rynku ustug rozwojowych.

Analiza wynikéw badania ankietowego wskazuje, ze wiekszos¢ badanych podmiotéw
dostrzega silny lub bardzo silny wptyw trendéw spoteczno-kulturowych na funkcjonowanie
branzy ustug szkoleniowo-rozwojowych (tabela 11.). W zadnym z analizowanych obszaréw
nie odnotowano odpowiedzi wskazujgcych na brak wptywu, co $wiadczy o powszechnym
przekonaniu, iz zmiany spoteczne i kulturowe stanowig istotne tto dla ksztattowania oferty
edukacyjnej i doradcze;j.

1- 2- 3- 4- 5- Trudno
brak staby umiarko- silny bardzo powie-
wptywu  wptyw wany wptyw silny dziec
wptyw wptyw
Zmiany demograficzne (starzenie sie populacji, 0,0% 0,0% 22,6% 40,1% 33,9% 3,4%
migracje, réznorodnos¢ kulturowa)
Wptyw wydarzen swiatowych (pandemia, 0,0% 0,0% 24,1% 30,7% 42,0% 3,1%
konflikty zbrojne, niepewnos¢ spoteczna)
Wozrost znaczenia kompetencji miekkich 0,0% 0,3% 26,0% 32,9% 37,3% 3,4%
i spotecznych
Zmiany stylu pracy i zycia (praca zdalna, 0,0% 0,9% 28,8% 36,7% 28,2% 5,3%
elastycznos¢, work-life balance)
Zmiany w postawach wobec uczenia sie 0,0% 0,9% 31,7% 32,6% 30,7% 4,1%
dorostych (np. uczenie sie przez cate zycie)
Wozrost oczekiwan wobec personalizacji ustug 0,0% 0,3% 34,5% 43,6% 18,5% 3,1%

(dopasowanie do indywidualnych potrzeb

uczestnikow)

Rosngca swiadomos¢ ekologiczna i wartosci 0,0% 0,6% 35,7% 35,7% 22,6% 5,3%
zréwnowazonego rozwoju

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Analizowane dane wskazujg, ze branza szkoleniowo-rozwojowa w wojewdédztwie
sSwietokrzyskim jest w duzym stopniu wrazliwa na trendy spoteczno-kulturowe. Najsilniejszy
wptyw respondenci przypisali zmianom demograficznym — starzeniu sie populacji, migracjom
i rosngcej réznorodnosci kulturowej. Ten czynnik jako majacy ,,bardzo silny” lub ,,silny”
wptyw wskazato facznie 74,0% podmiotdow (33,9% ,bardzo silny”, 40,1% ,,silny”). Niewiele
nizszy poziom oddziatywania odnotowano w przypadku wptywu wydarzen swiatowych,
takich jak pandemia, konflikty zbrojne i niepewnos¢ spoteczna —tgcznie 72,7% organizacji
ocenia ten trend jako bardzo silnie lub silnie ksztattujgcy branze (42,0% i 30,7%). Mozna
whnioskowa¢, ze podmioty szkoleniowo-rozwojowe w regionie postrzegajg swoje otoczenie
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jako dynamicznie zmieniajace sie, a zmiany struktury ludnosci oraz globalne kryzysy
wymuszajg lub bedg wymuszaty w przysztosci dostosowanie tematyki i form szkolen.

Wysoko plasuje sie réwniez wzrost znaczenia kompetencji miekkich i spotecznych —tgcznie
70,2% badanych ocenito jego wptyw jako bardzo silny lub silny (37,3% ,bardzo silny”, 32,9%
,»silny”). Nieco nizsze, lecz wcigz wyrazne znaczenie majg zmiany stylu pracy i zycia (praca
zdalna, elastycznosé, work-life balance) — 64,9% wskazan ,bardzo silny” lub ,,silny” wptyw
(28,2% i 36,7%), a takze zmiany w postawach wobec uczenia sie dorostych (np. uczenie sie
przez cate zycie), ocenione jako bardzo silne lub silne przez tgcznie 63,3% organizacji (30,7%
i 32,6%). Dane te mogg sugerowaé, ze firmy coraz mocniej dostrzegajg znaczenie
kompetencji psychospotecznych oraz potrzebe dtugofalowego wspierania uczenia sie
dorostych, jednoczesnie prébujgc odpowiada¢ na nowe modele pracy i zycia codziennego.

Nieco nizsze, cho¢ nadal istotne, znaczenie majg trendy zwigzane z oczekiwaniami wobec
sposobu projektowania ustug. Wzrost oczekiwan wobec personalizacji (dopasowanie do
indywidualnych potrzeb uczestnikéw) jako czynnik o bardzo silnym lub silnym wptywie
wskazato tacznie 62,1% podmiotéw (18,5% ,bardzo silny”, 43,6% ,,silny”). Rosngca
Swiadomosc ekologiczna i wartosci zrwnowazonego rozwoju zostata oceniona jako bardzo
silny lub silny trend przez 58,3% organizacji (22,6% i 35,7%). Mozna przypuszczac, ze choc
kwestie personalizacji oraz zrbwnowazonego rozwoju sg nieco rzadziej wskazywane niz
zmiany demograficzne czy globalne wydarzenia, to i one wchodzg do katalogu istotnych
uwarunkowan — stopniowo wptywajgc na sposdb projektowania programéw, dobor tresci
oraz form wspdtpracy z uczestnikami szkolen.

Podsumowujgc, dane z tabeli 11. pokazuja, ze branza szkoleniowo-rozwojowa

w wojewddztwie swietokrzyskim funkcjonuje w silnie zmieniajgcym sie otoczeniu
spotecznym. Kluczowe znaczenie majg czynniki demograficzne, potrzeba personalizacji ustug,
wplyw wydarzen swiatowych oraz rosngca rola kompetencji. Wszystko to wymusza na
organizacjach szkoleniowych wiekszg elastyczno$é, ciggte dostosowywanie ofert oraz
inwestycje w nowe metody, formy i tresci ksztatcenia.

Wyniki przedstawione w kolejnym zestawieniu (tabela 12.) wyraznie pokazujg, ze trendy
technologiczno-ekonomiczne majg bardzo duzy wptyw na oferte szkoleniowg podmiotow
dziatajgcych w wojewddztwie Swietokrzyskim. W kazdej analizowanej kategorii
zdecydowanie dominujg odpowiedzi ,silny wptyw” i ,,bardzo silny wptyw”, co potwierdza, ze
sektor ustug rozwojowych funkcjonuje w warunkach dynamicznych zmian technologicznych
oraz rosngcej presji ekonomiczne;j.
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1- 2- 3- 4-— 5- Trudno
brak staby umiarkowa- silny bardzo powiedzieé
wptyw  wptyw ny wptyw wptyw silny
u wptyw

Zmiany gospodarcze (inflacja, koszty pracy, 0,0% 0,0% 20,4% 41,4% 31,0% 7,2%
sytuacja ekonomiczna klientéw)
Rozwdj narzedzi e-learningowych i platform 0,9% 1,9% 22,6% 40,1% 29,5% 5,0%
edukacyjnych
Postepujaca digitalizacja ustug szkoleniowych 0,9% 0,9% 23,2% 38,6% 30,7% 5,6%
Wozrost znaczenia kompetencji cyfrowych 0,9% 0,0% 22,3% 33,9% 35,4% 7,5%
wsrod trenerdw i uczestnikow
Wykorzystanie sztucznej inteligencji 0,9% 0,9% 23,5% 40,8% 27,3% 6,6%
w edukacji i zarzadzaniu wiedzg
Zielona transformacja i rozwoj zielonych 1,9% 0,9% 21,3% 37,6% 29,2% 9,1%
kompetencji

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Najsilniejszy wptyw respondenci przypisali zmianom gospodarczym — inflacji, kosztom pracy
oraz sytuacji ekonomicznej klientéw. Ten czynnik jako majacy ,bardzo silny” lub ,silny”
wptyw wskazato tgcznie 72,4% organizacji (31% ,bardzo silny wptyw”, 41,4% ,,silny wptyw”).
Sugeruje to, ze podmioty szkoleniowe muszg na biezgco reagowac na presje kosztowa

i kondycje finansowga swoich klientow.

Wysoko oceniono réwniez wptyw rozwoju narzedzi e-learningowych i platform edukacyjnych
—1t3cznie 69,6% badanych uznato ten trend za czynnik o bardzo silnym lub silnym
oddziatywaniu (29,5% i 40,1% wskazan). Zblizony poziom znaczenia majg postepujaca
digitalizacja ustug szkoleniowych oraz wzrost znaczenia kompetencji cyfrowych wsrod
trenerdw i uczestnikdw — oba te czynniki uzyskaty po 69,3% odpowiedzi ,bardzo silny” lub
»silny wptyw” (odpowiednio 30,7% i 38,6% w przypadku digitalizacji oraz 35,4% i 33,9%

w przypadku kompetencji cyfrowych). Mozna wnioskowac zatem, ze rozwigzania cyfrowe —
zaréwno po stronie narzedzi, jak i umiejetnosci uzytkownikéw — staty sie jednym z waznych
filaréw projektowania i realizacji ustug szkoleniowych.

Nieco nizszy, lecz wcigz wysoki poziom oddziatywania odnotowano w przypadku
wykorzystania sztucznej inteligencji w edukacji i zarzadzaniu wiedzg oraz zielonej
transformacji i rozwoju zielonych kompetencji. Al jako trend o bardzo silnym lub silnym
wptywie na oferte wskazato facznie 68,1% organizacji (27,3% ,,bardzo silny”, 40,8% ,,silny
wptyw”), natomiast zielong transformacje — 66,8% podmiotéw (29,2% i 37,6%).

Wszystkie analizowane trendy technologiczno-ekonomiczne silnie oddziatujg na oferte ustug
szkoleniowych, przy czym najwieksze znaczenie majg zmiany gospodarcze, rozwdj e-
learningu, postepujaca digitalizacja oraz wzrost znaczenia kompetencji cyfrowych. Obszary te
nie tylko ksztattujg tematyke i metody realizacji szkolen, ale takze wptywajg na tempo
rozwoju i konkurencyjnos¢ podmiotéw dziatajgcych w regionie.

Najwieksza grupa respondentéw (47,6%) deklaruje, ze ich organizacja jest ,,umiarkowanie”
przygotowana do zachodzgcych zmian spotecznych, technologicznych i ekonomicznych
w branzy (zob. wykres 11.).

IBC i



KRAJOWY Rzeczpospolita Sfinansowane przez
PLAN Polskap P Unie Europejska -
— ODBUDOWY - NextGenerationEU URZAD PRACY

Wykres 11. W jakim stopniu Panstwa organizacja jest przygotowana do dalszych zmian
spotecznych, technologicznych i ekonomicznych w branzy?

1,6%

m W petni przygotowana

= Dobrze przygotowana

= Umiarkowanie przygotowana
Raczej nieprzygotowana

= Trudno powiedzie¢

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

W ujeciu zbiorczym 39,8% badanych postrzega swoje przygotowanie jako co najmniej dobre
(w petni przygotowana oraz dobrze przygotowana).

Niewielki odsetek organizacji deklarujacych petng gotowosc¢ (1,6%). Wynik ten koresponduje
z wczesniejszymi obserwacjami dotyczgcymi barier rozwoju, wéréd ktérych wskazywano
m.in. ograniczone zasoby finansowe, braki kadrowe czy niskg gotowos¢ klientéw do
inwestowania w rozwdj.

Analiza wynikéw odpowiedzi respondentdw na pytanie dotyczace reakcji na pojawiajace sie
trendy spotfeczne, technologiczne i ekonomiczne pokazuje, ze podmioty sektora
szkoleniowo-rozwojowego w wojewddztwie swietokrzyskim aktywnie podejmujg
réznorodne dziatania adaptacyjne (ankietowani mogli wskaza¢ wszystkie pasujace
odpowiedzi, zob. wykres 12.).
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Wykres 12. Jak Paristwa organizacja reaguje na pojawiajgce sie trendy spoteczne,
technologiczne i ekonomiczne?

Aktualizujemy tematy i programy szkolen zgodnie z
> 66,1%
potrzebami rynku
Inwestujemy w nowe technologie i narzedzia
edukacyjne

Rozwijamy kompetencje treneréw i personelu 44,5%

Wprowadzamy nowe formy szkolen (online,
hybrydowe, mikro-learning)

9,4%

Wspotpracujemy z partnerami z innych sektoréw (np.
IT, NGO, uczelnie) -

Nie podejmujemy na razie dziatarn w tym zakresie F 4,7%

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

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Organizacje szkoleniowo-rozwojowe w wojewddztwie swietokrzyskim stosujg zréznicowane
strategie reagowania na pojawiajgce sie trendy spoteczne, technologiczne i ekonomiczne.
Najczesciej deklarowang praktyka jest aktualizacja tematéw i programow szkolen zgodnie

z oczekiwaniami rynku, wskazana przez 66,1% respondentéw. Oznacza to, ze podmioty

w najwiekszym stopniu dostosowujg tresci oferowanych ustug, a sam proces reagowania ma
gtdéwnie charakter programowy — polega na modyfikacji juz istniejgcych Sciezek
rozwojowych.

Druga najczesciej stosowang reakcjg jest inwestowanie w nowe technologie i narzedzia
edukacyjne, wskazane przez 44,8% organizacji. Ten wynik swiadczy o tym, ze znaczna cze$¢
firm postrzega technologie — w tym platformy edukacyjne, narzedzia do pracy zdalnej,
rozwigzania e-learningowe i Al — jako kluczowe dla zwiekszenia atrakcyjnosci, skalowalnosci
i efektywnosci ustug szkoleniowych.

Podobny odsetek respondentdéw (44,5%) deklaruje, ze rozwija kompetencje trenerskie

i kompetencje personelu, co wskazuje na inwestycje w kapitat ludzki jako odpowiedz na
dynamike zmian w otoczeniu. Utrzymanie wysokiego poziomu kwalifikacji kadry wydaje sie
dla organizacji réwnie istotne, jak modernizacja infrastruktury technologiczne;j.

Mniejsza, lecz nadal znaczgca grupa (37,3%) realizuje dziatania polegajgce na wprowadzaniu
nowych form szkolen — takich jak szkolenia hybrydowe, mikro-szkolenia, szkolenia
immersyjne czy rozwigzania oparte na grywalizacji. Wynik ten potwierdza, ze innowacyjne
formy dydaktyczne stajg sie jednym z wazniejszych sposobdw reagowania na potrzeby rynku,
cho¢ ich wykorzystanie nie jest jeszcze powszechne.
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Tylko 9,4% badanych wskazuje wspétprace z partnerami zewnetrznymi (np. firmami IT, NGO,
uczelniami), co sugeruje, ze dziatalno$¢ w regionie ma nadal w duzej mierze charakter
indywidualny, a potencjat partnerstw pozostaje niewykorzystany.

Jedynie 4,7% firm nie podejmuje zadnych dziatan w tym zakresie. Wynik ten potwierdza, ze
wiekszos¢ organizacji jest Swiadoma zachodzacych proceséw i podejmuje przynajmnie;j
w minimalnym stopniu dziatania adaptacyjne.

Podsumowujgc, analiza wynikdw jednoznacznie pokazuje, ze sektor ustug szkoleniowo-
rozwojowych w wojewddztwie swietokrzyskim funkcjonuje w warunkach silnej presji
zaréwno ze strony trenddéw spoteczno-kulturowych, jak i technologiczno-ekonomicznych.
Zmiany demograficzne, rosnaca rola kompetencji miekkich, potrzeba personalizacji ustug

i konsekwencje globalnych wydarzen (szczegdlnie pandemii) sg postrzegane jako bardzo
istotne czynniki ksztattujace zapotrzebowanie na szkolenia. Réwnoczesnie cyfryzacja ustug,
rozwdj e-learningu, upowszechnienie narzedzi Al oraz zmiany gospodarcze (inflacja, koszty
pracy, sytuacja ekonomiczna klientéw) w coraz wiekszym stopniu determinujg zaréwno
tematyke, jak i formy realizacji szkolen.

W tej rzeczywistosci wiekszo$¢ organizacji ocenia swoje przygotowanie do dalszych zmian
jako umiarkowane lub dobre, co swiadczy o swiadomos$ci adaptacyjnej, ale tez

o dostrzeganiu wtasnych ograniczen. Firmy widzg koniecznos$¢ reagowania na trendy,
koncentrujac sie na aktualizacji tresci szkolen, inwestycjach w technologie i podnoszeniu
kompetencji trenerskich.

tacznie wyniki sugeruja, ze sektor jest silnie wrazliwy na zmiany w otoczeniu i Swiadomy ich
znaczenia, ale jednoczesnie wcigz znajduje sie na etapie przejsciowym miedzy adaptacja
reaktywng a w petni proaktywnym, strategicznym podejsciem do zarzagdzania zmiang. Dalszy
rozwdj branzy bedzie zalezat od tego, na ile uda sie wzmocnic jej zdolnos¢ do
wyprzedzajgcego reagowania na trendy — poprzez inwestycje w kompetencje cyfrowe

i zarzadcze, budowanie dtugofalowych strategii oraz pogtebianie wspdtpracy miedzy
instytucjami dziatajgcymi na rynku ustug rozwojowych.
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7.4. Analiza proponowanych form ksztatcenia oraz
stosowanych metod badania potrzeb rynku

W podrozdziale 7.4 dokonano analizy dwdch kluczowych wymiaréw funkcjonowania
badanych podmiotéw: proponowanych form ksztatcenia oraz stosowanych metod badania
potrzeb rynku. Pierwszy z nich pozwala okresli¢, jakie typy ustug (kursy zawodowe, programy
rozwojowe, szkolenia grupowe i indywidualne, coaching, mentoring, konsulting itp.) s
faktycznie oferowane oraz w jakich formutach sg realizowane (stacjonarne, zdalne,
hybrydowe, w miejscu pracy). Drugi wymiar dotyczy stopnia strategicznego podejscia do
ksztattowania oferty: od oceny planowego lub doraznego charakteru dziatan, przez katalog
metod diagnozowania potrzeb szkoleniowych, az po zakres faktycznego wykorzystania
wynikoéw tych badan w procesie budowy i modyfikacji ustug. Zestawienie obu perspektyw
umozliwia oceneg, na ile oferta sektora jest nie tylko zréznicowana formalnie, ale rowniez
oparta na rzetelnej diagnozie potrzeb i zarzgdzana w sposdb strategiczny, a na ile pozostaje
zdominowana przez tradycyjne modele ksztatcenia i reaktywne dostosowywanie sie do
biezgcych oczekiwan klientéw.

Analiza wynikéw wskazuje, ze oferta badanych podmiotéw jest zréznicowana pod wzgledem
rodzaju i formy prowadzenia zaje¢, jednak wcigz dominuje tradycyjny, stacjonarny model
ksztatcenia. W niektdrych obszarach ksztatcenia formuta mieszana jest stosowana
porownywalnie czesto jak stacjonarna, natomiast formuta wytgcznie zdalna wykorzystywana
jest jedynie incydentalnie (zob. tabela 13.).

Tabela 13. Czy Paristwa organizacja oferuje ponizsze formy ksztatcenia i w jakich formutach?

Tak, Tak, w formule Tak, w formule Tak, Taka forma Trudno
w formule zdalnej mieszanej W miejscu ksztatcenia powiedzieé
stacjona- (np. e-learning, (czesciowo pracy nie byfa
rnej udostepnianie zdalnie, oferowana
materiatéw) czesSciowo
stacjonarnie)
Szkolenia i treningi 56,7% 0,9% 24,5% 4,7% 12,2% 0,9%
indywidualne
Szkolenia i treningi 61,4% 0,0% 16,9% 7,5% 14,1% 0,0%
grupowe
Formalne 48,6% 0,9% 29,8% 0,9% 17,9% 1,9%
potwierdzanie
poziomu
kompetenciji (np.
certyfikacja)
Kursy zawodowe 42,0% 0,0% 29,8% 0,9% 25,4% 1,9%
i kursy umiejetnosci
zawodowych
Programy 37,3% 0,0% 31,7% 0,9% 24,5% 5,6%
rozwojowe
Konsulting, 20,7% 0,0% 25,1% 6,6% 42,0% 5,6%
doradztwo
Warsztaty 26,3% 0,9% 9,4% 7,5% 52,4% 3,4%
Seminaria 30,7% 0,0% 3,8% 5,6% 57,1% 2,8%
i konferencje
Instruktaze 21,6% 0,9% 5,6% 6,6% 58,9% 6,3%
Coaching 13,2% 0,9% 9,1% 9,1% 63,0% 4,7%
Szkoty dla dorostych 19,4% 0,0% 6,6% 3,8% 67,4% 2,8%

IBC i
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Mentoring 9,4% 0,9% 8,2% 9,1% 66,8% 5,6%
Prelekcje, odczyty, 15,7% 0,0% 0,9% 6,6% 70,2% 6,6%
wywiady
Studia 0,0% 0,0% 0,0% 4,7% 87,8% 7,5%

podyplomowe
Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Najczesciej oferowanymi formami ksztatcenia byty szkolenia i treningi indywidualne (86,8%
badanych firm prowadzi te forme ksztatcenia), szkolenia i treningi grupowe (85,8% wskazan),
formalne potwierdzanie poziomu kompetencji (80,2%), kursy zawodowe i kursy umiejetnosci
zawodowych (72,7%) oraz programy rozwojowe (69,9%).

Najczesciej oferowanymi szkoleniami w formie stacjonarnej sg szkolenia i treningi grupowe
(61,4% wskazan, przy 16,9% w formie mieszanej oraz 7,5% w miejscu pracy), szkolenia

i treningi indywidualne (56,7% wskazan, przy 24,5% w formie mieszanej oraz 4,7% w miejscu
pracy) oraz formalne potwierdzanie poziomu kompetencji, np. w formie certyfikacji (48,6%
wskazan, przy 29,8% w formie mieszanej oraz 0,9% w miejscu pracy).

Wykorzystanie form zdalnych pozostaje stosunkowo ograniczone. We wszystkich
kategoriach szkolen liczba odpowiedzi potwierdzajgcych stosowanie formuty online nie
przekracza kilku procent, co sugeruje, ze petne przejscie do edukacji cyfrowej nie nastgpito,
a narzedzia e-learningowe wykorzystywane sg jedynie pomocniczo. Wynika¢ moze to tez

z charakterystyki niektérych form szkolen, ktére mogg by¢ trudne do przeniesienia do formy
zdalnej.

Czesciej, przynajmniej w czesci form szkolen, wykorzystywana jest formutfa mieszana, tgczaca
elementy nauki zdalnej i stacjonarnej. Znalazta ona zastosowanie m.in. w konsultingu

i doradztwie (47,6% wskazan wsrdd firm oferujacych te forme ksztatcenia), programach
rozwojowych (45,3% wskazan wsrdd firm oferujgcych te forme ksztatcenia) czy kursach
zawodowych i kursach umiejetnosci zawodowych (40,9% wskazan). Sugeruje to rosnaca
popularnos¢ modeli hybrydowych, choé nadal w odniesieniu do wiekszosci form szkolen sg
one stosowane w mniejszym zakresie niz tradycyjne formy stacjonarne.

Elementem oferty niektdrych firm jest takze prowadzenie zaje¢ w miejscu pracy, szczegdlnie
w przypadku studidw podyplomowych (100% firm oferujacych te forme ksztatcenia swiadczy
ja w taki sposéb), mentoringu (33% firm Swiadczacych te forme ksztatcenia), prelekc;ji,
odczytéw i wywiaddéw (28,4%) oraz coachingu (28,2%). Warto jednak zauwazyé¢, ze formuta
ta w przypadku zdecydowanej wiekszosci form ksztatcenia czesciej petni funkcje
uzupetniajaca.

Wyniki potwierdzaja, ze mimo upowszechnienia technologii cyfrowych i rozwoju form
zdalnych, stacjonarny model szkoleniowy nadal dominuje na regionalnym rynku ustug
rozwojowych. W przypadku niektérych form ksztatcenia wazne znaczenie majg szkolenia

w formule hybrydowej, jednak w duzej mierze zalezy to od specyfiki danej ustugi. Rynek jest
wiec na etapie stopniowej transformacji — nowoczesne formy ksztatcenia sg wprowadzane,
ale nie zastgpity tradycyjnych modeli, ktdre wcigz stanowig podstawe dziatalnosci firm
szkoleniowych w wojewddztwie swietokrzyskim.

Wykres 13. przedstawia natomiast sposéb, w jaki podmioty szkoleniowo-rozwojowe

z wojewoddztwa Swietokrzyskiego ksztattujg swojg oferte — czy jest ona tworzona w sposéb
planowy i strategiczny, czy raczej ma charakter reaktywny, odpowiadajgcy doraznie na
potrzeby zgtaszane przez klientdw. Ocena ta pozwala zrozumie¢ poziom dojrzatosci
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organizacyjnej firm dziatajgcych na rynku ustug rozwojowych oraz ich zdolnos¢ do
dtugofalowego prognozowania i reagowania na zmiany w otoczeniu.

Wykres 13. W jakim stopniu Panstwa oferta jest ksztattowana w sposdb strategiczny
(planowy, oparty na analizie danych i zatozen rozwojowych), a w jakim — dorazny (reaktywny
wobec zgtoszen klientéw)?

0,9%

9,4%
= Catkowicie dorazny (reagujemy na
biezgce zapotrzebowanie)
= Raczej dorazny
= W czesci dorazny, w czesci planowy

Raczej planowy
36,4%

= W petni strategiczny (oparty na
analizach i planach rozwoju)

= Nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Wyniki zaprezentowane na wykresie 13. wskazuja, ze sektor ustug szkoleniowo-rozwojowych
w regionie znajduje sie blizej modelu planowego niz doraznego: 44,9% badanych stwierdzito,
ze ich model dziatania jest w ,petni strategiczny” lub ,raczej planowy”, natomiast tylko
18,8% wskazato odpowiedzi ,raczej dorazny” lub ,catkowicie dorazny”. Sugeruje to, ze
znaczyca czesé sektora zaczyna wdrazaé bardziej uporzadkowane praktyki zarzadzania
oferta.

Z drugiej strony tylko 8,5% badanych ocenia, ze ich oferta jest ,w petni strategiczna”, oparta
na analizach, danych i planach rozwojowych. Stosunkowo niski odsetek wskazuje, ze petne
wdrozenie kultury zarzadzania strategicznego, obejmujgcej planowanie wieloletnie

i systemowe podejscie do projektowania ustug, jest w regionie nadal rzadkie.

Warto zwréci¢ uwage na duzg grupe respondentéw (35,4%), ktora ocenita, ze ich oferta jest
»W czesci dorazna, w czesci planowa”, co oznacza, ze firmy takie jednoczesnie reaguja na
biezgce potrzeby klientéw oraz w pewnym zakresie korzystajg z zatozen rozwojowych

i analiz.

Na wykresie 14. przedstawiono natomiast metody, ktdre firmy szkoleniowe wykorzystywaty
w ciggu ostatnich 12 miesiecy do badania potrzeb rynku. Pytanie miato charakter
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wielokrotnego wyboru, dzieki czemu mozliwe byto uchwycenie petnego spektrum narzedzi
wykorzystywanych przez podmioty do identyfikacji potrzeb klientow indywidualnych

i instytucjonalnych. Uzyskane dane pokazujg, na ile dziatalno$¢ firm szkoleniowych jest
oparta na diagnozie potrzeb, a na ile na intuicji i doraznych sygnatach z rynku.

Wykres 14. Jakie metody badania potrzeb rynku szkoleniowego zastosowata Panstwa
organizacja w ciggu ostatnich 12 miesiecy?

Wywiady indywidualne z klientami lub potencjalnymi
T o e Porenaiym! — 69,3%

klientami

Ankiety online z klientami lub potencjalnymi klientami (I 51,1%
Analiza ofert konkurencji (I 31,0%

Warsztaty fokusowe z klientami lub potencjalnymi .
klientami [ 17,2%

Konsultacje z ekspertami  [I 13,8%

Analiza dostepnych danych rynkowych (np. raportéw .
branzowych) [ 12,2%

Nie prowadzimy zadnych badari [l 3,4%

Nie wiem/Trudno powiedzie¢ F 3,1%

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

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Wyniki wskazujg, ze organizacje z sektora ustug szkoleniowo-rozwojowych najczesciej
opierajg badanie potrzeb rynku na bezposrednim kontakcie z klientami, zaréwno w formie
badan ankietowych, jak i wywiaddw. Najbardziej rozpowszechniong metodg sg wywiady
indywidualne z klientami lub potencjalnymi klientami, stosowane przez 69,3% firm.

Drugim najczesciej wykorzystywanym narzedziem sg ankiety online, z ktérych korzysta 51,1%
podmiotéw. Metoda ta pozwala na szybkie zebranie danych ilo$ciowych, a jej popularnos¢
wynika zaréwno z niskich kosztéw i tatwosci realizacji, jak i z duzej dostepnosci narzedzi do
ankietyzacji online.

W dalszej kolejnosci organizacje stosujg analize ofert konkurencji, co zadeklarowato 31,0%
respondentdw. Wynik ten wskazuje, ze znaczgca cze$¢ podmiotéw monitoruje rynek ustug
rozwojowych pod katem cen, tematyki oraz formy realizowanych szkolen — co jest jednym

z podstawowych elementéw budowania przewagi konkurencyjnej i dostosowywania wtasnej
oferty.

Zdecydowanie rzadziej stosowane sg metody jako$ciowe, takie jak warsztaty fokusowe
(17,2%), ktére wymagajg wiekszej organizacji, czasu i zasobdw, ale pozwalajg na bardziej
interaktywng diagnoze potrzeb. Jeszcze mniejszy odsetek organizacji korzysta z konsultacji

z ekspertami (13,8%) oraz z analizy dostepnych danych rynkowych (12,2%), co moze wynika¢
z ograniczen budzetowych lub z mniejszej Swiadomosci wartosci zewnetrznej oceny
kompetencji i potrzeb.
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Podsumowujgc, wyniki badania wskazujg, ze dominujgce metody majg charakter prostszy

i bardziej bezposredni, a metody bardziej zaawansowane (eksperckie, warsztatowe,
analityczne) sg uzywane rzadziej. Oznacza to, ze sektor opiera sie gtéwnie na ocenie potrzeb
zgtaszanych przez klientdéw, a nie na zaawansowanych analizach rynku — co odzwierciedla
rowniez umiarkowany poziom profesjonalizacji dziatan strategicznych obserwowany

w innych czes$ciach badania.

Wyniki przedstawione na wykresie 15. pokazujg natomiast, ze organizacje dziatajgce
w sektorze ustug szkoleniowo-rozwojowych w wojewddztwie Swietokrzyskim

w zdecydowanej wiekszosci uwzgledniajg wyniki badan potrzeb rynku w procesie
ksztattowania swojej oferty, choé stopien tego wykorzystania jest zréznicowany.

Wykres 15. W jakim stopniu wyniki badan potrzeb rynku wptywajg na ksztattowanie Panstwa
oferty szkoleniowe;j?

0,3%

= W bardzo duzym stopniu

= W duzym stopniu

= W umiarkowanym stopniu
W niewielkim stopniu

= Trudno powiedzieé

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Najwieksza grupa respondentéw — 53,0% — zadeklarowata, ze wykorzystuje wyniki badan
w umiarkowanym stopniu. Oznacza to, ze organizacje traktujg diagnoze potrzeb jako wazny,
ale nie kluczowy element procesu decyzyjnego.

Kolejna pod wzgledem liczebnosci grupa, obejmujaca 27,6% organizacji, wskazata, ze
badania potrzeb wptywajg na oferte w duzym stopniu. Wynik ten mozna interpretowac jako
oznake wyzszego poziomu profesjonalizacji — firmy te czesciej opierajg planowanie szkolen
na systematycznych danych, analizach rynkowych i opiniach klientow.

Znacznie mniejszy odsetek — 14,1% — ocenia wptyw badan potrzeb jako niewielki. Moze to
wynikaé z ograniczonych zasobow, niskiej czestotliwos$ci prowadzenia badan lub oparcia sie
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gtéwnie na podejsciu doraznym i relacyjnym w kontaktach z klientami. Jedynie 5,0%
respondentdw wybrato odpowiedz ,trudno powiedziec¢”, co sugeruje, ze wiekszo$é
organizacji jest Swiadoma roli badan potrzeb w procesie tworzenia oferty i potrafi okresli¢
wfasne praktyki w tym zakresie.

Warto zauwazy¢, ze odpowiedz ,w bardzo duzym stopniu” praktycznie sie nie pojawia
(0,3%), co potwierdza, ze petne, analityczne zarzadzanie ofertg oparte na systematycznych
badaniach jest jeszcze rzadkoscig w regionie.

Analiza wynikéw wskazuje, ze oferta badanych podmiotéw jest relatywnie bogata pod
wzgledem typdw ustug, jednak jej fundamentem pozostaje klasyczny, stacjonarny model
ksztatcenia, w ktérym szkolenia grupowe, indywidualne oraz kursy zawodowe realizowane sg
przede wszystkim w formie tradycyjnych zajec ,twarzg w twarz”. Formy zdalne i hybrydowe
sg wprawdzie obecne — szczegdlnie w takich obszarach jak konsulting, programy rozwojowe
czy kursy zawodowe — lecz ich wykorzystanie ma charakter selektywny i wcigz nie stanowi
alternatywy systemowej dla ksztatcenia stacjonarnego. Rynek znajduje sie zatem w fazie
stopniowej transformacji dydaktycznej, w ktdrej nowoczesne formy rozszerzajg oferte, ale
nie zmieniajg jeszcze zasadniczo dominujgcego paradygmatu pracy szkoleniowe;.

W obszarze zarzadzania ofertg i badania potrzeb rynku zauwazalny jest umiarkowany poziom
profesjonalizacji. Wyniki wskazujg, ze wiekszos$¢ organizacji taczy elementy planowego

i doraznego ksztattowania oferty — firmy deklarujg stosowanie podejscia ,,w czesci
planowego, w czesci reaktywnego” lub ,raczej planowego”, natomiast w petni strategiczne
zarzgdzanie oparte na danych oraz dtugofalowych zatozeniach rozwojowych pozostaje
udziatem mniejszosci. Metody diagnozowania potrzeb rynku koncentrujg sie gtéwnie na
bezposrednim kontakcie z klientem (wywiady, ankiety online) oraz analizach konkurenciji,
przy ograniczonym wykorzystaniu bardziej zaawansowanych narzedzi badawczych (warsztaty
fokusowe, konsultacje eksperckie, analizy rynkowe). Co istotne, cho¢ 80% podmiotéw
deklaruje korzystanie z wynikdw badan potrzeb rynku, to w przewazajgcej mierze majg one
charakter wspierajgcy, a nie decydujgcy — rzadko stanowig gtowny, systematyczny
fundament procesu projektowania ustug.
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7.5. Rozpoznanie poziomu innowacyjnosci w zakresie
ksztattowania oferty

W podrozdziale poddano analizie poziom innowacyjnosci sektora ustug szkoleniowo-
rozwojowych w wojewddztwie Swietokrzyskim oraz zakres wykorzystania nowoczesnych
technologii i form ksztatcenia. Zestawienie wynikow z tabeli 14. i tabeli 15. oraz wykresow
16.-18.i20.-21., pozwala spojrze¢ na innowacyjno$é wielowymiarowo — z perspektywy
deklarowanego stosowania innowacyjnych form realizacji ustug, samooceny innowacyjnosci
oferty na tle branzy, realnej skali wdrazanych zmian produktowych i procesowych, stopnia
technologicznego dostosowania organizacji oraz barier utrudniajgcych wprowadzanie
innowacji. Uzupetnieniem tej analizy jest ocena upowszechnienia mikroposwiadczen jako
jednego z kluczowych instrumentdéw potwierdzania efektdéw uczenia sie w nowoczesnych
systemach ksztatcenia ustawicznego.

Tabela 14. przedstawia zakres wykorzystania réznych innowacyjnych form realizacji ustug
szkoleniowo-rozwojowych przez podmioty dziatajgce w wojewddztwie swietokrzyskim.
Uwzgledniono zaréwno technologie dydaktyczne (Al, VR/AR, grywalizacja, videolearning), jak
i nowoczesne modele uczenia sie (blended learning, e-learning, model just-in-time). Pytanie
pozwala ocenié poziom innowacyjnosci sektora, kierunek jego transformacji oraz potencjat
wdrozeniowy rozwigzan, ktére dopiero zyskujg na znaczeniu.

Tabela 14. Czy ponizsze formy realizacji ustug szkoleniowo-rozwojowych sg wykorzystywane
w Panistwa organizacji?

Tak Nie, ale planujemy Nie Nie wiem/trudno
wprowadzenie tej formy powiedzie¢
w ciggu najblizszych 12
miesiecy
Symulacje online i/lub videolearning — 70,8% 7,5% 17,2% 4,4%
nauka poprzez odtwarzanie sytuacji
praktycznych lub materiaty wideo
Gry edukacyjne — wykorzystanie 68,7% 10,3% 15,0% 1,9%
elementdéw grywalizacji w procesie uczenia
sie
Szkolenia z wykorzystaniem sztucznej 53,3% 35,7% 7,5% 2,8%
inteligencji (Al)
Model just in time — przekazywanie wiedzy 49,5% 10,0% 33,5% 6,9%
lub rozwijanie kompetencji doktadnie
w momencie, gdy pojawia sie potrzeba ich
zastosowania
Blended learning — taczenie tradycyjnych 47,3% 19,4% 26,3% 6,9%
zaje¢ z elementami nauki online
Szkolenia z wykorzystaniem wirtualnej lub 43,3% 39,2% 14,1% 2,8%
rozszerzonej rzeczywistosci (VR, AR)
Rozwigzania oparte na neurodydaktyce — 40,1% 43,6% 13,2% 3,1%

wykorzystujgce wiedze o funkcjonowaniu
mdzgu w procesie uczenia sie
E-learning — szkolenia prowadzone 36,7% 22,9% 33,5% 6,9%
catkowicie zdalnie z wykorzystaniem
narzedzi cyfrowych
Inne innowacyjne formy, ktére sg 0,0% 0,0% 48,3% 51,7%
stosowane lub planujg byé wprowadzone
w ciggu najblizszych 12 miesiecy (prosze
podaé, jakie):
Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.
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Wyniki pokazujg, ze pomimo duzego zréznicowania stosowanych metod, sektor ustug
szkoleniowo-rozwojowych w regionie wykazuje stosunkowo wysoki poziom otwartosci na
innowacje, szczegdlnie na technologie zwigzane z symulacjami online i videolearningiem,
grami edukacyjnymi oraz szkoleniami z wykorzystaniem Al.

Najczesciej wykorzystywang forma sg symulacje online i videolearning, stosowane przez
70,8% organizacji. Wynik ten wskazuje, ze rozwigzania zwiekszajgce zaangazowanie
uczestnikdw oraz atrakcyjnos¢ szkolenia sg juz szeroko rozpowszechnione i funkcjonujg jako
standard w wielu podmiotach. Poréwnywalnie wysoki poziom wdrozenia dotyczy gier
edukacyjnych, ktére stosuje 68,7% firm. Wskazuje to na rosngcg popularnos$é metod
praktycznych, opartych na odtwarzaniu sytuacji zawodowych i uczeniu immersyjnym.

Istotnym trendem jest rowniez stosowanie szkolen z wykorzystaniem sztucznej inteligencji —
te forme deklaruje 53,3% organizacji, co czyni Al jednym z kluczowych elementéw
transformacji sektora. Kolejne 35,7% podmiotédw planuje wdrozenie narzedzi Al

w najblizszych 12 miesigcach, co oznacza, ze w perspektywie roku technologia ta moze staé
sie powszechnym standardem w regionalnej ofercie szkoleniowej.

Nieco rzadziej, choé nadal czesto wykorzystywane, sg rozwigzania oparte na stosowaniu
modelu just-in-time, w ramach ktérego wiedza przekazywana jest doktadnie wtedy, gdy
pojawia sie potrzeba jej zastosowania. Te forme stosuje obecnie blisko potowa (49,5%) firm,
a kolejnych 10,0% planuje jej wprowadzenie w ciggu najblizszego roku. Znaczaca grupe
stanowig réwniez podmioty stosujgce blended learning (47,3% firm stosuje, 19,4% planuje
wdrozy¢ w ciggu roku) oraz szkolenia z wykorzystaniem VR i AR (43,3% firm je stosuje, 39,2%
planuje wdrozy¢ w ciggu najblizszego roku). Metody oparte na neurodydaktyce (40,1% firm
juz je stosuje, a 43,6% firm planuje je wdrozy¢ w ciggu najblizszych 12 miesiecy) réwniez sg
stosunkowo popularne, co sugeruje, ze wiedza o procesach uczenia sie i funkcjonowaniu
mazgu coraz czesciej staje sie fundamentem projektowania ustug edukacyjnych. Wcigz wiele
organizacji znajduje sie na etapie przygotowan do wdrazania tej formy pracy warsztatowe;.

Znaczacg grupe stanowig réwniez podmioty stosujgce e-learning (36,7% wskazan). Wyniki te
pokazujg, ze formy zdalne stanowig istotny, cho¢ niedominujgcy element regionalnego
ekosystemu ustug rozwojowych. Warto zauwazy¢, ze réwnoczes$nie znaczgcy odsetek firm
nadal nie stosuje e-learningu (33,5% firm nie wdrozyto i nie planuje w bliskiej przysztosci
wdrozy¢ tej formy ksztatcenia).

Na wykresie 16. zaprezentowano natomiast ocene poziomu innowacyjnosci oferty
szkoleniowo-rozwojowej w organizacjach dziatajgcych w wojewddztwie swietokrzyskim.
Respondenci oceniali swoje dziatania w poréwnaniu z innymi podmiotami z branzy, co
pozwala okresli¢ ogdlny stopien zaawansowania technologicznego, metodycznego

i organizacyjnego sektora ustug rozwojowych w regionie.
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Woykres 16. Jak ocenia Pan/Pani poziom innowacyjnosci oferty szkoleniowej swojej
organizacji wzgledem innych organizacji z branzy?

0,9%

® Bardzo wysoki
= Wysoki
= Sredni

= Nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Najliczniejsza grupa — 48,0% respondentow — ocenia swojg oferte jako srednio innowacyjng,
co sugeruje, ze firmy dostrzegajg u siebie elementy nowoczesnych metod i narzedzi, ale
jednoczesnie sg swiadome ograniczen, ktore nie pozwalajg im zaklasyfikowac sie do grupy
lideréw technologicznych.

Kolejne 43,6% badanych okresla poziom innowacyjnosci jako wysoki, co wskazuje, ze
znaczgca czesc sektora aktywnie wdraza nowe technologie edukacyjne i rozwija nowoczesne
formy szkolen. W potaczeniu z grupg srednio innowacyjnych podmiotéw oznacza to, ze
ponad 90% firm postrzega swojg oferte jako przynajmniej czesciowo nowatorska

w odniesieniu do konkurencji.

Warto zauwazy¢, ze odpowiedz ,bardzo wysoki” w odniesieniu do poziomu innowacyjnosci
oferty byta wskazywana bardzo rzadko (0,9% badanych), co oznacza, ze petna innowacyjnosé
pozostaje domeng nielicznych organizacji.

Podsumowujac, sektor ustug szkoleniowo-rozwojowych w regionie jest postrzegany jako
umiarkowanie do wysoko innowacyjnego. Branza jest Swiadoma potrzeby nowoczesnych
metod, jednak skala ich realnego wykorzystania rézni sie pomiedzy organizacjami.

Wykres 17. przedstawia odpowiedzi organizacji szkoleniowo-rozwojowych z wojewddztwa
Swietokrzyskiego dotyczgce tego, czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy wprowadzity one nowe
lub istotnie ulepszone ustugi szkoleniowo-rozwojowe, a takze nowe sposoby ich realizacji,
promocji lub sprzedazy. Dane te pozwalajg oceni¢ poziom innowacyjnosci sektora nie

w ujeciu deklaratywnym, lecz w kontekscie realnych dziatarn wdrozeniowych, co stanowi
wazne uzupetnienie wczesniejszych ocen subiektywnych dotyczacych innowacyjnosci ofert.

IBC "’
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Wykres 17. Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy Panstwa organizacja wprowadzita nowe lub
wyraznie ulepszone ustugi szkoleniowo-rozwojowe, a takze nowe sposoby ich realizacji,
promocji lub sprzedazy?

Nie wiem/trudno powiedzieé I 1,3%

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

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

81,8% badanych stwierdzito, ze organizacja nie wprowadzita w ostatnim roku nowych badz
istotnie ulepszonych ustug szkoleniowo-rozwojowych. Wprowadzenie takich ustug
zadeklarowato 16,9% badanych firm. Takie proporcje wskazujg, ze innowacyjnos$é
produktowa i procesowa w sektorze ma charakter ograniczony i selektywny.

Warto odnies¢ przedstawione wyniki do wczesniejszych obserwacji (por. wykres 16.),
zgodnie z ktérymi znaczna czes¢ podmiotéw ocenia swojg innowacyjnosé¢ jako wysoka, przy
jednoczesnie stosunkowo niskim odsetku firm, ktére w ciggu ostatniego roku wprowadzity
nowe lub wyraznie ulepszone ustugi szkoleniowo-rozwojowe. Moze to oznacza¢, ze zmiany
wprowadzane w firmach majg charakter raczej ewolucyjny niz rewolucyjny. Niska dynamika
innowacji moze wynika¢ z kilku czynnikéw: ograniczonych srodkéw finansowych, niewielkich
zespotow kadrowych, wysokiego udziatu dziatan rutynowych w strukturze ustug, a takze

z braku presji rynkowej na szybkie wprowadzanie nowosci.

Wykres 18. przedstawia strukture odpowiedzi na pytanie o taczng liczbe nowych lub istotnie
ulepszonych ustug oraz metod ich swiadczenia, promocji lub sprzedazy, ktére organizacje
szkoleniowo-rozwojowe w wojewddztwie $wietokrzyskim wprowadzity w ciggu ostatnich

12 miesiecy.
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Wykres 18. lle fgcznie nowych lub istotnie ulepszonych ustug, metod ich $wiadczenia,
promocji lub sprzedazy wprowadzita Paristwa organizacja w ciggu ostatnich 12 miesiecy?

ml
=2-3

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Wyniki z wykresu 18. doprecyzowujg, jaka byfa skala wprowadzanych innowacji wsréd
organizacji, ktére w ogdle zadeklarowaty wprowadzenie nowych lub wyraznie ulepszonych
ustug szkoleniowo-rozwojowych, a takze nowych sposobdw ich realizacji, promocji lub
sprzedazy (por. wykres 17.).

Az 47 z 54 organizacji, ktére potwierdzity wprowadzenie innowacji (87% tej grupy),
zadeklarowato, ze wprowadzity doktadnie jedng nowg lub istotnie ulepszong ustuge badz
metode. Jedynie 7 podmiotéw (13%) wskazato, ze wdrozyto 2—-3 nowe rozwigzania. Zadna
organizacja nie zadeklarowata wiekszej liczby innowacji.

W przeliczeniu na cafg préobe oznacza to, ze 15% wszystkich badanych firm wprowadzito
w ostatnim roku jedng innowacje, a tylko 2% — kilka (2—3) nowych lub ulepszonych
rozwigzan. Mozna to interpretowac jako sygnat, ze faktyczna innowacyjnos¢ sektora
szkoleniowo-rozwojowego w wojewddztwie swietokrzyskim nie jest szczegdlnie wysoka,
mimo deklarowanego przez firmy relatywnie wysokiego poziomu innowacyjnosci.

Nawet wsrdd tych firm, ktére deklarujg innowacyjnos¢, aktywnosé w tym obszarze ma
charakter raczej punktowy niz systemowy — najczesciej ogranicza sie do pojedynczej zmiany
w ofercie w ostatnich 12 miesigcach, a przypadki wielokrotnych wdrozen sg wyjgtkowe.

Uzyskane wyniki badania ankietowego pokazujg rowniez, ze wiekszo$¢ podmiotow sektora
szkoleniowo-rozwojowego korzysta z technologii w sposéb ograniczony, gtéwnie na
poziomie podstawowym, traktujac je jako narzedzie wspierajgce biezgcg dziatalnos¢, a nie
jako strategiczny zaséb rozwojowy (zob. tabela 15.).

IBC ;
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Tabela 15. Prosze oceni¢, w jakim stopniu ponizsze stwierdzenia odzwierciedlajg sytuacje
Panstwa organizacji w zakresie dostosowania do zmian technologicznych

Bardzo dobrze Raczej pasuje Raczej nie W ogdle nie Trudno
pasuje do naszej do naszej pasuje do pasuje do powiedzie¢
organizacji organizacji naszej naszej
organizacji organizacji

Korzystamy z podstawowych narzedzi (sprzetu 23,5% 62,7% 9,1% 0,9% 3,8%
i oprogramowania komputerowego),
a nowoczesne technologie nie sg dla nas
kluczowym elementem budowania przewagi
konkurencyjnej
Rozwdj w obszarze technologii jest dla nas 27,9% 58,3% 2,8% 3,1% 7,8%
waznym kierunkiem, ale dotychczas dziatania
w tym zakresie miaty raczej charakter
pojedynczych inicjatyw niz kompleksowej
strategii.
Wykorzystujemy nowoczesne technologie we 16,6% 59,9% 6,9% 2,8% 13,8%

wszystkich projektach i procesach, ktére
realizujemy, cho¢ nie tworzymy jeszcze
wtasnych, unikalnych rozwigzan czy
doswiadczen uzytkownika.
Nowoczesne technologie sg integralnym 4,1% 50,5% 34,5% 2,8% 8,2%
elementem naszych celéw biznesowych —
potrafimy dzieki nim tworzy¢ unikalne
rozwigzania i doswiadczenia uzytkownika
Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Po pierwsze, 86,2% organizacji (23,5% ,bardzo dobrze pasuje” i 62,7% ,raczej pasuje”)
zgadza sie ze stwierdzeniem, ze korzysta z podstawowych narzedzi — sprzetu

i oprogramowania komputerowego — a nowoczesne technologie nie sg dla nich kluczowe.
Tylko 10,0% podmiotéw (9,1% ,raczej nie pasuje” oraz 0,9% (,,w ogdle nie pasuje”) odcina sie
od takiej charakterystyki, co oznacza, ze bazowy poziom digitalizacji jest w sektorze
powszechny, ale w wielu przypadkach ogranicza sie do ,,niezbednego minimum”.

Jednoczesnie 86,2% organizacji (27,9% ,bardzo dobrze pasuje”, 58,3% ,raczej pasuje”)
przyznaje, ze rozwdj technologiczny jest dla nich waznym kierunkiem, cho¢ dotychczas
dziatania miaty charakter pojedynczych inicjatyw, a nie spdjnej strategii. Podobny odsetek —
76,5% podmiotow (16,6% ,bardzo dobrze pasuje”, 59,9% ,raczej pasuje”) — deklaruje
wykorzystywanie nowoczesnych technologii we wszystkich projektach i procesach, ale bez
tworzenia witasnych, unikalnych rozwigzan czy doswiadczen uzytkownika. W obu
przypadkach widac wyraznie, ze technologia jest wdrazana, lecz gtéwnie w trybie
adaptacyjnym: firmy korzystajg z dostepnych narzedzi, rzadziej natomiast budujg na ich
bazie przewage konkurencyjng.

Najbardziej zaawansowane stwierdzenie — méwigce o tym, ze nowoczesne technologie sg
integralnym elementem celéw biznesowych organizacji i umozliwiajg tworzenie unikalnych
rozwigzan — uzyskato juz wyraznie bardziej zréznicowane odpowiedzi. Co prawda 54,6%
organizacji (4,1% ,.bardzo dobrze pasuje”, 50,5% ,raczej pasuje”) identyfikuje sie z takim
opisem, ale réwnoczes$nie 34,5% podmiotow uwaza, ze raczej on do nich nie pasuje, a 2,8% —
ze w ogoéle nie odzwierciedla ich sytuacji. 8,2% respondentéw ma trudnos¢ z jednoznaczng
oceng. Wskazuje to, ze tylko czes¢ rynku osiggneta poziom, w ktorym technologia staje sie
realnym, strategicznym motorem biznesu.

Wyniki pokazujg sektor, ktory jest cyfrowo dojrzaty operacyjnie, lecz nie w petni
strategicznie. Zdecydowana wiekszos¢ firm korzysta z podstawowych narzedzi IT i widzi
znaczenie technologii, wiele z nich wdraza nowoczesne rozwigzania w wiekszosci projektow,

IBC -
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ale mniejsza grupa traktuje je jako integralny element modelu biznesowego i zrodto
unikalnej wartosci dla klientow.

Analiza wynikéw badania ankietowego wskazuje takze, ze najwiekszg przeszkodg w rozwoju
innowacyjnych form dziatalnosci szkoleniowo-rozwojowej sg czynniki finansowe i techniczne,
a W mniejszym stopniu — bariery kompetencyjne i organizacyjne (zob. wykres 19.).

Wykres 19. Prosze wymienic gtéwne bariery, ktére utrudniajg wprowadzanie bardziej
innowacyjnych rozwigzan do oferty szkoleniowej Panstwa organizacji.

Brak wystarczajgcych srodkéw finansowych
Nie dostrzegamy takich barier 27,6% 72,4%
Brak kompetencji kadry 16,6% 83,4%
Nie wiem/trudno powiedzie¢ 15,7% 84,3%

Brak zainteresowania klientow [ ul2elz] 87,1%

Brak czasu [l 90,9%
Bariery administracyjno-prawne [l 90,9%
WL 0 0% 100,0%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

B Wskazanie H Brak wskazania

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Najczesciej wskazywang barierg (respondenci mogli zaznaczy¢ maksymalnie 3 odpowiedzi)
utrudniajgcg wprowadzenie bardziej innowacyjnych rozwigzan do oferty szkoleniowej firm
jest brak wystarczajgcych srodkow finansowych — wymienito jg 110 organizacji, czyli 34,5%
badanych. Potwierdza to, ze inwestowanie w innowacje (nowe technologie, formy szkolen,
rozwdj kadry) w duzej mierze ograniczane jest przez mozliwosci budzetowe firm,
zdominowanych przez mikro- i mate podmioty.

Kolejng istotng przeszkodg sg ograniczenia techniczne, zgtaszane przez 27,9% badanych.
Chodzi tu o brak odpowiedniej infrastruktury, oprogramowania czy sprzetu, ktéry
umozliwiatby wdrazanie bardziej zaawansowanych rozwigzan (np. e-learningu, VR/AR,
narzedzi Al).

Zblizony odsetek — 27,6% — stanowig odpowiedzi ,,nie dostrzegamy takich barier”, co mozna
interpretowac dwojako: czes¢ firm rzeczywiscie nie odczuwa istotnych ograniczen, ale u
czesci moze to oznaczac brak refleksji nad wtasnym potencjatem innowacyjnym. Inne
bariery, takie jak brak kompetencji kadry czy brak zainteresowania klientéw, zostaty
wskazane przez mniejszg czesc¢ firm.

IBC ”
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Wykres 20. przedstawia odpowiedzi organizacji szkoleniowo-rozwojowych z wojewddztwa
Swietokrzyskiego na pytanie o stosowanie mikroposwiadczen — certyfikatow
potwierdzajgcych nabycie konkretnych, waskich umiejetnosci lub kompetencji w ramach
szkolen i ustug rozwojowych — oraz plany ich wdrazania w najblizszych 12 miesigcach.
Rozwigzanie to jest jednym z kluczowych trendéw w edukac;ji dorostych i ksztatceniu
ustawicznym, wspieranym takze przez polityki UE.

Mikroposwiadczenia stanowig obecnie jeden z najwazniejszych trendéw w edukacji
dorostych, zgodny z politykami Unii Europejskiej dotyczgcymi uczenia sie przez cate zycie
(Lifelong Learning). Pozwalajg one potwierdzi¢ zdobycie konkretnych umiejetnosci

w krétkich, modutowych formach szkoleniowych, co zwieksza ich wartos¢ rynkowa

i uzytecznos¢ dla pracodawcéw. Wprowadzenie mikroposwiadczen wpisuje sie rowniez

w szerszy proces formalizacji i transparentnosci efektdw uczenia sie poza systemem edukacji
formalne;j.

Wykres 20. Czy Panstwa instytucja wprowadzita lub planuje wprowadzic¢
mikroposwiadczenia potwierdzajgce nabycie okreslonych umiejetnosci lub kompetencji
w ramach szkolen i ustug rozwojowych?

Tak, mikroposwiadczenia sg juz stosowane — 63,9%

Nie, ale planujemy ich wdrozenie w ciggu najblizszych
12 miesiecy

Nie wiem / trudno powiedzie¢ 2,2%

Nie i nie planujemy ich wprowadzenia w ciggu

0,
najblizszych 12 miesiecy 0,9%

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

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

63,9% organizacji stwierdzito, ze mikropos$wiadczenia sg przez nie stosowane, a kolejnych
32,9% firm planuje ich wdrozenie w ciggu najblizszego roku. Jedynie 0,9% organizacji
stwierdzito, ze nie stosuje i nie planuje wprowadzenia tego rozwigzania, natomiast 2,2% nie
potrafito udzieli¢ jednoznacznej odpowiedzi. Tak wysoki poziom wdrozen i planéw w tym
obszarze $wiadczy o dynamicznym upowszechnianiu sie mikroposwiadczen jako formy
walidacji efektéw uczenia sie w sektorze ustug rozwojowych.

Wysoki poziom wdrozenia mikroposwiadczen w wojewddztwie swietokrzyskim moze
Swiadczy¢ o relatywnie dobrej adaptacji sektora do wymogdw europejskich standardéw
ksztatcenia, w tym do trendéw cyfrowych i kompetencyjnych. Jednoczesnie swiadczy to

o rosngcej Swiadomosci potrzeby walidacji efektéw uczenia sie, a takze o checi zwiekszenia
wiarygodnosci oferowanych ustug rozwojowych na rynku pracy.
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Wyniki badania jednoznacznie wskazujg, ze system mikroposwiadczen staje sie
powszechnym standardem w dziatalnosci szkoleniowej regionu. Wysoki poziom wdrozen
i deklarowanych planéw moze przyczyni¢ sie do podniesienia jakosci i konkurencyjnosci
sektora, a takze do wzmocnienia jego roli w systemie ksztatcenia ustawicznego.

Podsumowujac, analiza wynikdw badania wskazuje, ze sektor ustug szkoleniowo-
rozwojowych w wojewddztwie Swietokrzyskim znajduje sie w fazie zaawansowanej, lecz
niesymetrycznej transformacji innowacyjnej. Z jednej strony wyniki badania pokazuja
relatywnie szerokie wykorzystanie nowoczesnych form dydaktycznych — w szczegdlnosci
symulacji online/videolearningu, grywalizacji oraz rozwigzan opartych na sztucznej
inteligencji, przy jednoczesnym dynamicznym wzroscie zainteresowania neurodydaktyka czy
blended learningiem i e-learningiem. Z drugiej strony wyniki badania pokazujg, ze realna
skala wdrazania innowacji ma w wiekszosci przypadkdéw charakter punktowy: tylko niewielki
odsetek organizacji wprowadzit jakiekolwiek nowe lub istotnie ulepszone rozwigzania, a tam,
gdzie do tego doszto, najczesciej byta to pojedyncza zmiana w skali roku.

Samoocena innowacyjnosci plasuje zdecydowang wiekszos$¢ podmiotéw w kategoriach
LSrednia” i ,wysoka”, co swiadczy o subiektywnym poczuciu nowoczesnosci oferty.
Jednoczesnie szczegdtowa analiza odpowiedzi dotyczgcych dostosowania do zmian
technologicznych pokazuje sektor, ktory jest w duzej mierze cyfrowo dojrzaty operacyjnie,
ale nie w petni strategicznie. Organizacje powszechnie korzystajg z podstawowych narzedzi
IT, w wielu przypadkach implementujg nowoczesne technologie w wiekszosci projektéw, lecz
tylko czes¢ z nich traktuje technologie jako integralny element modelu biznesowego i zrédto
unikalnej propozycji wartosci.

Istotnym uzupetnieniem tej diagnozy sg wyniki dotyczgce barier, ktére jednoznacznie
wskazujg na ograniczenia zasobowe jako gtéwny hamulec dalszej innowacyjnosci. Brak
srodkdéw finansowych, niedostatki infrastruktury technicznej, braki kompetencyjne kadry
oraz umiarkowane zainteresowanie innowacyjnymi formami po stronie klientéw istotnie
ograniczajg mozliwosci wdrazania nowych rozwigzan, zwtaszcza w sektorze zdominowanym
przez mikro- i mate przedsiebiorstwa. Na tym tle szczegdlnie interesujgco prezentuje sie
wysoki poziom wdrozen i plandw dotyczgcych mikroposwiadczen, ktéry swiadczy o dobrym
dostosowaniu sektora do europejskich kierunkéw polityki w obszarze LLL oraz rosngcej
Swiadomosci znaczenia formalizacji i walidacji efektow uczenia sie.
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7.6. Identyfikacja metod zapewniania jakosci ustug,
uzyskanych certyfikacji oraz sposobow prowadzenia ewaluacji

W podrozdziale 7.6 przeanalizowano, w jakim stopniu podmioty sektora ustug szkoleniowo-
rozwojowych w wojewddztwie swietokrzyskim wdrazajg systemowe rozwigzania w obszarze
jakosci — zaréwno na poziomie biezacych dziatan projakosciowych, jak i formalnych
mechanizmdéw zapewniania jakosci oraz oceny kadry. Analiza obejmuje kolejno: deklaracje
dotyczace podejmowania dziatan na rzecz poprawy jakosci ustug (wykres 21.), konkretne
formy tych dziatan (wykres 22.) oraz przyczyny ich braku (wykres 23.); nastepnie poziom
instytucjonalnego zakorzenienia sektora w organizacjach branzowych i systemach zrzeszen
(wykres 24.i25.); w dalszej kolejnosci stopien upowszechnienia certyfikatéw i akredytacji
jakosci (wykres 26.) oraz na koricu — stosowane w organizacjach praktyki oceny kadry
merytorycznej (tabela 16.). Tak utozona sekwencja pozwala traktowac jakos¢ nie tylko jako
deklarowang wartos¢, lecz jako zespét konkretnych praktyk, struktur i standardéw
funkcjonujgcych (lub nieobecnych) w badanych podmiotach.

Na wykresie 21. przedstawiono odpowiedzi organizacji szkoleniowo-rozwojowych

z wojewoddztwa Swietokrzyskiego na pytanie, czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy podjety one
dziatania, ktére przyczynity sie do poprawy jakosci Swiadczonych ustug. Dane pokazujg
faktyczny poziom aktywnosci projakosciowej w sektorze — czy jakos¢ jest przedmiotem
systematycznych dziatah rozwojowych, czy raczej utrzymuje sie jg w oparciu

o dotychczasowe praktyki.

Wykres 21. Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy Paristwa organizacja podjeta dziatania, ktore
przyczynity sie do poprawy jakosci swiadczonych ustug szkoleniowo-rozwojowych?

2,8%

= Tak
= Nie

= Nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.
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Z danych wynika, ze nieco mniej niz potowa badanych organizacji (43,9%) w ciggu ostatnich
12 miesiecy podjeta dziatania majace na celu poprawe jakosci $wiadczonych ustug
szkoleniowo-rozwojowych. Z kolei ponad potowa (53,3%) nie realizowata takich dziatan,
natomiast 2,8% respondentdw nie potrafito jednoznacznie ocenic sytuacji w swojej
organizacji.

Otrzymane wyniki wskazujg, ze aktywnos¢ projakosciowa sektora jest umiarkowana. Choé
znaczna cze$é podmiotdw podejmuje inicjatywy na rzecz doskonalenia oferty, to nadal
przewaza postawa zachowawcza, skoncentrowana na utrzymaniu biezgcego poziomu ustug,
bez wdrazania systemowych mechanizmdéw zarzgdzania jakoscia.

Podsumowujgc, uzyskane dane pokazuja, ze cho¢ niemal potowa podmiotéw realizuje
dziatania projakosciowe, to brak kompleksowego podejscia do zarzgdzania jakoscig
pozostaje istotnym wyzwaniem dla sektora ustug rozwojowych. Dalszy rozwéj branzy
wymaga wzmochnienia kultury jakosci, wdrazania systemoéw ewaluacyjnych oraz inwestycji
w kompetencje kadry trenerskiej i zarzadczej.

Wyniki badania ankietowego wskazujg takze, ze dziatania projakosciowe w sektorze ustug
szkoleniowo-rozwojowych w wojewddztwie swietokrzyskim majg charakter selektywny

i dorazny — skupiajg sie gtéwnie na dopasowywaniu oferty do potrzeb klientéw, a rzadziej
dotyczg rozwoju kadry czy wdrazania systemowych standardéw jakosci (zob. wykres 22.).

Wykres 22. Co Paristwu udato sie zrobié¢ dla poprawy jakosSci ustug w ciggu ostatnich 12
miesiecy?

Dopasowano oferte do potrzeb klientow 72,9% 27,1%
Przeprowadzono diagnoze potrzeb klientéw 52,9% 47,1%
Rozwinieto metody ksztatcenia, szkolenia lub doradztwa 30,0% 70,0%
Rozwinieto kompetencje kadry merytorycznej (szkolgcych,
e p Jdorad\c/éw)rvt ycznej (szkolacy 15,0% 85,0%
Dokonano oceny kadry szkolgcej lub doradczej |55 91,4%
Uzyskano certyfikat jakosci lub odnowiono dotychczasowy |15 1875 93,6%
Przeprowadzono oceng efektéw realizowanych ustug 5/ 7473 94,3%
Trudno powiedzie¢ [5]{0F) 95,0%
Zwiekszono liczbe 0séb nalezgcych do kadry merytorycznej |5 oA 95,0%
oty oty
wspierajacymi rozwoj jakosci R.o% 255
Poprawiono warunki lokalowe i techniczne (np. sale,
p WI. 'w unki we i iczne (np ' 3 9% 97,1%
wyposazenie, sprzet, komputery, oprogramowanie)
Wprowadzono standardy jakosci ustug $wiadczonych zdalnie 7BEZ3 97,9%
[WLhI-I 0,0% 100,0%
Udoskonalono sposéb doboru (selekcji) kadry merytorycznej do
p ( ji) kadry merytoryczne; 0,0% 100,0%

wspotpracy

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

m Wskazanie ® Brak wskazania

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.
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Najczesciej wymienianym dziataniem byto dostosowanie oferty do potrzeb klientéw, ktore
wskazato 72,9% organizacji. Wynik ten potwierdza, ze najczestszg formg doskonalenia
jakosci ustug jest reaktywne dopasowanie tresci i metod szkoleniowych do oczekiwan
odbiorcow, co stanowi podstawe funkcjonowania wiekszosci firm szkoleniowych na rynku.

Drugim pod wzgledem czestosci dziataniem byto przeprowadzenie diagnozy potrzeb
klientow (52,9% wskazan), co stanowi kluczowy element w procesie projektowania oferty.
Wskazuje to na rosngcg swiadomos¢ znaczenia badan potrzeb szkoleniowych jako narzedzia
podnoszenia jakosci i trafnosci ustug.

Znacznie rzadziej organizacje podejmowaty dziatania rozwojowe w zakresie metod
ksztatcenia (30,0%) oraz doskonalenia kompetencji kadry merytorycznej (15,0%). Oznacza to,
ze wiekszos¢ firm koncentruje sie na dostosowywaniu tresci szkolen, a nie na modernizacji
form dydaktycznych czy rozwoju treneréw i doradcéw. W konsekwencji, rozwdj jakosci
opiera sie bardziej na zmianach ofertowych niz na inwestycjach w kapitat ludzki i metodyke
nauczania.

Dziatania o charakterze systemowym, takie jak ocena kadry (8,6%), przeprowadzanie oceny
efektow realizowanych ustug (5,7%), uzyskanie certyfikatéw jakosci (6,4%) czy wdrozenie
standardéw dla ustug zdalnych (2,1%), pojawiaty sie bardzo rzadko. Swiadczy to o tym, ze
formalizacja i standaryzacja procesow jakosciowych w sektorze pozostaje na dosy¢ niskim
poziomie.

Podobnie niska jest aktywnos¢ w zakresie wspotpracy z zewnetrznymi instytucjami
wspierajgcymi jakosc (2,9%) oraz poprawy infrastruktury technicznej i lokalowej (2,9%).
Wyniki te sugeruja, ze rozwdj jakosci w branzy jest postrzegany gtéwnie w kategoriach relacji
z klientem, a nie w wymiarze organizacyjnym, technologicznym czy certyfikacyjnym.

Struktura dziatan wskazuje, ze sektor szkoleniowo-rozwojowy w regionie koncentruje sie na
jakosci postrzeganej przez klienta, nie za$ na jakosci systemowej. Wiekszo$¢ organizacji
wdraza zmiany ukierunkowane na bezposrednie dostosowanie ustug do popytu, lecz
niewielu podejmuje inwestycje w rozwdj kadry, standaryzacje proceséw czy budowe
trwatych mechanizméw ewaluacyjnych.

Wykres 23. przedstawia deklarowane przez respondentéw powody braku dziatan
projakosciowych w ich organizacjach w okresie ostatnich 12 miesiecy. Odpowiedzi te
odnoszg sie do podmiotow, ktére uprzednio wskazaty, ze nie podejmowaty inicjatyw na rzecz
poprawy jakosci ustug szkoleniowo-rozwojowych i pozwalajg zidentyfikowaé, czy zrodtem
zaniechania sg przede wszystkim czynniki subiektywne (ocena zadowolenia klientow,
priorytety operacyjne), ograniczenia zasobowe (finansowe, czasowe, kompetencyjne), czy
tez brak zewnetrznego wsparcia instytucjonalnego.
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Wykres 23. Jakie sg powody braku takich dziatan w ciggu ostatnich 12 miesiecy?

Uwazamy, ze nasi klienci sa zadowoleni z jakosci ustug,

0, 0,
dlatego nie widzimy potrzeby ich dalszego doskonalenia. 51,8% 48,2%

Dziatania stuzgce poprawie jakosci naszych ustug zostaty
zrealizowane wczesdniej — przed okresem ostatnich 12 41,2% 58,8%
miesiecy.

Brakuje nam $rodkéw finansowych na dziatania zwigzane z > o
podnoszeniem jakosci ustug. 35,3% 64,7%
Koncentrujemy sie na biezgcej dziatalnosci operacyjnej, przez o o
co brakuje nam czasu na dziatania doskonalgce jakos$¢ ustug. 14,7% 85,3%

Nie mamy wystarczajgcej wiedzy lub trudno nam okresli¢,

0, 0,
jakie zmiany nalezatoby wprowadzic. 13,5% 86,5%

Nie wiem/trudno powiedzie¢ [ e}/ 94,7%

Brakuje nam wsparcia (np. doradczego, instytucjonalnego lub
partnerskiego), ktére pomogtoby w doskonaleniu jakosci 1,8% 98,2%
ustug.

Inne  JOROZ 100,0%

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

B Wskazanie H Brak wskazania

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Najczesciej wymienianym powodem byt poglad, ze klienci sg zadowoleni z obecnego
poziomu jakosci ustug, dlatego organizacje nie widzg potrzeby ich dalszego doskonalenia.
Taka odpowiedz wskazato 51,8% respondentdw, co moze $wiadczy¢ o braku kultury ciggtego
doskonalenia w czesci podmiotéw. Utrwalone przekonanie o wysokiej jakosci wiasnych ustug
moze ogranicza¢ motywacje do wprowadzania zmian i innowacji w obszarze jako$ciowym.

Drugim najczesciej wymienianym powodem jest przekonanie, ze dziatania projakosciowe
zostaty juz zrealizowane wczesniej (41,2%). Wynik ten wskazuje, ze czes¢ firm traktuje
doskonalenie jakosci jako proces zakonczony, a nie jako ciggly element zarzagdzania ustugami
rozwojowymi.

Na trzecim miejscu znalazt sie brak srodkéw finansowych na dziatania zwigzane

z podnoszeniem jakosci (35,3%). Wynik ten jest spdjny z wczesniejszymi obserwacjami
dotyczgcymi ograniczen finansowych (por. wykres 19.) i potwierdza, ze niedobdr zasobdow
ekonomicznych stanowi kluczowg bariere rozwoju jakosci w sektorze, zwtaszcza wsréd
mikro- i matych przedsiebiorstw.

Kolejne wskazania dotyczyty braku czasu na dziatania rozwojowe (14,7%) oraz
niedostatecznej wiedzy (13,5%), co razem pokazuje, ze czes¢ organizacji boryka sie

z deficytem kompetencji zarzadczych i operacyjnym przecigzeniem. Firmy te koncentrujg sie
na biezgcej realizacji ustug, kosztem planowania strategicznego i inwestycji w system jakosci.

Wyniki pokazuja, ze brak dziatan projako$ciowych w sektorze wynika gtdéwnie z braku presji
wewnetrznej i zewnetrznej na zmiany, a takze z ograniczen finansowych i kadrowych. Pewna
czesc organizacji funkcjonuje w modelu utrwalonej oferty, w ktérej poprawa jakosci nie
stanowi priorytetu strategicznego, lecz incydentalny element rozwoju.

IBC ’
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Wykres 24. przedstawia rozktad odpowiedzi na pytanie, czy badane przedsiebiorstwa

z sektora ustug szkoleniowo-rozwojowych nalezg do organizacji zrzeszajacych branze (np. izb
gospodarczych, stowarzyszen branzowych, zwigzkéw pracodawcow). Pozwala to ocenic
poziom formalnej integracji sSrodowiska szkoleniowego w wojewddztwie Swietokrzyskim oraz
skale uczestnictwa firm w strukturach reprezentujgcych interesy sektora.

Wykres 24. Czy Panistwa przedsiebiorstwo nalezy do organizacji zrzeszajacej branze ustug
szkoleniowo-rozwojowych?

= Tak
= Nie

= Nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Z danych wynika, ze okoto jedna trzecia badanych podmiotéw (31,0%) nalezy do organizacji
zrzeszajacych branze ustug szkoleniowo-rozwojowych. Zdecydowana wiekszos¢ firm (65,2%)
nie jest cztonkiem zadnego stowarzyszenia, izby gospodarczej ani zwigzku branzowego,

a 3,8% respondentow nie potrafito udzieli¢ jednoznacznej odpowiedzi.

Stosunkowo duzy odsetek firm niezaangazowanych w struktury branzowe wskazuje na dosy¢
niski poziom instytucjonalizacji sektora ustug rozwojowych w wojewddztwie swietokrzyskim.
Oznacza to, ze wiekszo$¢ podmiotéw funkcjonuje w sposdb rozproszony i niezalezny, co
ogranicza ich mozliwosci w zakresie wymiany doswiadczen, wspdlnego reprezentowania
interesdw oraz korzystania ze wsparcia eksperckiego czy promocyjnego oferowanego przez
organizacje branzowe.

Przynaleznos¢ do organizacji branzowych czesto wigze sie z wyzszym poziomem
profesjonalizacji, dostepu do wiedzy, standardéw jakosciowych i sieci wspétpracy, co moze
pozytywnie wptywac na rozwdj innowacyjnosci i konkurencyjnosci firm. Wzglednie niski
poziom uczestnictwa w tego rodzaju strukturach moze wiec stanowic¢ czynnik ograniczajacy
rozwdj sektora, zwtaszcza w kontekscie transferu wiedzy i wdrazania nowych rozwigzan
metodycznych.

Warto réwniez zauwazyc¢, ze brak zrzeszenia branzowego utrudnia koordynacje dziatar na
poziomie regionalnym — zaréwno w zakresie integracji Srodowiska szkoleniowego, jak

IBC "
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i budowy wspélnych projektéw rozwojowych finansowanych ze srodkéw publicznych (np.

KPO, EFS+).

Na wykresie 25. zaprezentowano odpowiedzi badanych podmiotéw na pytanie, do jakich
organizacji zrzeszajgcych branze ustug szkoleniowo-rozwojowych nalezg badane organizacje.

Wykres 25. Do jakich organizacji zrzeszajgcych branze ustug szkoleniowo-rozwojowych

nalezy Panstwa przedsiebiorstwo?

BUR (Baza Ustug Rozwojowych) | 30,4%
SUS (Standard Ustug Szkoleniowo-Rozwojowych) | 4,1%
I1SO (Miedzynarodowa Organizacja Normalizacyjna) | 3,8%
Cech rzemiost | 0,3%
0,0% 5,(=)% 10,=0% 15,=O% ZO,IO% 25,=O% 30,=0% 35,=O%

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Wyniki badania potwierdzaja, ze najczesciej wskazywang formg zrzeszenia branzowego
wsrod badanych podmiotdw jest Baza Ustug Rozwojowych (BUR) prowadzona przez Polska
Agencje Rozwoju Przedsiebiorczosci. Do BUR nalezy 97 organizacji, co stanowi 30,4%
wszystkich respondentow. 98% organizacji deklarujgcych przynaleznos¢ do podmiotéw
zrzeszajacych branze wskazato BUR, co pozwala uznaé, ze rejestr ten petni obecnie kluczowg
funkcje instytucjonalnego osrodka integracji i standaryzacji sektora ustug rozwojowych.

W pojedynczych przypadkach respondenci wskazywali inne formy zrzeszenia, co moze
Swiadczy¢ o zréznicowanym, lecz nieskoordynowanym charakterze zrzeszen.

Uzyskane wyniki pokazuja, ze sektor ustug szkoleniowo-rozwojowych w regionie jest
zinstytucjonalizowany w sposdéb ograniczony i asymetryczny — silnie skoncentrowany wokoéf
jednej platformy (BUR), przy marginalnym udziale innych organizacji i systemow certyfikacji.
Taki model sprzyja utrzymaniu jednolitych standardéw jakosci w ramach projektow
publicznych, ale nie wzmacnia autonomicznej wspétpracy branzowej ani rozwoju
profesjonalnych sieci wymiany wiedzy.

Tabela 16 przedstawia odpowiedzi organizacji szkoleniowo-rozwojowych z wojewddztwa
sSwietokrzyskiego na pytanie, czy posiadajg lub planujg uzyskaé certyfikaty i akredytacje
jakosci w zakresie Swiadczenia ustug rozwojowych. Uwzgledniono zaréwno standardy
branzowe (SUS 2.0 i SUS 3.0), systemy zarzgdzania jakoscig (ISO 9001, 1SO 29990),
akredytacje miedzynarodowe i krajowe, jak i certyfikacje w Bazie Ustug Rozwojowych (BUR).
Zestawienie pozwala ocenié poziom sformalizowania systeméw jakosci w sektorze oraz
stopien przygotowania podmiotéw do nowych wymogdw wynikajgcych z funkcjonowania
BUR.

IBC
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Tabela 16. Czy Paristwa organizacja posiada lub ubiega sie o certyfikaty lub akredytacje
jakosci w zakresie swiadczenia ustug szkoleniowo-rozwojowych?

Certyfikat/akredytacja jakosci Posiadamy Nie posiadamy, ale planujemy Nie Nie wiem

certyfikat uzyskac certyfikat w ciggu posiadamy

najblizszych 12 miesiecy

Certyfikacja instytucji szkoleniowej w Bazie 50,2% 9,1% 40,8% 0,0%
Ustug Rozwojowych (BUR)
1SO 9001 - System Zarzgdzania Jakoscig 35,1% 29,5% 35,4% 0,0%
Standard Ustug Szkoleniowo-Rozwojowych 22,9% 28,2% 47,0% 1,9%
SUS 2.0
Standard Ustug Szkoleniowo-Rozwojowych 17,6% 31,0% 50,5% 0,9%
SuUS 3.0
1SO 29990 — Ustugi edukacyjne dla ksztatcenia 13,5% 15,4% 70,2% 0,9%
i szkolenia pozaformalnego
Certyfikaty przyznawane przez jednostki 10,0% 1,9% 85,3% 2,8%
krajowe (np. OBAC)
Akredytacje miedzynarodowe 1,6% 6,3% 89,0% 3,1%
Posiadamy lub planujemy uzyskac w ciggu 0,0% 0,0% 63,9% 36,1%
najblizszych 12 miesiecy inne certyfikaty
(jakie?)

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Uzyskane dane wskazuja, ze poziom certyfikacji jest zréznicowany w zaleznosci od typu
standardu. Najczesciej stosowanym rozwigzaniem pozostaje certyfikacja w Bazie Ustug
Rozwojowych (BUR) — 160 organizacji (50,2%) posiada ten certyfikat, a kolejne 9,1% planuje
jego uzyskanie w ciggu najblizszych 12 miesiecy. Wskazuje to, ze BUR stanowi obecnie
podstawowy i najbardziej dostepny system potwierdzania jakos$ci w sektorze, powigzany

z mozliwoscig realizacji szkolen finansowanych ze srodkéw publicznych.

Drugim najczesciej stosowanym standardem jest ISO 9001 (System Zarzadzania Jakoscig),
ktory posiada 112 organizacji (35,1%), a 29,5% planuje jego uzyskanie. Oznacza to, ze fgcznie
64,6% respondentdéw jest obecnie certyfikowanych lub planuje certyfikacje zgodnie

z miedzynarodowymi normami ISO. Wynik ten swiadczy o stosunkowo wysokim poziomie
profesjonalizacji w czesci sektora.

Znacznie nizszy zasieg majg bardziej specjalistyczne standardy, takie jak ISO 29990 (ustugi
edukacyjne dla ksztatcenia pozaformalnego) — wdrozony w 13,5% firm oraz Standard Ustug
Szkoleniowo-Rozwojowych SUS 2.0 (22,9%) i jego nowsza wersja SUS 3.0 (17,6%). Oba
systemy — opracowane z myslg o branzy edukacyjnej — sg wcigz w fazie stopniowego
upowszechniania. Warto jednak zauwazy¢, ze tgcznie ponad 50% badanych firm deklaruje
posiadanie lub zamiar wdrozenia co najmniej jednego z dwdch standarddéw SUS, co moze
Swiadczy¢ o rosngcym znaczeniu krajowych mechanizméw zapewniania jakosci.

Zdecydowanie najmniejszy zasieg majg akredytacje miedzynarodowe (np. ICF, EFMD, ILM) —
posiada je jedynie 1,6% badanych, a 6,3% planuje ich uzyskanie. Rzadko wskazywano takze
certyfikaty przyznawane przez jednostki krajowe (np. OBAC) — 11,9% tacznie posiada lub
planuje ich uzyskanie.

Poziom certyfikacji jakosci w sektorze ustug szkoleniowo-rozwojowych w wojewdédztwie
Swietokrzyskim mozna okresli¢ jako sredni, z przewagg rozwigzan krajowych i sektorowych
nad miedzynarodowymi. System BUR stanowi kluczowy filar jakos$ci w regionie, natomiast
pozostate standardy (ISO, SUS) sg rozpowszechnione w mniejszym stopniu.
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kadry szkoleniowej i doradczej, jednak czestotliwos¢ oraz stosowane metody rdznig sie
w zaleznosci od rodzaju ewaluacji (zob. tabela 17.).

Tabela 17. Jak czesto Panstwa organizacja przeprowadza ocene kadry merytorycznej (np.
szkolgcych, treneréw, doradcow)?

Na biezaco, po
kazdej
zrealizowanej
ustudze

Raz na
miesigc

Raz na
kwartat

Raz
na
pot

roku

Raz
na
rok

Rzadziej
niz raz na

rok

W ogdle nie
przeprowadzamy
takiej formy

oceny

Nie wiem
/trudno

powiedzie¢

Ocena klientéw,
uczestnikéw szkolen
i kurséw

Ocena na podstawie
kilku zrodet
jednoczesnie, m.in.
przetozonego,
podwtadnych oraz
samooceny

Ocena przetozonego
Obserwacja w czasie
pracy

Samoocena
Narzedzia oceny
(testy)

Inne (jakie?):

26,0%

12,9%

15,0%
29,5%

14,1%
12,2%

0,0%

32,3%

36,1%

33,2%
18,5%

32,0%
31,0%

0,0%

6,9%

6,6%

6,9%
3,8%

7,5%
7,5%

0,0%

7,5%

7,2%

9,7%
6,6%

7,5%
4,7%

0,0%

4,4%

0,9%

2,8%
0,0%

0,0%
0,0%

0,0%

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Ocena wielozrdodtowa, tgczaca np. ocene przetozonego, podwtadnych i samoocene,

0,0%

0,0%

0,0%
0,0%

0,0%
0,0%

0,0%

21,9%

33,5%

32,3%
39,8%

36,1%
40,8%

0,0%

0,9%

2,8%

0,0%
1,9%

2,8%
3,8%

100,0%

wykonywana jest po kazdej zrealizowanej ustudze lub raz na miesigc przez 49,0% organizacji.
Najczesciej wskazywang jednostkowg formg oceny kadry merytorycznej jest natomiast ocena
klientéw, uczestnikdw szkolen i kurséw prowadzona po kazdej zrealizowanej ustudze lub raz

w miesigcu przez 58,3% organizacji (26,0% po kazdej realizacji ustugi i 32,3% raz w miesigcu),
co pokazuje znaczenie informacji zwrotnych od odbiorcéw ustug jako jednego z gtéwnych

zrodet danych o jakosci pracy trenerdéw.

Ocena przetozonego jako jednostkowa metoda jest stosowana przez 48,2% organizacji na
biezaco lub raz w miesigcu (odpowiednio 15,0% oraz 33,2%). Stosowanymi metodami sg
takze obserwacja w czasie pracy (48,0% firm wskazuje stosowanie tej metody na biezgco lub

raz w miesigcu) oraz samoocena (46,1% stosuje te metode oceny kadry na biezaco lub raz

w miesigcu). Rzadziej w poréwnaniu do innych metod jednostkowych stosowane sg
narzedzia testowe i formalne pomiary kompetencji (43,2% firm stosuje je na biezgco lub raz
w miesigcu, a 40,8% organizacji nie prowadzi ich w ogdle), co pokazuje, ze ocena kadry
przynajmniej w czesci firm w sektorze opiera sie w wiekszym stopniu na opiniach, obserwacji

i relacjach, a w mniejszym na mierzalnych wskaznikach efektywnosci.

Zebrane wyniki wskazuja, ze system zapewniania jakosci w sektorze ustug szkoleniowo-
rozwojowych w wojewddztwie swietokrzyskim ma charakter czesciowo rozwiniety, ale

W przewazajacej mierze niespdjny i niesystematyczny. Po pierwsze, mniej niz potowa
organizacji deklaruje podjecie w ostatnich 12 miesigcach dziatan projakosciowych, a tam,
gdzie one wystepuja, koncentrujg sie one gtéwnie na reaktywnym dopasowywaniu tresci
i programéw do potrzeb klientéw oraz incydentalnej diagnozie potrzeb szkoleniowych.
Stosunkowo rzadko obejmujg rozwéj metod dydaktycznych, inwestycje w kompetencje
kadry czy budowe sformalizowanych procedur jakosci. Powody braku dziatan
projakosciowych — przekonanie o wystarczajacej jakosci obecnej oferty, wczesniejsze,
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»,zamkniete” dziatania projakos$ciowe, bariery finansowe oraz deficyty czasu i wiedzy —
wskazujg na dominacje orientacji operacyjnej nad kulturg ciggtego doskonalenia.

Po drugie, instytucjonalne zakorzenienie sektora jest ograniczone i asymetryczne.
Zdecydowana wiekszos$¢ firm nie nalezy do zadnej organizacji branzowej, a tam, gdzie
zrzeszenie wystepuje, ma ono niemal wytgcznie charakter powigzania z Bazg Ustug
Rozwojowych (BUR). BUR petni funkcje centralnego mechanizmu integracji i standaryzacji
jakosci, podczas gdy inne formy zrzeszen i sieci branzowych sg stabo rozwiniete. Podobny
obraz wytania sie z analizy certyfikacji: stosunkowo szeroko rozpowszechnione sg BUR i ISO
9001, a inne typy certyfikatéw sg w posiadaniu mniejszej czesci firm.

Po trzecie, praktyki oceny kadry merytorycznej pozostajg w duzej mierze oparte na prostych,
relacyjnych mechanizmach. Najczesciej stosowane sg opinie uczestnikow szkoler oraz oceny
klientéw, natomiast samoocena, oceny wielozrodtowe i formalne narzedzia testowe s3
wykorzystywane rzadziej, a w pewnej czesci podmiotéw — w ogdle nieobecne. Obserwacja
w pracy funkcjonuje jako wazny, ale réwniez niesformalizowany element nadzoru nad
jakoscig. tacznie oznacza to, ze ocena jakosci pracy trenerdow i doradcow opiera sie
przynajmniej w pewnej czesci firm w wiekszej mierze na biezacych wrazeniach i relacjach,

a rzadziej na mierzalnych wskaznikach i zintegrowanych systemach ewaluacji.

W ujeciu syntetycznym mozna stwierdzi¢, ze sektor ustug szkoleniowo-rozwojowych

w regionie znajduje sie na etapie czesciowej profesjonalizacji w obszarze jakosci: widoczne sg
liczne elementy $wiadczgce o dazeniu do standaryzacji (BUR, certyfikacje I1SO, wybrane
dziatania projakosciowe), jednak rozpowszechnione sg tez praktyki dorazne,
fragmentaryczne i silnie zalezne od indywidualnych decyzji poszczegdlnych organizaciji.
Wzmocnienie roli jakosci jako strategicznego wymiaru zarzgdzania wymagatoby zaréwno
wsparcia instytucjonalnego (zachety do zrzeszania sie, certyfikacji, korzystania z doradztwa),
jak i rozwoju kompetencji zarzgdczych oraz wdrozenia bardziej zaawansowanych narzedzi
ewaluacji i doskonalenia pracy kadry.
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7.7. Charakterystyka klientéw i metod ich pozyskiwania

W niniejszym podrozdziale scharakteryzowano strukture klientéw badanych organizacji oraz
wykorzystywane metody ich pozyskiwania. Analiza obejmuje zaréwno klientéw
indywidualnych, jak i instytucjonalnych — z uwzglednieniem ich udziatu w portfelu klientéw,
skali wspétpracy (liczby obstuzonych oséb i instytucji), profilu sektorowego odbiorcéw

(w szczegblnosci udziatu przedsiebiorstw MSP oraz instytucji publicznych), jak réwniez
kanatow rekrutacji uczestnikéw i budowania relacji z rynkiem. W kolejnych czesciach
omodwiono wyniki dotyczace: ogdlnej struktury klientéw (wykres 26.), udziatu klientow
indywidualnych wsréd wszystkich klientow (wykres 27.), skali obstugi klientéw
indywidualnych (wykres 28.) i instytucjonalnych (wykresy 29.-30.), profilu klientéw
instytucjonalnych (wykres 31.) oraz metod pozyskiwania klientéw indywidualnych

i instytucjonalnych (wykresy 32.—33.). Tak ujeta perspektywa pozwala ocenié, w jakim
stopniu sektor ustug rozwojowych w wojewddztwie swietokrzyskim jest zorientowany na
réozne segmenty rynku oraz jakimi narzedziami postuguje sie, by te segmenty skutecznie
obstugiwad.

Wykres 26. przedstawia strukture klientéw organizacji szkoleniowo-rozwojowych

z wojewddztwa swietokrzyskiego w ciggu ostatnich 12 miesiecy. Respondenci wskazywali czy
obstugiwali wytgcznie klientéw indywidualnych, wytgcznie instytucjonalnych, czy tez obie te
grupy rownoczesnie. Dane pozwalajg okresli¢, na jakich segmentach rynku koncentruje sie
dziatalnos¢ badanych podmiotdw.

Wykres 26. Kto byt klientem Panistwa organizacji w ciggu ostatnich 12 miesiecy?

= Tylko klienci indywidualni

= Tylko klienci instytucjonalni
(przedsiebiorstwa, instytucje
publiczne, organizacje
pozarzadowe, inne)

= Zaréwno klienci indywidualni, jak
i instytucjonalni

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.
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Wyniki badania wskazujg, ze wéréd podmiotéw sektora ustug szkoleniowo-rozwojowych

w wojewoddztwie Swietokrzyskim najwiekszg cze$¢ stanowig organizacje obstugujace jedynie
klientow indywidualnych. Takg grupe odbiorcéw wskazato 53,9% badanych firm, co oznacza,
ze nieco ponad potowa rynku koncentruje sie na osobach prywatnych inwestujgcych we
wtasny rozwdéj zawodowy lub osobisty.

Zaledwie 8,2% respondentéw zadeklarowato, ze ich dziatalno$¢ opiera sie wytgcznie na
obstudze klientéw instytucjonalnych — takich jak przedsiebiorstwa, instytucje publiczne czy
organizacje pozarzgdowe. Oznacza to, ze niewielka cze$¢ sektora skupiona jest jedynie na
obstudze tego segmentu klientow.

Istotna grupa, stanowigca 37,9% badanych, obstuguje zaréwno klientéw indywidualnych, jak
i instytucjonalnych, co $wiadczy o dywersyfikacji oferty oraz wiekszej elastycznosci rynkowej
tych podmiotéw.

Wysoki odsetek organizacji obstugujgcych klientéw indywidualnych moze jednoczesnie
oznaczac wiekszg wrazliwos$¢ sektora na czynniki ekonomiczne i spoteczne, w tym zmiany na
rynku pracy, nastroje konsumenckie oraz mozliwosci finansowe uczestnikéw.

Wykres 27. przedstawia szacunkowy udziat klientéw indywidualnych w ogdlnej liczbie
klientow (indywidualnych i instytucjonalnych facznie) w organizacjach szkoleniowo-
rozwojowych, ktére obstuguja obie grupy odbiorcéw. Dane dotyczg 121 firm — tych, ktére
zadeklarowaty prace zaréwno z klientami indywidualnymi, jak i instytucjonalnymi.

Wykres 27. Prosze szacunkowo okresli¢ udziat klientow indywidualnych wsérdd Panstwa
wszystkich klientéw (a wiec wsrdd indywidualnych oraz instytucjonalnych tgcznie):

Nie wiem/Trudno powiedzie¢

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

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Wsrdd organizacji obstugujgcych jednoczesnie klientow indywidualnych i instytucjonalnych
dominujg takie, w ktérych udziat klientéw indywidualnych jest zblizony do potowy catego
portfela. Najliczniejsza grupa — 70 firm, co odpowiada 57,9% odpowiedzi — szacuje, ze klienci
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indywidualni stanowig miedzy 41% a 60% wszystkich klientdw. Oznacza to, ze w typowe;j
organizacji obstugujgcej obie grupy odbiorcéw majg one zblizong wage.

Kolejna pod wzgledem liczebnosci kategoria to organizacje, w ktérych udziat klientéw
indywidualnych jest wyzszy i wynosi 61-80%. Taka strukture zadeklarowato 24
respondentow (19,8% odpowiedzi). Wskazuje to na istnienie segmentu firm, ktére mimo
obstugi instytucji nadal w duzym stopniu opierajg sie na rynku indywidualnym.

Wykres 28. prezentuje szacunkowa liczbe klientéw indywidualnych, ktérzy skorzystali z ustug
badanych organizacji w ciggu ostatnich 12 miesiecy. Odpowiedzi udzielano w przedziatach
liczbowych, dlatego pokazujg one raczej skale dziatania niz doktadne wartosci. Dane dotycza
293 podmiotéw, ktore obstuguja klientéw indywidualnych. Zestawienie pozwala oceni¢, czy
dziatalnos¢ organizacji ma charakter mikro (kilkudziesieciu klientdéw rocznie), czy raczej
srednio- lub wielkoskalowy.

Wykres 28. llu klientéw indywidualnych skorzystato z Paristwa ustug w ostatnich 12
miesigcach?

Nie wiem/Trudno powiedzie¢ — 48,1%

101-250 [ 29,0%
51-100 |EEEE 13,3%

251-500 |B 3,1%

501-1000 | 2,7%

11-50 [ 2,4%

1001-2000 F 1,4%

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

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Najwieksza grupa podmiotéw —29,0% badanych — obstuzyta w ciggu roku od 101 do 250
klientow indywidualnych. Kolejne 13,3% deklaruje liczbe klientéw w przedziale 51-100 osdb,
a 2,4% obstuzyto 11-50 klientow.

Jedynie niewielki odsetek podmiotéw obstuguje wiecej niz 250 klientéw indywidualnych
rocznie:

e 3,1% firm obstuguje 251-500 osdb,
e 2,7%—501-1000 klientow,
o atylko 1,4% deklaruje liczbe klientow przekraczajgcg 1000 oséb rocznie.

Warto zwrécic¢ uwage, ze 48,1% respondentdw nie potrafito okreslic¢ liczby swoich klientow
indywidualnych, co moze $wiadczy¢ o braku systematycznego monitorowania danych

IBC iy



/\ EI:R::IOWY Rzeczpospolita SFinan@t:ane prlez
— Polska ni¢ Europejska
=m_- ODBUDOWY NextGenerationEU

‘ URZAD PRACY |

operacyjnych, w tym rejestréw uczestnikdow lub narzedzi CRM. Taki wynik wskazuje
potencjalnie na potrzebe wiekszej profesjonalizacji zarzadzania relacjami z klientami oraz
gromadzenia danych o odbiorcach ustug.

Wyniki potwierdzaja, ze wiekszos¢ organizacji sektora szkoleniowo-rozwojowego
funkcjonuje w sredniej skali, obstugujgc miedzy 51 a 250 klientéw indywidualnych w ciggu
roku. Jednoczesnie znaczny odsetek podmiotéw, ktdre nie sledzg liczby odbiorcéw, wskazuje
na potrzebe rozwoju narzedzi do zarzadzania informacjg o uczestnikach.

Analiza wynikéw badania ankietowego pokazuje takze, ze wiekszos¢ organizacji sektora
ustug szkoleniowo-rozwojowych obstuguje niezbyt duzg liczbe klientéw instytucjonalnych
(zob. wykres 29.).

Wykres 29. llu klientdéw instytucjonalnych skorzystato z Panstwa ustug w ostatnich
12 miesigcach?

15 F 4,1%

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

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Najczesciej wskazywanym przedziatem liczcbowym byta grupa 11-20 klientow
instytucjonalnych rocznie, ktérg wskazato 23,1% respondentdéw. Kolejne 12,9% organizacji
obstuzyto 6-10 klientéw, a 4,1% — jedynie 1-5 klientdw w ciggu roku. tacznie oznacza to, ze
40,1% badanych wspdtpracowato z maksymalnie 20 instytucjami w skali roku, co pokazuje
niezbyt duzg skale dziatania tych podmiotow we wspétpracy z klientami instytucjonalnymi.

Tylko 8,8% organizacji obstuzyto wiekszg liczbe klientéw — od 21 do 50 instytucji. Wyniki te
sugerujg, ze stosunkowo niewielka liczba firm posiada potencjat operacyjny pozwalajgcy na
realizacje wiekszej liczby kontraktdw instytucjonalnych, np. w ramach przetargéw
publicznych lub projektow systemowych.

Z kolei az 51,0% respondentdow nie potrafito okresli¢ liczby swoich klientéw
instytucjonalnych. Tak duzy udziat odpowiedzi ,trudno powiedzie¢” wskazuje na potencjalny
brak systematycznego monitorowania wspdtpracy z instytucjami lub na ograniczong
Swiadomos¢ analityczng wsrdd organizacji. Moze to rowniez $wiadczy¢ o tym, ze relacje
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z instytucjami majg charakter okazjonalny i nie s prowadzone w ramach sformalizowanego
systemu sprzedazy.

Ponizszy wykres przedstawia natomiast szacunkowag liczbe oséb reprezentujgcych klientéw
instytucjonalnych (firmy, instytucje publiczne, NGO itp.), ktére skorzystaty z ustug badanych
organizacji w ciggu ostatnich 12 miesiecy. Dane dotyczg 147 podmiotéw obstugujacych tego
typu klientéw. Zestawienie pozwala oceni¢ skale wspdtpracy z klientami instytucjonalnymi
w wymiarze liczby uczestnikdw szkolen.

Wykres 30. lle 0sdéb reprezentujgcych klientéw instytucjonalnych skorzystato z Panstwa
ustug w ostatnich 12 miesigcach?

101-250 - 8,2%
1-10 . 2,7%

251-500 F 2,0%

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

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Wyniki badania wskazujg, ze w wiekszosci organizacji sektora ustug szkoleniowo-
rozwojowych liczba uczestnikéw reprezentujgcych klientdw instytucjonalnych byta
stosunkowo niewielka, co potwierdza ograniczong skale realizacji ustug w tym segmencie.

Najczesciej wskazywanym przedziatem liczcbowym byta grupa 51-100 oséb, ktérg
zadeklarowato 13,6% organizacji. Nieco mniejszy odsetek, 8,2%, obstuzyt w ciggu roku od
101 do 250 uczestnikéw, natomiast 2,7% firm miato kontakt z 1-10 osobami, a 2,0% —

z grupag liczacg 251-500 uczestnikow.

Takie wyniki pokazujg, ze nawet w przypadku wspdtpracy z instytucjami, dziatalnos¢
wiekszosci firm szkoleniowych ma stosunkowo ograniczony zasieg liczbowy. Jest to zgodne
z wczesniejszymi obserwacjami (por. wykres 29.), ktére wskazywaty, ze wiekszos¢ firm
wspotpracuje rocznie z maksymalnie 20 instytucjami.

Zwraca uwage bardzo wysoki odsetek organizacji, ktore nie potrafity okresli¢ liczby
uczestnikdw reprezentujgcych klientdw instytucjonalnych — az 73,5% badanych udzielito
odpowiedzi ,nie wiem / trudno powiedzie¢”. Tak duzy poziom niepewnosci moze $wiadczy¢
o braku systematycznego monitorowania danych dotyczacych uczestnikdw szkolen lub
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o braku jednoznacznych kryteriéw ewidencji klientdw instytucjonalnych (np. przy projektach
finansowanych z réznych zrédet).

Wyniki badania ankietowego zaprezentowane na wykresie 31. pokazuja, ze gtéwnymi
klientami instytucjonalnymi organizacji szkoleniowo-rozwojowych w wojewddztwie
Swietokrzyskim sg przede wszystkim mate i Srednie przedsiebiorstwa. Nieco rzadziej
podmioty te wspdtpracujg z duzymi firmami, natomiast relatywnie najrzadziej —

z

instytucjami publicznymi.

Wykres 31. Do jakich grup klientéw nalezeli klienci instytucjonalni korzystajgcy z Panistwa
ustug w ostatnich 12 miesigcach?

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI

Srednie przedsiebiorstwa (zatrudniajgce od 50 do 250
pracownikéw)

Mate przedsiebiorstwa (miedzy 10 a 50 pracownikdw)

Duze przedsiebiorstwa (zatrudniajace powyzej 250
pracownikdw)

Mikroprzedsiebiorcy (do 9 pracownikdw)

Organizacje pozarzagdowe

Podmioty zwigzane z bezpieczenstwem (np. policja, straz
miejska/gminna, straz pozarna)
Inne niz powyzsze instytucje administracji (np. urzedy
gmin/powiatéw, ministerstwa)

Podmioty z obszaru kultury (np. domy kultury, biblioteki,
muzea)

Podmioty oswiatowe i naukowe (np. przedszkola, szkoty,
uczelnie)

Placowki ochrony zdrowia (np. szpitale, osrodki zdrowia)

Podmioty administracji publicznej szczebla samorzagdowego
(gmin, powiatéw oraz wojewddztw)

Urzedy pracy
Inne podmioty publiczne

Inne instytucje szkoleniowo-rozwojowe

Podmioty administracji publicznej szczebla krajowego (np.
ministerstwa)

Nie wiem/Trudno powiedzie¢

Inne

0,0%

B Wskazano

75,5

%

24,5%

36,1

%

63,9%
39,5% 60,5%
PARY) 78,2%

12,9% 87,1%

12,2% 87,8%

12,2% 87,8%

11,6% 88,4%

8,8% 91,2%

2,0% 98,0%

2,0% 98,0%

0,0%

0,0%

20,0%

100,0%

100,0%

40,0% 60,0%

B Brak wskazania

80,0%

100,0%

Najwiekszy odsetek wskazan (respondenci mogli wskazaé wszystkie pasujace odpowiedzi)

dotyczy $rednich przedsiebiorstw (75,5% firm, ktére sSwiadczyty ustugi dla klientéw
instytucjonalnych, miato wsréd klientéw tego typu przedsiebiorstwa) oraz matych

przedsiebiorstw (63,9%). Dane te jednoznacznie potwierdzaja, ze sektor MSP stanowi
kluczowa grupe odbiorcéw ustug rozwojowych w regionie.
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Nieco nizszy, ale wcigz znaczacy odsetek odpowiedzi dotyczy duzych przedsiebiorstw,
wskazanych przez 39,5% respondentow. Wynik ten pokazuje, ze wspdtpraca z najwiekszymi
firmami jest obecna, ale na mniejszg skale.

Znacznie rzadziej wskazywano na wspotprace z instytucjami publicznymi i organizacjami
spotecznymi.

e organizacje pozarzgdowe (NGO) — 14,3%,

podmioty zwigzane z bezpieczernstwem publicznym (np. policja, straz) — 12,9%,

podmioty oswiatowe i naukowe —12,2%,

instytucje kultury —12,2%,
e placéwki ochrony zdrowia — 11,6%,

e urzedy pracy oraz jednostki administracji samorzgdowej zostaty wskazane przez
jedynie 8,8% organizacji.

Sektor szkoleniowo-rozwojowy w regionie funkcjonuje przede wszystkim w relacjach
z sektorem prywatnym, w szczegdlnosci z matymi i Srednimi przedsiebiorstwami.

Wykres 32. prezentuje natomiast zestawienie metod, z ktérych w ciggu ostatnich

12 miesiecy korzystaty organizacje szkoleniowo-rozwojowe z wojewddztwa Swietokrzyskiego
w celu pozyskiwania klientéw indywidualnych. Poniewaz pytanie miato charakter
wielokrotnego wyboru, wykres pokazuje czesto$¢ wykorzystania poszczegdlnych kanatéw
marketingowych i sprzedazowych — od mediéw spotecznosciowych i dziatan online, przez
rekomendacje klientéw, po wspotprace z posrednikami edukacyjnymi i instytucjami
publicznymi.

Wykres 32. Jakie metody pozyskiwania klientéw indywidualnych stosowata Panstwa
organizacja w ciggu ostatnich 12 miesiecy?

Promocja w mediach spotecznosciowych (np. Facebook,...
Polecenia i rekomendacje dotychczasowych klientow
Strona internetowa / kampanie online (Google Ads, ...
Wspétpraca z posrednikami edukacyjnymi / platformami...
Udziat w wydarzeniach promocyjnych (targi edukacyjne,...
Artykuty eksperckie, podcasty, webinary  [ilo)i<]73 89,1%

Wspétpraca z instytucjami publicznymi lub NGO przy... [ SRiFZ 96,6%
Promocja w tradycyjnych mediach (radio, prasa, plakaty,...

Nie wiem/Trudno powiedzie¢ o)A 100,0%

(LT 0,0% 100,0%

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

B Wskazano M Brak wskazania

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.
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Analiza wynikéw pokazuje, ze organizacje sektora szkoleniowo-rozwojowego

w wojewddztwie Swietokrzyskim korzystajg z réznorodnych metod pozyskiwania klientow
indywidualnych, przy czym dominujg nowoczesne kanaty komunikacji cyfrowej oraz
marketing relacyjny.

Najczesciej wskazywang metodg byta promocja w mediach spotecznosciowych (Facebook,
Instagram, LinkedIn) — stosuje jg 69,3% badanych organizacji. Wynik ten potwierdza, ze
media spotecznosciowe staty sie gtéwnym narzedziem budowania widocznosci, relacji

i pozyskiwania klientéw w branzy ustug rozwojowych. Ich popularnos¢ wynika z niskiego
kosztu kampanii, duzego zasiegu i mozliwosci precyzyjnego targetowania odbiorcéw.

Drugg najczesciej stosowang formg promocji sg strony internetowe i kampanie online
(Google Ads, newslettery), a takze polecenia i rekomendacje klientéw — obie metody
wskazato po 55,3% badanych.

Na dalszych miejscach znalazty sie:
e wspotpraca z posrednikami edukacyjnymi lub platformami szkoleniowymi (38,2%),

e udziat w wydarzeniach promocyjnych, takich jak targi edukacyjne czy dni kariery
(30,4%).

Znacznie rzadziej wykorzystywane sg dziatania o charakterze eksperckim lub tradycyjnym,
takie jak publikacje i webinary (10,9%) czy promocja w mediach tradycyjnych (3,4%).
Minimalny udziat tych metod moze wynikac¢ z ograniczonych budzetéw marketingowych oraz
mniejszej skutecznosci tradycyjnych kanatéw komunikacji w dotarciu do wspoétczesnych
odbiorcow ustug edukacyjnych.

Podobnie niskie wskazania dotyczg wspétpracy z instytucjami publicznymi lub organizacjami
pozarzgdowymi przy rekrutacji uczestnikdw (3,4%), co potwierdza, ze rekrutacja do ustug
szkoleniowych ma gtéwnie charakter rynkowy, a nie partnerski czy instytucjonalny.

Wyniki potwierdzaja, ze sektor ustug rozwojowych w regionie aktywnie wykorzystuje
nowoczesne kanaty cyfrowe i relacyjne do pozyskiwania klientéw indywidualnych. Dominuje
strategia oparta na mediach spotecznos$ciowych i marketingu rekomendacyjnym, podczas
gdy dziatania tradycyjne i eksperckie pozostajg marginalne. Taki model komunikacji
odzwierciedla cyfryzacje sektora oraz dostosowanie sie do wspotczesnych nawykdw
konsumentow edukacji.

Wykres 33. przedstawia z jakich metod pozyskiwania klientéw instytucjonalnych korzystaty
w ostatnich 12 miesigcach organizacje szkoleniowo-rozwojowe z wojewddztwa
Swietokrzyskiego. Respondenci mogli wskazac wiele sposobdw jednoczesnie, dlatego
zestawienie pokazuje czestotliwos$é korzystania z poszczegdlnych kanatdw — od medidw
spotecznosciowych i rekomendaciji klientdw, przez dziatania bezposrednie i udziat

w wydarzeniach branzowych, po wspétprace z posrednikami edukacyjnymi, instytucjami
publicznymi i partnerami biznesowymi.
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Whykres 33. Jakie metody pozyskiwania klientow instytucjonalnych stosowata Panstwa
organizacja w ciggu ostatnich 12 miesiecy?

Promocja w mediach spotecznosciowych (np. Facebook,

9 o,
Instagram, LinkedIn) 56,5% 43,5%
Polecenia i rekomendacje dotychczasowych klientow 51,7% 48,3%
Strona internetowa / kampanie online (Google Ads, o o
newslettery) 49,7% 50,3%

D By 1/ Platformarn
szkoleniowymi 35,4% 64,6%
Udziat w konferencjach branzowych, targach, wydarzeniach
! hon B WY 25,2% 74,8%
Bezposredni kontakt i spotkania z przedstawicielami firm lub
instytucji 17,7% 82,3%
Promocja w tradycyjnych mediach (radio, prasa, plakaty,
j yeyjny! s ( p Plakaty, - e 85, 7%

Cztonkostwo w izbach gospodarczych, stowarzyszeniach

branzowych, klastrach 611% 93,9%

Udziat w postepowaniach przetargowych / zapytaniach o o
ofertowych B 93,9%

Artykuty eksperckie, podcasty, webinary  [57//578 94,6%

Wspétpraca z partnerami biznesowymi (np. inne firmy
szkoleniowe, uczelnie, agencje HR)
Wspédtpraca z instytucjami publicznymi lub NGO przy
rekrutacji uczestnikdéw

4,1% 95,9%
2,0% 98,0%
Nie wiem/Trudno powiedzie¢ [IN0}Z 100,0%

LU 0,0% 100,0%

Wspdtpraca w ramach projektéow finansowanych ze srodkéw

publicznych (np. EFS+, BUR, KFS) 0,0% 100,0%

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

B Wskazano M Brak wskazania

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Wyniki badania wskazujg, ze organizacje szkoleniowo-rozwojowe w wojewddztwie
Swietokrzyskim stosujg zréznicowane, ale raczej online i relacyjne metody pozyskiwania
klientow instytucjonalnych, przy ograniczonym wykorzystaniu formalnych i partnerskich
kanatow wspotpracy.

Najczesciej wskazywang metoda byta promocja w mediach spotecznosciowych (56,5%).
Wykorzystanie medidéw spotecznosciowych (gtdwnie LinkedIn, Facebook) pozwala firmom
szkoleniowym na budowanie rozpoznawalnosci marki, docieranie do decydentéw oraz
prezentowanie oferty eksperckiej w sposdb mniej formalny i bardziej sieciowy.

Kolejnymi waznymi metodami byty polecenia i rekomendacje klientow (51,7%) oraz strony
internetowe i kampanie online (49,7%). Wyniki te pokazuja, ze podobnie jak w przypadku
klientéw indywidualnych (por. wykres 33.), sektor opiera swoje dziatania na marketingu
relacyjnym i obecnosci online.

Znacznie rzadziej wskazywano metody wymagajace aktywnosci bezposredniej lub
specjalistycznej:

e wspotpraca z posrednikami edukacyjnymi — 35,4%,
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e udziat w wydarzeniach branzowych (targi, konferencje, spotkania B2B) — 25,2%,
e bezposredni kontakt z przedstawicielami firm i instytucji — 17,7%,
e promocja w tradycyjnych mediach — 14,3%.
Warto zwréci¢ uwage na bardzo niski odsetek organizacji deklarujacych:
e udziat w postepowaniach przetargowych (6,1%),
e cztonkostwo w izbach gospodarczych lub stowarzyszeniach branzowych (6,1%),
e wspotprace z partnerami biznesowymi (4,1%),
e wspobtprace w projektach finansowanych ze srodkéw publicznych (0%).

Wyniki te jednoznacznie wskazujg, ze w regionie dominuje indywidualny, relacyjny model
pozyskiwania klientéw instytucjonalnych, a formy oparte na partnerstwach, przetargach

i wspotpracy sieciowe]j pozostajg marginalne. Taki model, choé skuteczny w matej skali,
ogranicza mozliwo$¢é ekspansji i udziatu w duzych projektach szkoleniowych o zasiegu
regionalnym lub krajowym.

Sektor ustug rozwojowych w wojewddztwie swietokrzyskim pozyskuje klientéw
instytucjonalnych gtéwnie poprzez rekomendacje, promocje online i relacje osobiste, przy
ograniczonym wykorzystaniu narzedzi formalnych, partnerskich i instytucjonalnych.

Zestawienie wynikdw wskazuje, ze sektor ustug szkoleniowo-rozwojowych w wojewddztwie
Swietokrzyskim ma wyraznie pro-indywidualny i mikro-skalowy charakter, przy jednoczesnej
obecnosci istotnego, cho¢ mniej rozwinietego segmentu wspodfpracy instytucjonalne;.
Dominujg organizacje obstugujace wyfacznie klientéw indywidualnych, a w przypadku
podmiotéw pracujgcych z obiema kategoriami odbiorcéw klienci indywidualni zazwyczaj
stanowig okoto potowy portfela. Zaréwno w segmencie indywidualnym, jak

i instytucjonalnym skala dziatania wiekszosci podmiotéw jest ograniczona — typowa firma
obstuguje rocznie od kilkudziesieciu do kilkuset osdb, a wspdtpraca z instytucjami najczesciej
obejmuje maksymalnie kilkanascie—kilkadziesigt podmiotéw. Wysoki odsetek odpowiedzi
,nie wiem / trudno powiedzie¢” przy pytaniach o liczby klientéw i uczestnikéw sugeruje
jednoczesnie niskg dojrzatos¢ analityczng czesci organizacji oraz brak rozwinietych systemow
ewidencji klientéw (CRM) i monitorowania skali dziatalnosci.

Po stronie klientéw instytucjonalnych kluczowg role odgrywa sektor matych i srednich
przedsiebiorstw, ktdre stanowig gtdwng grupe odbiorcéw ustug rozwojowych, podczas gdy
wspotpraca z administracjg publiczng, instytucjami edukacyjnymi, organizacjami
pozarzgdowymi czy podmiotami z obszaru bezpieczenistwa i ochrony zdrowia ma charakter
wyraznie uzupetniajgcy. Rynek instytucjonalny ma zatem charakter rozproszony, silnie
zakorzeniony w relacjach z MSP, z ograniczong skalg wspétpracy z sektorem publicznym.

Analiza metod pozyskiwania klientéw wskazuje na przewage nowoczesnych kanatow
cyfrowych i marketingu relacyjnego w segmencie indywidualnym (media spotecznosciowe,
strona internetowa, kampanie online, rekomendacje), podobnie jak w segmencie
instytucjonalnym. Jednoczesnie bardzo niski poziom wykorzystania postepowan
przetargowych, cztonkostwa w organizacjach gospodarczych, wspotpracy projektowej
finansowanej ze srodkéw publicznych czy partnerstw biznesowych $wiadczy o ograniczonej
formalizacji relacji B2B i B2G. Model pozyskiwania klientéw instytucjonalnych opiera sie
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gtdownie na relacjach i dziataniach operacyjnych, co jest typowe dla sektora zdominowanego
przez mikro- i mate podmioty, ale réwnoczes$nie ogranicza mozliwos¢ systematycznej
ekspans;ji oraz udziatu w wiekszych projektach o zasiegu regionalnym i krajowym.

tacznie wyniki podrozdziatu 7.7 pokazujg, ze sektor ustug szkoleniowo-rozwojowych

w regionie funkcjonuje w logice rozproszonego rynku opartego na matych skalach dziatania,
silnej orientacji indywidualnej oraz relacyjnych, czesciowo zdigitalizowanych modelach
pozyskiwania klientéw. Perspektywa dalszego rozwoju wymaga wzmacniania zdolnosci
analitycznych organizacji, pogtebiania wspoétpracy z sektorem instytucjonalnym — zwtaszcza
MSP i administracja — oraz stopniowego wigczania bardziej sformalizowanych narzedzi
budowania relacji z klientami (partnerstwa, przetargi, projekty publiczne, sieci branzowe).
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7.8. Analiza zrodet finansowania szkolen

W niniejszym fragmencie raportu analizie poddano strukture Zzrédef finansowania ustug
rozwojowych (tabela 18.), ze szczegdlnym uwzglednieniem relacji miedzy srodkami
prywatnymi (pochodzacymi od klientéw indywidualnych i instytucjonalnych)

a finansowaniem publicznym (unijnym, krajowym i ze srodkéw Funduszu Pracy). Pozwala to
oceni¢ stopien rynkowosci sektora oraz skale wykorzystania instrumentéw wsparcia ze
srodkéw zewnetrznych.

Analiza struktury finansowania ustug szkoleniowo-rozwojowych w wojewddztwie
Swietokrzyskim wskazuje, ze gtéwnym Zrodtem finansowania szkolen pozostajg srodki
prywatne, pochodzace od klientéw indywidualnych i instytucjonalnych. Znacznie mniejszy
udziat majg srodki publiczne — zaréwno krajowe, jak i unijne — co potwierdza cze$ciowe
uniezaleznianie sie sektora od dotacji zewnetrznych, ale tez ograniczong skale realizacji
projektéw wspétfinansowanych.

Tabela 18. Jaki procent stanowity ponizsze zrédta finansowania zrealizowanych przez
Panstwa ustug rozwojowych w 2024 r.?

To zrédto 0% 1-20% 21-40%  41-60% 61-80%  81-99% Wszystkie Nie wiem/ Odmowa
finansowania Srodki trudno odpowiedzi
stanowito dany pochodzity powiedzie¢

odsetek z tego

przychodow Zrédta

firmy:

Zaptaty od 5,0% 11,6% 14,1% 15,0% 10,0% 5,3% 22,9% 8,5% 7,5%
klientéw

indywidualnych,

stuchaczy

Zaptaty od 52,7% 7,5% 7,5% 11,9% 3,8% 0,6% 1,6% 8,8% 5,6%
klientéw

instytucjonalnych

Srodki 50,2% 17,2% 5,3% 2,8% 1,6% 0,0% 1,6% 13,5% 7,8%
pochodzgce z Unii

Europejskiej

Srodki instytugji 65,5% 4,7% 1,3% 1,9% 1,3% 1,6% 0,0% 12,5% 11,3%
publicznych

Srodki 72,1% 5,3% 2,2% 0,3% 0,0% 0,0% 0,0% 12,2% 7,8%
pochodzace

z Funduszu Pracy

Inne 65,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 13,5% 20,7%

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Najczesciej wskazywanym zrédtem finansowania byty zaptaty od klientéw indywidualnych —
22,9% firm zadeklarowato, ze w 2024 r. wszystkie sSrodki pochodzity wtasnie z tego zrédta,

a kolejne 30,3% ocenito udziat tych wptywow na poziomie 41-99%. tacznie oznacza to, ze
ponad potowa organizacji opierata swojg dziatalnos$¢ na ptatnych ustugach dla oséb
prywatnych. Wynik ten jest spdjny z wczesniejszymi ustaleniami, ktore wskazywaty na
dominacje klientéw indywidualnych w strukturze odbiorcéw sektora.

Drugim co do znaczenia zrédtem finansowania byty zaptaty od klientéw instytucjonalnych.
Cho¢ ponad potowa organizacji (52,7%) zadeklarowata brak przychodéw z tego tytutu, to
wsrdd pozostatych firm widoczna jest znaczna réznorodnos¢ udziatow — od niewielkiego (1—
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20%) po znaczacy (41-60%). Oznacza to, ze wspotpraca z instytucjami (przedsiebiorstwami
organizacjami, urzedami) ma charakter ograniczony.

Wsrod zrédet publicznych najwiekszy udziat miaty Srodki pochodzace z Unii Europejskiej —
17,2% organizacji wskazato, ze stanowity one do 20% budzetu, a 11,3% ze udziat ten byt
wyzszy, przy czym 1,6% ze wszystkie srodki pochodzity z tego Zzrddta. Nalezy jednak
zauwazyg, ze potowa badanych (50,2%) nie korzystata z finansowania unijnego w ogéle, co
moze wynikac¢ z wysokich wymogoéw formalnych.

Mniejszy udziat miaty srodki z instytucji publicznych (np. samorzaddw, agencji rozwoju),

z ktorych korzystato 10,8% organizacji. Nieliczne organizacje korzystaty ze wsparcia

z Funduszu Pracy (FP): 72,1% organizacji w ogdle z tych srodkéw nie korzystato, nieliczne
(5,3%) uzyskaty niewielkie wsparcie wynoszgce do 20% budzetu, a jedynie 2,5% otrzymato
wyzsze wsparcie (ale nieprzekraczajace 60%).

tacznie oznacza to, ze w 2024 roku sektor ustug rozwojowych w regionie byt finansowany

’

przede wszystkim ze srodkéw rynkowych, podczas gdy fundusze publiczne — zaréwno unijne,

jak i krajowe — miaty znaczenie uzupetniajace.
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7.9. Poziom ksztatcenia ustawicznego w regionie

W tej czesci raportu zaprezentowano wyniki odnoszace sie do poziomu ksztatcenia
ustawicznego w regionie oraz warunkéw jego rozwoju —zaréwno w perspektywie minionych
trzech lat, jak i najblizszej przysztosci (wykresy 34. i 35.). Uzupetnieniem sg oceny gtéwnych
barier ograniczajgcych udziat dorostych w ksztatceniu ustawicznym (wykres 36.) oraz
wskazywane przez respondentéw czynniki, ktére mogtyby w najwiekszym stopniu przyczynic
sie do wzrostu uczestnictwa w uczeniu sie przez cate zycie (wykres 37.), wraz z jakosciowymi
uzasadnieniami tych opinii. Taka konstrukcja podrozdziatu umozliwia powigzanie obrazu
finansowania ustug rozwojowych z diagnozg poziomu i uwarunkowan ksztatcenia
ustawicznego, co jest kluczowe z punktu widzenia projektowania regionalnej polityki
rozwoju kompetenc;ji.

Wyniki badania ankietowego pokazuja, ze w ocenie wiekszosci przedstawicieli sektora ustug
szkoleniowo-rozwojowych poziom ksztatcenia ustawicznego w wojewddztwie
Swietokrzyskim pozostaje stabilny, a zmiany w tym obszarze majg charakter umiarkowany

i stopniowy (zob. wykres 34.).

Wykres 34. Jak ocenia Pan(i), czy w ciggu ostatnich trzech lat poziom ksztatcenia
ustawicznego w wojewoddztwie Swietokrzyskim:

2,2% 2,8%

® Znacznie sie podnidst
® Troche sie podnidst
= Pozostat na podobnym poziomie

Troche sie obnizyt

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Nieznacznie ponad potowa respondentow (51,7%) uznata, ze poziom ksztatcenia
ustawicznego w regionie pozostat na podobnym poziomie w ciggu ostatnich trzech lat, co
sugeruje, ze mimo licznych inicjatyw edukacyjnych i projektdw wspierajgcych uczenie sie
dorostych, nie doszto do wyraznego przefomu w tym zakresie. Jednoczes$nie 43,3% badanych
zauwazyto, ze sytuacja troche sie poprawita, co mozna interpretowac jako efekt lokalnych
dziatan wspierajgcych rozwoéj kompetencji — zardwno publicznych (np. programy z KFS
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i EFS+), jak i prywatnych (rozwdj oferty szkoleniowej w réznych formutach, wprowadzane
nowe formy realizacji ustug szkoleniowo-rozwojowych oraz innowacje).

Zaledwie 2,8% respondentdw wskazato, ze poziom ksztatcenia ustawicznego znacznie sie
podnidst, natomiast tylko 2,2% uznato, ze troche sie obnizyt. Tak niewielka skala skrajnych
ocen potwierdza, ze sektor postrzega zmiany w uczeniu sie dorostych jako ewolucyjne, a nie
rewolucyjne.

Interpretujac te wyniki w szerszym kontekscie, mozna stwierdzi¢, ze wojewddztwo
Swietokrzyskie utrzymuje relatywnie stabilny poziom aktywnos$ci edukacyjnej dorostych,
jednak jego wzrost nie wydaje sie na tyle intensywny.

Na wykresie 35. przedstawiono prognozy przedstawicieli sektora ustug szkoleniowo-
rozwojowych dotyczgce przysztego poziomu ksztatcenia ustawicznego w wojewddztwie
Swietokrzyskim w horyzoncie najblizszych trzech lat. Respondenci oceniali, czy — ich zdaniem
— uczestnictwo dorostych w uczeniu sie przez cate zycie bedzie sie obniza¢, pozostanie na
zblizonym poziomie, czy tez wzrosnie.

Wykres 35. Jak ocenia Pan(i), czy w ciggu najblizszych trzech lat poziom ksztatcenia
ustawicznego w wojewddztwie swietokrzyskim:

m Znacznie sie podniesie

= Troche sie podniesie

= Pozostanie na podobnym poziomie
Troche sie obnizy

= Nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Przedstawiciele sektora ustug szkoleniowo-rozwojowych przewidujg umiarkowang poprawe
poziomu ksztatcenia ustawicznego w regionie w perspektywie najblizszych trzech lat. Wyniki
te wskazujg na ostrozny optymizm badanych wobec rozwoju edukacji dorostych i potencjatu
branzy rozwojowe;j.
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Najwieksza grupa respondentdw, stanowigca 48,0%, uwaza, ze poziom ksztatcenia
ustawicznego ,troche sie podniesie”. Kolejne 42,9% prognozuje, ze sytuacja pozostanie na
podobnym poziomie, co tgcznie oznacza, ze prawie 91% badanych nie spodziewa sie
gwattownych zmian.

Tylko 4,1% respondentdw przewiduje, ze poziom ksztatcenia ustawicznego znacznie sie
podniesie, natomiast zaledwie 0,9% spodziewa sie jego pogorszenia. Niewielki odsetek oséb
wyrazajgcych pesymizm potwierdza dominacje pozytywnych oczekiwan wobec przysztosci
sektora, mimo swiadomosci licznych barier (np. ograniczonych zasobéw finansowych,
problemdéw demograficznych).

Ostrozny optymizm badanych mozna powigzac z kilkoma czynnikami:
e utrzymujacg sie stabilizacjg rynku ustug rozwojowych,
e rosngcym znaczeniem cyfrowych form uczenia sie,

e planowanym wykorzystaniem funduszy unijnych (np. EFS+, KPO), ktére majg wspierac
rozwdéj kompetencji pracownikéw i dostawcéw ustug edukacyjnych.

Jednoczesnie fakt, ze prawie potowa badanych nie spodziewa sie istotnych zmian, moze
Swiadczy¢ o ograniczonym potencjale transformacyjnym sektora w regionie. Wskazuje to na
potrzebe wzmacniania wspoétpracy pomiedzy instytucjami edukacyjnymi, pracodawcami

i administracjg publiczng w celu zwiekszenia skali i dostepnosci uczenia sie przez cate zycie.

Nastepny wykres przedstawia odpowiedzi respondentéw na pytanie o to, jakie bariery —

w ich ocenie — najbardziej ograniczajg udziat dorostych w ksztatceniu ustawicznym

w wojewoddztwie Swietokrzyskim. Poniewaz pytanie miato charakter wielokrotnego wyboru,
poszczegdblne bariery mogtly by¢ wskazywane réwnoczesnie, a wartosci nie sumujg sie do
100%. Zestawienie pozwala zobaczy¢, ktére czynniki — indywidualne, ekonomiczne,
organizacyjne i zwigzane z ofertg — sg przez dostawcdw ustug rozwojowych postrzegane jako
najpowazniejsze przeszkody dla rozwoju uczenia sie przez cate zycie w regionie.
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Woykres 36. Jakie, Pana/Pani zdaniem, sg gtéwne bariery ograniczajgce udziat dorostych
w ksztatceniu ustawicznym w wojewddztwie Swietokrzyskim?

Niski poziom motywacji dorostych do nauki 43,6% 56,4%
Niski iom éwiad i k - L
iski poziom $wiadomosci .or.zysu zZ uczenia sie przez 30,7% 69,3%
cate zycie
Brak du obowigzké d h lub
rak czasu z powodu o (?wnaz 6w zawodowych lu 28,8% 71,2%
rodzinnych
Brak oferty odpowiadajacej potrzebom oséb dorostych 27,3% 72,7%
Brak dostepu do szkolerh w miejscu zamieszkania 21,9% 78,1%
Zbyt wysokie koszty szkolen lub brak dofinansowania 21,3% 78,7%
Nie dostrzegam zadnych barier L 85,6%
Niedostosowanie oferty do potrzeb rynku pracy &34 93,4%
Nie wiem/trudno powiedzie¢ [/ 742 95,3%
Brak elastycznych form nauki (np. online, o
weekendowych) 0,9% S
LI 0 0% 100,0%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%
M Wskazano M Brak wskazania

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Wyniki badania wskazujg, ze udziat dorostych mieszkanncow wojewddztwa swietokrzyskiego
w ksztatceniu ustawicznym jest ograniczany przede wszystkim przez czynniki indywidualne
i motywacyjne, a w mniejszym stopniu przez uwarunkowania instytucjonalne czy
infrastrukturalne.

Najczesciej wskazywang barierg byt niski poziom motywacji dorostych do nauki — problem
ten zauwazyto 43,6% respondentdéw, a na drugim miejscu znalazty sie czynniki zwigzane

z niskim poziomem swiadomosci korzysci z uczenia sie przez cate zycie (30,7%). Wyniki te
sugerujg, ze w regionie nadal utrzymuje sie staba kultura uczenia sie dorostych.

Trzecig w kolejnosci przyczyng jest brak czasu wynikajgcy z obowigzkéw zawodowych

i rodzinnych, wskazany przez 28,8% badanych organizacji, a nieco rzadziej wskazywano brak
oferty odpowiadajgcej potrzebom dorostych (27,3%). W dalszej kolejnosci znalazty sie
bariery natury ekonomicznej i geograficznej:

e brak dostepu do szkoleh w miejscu zamieszkania (21,9%),
o zbyt wysokie koszty szkolen lub brak dofinansowania (21,3%).

Znacznie rzadziej wskazywano na niedostosowanie oferty do potrzeb rynku pracy (6,6%) oraz
brak elastycznych form nauki (0,9%), co moze sugerowac, ze w opinii sektora oferta
szkoleniowa jest juz w duzej mierze zgodna z kierunkami rozwoju rynku, a mozliwosci
ksztatcenia zdalnego lub weekendowego sg stosunkowo dobrze rozwiniete.
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Jednoczesnie 14,4% respondentéw zadeklarowato, ze nie dostrzega zadnych istotnych barier
ograniczajgcych udziat dorostych w edukac;ji.

Podsumowujac, gtdwnymi barierami rozwoju ksztatcenia ustawicznego w regionie pozostajg
czynniki indywidualne: brak motywacji, niska Swiadomos$¢ znaczenia uczenia sie i brak czasu,
w potgczeniu z ograniczeniami finansowymi i dostepnosciowymi. Struktura tych wynikéw
potwierdza, ze skuteczne dziatania na rzecz zwiekszenia uczestnictwa dorostych w edukacji
powinny faczy¢ elementy informacyjne, motywacyjne i finansowe, a takze promowac
elastyczne formy uczenia sie, szczegdlnie wsrdd oséb pracujacych i mieszkarnicéw mniejszych
miejscowosci.

Na wykresie 37 przedstawiono odpowiedzi respondentdéw na pytanie o czynniki, ktore —

w ich ocenie — moga przyczynié sie do rozwoju ksztatcenia ustawicznego w wojewddztwie
Swietokrzyskim. Poniewaz pytanie miato charakter wielokrotnego wyboru, kazda organizacja
mogta wskazac kilka czynnikéw jednoczesnie, co pozwala uchwycic¢ zaréwno czynniki

o réznym charakterze: systemowym, finansowym czy geograficznym.

Wykres 37. Jakie czynniki, Pana/Pani zdaniem, mogtyby w najwiekszym stopniu przyczynic
sie do rozwoju ksztatcenia ustawicznego w regionie?
Lepsze dopasowanie oferty do potrzeb rynku pracy 45,5% 54,5%
Wieksze dofinansowanie dla uczestnikéw szkolen 39,2% 60,8%

tatwiejszy dostep do informacji o ofercie szkolen 37,3% 62,7%

Wieksza promocja idei uczenia sie przez cate zycie 30,4% 69,6%

Rozwdj ksztatcenia na odlegtos¢ (e-learning, blended

learning) 17,6% 82,4%

Wieksze zaangazowanie pracodawcédw w szkolenie

L 15,4% 84,6%
pracownikéw

Wieksza wspdtpraca instytucji edukacyjnych z samorzadami i
) . ) - - . ) B,2% 91,8%
innymi jednostkami administracji publicznej

0

Nie dostrzegam zadnych barier [ ¥:73 97,2%

Podnoszenie kompetencji kadry prowadzgcej szkolenia  FEEPZ3 98,1%

=
w

Nie wiem/trudno powiedzie¢ [}/ 98,7%
ILLERE 0,0% 100,0%

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

B Wskazano H Brak wskazania

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Analiza wynikow wskazuje, ze zdaniem przedstawicieli sektora ustug szkoleniowo-
rozwojowych najwazniejszymi czynnikami mogacymi zwiekszy¢ uczestnictwo dorostych
w ksztatceniu ustawicznym sg przede wszystkim zmiany systemowe i finansowe, a takze
ulepszenia w zakresie dostepnosci informacji i elastycznosci oferty.
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Najczesciej wskazywanym rozwigzaniem byto lepsze dopasowanie oferty do potrzeb rynku
pracy (45,5%). Wynik ten wskazuje na konieczno$¢ pogtebionej wspdtpracy miedzy
instytucjami edukacyjnymi, przedsiebiorstwami i administracjg publiczng w celu tworzenia
programow szkoleniowych odpowiadajgcych zmianom technologicznym, gospodarczym

i kompetencyjnym regionu.

Na drugim miejscu znalazto sie wieksze dofinansowanie dla uczestnikdéw szkolen, ktére
wymienito 39,2% respondentéw. Wynik ten potwierdza, ze kwestie ekonomiczne pozostajag
jednym z kluczowych ograniczen rozwoju edukacji dorostych (por. wykres 38).

37,3% badanych podkreslito znaczenie fatwiejszego dostepu do informacji o szkoleniach.
Wskazuje to na potrzebe rozwoju regionalnych systeméw informacji edukacyjnej oraz
skuteczniejszej promocji istniejgcej oferty. Szkolenia sg dostepne, lecz ich ,,odnalezienie”
nadal stanowi problem — zwtaszcza dla mieszkancéw mniejszych miejscowosci i oséb

o nizszych kompetencjach cyfrowych.

Relatywnie wysoki odsetek wskazan dotyczyt rdwniez dwéch obszaréw kompetencyjno-
organizacyjnych:

o wieksza promocja idei uczenia sie przez cate zycie (30,4%),
e rozwdj ksztatcenia na odlegtos¢ (17,6%).

Wyniki te wskazujg, ze rozwdj edukacji dorostych wymaga zaréwno wzmocnienia kultury
uczenia sie, jak i wiekszej elastycznosci oferowanych ustug — zwtaszcza w formie zdalnej lub
hybrydowej, co moze przetamywad bariery czasowe i geograficzne.

Najrzadziej wskazywanymi czynnikami byty:
e wieksze zaangazowanie pracodawcéw w szkolenie pracownikéow (15,4%),
o wieksza wspotpraca instytucji edukacyjnych z samorzadami (8,2%),
¢ podnoszenie kompetencji kadry szkoleniowej (1,9%).

Dodatkowego swiatta na te wyniki dostarczajg odpowiedzi na pytanie otwarte, w ktérym
respondenci mogli wtasnymi stowami doprecyzowaé, co ich zdaniem nalezatoby zmieni¢, aby
wskazniki ksztatcenia ustawicznego wzrosty. W wypowiedziach bardzo wyraznie powtarza sie
watek zniwelowania barier finansowych — pojawiajg sie postulaty obnizenia cen kurséw,
zmniejszenia kosztow wtasnych uczestnikéw (np. dojazdéw), zwiekszenia liczby darmowych
szkolen oraz rozszerzenia systemu dofinansowan zaréwno ze srodkéw unijnych, jak i od
pracodawcow. W wielu odpowiedziach podkreslano, ze to wfasnie pracodawcy powinni

w wiekszym stopniu finansowa¢ udziat pracownikéw w szkoleniach i traktowac inwestycje

w rozwoj kadr jako staty element polityki personalnej, a nie dziatanie incydentalne.

Drugim silnym nurtem sg oczekiwania zwigzane z lepszg dostepnoscig i widocznoscig oferty.
Respondenci wielokrotnie zwracali uwage na potrzebe tatwiejszego dostepu do informacji
o szkoleniach — zaréwno poprzez lepszg reklame i kampanie informacyjne, jak i rozwéj
regionalnych kanatéw informacyjnych docierajgcych do mieszkancéw mniejszych
miejscowosci, 0séb starszych czy grup o szczegdlnych potrzebach. Wskazywano na
koniecznos$¢ pomocy w wyborze kurséw, wyrazniejszego komunikowania, ,,po jakim
szkoleniu jest praca”, a takze intensywniejszego promowania idei uczenia sie przez cate
zycie. W tym kontekscie pojawiaty sie apele o organizowanie kampanii spotecznych,
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wzmacnianie Swiadomosci potrzeby podnoszenia kwalifikacji oraz budowanie przekonania,
ze warto sie uczy¢ w kazdym wieku.

Trzeci wazny blok dotyczyt elastycznosci form i adekwatnosci tresci. W odpowiedziach czesto
wskazywano na rozwdj szkolen zdalnych, e-learningu i form hybrydowych jako warunku
realnego zwiekszenia dostepnosci dla oséb pracujgcych, rodzicéw, mieszkancéw mniejszych
miejscowosci czy oséb 50+. Pojawiaty sie propozycje wiekszej liczby kurséw
popotudniowych, weekendowych, online oraz szkolen ,blizej domu”. Jednoczesnie
akcentowano potrzebe rozwoju oferty szkolert zawodowych, kurséw komputerowych,
szkolen z nowych technologii oraz programoéw powigzanych bezposrednio z potrzebami
rynku pracy. Czes¢ respondentdéw podkreslata tez znaczenie podnoszenia kompetencji samej
kadry szkoleniowej, tak aby lepiej odpowiadata na nowe wyzwania technologiczne

i spoteczne.

tacznie odpowiedzi otwarte bardzo dobrze korespondujg z wynikami pytania zamknietego —
potwierdzaja, ze z perspektywy praktykow wzrost uczestnictwa dorostych w ksztatceniu
ustawicznym wymaga jednoczesnego dziatania na kilku poziomach: obnizenia barier
kosztowych, wzmocnienia roli pracodawcéw, poprawy informacji o ofercie, zwiekszenia
elastycznosci form ksztatcenia oraz lepszego powigzania tresci szkolen z realnymi potrzebami
rynku pracy i réznych grup odbiorcow.

Oceny dotyczace poziomu ksztatcenia ustawicznego w regionie pokazujg obraz stabilizacji
z umiarkowang tendencjg wzrostowg. Zarowno w perspektywie minionych trzech lat, jak

i w prognozach na kolejne trzy lata, przewazajg wskazania na ,,podobny poziom”

i ,nieznaczng poprawe”, przy marginalnej liczbie ocen skrajnych (znaczne podniesienie lub
obnizenie poziomu). Oznacza to, ze aktywnos$¢ edukacyjna dorostych w wojewddztwie
Swietokrzyskim nie podlega gwattownym zmianom, a proces jej rozwoju ma charakter
ewolucyjny, a nie rewolucyjny. Jednoczes$nie wskazuje to na ograniczony — w percepcji
badanych — potencjat transformacyjny sektora, jesli nie zostang wprowadzone bardziej
zdecydowane dziatania systemowe.

Identyfikacja barier pokazuje, ze udziat dorostych w ksztatceniu ustawicznym ograniczany
jest przede wszystkim przez czynniki indywidualne i motywacyjne: niski poziom motywacji do
nauki, brak czasu wynikajacy z obcigzen zawodowych i rodzinnych oraz niewystarczajgca
Swiadomosc¢ korzysci z uczenia sie przez cate zycie. Bariery te s3 wzmacniane przez czynniki
ekonomiczne (wysokie koszty i brak dofinansowan) oraz dostepnosciowe (brak oferty

W miejscu zamieszkania), przy relatywnie mniejszym znaczeniu niedostosowania oferty do
rynku pracy czy braku elastycznych form ksztatcenia. W odpowiedziach dotyczgcych
czynnikdw mogacych zwiekszy¢ uczestnictwo dorostych w edukacji powracajg te same osie
problemowe: potrzeba wzmocnienia wsparcia finansowego, lepszego dopasowania oferty do
rynku pracy, poprawy dostepnosci informacji o szkoleniach, promocji idei uczenia sie przez
cate zycie oraz rozwoju elastycznych form ksztatcenia.

Wypowiedzi otwarte respondentdw precyzujg te postulaty, wskazujgc na koniecznosc
zniwelowania barier kosztowych (obnizenie cen, zwiekszenie dofinansowan, zaangazowanie
pracodawcow), poprawe widocznosci i przejrzystosci oferty (kampanie informacyjne,
wsparcie w wyborze kursdw, wyrazne powigzanie szkolen z szansami na zatrudnienie),

a takze rozwaj kroétszych, praktycznych i cyfrowych form ksztatcenia, adekwatnych do
potrzeb réznych grup dorostych (osdb pracujgcych, starszych, mieszkaricéw matych
miejscowosci). Catos¢ wynikdw jednoznacznie sugeruje, ze wzrost uczestnictwa dorostych
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w ksztatceniu ustawicznym wymaga rownolegtego oddziatywania na kilka poziomodw:
finansowy, informacyjny, organizacyjny i programowy, przy istotnym wtgczeniu
pracodawcow oraz wykorzystaniu instrumentéw publicznych jako katalizatorow popytu
i podazy na rynku ustug rozwojowych.

BC
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7.10. Mozliwe scenariusze rozwoju branzy w regionie

W niniejszym rozdziale dokonano diagnozy dotychczasowych zmian jakosci ustug
szkoleniowo-rozwojowych w wojewddztwie swietokrzyskim oraz rekonstrukcji oczekiwan
przedstawicieli sektora wobec przysztego rozwoju branzy. Analiza obejmuje trzy
komplementarne wymiary: po pierwsze, ocene, jak w ostatnich trzech latach zmienit sie
0goblny poziom jakosci ustug (wykres 38) oraz jak — w perspektywie kolejnych trzech lat —
moze sie on zmieni¢ (wykres 39), co pozwala uchwyci¢ zaréwno retrospektywng, jak

i prospektywng perspektywe zmian jakosci; po drugie, identyfikacje czynnikow, ktére —
zdaniem respondentdéw — w najwiekszym stopniu bedg determinowad rozwdj branzy

w horyzoncie 3-5 lat (wykres 40); po trzecie, analize przewidywanych kierunkéw rozwoju
sektora, ujetych w formie scenariuszy (wykres 41), uzupetniong o jakosciowe uzasadnienia
wskazywanych kierunkéw rozwojowych. Tak zarysowana konstrukcja analityczna umozliwia
nie tylko ocene obecnego stanu jakosci ustug, lecz takze zrozumienie mechanizméw

i proceséw, ktére — w percepcji badanych — beda w najblizszych latach ksztattowacé strukture
i dynamike regionalnego rynku ustug szkoleniowo-rozwojowych.

Respondentdw poproszono o oceneg, jak w ostatnich trzech latach zmienit sie ogdlny poziom
jakosci ustug w branzy. Wyniki wskazujg, ze obraz tych zmian jest raczej pozytywny (wykres
38).

Wykres 38. Jak ocenia Pan(i), czy w ciggu ostatnich trzech lat ogdlny poziom jakosci ustug
Swiadczonych przez sektor szkoleniowo-rozwojowy w wojewddztwie Swietokrzyskim

0,6% 06%

~ [

2,8%

m Znacznie sie podnidst

= Troche sie podnidst

= Pozostat na podobnym poziomie
Troche sie obnizyt

= Bardzo sie obnizyt

= Nie wiem/trudno powiedzieé

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Wyniki badania wskazujg, ze w opinii wiekszosci przedstawicieli sektora ogdlny poziom
jakosci ustug szkoleniowo-rozwojowych w regionie pozostaje stabilny, z lekka tendencja
wzrostowa.
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Az 48,9% respondentdw ocenito, ze jakos$¢ ustug pozostata na podobnym poziomie, a kolejne
45,1% uznato, ze poziom jakosci troche sie podnidst. tacznie oznacza to, ze 94,0% badanych
dostrzega stabilno$¢ lub niewielkg poprawe jakosci ustug na rynku.

Taki rozktad ocen swiadczy o tym, ze sektor szkoleniowo-rozwojowy w wojewddztwie
Swietokrzyskim jest postrzegany jako stabilny i stosunkowo odporny na wahania jakosciowe,
jednak nie wykazuje dynamicznego rozwoju standardoéw czy profesjonalizacji na szerokg
skale.

Jednoczesnie dane te korespondujg z ograniczong skalg dziatan projakosciowych

i innowacyjnych (wykres 16 — wykres 18), wskazujgc, ze sektor nie przechodzi gtebokiej
transformacji, lecz raczej utrzymuje dotychczasowy poziom jakosci przy jednoczesnym
wprowadzaniu wybranych usprawnien.

Respondentdw poproszono réwniez o sformutowanie prognozy dotyczgcej przysztosci —

0 oceng, jak w perspektywie najblizszych trzech lat moze zmienic sie ogdlny poziom jakosci
ustug swiadczonych przez sektor szkoleniowo-rozwojowy w wojewddztwie Swietokrzyskim.
Odpowiedzi, ktérych rozktad zaprezentowano na wykresie 39 pozwalajg uchwycic, naile
przedstawiciele branzy spodziewajg sie poprawy jakosci, utrzymania dotychczasowego
poziomu czy tez ewentualnego pogorszenia sytuacji w poréwnaniu z obecng ocena.

Wykres 39. Jak ocenia Pan(i), czy w ciggu najblizszych trzech lat ogdlny poziom jakosci ustug
Swiadczonych przez sektor szkoleniowo-rozwojowy w wojewédztwie Swietokrzyskim:

® Znacznie sie podniesie

m Troche sie podniesie

= Pozostanie na podobnym poziomie
Troche sie obnizy

= Nie wiem/trudno powiedzie¢

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Wyniki badania wskazujg, ze przedstawiciele sektora ustug szkoleniowo-rozwojowych
wykazujg bardziej optymistyczne podejscie do przysztosci jakosci ustug, niz do oceny zmiany
jakosci w latach minionych (por. wykres 38).

Najwieksza grupa respondentdw, 53,9%, uwaza, ze w ciggu najblizszych trzech lat ogdiny
poziom jakosci ustug troche sie podniesie. Kolejne 4,4% prognozuje, ze poprawa bedzie
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znaczna, co facznie daje 58,3% pozytywnych oczekiwan wobec przysztej jakosci ustug
oferowanych przez sektor.

Istotna czes¢ badanych (32,6%) spodziewa sie, ze poziom jakosSci pozostanie na podobnym
poziomie, co potwierdza, ze dla wielu organizacji sektor jest juz relatywnie stabilny. Jedynie
1 respondent (0,3%) przewiduje natomiast pogorszenie jakosci ustug. Z kolei 8,8% badanych
nie potrafi przewidzie¢ kierunku zmian, co moze wynika¢ z niepewnosci zwigzanej z przysztg
sytuacjg gospodarcza, dostepnoscig funduszy europejskich czy dynamika rynku pracy.

tacznie wyniki te wskazujg na ostrozny, umiarkowany optymizm sektora. Jednoczesnie
stosunkowo wysoki udziat odpowiedzi ,, pozostanie na podobnym poziomie” sugeruje, ze
czes$c sektora nie oczekuje systemowych zmian w jakos$ci — co potwierdza wczesniejsze
analizy dotyczgce stosunkowo niskiej intensywnosci innowacji i dos¢ ograniczonych dziatan
projakosciowych.

W kolejnym kroku respondentéw poproszono o wskazanie, ktére czynniki —ich zdaniem —
w najwiekszym stopniu bedg determinowac rozwdj branzy ustug szkoleniowo-rozwojowych
w regionie w perspektywie najblizszych 3-5 lat. Wykres 40. przedstawia czestos¢ wyboru
poszczegdlnych odpowiedzi, obejmujgcych zaréwno procesy popytowe (m.in. rosngce
oczekiwania klientdw, zapotrzebowanie na uczenie sie przez cate zycie), jak i czynniki
podazowe i systemowe, takie jak rozwdj technologii cyfrowych, dostep do finansowania,
konsolidacja rynku czy wspétpraca z innymi instytucjami.

Wykres 40. Jakie czynniki — wedtug Pana/Pani — bedg w najwiekszym stopniu wptywaé na
rozwadj branzy szkoleniowo-rozwojowej (ustug rozwojowych) w regionie w najblizszych latach
(3-5 lat)?

Zwiekszajace sie oczekiwania klientéw wobec jakosci, efektow i 41.7% 58 3%
dopasowania ustug Z z

Wspotpraca firm szkoleniowych z przedsiebiorstwami, 39 8% 60.2%
uczelniami i instytucjami publicznymi 2 2

Wozrost zapotrzebowania na uczenie sie przez cate zycie i 37 9% 62.1%
przekwalifikowanie pracownikéw 2 2

Rozwdj technologii cyfrowych (np. e-learning, Al, VR/AR, 35 4% 64 6%
platformy edukacyj £ 2

Dostep do finansowania ustug rozwojowych (Srodki unijne, 23 5% 76.5%

krajowe, bony szkoleniowe) 2 2

Konsolidacja i profesjonalizacja rynku (taczenie firm, 201% 79 9%
standaryzacja ustug, certyfikacja jakosci) & 2

Kompetencje kadry trenerskiej i doradczej, w tym rozwoj 75% 92 5%
umiejetnosci cyfrowych i metodycznych Z <

D2|’afz?m|a prornIUche ucz.enle sie fioros’(ych i wzrost 4,7% 95,3%
Swiadomosci znaczenia rozwoju zawodowego

Dostosowanie oferty do nowych grup odbiorcéw, np. 1% 95 6%
senioréw, oséb z mniejszych miejscowosci 2 2

9 [
Nie wiem/trudno powiedzie¢ ).8% 96,2%

R 0,0% 100,0%
Inne czynniki

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

B Wskazano M Brak wskazania

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.
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Wyniki z pokazuja, ze —w ocenie respondentéw — rozwdj branzy szkoleniowo-rozwojowej
w najblizszych 3-5 latach bedzie napedzany przede wszystkim przez czynniki popytowe oraz
wspotprace z otoczeniem. Najczesciej wskazywanym elementem sg zwiekszajace sie
oczekiwania klientow wobec jakosci, efektow i dopasowania ustug — ten czynnik wybrato
41,7% badanych. Niewiele rzadziej wskazywano na wspétprace firm szkoleniowych

z przedsiebiorstwami, uczelniami i instytucjami publicznymi (39,8%) oraz wzrost
zapotrzebowania na uczenie sie przez cate zycie i przekwalifikowanie pracownikéow (37,9%).
Dla 35,4% respondentéw waznym motorem zmian bedzie takze rozwdj technologii
cyfrowych (e-learning, Al, VR/AR, platformy edukacyjne).

Drugg grupe istotnych determinant stanowig czynniki systemowe i strukturalne. Dla 23,5%
organizacji kluczowy jest dostep do finansowania ustug rozwojowych ze srodkéw unijnych,
krajowych i w formie bondéw szkoleniowych, a dla 20,1% — konsolidacja i profesjonalizacja
rynku, obejmujaca tgczenie firm, standaryzacje ustug i certyfikacje jakosci. W ich ocenie to
wiasnie stabilne otoczenie finansowe oraz rosngce wymagania jakosciowe bedg sprzyjaé
rozwojowi bardziej dojrzatych podmiotéw i porzgdkowaniu rynku.

tacznie wyniki sugeruja, ze w oczach przedstawicieli branzy przysztos¢ sektora bedzie
ksztattowana przede wszystkim przez rosngce wymagania klientéw, wspotprace

z otoczeniem instytucjonalnym, popyt na uczenie sie przez cate zycie oraz tempo rozwoju
technologii cyfrowych, przy istotnym, cho¢ nie pierwszoplanowym, znaczeniu finansowania
i profesjonalizacji rynku.

Wykres 41. prezentuje odpowiedzi na pytanie o to, w jakim kierunku — zdaniem
respondentow — bedzie rozwijaé sie branza ustug szkoleniowo-rozwojowych w regionie

w perspektywie najblizszych 3-5 lat. Jeden podmiot mégt wskaza¢ maksymalnie dwa
mozliwe scenariusze rozwoju sposrod zdefiniowanych opiséw (branza partnerska, cyfrowa
transformacja, specjalizacja i jakos¢, rynek masowy itp.).
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Wykres 41. W ktorym kierunku Pana/Pani zdaniem bedzie sie rozwija¢ branza szkoleniowo-
rozwojowa (ustug rozwojowych) w regionie w najblizszych latach (3-5 lat)?

Nie wiem/trudno powiedzie¢ 20,1% 79,9%

Branza partnerska i konsolidacyjna — Nastgpi tgczenie
mniejszych podmiotédw w sieci i konsorcja, wspdlne
inwestowanie w technologie i standaryzacje ustug. Branza
stanie sie bardziej profesjonalna i stabilna dzigki...

20,1% 79,9%

Cyfrowa transformacja — Sektor przesunie sie w strone
rozwigzan opartych na sztucznej inteligencji, symulatorach,
VR/AR i automatyzacji procesow nauki. Wzrosnie
zapotrzebowanie na kompetencje cyfrowe i integracje...

18,2% 81,8%

Branza nowoczesnego rozwoju — Ustugi beda coraz bardziej
spersonalizowane i modutowe, taczace formy zdalne i
stacjonarne. Wzros$nie rola diagnozy potrzeb, ewaluacji i
walidacji efektéw uczenia sie.

15,0% 85,0%

Specjalizacja i jako$¢ — Rozwing sie wyspecjalizowane,
,szyte na miare” ustugi dla konkretnych grup odbiorcow;
nacisk zostanie potozony na diagnoze potrzeb, ewaluacje i

walidacje efektéw uczenia sie, ale bez powszechnego...

12,5% 87,5%

Wielobranzowy market ustugowy — Na rynku dominowac
beda réznorodne, tatwo dostepne i tanie szkolenia
hybrydowe; firmy beda konkurowaé przede wszystkim
ceng i skalg oferty, a nie unikalnoscig czy jakoscig

9,7% 90,3%

Rynek masowy i niskokosztowy — Branza bedzie
rozdrobniona, nastawiona na niskg cene i duzg liczbe
prostych szkolen; zabraknie inwestycji w innowacje,

technologie i rozwdj kadr

3,8% 91,2%

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

B Wskazano M Brak wskazania

Zrédto: Opracowanie IBC Advisory S.A. na podstawie badania CAWI/CAPI.

Wyniki wskazuja, ze najbardziej prawdopodobnym scenariuszem rozwoju jest ,branza
partnerska i konsolidacyjna” —ten kierunek rozwoju wskazato 20,1% organizacji.
Respondenci zaktadajg, ze w kolejnych latach bedzie nastepowato tgczenie mniejszych
podmiotéw w sieci i konsorcja, wspdlne inwestowanie w technologie oraz standaryzacje
ustug, a wieksza wspdtpraca miedzy firmami doprowadzi do wzrostu profesjonalizacji

i stabilnosci catego sektora.

Na drugim miejscu znalazt sie scenariusz ,,cyfrowej transformacji”, wybrany przez

18,2% badanych. Oznacza to oczekiwanie, ze sektor bedzie przesuwat sie w strone rozwigzan
opartych na sztucznej inteligencji, symulatorach, VR/AR i automatyzacji proceséw nauki,

a rosngce znaczenie zyskajg kompetencje cyfrowe oraz integracja réznorodnych narzedzi
edukacyjnych.

Relatywnie czesto wskazywany jest rowniez kierunek ,,branzy nowoczesnego rozwoju”
(15,0%), w ktérym ustugi stajg sie coraz bardziej spersonalizowane i modutowe, tgczgc formy
stacjonarne, zdalne i hybrydowe. Zblizony odsetek odpowiedzi dotyczy scenariusza
»specjalizacji i jakosci” (12,5%), zaktadajgcego rozwdj wyspecjalizowanych, ,szytych na
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miare” ustug dla konkretnych grup odbiorcéw, z naciskiem na diagnoze potrzeb, ewaluacje
i walidacje efektéw uczenia sie, przy mniej eksponowanej roli technologii.

Znacznie rzadziej ankietowani przewidujg rozwdéj w kierunku ,,wielobranzowego marketu
ustugowego” (9,7%) oraz ,,rynku masowego i niskokosztowego” (8,8%). Te scenariusze
opisujg rynek zdominowany przez tanie, liczne, ale mniej zréznicowane jakosciowo szkolenia,
gdzie konkurencja opiera sie gtdwnie na cenie i skali oferty. Niskie odsetki wskazan sugeruja,
ze respondenci czesciej wigzg przysztos¢ branzy z jakosciowg i technologiczng
profesjonalizacjg niz z dalszym rozdrobnieniem i ,maséwka”.

Warto zauwazyd, ze 20,1% respondentéw wybrato odpowiedz ,,nie wiem/trudno
powiedzieé”, co pokazuje, ze dla czesci przedstawicieli sektora kierunek rozwoju branzy
pozostaje niejednoznaczny.

Catosciowo wyniki sugerujg, ze w oczach badanych przysztos¢ branzy w regionie najczesciej
wigze sie z wiekszg wspoétpracg miedzy podmiotami, postepujgca cyfryzacjg oraz stopniowa
specjalizacjg i personalizacjg ustug, natomiast scenariusze oparte na niskiej cenie
i masowych, standardowych szkoleniach sg uznawane za mniej prawdopodobne.

W odpowiedziach na ostatnie pytanie —,,Dlaczego uwaza Pan/Pani, ze branza szkoleniowo-
rozwojowa w regionie bedzie rozwijac sie w okreslonym przez Pana/Panig kierunku?”
respondenci najczesciej odwotywali sie do postepu technologicznego i upowszechnienia
narzedzi cyfrowych. Zwracali uwage na rosngce znaczenie sztucznej inteligencji, rozwoju
technologii cyfrowych oraz coraz powszechniejsze wykorzystywanie e-learningu, kurséow
online i form hybrydowych. W ich ocenie tatwiejszy dostep do szkolen ,przez internet” —
dzieki platformom, aplikacjom i innym narzedziom cyfrowym — bedzie obnizat bariery
uczestnictwa i sprzyjat dalszej popularyzacji ustug rozwojowych. Wskazywano tez na rosnaca
liczbe kurséw z zakresu nowych technologii oraz na szczegdlny potencjat szkolen dla branz
technicznych.

Drugg silng linig argumentacji byto przekonanie, ze zmieniajacy sie rynek pracy wymusi
intensywniejsze przekwalifikowywanie sie dorostych. Respondenci podkreslali, ze szybkie

i czeste zmiany spoteczne oraz technologiczne, a takze zmiany w edukacji i popycie na prace,
bedg prowadzity do zwiekszonego zapotrzebowania na kursy zawodowe, jezykowe,
techniczne i specjalistyczne. Wskazywano, ze ludzie bedg czesciej szukaé nowych kwalifikacji,
a szkolenia — zwfaszcza krotsze, elastyczne, nastawione na praktyke — stang sie jednym

z podstawowych narzedzi adaptacji do tych zmian.

W wielu wypowiedziach pojawiat sie takze watek personalizacji i lepszego dopasowania
oferty do potrzeb odbiorcédw. Respondenci oczekujg rozwoju diagnozy potrzeb,
systematycznej ewaluacji oraz projektowania szkolen ,szytych na miare” — zaréwno dzieki
wykorzystaniu technologii (np. narzedzi cyfrowych, Al), jak i poprzez bardziej Swiadome
projektowanie programow. Zwracano uwage, ze rosngce wymagania klientéw beda
wymuszaé wyzszg jakos¢ ustug, wiekszg efektywnosé, stawianie na praktyczne umiejetnosci
oraz rozwoj prostszych, czytelnych formatéw kursow.

Istotne miejsce zajmowaty wreszcie argumenty zwigzane z uwarunkowaniami finansowymi
i strukturg rynku. Czes$¢ respondentédw wskazywata na znaczenie dofinansowan i inwestycji
unijnych, ktére pozwalajg utrzymac relatywnie niskg odptatnosé za szkolenia i wspierac ich
rozwdj. Inni podkreslali, ze rynek bedzie sie zmieniat poprzez faczenie sie przedsiebiorstw,
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wzrost wspotpracy miedzy firmami oraz wspétprace z instytucjami publicznymi, przy
jednoczesnej presji konkurencyjnej wynikajgcej z ,nadmiaru” bardzo matych podmiotéw.
W ich ocenie te procesy — w pofgczeniu z rosngcg popularnoscig kurséw online,
hybrydowych i cyfrowych —bedg w najblizszych latach ksztattowaé kierunek rozwoju branzy
szkoleniowo-rozwojowej w regionie.
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Szkolenia odgrywajg wazng i zyskujgca na znaczeniu role we wspotczesnej gospodarce
Swiatowej, stajgc sie kluczowym elementem podnoszenia kwalifikacji, uzupetniania luki
kompetencyjnej i dostosowywania wiedzy i umiejetnosci do dynamicznie zmieniajgcego sie
otoczenia. Analiza prac teoretycznych, jak réwniez raportéw analitycznych pokazuje, ze
dobrze dobrane szkolenia do potrzeb pracownikéw przyczyniajg sie do wzrostu wydajnosci
ich pracy, podnoszg konkurencyjnos¢ firm i stajg sie waznym czynnikiem wzrostu
gospodarczego.

System szkolen podlega ciggtym zmianom, ktére obejmujg zaréwno tematyke szkolen,
wykorzystywane metody szkolenia, ich czestotliwos¢ i czas nauki. Wyzwania technologiczne
zwiekszajg popyt na szkolenia w obszarze sztucznej inteligencji, nowoczesnych jezykéw
programowania, robotyki i automatyki i in. Rbwnoczesnie rosnie popyt na szkolenia

z obszaru kompetencji miekkich oraz pracy z osobami neuroatypowymi. Liczba tego typu
pracownikéw systematycznie rosnie, a czesto ich unikalne kompetencje pozostaja
niewykorzystane ze wzgledu na niewtasciwe podejscie pracodawcy. Rosnie réwniez
zainteresowanie nowoczesnymi formami szkolen, ktére podnoszg ich atrakcyjnosé, ale
réwniez zwiekszajg skutecznosc i efektywnosc¢ zajec. Szczegdlnie silnym trendem jest
zastosowanie sztucznej inteligencji w procesie szkolenia. Al pomaga optymalnie dopasowad
tematyke szkolenia do stanowiska i potrzeb pracownika, wspiera proces monitorowania
postepow i oceny efektow ksztatcenia. Umozliwia prognozowanie potrzeb szkoleniowych
firmy oraz stanowi wsparcie samego procesu podnoszenia kompetencji. Narastajgcy problem
utrzymania uwagi powoduje, ze firmy wykorzystujg coraz ciekawsze rozwigzania w postaci
microlearningu, nauki immersyjnej, edutainment oraz social learningu.

Rynek szkoleniowy wojewddztwa $wietokrzyskiego charakteryzujg nastepujace
tendencje:

e staty wzrost liczby firm oferujgcych ustugi szkoleniowe, szczegdlnie wysoki w latach
2023-2025;

e wysoka i rosngca koncentracja firm szkoleniowych w Kielcach i najwiekszych miastach
regionu, co jest zjawiskiem powszechnym w skali kraju;

e w strukturze form prawnych (w szczegdlnosci wsrdd badanych podmiotéw) widoczna
jest przewaga spétek z ograniczong odpowiedzialnoscia, przy istotnym udziale
jednoosobowych dziatalnosci gospodarczych oraz spétek cywilnych;

e wyrazny udziat oferty o profilu praktycznym i podstawowym, skoncentrowanej na
kompetencjach zawodowych (np. ustugi fryzjersko-kosmetyczne) oraz szkoleniach
kwalifikacyjnych, takich jak nauka jazdy.

Wyniki badan ilosciowych przeprowadzonych wsréd przedstawicieli sektora uzupetniajg
powyzszy obraz, pokazujgc przede wszystkim strukture organizacyjng i profil dziatalnosci
badanych firm. Zdecydowang wiekszos¢ badanych podmiotéw stanowity firmy zatrudniajgce
2-10 pracownikow/wspotpracownikdw, a ich dziatalno$é ma w duzej czesci charakter
ponadregionalny. Struktura tematyczna ustug obejmuje gtéwnie kompetencje zawodowe

i branzowe (ponad potowa firm), kompetencje miekkie, przedsiebiorczos¢ oraz zarzgdzanie,
HR i marketing. Kompetencje cyfrowe stanowig wazny, lecz wcigz niedominujgcy obszar
dziatalnosci. Wiekszo$¢ firm wykorzystuje nowoczesne formy szkolenn — symulacje online,
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grywalizacje, blended learning, a ponad potowa deklaruje stosowanie narzedzi Al, choé wcigz
na poziomie adaptacyjnym, a nie strategicznym.

Badane firmy zgodnie wskazujg, ze ich oferta jest ksztattowana przez silny wptyw czynnikéw
zewnetrznych (pandemii COVID-19 i zmian w trybie pracy, oczekiwan klientéw, polityk
publicznych, dziatan konkurencji, wptywu czynnikéw makroekonomicznych) oraz
wewnetrznych (strategii rozwoju oferty, wspétpracy miedzy dziatami, kompetencji

i doswiadczen treneréw). Jednoczesnie sektor identyfikuje szereg barier utrudniajgcych
wdrazanie innowacji w ofercie: ograniczone $rodki finansowe firm, ograniczenia techniczne
czy braki wykwalifikowanych treneréw.

Z perspektywy jakosci ustug obraz sektora jest umiarkowanie pozytywny: wiekszos¢
badanych ocenia poziom jakosci jako stabilny lub lekko rosnacy, ale tylko cze$¢ organizacji
podejmuje systematyczne dziatania projakosciowe. Najczesciej sg to dziatania dorazne:
dopasowanie oferty do potrzeb klientow lub diagnoze potrzeb klientdw. Znacznie rzadziej
organizacje rozwijajg kompetencje trenerdw, wdrazajg standardy jakosci czy wspdtpracujg
z zewnetrznymi instytucjami wspierajgcymi jako$¢. Ocena kadry merytorycznej opiera sie
gtdownie na opiniach przetozonych i uczestnikéw, a formalne narzedzia ewaluacji
wykorzystywane sg rzadziej.

Struktura klientow wskazuje, ze szkoleniowy sektor swietokrzyski opiera sie gtdwnie na
klientach indywidualnych, a wspotpraca z instytucjami (szczegdlnie administracjg publiczng
czy NGO) ma ograniczony charakter. Metody pozyskiwania klientéw sg w wiekszosci cyfrowe
i relacyjne — media spotecznosciowe, strona internetowa, rekomendacje — natomiast
przetargi, wspotpraca miedzysektorowa czy cztonkostwo branzowe majg niewielkie
znaczenie. Finansowanie ustug opiera sie przede wszystkim na indywidualnych optatach
klientéw, przy umiarkowanym wykorzystaniu srodkéw unijnych i publicznych.

Z perspektywy ksztatcenia ustawicznego badane firmy obserwujg umiarkowang poprawe
uczestnictwa dorostych w edukacji w ostatnich latach, a na przysztos$é patrzg ostroznie
optymistycznie. Bariery uczestnictwa — brak motywacji, brak czasu, niska swiadomosé
korzysci, koszty szkolen — sg zbiezne z barierami identyfikowanymi w badaniach krajowych

i europejskich. Zdaniem respondentéw kluczowe czynniki mogace zwiekszy¢ uczestnictwo
dorostych to: wieksze dofinansowania, lepsze dopasowanie oferty do rynku pracy, tatwiejszy
dostep do informacji o szkoleniach i silniejsza promocja idei uczenia sie przez cate zycie.

Prognozy rozwojowe badanych firm wskazujg trzy najbardziej prawdopodobne kierunki
transformacji sektora:

1. konsolidacja i wspotpraca sieciowa,
2. postepujaca cyfrowa transformacja,
3. specjalizacja i personalizacja ustug.

System szkolen w wojewddztwie sSwietokrzyskim rozwija sie dynamicznie, ale
nieréwnomiernie. Silng strong regionu jest rosngca liczba podmiotéw, obecnos¢
nowoczesnych form edukacji oraz wysoka adaptacyjnosc¢ firm do zmian popytowych.
Jednoczesnie brak specjalizacji technologicznych, niski poziom wspodtpracy
miedzyinstytucjonalnej, ograniczone dziatania projakosciowe i niski poziom inwestycji

w innowacje mogg ograniczac potencjat dalszego wzrostu. Dalszy rozwdj sektora wymaga
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Swiadomej polityki wzmacniajgcej profesjonalizacje ustug, rozwéj kompetencji
technologicznych, lepsze wykorzystanie dostepnych zrédet finansowania publicznego oraz
systemowag promocje ksztatcenia ustawicznego jako fundamentu adaptacji regionu do
wyzwan przyszfosci.
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Na podstawie analizy desk research oraz wynikéw badania ilosciowego mozna sformutowac
szereg rekomendacji skierowanych do instytucji odpowiedzialnych za ksztattowanie polityki
regionalnej (samorzadu wojewddztwa, w szczegdlnosci WUP), a takze do samych podmiotéw
szkoleniowo-rozwojowych i pracodawcow. Celem rekomendacji jest zarowno wzmocnienie
potencjatu sektora ustug rozwojowych, jak i podniesienie poziomu ksztatcenia ustawicznego
w wojewddztwie swietokrzyskim.

1. Wspieranie planowego modelu rozwoju oferty

Biorac pod uwage, ze duza cze$¢ organizacji dziata w modelu ,,cze$ciowo doraznym”,
zasadne jest:

o promowanie dobrych praktyk w zakresie tworzenia strategii rozwoju oferty
(warsztaty, poradniki, webinary),

O powigzanie czesci instrumentdw wsparcia (np. dofinansowan) z przedstawieniem
chocby podstawowego planu rozwoju ustug (cele, grupy docelowe, wskazniki
rezultatow).

2. Rozwd@j zaawansowanych obszaréw tematycznych i specjalizacji regionalnych
2.1. Ukierunkowane wzmacnianie kompetencji technologicznych w regionie

Poniewaz wsrdd badanych podmiotéw relatywnie rzadko wskazywano szkolenia

z obszaru Al, automatyzacji, cyberbezpieczenstwa oraz zaawansowanej analityki
danych, rekomenduje sie dziatania ukierunkowane na rozwdj i upowszechnienie tej
oferty, w tym w szczegélnosci:

o inicjowanie projektow pilotazowych faczacych firmy szkoleniowe
z przedsiebiorstwami przemystowymi, medycznymi czy ustugowymi w celu
tworzenia dedykowanych $ciezek kompetencyjnych.

2.2. Rozwijanie specjalizacji bazujgcych na strukturze gospodarki regionu

Biorgc pod uwage, ze w profilu dziatalnosci i ofercie szkoleniowo-rozwojowej
badanych podmiotéw widoczny jest istotny udziat ustug powigzanych m.in.

z obszarem kosmetycznym, opiekuriczym, edukacyjnym i transportowym,
uzasadnione jest:

o wspieranie szkolen tgczacych te sektory z nowoczesnymi technologiami
(np. e-commerce w branzy beauty, teleopieka, cyfryzacja ustug edukacyjnych),

o budowanie ,pakietéw kompetencyjnych” tgczgcych umiejetnosci techniczne
z miekkimi i cyfrowymi.

3. Zwiekszenie jakosci i profesjonalizacji ustug
3.1. Rozszerzenie wsparcia dla certyfikacji i standardéw jakosci

Przy rosngcej roli BUR i wymogoéw jakosciowych priorytetem powinno by¢:
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o wprowadzanie regionalnych dziatan doradczo-szkoleniowych przygotowujacych
podmioty do wdrozenia standardéw (SUS, ISO, inne certyfikacje uznawane
w BUR),

o rozwazenie systemu preferencji dla podmiotéw, ktére wdrozyty okreslone
standardy jakosci (np. wyzsze dofinansowania, pierwszenstwo w projektach).

3.2. Profesjonalizacja ewaluacji i oceny kadry merytorycznej
Wobec dominacji ocen opartych na subiektywnych opiniach rekomenduje sie:

o opracowanie zestawu narzedzi ewaluacyjnych (ankiety, proste testy wiedzy,
narzedzia 360°) do oceny pracy kadry merytorycznej i udostepnienie ich
dostawcom,

o zachecanie do regularnej ewaluacji efektéw uczenia sie oraz jakosci pracy kadry
merytorycznej, a nie tylko satysfakcji uczestnikow.

4. Wsparcie innowacyjnosci i transformacji cyfrowej

4.1. Aktywne wykorzystanie programow typu ,,Ustugi Rozwojowe 4.0” i projektow dla
kadr BUR

Biorac pod uwage niski realny poziom wprowadzania nowosci wskazane jest:

o zintensyfikowanie dziatan informacyjnych i doradczych dotyczacych mozliwosci
finansowania innowacyjnych form ustug (Al, VR/AR, microlearning, platformy
edukacyjne),

o preferowanie projektdw, ktére prowadza do realnej zmiany modelu swiadczenia
ustug (np. wdrozenie platformy, rozwdj zdalnych form, automatyzacja
fragmentdéw procesu).

4.2. Budowanie kompetencji cyfrowych treneréw i doradcow

Wobec rosngcego znaczenia kompetencji cyfrowych kadry szkoleniowej rekomenduje
sie:

o wprowadzenie systemowego wsparcia w zakresie projektowania kurséw online,
blended learningu, microlearningu i narzedzi angazujacych,

O zapewnienie ram wsparcia w rozwijaniu umiejetnosci korzystania z Al jako
narzedzia wspierajgcego projektowanie i prowadzenie szkolen.

5. Zwiekszanie uczestnictwa dorostych w ksztatceniu ustawicznym
5.1. Wzmocnienie wsparcia finansowego i minimalizowanie barier kosztowych
W odpowiedzi na silnie artykutowang bariere kosztéw uzasadnione jest:
o kontynuowanie i rozwijanie programow dofinansowan (regionalnych i krajowych),

o projektowanie instrumentéw szczegdlnie ukierunkowanych na grupy o nizszym
statusie ekonomicznym (np. osoby o niskich dochodach, z nizszym poziomem
wyksztatcenia, zatrudnione w gorzej optacanych sektorach, mieszkancy
mniejszych miejscowosci majacy utrudniony dostep do edukacji),
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o promowanie KFS i BUR jako narzedzi realnie dostepnych, a nie tylko formalnie
istniejgcych.

5.2. Promocja idei uczenia sie przez cate zycie i kampanie informacyjne
Wobec niskiej motywacji i Swiadomosci korzysci zasadne jest:

o prowadzenie regionalnych kampanii informacyjno-edukacyjnych (w mediach
lokalnych, internecie, wéréd pracodawcéw),

o wigczanie narracji o LLL do dziatan instytucji rynku pracy, samorzadéw
i organizacji branzowych,

o tworzenie prostych przewodnikow ,,jak i gdzie sie szkoli¢” dla oséb dorostych.
5.3. Zwiekszanie elastycznosci oferty i dostepnosci terytorialnej

W odpowiedzi na bariery czasu i miejsca rekomenduje sie:

o promowanie i wspieranie rozwoju form zdalnych i hybrydowych,

o ksztattowanie oferty popotudniowej, weekendowej i krétkich modutdw,

o wspieranie podmiotéw docierajacych do mniejszych miejscowosci (np. przez
projekty mobilne, lokalne partnerstwa).

6. Zaangazowanie pracodawcéw i wspotpraca miedzysektorowa
6.1. Aktywizowanie pracodawcow jako kluczowych partneréw systemu szkolen
Wobec niskiego poziomu inwestycji w szkolenia wskazane jest:

o projektowanie instrumentdéw zachecajgcych pracodawcéw do wspdtfinansowania
ustug (np. preferencje w konkursach, premie za udziat w projektach
szkoleniowych),

o rozwijanie programoéw doradczych dla firm w zakresie planowania rozwoju kadr,
identyfikacji luk kompetencyjnych i korzystania z dotacji.

6.2. Budowanie regionalnych partnerstw i sieci wspotpracy
W nawigzaniu do prognoz dotyczgcych konsolidacji branzy zasadne jest:

o wspieranie tworzenie klastrow, sieci tematycznych lub partnerstw (firmy
szkoleniowe — uczelnie — pracodawcy — instytucje publiczne),

o rozwijanie wspdélnych projektéw (np. sektorowe lub branzowe akademie
kompetencji), ktére pozwolg tgczyé zasoby i dzieli¢ ryzyko inwestycyjne.
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