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Wstep

Idea uczenia si¢ przez cale zycie (Life-Long Learning) zawiera w sobie wy-
sokie wartosciowanie doksztalcania zawodowego, ktére ma by¢ prowadzo-
ne w ciggu calej kariery zawodowej pracownika'. Nie ma chyba bowiem dzi$
zawodu, w ktérym ciggte podnoszenie kwalifikacji nie bytoby normga, z racji
badz to zmian technologicznych, organizacyjnych w miejscu pracy, ale i wcigz
zmieniajacych sie przepiséw regulujacych jej wykonywanie. Ciggte nabywanie
kompetencji oraz ich systematyczna aktualizacja staja sie obecnie warunkiem
wykonywania zdecydowanej wigkszosci zawodow.

Szkolenie pracownika w trakcie calej jego kariery zawodowej jest dzi$ oczy-
wistoscia - dla niego i jego pracodawcy. Stato sie nig za sprawa wielu proceséw
gospodarczych, spolecznych i kulturowych. Wymierimy tylko najwazniejsze
z nich.

Gwaltowne zmiany w gospodarkach panstw rozwinietych, w tym Polski,
w ostatnich latach objely m.in. masowe przesuwanie sie sily roboczej z sektora
produkcji do sektoréw handlu i ustug, szybkie ,wymieranie” pewnych trady-
cyjnych zawodéw, zapotrzebowanie na ktore jest nikle, niespotykany wzrost
mobilnosci sity roboczej - wzrost przeptywéw pracownikéw ponad granicami
panstw oraz wzrost fluktuacji pracownikéw pomiedzy ré6znymi miejscami pra-
cy. Ten ostatni trend zwigzany jest z powaznymi przemianami w spotecznym
pojmowaniu pracy jako normy kulturowej. Czesta zmiana zakladu pracy, miej-
sca jej wykonywania, czy obejmowanie co rusz innego stanowiska zawodowe-
go jest obecnie czyms$ kompletnie oczywistym, cho¢ jeszcze dwie dekady temu
byty to sprawy traktowane jako podejrzane, a wrecz naganne. Tymczasem ro-
tacja pracownikéw w firmach przybrala niespotykane we wspoétczesnej Polsce
rozmiary.

Skutkiem tychze zmian spolecznych jest wzrost fluktuacji sity roboczej po-
miedzy profesjami. Reorientacja zawodowa w celu zdobycia lepszej pracy to
wynik ogolnej gotowosci polskich pracownikéw do podejmowania ryzyka
w postaci zmiany zawodu.

Rynek pracy w Polsce w ostatnich latach cechuje masowy odplyw sily ro-
boczej poza granice kraju, przy wzroscie ofert pracy na miejscu, w zwiazku
z korzystng koniunktura gospodarcza. Odplyw ten dotyka praktycznie wszyst-
kich grup zawodowych, kategorii wiekowych i oséb z ré6znym wyksztatce-
niem. W efekcie doszlo do znacznego i wielowymiarowego drenazu sily ro-
boczej. Skutkiem tego nasilita sie imigracja pracownikéw zza granicy, gtéwnie
wschodniej. Jak pokazuja to jednak analizy - jest ona wcigz niewystarczajaca,

1 J.Goérna (red.), Makowski M., Life Long Learning edukacja przez cate zycie, Wyd. AJD, Czestocho-

wa 2010
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aby zaspokoié¢ zapotrzebowanie na pracownikéw w pewnych zawodach®. Defi-
cyt sily roboczej - kiedy$ epizodyczny, napotykany w wybranych profesjach -
jest dzi$ zjawiskiem powszechnym. Czy mozna go zmniejszy¢ lub zlikwidowac
poprzez rozbudowe i usprawnienie proceséw szkoleniowych w firmach?

Oczywista przyczyna deficytu sity roboczej jest wysoki spadek bezrobocia
w Polsce - w pewnych zawodach tak wzrést poziom zatrudnienia, ze po prostu
zaczeto tam brakowac pracownikéw. Brakuje tez ,materiatu do reorientacji za-
wodowej” w postaci bezrobotnych poddajacych sie skutecznej aktywizacji za-
wodowej, a to za sprawa niskiej motywacji w obliczu bogatszej oferty socjalnej.

Deficyty pracownikéw zwiazane sa rowniez, jak pokazuja to inne badania,
z marginalizacjg’ (inni méwia - zalamaniem sig*) systemu ksztalcenia zawo-
dowego (branzowego, technicznego) w Polsce, zarowno w rozumieniu insty-
tucjonalnym (luka w systemie ksztalcenia) i szerzej - w rozumieniu spotecz-
nym (efekt nadmiernie wygérowanych strategii edukacyjnych ludzi mtodych,
wspieranych przez swoich rodzicéw, gdzie wyzsze wyksztalcenie stalo sie sy-
nonimem sukcesu zyciowego, nawet gdy nie zapewnia ono zadnej pracy lub od-
powiedniej do tego wyksztalcenia pracy, a wyksztalcenie zawodowe i $rednie
techniczne postrzegane sa jako synonim porazki zyciowej). System ksztalcenia
zawodowego nie jest dzi§ w stanie ,wyprodukowac¢” rynkowi pracy pracowni-
kéw tam potrzebnych.

Wysoka skala deficytu sity roboczej w Polsce, kraju, gdzie wysokie bezro-
bocie bylo cecha strukturalng naszej gospodarki, stanowi dla wielu szok kul-
turowy. Mowa tu o politykach, stuzbach zatrudnienia, ale przede wszystkim,
co pokazemy réwniez w przeprowadzonych przez nas analizach, o pracodaw-
cach. Przejscie polskiej gospodarki od ,ekonomii pracodawcy” do ,ekonomii
pracownika” jest dla nich trudne do przyjecia.

Wszystkie te procesy spowodowaly znaczny wzrost znaczenia szkoleri zawo-
dowych - prowadzonych w miejscu pracy i poza nim. Ich znaczenie roénie za-
réwno w oczach pracownikéw, dla ktérych kazde nowe kompetencje stanowia
poszerzenie osobistego portfolio, jak i dla pracodawcéw, gdzie zatoga szkolona
jest dla podnoszenia efektywnosci przedsiebiorstwa, a takze ze wzgledéw for-
malno - prawnych’. Nie bez znaczenia jest to réwniez dla firm szkoleniowych.
Jak pokazemy to ponizej - najpierw rozmnozyly sie one na skutek pojawienia sie
na rynku ogromnych srodkéw publicznych (gléwnie unijnych) na reorientacje

2 W. Jarecki, Imigracja zarobkowa w Polsce. Stan i perspektywy emigracji zarobkowej z Ukrainy do

Polski, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, 4/2017 s. 135-151

% F.Szlosek, Ksztalcenie zawodowe w Polsce na poczqtku XXI wicku, Akademia Pedagogiki Specjalnej.

% M. Mazik-Gorzelanczyk, Ksztalcenie zawodowe w Polsce w perspektywie zmian i potrzeb gospodarki,

Warszawa 2016

> B. Czerniachowicz, Rola szkoleri w rozwoju kapitatu ludzkiego w przedsigbiorstwie, Studia i prace

Wydzial Nauk Ekonomicznych i zarzadzania, UMK w Toruniu, 17/2010 s. 184-194

6 Polityka szkoleniowa pracodawcéw a zapotrzebowanie na zawody...




zawodowa, szkolenia, kursy zawodowe itp.

W, naturalny” sposéb ich liczba spadla - na rynku pozostaly podmioty
sprawdzone, ktérych obroty znaczaco jednak wzrosty.

Szkolenia w przedsiebiorstwach mozna analizowac¢ w najrézniejszy sposob.
W tym opracowaniu skupimy sie na pokazaniu perspektywy pracodawcow,
a w szczego6lnosci pokazemy, jak organizuja oni w swych firmach proces szko-
lenia pracownikéw, czy posiadaja sformalizowane plany szkoleniowe, kogo
szkola i jak czesto, jak oceniaja rynkowaq oferte szkoleri, czy z niej korzystaja,
czy korzystaja przy tym ze srodkéw zewnetrznych i jak oceniaja mozliwosci ich
pozyskiwania. Interesowac nas bedzie, w jakich profesjach zglaszaja oni szcze-
golne braki pracownikow i jakie strategie adaptacyjne stosuja, by sprosta¢ temu
wyzwaniu.

Waznym dla nas watkiem bedzie analiza postaw przedsiebiorcow wobec
szkoleri jako wartosci (czy warto w nie inwestowac? czy istnieje w przedsigbior-
stwach jaki$ rodzaj etosu szkoleniowego?). W kazdym niemalze miejscu tych
analiz bedziemy powracali do bardziej ogélnych opinii przedsiebiorcow na te-
mat obecnej sytuacji na rynku pracy, w szczegélnosci - dostepnosci i jakosci silty
roboczej, bezrobotnych i bezrobocia, zjawiska rotacji pracownikéw itp.

W tym miejscu chcemy podziekowac¢ osobom i instytucjom, dzieki ktérym
przygotowanie i realizacja badan stanowiacych trzon tej publikacji byly w ogoéle
mozliwe. Przede wszystkim dziekujemy Dyrekcji oraz pracownikom Powiato-
wych Urzedéw Pracy w Grudziadzu, Inowroctawiu, Swieciu, Toruniu i Wto-
clawku, bez wsparcia ktérych bardzo trudno byloby zorganizowaé wywiady
zogniskowane. Dziekuje rowniez wszystkim przedsiebiorcom bioragcym udziat
w wywiadach za po$wiecenie ich cennego czasu oraz wniesiony bogaty wkiad
merytoryczny. Podziekowania kieruje rowniez do pracownikéw Wydzialu Ba-
dan i Analiz Wojewo6dzkiego Urzedu Pracy w Toruniu.

Uwagi metodologiczne

Zebrany w publikacji material badawczy zostal uzyskany poprzez zasto-
sowanie kombinowanych metod i technik badawczych. W badaniu oparto sie
o jakosciowe metody badan spotecznych, w podziale na te o charakterze pasyw-
nym oraz aktywne sposoby pozyskiwania danych.

Dob6r metod ma oczywiste konsekwencje w postaci rodzaju prowadzonych
analiz - w czeéci pierwszej tegoz opracowania zajmiemy sie gtéwnie zastanymi
przez nas faktami, w drugiej - opiniami przedsiebiorcéw.

Metody i techniki badacze

W badaniu zastosowane byty nastepujace metody badawcze, ktére zostana
opisane ponizej:

a. Analiza danych zastanych

b. Metoda wywiadu bezposredniego
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a. W ramach metody analizy danych zastanych zastosowana zostala technika
desk research, czyli analizy wszelkich dostepnych materiatéw wytworzonych
w tym przypadku przez WUP, PUP oraz na ich zlecenie przez instytucje ba-
dawcze, a takze inne opracowania zwigzane z tematyka badania. Zebrany w ten
sposob material zostal pogrupowany w nastepujace czesci tematyczne:

* Rynek pracy w regionie w kontekscie najwazniejszych branz, struktu-
ry przedsiebiorstw, struktury bezrobocia i typowych trendéw na rynku

pracy
* Analiza zapotrzebowania na zawody w regionie

* Analiza szkolen realizowanych w ramach KFS

Te trzy tematy przedstawione zostaly w pierwszej czesci opracowania.

Druga grupa tematéw stanowi zasadnicza czes¢ analityczna niniejszej publi-
kacji. Obejmuje on analize opinii przedsiebiorcéw n.t. szeroko pojetej polityki
szkoleniowej przedsiebiorstw, w kontekscie sytuacji na rynku pracy w regionie
w podziale na:

* Diagnoze potrzeb szkoleniowych pracodawcéw w kontekécie ich zapo-
trzebowania na zawody, kwalifikacje, kompetencje zawodowe, gdzie
w szczegblowy sposéb zajeto sie nastepujacymi watkami:

- Czy w firmach brakuje pracownikéw o okreslonych kwalifikacjach,
zawodach?

- Czy w przedsigbiorstwach zatrudnia sie¢ pracownikéw bez wyma-
ganych kwalifikacji, a nastepnie poprzez szkolenia uzupetnia sie te
kwalifikacje?

- Na jakich stanowiskach pracy /w jakich zawodach pojawiaja sie naj-
wieksze potrzeby (i problemy) w zakresie doszkalania, przeszkalania,
doskonalenia pracownikéw? Czy powodem sa braki w kwalifika-
cjach, czy raczej zmiany rynkowe, jakie sa inne powody tych potrzeb
szkoleniowych?

- Jak wyglada polityka szkoleniowa w firmach, czy wielko$¢ firmy ma
tu znaczenie? Czy jest prowadzony plan szkoleri? Jesli tak - kto go
ustala? Na jakiej zasadzie pracownicy korzystaja z niego?

- Kogo sie szkoli, jak czesto sie szkoli? (stanowiska, zawody) Czy pra-
codawcy szkolg tez siebie? Czy i jak motywuja oni pracownikéw do
brania udziatu w szkoleniach?

- Jak oceniana jest skutecznos¢ i uzytecznos¢ tych szkoleri? Czy istnieje
system ich oceny w firmie?

e Czynniki determinujgce aktywno$¢ szkoleniowg pracodawcow, gdzie intereso-
watly nas nastepujace kwestie:

- Czy i jakie trudnosci pojawiaja sie, gdy pracodawcy chca przeszkolié
swoich pracownikéw? Czy sa to problemy natury ludzkiej - np. nie-
che¢ pracownikéw do szkolenia sig, albo nieche¢ pracodawcy do
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ponoszenia kosztéw na szkolenia? Czy s to problemy natury finanso-
wej i organizacyjnej? (koszt szkolenia, koszt delegowania pracownika
na szkolenie, perturbacje w firmie zwigzane z delegowaniem na szko-
lenie etc.)

- Co przemawia za tym, aby firma inwestowata w szkolenia pracowni-
kéw? Czy warto inwestowaé w szkolenia pracownikéw? Pozytywne
i negatywne doswiadczenia

- Czy po ukoriczeniu szkolenia stosowane sa tzw. ,lojalki”?

*  Wiedza i doswiadczenia przedsigbiorcow co do zewnetrznej oferty szkoleniowej
dla pracownikéw, gdzie w szczegdlnosci zbadalismy:

- Znajomo$¢ instytucji szkoleniowych, ktére majg w ofercie szkolenia
zwiazane z kwalifikacjami potrzebnymi w badanych firmach. Czy fa-
two znalez¢ taka firme? Jak wyglada ich oferta? (ré6znorodnoéc¢, dostep-
nosé¢ cenowa, dostepnosé w poblizu firmy) Czy jest ona adekwatna do
potrzeb przedsiebiorstw?

- Doswiadczenia z korzystania z tej oferty. Jak wyglada jakos¢ ustug szkole-
niowych? Dlaczego niektérzy przedsiebiorcy nie korzystaja z oferty szko-
lerr zewnetrznych?

* Wiedza i doswiadczenia pracodawcéw w zakresie korzystania z oferty
dofinansowania szkolen pracownikéw z zrédet zewnetrznych, w tym -
ramach Krajowego Funduszu Szkoleniowego, w szczegolnosci zas:

- Czy przedsiebiorcy maja wiedze, Ze na szkolenia swoich pracownikéw
mozna uzyskaé¢ dofinansowanie? O jakich zZrodlach dofinansowania
styszeli? Z jakich Zrédet dofinansowania do tej pory skorzystali? Jak
czesto z nich korzystali? Jesli nie korzystali - to dlaczego?

- Czy korzystanie z tych srodkéw jest fatwe? Jakie problemy napotykali
starajac sie o te srodki? Jakie problemy wystapily w trakcie korzystania
z dofinansowania/rozliczania dofinansowania? Czy korzystanie z nich
wymaga zmian w firmie? (nowe stanowiska, reorganizacja stanowisk,
nowe etaty)?

- Czy nalezaloby poprawi¢ system informowania pracodawcéw o Zré-
dtach dofinansowania szkolers pracownikéow?

Do zebrania danych postuzono sie w tej czesci jakoSciowymi metodami ba-

dan spotecznych w postaci wywiadu zogniskowanego.

b. Metoda wywiadu bezposrednio zostala zrealizowana przy pomocy techniki
wywiadu zogniskowanego (Focus Group Interview - FGI).

Zorganizowanych zostato pie¢ FGI w poszczegélnych podregionach wojew6dz-
twa kujawsko-pomorskiego (torunsko-bydgoski, grudzigdzki, inowroctawski,
wloctawski, swiecki).

FGI zostaly zrealizowane w oparciu o zaproponowany scenariusz przebiegu
wywiadu, gdzie wyrdznione zostaly nastepujace bloki merytoryczne: potrzeby
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szkoleniowe pracodawcéw w kontekscie zapotrzebowania ich firm na konkret-
ne zawody i kwalifikacje, czynniki determinujace che¢ korzystania przez praco-
dawcow ze szkoleri dla swych pracownikéw, wiedza i opinie pracodawcéw na
temat oferty zewnetrznych szkolen dla firm oraz Zrodet dofinansowania szko-
lerh wewnatrz firmy.

Scenariusz FGI jest zatacznikiem do niniejszego opracowania.

Przy realizacji FGI zastosowany byt dobor celowy préby, z zachowaniem
réznorodnosci tejze proby pod katem struktury przedsiebiorstw: ich wielkosci
oraz typowych branz obecnych w danym podregionie.

FGI byty rejestrowane na nosniku elektronicznym. Przygotowana zostala
transkrypcja wywiadow.

Dane uzyskane z badan jakoéciowych byly kodowane wedlug wybranych ka-
tegorii pojeciowych, dla potrzeb stworzenia typologizacji prezentowanych opinii.

FGI miaty charakter anonimowy. Lista badanych firm nie zostala ujawniona
W raporcie.

Dobér préby
W celu osiggniecia maksymalnej reprezentatywnosci wynikéw badania za-
tozono i zrealizowano przedstawione ponizej reguty doboru préby badawczej:
1. Préba badawcza do kazdego FCI liczyla bedzie 8-12 0s6b.

2. W celu pozyskania proby o takiej liczebnosci zaproszonych do bada-
nia zostanie ok. 15 0s6b, z zalozeniem, ze ok. 30% z nich nie dotrze na
badanie.

3. Do badania zaproszono wtascicieli firm, badZ osoby przez nich wskazane.
4. Celowy dobér proby zrealizowano poprzez analize struktury pracodaw-
cow w danym podregionie.
5. Préba zostala zr6znicowana pod katem wielkosci podmiotow:
a. Mikroprzedsiebiorstwa (1-9 zatrudnionych) - 3-4 osoby
b. Male przedsiebiorstwa (10-49 zatr.) - 3-4 osoby
c. Srednie przedsiebiorstwa (50-249 zatr.) - 2-3 osoby
d

. Duze przedsigebiorstwa (pow. 250 zatr.) - 2-3 osoby zaproszone do
badania

W badaniu wziety udzial firmy, w ktérych zatrudniona jest co najmniej jedna
osoba poza jej szefem/wlascicielem.
6. Proba zostala zréznicowana pod wzgledem branz reprezentowanych
przez przedsiebiorcéw, z zatozeniem, iz beda oni reprezentowali branze
typowe dla danego podregionu®:

®  Na podstawie: Branze regionu o najwiekszym potencjale zatrudnienia w wojewddztwie kujawsko-po-

morskim, WUP w Toruniu 2017
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a. Bydgosko-toruniski: transportowo-logistyczna, IT, budowlana, elektro-
maszynowa,

b. Grudziadzki: meblowa, transportowo-logistyczna, motoryzacyjna
(Brodnica), odziezowa,

c. Inowroctawski: medyczna, ogrodniczo-rolnicza, poligraficzna,
d. Witoctawski: budowlana, ceramiczna, chemiczna,
e. Swiecki: papiernicza, rolnicza, transportowo-logistyczna, budowlana.

Podstawowe informacje o badaniach terenowych

Przeprowadzono nastepujace wywiady zogniskowane, w ktérych wzielo
udzial tacznie 45 przedsiebiorcow:

1. W Inowroctawiu -uczestniczyto 8 przedsiebiorcow.

2. We Wioctawku -uczestniczyto 8 przedsiebiorcow.
3. W Swieciu -uczestniczyto 12 przedsiebiorcéw.
4. W Grudzigdzu -uczestniczyto 8 przedsigbiorcow.
5. W Toruniu -uczestniczyto 9 przedsiebiorcéw (z Torunia i Bydgoszczy).
Struktura przebadanej proby badawczej:
. » . Srednie .
Wielkos¢ Mikro Mate (50-249 Duze
przedsiebiorstwa (1-9 zatr.) (10-49 zatr.) e (>250 zatr.)
Liczba firm, ktore
wziely udzialu w ba- 8 15 13 9
daniu
Suma 45
. L. Rolnictwo,
Sektor c?zu?lalnosm lesnictwo, sektor Przemyst Ustugi
przedsiebiorstwa
wydobywczy
Liczba firm, Kktore
wziely udzialu w ba- 4 14 27
daniu
Suma 45
. Firmy, ktére korzystaty Firmy, ktére nie
Korzystanie z KFS z KFS korzystaty z KFS
Liczba ﬁ‘rm, ktore wziety o 7
w badaniu
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Badaniem objete zostaly wszystkie najwazniejsze branze w regionie. Ich ro-
dzaje pokazuje ponizsze zestawienie, w ktérym zastosowano réwniez podziat
na poszczegdlne wywiady.

Podregion Reprezentowane branze
Inowroctawski Chemiczna, medyczna, budowlana, meblarstwo, ustugi in-
stalatorskie, produkcja pieczywa i ciastkarstwo, poligrafia,
rolnictwo
Witoclawski Gastronomia, przemyst chemiczny, hotelarstwo, hurt owo-

cow, ustugi ksiegowe, uzdrowiskowa

Swiecki Papiernicza, rolnicza, budowlana, transportowa, drogownic-
two, unieszkodliwianie odpadéw, stuzba zdrowia

Grudziadzki Meblarska, budowlana, ustugi elektryczne, produkcja two-
rzyw sztucznych, transport, ogrodnicza

Bydgosko-toruniski | Transport i logistyka, budowlana, uslugi instalatorskie, prze-
myst elektromaszynowy, edukacja, ceramika, ustugi B2B

Poszczegolne wywiady trwaly w rzeczywistosci od 110 do 135 minut. Na-
lezy zauwazy¢ ogromne zaangazowanie przybylych uczestnikow w przebieg
badania. Praktycznie wszyscy z zaproszonych i uczestniczacych w wywiadach
przedsiebiorcéw zywo, obficie i ciekawie omawiali poruszane tematy badaw-
cze. Dzieki temu, jak sadze, udato sie pozyskac niebywale interesujacy material
badawczy.

W badaniu uczestniczyli zaréwno wlasciciele firm, jak i osoby wydelegowa-
ne, zajmujace sie¢ w przedsiebiorstwach polityka szkoleniowa lub/i polityka
kadrowq. W tych ostatnich przypadkach chodzito oczywiscie o érednie i duze
przedsiebiorstwa.

W czedci analitycznej przy cytowaniu wypowiedzi respondentéw po kazdej
z nich w nawiasie podano subregion, gdzie przeprowadzono wywiad, wielkos¢
firmy oraz branze, ktéra reprezentuje.

Nalezy zwréci¢ uwage na ogromne problemy w rekrutacji uczestnikéw ba-
dania. We wszystkich praktycznie przypadkach trzeba bylo ustala¢ kolejne
terminy badania, w wyniku probleméw rekrutacyjnych. Przedsiebiorcy odma-
wiajacy udzialu w badaniu zwykle ttumaczyli swoja nieche¢ brakiem czasu, se-
zonem urlopowym, nagromadzeniem zleceni i niemozno$cia oderwania si¢ od
pracy, a wreszcie (najczeéciej) - zmeczeniem ciggltymi prébami namawiania ich
do udziatu w przeréznych spotkaniach promujacych ustugi (np. bankowe), an-
kietach telefonicznych, czy udzialem w innych badaniach tego rodzaju.
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Rynek pracy w regionie w kontekscie
zapotrzebowania na zawody oraz szkolen
realizowanych w ramach KFS - analiza danych
zastanych

Rynek pracy w regionie - branze, struktura przedsiebiorstw,
bezrobocie

Region kujawsko-pomorski od wielu juz lat cechuje znacznie wyzszy od éredniej
krajowej poziom bezrobocia. Mimo to od ostatnich kilku lat rokrocznie notowa-
na jest na nim poprawa sytuacji - spada stopa bezrobocia, roénie liczba 0s6b za-
trudnionych w gospodarce narodowej, przy czym liczba zatrudnionych rosnie
w tempie ok. 3% rocznie. Wzrost ten w szczegolnosci notowany jest w prze-
twoérstwie przemystowym, czyli w sektorze, ktéry w regionie kujawsko-pomor-
skim obejmuje najwieksza grupe pracujacych. Roénie przecietne wynagrodzenie
brutto, ktére systematycznie zbliza si¢ do sredniego poziomu w kraju (aczkol-
wiek daleko mu jeszcze do niego). Roénie tez liczba podmiotéw gospodarczych
zarejestrowanych w rejestrze REGON.

Poziom zatrudnienia w regionie wykazuje stala tendencje wzrostowa od stycz-
nia 2017 roku. W pierwszych miesigcach roku tradycyjnie ono spada, ze wzgledu
na sezonowosc ofert pracy w pewnych sektorach i branzach, jednakze pozostaje
zwyzkowe. Na tle pozostalych wojewé6dztw w sierpniu 2018 roku wojewé6dz-
two kujawsko-pomorskie pod wzgledem przecietnej liczby zatrudnionych os6b
zajelo 6smaq lokate w kraju

Wykres 1. Zmiany poziomu zatrudnienia w regionie kujawsko-pomorskim
(w odniesieniu do miesigca poprzedniego = 100)
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Wojewbdztwo — 260,6 tys. Polska — 6205,3 tys.

Zrédto: Biezqce statystyki z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego, US w Bydgoszczy, 09. 2018
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Wedlug stanu w koricu sierpnia 2018 roku w wojewoédztwie kujawsko-po-
morskim zarejestrowanych pozostawalo 70 633 bezrobotnych. Pod wzgledem
liczby bezrobotnych wojewodztwo zajmowato 5. miejsce w kraju. W odniesie-
niu do poprzedniego miesigca liczba bezrobotnych w regionie zmniejszyla sie
01,2%, a w stosunku do sierpnia 2017 roku wystapit spadek o 15,7% (w kraju
w odniesieniu do poprzedniego miesigca liczba bezrobotnych zmniejszyta sie
0 0,3%, a w poréwnaniu z sierpniem 2017 roku wystapit spadek o0 15,6%). Stopa
bezrobocia rejestrowanego w wojewodztwie kujawsko-pomorskim w lipcu wy-
niosta 8,6%. Pod wzgledem wysokosci stopy bezrobocia wojewédztwo kujaw-
sko-pomorskie zajmowato 3. miejsce w kraju (za woj. warmirisko-mazurskim
i podkarpackim)’. Liczba aktywnych zawodowo w wieku 15 lat i wigcej w woje-
wodztwie kujawsko-pomorskim w I kwartale 2018 roku wyniosta 908 tys. os6b.

Mapa 1. Stopa bezrobocia w wojewd6dztwie kujawsko-pomorskim,
w konicu sierpnia 2018 r.
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W nawiasach podano liczbe powiatow.

Zrédlo: Komunikat o sytuacji spoleczno-gospodarczej wojewddztwa kujawsko-pomorskiego
w sierpniu 2018, US Bydgoszcz s. 6

W wojew6dztwie kujawsko-pomorskim do powiatéw o najwyzszej stopie bez-
robocia w sierpniu br. nadal nalezaty powiaty: radziejowski (15,9%, wobec 18,0%
w sierpniu 2017 r.), wloctawski (15,5%, wobec 18,4%) oraz lipnowski (15,2%,
wobec 17,3%), a o najnizszej Bydgoszcz (3,7%, wobec 4,3%) oraz Torur (4,8%,
wobec 54% przed rokiem). W skali roku stopa bezrobocia zmniejszyla sie we

7 Wg danych z www.wup.torun.pl
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wszystkich powiatach, a w najwiekszym stopniu we Wloctawku oraz w powiecie
wloctawskim (w kazdej z wymienionych jednostek terytorialnych po 2,9 p. proc.).

W koricu 2017 roku ponad potowa (40 708 os6b, 58,6%) bezrobotnych maja-
cych zawdéd byla osobami dlugotrwale bezrobotnymi. Do listy zawodéw nara-
zonych na dtugotrwate bezrobocie zaliczono® przede wszystkim (elementarne
grupy zawodow): sprzedawcoéw sklepowych, kucharzy, gospodarzy, budyn-
kéw, slusarzy, robotnikéw wykonujacych prace proste, sprzataczki, murarzy,
krawcéw, mechanikéw. Diugotrwate bezrobocie w wiekszym stopniu dotyczy-
to 0s6b bez zawodu, wsrdéd ktorych udziat oséb dlugotrwale bezrobotnych wy-
nioést 67,1% (8068 oséb z 12 015 bezrobotnych bez zawodu).

Tabela 1. Bezrobotni wg grup zawodéw (2017, kujawsko-pomorskie)

Bezrobotni poprzednio pracujacy
Nazwa grupy pupr* BAEL**

liczba % liczba %
wysst ursednicy 1 erawey G T T
Specjalisci 2 638 3,6 1625 48
Technicy i inny $redni personel 3979 54 1875 55
Pracownicy biurowi 4 854 6,6 1350 4,0
Pracownicy ustug i sprzedawcy 23234 31,8 6 600 19,5
Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 1184 1,6 525 1,5
Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy 15 206 20,8| 10375 30,6
Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen 5436 74 2625 7,7
Pracownicy wykonujacy prace proste 15779 21,6 8225 24,3
Sity zbrojne 34 0,0 X X
Razem 73 086 100,0f 33875 100,0

*-srednia arytmetyczna ze stanow na koniec miesigcy, ** - Srednia arytmetyczna z kwartatéw

Zrédto: Monitoring zawodéw deficytowych i nadwyzkowych w woj. kujawsko-pomorskim
w 2017 r., WUP Torun 2018, WUP w Toruniu 2018 s. 18

Wspoélczynnik aktywnosci zawodowej, czyli udzial aktywnych zawodowo
w wieku 15 lat i wiecej w ogolnej liczbie ludnosci w wieku 15 lat i wiecej, w I kwar-
tale 2018 roku wyniost 54,8 % (w kraju 56,0%). W stosunku do analogicznego okresu
2017 roku liczba aktywnych zawodowo zmalata o 13 tys. oséb, a wspétczynnik
aktywnosci zawodowej o 0,5 p. proc. Wplyw na to mial spadek liczby aktyw-
nych zawodowo mezczyzn (o 15 tys.), gdyz liczba aktywnych zawodowo kobiet
nieznacznie wzrosta (o 1 tys.). W poréwnaniu z IV kwartalem 2017 roku liczba

8 Monitoring zawodow deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w 2017 r.,

WUP w Toruniu, Torun lipiec 2018, s. 16-17
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aktywnych zawodowo wzrosta o prawie 5 tys. 0s6b, a wartos¢ wspotczynnika
aktywnosci zawodowej o 0,5 punktu procentowego. Zadecydowat o tym duzy
wzrost liczby aktywnych zawodowo kobiet (o 15 tys.) - w tym czasie liczba ak-
tywnych zawodowo mezczyzn spadta (o 10 tys.)’.

Wykres 2. Pracujacy wg wielkich grup zawodow
- kujawsko-pomorskie, lipiec 2018
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Zrédto: Aktywnosé ekonomiczna ludnosci w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w I pétroczu
2018, US Bydgoszcz 2018, s. 3

Wedlug Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci w I kwartale 2018 r.
w wojewddztwie kujawsko- pomorskim pracowato 865 tys. oséb w wieku 15 lat
i wiecej. Udziat pracujacych w wieku 15 lat i wiecej w ogélnej liczbie ludnosci w tym
wieku (wskaznik zatrudnienia) wyniést 52,2% (analogiczny wskaznik dla kraju -
53,7%). W poréwnaniu z I kwartalem 2017 roku wzrést on o 0,2 punktéw procento-
wych., a w stosunku do ostatniego kwartalu 2017 roku o 0,6 punkt procentowego.
W stosunku do analogicznego okresu 2017 roku liczba pracujacych spadta o 2 tys.

W 2017 roku znacznie wzrosta liczba nieobsadzonych miejsc pracy, ktéra
w stosunku do 2016 roku zwigkszyla sie o ponad 35%. Swiadczy to o rosna-
cym popycie na pewne zawody i deficycie pracownikéw w niektérych z nich.
W zwiazku z tym w regionie znaczaco spada liczba ofert pracy na jedna osobe
bezrobotna. W sierpniu 2018 roku do urzedéw pracy zgtoszono 8,7 tys. ofert
pracy, tzn. wolnych miejsc pracy i miejsc aktywizacji zawodowej. Bylo to wie-
cej o 1 tys. ofert w poréwnaniu z sierpniem 2017 roku oraz o 0,3 tys. wiecej niz
w lipcu 2018 roku W koricu miesiaca na 1 oferte pracy przypadato 12 bezrobot-
nych (13 przed rokiem).

9 Aktywnosc ekonomiczna ludnosci w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w I pétroczu 2018, GUS Byd-

goszcz 2018, s. 1
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Wykres 3. Bezrobotni zarejestrowani na jedna oferte pracy
w woj. kujawsko-pomorskim
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Zrédlo: Komunikat o sytuacji gospodarczej wojewddztwa kujawsko-pomorskiego w sierpniu
2018, GUS Bydgoszcz s. 7
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Przecietne wynagrodzenie w gospodarce narodowej w regionie kujawsko-
-pomorskim wykazuje znaczna tendencje rosnaca, a jego spore tempo zbliza je
do éredniego poziomu wynagrodzenn w kraju. Przecietne miesieczne wynagro-
dzenie brutto w sektorze przedsiebiorstw w sierpniu 2018 roku uksztaltowato
sie na poziomie 4115,82 zt (w kraju 4798,27 z1) i byto o0 7,3% wyzsze niz w sierp-
niu 2017 roku (przed rokiem wzrost o 7,9%).

Wykres 4. Przecietne wynagrodzenie w gospodarce - tempo wzrostu
(woj. kujawsko-pomorskie na tle srednich wartosci dla Polski)
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Zrédto: US w Bydgoszczy, Biezqce statystyki z wojewddztwa kujawsko-pomorskiego, wrzesiert
2018
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Badany w 2018 roku wskaznik koniunktury gospodarczej'’ pokazuje pozy-
tywne trendy. Wskaznik ogolnego klimatu koniunktury w przedsiebiorstwach
we wszystkich sektorach gospodarki jest korzystny i siega nawet +50 w sekto-
rze komunikacji i informatyki. Notuje on w br. najwyzsze poziomy od wielu lat.
Najnizszy jest on w budownictwie, a przyczyna tego stanu rzeczy jest niezado-
wolenie z szybko rosnacych oczekiwan ptacowych pracownikéw. Do pozosta-
tych czynnikéw obnizajacych poziom optymizmu pracodawcéw nalezg wcigz
wysokie obcigzenia podatkowe wobec panstwa, a takze niestabilnos$¢ przepi-
sow. Natomiast w ogélnym bilansie optymizmu - pesymizmu pracodawcow
spada znaczenie niepewnosci sytuacji gospodarczej.

Wykres 5. Koszty zatrudnienia pracownikéw jako bariera rozwoju dziatalnosci
przedsiebiorstwa (deklaracje wiascicieli kujawsko-pomorskich firm,
proba reprezentatywna, luty 2018)
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Zrédto: Koniunktura gospodarcza w wojewddztwie kujawsko-pomorskim, Wrzesieri 2018, US
Bydgoszcz, s. 3

Podsumowujac - kujawsko-pomorski rynek pracy notuje wiele trendéw, kto-
rych wymowa jest optymistyczna. Spada stopa bezrobocia, cho¢ na potudniu regio-
nu jest ona wcigz relatywnie wysoka. Rosnie poziom zatrudnienia w przedsiebior-
stwach, cojest m.in. wynikiem wzrostu ofert wolnych miejsc pracy oraz optymizmu
przedsiebiorcow. Rosng przecietne ptace w gospodarce, co jednak stanowi naj-
wiekszy powdd do obnizania oceny koniunktury w gospodarce. Wzrost zatrud-
nienia, ptac i optymizmu wiascicieli firm jest niezwykle nieréwnomierny w r6z-
nych sektorach i branzach. Dodatkowo pozytywne trendy na rynku pracy, jak
wzrost wynagrodzen, sa dla przedsiebiorcéw jednoczeénie gtéwnym powodem
do zmartwien.. Mowa tu oczywiécie o szybkim tempie wzrostu plac i oczekiwan
placowych pracownikéw. Z zebranych danych wylania sie réwniez obraz regio-
nu, w ktérym drastycznie roénie pula zawodoéw i kwalifikacji, gdzie wystepuja
deficyty pracownikow.

10 Koniunktura gospodarcza w wojewddztwie kujawsko-pomorskim, Wrzesieri 2018, US Bydgoszcz
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Zapotrzebowanie na zawody w regionie

Analiza zapotrzebowania na zawody w regionie kujawsko-pomorskim wy-
konana zostala na bazie raportu ,Monitoring zawodéw deficytowych i nad-
wyzkowych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w 2017 r.” oraz , Barometr
zawodow 2017”. Positkowano sie réwniez dokumentem GUS , Rynek pracy
w woj. kujawsko-pomorskim”, niestety jednak ostatnie opracowanie z tego cy-
klu ukazalo sie¢ w 2017 r. i dotyczy danych z 2016 roku (kolejne opracowanie
bedzie dostepne dopiero w listopadzie 2018 roku).

Nasza analiza w tej czesci raportu dotyczy zawodéw nadwyzkowych oraz de-
ticytowych. Ze wzgledu na tematyke tego opracowania najwieksza uwage poswie-
ciliémy zawodom deficytowym, gdyz to polityka szkoleniowa prowadzona m.in.
w przedsigbiorstwach jest reakcja na owe deficyty, ktére z kolei stanowia dzi$
jeden z najpowazniejszych probleméw w ich funkcjonowaniu.

Zawody z nadwyzkami pracownikéw

Zgodnie z definicja przyjeta w raporcie WUP ,,Monitoring zawodéw deficy-
towych i nadwyzkowych w wojewédztwie kujawsko-pomorskim w 2017 r.”"!
jako zawody nadwyzkowe okreélane sg elementarne grupy zawodow, dla kto-
rych liczba ofert pracy byla nizsza niz liczba bezrobotnych, odsetek dlugotrwa-
le bezrobotnych byt znaczny, a naptyw bezrobotnych przewyzszyt ich odptyw
w danym okresie sprawozdawczym.

W 2017 roku nastapit spadek liczebnosci grup zawodéw nadwyzkowych -
warunki te spetnilo 6 elementarnych zawodéw, wobec 24 w 2016 roku. Nalezeli
do nich sadownicy, klasyfikatorzy wyrobéw przemystowych oraz bardzo rzad-
kie profesje w rodzaju prezenteréw radiowych i TV, czy wizytatoréw szkolnych.

Wsréd zawodoéw dotknietych ekstremalnie wysoka nadwyzka znalezli sie
przedstawiciele tzw. ,starych” lub wrecz ginacych profesji - rymarze i kalet-
nicy oraz uliczni sprzedawcy zywnosci. Dla nich nie ma praktycznie zadnych
ofert pracy. Wedlug wynikéw badania , Barometr zawodéw 2017” nadwyzka
pracownikéw przewidywana jest tylko w dziewieciu grupach zawodéw i do-
tyczy tych konkretnie zawodoéw, gdzie nastepuje ,nadprodukcja absolwentow”
szkot wyzszych oraz érednich i zasadniczych zawodowych - ekonomista, technik
ekonomista, pedagog, technik technologii Zywnosci, specjalista administracji pu-
blicznej, technik administracji, technik prac biurowych, technik rolnik, technik
agrobiznesu, a takze rolnik.

Zawody z deficytem pracownikoéw

Wedtug badania GUS z 2016'* roku najwigksza liczba wolnych miejsc pracy
dysponowaly jednostki prowadzace dziatalno$¢ w zakresie przetworstwa prze-
mystowego - 1250 wolnych miejsc (bylo to az 7,5% mniej, anizeli w ub. roku),

1 Monitoring zawoddw deficytowych w woj. kujawsko-pomorskim w 2017 r., WUP Torun 2018, s. 21
12 Rynek pracy w woj. kujawsko-pomorskim , US Bydgoszcz 2016, s. 33
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w tym 48,2% przeznaczonych bylto dla robotnikéw przemystowych i rzemiesl-
nikoéw. Ponadto wiecej niz 100 wolnych miejsc pracy wykazaly podmioty z sek-
qji: zakwaterowanie i gastronomia - 185 wolnych miejsc, budownictwo - 170,
handel; naprawa pojazdéw samochodowych - 169, administracja publiczna
i obrona narodowa; obowiazkowe zabezpieczenia spoteczne - 165, dziatalnos¢
profesjonalna, naukowa i techniczna - 105. Biorac pod uwage grupy zawodoéw,
najwieksze zapotrzebowanie (659 miejsc pracy, az 33,8% mniej niz przed ro-
kiem!) dotyczyto robotnikéw przemystowych i rzemieélnikéw i w wiekszosci
zglaszaly je jednostki duze (53,7%). Oferowano réwniez miejsca pracy dla ope-
ratoréw i monteréw maszyn i urzadzen - 461 wolnych miejsc, specjalistow - 378
miejsc i pracownikéw biurowych - 293 miejsc.

Zgodnie z definicja przyjeta w raporcie WUP ,Monitoring zawodoéw deficy-
towych i nadwyzkowych w wojewédztwie kujawsko-pomorskim w 2017 r.” ",
w jako zawody deficytowe okreslane sa elementarne grupy zawodoéw, dla kto-
rych liczba ofert pracy byla wyzsza niz liczba bezrobotnych, odsetek diugotrwa-
le bezrobotnych byt nieznaczny, a odptyw bezrobotnych przewyzszyt ich na-
plyw w danym okresie sprawozdawczym. W 2017 roku warunki te spetnity 24
elementarne zawody, wobec 11 w 2016 roku. Zmiana jest wiec powazna.

Pierwsza z grup zawodoéw deficytowych byly te powiazane z branza infor-
matyczng, gdzie notowano braki w nastepujacych specjalnosciach: kierownikéw
ds. technologii informatycznych i telekomunikacyjnych, analitykéw systeméw
komputerowych, projektantéw i administratoréw baz danych oraz administra-
toréw systemoéw komputerowych.

Druga z grup zawodow deficytowych byly te powiazane z branza medycz-
na, gdzie brakuje zaréwno lekarzy, jak i farmaceutoéw, czy pielegniarek. W tej
grupie najwyzszy deficyt dotyczy pielegniarek z tytutem specjalisty.

Do trzeciej grup zawodow deficytowych zaliczono te powiazane z branza
metalowg, gdzie brakuje spawaczy, polerowaczy metali i szlifierzy narzedzi.

Czwarta grupe stanowili pracownicy sprzedazy oraz pracownicy posrednic-
twa finansowo - ubezpieczeniowego.

Wsrod najczesciej poszukiwanych zawodow (zarejestrowanych w Centralnej
Bazie Ofert Pracy byli jeszcze magazynierzy i zawody im pokrewne, a takze
operatorzy maszyn do szycia oraz operatorzy maszyn do produkgji tworzyw
sztucznych.

Mozna wreszcie wskaza¢ zawody, gdzie liczba ofert pracy dla osob legity-
mujacych sie ich posiadaniem byta bardzo duza, natomiast nie znajdujemy w tej
grupie zadnych bezrobotnych. Sa to lekarze weterynarii oraz srodowiskowi
pracownicy stuzby zdrowia.

Z kolei w badaniu ,, Barometr zawodéw” w wojewédztwie kujawsko-pomor-
skim 40 grup zawodéw wskazanych zostato jako takie, w ktérych w 2018 roku
bedzie brakowa¢ chetnych do pracy. Mozliwy deficyt w opinii autoréw tego

13 Monitoring zawodow deficytowych w woj. kujawsko-pomorskim w 2017 1., WUP Torun 2018, s. 21
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opracowania jest efektem rozbieznosci pomiedzy oferowanymi warunkami za-
trudnienia (niski poziom wynagrodzen, trudne warunki pracy) a (wygérowa-
nymi?) oczekiwaniami oséb gotowych podjaé prace.

W badaniu tym w odniesieniu do wojewo6dztwa kujawsko-pomorskiego wy-
mieniono sze$¢ branz mniej lub bardziej narazonych na staly brak pracowni-
kéw. Byly to, jak pokazuje zapozyczone ze wspomnianego raportu zestawienie,

nastepujace branze i zawody:

Przetworstwo Gastonomia
Transport Budownictwo metali i produkcja Medycyna Informatyka
spozywcza

* kierowcy * betoniarze i * operatorzy * piekarze * pielegniarki | ° projektanci
sgn.\ochod()w zbrojarze obrabla.rk « cukiernicy | 1 potozne i admini-
ciezarowych o ciedle i stolarze skrawajacych «kuch o elenme stratorzy
i ciggnikéw ; ucharze baz danych,

a8 budowlani * spawacze . « fizioterapet- ych,
siodtowych X ) * szefowie o ) ,p, . | programisci

i * dekarze i blacha- * §lusarze kuchni ci i masazysci a
¢ kierowcy rze budowlani o Taliarns . ¢ graticy
autobusow . . lakiernicy . psycholodzy komputerowi
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* mechanicy budowalnych rapeuci
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sloperatorzy do robét ziemnych

urzadzen dzwi- .
e murarze i tynkarze
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« spedytorzy wykonczeniowych
oo w budownictwie
i logistycy
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* inzynierowie
budownictwa
* kierowni-
cy budowy

Zrédlo: Barometr zawodow 2018. Raport podsumowujgcy badanie w wojewddztwie kujawsko-
-pomorskim, WUP w Toruniu, Torun 2018

W ujeciu dynamicznym raporty ,Barometr zawodoéw” z lat 2016, 2017
i 2018 pokazuja pogtebianie sie problemu deficytu wymienionych wyzej zawo-
déw w naszym regionie. Pojawily sie¢ réwniez zawody, ktére w poprzednich
badaniach nie pojawialy si¢ - mowa o informatykach (brakowato ich jedynie
w Bydgoszczy, obecnie w calym regionie), czy nauczycielach praktycznej nauki
zawodu.

Interesujacy wglad w glab wybranych grup zawodéw, gdzie wystepuja spo-
re niedobory pracownikéw daty badania zrealizowane w 2017 i 2018 roku przez
WUP w Toruniu, a dotyczace branz budowlanej i medycznej, gdzie deficyty
pracownikow sa najwieksze. W badaniu dotyczacym rynku pracy w branzy me-
dycznej'* wskazano na fakt, iz w zasadzie nie ma w regionie powiatu, gdzie nie

% Analiza sytuacji branzy medycznej na rynku pracy w wojewédztwie kujawsko-pomorskim, WUP Torun
2018
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wystepuja braki w zawodach zwigzanych z branza medyczna, ale szczegodlnie
powazne deficyty notowane sa od kilku lat szczegdlnie w Toruniu i Bydgoszczy
oraz powiatach metropolitalnych. Najpowazniejsze dotyczyly lekarzy, potoz-
nych, opiekunéw osob starszych, lecz najwyzszy poziom deficytu obejmowat
pielegniarki. Poza tym przedsiebiorcy z tej branzy zgtaszali bardzo wysokie za-
potrzebowania na szkolenia tych, ktérzy juz pracowali w branzy. W sytuacji
szybko starzejacego sie spoleczefistwa i konsekwentnego wzrostu zapotrzebo-
wania na ustugi medyczne i okoto-medyczne (takze wynikajace ze zmian stylu
zycia w kierunku pro-zdrowotnym) niedobory sity roboczej moga powaznie za-
chwiac¢ rozwojem tej branzy w naszym regionie. Przypomnijmy za$, ze rozwdj
ustug uzdrowiskowych i zdrowotnych jest uznany w kujawsko-pomorskim za
jedna z najwazniejszych inteligentnych specjalizacji®.

Z kolei w analizie branzy budowlanej'® pokazano, ze szybko rosnacej licz-
bie podmiotéw gospodarczych w tej branzy towarzyszy deklarowany wzrost
popytu na prace. I cho¢ zatrudnienie w tej branzy roénie w tempie nawet +6%
rocznie, to w pewnych grupach specjalnosci podaz pozadanej przed przedsie-
biorcéw pracy jest niewystarczajaca. Dotyczy to robotnikéw z certyfikowanymi
kwalifikacjami oraz z odpowiednim do$wiadczeniem w branzy. W ,budow-
lance” niemato jest za to osoéb, ktére poszukuja pracy, lecz ich kwalifikacje sa
zbyt niskie lub nieaktualne, a doswiadczenie niewystarczajace. I w tej branzy
niedobory pracownikéw sa minimalizowane poprzez podejmowanie szkoleni
przyuczajacych do zawodu, na uprawnienia, aktualizujace uprawnienia itp. Jest
ich jednak niewspétmiernie mato wobec zgtaszanego zapotrzebowania na pra-
cownikow w tej branzy (208 przeszkolonych wobec potrzeb na poziomie prawie
11 tysiecy osob!)".

Wracajac do zasadniczego watku analizy - deficyty w dostepnosci pracowni-
kéw posiadaja dwie zasadnicze przyczyny.

Po pierwsze braki sity roboczej zwiazane sa z utrudnionym dostepem do spe-
cjalistycznych zawodéw lub powrotem do wykonywania tych zawodéw, co
z kolei wynika z koniecznoéci uzyskania tam odpowiedniego specjalistycznego
wyksztalcenia, nabycia odpowiednio certyfikowanych i odnawianych systema-
tycznie kwalifikacji zawodowych, wreszcie - aktualizacji certyfikatow w przy-
padku nieobecnosci w danym zawodzie przez dluzszy czas. Czes¢ pracowni-
kéw wypada tu z zawodu z powodu niemoznosci przejécia odpowiednich dla
danego stanowiska pracy badan lekarskich.

Drugga z przyczyn deficytu zawodéw w regionie kujawsko-pomorskim sg oczy-
wiste zmiany w strukturze gospodarczej wojewddztwa. To pojawienie sie cho-
ciazby nowych duzych pracodawcéw, gdzie lawinowo wzrosto zapotrzebowanie

15 Inteligentne specjalizacje wojewddziwa kujawsko-pomorskiego. Zalacznik do stanowiska Zarzadu Wo-
jewodztwa Kujawsko-Pomorskiego z dnia 8 czerwca 2016 1., s. 4
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na pewne zawody oraz wygenerowalo sie zapotrzebowanie na nowe zawody.
Przykladem tego typu trendéw jest rozwéj ustug opiekuriczych i zdrowotnych
w zwiazku z strategiczng rozbudowa potencjatu sanatoryjnego i zdrowotnego
wojewddztwa, jako jego inteligentnej specjalizacji. Rosnie réwniez ilos¢ punk-
tow gastronomicznych i przer6znych obiektéw hotelowych, ktére rowniez two-
rzone i rozbudowywane sg m.in. na skutek programowego rozwoju turystyki
i rekreacji na Kujawach i Pomorzu. Rozwija si¢ przemyst elektromaszynowy,
ktéry chionie ogromne ilosci spawaczy i monteréw (vide PESA Bydgoszcz),
a takze przemyst meblarski (Brodnica i okolice).

Coraz wieksze zapotrzebowanie na pracownikéw notuja firmy odziezowe
(Toruny, Inowroctaw, Brodnica, Grudziadz), czy wreszcie rozwijajace si¢ w zwiaz-
ku z wybudowaniem autostrady Al i budowa sieci drég ekspresowych firmy
logistyczne, transportowe (Torun i powiat toruniski, Grudziadz, Wioctawek
i powiat).

Biorac pod uwage strukture os6b bezrobotnych pod katem posiadanych przez
nie kwalifikacji oraz trendy w rozwoju gospodarczym regionu mozna zauwazy¢
ewidentnie ich rozmijanie si¢. Rozpoznaniem tego dysonansu zajeto sie poérednio
w badaniu analizy potencjatu zatrudnienia nowych pracownikéw w poszczegol-
nych branzach. Wedlug danych uzyskanych w badaniu ,, Branze regionu o najwiek-
szym potencjale zatrudnienia”'® branzami o najwiekszym potencjale zatrudnienia
w wojewddztwie kujawsko-pomorskim sg te o charakterze produkcyjnym: metalo-
wa, elektromaszynowa, produkcja samochodéw i innych pojazdéw, przetwoérstwo
tworzyw sztucznych, produkcja wyrobéw z drewna, produkcja mebli, branza
odziezowa, papiernicza, ceramiczna, miesna oraz spozywcza. Wéréd branz
o charakterze ustlugowym wymieniono: branze IT, transportowo-logistycz-
ng, ustug outsourcingowych, budowlana, medyczna. Pozostale branze o naj-
wiekszym potencjale zatrudnienia to: handlowa, gospodarka magazynowa
oraz rolniczo-ogrodnicza.

Szkolenia realizowane w ramach Krajowego Funduszu
Szkoleniowego

Krajowy Fundusz Szkoleniowy (KFS) to instrument wsparcia wprowadzo-
ny na podstawie znowelizowanej ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (z dnia 27 maja 2014 roku). Stanowi on wydzielona czeé¢ Fundu-
szu Pracy (2%), przeznaczona na dofinansowanie ksztalcenia ustawicznego
pracownikéw i pracodawcéw, podejmowanego z inicjatywy lub za zgoda pra-
codawcy. Jego gléwna funkcja jest wsparcie przedsiebiorstw, ktére deklaruja
szeroko rozumiane potrzeby przeszkolenia swoich pracownikéw w zwigzku
z niedopasowaniem ich wyksztalcenia lub jego dezaktualizacja oraz dostosowa-
niem zakresu i poziomu kwalifikacji do zmian rynkowych (technologicznych,
organizacyjnych, w zakresie nowej wiedzy itp.).

18 Branze regionu o najwigkszym potencjale zatrudnienia, WUP w Toruniu 2017,
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W ramach KFS dofinansowane do wysokosci nawet 100% (mikroprzedsie-
biorstwa) mozna otrzymac na studia podyplomowe, kursy zawodowe réznego
typu, egzaminy na uprawnienia i kwalifikacje, badania lekarskie i psychologicz-
ne niezbedne do wykonywania zawodu, a takze na badania potrzeb pracodaw-
cow w zakresie szkolen.

Na realizacje KFS wojewddztwo kujawsko-pomorskie, decyzja Ministra Pra-
cy i Polityki Spotecznej otrzymato srodki w nastepujacej wysokosci.

W 2014 roku byto to 1,47 mIn zt, w 2015 roku za$ - 10 mIn zt, w 2016 i w 2017 r. kwo-
ty te oscylowaly wokol podobnej wartosci ok. 9-10 miIn zI'’. Zainteresowanie
pracodawcéw korzystaniem ze sSrodkéw KFS systematycznie roénie.

W 2015 roku ztozono 964 wnioski, podpisano zas 736 uméw na dofinansowa-
nie. W 2016 roku w regionie kujawsko-pomorskim ztozono prawie 1856 wnio-
skéw o dofinansowanie w ramach KFS, z czego podpisano 962 uméw dla 828
pracodawcéw, z ktérych polowa to mikroprzedsiebiorstwa, a druga potowa to
firmy zatrudniajace ponad 10 oséb. Z doksztalcania skorzystalo ponad 5,5 tys.
os6b. W 2017 roku wnioski o przyznanie srodkéw z KFS ztozylo 1429 podmio-
tow, podpisano zas 995 umoéw.

W 2017 roku zrealizowane zostato badanie p.n. ,,Badanie efektywno$ci wspar-
cia udzielonego pracodawcom ze srodkow Krajowego Funduszu Szkoleniowego
w wojewodztwie kujawsko-pomorskim w 2016 roku”®. W tym momencie to je-
dyny dokument zrodlowy mogacy pokazac realizacje zalozen funduszu ,,od we-
wnatrz”, to znaczy z perspektywy beneficjentow bezposrednich (pracownikow
szkolonych) i posrednich (przedsigbiorcéw korzystajacych z KFS).

Analizy tam przedstawione pokazaty, ze uzyskane z KFS $rodki pracodawcy
najczesciej przeznaczali na kursy i szkolenia (88,8%), nastepnie na studia pody-
plomowe (16,3%) oraz egzaminy zawodowe (4,4%) i1 badania lekarskie (4,4%).
Az 70% pracodawcow zadeklarowato, ze bez srodkéw z KFS podjete przez ich
pracownikow kursy, studia szkolenia, egzaminy itp. nie bytyby mozliwe do zre-
alizowania tylko za wiasne $rodki. Wérdéd wydelegowanych na szkolenia pra-
cownikow az 27% stanowita kadra kierownicza, ktora najwyrazniej braki wiedzy
1 kwalifikacji widziato rowniez u siebie. Najwigkszg jednak grupa przeszkolo-
nych byli pracownicy nie bedacy specjalistami (45% wszystkich uczestnikoéw),
a specjalisci stanowili pozostatych 28%.

Wsrod zrealizowanych w ramach KFS szkolen dominowaty zwigzane z ob-
stuga maszyn i urzadzen, szkolenia komputerowe, na prawo jazdy, a takze wszel-
kie szkolenia specjalistyczne zwigzane z wykonywaniem konkretnych zawodow
(np. dla spawaczy, monterow, sprzedawcow, mechanikéw). Czesto pojawiaty sie

19 Dane WUP w Toruniu

20 Badanie efektywnosci wsparcia udzielonego pracodawcom w ramach Krajowego Funduszu Szkolenio-
wego w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w 2016 roku, WUP w Toruniu 2017
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szkolenia z zakresu prawa pracy, prawa podatkowego, zarzadzania finansami itp.
Byly to rowniez szkolenia jezykowe, z podstaw informatyki, grafiki komputero-
wej itp.

Wsréd dofinansowanych z KFS studiéw podyplomowych najczesciej poja-
wialy te dotyczace kadr i ptac, rachunkowosci, BHP, prawa pracy, zwiazane
z ochrong danych osobowych, a takze pozyskiwaniem funduszy zewnetrznych.

Wsréd dofinansowanych egzaminéw bezwzglednie dominowaly te dajace
uprawnienia w postaci prawa jazdy oraz egzaminy dajace uprawnienia na ob-
stuge maszyn. Sporo bylo dotacji na uzyskanie uprawnien dla spawaczy oraz
elektrykéw. Badania pokazaty, ze az 96% os6b, ktére uczestniczyty w dofinan-
sowanych szkoleniach zakonczyto je z wynikiem pozytywnym. Jednak grupa
0s0b, ktore zdaly egzaminy na uprawnienia byla tu juz mniejsza, bo objeta 80%
zdajacych, dalej jednak to wysoki wskaznik efektywnosci.

Znaczna cze$¢ pracodawcow (66,1%) uwazala, ze szkolenia dofinansowane
z KFS prowadzone w ich firmach wplynetly na pozytywna zmiane ich funkcjo-
nowania - najczesciej wskazywano na zwiekszenie efektywnosci pracy, osiaga-
nie lepszych rezultatow i wzrost satysfakcji klientow / odbiorcow.

Prawie wszyscy pracownicy (97,4%) uwazali, ze wsparcie jakie uzyskali
z KFS byto adekwatne do ich potrzeb na zajmowanym stanowisku pracy. Dane
te moga by¢ jednak nieco mylace - w ostatniej czesci tego opracowania pokaze-
my, ze adekwatnos¢ ta ma charakter wtérny. Oznacza to, Ze jesli juz doszto do
realizacji szkolenia dofinansowanego w ramach KFS to przedsiebiorcy uznawa-
li je za potrzebne i adekwatne. W pierwotnym sensie adekwatno$¢ ta pozosta-
wia wiele do zyczenia - ot6z w ramach KFS przedsiebiorcy nie zawsze mogg
uzyskaé¢ dofinansowanie na szkolenia, ktére sa im najbardziej potrzebne albo
nie na wszystkie szkolenia, ktére sa im najbardziej potrzebne.

Korzystanie ze szkoleri dofinansowanych w ramach KFS w oczywisty sposéb
powinno prowadzi¢ to wiekszych lub mniejszych zmian w przedsiebiorstwie,
kazde bowiem szkolenie niesie ze soba oczywisty sens w postaci spodziewane-
go wzrostu kwalifikacji pracownikéw, zmiany organizacji pracy itp.

W przypadku 24% ankietowanych uczestnikéw szkolefi nastgpity zmiany
polegajace najczesciej na zmodyfikowaniu zakresu obowigzkéw pracownikow.
Zatem szkolenia te (jak i zapewne pozostale, realizowane poza KFS) posiadaly
najczesciej funkcje uzupelniania i aktualizacji wiedzy, a nie powaznej mody-
fikacji kwalifikacji skutkujacej mozliwoécig np. przeprowadzenia reorganizacji
w firmie. Trudno jednak oczekiwaé, by te ostatnie funkcje dominowaty. Z dru-
giej strony stosunkowo liczna grupa pracownikéw objetych projektami szkole-
niowymi w ramach KFS (bo az 35%) po otrzymaniu dodatkowych kompeten-
¢ji zawodowych nie zostala zatrudniona na stanowiskach zgodnych z nowymi
uprawnieniami, czy kwalifikacjami.

Lepiej wyglada to wéréd tych, ktérzy nabyli nowe uprawnienia zawodowe
po zdaniu egzaminéw - odsetek zatrudnionych na nowych warunkach pracy
siegnal prawie 80%.
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Wsréd korzysci z udzialu we wsparciu z KFS pracodawcy wymienili spraw-
niejsza realizacje zadan, osigganie lepszych rezultatéw w pracy oraz zwieksze-
nie satysfakcji z wykonywanych zadan. Ogélnie wskazywano na podniesiong
efektywnos¢ firm, m.in. poprzez zwiekszenie zasiegu sprzedazy, poprawe ob-
stugi klientéw i wzrost ich zadowolenia, przys$pieszenie procedur produkcji
i realizacji ustug.

Nieobecnos¢ pracownikéw w firmie w zwiagzku z ich wydelegowaniem na szko-
lenia nie byla ktopotem logistycznym dla prawie 90% badanych przedsiebiorstw.
To bardzo zaskakujaca opinia, ktérg wyjasnia poniekad informacja, ze az 65%
przedsiebiorstw musialo jednak zastosowaé r6zne mechanizmy kompensujace
braki pracownikéw. W opinii przedsiebiorcéw wybrane do zrealizowania pro-
jektow z KFS firmy szkoleniowe dobrze spelnily pokladane w nich nadzieje,
tym bardziej, ze wiekszos¢ z nich zostala wybrana ze wzgledu na niska cene
zaoferowanych ustug. Ten watek powtérzy sie w ostatniej czesci analizy na-
szych badan, gdzie pokazujemy, ze w wielu przypadkach wybér firmy szko-
leniowej opiera si¢ na zmiennych ukrytych, gdyz podana cena opiera si¢ na
nieco nacigganym rozpoznaniu rynkowym. Przedsiebiorcy preferuja bowiem
szkoleniowcéw im znanych i sprawdzonych, albo sprawdzonych u znajomych
biznesmenéw. Poza tym nasze badania pokazaly, ze zdecydowana wiekszos¢
wnioskéw o dofinansowanie w ramach KFS przygotowywana jest przez firmy,
ktére potem te szkolenia realizuja.

System informowania o mozliwoséci skorzystania z KFS byl w tym badaniu
oceniany przez podmioty, ktére z niego skorzystaty. Uzyskane wyniki nie po-
kazuja wiec pelnego obrazu sytuacji. Wnioski z badania sg jednak dos¢ pozy-
tywne, ale jest tu sporo zastrzezen. Dostepnosé informacji o dotacjach z KFS
oceniona zostata jako pozytywna przez 2/3 badanych. Tylko 42% badanych do-
wiedziato sie o dotacjach z PUP, pozostali czerpali te wiedze od znajomych oraz
z innych Zrédet (tu de facto Zrédlem wiedzy byly wiasnie firmy szkoleniowe).

Na tle wynikéw uzyskanych w naszym badaniu zadziwia, Ze tylko nieliczni (ok.
23% badanych) uwazali, ze system wsparcia w ramach KFS trzeba zmodyfikowac.

Modyfikacje te miatyby polega¢ (poza wspomniana powyzej poprawa spo-
sobu informowania o programie) na uproszczeniu procedur wnioskowania,
uproszczeniu kryteriow dostepu, zmianie zakresu szkoleni, zwiekszeniu swo-
body w wyborze kurséw, czy wydtuzeniu czasu na sktadanie wnioskéw.

Postulaty te niemalze w catoéci pokrywaja si¢ z zarejestrowanymi w naszym
badaniu.
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Analiza opinii przedsiebiorcé6w na temat szeroko
pojetej polityki szkoleniowej przedsiebiorstw,
w kontekscie sytuacji na rynku pracy w regionie

Czynniki determinujace aktywnosé szkoleniowa pracodawcow

W pierwszej czeéci opracowania danych z badan terenowych zajeliémy sie
kwestig determinantéw aktywnosci szkoleniowej przedsiebiorcéw. ChcieliSmy
tu poznac réznego rodzaju zmienne, ktére powoduja mniejsza lub wieksza ak-
tywnos¢ pracodawcéw w zakresie szkolenia siebie i swych pracownikéw.

ZajeliSmy sie wiec kwestig zasadniczg - czyli szkoleniem jako wyzwaniem lo-
gistycznym, organizacyjnym, finansowym i kulturowym dla przedsiebiorstwa. Tu
za$ sprébowaliSmy pogrupowac zaobserwowane formy aktywnosci szkoleniowej
zbadanych firm w zwigzku z wielkoscia firmy oraz obecna w niej kultura orga-
nizacyjna. Z drugiej strony sprébowalismy ustali¢, na ile (w opinii przedsiebior-
cow) poodnoszenie kwalifikacji pracownikéw stanowi dla nich forme nagrody.
Przy tej okazji zadaliSmy sobie wazne pytanie o wplyw powszechnej rotacji pra-
cownikéw na motywacje pracodawcy co do szkolenia 0s6b, ktére potencjalnie
moga zaraz po ukoriczeniu szkolenia opusci¢ firme. W tym tez kontekscie in-
teresowalo czy i w jakiej skali pracodawcy zatrudniaja osoby bez kwalifikacji,
a jesli skala jest powszechna - w jaki sposob ksztattuje to polityke szkoleniowa
w ich firmach. Na koniec przedstawimy opinie przedsiebiorcéw co do wartosci
szkolen w ogole.

Szkolenia pracownikéw jako wyzwanie dla przedsiebiorcy

Szkolenia prowadzone w przedsiebiorstwie z pewnoscia sa wyzwaniem or-
ganizacyjno - logistycznym oraz finansowym. Sg takze problemem wynikaja-
cym z kultury pracowniczej, o czym ponize;j.

Pracodawcy wskazywali na zaburzenia w organizacji pracy firmy powo-
dowane przez czeste, acz konieczne szkolenia. Stwierdzali przy tym czesto, ze
wiele szkolen jest niepotrzebnych pracodawcy, za to koniecznych z uwagi na
formalne wymogi parnstwa i systemu prawnego. Sprawa ta powréci w ostatniej
czedci tego fragmentu pracy, gdy mowa bedzie o wymuszaniu przez panstwo
nadmiernej iloéci szkolen.

Wracajac do gtéwnego watku - pracodawcy, doceniajac wage szkolefi uwa-
zali, ze wysylanie na nie pracownikéw, szczegolnie gdy firma jest niewielka,
albo gdy brakuje w niej pracownikéw - jest powaznym naruszeniem rytmu pra-
cy. Czesto jednak w takiej sytuacji po prostu nie maja wyjécia i pracownikéw na
nie delegowac musza. W sytuacji wydelegowania pracownika na szkolenie pra-
codawca musi zapewnié zastepstwo, albo tez przydzieli¢ dodatkowe obowigz-
ki pozostalym cztonkom zatogi. Wymaga to powaznego wysitku logistyczne-
go i tworzy napiecia w zalodze. Niektérzy z badanych wtascicieli duzych firm
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twierdzili wrecz, ze coraz wieksze i czestsze obowiazki szkoleniowe kazaly im
zatrudnia¢ dodatkowe osoby w dziale kadr w celu opanowania kwestii logi-
stycznych zwigzanych z delegowaniem pracownikéw na doksztalcanie.

Nie moge jednego popotudnia, nawet na 4 godziny, pot zatogi wystac na szkolenie!
Musze robi¢ to na raty - po parg osob. Ale wtedy koszt przeszkolenia zatozmy kilku-
dziesigciu kelnerow rosnie niebotycznie. 110S¢ szkoleri, ktora pracownicy musza przejsc,
takze w zwiqzku z I1SO, jest duza. Z drugiej strony w takim zaktadzie, jakim jest uzdro-
wisko, nie da sig ot tak po prostu nagle 20% zatogi wystac na szkolenie. U nas co rano
wydajemy 1000 $niadan, w potudnie 1000 obiaddéw. Ktos to musi robié. (podregion wio-
ctawski, branza zdrowotna)

W tak matej firmie, jak moja, problemem jest logistyka. Jak mam trzy pracownice, to
ja nie moge dwoch z nich wypuscic na szkolenie. Zawsze jedna z nas jedzie, bo inaczej
trzeba by byto zamknqc zaktad. (podregion inowroctawski, branza kosmetyczna)

Druga przeszkoda, aczkolwiek nieco mniej wazng, jest sprawa kosztow
szkolen, ktére trzeba realizowa¢, bez wzgledu na zdanie wtasciciela firmy, gdyz
wymaga tego np. procedura, przepisy, albo instrukcja uzytkowania maszyny.
W zwiazku z faktem, iz z rynku zniknely tzw. tanie, ale stabe firmy, a pozostaly
zwykle albo tuzy z branzy, albo firmy majace monopol na dany rodzaj szkoleri
- ich koszt znaczgco wzrdst.

Zrobito sig drogo na rynku. Lepiej, ale i drozej. Trzeba sie liczyc z tym, Ze profesjo-
nalne firmy Zqdajq konkretnej zaptaty za profesjonalne szkolenia. (podregion bydgosko-
-torutiski, branza poligraficzna)

Ja bym dodata, zZe u nas w firmie jest troszke tez nieche¢ zarzqdu do ponoszenia
kosztow szkoleni. My jestesmy troszke takq firmg ,, poczqtkow kapitalizmu”, gdzie szko-
lenia to byly na ostatnim miejscu, a na pierwszym maksymalny i szybki zysk. Czasy sig
zmienity. Ludzie czasem zmieniajq sig wolniej, niz gospodarka, czy kultura. (podregion
grudzigdzki, branza mieszkaniowa)

Nie wszystkie firmy sta¢ na czeste szkolenia, niektérzy z pracodawcow przy-
jeli nawet strategie skrajnie oszczednosciowe, organizujac bezkosztowe szkole-
nia prowadzone przez bardziej doswiadczonych kolegéw w miejscu pracy.

Tzw. peer learning, czyli wzajemne uczenie si¢ od siebie, stalo si¢ wazna
strategia adaptowania sie przedsigbiorstw, szczegdlnie tych mikro - i matych,
do faktu znaczgcego wzrostu kosztéw szkoleri oraz probleméw logistycznych
zwigzanych z delegowaniem na nie pracownikow.

My jestesmy matq firmq, mamy zatrudnienie 4-5 0sob. I szkolimy si¢ nawzajem, na
miejscu gtownie, no chyba, ze BHP, czy jakies papiery trzeba zrobi¢ pracownikowi na
maszyne, to wtedy juz trzeba na zewngtrz. (podregion bydgosko-toruniski, branza ustug
dla biznesu)

Innym sposobem radzenia sobie z drozejacymi szkoleniami jest tworzenie
wewnetrznych funduszy szkoleniowych, gdzie wtasciciel firmy po prostu od-
klada systematycznie srodki na spodziewane, drogie szkolenia:
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Problem w mojej firmie to koszt specjalistycznych szkoleni. Dlatego, jak mowitem,
wydzielitem specjalny fundusz szkoleniowy, bo u nas problemem jest bariera finansowa.
(podregion swiecki, branza elektryczna)

Dodatkowo w watku finansowym pojawia sie sprawa kalkulacji finansowa-
nia szkolen z kasy przedsiebiorstwa w sytuacji, gdy pracownicy na nie delego-
wani czesto po ich ukoriczeniu opuszczaja firme. Do watku tego powrdcimy
kilka rozdziatéw dalej.

Coraz mniej mi si¢ chce wydawac pienigdze, ktore trace — bo pracownik uzysku-
jac kwalifikacje od razu odchodzi do innego pracodawcy. (podregion Swiecki, branza
drogowa)

Wsréd czynnikow warunkujacych aktywnoséé szkoleniowa pracodawcoéw
pojawily sie réwniez te, ktére maja charakter spoteczno-kulturowy.

Po pierwsze mowa jest o braku odpowiednich kompetencji spotecznych,
dzieki ktérym jednostka posiada gotowosé do podejmowania wyzwan wyma-
gajacych od niej porzucenia schematéw zyciowych. To nieche¢ do opuszczania
miejsca zamieszkania, nawet na krétko, to takze dyskomfort z powodu nowych
obowigzkéw, niechciane zaburzenie codziennego rytmu zycia, koniecznos¢ na-
wigzywania nowych relacji spotecznych itp. Pracodawcy narzekali, ze czes¢ ich
zaldg to osoby reprezentujacego tego rodzaju deficyty.

Sq (...) pracownicy, dla ktorych szkolenie jest zyciowym wrecz wyzwaniem, nie lu-
big, nie chcg, a nawet nie umiejq si¢ znalezc na nich. (podregion inowroctawski, branza
chemiczna)

Mtodziez dzis jest taka dziwna. Mtody chlopak — on na szkolenie nie pojedzie, bo to
az dwa dni poza domem, a to dziewczyny nie bedzie widzial, a to mamy nie zobaczy
(...) trzeba bedzie wyjechac daleko w delegacje (...) albo inny facet - on nie lubi szkolen,
bo to trzeba z innymi ludzmi porozmawiac, a on nie umie (podregion swiecki, branza
instalatorska)

Wzrost obcigzen biurokratycznych, o ktérych juz wspominalismy, wynikaja-
cych z komplikagji i rozrostu systemu prawa pracy i powigzanych z nim prze-
pisdbw wymaga organizowania coraz wigkszej liczby szkoleni. Roénie réwniez
nacisk ze strony technologicznej - coraz to nowsze urzadzenia (maszyny, po-
jazdy, programy komputerowe do ich obstugi itp.) oraz procesy technologiczne
wymagaja czestszych szkolen. Dotyczy to takze proceséw organizacji produkgji
i sprzedazy, z nowymi procedurami i socjotechnikami. Wszystko to powoduje
coraz wieksze przetadowanie zdobywaniem nowych kwalifikacji, uzyskiwa-
niem certyfikatow i uprawnien, zaliczaniem obowiazkowych kurséw i szko-
leri. Owo przetadowanie powoduje zniechecenie pracownikéw i pracodawcéw
wzgledem doksztalcania si¢ w ogoéle.

Zamiast pracowac wcigz uczymy sie, jak pracowac. (podregion wloctawski, branza
ustug finansowych)

U nas jest troche narzekania, Ze firma za duzo szkoli (Smiech), naprawde mamy tego
duzo. (podregion grudzigdzki, branza meblarska)
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Dochodzi do markowania nabywania kompetencji - znudzony kolejnym kur-
sem pracownik nie jest chfonny na wiedze, gdyz kontestuje fakt odrywania go od
obowigzkéw w pracy. Sami pracodawcy sa swiadomi tego, ze zadajac udziatu
w szkoleniach i jednoczesnie solidnego wykonywania pracy wymagaja spetnie-
nia sprzecznych ze sobg polecen.

U mnie tez narzekajq, ze za duzo szkolen, i ja tego nie rozumiem szczerze mowigc.
Poza tym sporo pracownikéw udaje, ze chce si¢ szkolic. Ja rozumiem - ja kieruje na
szkolenie i ja wymagam zrobienia roboty. Nie da sig. (podregion inowroctawski, branza
instalatorska)

Po drugie - powazna kulturowa przeszkoda w realizacji polityki szkolenio-
wej w przedsiebiorstwach jest rutyna pracownicza i zwiazana z tym pewnosc¢
siebie pracownikéw co do posiadanych kwalifikacji, a w konsekwengji - ich brak
potrzeby szkolenia sie. Wieloletnie doswiadczenie zdaje sie by¢ dla nich wystarcza-
jacym zasobem, a kolejne szkolenia sa traktowane jako ,zto konieczne”. W wie-
lu badanych przedsiebiorstwach przerdzne kategorie pracownikéw reprezento-
waly ten typ postaw:

Najwiekszy problem mamy z handlowcami. To sq stare wygi, ktdre Zyjq z prowizji.
Kazda minuta poza rynkiem, na szkoleniu, to dla nich strata - tak uwazajg. Oni sq tro-
che zadufani w sobie, pewni siebie. Majq dobre wyniki, wiec uwazajq, ze nie ma sensu
ich szkoli¢. (podregion grudzigdzki, branza produkcji tworzyw sztucznych)

Jest jeszcze problem z tzw. starymi wygami. Ci pracownicy uwazajq, ze wiedzq
wszystko i niepotrzebne im szkolenia. To najtrudniejsza grupa do zmotywowania do
szkolenia. Jak juz przyjdg na to szkolenie, to ziewajq, komentujq nietadnie, nie chcq brac
udziatu w ¢wiczeniach. (podregion bydgosko-torutiski, branza budowlana)

Badani przedsiebiorcy kilkukrotnie podawali, Ze szkolenia sg nie tylko zfa-
maniem rutyny pracowniczej, ale takze forma docigzenia pracownika - nowe
kwalifikacje oznaczaja bowiem zwykle dodatkowe obowiazki lub przeformuto-
wanie obowigzkéw w miejscu pracy.

Ja musze powiedziec, Ze niestety, ale pracownicy czesto nie cheq sig szkolic, bo szko-
lenie przynosi im nowe kwalifikacje, ale i za tym idg nowe obowiqzki. Pracownicy nie
lubiq zmiany swojej rutyny w pracy. Stad szkolenie to zagrozenie tej rutyny. (podregion
Swiecki, branza drogowa)

Pracodawcy proébuja radzi¢ sobie z niechecia pracownikéw do szkoleri po-
przez wprowadzanie systemu zachet korzystania z podnoszenia kwalifikacji
zawodowych. Najczesciej wprowadzaja dodatki finansowe za osigganie kolej-
nych pozioméw kwalifikacji lub zdobywanie kolejnych certyfikatéw w portfo-
lio pracowniczym. Robia to oczywiscie ci z pracodawcéw, dla ktérych rutyna
jest przeszkoda w funkcjonowaniu firmy.

Zmienilismy (...) tutaj system wynagradzania, aby za kazde szkolenie, koriczqce sig
formalnym podniesieniem kwalifikacji oraz dodaniem jakiego$ obowigzku, oznaczato
podniesienie wynagrodzenia. Tak motywujemy pracownikow. (podregion grudzigdzki,
branza meblarska)
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Reasumujac ten fragment analizy dokonaliémy podsumowania waznosci r6z-
nych wyzwan zwigzanych ze szkoleniami w firmach w zaleznosci od ich wielkosci.

Diagram 1. Wyzwania towarzyszqce organizacji procesu
szkoleniowego w przedsigbiorstwach.

Szkolenie jako wyzwanie: |Mikro i male firmy| Srednie firmy | Duze firmy
logistyczno - organizacyjne b b *
finansowe i o *
wzgledem braku kompetencji o o .
spotecznych pracownikéw

*% *hk *%

wzgledem rutyny pracowniczej

Waznosé problemu: *** - bardzo wazne, ** — wazne, * — mato wazne

Zrodto: opracowanie wiasne

Polityka szkoleniowa a wielkos¢ firmy

Wielkoé¢ firmy ma zasadnicze znaczenie dla ksztattu polityki szkoleniowej
przedsiebiorstwa. Najogolniej rzecz biorac - im wieksza firma, tym wieksza go-
towosc¢ do korzystania ze szkolert zewnetrznych oraz che¢ posiadania sformali-
zowanego i przestrzeganego planu szkolen.

Niewielkie firmy wrecz kwestionuja posiadanie jakiejkolwiek polityki szko-
leniowej. Chodzi tu o wspominane powyzej wzgledy logistyczne i finansowe.
Najczesciej szkola one swych pracownikéw u siebie na miejscu, korzystajac
z do$wiadczenia pozostatej czesci, bardziej doswiadczonej zalogi. Nie korzysta-
ja ze szkolen rynkowych, bo sa one zbyt drogie.

W naszej firmie nie ma potrzeby posiadania planow szkoleniowych, bo to firma ga-
stronomiczna, niewielka. Sami organizujemy proces szkoleniowy na miejscu, czasami,
ale to bardzo, bardzo rzadko zamawiamy, znaczy kupujemy szkolenia na rynku. (podre-
gion wloctawski, branza gastronomiczna)

Niewielkie przedsiebiorstwa - jesli juz musza przeszkoli¢ swych pracowni-
kéw - robia to dlatego, ze system prawny tego wymaga. W innym przypadku
- gdy tylko ,nie trzeba” - to nie organizuja szkolen.

U nas nie ma grafiku szkolen. Szkolimy gléwnie administracje, przede wszystkim
na potrzeby zmian w ustawodawstwie i prawie pracy. Jak RODO wchodzi - szkolimy
z RODO. Jak sig cos tam w przepisach podatkowych zmienia — ksiegowa sama daje znac,
ze chciataby sie poduczy¢. Elastycznie podchodzimy do tego. (podregion bydgosko-to-
runski, branza instalatorska)

Trzeba zauwazy¢ jednak, ze nie jest to absolutna regula.

Zdecydowana wiekszo$¢ niewielkich firm szkoli pracownikéw, jesli tylko moze.
Nie stosuje tu jednak planéw szkoleniowych, opierajac sie na rozwigzaniach bar-
dziej elastycznych.
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U mnie jest wewngtrzna procedura szkolen. Zasada jest taka: pracownik szuka sobie
szkolen, przychodzi do kadrowej, wspdlnie ze mnq podejmujemy decyzje, czy go puscic,
czy nie. (podregion wtoctawski, branza rolno-spozywcza)

W najwiekszych z badanych firm jednak nie zdarzalo sie, aby nie posiadaty
one sformalizowanych procedur szkolenia pracownikéw oraz réznorakich sys-
temow kontroli jakosci szkoler. Co wiecej - w ogromnej wiekszosci przypad-
kéw sa to bardzo profesjonalnie przygotowane strategie, poprzez ktore realizo-
wane s przerézne formy aktywnosci szkoleniowej.

Nasza firma jest najwigkszym pracodawcq w powiecie. To oczywiste, ze posiadamy
wiec szczegotowy plan szkolen pracownikow, wraz z jego otoczkq w postaci ewaluacyi
szkolen, przegladow rozwojowych pracownikow, harmonogramow wysytania ich na
szkolenia. Posiadamy matryce kompetencji pracownikow i dopasowane do nich rodzaje
niezbednych szkolen. Ksztatcenie pracownikéw ma charakter wieloletni. Realizujemy
szkolenia stanowiskowe w postaci ciggu szkolen przez wiele lat na bazie zaréwno zama-
wianych na zewngqtrz szkolen specjalistycznych, jak i wzajemnego szkolenia sig pracow-
nikow. Szkolenia takie koriczq sie egzaminami stanowiskowymi. Jest w firmie oczywiscie
osoba odpowiedzialna za realizacje planu szkolern - jest to jeden petny etat. (podregion
Swiecki, branza papiernicza)

Nalezy zwroci¢ uwage, ze spora czeé¢ ze zbadanych przez nas przedsie-
biorstw w ostatnich latach znaczaco zwiekszyla zatrudnienie pracownikéw. I tu
pojawila sie interesujaca prawidtowos¢: wraz z przechodzeniem firm do wyz-
szych przedzialéw wielkosci zatrudnienia znaczacej przemianie ulega podejscie
jej wlascicieli/kadry zarzadzajacej do posiadania planéw szkoleri i ustruktury-
zowanej polityki szkoleniowej.

W ostatnich latach z firmy matej staliSmy si¢ firmq sredniq - zatrudnienie wzrosto
z 40 do 155 0s0b. Juz teraz wiem, ze takie zwiekszenie zatrudnienia wymusi na nas po-
siadanie szczegotowych plandw szkolern pracownikow, bo tu juz nie da sie panowac nad
kwalifikacjami, nad ich ulepszaniem, ale i nad sprawami BHP, czy szeroko rozumianym
zarzqdzaniem ryzykiem. Poza tym klienci sq coraz bardziej wymagajgcy, a skala naszej
produkcji wymaga pilnowania jakosci. (podregion grudzigdzki, branza meblarska)

Dochodzimy zatem do wniosku, ze wielkos¢ przedsigbiorstwa jest waznym
czynnikiem warunkujgcym aktywnosé¢ szkoleniowg firm, lecz ujawniony w tym
badaniu fakt, iz rowniez niewielkie firmy prezentuja strategie szkoleniowe po-
dobne do tych, ktére sa obecne w duzych firmach, kaze nam zastanowi¢ sie nad
bardziej gtebokimi wyjasnieniami dotyczacymi takiej, a nie innej aktywnosci
szkoleniowej zbadanych podmiotow.

Na bazie uzyskanych w tym badaniu danych uwazamy, zZe jest niag posiadanie
przez przedsiebiorstwo odpowiedniej kultury organizacyjnej, a ta z kolei moze
by¢ pochodna branzy, w ktorej dziata firma.

Aktywnos¢ szkoleniowa a kultura organizacyjna firmy

E. Jacques w publikacji , The Changing Culture of a Factory” okreslil , kultu-
re organizacyjna przedsiebiorstwa” jako , konwencjonalny i standardowy sposob
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myslenia i dziatania, ktérego dana grupa powinna sie nauczyc i zaakceptowac - po to,
by dobrze odnajdywaé sie i dziataé w organizacji”*. Wg J. Kogut , kultura organiza-
cyjna stanowi specyficzny dla przedsigbiorstwa system procesow, ktore ltgczq ze sobg
aprobowane przez kierownictwo i pracownikdéw wartosci, normy i zasady spoleczne oraz
kulturowe z ich stanowiskami”*. W tym rozumieniu kultura organizacyjna firmy
obejmuje m.in. system zarzadzania wiedza w przedsiebiorstwie, ktéry moze
przybrac postaé zinstytucjonalizowanego planu szkolen, ale i moze by¢ réwnie
dobrze sprowadzony do wspélnej niecheci szefa i pracownikéw do odbywania
szkolenn w ogole.

Tak wiec formalny system zarzadzania wiedza ma zasadniczy wptyw na po-
siadanie lub nie planéw szkolerh w przedsigebiorstwie.

Dowodem na to jest jedna z badanych firm, gdzie przejecie jej przez wiodaca
korporacje w branzy spowodowato kompletng zmiane kultury organizacyjnej
tego przedsiebiorstwa, w tym - stosunek do planowania szkoleri, opiséw sta-
nowisk pracy itp.

My z kolei jestesmy firmq, ktora zostata przejeta przez duzego gracza z branzy. I jak
do tej pory polityki szkoleniowej w formie grafiku nie prowadzilismy, tak teraz to sig
zmienia. Dotgd byly to szkolenia organizowane na zasadzie ad hoc. Teraz nowy wia-
Sciciel wprowadza nowe zasady i robi nam plan szkolen, robi opisy stanowisk - my na
poczatku sceptycznie na te biurokracje patrzylismy, ale chyba to ma sens. (podregion
grudzigdzki, branza meblarska)

Ogromne znaczenie - co oczywiste - dla stworzenia w przedsigbiorstwie od-
powiedniej dla systemu szkoleni kultury organizacyjnej ma podjecie przez nie
procedury poddania sie certyfikacji dla otrzymania systemu jakosci ISO.

Nawet jesli poczatkowo sam znak ,ISO” ma dla firmy znaczenie raczej pre-
stizowe, to z czasem poddanie si¢ rygorom certyfikacji wymusza na niej fak-
tyczne zastosowanie m.in. procedur szkoleniowych.

U nas réwniez (jest ISO - przyp. aut.) (...) Zeby mie¢ certyfikat, trzeba ten plan opra-
cowac. No i tak to jest, Ze to jest wymog, a nie jest to konkretne, realna potrzeba. Planu-
jemy, cos tam robimy, cos tam kombinujemy. Glownie po to, Zeby certyfikatu nie stracic.
Ale nasza firma chce od przysztego roku podejs¢ powaznie do tego tematu i utozyc reali-
styczny i skierowany na nasze potrzeby plan szkolen. Dlatego juz teraz diagnozujemy
potrzeby szkoleniowe wsrod kierownikow oraz pracownikow. No i wyjdzie wreszcie plan
szkolen, jakiego naprawde potrzebujemy, To co do tej pory bylo, to troszke taki pic. Teraz
wchodzimy w oceny pracownicze, tam oceniamy co komu brakuje, jakich kwalifikacji i Ze
tak powiem z dotu do gory budujemy system szkolen. I to zaczyna miec¢ naprawde sens.
(podregion swiecki, branza ochrony zdrowia).

2l Za: K. Szymanska, Kulturowy kontekst zarzqdzania, [w:] Podstawy zarzqdzania. Teoria i cwiczenia,
red. A. Zakrzewska-Bielawska, Wolters Kluwer, Warszawa 2012, s. 470

22 7, Kogut, Kultura organizacyjna na przyktadzie firmy energetycznej, Zeszyty Naukowe Politechniki
Czestochowskiej, Zarzadzanie nr 18 (2015) s. 84
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Ujmujac sprawe odwrotnie - niektére z badanych firm reprezentowaty niski
poziom kultury organizacyjnej, gdzie przedstawiane przez szefostwo normy
i wartoéci odbiegaly od idei , ksztalcenia przez cale zycie”.

Szkolenia sq koniecznoéciq, ale tylko, kiedy muszg je zrobi¢, bo chce tego jakis urzqd.
Jak musze mie¢ BHP, to ja nawet tam ten, no wie Pan, wzywam firme, jakies 30 minut
zrobi mi i do widzenia, bo robota jest do robienia, a nie tam szkolenia nikomu potrzebne.
(vodregion inowroctawski, branza produkcji spozywczej)

Podsumowujac ten fragment analizy, bazujac na zakodowanych wypowie-
dziach przedsiebiorcow swiadczacych o panujacej w ich firmie kulturze orga-
nizacyjnej, stworzyliémy typologie zaobserwowanych kultur organizacyjnych
pod katem zarzadzania wiedza i prowadzonej polityki szkolenia pracownikow:

1. Typ kultury szkoleniowej sformalizowanej i szczegdtowej

2. Typ kultury szkoleniowej elastycznej, ale sformalizowanej
3. Ty kultury szkoleniowej ad hoc
4

. Typ kultury szkoleniowej opresyjnej

Diagram 2. Typologia kultur organizacyjnych badanych przedsiebiorstw
pod prowadzonej w nich kqtem polityki szkoleniowej

Typ kultury organizacyjnej Typowe cechy

Szkolenia s niezbedne i wazne. Posiadamy pel-
ne procedury zapewniajace jakos¢ szkolen. Mo-
Sformalizowana, biurokratyczna |nitorujemy je. Szkolenia sa kontrolowane. Mamy
opisane stanowiska pracy pod katem szkolen.
Przestrzegamy procedur szkolen.

Szkolenia sg potrzebne i konieczne. Firma po-
winna mie¢ plan szkoler. Powinna posiadac
procedury szkolenia, monitorowania, kontroli
szkolen. Pewne rzeczy robimy jednak ,po swo-
jemu” - szkolimy w spos6b dostosowany do sy-
tuacji firmy.

Szkolenia sa wazne, ale czasami niezbyt po-
Elastyczna, ad hoc trzebne. Szkolimy pracownikéw, gdy wymaga
tego sytuacja albo prawo.

Szkolenia sg niepotrzebne, doswiadczenie pra-
cownikéw wystarczy. Szkolenia odrywajg ludzi
Opresyjna od pracy. Szkolenia wymusza biurokracja pan-
stwowa. Szkolenia nabijajg kase firmom.

Sformalizowana i elastyczne

Zrodto: opracowanie wiasne

Jak wida¢ te cztery typy kultury organizacyjnej badanych firm sa bardzo od
siebie rézne. Reprezentuja one odmienne podejscie biznesmenéw do wartosci
wiedzy i kwalifikacji oraz potrzeby ich certyfikacji. Sg poniekad odbiciem tego,

34 Polityka szkoleniowa pracodawcéw a zapotrzebowanie na zawody...




w jaki spos6b firma funkcjonuje oraz w jakiej branzy dziala. Przy okazji sa do-
wodem na to, jak w firmie traktuje sie pracownikéw - jako przedmiotowego
dostarczyciela zyskéw, czy tez podmiotowy kapitat przedsiebiorstwa.

Aktywnos¢ szkoleniowa a reprezentowana branza

Nie spos6b analizowac aktywnosci szkoleniowej badanych przedsigbiorstw
bez uwzglednienia istotnej zmiennej, jaka jest branza, w ktorej dziatajg. Zakla-
daliSmy tu, Ze ma ona duzy wptyw na polityke szkoleniowa firm. W zwigz-
ku z tym, o czym mowa byta w rozdziale metodologicznym, w doborze préby
uwzglednione zostaly mozliwie réznorodne branze, a jednocze$nie dobraliSmy
do badania takie firmy, aby reprezentowaty one branze typowe dla regionu ku-
jawsko-pomorskiego. Nie wchodzac w wigksze szczegoly mozna pokusi¢ si¢ o uogol-
nienie, iz zalozenia nasze si¢ potwierdzily, ale z pewnymi zastrzezeniami.

Po pierwsze - wyraznie widac silng zaleznoé¢ pomiedzy wielkoScia przedsie-
biorstwa i branzg, ktéra ono reprezentuje, a aktywnoscia szkoleniowa. Przykta-
dowo - zbadane przez nas niewielkie firmy z branzy budowlanej podchodzity
do szkolerr pracownikéw sceptycznie, powszechnie reprezentujac typ kultury
organizacyjnej tzw. opresyjny. Jednakze obecna w probie firma budowlana za-
trudniajgca ponad 50 pracownikéw reprezentowata juz zupetnie inne podejécie
do szkolen, gdzie istniat plan szkoler, etat do jego nadzorowania, a stanowiska
pracy byly dokladnie opisane pod katem kwalifikacj.

Powiem Panu - to sig nie optaca. Po co robic sobie koszty? U mnie, w gastronomii
to jest bez sensu. Sami szkolimy - koledzy kolegow szkolq w miejscu pracy. Dodatkowo
ci szkolgcy jeszcze sq dumni z tego, Ze mogq szkolic ,, swiezakow”. Takze my nie potrze-
bujemy w ogole specjalistycznych szkolen. A tak, to nie korzystam. (podregion inowro-
clawski, branza gastronomiczna)

Po drugie - wspomniana powyzej zaleznos¢ nie dotyczyla firm, ktére dzia-
taja w branzach bardzo specjalistycznych, produkujac lub handlujac produkta-
mi precyzyjnymi, albo wybitnie niszowymi. Podobnie rzecz ma sie z firmami
ustlugowymi - tu takze, gdy oferowane sa ustugi specjalistyczne, wymagajace
ciggtego doksztalcania sie, gdzie wystepuje szybki postep technologiczny - bez
wyjatku posiadaty plany szkoleniowe, do tego mocno sformalizowane. Tu na-
wet niewielkie firmy bardzo solidnie podchodzity do sprawy podnoszenia kwa-
lifikacji swoich pracownikéw.

Po trzecie - zauwazyliSmy pewne branze, gdzie aktywnos¢ szkoleniowa ro-
do firmy oferujacej produkty lub ustugi marki premium. Przyktadowo zbadana
przez nas firma oferujaca ustugi w postaci projektowania i montazu pomp cie-
pla wiodacego producenta (marka premium) sama stara sie by¢ ustugodawca
z potki premium. Po czesci wynika to z naciskow producenta tych pomp ciepla,
ktéry nie moze oferowac tego typu produktu bez odpowiedniej jakosci obstugi,
ale po drugie jej wlasciciel sam uwazal, Ze marka produktu zobowiazuje réw-
niez tego, kto ten produkt oferuje.
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Moi ludzie muszq byc? najlepsi w tej branzy w tym miescie. Oferujemy najlepsze
urzqdzenia i musi byc najlepszy serwis. Do mnie trafiajq najlepsi. Nie przecze — podku-
puje ich. Wszyscy wiedzq, ze ja nie oszczedzam na szkoleniach. Nie waham sig wystac
pracownika na tydzien do Niemiec na krotki staz, albo szefa handlowcow na targi do
Anglii. U mnie musi jakosc top! (podregion bydgosko-torutiski, branza transportowa)

Innym przykladem opisywanej sytuacji jest mikroprzedsiebiorstwo z branzy
kosmetycznej, gdzie wlascicielka aspiruje do bycia najlepszym zakladem fry-
zjerskim i kosmetycznym (specjalizacja - malowanie paznokci) w miescie.

W zwigzku z tym od lat systematycznie stara sie planowa¢ aktywnos¢ szko-
leniowa swoich pracownikéw. Sledzi ona na biezaco nowe trendy w modzie i w
reakcji na nie planuje i zamawia kolejne, czesto kosztowne, szkolenia.

By¢ najlepszym w miescie to wyzwanie. Musisz miec najlepszych pracownikéw. Mu-
sisz caty czas trzymac reke na pulsie. Moje fryzjerki same dbajq o to, Zeby nowe trendy
wyltapywac. Ja wtedy mam juz zarezerwowany budzet i jedzie najpierw jedna, potem
druga na szkolenie. Najczesciej wypuszczam jednq, a druga od niej si¢ uczy (podregion
grudzigdzki, branza kosmetyczna)

Szkolenia jako nagroda dla pracownika

Niektorzy z badanych pracodawcéw uwazali, ze aktywnosc¢ szkoleniowa ich
firm zwigzana jest z szerszym systemem inwestowania w pracownikéw oraz
ich aprecjacji. W tym kontekscie mowa jest o upodmiotowieniu pracownikéw
jako waznego, o ile nie najwazniejszego, kapitalu firmy.

Dla przedsiebiorcéw udzial pracownika w szkoleniu (szczegdlnie odptat-
nym!) to forma nagrody za dobra prace oraz sygnal, ze firma inwestujac w nie-
go ma co do niego dlugofalowe plany. To rowniez sygnal, iz otwiera sie przed
pracownikiem éciezka awansu zawodowego.

Posiadanie planéw szkoleri jest w opinii pracodawcy przejrzysta ilustracja
mozliwej kariery pracownika, ktéra bedzie realizowana, gdy pracownik bedzie
chciat sie szkoli¢, bedzie przystepowatl do egzaminéw certyfikujacych jego kwa-
lifikacje, wreszcie - bedzie je zdawal.

U mnie (narzekanie na ilos¢ szkolenn — przyp.aut.) to rzadkosé, naprawde, jak juz
kogos przytrzymam w robocie, jak sie sprawdzi, to nie ma tego, Ze nie chce na szkolenie.
Naprawde, jak okazuje sig, Ze pracownik jest solidny, to wie, ze to szkolenie jest dla niego
bardzo waznym skladnikiem kariery. Pierwszy dzieni miesigca to u nas dzien szkoler
w firmie. Wszyscy to akceptujq. (podregion wloctawski, branza elektryczna)

Ja tam uwazam, ze szkolenie i uprawnienia to premia od pracodawcy dla pracownika.
I naprawde nawet mtodzi ludzie to dobrze rozumiejq. Chetnie jezdzg na szkolenia, chet-
nie sig szkolq w pracy. (podregion Swiecki, branza gospodarki odpadami)

W opinii badanych przedsiebiorcow szkolenia sa réwniez forma dowarto-
Sciowania pracownikéw. Aprecjacja ta polega na budowaniu poczucia, ze udziat
w szkoleniu moze by¢ wyréznieniem. Ma to na celu zaréwno zmotywowanie
pracownika do lepszej pracy, ale i rowniez wytworzenie u niego poczucia iden-
tyfikacji z firma.

36 Polityka szkoleniowa pracodawcéw a zapotrzebowanie na zawody...




Mam bardzo pozytywne doswiadczenia ze szkoleniami, ktére uwidaczniajq ich po-
trzebe. Otoz ludzie przez nas szkoleni sq dowartosciowani przez to szkolenie. Myslg
sobie - o! pracodawca dba o mnie. Chwalg sie tym szkoleniem. (podregion bydgosko-to-
runski, branza produkcji przemystowej)

Wysoka czestoé¢ organizowanych w przedsiebiorstwie rzeczowych, przy-
datnych i porzadnie zorganizowanych szkolen, ktére sa doceniane przez pra-
cownikéw, wywiera pozytywny wplyw na ogdlny image firmy - , przyjaznej
pracownikom” oraz , inwestujacej w ludzi”.

Ja widze, Ze image firmy przez to (czgste i dobre szkolenia — przyp. aut) tez sie popra-
wia, bo mowiq o nas — moze ptaci srednio, ale tam przynajmniej si¢ rozwijasz. (podre-
gion bydgosko-toruniski, branza edukacyjna)

U mnie poprzez szkolenie otwiera sig sciezka awansu zawodowego. Pracownicy wie-
dzq, ze szkolenie konkretne przybliza ich awans. To jest jasno opisane w matrycy awan-
su zawodowego. I wszyscy to wiedzq. I tak by¢ powinno. (podregion wtoctawski, branza
budowlana)

Mozna zatem stwierdzi¢, iz aktywnos¢ szkoleniowa przedsiebiorstw roénie,
gdy firma docenia wartoé¢ kapitatu ludzkiego oraz posiada dtugofalowe plany
rozwoju tego kapitalu. W tak sformutowanej polityce kadrowej firmy buduja
wéréd pracownikéw przekonanie o wysokiej wartosci kwalifikacji zawodo-
wych, jednoczednie pokazujac Sciezke awansu zawodowego, ktéra opiera sie
o budowanie indywidualnego portfolio przez kazdego pracownika. W trakcie
przeprowadzonych wywiadéw w kilkunastu przypadkach mieliémy do czy-
nienia z sytuacjami, kiedy to opowiadano o wytwarzaniu si¢ wewnatrz firmy
,presji odsrodkowej” na szkolenia - gdy pracownicy chca sie szkoli¢, sami pro-
ponuja kolejne szkolenia, a nawet domagaja si¢ ich.

Wzmozona rotacja pracownikéw jako wyzwanie dla polityki
szkoleniowej firmy

Jednym z powazniejszych probleméw wspoélczesnego rynku pracy w Polsce
jest zwiekszona do nienotowanych do tej pory granic rotacja pracownikéw po-
miedzy firmami. Jest ona m.in. efektem deficytu wykwalifikowanej sily roboczej
w wielu branzach, przede wszystkim obejmujac wykwalifikowanych pracowni-
kéw fizycznych oraz $rednia i wyzsza kadre techniczng. Mimo notowanego od
kilku lat systematycznego wzrostu zatrudnienia w regionie w wielu branzach
poglebia sie problem braku pracownikéw z odpowiednimi kwalifikacjami, do-
Swiadczeniem zawodowym, predyspozycjami charakterologicznymi oraz z go-
towoscia do podjecia pracy na zaproponowanych warunkach®. W wojewo6dz-
twie kujawsko-pomorskim w szczegolnosci dotyczy to branz: opieki zdrowotnej
i ochrony zdrowia, informatycznej, telekomunikacyjnej, budowlanej (wybrane
specjalnosci), transportowo-logistycznej, produkcji przemystowej™.

2 Monitoring zawodow deficytowych i nadwyzkowych w wojewddztwie kujawsko-pomorskim w 2017 r.,
WUP Torun 2018, s. 3-4

% Tamze, s. 22
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Rotacja pracownikéw moze mie¢ charakter dobrowolny i wymuszony.

Ta pierwsza dotyczy pracownikéw, ktorzy podejmuja indywidualna decyzje
o zmianie pracodawcy, gdzie motywami przewodnimi sa lepsze zarobki, lepsze
warunki pracy, czasami mniejsza presja ze strony pracodawcy.

Te druga mamy wtedy, gdy pracownik zostaje zwolniony z pracy i poszuku-
je nowej. Z badan rynku pracy” wynika, ze po wielu latach dominacji w Polsce
wymuszonej rotacji pracownikéw mamy do czynienia z radykalnym zwrotem
w kierunku rotacji dobrowolnej. Niektérzy mowia przy tym o przejsciu w pol-
skiej gospodarce od ,rynku pracodawcy” do ,rynku pracownika”.

Rotacja pracownikow z jednej strony wymusza w firmach konieczno$¢ ciaggte-
go przysposabiania do stanowisk pracy nowo zatrudnianych, ale z drugiej stro-
ny zagrozenie nig powoduje, ze firmy bardziej inwestuja w kapital ludzki oraz
zwracajg baczniejsza uwage na pozaplacowe elementy warunkéw pracy (zmniej-
szenie presji na pracownika, lepsze warunki pracy, dow6z do pracy, darmowe
profity socjalne itp.)*.

Wszystkie zdefiniowane powyzej cechy rotacji dobrowolnej byly powszech-
nie obserwowane w naszych badaniach, oczywiscie przy okazji bedac zrodiem
interesujacych komentarzy przedsigbiorcow.

Przede wszystkim rotacja dobrowolna jest powszechna, szczegélnie w tych,
gdzie wymagana jest Srednio wykwalifikowana sila robocza.

Rotacja jest ogromna, szczegolnie na stanowiskach sprzqtaczek, czy portie-
row, czy tez obstugi chorych. (podregion Swiecki, branza ochrony zdrowia)

W branzy budowlanej rotacja dotyczy operatoréw maszyn budowlanych -
tu deficyt pracownikéw jest najwiekszy. Przy okazji odkryliSmy interesujacy
mechanizm drenazu sity roboczej przez najwiekszych pracodawcéw w branzy
budowlanej. Korzystajac z boomu inwestycyjnego w zakresie budowy droég,
sieci kolejowych oraz innych duzych inwestycji rzadowych i samorzadowych
masowo podkupuja oni pracownikéw mniejszym, lokalnym firmom budowla-
nym, oferujac przede wszystkim lepsze ptace. Powoduje to bardzo powazne
zaburzenia na lokalnych rynkach pracy, majacy negatywny wptyw na prowa-
dzone dzialania szkoleniowe. Warto tu zacytowac dltuzsza wypowiedz jednego
z pracodawcéw, gdzie w szczegodtach opisano 6w mechanizm oraz jego skutki
dla polityki szkoleniowej firmy;

W naszej branzy drogowej — czyli w budowie drog — wysoka rotacja pracownikow
sprawia, ze nie ma sensu prowadzic¢ planowej polityki szkoleniowej, w rodzaju np. fir-
mowego grafiku szkolen. Powiem tak — to polskie panstwo i samorzqdy poprzez ku-
mulowanie zamowien oraz ich brak w okreslonych seriach lat psujq nam rynek pracy.
Dlatego, ze to wielkie firmy w panstwowe wielkie kontrakty wchodzq i one dziatajg na

2 Barometr zawoddéw 2018, Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2018

% Zob. Rynek pracy w Polsce. Jak wygrac trwajgcq rewolucje, raport ECR Polska, warszawa 2017,
s.11-14
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zasadzie podkupywania pracownikéw z kwalifikacjami certyfikowanymi. A te kwalifika-
cje zdobywa sig u nas. I to jest tak, Ze my inwestujemy w pracownika, de facto szkolgc go
w naszej firmie, a potem zamawiamy zewngtrznego certyfikatora, a on na gotowe przy-
chodzi, no i wystawia pracownikowi certyfikat. A ten natychmiast idzie do korporacji
, robi¢ kariere”. My przestalismy wigc dziatac w ten sposob, ze organizujemy regularne
szkolenia, bo zaczelismy byc takq firmq ustugowq na rzecz tych gigantéw (podregion
Swiecki, branza drogowa)

Warto przy tym zwréci¢ uwage na podkreslony w tej wypowiedzi watek
braku dtugofalowych strategii zawodowych wéréd ludzi mtodych, o ktérym
wspomnimy jeszcze ponizej. Rotacji pracowniczej, w tym przypadku - ,pod-
kupywaniu” wykwalifikowanej sily roboczej sprzyja stawianie na plan pierw-
szy znacznie bardziej atrakcyjnej pensji, przy odsuwaniu na plan dalszy opinii
o pracodawcy, czy tez trzeZwej analizy mozliwosci zatrudnienia sie u niego na
wiele lat.

Kolejnym problemem jest rotacja sezonowa. W sezonie letnim z gastrono-
mii masowo odchodza kelnerzy, barmani, jadacy za lepsza praca do kurortéw
nadmorskich:

U mnie rotacja jest niestychana. To w o0gole jest problem gastronomii... jak juz zbliza
sig lato, to mam wymowienia od potowy kelnerow. Oni potem na wybrzeze jadg, a tam
stysze, ze po 2-3 dni i idgq do nastepnej firmy. No okropienistwo. (podregion wtoctawski,
branza gastronomiczna)

Wobec przedstawionych powyzej opinii niektérzy z wilascicieli firm wprost
kwestionuja sens prowadzenia szkolerr w swych przedsiebiorstwach, gdzie za-
grozenie ,podkupieniem” wtasnie (czesto wysokim kosztem) przeszkolonych
pracownikow jest stale realne. Trudno sie temu dziwi¢, gdyz poniesione na ten
cel koszty nie procentuja dla tego przedsiebiorcy, ale de facto sa czystym zy-
skiem dla firmy, ktoéra , podkupita” pracownika. Pojawia si¢ przy tym spora
doza frustracji i ztosci.

Przyjecie nowego pracownika do pracy to spory wysitek organizacyjny. U mnie trze-
ba uszyc stroj dla barmanki, dla kelnera — na miare. Przeszkolic. I ten gos¢ po dwdich
tygodniach odchodzi.... (podregion inowroctawski, branza gastronomiczna)

(...) jestem w petni tego swiadoma, Ze im bogatsze portfolio pracownika, tym wieksza
szansa na to, Ze on odejdzie. (podregion wloctawski, branza rolno - spozywcza)

Po co szkolic kogos, kto za chwilg pojdzie do konkurencji? To obosieczna bron, jak ktos
tu wspomniat. (podregion bydgosko — torunski, branza transportowa)

Z perspektywy pracownika zjawisko powszechnej rotacji pracowniczej jest
na pierwszy rzut oka korzystne. Daje mu mozliwoé¢ wyboru bardziej atrak-
cyjnej (ptacowo) pracy. Pozwala wybiera¢ oferty zblizone do jego wizji dobrej
pracy.

Tymczasem z perspektywy lokalnego przedsiebiorcy rotacje dobrowolne
sa bardzo niekorzystnym zjawiskiem. Nie dos¢, ze powoduja zawirowania ka-
drowe, a te z kolei wplywajg na niedotrzymywanie terminéw wykonania robot
i utrate prestizu firmy, to sg przyczyna marnotrawienia zasobéw finansowych
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przedsiebiorstwa poniesionych na podnoszenie kwalifikacji pracownikéw (szkole-
nia, koszty egzaminéw na uprawnienia itp.).

Z drugiej strony zjawisko rotacji dobrowolnej z premedytacja wykorzysty-
wane jest do budowania swojej przewagi przez najwieksze firmy z branzy,
glownie spoza Polski.

Zatrudnianie os6b bez kwalifikacji

W sytuacji opisanego powyzej zjawiska rotacji kadr przedsiebiorstwa staja
bardzo czesto przed koniecznoscia zatrudniania osé6b bez wymaganych kwali-
fikacji. Nie sa to bynajmniej osoby bez zadnych kwalifikacji, lecz raczej pracow-
nicy z zawodami i kwalifikacjami nieodpowiednimi dla danej firmy. Najczesciej
reprezentuja oni grupe zawodéw nadwyzkowych. To wazne, gdyz zwykle sa
to pracownicy, ktérzy maja juz jakie$ doSwiadczenie na rynku pracy i raczej sa
gotowi do podjecia wyzwania reorientacji zawodowej, albo tez praca, ktéra chca
podja¢ nie wymaga wiekszego wysitku szkoleniowego. Niestety jednak w tej
grupie czesto pojawiaja sie osoby o niskiej motywacji do pracy, np. ci, ktorzy
pojawili sie skierowani z urzedéw pracy, aby ,,odhaczy¢ sie”, ze pracy dla nich
nie ma.

Najogolniej rzecz biorac wigeksza czes¢ przedsiebiorcow przyjmuje pracow-
nikéw bez wymaganych kwalifikacji, po czym stara sie poprzez szkolenia i cer-
tyfikacje uprawnient dokona¢ ich reorientacji zawodowej. Jak sami przyznaja
- w chwili obecnej jest to rzecz nieunikniona, aby zachowac ciggtos¢ funkcjono-
wania przedsigbiorstwa.

Nie ma innej mozliwosci. Kiedys to bylo tak, Ze jak przychodzil do mnie facet do
pracy, bez kwalifikacji, to ja najpierw patrzytem mu w papiery, u kogo ostatnio praco-
wat. Wtedy ja za telefon i pytatem szefa tej firmy - kto to, dlaczego odszedt. Jak byta zta
opinia, to przeganiatem. To teraz panie, to nie da rady. Biorg jak leci i czekam, co bedzie.
(vodregion grudzigdzki, branza mieszkalnictwa)

Badani przyznawali sie¢ do pewnej desperacji w poszukiwaniu ludzi do pracy.
Jak twierdzi cytowany ponizej wiasciciel jednej z firm z podregionu $wieckiego,
a czemu przytakneta pewna czes¢ uczestnikéw tamtego wywiadu zogniskowa-
nego, szuka sie po prostu chetnych do pracy - ich kwalifikacje, doswiadczenie
schodza na plan drugi.

Wiecie paristwo, jakie ja daje ogloszenia o prace? , Chetnych do pracy przyjme”,
rozumiecie? W ogole chetnych do pracy szukam, a potem pytam, jakie ma papiery...
(podregion grudzigdzki, branza budowlana)

Nie wszyscy pracodawcy decyduja sie na desperackie przyjmowanie do za-
ktadu ludzi niemalze , z ulicy”. Przyznaja, ze stare metody weryfikacji pracow-
nika, w rodzaju zasiegania opinii w poprzednim miejscu pracy dzié§ zawodza
(.,szef boi sie¢ RODO, nie powie”).

Stosowane sg zatem coraz to bardziej sprytne i dostosowane pod potrzeby
tirmy socjotechniki sprawdzania tego rodzaju sity roboczej.
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U mnie jest taka metoda. Oczywiscie, Ze nie ma wykwalifikowanych pracownikéw.
Wiec przyjmuje do pracy na dwie godziny. Jak wytrzyma, wiem, ze warto w cztowieka
zainwestowac. Jak nie, to ptacg mu za te dwie godziny i tyle go widze. (podregion swiec-
ki, branza gospodarki odpadami)

Ja obserwuje cztowieka, daje mu jakies dziwne polecenia. Jak idzie dobrze, wiem, ze
moge obiecac¢ mu wyzszq pensje, moge w niego inwestowac. (podregion wtoctawski,
branza gastronomiczna)

W firmach pojawia sie wiec znaczna liczba nowych pracownikéw bez wy-
maganych na danym stanowisku kwalifikacji, lecz w pewnych branzach jest to
strategia akceptowalna. Po pierwsze - chodzi o branze, gdzie brakuje oséb do
pracy na stanowiskach nie wymagajacych skomplikowanego, dlugiego i spe-
cjalistycznego ksztalcenia zawodowego. Po drugie - w opisywanej desperacji
pracodawcy licza na ,,cud” w postaci odkrycia pracownikéw chetnych do pra-
cy, a przy tym chetnych do uczenia sie fachu. Jak przyznaja - przypadki takie sa
dosé rzadkie, ale mozliwe.

Raczej to jest powszechne. Ja zatrudniam, no musze powiedzie¢ z roznym skutkiem,
takie osoby. Czasem trafi sie peretka, ale gtownie niestety to jest zmudne, czasochtonne
szkolenie, bez gwarancji, zZe ta osoba jutro nie ztozy wypowiedzenia. (podregion byd-
gosko-torutiski, branza transportowa)

W gastronomii to Zaden problem. Ile trzeba szkoli¢ barmana, kelnerke? W pracy star-
si koledzy ich szkolg, nie ma z tym absolutnie zadnego problemu. Oczywiscie w tle jest
to co mowitem - rotacja, rotacja ludzi ogromna. I dlatego sie przyjmuje ludzi bez kwali-
fikacji. Jak ta Pani méwita - wazne, zeby chcieli w 0gdle pracowaé, uczciwie. Zeby przy-
szli punktualnie do pracy, zeby byli czysci, Zeby szanowali si¢ nawzajem. (podregion
inowroctawski, branza gastronomiczna)

Strategia radzenia sobie z deficytem sity roboczej poprzez zatrudnianie do
przyuczenia osob bez wymaganych kwalifikacji nie sprawdza sie¢ na stanowi-
skach wymagajacych specjalistycznego (najczesciej wyzszego) wyksztalcenia
oraz na stanowiskach, gdzie wykonuje sie zawody wymagajace certyfikowa-
nych i odtwarzalnych uprawnien (np. elektrycy, operatorzy maszyn, kierowcy).

U mnie w firmie jest to zupetnie normalne, i to od lat, ale jesli chodzi o tzw. fizycz-
nych - do zbioréw, do tasmy na obieralni. Gorzej ze stanowiskami pracy, gdzie nalezy
obstugiwac maszyny. Tu jest ktopot, bo cztowieka z ulicy nie wezme. Tu musi by¢ ktos
z praktykq, albo ktos porzadny, w kogo zainwestujemy. Prawda jest taka - ja szukam lu-
dzi 40+, ludzie 40+ nas szukajq. Innych nie ma. I takich przyjmujemy na te stanowiska
wymagajgce wigkszego doswiadczenia, specjalizacji. Mtodzi nie majq kwalifikacji, nie
cheq sig uczyc, nie ma mtodych w zawodach, ktorych my szukamy (podregion wloctaw-
ski, branza rolno - spozywcza)

U nas szkolenie w pracy jest mozliwe, ale raczej nie przyjmujemy osob bez kwali-
fikacji, nie da sig, w zwiqzku z tym, ze jestesmy szpitalem. (podregion swiecki, branza
ochrony zdrowia)

W mojej pracy, w biurze rachunkowym, to tak sie nie da. Ja potrzebuje wylgcznie
wysoko kwalifikowanych specjalistéw. Nie moge bra¢ ludzi na przyuczenie, nie ma na
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to czasu, szkoda pieniedzy. Ja musze albo podkupi¢ pracownika, albo z rynku Sciggnac
ogtoszeniem, ale biore tylko doswiadczonych. Motywuje pensjq. Jak nie moge znalezc,
w firmie jest rotacja miedzy oddziatami, pracownicy majq tego Swiadomosc... (podregion
wloctawski, branza ustug finansowych)

Zatrudnianie os6b bez kwalifikacji jest zatem dos¢ powszechne, co z pew-
noscig napedza intensywnoé¢ szkolen w przedsiebiorstwach, gdzie potrzeba
robotnikéw niskokwalifikowanych. Strategia ta jest jednak niemozliwa do za-
stosowania w wiekszosci przypadkéw najbardziej deficytowych zawodéw
w regionie kujawsko-pomorskim, takich jak: lekarze i pielegniarki, opiekunki
0s6b chorych, kierowcy, operatorzy maszyn budowlanych, agenci ubezpiecze-
niowi i inni wymienieni w Barometrze zawodéw z 2017 roku.

Panistwo wymusza szkolenia

Ostatnig ze zidentyfikowanych istotnych zmiennych, ktére maja wptyw na
aktywnos¢ szkoleniowa kujawsko-pomorskich przedsiebiorcéw jest szeroko ro-
zumiane panstwo (ustawodawcy, rzad, samorzad, samorzad zawodowy itp.)
i jego polityka rynku pracy. Praktycznie wszyscy z badanych przedsiebiorcéw
sa w tym wzgledzie bardzo krytyczni i widzg panstwo jako stymulatora szkoler
koniecznych, lecz niezbyt potrzebnych i z pewnoscig przeszkadzajacych w pra-
cy. Jako Zrédio swego niezadowolenia podawali przede wszystkim fakt, iz pra-
wo pracy cierpi na nadprodukcje przepisow oraz przerost wynikajacych z tego
obowiazkéw biurokratycznych. Niektérzy z przedsiebiorcow doszukiwali sie
tu wrecz zmowy miedzy lobby firm szkoleniowych a urzednikami panstwowy-
mi, dbajacymi poprzez tworzenie obowigzkéw szkoleniowych dla pracodaw-
cOw i pracobiorcéw o zlecenia dla tych firm.

Powodem ciggtego doszkalania ludzi, a ja mam ich 56, jest idiotyczna polityka pan-
stwa, i to od lat. Niezaleznie od rzqdu jakies lobby dbajq o to, Zeby przedsiebiorce dusi¢
coraz to nowymi debilnymi przepisami. Kazdy przepis nowy oznacza dla mnie kltopot
— albo trzeba wydac kase na szkolenie, albo lub réwniez zatrudnic cztowieka do obstugi
tych papierow. Przyktad - po jakiego diabla elektryk co piec lat musi odnawiac swoje
uprawnienia, nie przechodzqc na inne stanowisko? No, ale wiadomo - kurs, egzamin
paristwowy, kasa dla komisji. (Swiecie, $rednia, rolnicza). (podregion inowroctawski,
branza elektryczna)

Przedsigbiorcéw irytowato, ze to wtasnie w zawodach, gdzie brakuje wyjat-
kowo wielu fachowcéw obcigzanie przymusowymi szkoleniami i egzaminami
jest wyjatkowo duze. W ich opinii odstrasza to ludzi od tych zawodéw, w szcze-
golnosci osoby mlode. Powoduje réwniez emigracje pracownikéw do krajow,
gdzie mozna wykonywac ten sam zawod bez koniecznosci odbywania tych kio-
potliwych cykléw niezbyt potrzebnych szkoleri / kurséw / egzaminéw.

Albo pielegniarki - co za wymyst, Zeby co chyba 3-4 lata mialy odnawiac uprawnie-
nia pierwszej pomocy?! Oczywiscie, Ze chodzi o wycigganie pienigdzy. No i czas - ja na
pare dni tracg co chwile pielegniarke jakas, bo jej sie uprawnienia koriczq. No idiotyzm.
(podregion inowroctawski, ustugi sanatoryjne)
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Iloé¢ szkolern wymuszanych przez system prawny jest szczegdlnie dokucz-
liwa w najmniejszych przedsiebiorstwach, gdzie czesto wziecie w nich udziat
oznacza powazne problemy kadrowe i logistyczne. W rezultacie - jak to zwykle
bywa - stojacy naprzeciw opresyjnego, nieprzyjaznego, zbiurokratyzowanego
panistwa pracodawcy stosuja taktyke mertonowskiego , kreatywnego non-kon-
formizmu”, czyli po prostu kombinuja jak moga, aby szkolenia te byly jak naj-
mniej ucigzliwe. Wchodza zatem w ,,uktady” z firmami je oferujacymi i osoba-
mi prowadzgcymi szkolenia, aby ,zrobic¢ je szybko i bezbolesnie”. Ich jakos¢
jest wiec czesto niska, czemu towarzyszy réwnie niska motywacja szkolonych
pracownikow. Jaki jest wiec sens w ich mnozeniu?

Czy warto inwestowaé w szkolenia?

Na koniec tej czesci opracowania przeanalizowaliSmy podsumowujace ten
zakres problematyki pytanie zadawane w czasie wywiadéw przedsiebiorcom -
czy warto inwestowac w szkolenia w firmie? Tu przedsiebiorcy byli zgodni, ze
obecnie jest nie do pomyélenia, aby jakakolwiek firma poradzila sobie na rynku
bez podnoszenia kwalifikacji zawodowych swoich pracownikéw.

Takie opinie wyrazano nawet wtedy, gdy kwestionowana byla skutecznos¢
szkolern wobec niskiej motywacji pracownikéw do korzystania z nich, czy tez
gdy wspominano o ich daremnosci, gdy drogo szkolony pracownik odchodzi
z firmy.

Ostateczny bilans inwestowania w szkolenia czesto niematych srodkéw finanso-
wych jest korzystny, gdyz przyczyniaja sie one do budowania wysokiej jakosci ka-
pitalu ludzkiego. A ten uznawany jest dzi$ za podstawowy zaséb przedsiebiorstwa.

Warto. Zawsze warto. Mimo problemow, kosztow, ktopotow to inwestycja w czlo-
wieka jest konieczna. Czy jest zawsze trafiona — oczywiscie, Ze nie. Ja powiem, ze jest
trafiona w 30-40%. Ale dalej uwazam, ze bez szkolenia, doszkalania, motywowania po-
przez szkolenia — nie da sig stworzyc sprawnie dziatajgcej zatogi. (podregion bydgosko-
-torutiski, branza edukacyjna)

Nie da sie dzis sprzedawac najdrozszych towarow na rynku powszechnym, czyli
mieszkan, bez inwestowania w techniki docierania do ludzi i przekonywania ich do na-
szych produktow. Nie da sig tego robi¢ prymitywnymi metodami. I dlatego trzeba ludzi
szkoli¢, i to szkoli¢ u najlepszych w branzy. Negatywy? No chyba takie, Ze szkolenia sq
drogie. Gdy firma tnie koszty, to gdzie zaczyna? Wiasnie tu... (podregion bydgosko-to-
runski, branza budowlana)

Pracodawcy nie majq zludzen, ze proces edukowania zawodowego zatogi nie
daje natychmiastowych efektéw, a stanowi raczej dtugotrwaty i zmudny cykl.
W cyklu tym naturalnym jest ,odpad edukacyjny”, nieuniknione sa nietrafione
inwestycje w ludzi. Jednak co bardzo krzepi, to mianowicie fakt, iz ksztalcenie
zawodowe - czy to na miejscu, czy wyjazdowe, czy to przez firmy zewnetrzne,
czy tez poprzez uczenie sie nawzajem na stanowisku pracy powszechnie zosta-
o uznane za norme.
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Oczywiscie, potwierdzam. Ja mam zle doswiadczenia rowniez - a to zapit sie na szko-
leniu, a to nie stawit sie, a to cos tam. Albo widac, Ze niewiele wynidst. Mimo to proces
ten jest u nas w firmie Ze tak powiem wkomponowany w niq. Nie ma naszej formy bez
systemu szkolenia, jak nie zadziata lotnisko bez samolotéw. (podregion Swiecki, branza
drogowa)

W kolejnej czeéci analizy proponujemy przejs¢ od analizy czynnikéw ksztal-
tujacych aktywnos¢ szkoleniowq przedsiebiorcéw do czynnikéw skladajacych
sie na te aktywnos¢.

Diagnoza potrzeb szkoleniowych pracodawcé6w w kontekscie ich
zapotrzebowania na zawody, kwalifikacje

Powyzej prowadzone analizy daly nam obraz tego, w jaki sposéb przedsie-
biorcy tworza we wlasnej firmie polityke zarzadzania wiedza i kwalifikacjami
m.in. poprzez szkolenia pracownikow.

W tej czedci opracowania zajmiemy sie tym jakich pracownikéw brakuje
w firmach w kontekscie posiadanych przez nich zawodéw i kwalifikacji, kogo
sie w firmie szkoli i w jakim zakresie, czy stosuje sie ,lojalki” w sytuacji kiero-
wania pracownikéw na drogie szkolenia? Interesowa¢ nas tez bedzie, czy pra-
codawcy korzystaja z oferty dofinansowania szkoleri i jakie majg doswiadczenia
w tym wzgledzie, wreszcie - jakie maja propozycje zmian w dofinansowaniu
szkolen pracownikéw z Krajowego Funduszu Szkoleniowego. Jak zwykle inte-
resowac nas bedzie glebsze tlo spoleczne zarysowanej powyzej problematyki,
w tym na przykiad kwestia jakosci sily roboczej, w szczegdlnosci oséb mtodych
w kontekscie ich gotowosci do ksztalcenia calozyciowego, czy tez wptyw kultu-
ry bezrobocia oraz tzw. socjalu na jakos¢ dostepnej sity roboczej, analizowanej
rowniez w kontekscie mozliwosci prowadzenia w tej grupie proceséw podno-
szenia kwalifikacji zawodowych w miejscu pracy.

Jakich pracownikéw brakuje?

W pierwszej kolejnosci zajelismy sie opiniami przedstawicieli badanych firm
na temat chyba najbardziej podstawowy z perspektywy tematyki tego badania,
to jest - diagnozy deficytéw sily roboczej w badanych przedsiebiorstwach. De-
ficyty te dotycza tego: jakich pracownikéw brakuje - w rozumieniu zawodow
i kwalifikacji, ale takze doswiadczenia zawodowego, czy nawet cech charakte-
rologicznych i spotecznych.

Nasi respondenci generalnie potwierdzili spostrzezenia zawarte w badaniu
zawodow deficytowych z 2017 roku, iz brakuje wykwalifikowanych pracowni-
kéw reprezentujacych branze zwigzane z ochrona zdrowia, budownictwem, lo-
gistyka i transportem, ustugami finansowymi, produkcja przemystowa (w tym
tzw. utrzymaniem linii produkcyjnej, a wiec brygadzistow, zmianowych), a tak-
ze pracownikéw z certyfikowanymi kwalifikacjami wymagajacymi okresowego
potwierdzania (spawacze, elektrycy wysokich napieé, kierowcy autobuséw).
Brakuje réwniez wysoko wykwalifikowanej kadry inzynierskiej i $redniej kadry
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technicznej. Braki te sa czasami przedstawiane jako dramatyczne dla ptynnosci
pracy przedsiebiorstwa.

Brakuje wykwalifikowanych robotnikéw — widac to na utrzymaniu linii produkcyj-
nej. Brakuje nam operatorow — programistow maszyn. (podregion bydgosko-toruriski,
branza produkcji elektromaszynowej)

Rynek pracy odwrocit sig na lewq strone. O ile kiedys przychodzili do nas politycy,
radni, urzednicy, wplywowi ludzie - , wez zatrudnij mi szwagra, corke, znajomego”,
to dzis to ja tych samych ludzi pytam ,wez mi podeslij jakiegos sensownego szwagra,
corke, znajomego”. Kogo brakuje: operatoréw maszyn, elektrykow, stolarzy, tapicerdw,
Slusarzy, tokarzy! (podregion grudzigdzki, branza mieszkalnictwa)

W drugiej kolejnosci zadeklarowano uciazliwe braki w przedsigebiorstwach
0s6b z wyksztalceniem zawodowym, reprezentujacych tzw. stare zawody tech-
niczne, w rodzaju tokarzy, frezeréw, slusarzy, hydraulikéw, ale i ogrodnikéw,
czy rzeznikow.

U mnie w chtodni i w 0gdle w zaktadzie sq braki ludzi posiadajgcych - ze tak je nazwe
- ,wymierajgce zawody”. Nie ma na rynku rzeznikéw, slusarzy. U nas ich potrzebuje-
my, a takich nie ksztatci sie. (podregion wloctawski, branza rolno - spozywcza)

U nas w uzdrowisku nie mozemy znalez¢ ogrodnika. Ale nie — architekta krajobrazu,
bo tych to wiecie, na peczki jest, ale oni nic nie umiejq fizycznie - ale takiego prawdzi-
wego ogrodnika nie moge zatrudnié. (podregion inowroctawski, branza uzdrowiskowa)

W trzeciej kolejnosci zadeklarowano brak pracownikéw fizycznych, ktorzy
gotowi sa wykonywac zawody nie wymagajace wysokich kwalifikacji, ale za to
wymagajace pracy w ucigzliwych warunkach. Mowa tu na przyktad o pracow-
nikach do chtodni spozywczych, obieralni warzyw, ale i do piekarni na nocne
zmiany. Brakuje pracownikéw fizycznych do komér malarskich, gdzie doku-
czaja zapachy. Trudno jest znalez¢ pracownikéw do obstugi wywozu odpadow
niebezpiecznych i odpadéw w ogodle.

W naszej chodni przyjmujemy niemal od zaraz osoby, ktore sq gotowe do pracy
w zimnie, na stojgco. (podregion wtoctawski, branza rolno - spozywcza)

Ja musze powiedziec, ze u nas w firmie mamy 1000 ludzi. Nie ma problemu ze zna-
lezieniem ludzi do pracy w administracji, w marketingu. Za to nie ma ludzi do ciezkiej
pracy fizycznej. Do tej IZejszej, jak kierowca, owszem kogos si¢ znajdzie. Ochrona, por-
tier, jak najbardziej. Nie ma ludzi do pracy w lesie, na linii produkcyjnej. I tu po prostu
szukamy i szkolimy. (podregion Swiecki, branza papiernicza)

W czwartej kolejnoéci zgtaszano braki odpowiedniego doswiadczenia tych
0sob, ktore formalnie legitymuja sie dyplomami, czy certyfikatami zawodowy-
mi, ktérych wartos¢ pracodawcy (co moze naprawde przerazac) powszechnie
dyskredytowali. Dotyczyto to zar6wno dyploméw uczelni wyzszych, jak i dy-
ploméw na poziomie zasadniczym zawodowym. Wyjatkiem bywaly tu certy-
fikaty otrzymywane w szkotach i klasach zawodowych znajdujacych sie pod
opieka konkretnych przedsiebiorcéw, gdzie ksztalcenie odbywato sie pod kon-
trola i w zwiazku z zapotrzebowaniem tej firmy.
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Wreszcie, niezaleznie od branzy, czy zawodu brakuje pracownikéw przedsta-
wiajacych sobg odpowiedni dla pracodawcéw kapital kulturowy, na ktéry skia-
daja sie r6zne kompetencje spoteczne, takie jak: lojalnos¢ wobec pracodawcy,
poszanowanie przetozonych, szacunek dla oséb starszych i bardziej doswiad-
czonych, punktualno$¢, solidnoé¢, doktadnosé. Co wiecej - wiasciciele restaura-
qji, zajazdow, hoteli, czy sanatoriow z niesmakiem narzekali na pracownikéw,
ktérzy do pracy przychodza nieumyci, nieodpowiednio ubrani, w pobrudzonej
odziezy i obuwiu. Skala tego zjawiska jest zauwazalnie wyzsza, anizeli jeszcze
dekade temu. Nic wiec dziwnego, ze w pewnych branzach to wlasnie wyposa-
zenie w podstawowe kompetencje spoleczne wchodzace w skiad kapitatu kul-
turowego, w tym kulture osobista, stanowi zasadnicze kryterium poszukiwania
nowych pracownikow.

(...) w naszym uzdrowisku problem jest przede wszystkim z brakiem nie konkretnych
zawodow, czy kwalifikacji zawodowych. Szczegolnie u ludzi najmiodszego pokolenia
pracownikow (powiedzmy dwudziestolatkow) Problem jest z brakiem kwalifikacji spo-
tecznych. Kwalifikacji takich jak: punktualnosé, sumiennos¢, kultura osobista, szacunek
dla pracodawcy, szacunek dla pracy i miejsca pracy, szacunek do starszych pracowni-
kéw. Ludzi z takimi kwalifikacjami na rynku nie ma. U mnie kelnerka, pokojowa, kelner,
kucharz, portier muszq miec te kwalifikacje. Problemem dla nich jest, zZe trzeba przyjsc¢
do pracy umytym, uczesanym, ubranym w czyste ubrania. Rzecz nie do pomyslenia.
Ze trzeba byc¢ na dsmgq, to na ésmq, a nie na ésmq czterdziesci. (podregion wioctawski,
branza uzdrowiskowa)

Przyjatem barmana. Mtody chtopak. W mig pojat te wszystkie skltadniki drinkéw. Na-
uczyt sig podstawowych stowek po angielsku i niemiecku. Panie, ale ja go nie moge na-
uczyc, ze paznokcie majq byc¢ u barmana czyste, Ze wlosy uczesane, ze po toalecie ma rece
myc, a nos wyciera si¢ w chusteczke? (podregion wloctawski, branza gastronomiczna)

Jednoczesnie respondenci przyznawali, ze podniesienie kompetencji spotecz-
nych jest znacznie trudniejsze, niz tych stricte zawodowych, co oczywiscie ma
swoje zrodto w silnym zakorzenieniu zlych nawykéw poprzez takie, a nie inne
wychowanie.

Problem z mtodymi pracownikami

Kontynuujac watek braku pracownikéw z odpowiednimi kwalifikacjami, we wszyst-
kich przeprowadzonych wywiadach przedsiebiorcy podkreslali bardzo powazne kito-
poty w zwiazku z zatrudnianiem miodych pracownikéw. Chodzi tu zaréwno
o brak osob odpowiednio zmotywowanych do pracy, jak i szerszy problem
braku adekwatnosci wyksztalcenia ludzi miodych wzgledem zapotrzebowania
przedsiebiorcéw na odpowiedniej jakosci kwalifikacje i zawody.

W pierwszej kolejnosci powszechnie krytykowano brak przygotowania mto-
dziezy do pracy przez system ksztalcenia zawodowego. Ludzie mlodzi poja-
wiaja sie w pierwszej pracy bez elementarnej wiedzy o tym, jakie prawa im
przystuguja, jakie maja obowiazki w zwigzku z zatrudnieniem, jak wyglada¢
powinien dzierr pracy, w jaki spos6b zorganizowac sobie dzieni, aby do pracy
dotrze¢ w odpowiednim czasie itp. najbardziej prozaiczne sprawy.
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Otoz jest to problem z mtodymi. A wiasciwie jest to problem z tym, Ze oni ze szkoty
nie wynoszq nic. Nie sq przygotowani z podstaw pracy - prawa pracy, kiedy i jak urlop
moze bra¢, ba! Najprostsze tematy sq dla nich trudne. Przykladowo pracownik z roz-
brajajgcq ming oswiadcza mi, zZe on nie wie, Ze trzeba planowo do pracy przychodzic.
On myslal, Ze mozna z godzinnym poslizgiem i to nic sig nie stanie. Nie majgq podstaw
wiedzy o swoich prawach, ale nie majg pojecia, zZe sq prawa pracodawcy. (podregion
grudzigdzki, branza meblarska)

Przedsiebiorcy prébowali racjonalizowac sobie tego rodzaju rozczarowanie
w stosunku do absolwentéw szkét zawodowych, srednich i wyzszych, poja-
wiajacych sie na rynku pracy. W ich opiniach przejawiala si¢ wciaz niechec¢
wzgledem wspolczesnego systemu wychowania dzieci i miodziezy, czy to
w srodowisku rodzinnym, czy réwiesniczym, czy tez szkolnym. Bedac w wiek-
szosci , produktem wychowawczym z innej epoki” przedsiebiorcy z niesma-
kiem wypowiadali sie 0 nadmiernej opiekuriczosci wobec mlodych, skutkujacej
ich nieporadnoscia zyciowa, przy jednoczesnym nadmiernie podwyzszonym
przekonaniu o swojej wartosci. Owe dysfunkcje wychowawcze przenosza sie
nastepnie do srodowiska pracy, w ktérym pojawia sie problem gotowosci do
akceptacji odpowiedniej dyscypliny, a takze dostosowania sie¢ do hierarchii sta-
nowisk w miejscu pracy.

Sq od dzieciristwa ustawiani przez rodzicow, przedszkole, nauczycieli i rowiesnikow
w centrum uwagi. Przychodzq potem do pracy i uwazajq, ze dalej powinni by¢ w cen-
trum uwagi. Nie przyjmujg mysli, ze sq trybikami w wielkiej maszynie, jak jego starsi
koledzy, jak ja, czy jak dyrektor. (podregion swiecki, branza kosmetyczna)

Problemem dla mlodszego pokolenia jest réwniez ich znacznie obnizona od-
pornoé¢ na stres, takze wynikajaca ze wspomnianych powyzej dysfunkcji wy-
chowawczych. Respondenci uwazali, Zze rozpoczyna sie to od szybkiego znie-
checania si¢ do warunkéw pracy, do drylu firmowego, a koriczy na porazkach
edukacyjnych w rodzaju nie przystapienia do egzaminu, mimo ukoriczenia kur-
Su na uprawnienia.

Jak tu byto powiedziane - to jest problem z mtodymi ludzmi, ktérzy moze szkoli¢
jeszcze sie cheq, ale juz zdanie egzaminu na uprawnienia to jest dla nich wielki problem.
Mtodziez ma problem z wzieciem odpowiedzialnosci za egzamin. Szkoli sig, nawet cho-
dzi na to szkolenie, ale na egzamin nie przyszedt. Powszechne zjawisko, mowie wam.
(podregion Swiecki, branza gospodarki odpadami)

Opisane powyzej cechy , pokolenia wstepujacego” na rynek pracy w powaz-
ny sposob ograniczaja mozliwosé¢ pozyskania przez pracodawcéw wartosciowej
sity roboczej. Wystepuje woéwczas klopot z transmisjg miedzypokoleniowg wie-
dzy - starsi specjalisci deklarujg, Ze nie maja komu przekazaé swojego bogatego
doswiadczenia, bo nie ma mtodych, ktérzy zechcieliby ja przeja¢. Problem od lat
znany z rolnictwa (klopot z nastepcami w rodzinnym gospodarstwie rolnym)
pojawil sie zatem w szerszym wydaniu, dotyczac catego rynku pracy.
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»Socjal” a demoralizacja sily roboczej w kontekscie deficytu
pracownikéw

Kolejnym z istotnych probleméw spolecznych wplywajacych na deficyty
sity roboczej jest w opinii badanych przedsiebiorcéw demoralizacja catych grup
pracownikéw w zwigzku z pojawieniem sie rozbudowanej oferty socjalnej pan-
stwa, ktoéra zniecheca do kontynuacji lub podejmowania pracy.

Przedsiebiorcy narzekali, Ze niespotykany do tej pory po 1989 roku w Polsce
system zabezpieczen socjalnych, ktérego synonimem jest ,, Program 500+”, po-
woduje odchodzenie z pracy dobrych pracownikéw, na miejsce ktérych bardzo
trudno - czesto z podobnego powodu - jest znaleZ¢ nastepcéw. Zsumowane be-
nefity socjalne czesto przekraczaja mozliwosci ptacowe przedsiebiorcy. Bardzo
czestym rezultatem tego jest przesuwanie najlepszych pracownikéw do ,szarej
strefy” - oferowanie im ,pracy na czarno”, aby zapewni¢ sobie ich obecnos¢
w firmie, a dla nich - zapewni¢ korzystanie z ,socjalu”.

Ogdlnie jest problem z bezrobociem i z socjalem. Po 500+ odeszly ode mnie pokojow-
ki, ktore pracowaty 4-5 lat, przeszkolone, no ale... no ja nie moge zaptacic tyle, ile da im
MOPS. (podregion inowroctawski, branza rolno - spozywcza)

Sprzedawczyni odchodzi, méwigc, ze jak sobie doda wszystkie zasitki i dodatki so-
cjalne, to jej wychodzi 2 200 2-500 zt ,na reke”. Ja jej moge dac tyle samo, no ale pro-
sze panstwa - to komu wtedy optaca sig na 6.00 co rano jecha¢ do roboty i siedziec¢ do
14.00?Pytam, za ile chce pracowac, zeby ten socjal zostawic - za 3 500 na reke przyjdzie.
No to na tyle mnie stac... (podregion bydgosko-toruriski, branza handlowa)

W sytuacji ,komfortu socjalnego” cate grupy pracownikéw, w ogromnej
wiekszosci mlodych kobiet, nie maja odpowiedniej motywacji do wchodzenia
na rynek pracy, za to s3 motywowane do schodzenia z niego. W wielu bran-
zach dzi$ to nie emigracja zarobkowa jest Zrédtem probleméw ze znalezieniem
pracownikow, ale wiasnie nadmiernie rozbudowany system socjalny. W opinii
przedsiebiorcow podaz pracownikéw nie dos¢, ze jest rekordowo niska, to jesz-
cze jej jakos¢ jest niespotykanie staba. Wielu z nich ze smutkiem stwierdzilo, ze
powiatowe urzedy pracy, kiedy$ niezastapiony partner w ,dostarczaniu” im
porzadnej sity roboczej, obecnie podsytaja firmom praktycznie wylacznie osoby
unikajace zatrudnienia, ze wzgledu na obawe utraty benefitéw socjalnych. Cze-
sto jednak to jedyni kandydaci do aktywizacji zawodowej...

Rynek pracy zostat zdemolowany przez socjal. Kto zostat do wyboru wsrod bezrobot-
nych? Nikt, prosze panstwa, nikt. Podam wam przyktad — do PUP w ciggu ostatnich
4 lat zglaszalismy potrzebe zatrudniania okreslonych pracownikow. Przeprowadzono,
uwaga, 3 000 rozmow z bezrobotnymi. Z tej liczby podestanych nam ludzi (w te cztery
lata) 400 0s0b zadeklarowato, Ze chce u nas pracowac. Ilu przyszto do pracy? Nie uwie-
rzycie. Cztery osoby... (podregion grudzigdzki, branza budowlana)

Szczegolnie bolesne dla wiascicieli firm sa przypadki, gdy z pracy ,na socjal”
odchodza osoby, ktére zostaly uprzednio czesto wysokim kosztem finansowym
i czasowym przeszkolone oraz uzyskaly trudne do osiggniecia uprawnienia
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zawodowe. Od wielu miesiecy przygotowywani do zajecia strategicznych po-
zycji w zalodze, ludzie ci odchodza, gdyz bilans kalkulacji praca-benefity so-
cjalne wychodzi na niekorzys¢ pracy. Zastanawia przy tym swoista beztroska
pracownikow wybierajacych te droge, gdzie krotkoterminowe strategie Zycio-
we blokujg im mozliwoéc¢ rozwoju zawodowego. Sa réwniez przeszkoda do po-
wrotu na rynek pracy w sytuacji, gdy bycie dlugotrwale pozbawionym pracy
wyrobi w nich typowe cechy kultury bezrobocia.

U mnie to serce boli, bo jak widze, ze byto super szkolenie, Ze ten barman naprawde
wciggnql sie w temat, a potem po pary dniach juz nie przychodzi do pracy... no to Zal
jest. Czasu, pieniedzy, nadziei. I pytanie — co on sobie mysli ze swoim zyciem zrobic?
Tak samo zong zostawi? Rodzicow? To sq ,,emocjonalni inwalidzi”. (podregion inowro-
ctawski, branza gastronomiczna)

Reasumujac wiec - benefity socjalne narobity sporo szkéd na rynku pracy. To
szkody wplywajace na aktualne problemy firm ze znalezieniem pracownikéw.
To takze szkody dlugofalowe, gdzie dochodzi do ,wypychania” z rynku pracy
do kultury bezrobocia 0séb czesto uprzednio zmotywowanych do zatrudnienia,
wykwalifikowanych i doswiadczonych.

Po przeanalizowaniu tego, kogo brakuje przedsiebiorcom do pracy zastano-
wimy sie teraz kogo przedsiebiorcy szkola w swoich firmach oraz jak prébuja
zapewnic sobie korzystanie z przeszkolonej sity roboczej w obliczu jej sktonno-
Sci do rotacji.

Kogo sie w firmach szkoli?

Odpowiedz na pytanie kogo sie w firmach szkoli jest Scisle powigzana z od-
powiedzig na pytanie o obecng w firmach kulture organizacyjna w odniesieniu
do szkoleri. Jak ustalilismy to w naszym badaniu relacja jest tu klarowna i sil-
na. Mianowicie wysoka kultura organizacyjna przeklada sie na rygorystycz-
nie przestrzegany program doksztalcania zawodowego w zasadzie wszystkich
grup pracownikéw, z precyzyjnym ustaleniem tematyki oraz systematyki tych
procedur, ich monitorowaniem i ocena. Sredniej jakosci kultura organizacyjna
pozwala przedsiebiorstwom na elastyczne podchodzenie do problemu szkoleri
konkretnych podgrup swoich pracownikéw. Z braku $rodkéw finansowych,
albo lub takze z braku mozliwosci kadrowych i logistycznych wybiera sie te
kategorie pracownikéw, w ktérych szkolenia moga dac najlepszy efekt. W fir-
mach, gdzie brakuje kultury organizacyjnej szkoli sie tylko wtedy, gdy trzeba
spelni¢ odpowiednie rygory prawne lub przedtuzy¢ uprawnienia kluczowym
pracownikom.

Ponizej przedstawiona zostala przykladowa wypowiedZz przedstawiciela
firmy z wysoka kultura organizacyjna, notabene - bogatego przedsiebiorstwa,
ktore sta¢ na korzystanie z wielu odplatnych szkoleri oraz ktére maja mozliwosé
zastepowania wydelegowanego pracownika.

U nas szkolimy wszystkich - poczqwszy od administracji, skoriczywszy na szerego-
wych sprzgtaczkach. Kazdy ma miejsce w grafiku szkolen - rozne, to oczywiste, roznie
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wyglada intensywnos¢ szkolen. Szkolenia sq potrzebne wszystkim, takze dla wdrozenia
pewnej dyscypliny pracy, zgrania ludzi w zespot. (podregion swiecki, branza papiernicza)

W tej samej grupie przykladéw jest przedsiebiorca, dla ktérego szkolenie
wszystkich pracownikéw jest pochodna procedur systemoéw jakosci. Posiada on
narzucony przez firme audytowaq grafik, ktéry realizuje, gdyz inaczej grozitoby
mu odebranie znaku jakosci.

U mnie pracownik po prostu nie moze odmowic udziatu w szkoleniu. My jestesmy
przychodniq. Nawet sprzqtaczka musi okresowo by¢ szkolona. Nasze plany szkoleniowe
sq kontrolowane. Jakby audyt cos tam wykryl, to dyrektor zawat ma gotowy — i brak ISO.
(vodregion grudzigdzki, branza ochrony zdrowia)

Jako drugi przyktad przedstawiona zostala wypowiedZ przedsiebiorcow,
ktérzy z braku mozliwosci finansowych i kadrowych musza dokonywac¢ cia-
glych wyboréw - kogo nalezaloby przeszkoli¢ najpilniej oraz kogo szkoli¢ naj-
czeéciej - dla dobra firmy?

U nas szkolimy brygadzistow. To jest filar produkcji. To sq ludzie po czterdziestce,
doswiadczeni, u nas w firmie — mozna rzec - ,wychowani”. Oni sq cenni, a ich pra-
ca wymaga cigglego uczenia sie. Uczymy ich technologii, rozwiqzan logistycznych, ale
i pracy z ludzmi. Bo z tym jest ktopot przeogromny. Uczymy brygadzistow budowania
relacji, rozwigzywania konfliktow. Te migkkie szkolenia na poczqtku byty wysmiewane,
a teraz to juz jest taka lekka akceptacja ich. (podregion Swiecki, branza meblarska)

Nasza firma stawia gtownie na szkolenia sprzedawcow naszych produktow. Szkole-
nia migkkie, ich sens jest oczywisty i dostrzegalny. Nie ma tu Zadnych watpliwosci co
do ich przydatnosci. I to mi wystarczy. (podregion inowroctawski, branza meblarska)

Handlowcy majq grafik szkolen i ich szkolenia sq najwazniejsze, bo to oni przyprowa-
dzajq i utrzymujq klientow. Dla nas te szkolenia sq wazniejsze i tu mamy petng kontrole
nad nimi. (podregion swiecki, branza ogrodnicza)

W tej samej grupie mamy przedsiebiorcéw, ktérzy szkola tylko pracowni-
kéw kluczowych dla utrzymania produkgji firmy:

U nas szkolimy gtownie pracownikow pracujgcych na maszynach, tu konieczne sq
state szkolenia, dbanie o maszyne, bardzo drogq. (podregion swiecki, branza drogowa)

Najczesciej szkoleni sq specjalisci od PR i marketing. Kiedys mocno szkolilismy han-
dlowcow - ale to trudny material. Oni niechetnie cheg sig szkolié¢. Uwazajq, ze wszystko
wiedzq i to od nich mozna sig tylko uczyc ($miech). Marketing szkolimy, bo techniki
sprzedazy poprzez reklame mocno poszly do przodu. No i konkurencja nam w Toruniu
mocno urosta... (podregion bydgosko-torutiski, branza budowlana)

W trzecim przyktadzie wida¢ przedsiebiorce, ktory decyduje sie szkoli¢ tyl-
ko tych pracownikéw, ktérzy zostali sprawdzeni jako osoby zaufane i godne
zainwestowania w ich przyszios¢ w danej firmie. Nie sg oni jedynie szkoleni,
bo sa efektywni - owszem, to jest wazne. Najwazniejszym jest, ze sa lojalni i nie
wydaja sie planowac odejscia z firmy. W ten sposéb przedsiebiorca zapewnia
sobie efektywnos$¢ finansowa szkolenia - poprzez inwestowanie w ludzi, kto-
rych zatrzymac moze w firmie.
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Powiem wprost - nie inwestujemy w ludzi, ktorzy ze tak powiem , nie rokujg”. Ro-
tacja pracownikéw w firmie jest duza, zatem szkoda inwestowac w tych, ktérzy niezbyt
chetnie przykladajq sie do pracy. Ja wole w ten sposéb ich motywowacd, Zeby albo zmienili
swoje zachowanie, to taki ten etos pracy, albo odeszli. (podregion grudzigdzki, branza
spozywcza)

W czwartym przykladzie mamy do czynienia z przedsiebiorca, ktéry do
minimum ogranicza grupe pracownikéw szkolonych, jak i sama ilos¢ szkolen.
Robi tak dlatego, gdyz obawia si¢ odejscia 0s6b przeszkolonych do konkurencji,
nie ufa w efekty szkolenia oséb mlodych, nie wierzy nowo przychodzacym do
pracy, ze warto w nich zainwestowac. Ta zachowawczos¢ jest pochodna kultury
organizacyjnej o charakterze opresyjnym, kiedy to - jak opisaliémy to powyzej
- wlasciciel firmy lub menedzer nie wierzy w sens szkoler,, bazujac raczej na
otrzymanym niejako ,w posagu” z innej firmy lub nabytym w jego firmie baga-
zu do$wiadczen pracownikow.

U mnie szkolenia ograniczam do zaufanych ludzi. Nie szkolg tych, co przyszyli - je-
dynie moze na miejscu, w pracy koledzy go przyuczq. No, jak popracuje powiedzmy pot
roku, sprawdzi sig, wtedy uznaje go za lojalnego pracownika i moge w niego inwestowac
poprzez szkolenia. (podregion grudzigdzki, branza budowlana)

Podsumowaniem powyzszych rozwazan jest diagram pokazujacy wyodreb-
nione w toku analizy cztery typy postaw przedsiebiorcéw wobec szkolenia wy-
branych kategorii pracownikéw.

Diagram 3. Typologia preferencji szkoleniowych w przedsigbiorstwach
w odniesieniu do wybranych kategorii pracownikdw

:gﬁ:;;;ﬁiﬁ;g: Cechy kultury organizacyjnej W jakich firmach
A. ,Szkolimy
wszystkich”
A.1. bo kazdy Szkoli¢ trzeba cala zaloge, kaz-|Duze, zamozne firmy.
tego potrzebuje dy pracownik ma braki i ma po-|Mate i S$rednie firmy
trzeby rozwijania kwalifikacji |z  wyspecjalizowanych
branz. Firmy oferujace
produkty premium
A.2. bo procedura Szkoli¢ trzeba wszystkich, bo|Firmy posiadajace cer-
tego wymaga jest to opisane w procedurze. |tyfikaty jakosci, np. ISO,
Nie szkolenie grozi utrata certy-| TUV.
fikatu jakosci
B. ,Szkolimy najbardziej|Szkolimy przynoszacych naj-|Przedsiebiorstwa,  kto-
efektywnych” wieksze zyski firmie. Szkolimy |rych nie sta¢ (finansowo
koordynatoréw sukcesu (bryga-|i/lub logistycznie) na
dzisci, zmianowi, PR-wcy) ciggte szkolenie wszyst-
kich.
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Typ preferencji Cechy kultury organizacyjnej W jakich firmach

szkoleniowych
C. ,Szkolimy Szkolimy pracownikéw lojal-| Male i mikro firmy, kto-
sprawdzonych nych, filary firmy. rym zalezy na trwalosci
i rokujacych” zalogi, a przy tym nie

sta¢ (finansowo i/lub
logistycznie) na ciagle
szkolenie wszystkich.

D. ,Szkolimy, kogo musi- | Szkolimy tylko wtedy, gdy wy- | Male i mikro firmy.

my szkoli¢’ maga tego prawo lub trzeba od-
nowié uprawnienia.

Zrédlo: opracowanie wlasne na bazie badar

Sami przedsiebiorcy réwniez staraja sie szkoli¢ - i co ciekawe - w zakresie
umiejetnosci ,miekkich”. Pojawila sie tu tematyka szkolen taka jak m.in. kom-
petencji przywodczych, radzenia sobie z agresja pracownikéw, czy wreszcie -
co bardzo ciekawe - identyfikowania ukrytych lideréw zalogi oraz wyrabiania
wérod nich lojalnosci wobec szefostwa. To byly - jak twierdzili badani - bardzo
wyrafinowane socjotechnicznie szkolenia, do tego stosunkowo kosztowne.

Wedlug samych biznesmenéw sa one potrzebne dla sprawnego kierowania
firma, a ich przydatnos¢ jest z powodzeniem testowania w codziennym jej za-
rzadzaniu. W naszej opinii sg one de facto swiadectwem wysokiego poziomu
warto$ciowania przez przedsiebiorcow wpltywu kwestii kulturowych i spotecz-
nych na efektywnos¢ pracy. Nie chca oni tu polegac li tylko na wlasnej intuicji
- jak to dotad bywato. Ze zdumieniem czesto odkrywaja, ze nauki spoleczne
dorobity sie bardzo skutecznych metod wplywania na ludzi.

Ja jestem pozytywnie zaskoczony szkoleniem w zakladzie, gdzie specjalista nauczyt
nas wytapywac cichych lideréw. Do tej pory zmianowi to byli ci, co najlepiej radzili sobie
z maszynami, a dodatkowo cos tam sobq reprezentowali. Ja po takim szkoleniu odkrytem
chtopaka, cichego i skromnego, ktdry z testu ujawnit sig jako potencjalny lider. No nie
za bardzo w to wierzytem, jednak po kilku cwiczeniach liderskich okazat si¢ kandydatem
na zmianowego. Wstawitem go wiec, a niech tam! - na miejsce starego zmianowego...
i bum! Wyniki na zmianie podskoczyty 0 30% ! Ja od tej pory z szacunkiem podchodze do
tych wszystkich ,,migkkich” szkolen. (podregion swiecki, branza gospodarki odpadami0

»Lojalki” po szkoleniach

Jak juz zostato to wspomniane powyzej niektérzy przedsiebiorcy z nieufno-
Scig podchodza do szkolen pracownikéw, szczegodlnie, gdy szkolenia sa kosz-
towne, a otrzymywane uprawnienia sa poszukiwane na rynku pracy.

PokazywaliSmy powyzej, ze jedng ze strategii stosowanych w takiej sytuacji
jest nie szkolenie o0s6b, ktore sa obarczone ryzykiem odejscia do konkurengji.
Stwierdzilismy jednak, ze wiekszos¢ firm raczej szkoli albo wszystkich pracow-
nikéw, albo wszystkich tych, ktérzy zapewniaja jej ciggtos¢ produkeji, dostawy
produktow i ustug.
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W takiej sytuacji nieuniknionym jest zastosowanie innych instrumentéw po-
wstrzymujacych pracownikéw przed odejéciem z firmy, w szczegdlnosci gdy
ukonczyli oni oplacone przez nig szkolenie, staz, albo uprawnienie.

Sa wiec firmy, ktére owe ,lojalki” stosuja, ale w praktyce nie egzekwuja ich
z kilku powodéw. Po pierwsze nie oplaca sie im poswiecania czasu na batalie
sadowe o odzyskiwanie tychze lojalek, dodatkowo gdy odchodzi z pracy wiecej
0s6b obarczonych ,lojalka”. Oznacza to dlugotrwate batalie sadowe, z niklym
efektem i skazg na wizerunku.

U nas sq stosowane lojalki, ale uméwmy sie - to jest fikcja... To prawda. Wez Pan
egzekwuj od 10 0sob, ktore odchodzq kare za zerwanie warunkow umowy. (podregion
wloctawski, branza

Czasem stosowanie przez firme ,lojalek” jest bezowocne. Przedsiebiorstwo
,podkupujace” pracownika/ow jest bowiem na tyle zamozne i zdeterminowa-
ne, ze bez zadnych skruputéw wypltaca pracownikowi premie w wysokosci,
ktéra pokrywa wartosé¢ ,lojalki” u bylego pracodawcy. Jest to przykiad wyjat-
kowo nieczystych praktyk, niestety - jak potwierdzali nam respondenci - sto-
sunkowo powszechnych tam, gdzie w chwili obecnej panuje boom rynkowy
ijednoczesnie brak jest wykwalifikowanych pracownikow.

Lojalka nic nie znaczy. U mnie w branzy drogowej wielkie koncerny typu P***tti,
S§***¢ praktykujq optacanie kar podkupionym u mnie pracownikom. To jest dopiero pa-
tologia! (podregion Swiecki, branza drogowa)

Sa tez firmy, ktére stosuja lojalki dopiero wtedy, gdy koszt szkolenia przekro-
czy warto$¢ uznang w niej za odpowiednio wysoka. Wtedy tez nie maja skrupu-
t6w, aby te sankcje stosowac - wlaczajac w to batalie sadowe. Jak sami przyznaja
- zwykle wygrywane. Rzecz jasna chodzi tu takze o wywolanie efektu odstra-
szania innych pracownikéw od zrywania warunkéw umowy szkoleniowe;j.

U nas stosujemy je, gdy wartosc szkolenia przekracza 1 000 zt. (podregion inowro-
ctawski, branza chemiczna)

Zdarzajg sig nam szkolenia za 8 tys. zt za jednego pracownika, ktory dodatkowo musi
miec wykupiony hotel, delegacje zaptaconq. No to wtedy juz nie ma litosci. Lojalka musi
byc. I nie ma litosci - jest sqd czasem, jest windykacja, przykre, ale ja nie moge sobie po-
zwoli¢ na takie numery - to ma dziatac odstraszajgco (podregion inowroctawski, branza
poligraficzna)

Waznym motywatorem do stosowania lojalek, jest skorzystanie z dofinan-
sowania szkolenia ze srodkéw Krajowego Funduszu Szkoleniowego, ktory wy-
maga tego typu obostrzen. Sposrdd tych z przedsiebiorcéw, ktérzy musieli je
zastosowac zgodnie z procedurami KFS, nie ma zgody co do tego, czy tak by¢
powinno:

Jak to sq srodki panstwowe, ten KFS, to wtedy panstwo zgda ode mnie wygenero-
wania takiego dokumentu i podpisania go przez pracownika. Nie podoba mi sig to, nie
wyglada to fajnie, no ale ja zawsze zwalam na urzqd pracy, ze to oni chcq (Smiech).
(podregion grudzigdzki, branza kosmetyczna)
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Bardzo dobrze! Ja sie od KFS nauczytam wtasnie dawac lojalki pracownikom. I rota-
cja spadta o potowe! (podregion bydgosko-torutiski, branza transportowa)

Sa wreszcie przedsiebiorcy, ktérzy w ogodle nie stosuja obostrzenn w postaci
,lojalki”. Uznaja oni, Ze szkolenia u nich sa rzadkie i niezbyt drogie, w zwiazku
Z czym nie ma sensu stosowania tego rodzaju zagrozenia sankcjami.

Zatrudnianie obcokrajowcéw i ich szkolenie

Powszechna dzi$ w calym kraju, w tym takze w regionie kujawsko-pomor-
skim, strategia radzenia sobie z deficytem pracownikéw w ogdle oraz deficy-
tem pewnych zawodéw i 0sob z konkretnymi kompetencjami jest zatrudnianie
obcokrajowcow.

Liczba obcokrajowcéw zatrudnianych w wojewodztwie kujawsko-pomor-
skim ro$nie lawinowo. Nie jest ona tak wielka, jak np. w regionie mazowieckim,
czy dolnoslaskim, jednakze siegajac 70 tys. osob (zapewne ok. 90 tys. w 2018
roku) stanowi juz 8% wszystkich pracujacych (ok. 870 tys.) !

Wykres. Oswiadczenia o zamiarze powierzenia pracy cudzoziemcom
zarejestrowane przez PUP z regionu kujawsko-pomorskiego
w latach 2010-2017
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Zrédto: Dane WUP w Toruniu na podstawie danych z powiatowych urzedéw pracy.

Ponad 70% obcokrajowcéw zatrudnionych w naszym regionie to osoby
w wieku do 40 lat.27 Wg naszych badan obcokrajowcy sg szczegdélnie mocno
obecnie na stolecznym, bydgosko-toruriskim rynku pracy oraz w potudniowej
czedci regionu (Wtoctawek i okolice, a szczegélnie - Inowroctaw i okolice).

Imigranci zarobkowi tylko w pewnym zakresie wypetniaja luki w zawodach
deficytowych. Ponad 56% cudzoziemcéw zatrudnionych jest przy pracach pro-
stych, z kolei jako 27% robotnicy przemystowi oraz rzemie$lnicy, zas niespelna
10% jako operatorzy maszyn i urzadzen.

¥ Kujawsko-Pomorski rynek pracy w 2017 roku, WUP w Toruniu, 2018 s. 131-133
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Rowniez nam respondenci potwierdzali, Ze jesli zatrudniaja obcokrajowcéw,
to sa to pracownicy wykonujacy najprostsze prace, nie wymagajace szczeg6l-
nych kwalifikacji. Oczywiscie tatwo w tym miejscu pomyli¢ skutek z przyczyna
- bardzo czesto imigranci zarobkowi wykonuja takie wtasnie prace, bo kwali-
fikacji albo nie maja, albo sa one nieuznawane w Polsce (rzadziej). W efekcie
czesciej ,, podbieraja” oni prace, ktéra mogliby (czy chca?) bezrobotni i stabo
wykwalifikowani Polacy, anizeli stanowia ratunek dla przedsiebiorstw poszu-
kujacych raczej specjalistow.

U nas pracuje juz ogromna rzesza obcokrajowcow. Nie ma wyjscia... mamy ludzi
z Ukrainy, Rosji, Turcji, Kurdystanu, byt EQipcjanin, teraz staramy si¢ o Nepalczykow.
No, ale wsrod nich tez nie ma tych zawodow, ktore u nas w zaktadzie sq najbardziej po-
trzebne. (podregion wioctawski, branza rolno - spozywcza)

W zbadanych przez nas firmach cudzoziemcy zatrudniani byli w chtodniach
rolno - spozywczych, w przetwoérniach zywnosci, a takze w niewielkich firmach
budowlanych. Incydentalnie pojawiali si¢ w innych branzach - jako pomocnicy
instalatoréw piecéw, jako kierowcy, czy pomoc kuchenna w sanatoriach.

Doswiadczenia w ich zatrudnianiu s rézne. Wiekszos¢ przedsiebiorcow
przyznaje, ze nie ma innej mozliwoéci, niz zasilenie polskiego rynku pracy imi-
grantami, ze wzgledu na glebokos¢ deficytéw sity roboczej. Czeé¢ z nich jest jed-
nak przeciwna niekontrolowanej imigracji, obawiajac sie wystapienia w Polsce
»imigranckiej biedy” i ,,imigranckiego bezrobocia”.

Przyjmujmy tych, ktérzy sq na liscie zawodow deficytowych. Po drugie — przyjmuj-
my tych, gdzie jest prognoza zwigkszeni zatrudnienia. Badajmy rynek pod kqtem zapo-
trzebowania na imigrantow. Robmy to z glowq. (podregion bydgosko - torutiski, branza
ceramiczna)

Przedsiebiorcy zatrudniajacy obcokrajowcéw sa z jednej strony dosé zado-
woleni z jakosci ich pracy, z drugiej strony wskazywali na trudnosci w adapto-
waniu sie do polskiej rzeczywistosci kulturowej. Méwiac wprost - w szczegol-
nosci pracownicy o innym kolorze skéry maja zte doswiadczenia w kontaktach
z przecietnymi Polakami. W rezultacie w kilku przypadkach firmy musiaty sko-
szarowac ich w barakach, a produkty spozywcze dowozity im firmy kurierskie
- wszystko po to, aby unikaé¢ przemocy stownej i fizycznej. Narzekano jeszcze
na ucigzliwosé kontroli stuzb celnych i granicznych oraz policji. Sa one czeste,
a czasem nieprzyjemne.

My bardzo chwalimy sobie Filipiticzykow i Kurdow. To niebywale pracowici ludzie.
Polak nie wystoi tyle w chtodni, na nogach po 7 godzin. Przy tym nie jezdzq na urlopy,
bo za daleko. Nie ma sytuacji, zeby nie przyszli do pracy, zeby symulowali choroby. Tam
liczy sie zarobek. Tyle, ze to sq prosci robotnicy, nie majg zwykle Zadnego wyksztatcenia.
(podregion inowroctawski, branza rolno-spozywcza)

Przedsiebiorcy deklarowali, ze szkola obcokrajowcéw. Najczesciej poprzez
peer learning w miejscu pracy, rzadziej na szkoleniach zewnetrznych. Zasad-
niczy bowiem klopot to bariera jezykowa. Najtatwiej wyglada to ze Stowiana-
mi - Ukrairicami, Bialorusinami, Rosjanami, gdzie poziom znajomosci jezyka
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polskiego zdarza sie by¢ juz na tyle dobry, iz pracownicy ci przechodza na coraz
to wyzsze poziomy kwalifikacji zawodowych. Ponownie jednak, tak jak w przy-
padku polskich pracownikéw, pojawia sie tu klopot z dobrowolna rotacja lub
jej grozba.

Mam trojke barmandéw z Ukrainy. Fajne chtopaki, Zyciowe, z wigorem. Szkolit ich
specjalista z Polmosu - drinki, znajomos¢ wodek. Potem pojechali na szkolenie w delega-
cje. I juz jeden mi prysngt do Wroctawia... Pewnie i tych dwdch pojedzie, bo gdzie ja im tu
3-4 tysigce zaptace. (podregion bydgosko-toruriski, branza hotelarsko-gastronomiczna)

Podsumowujac ten fragment rozwazan nalezy podkresli¢, ze imigracja za-
robkowa do Polski w chwili obecnej w niewystarczajacym stopniu zaspokaja
potrzeby przedsiebiorcow w zakresie deficytu pracownikéw z okreélonymi za-
wodami, czy kompetencjami.

Gospodarka 4.0 - automaty rozwiaza problem deficytu
pracownikow (i szkolen)

Na koricu rozwazan nad deficytem sily roboczej dysponujacej pozadanymi
przez pracodawcéw kompetencjami i kwalifikacjami pochyliliémy sie nad spra-
wa zastepowania ludzi przez automaty. Zainspirowaty nas do tego wypowiedzi
kilku przedsiebiorcéw, ktére padly podczas tej czesci wywiadu zogniskowane-
go, gdy mowa byta wlasnie o niemoznoéci zapewnienia pelnej obsady zalogi
przedsiebiorstwa - nawet przez cudzoziemcéw. W przedstawionych wtedy
opiniach kilku przedsiebiorcéw z branzy rolno-spozywczej oraz - co ciekawe
- meblarskiej podalo, ze w ich firmach, wlasnie w zwiazku z permanentnym
brakiem pracownikéw zdolnych do pracy w trudnych warunkach oraz brakiem
specjalistow - rzemieélnikéw, kierownictwo rozwaza bardzo kosztowna, kom-
pleksowa automatyzacje proceséw produkcyjnych. W przypadku biznesmena
reprezentujacego branze meblarska mowa byla o zakupie do firmy robotéw, kto-
re wspotpracujac z ludzmi sa w stanie szybko i tanio projektowac i produkowac
wysoce spersonalizowane meble. W przypadku chlodni sprawa byla prostsza -
firma chce zakupi¢ bardzo wyrafinowana linie automatéw, ktére beda obieraty,
sortowaly, pakowaly i segregowaly do sprzedazy produkty spozywcze.

Tak wiec w opinii pracodawcéw procesy te sa nieuchronne, a przysztosé
moze pokazad, iz jest to droga bez odwrotu:

Jest wyjscie. Automatyzacja. Cztowieka zastepujemy coraz droZszymi maszynami,
ktore jednak wypierajq ludzi. Nie mamy wyjscia. Tam gdzie si¢ da, idq maszyny. Oby-
smy za dziesigc lat sig nie obudzili z sytuacjq, Ze o, tu zmieniamy polityke zatrudnie-
nia, polityke imigracyjng, budujemy od podstaw eleganckie zawodowki i kiedy juz sobie
ponownie rynek pracy uporzqdkujemy, to nie bedzie miejsc pracy, bo pracowac bedq
maszyny. W naszym sektorze, w przetwdrstwie zywnosci to w zasadzie jest juz tylko
kwestia pieniedzy. (podregion wloctawski, branzq rolno-spozywcza)

Zmierzamy zatem niechybnie i to w tempie przy$pieszonym zmianami na
rynku pracy w strone Gospodarki 4.0, stawiajacej w centrum gospodarki no-
woczesne technologie automatyzujace procesy produkcyjne, m.in. po to, by
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bez udzialu coraz trudniej dostepnych technikéw i wysokokwalifikowanych
rzemie$lnikéw moc tanio produkowaé wysoce wyspecjalizowane produkty.
Mowa tu przykladowo o przemystowym wykorzystaniu drukarek 3D, czy tez
produkcji przedmiotow przy wspoétpracy kreatywnosci ludzi i szybkosci reakcji
robotéw, wykorzystaniu w marketingu i promocji maszyn cyfrowych korzysta-
jacych z tzw. big data, czyli pozornie rozproszonych baz danych z informacjami
o klientach, ktére sa w stanie w automatyczny sposéb kreowaé¢ indywidualne
oferty i zaproponowac je ludziom przez boty.

Czy dojdzie wiec do ponownego przejscia fazowego - wlasnie przeszliSmy
od gospodarki pracodawcy do gospodarki pracownika, czy za chwile czeka nas
przejécie do gospodarki robotéw, z ponowna nadpodaza sity roboczej? Co wte-
dy stanie sie w zawodach, gdzie dzi§ poszukujemy pracownikéw? Zapewne
powrdci dyskusja nad koniecznoscia zapewniania obywatelom dochodu pod-
stawowego, bez spotecznego przymusu pracy.

Wiedza i doswiadczenia przedsiebiorcow w zakresie znajomosci
oferty i korzystania z uslug szkoleniowych firm zewnetrznych

W trzeciej czesci opracowania przechodzimy do analizy wiedzy i doswiad-
czenia przedsiebiorcéw w zakresie znajomosci oferty rynkowej oraz ewentual-
nych doswiadczen z korzystania przez nich z ustug zewnetrznych firm szkole-
niowych. W poprzednich czedciach raportu juz pokazalisémy, ze przedsiebiorcy
wykorzystuja rézne formy doksztalcania swych pracownikéw - m.in. poprzez
wzajemne szkolenie sie zalogi na stanowisku pracy, wewnetrzne szkolenia pro-
wadzone przez komorki zakladowe, ale takze kupuja ustugi szkoleniowe na
zewnatrz.

ZbadaliSmy zatem najpierw, czy przedsiebiorcy orientuja sie co do oferty
rynkowej wyspecjalizowanych firm szkoleniowych. Tu z kolei bardzo intereso-
walo nas, w jaki$ sposéb przedsiebiorcy docieraja do oferty firm szkoleniowych,
czy obracaja sie kregu raczej tych samych szkoleniowcéw, czy raczej wciaz szu-
kaja nowych ustugodawcéw tym zakresie, a takze to, czy firm szkoleniowe po-
chodza z regionu, czy z catej Polski? Interesujaca dla nas sprawa bylo réwniez
to, czy szkolenia kupowane na zewnatrz sa poniekad narzucane przez czynniki
poza przedsiebiorstwem - na przyktad przez producenta maszyn, czy oprogra-
mowania, z ktérych korzysta firma?

Znajomos¢ oferty firm szkoleniowych, jakich szkolen brakuje?

Na wstepie tej czesci analizy stwierdzi¢ nalezy, ze wsrod kujawsko-pomor-
skich przedsigbiorcow znajomos¢ oferty firm szkoleniowych jest bardzo dobra.
Niezaleznie od wielkosci przedsigbiorstwa, branzy w ktorej ono funkcjonuje, czy
subregionu wojewodztwa- wszyscy badani potrafili poda¢ 2—3 nazwy firm, ktore
oferuja interesujace ich szkolenia.

Badani zasadniczo korzystaja z ustug dwoch typéw firm szkoleniowych -
pierwsze z nich to te, ktére realizuja programy szkolen wymaganych przez
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przepisy prawa, np. w zakresie BHP, RODO, prawa pracy itp. Drugi typ to firm
oferujac specjalistyczne szkolenia branzowe, czesto dla konkretnych stanowisk
pracy. Zdecydowanie lepiej oceniana jest jakos¢ tych drugich:

Werdd tych pierwszych jest stabo - jest masa bardzo nierzetelnych, stabych firm.
Dlatego, jak juz wspomniatam, my prowadzimy rejestr firm, ranking firm. I do tego
,czarng liste” firm. To jest konieczne. W tej drugiej grupie sq firmy szkoleniowe wy-
soce wyspecjalizowane, na przyktad szkolgce masazystow, czy pielegniarki z gabinetow
zabiegowych. To sq uznane, porzqdne firmy, ktorych nie sta¢ na fuszere. (podregion
grudzigdzki, branza ochrony zdrowia)

Co jednak najbardziej istotne, to fakt, iz badani maja juz swoich ,szkolenio-
wych faworytéw” i najczesciej szkola sie wtasnie u nich - u firm sprawdzonych,
z ktérymi maja juz uzgodnione rabaty za szkolenia, gdzie wykladowcy sa do-
skonale znani. Przedsiebiorcy cenig sobie ich elastycznosé w organizacji szkole-
nia (termin, miejsce, cena, forma zaplaty).

Korzystamy z ustug dwoch, trzech znanych nam firm. Od wielu lat z tych samych.
Znamy sie, wiemy, co nam potrzeba, czasami, no wiadomo... chodzi tylko o papier, to
trzeba go szybko ,wyrobi¢”, no wie pan, wtedy to idzie szybko. A jak trzeba solidne
szkolenie zrobic, to i solidne bedzie, wielogodzinne. (podregion inowroctawski, branza
instalatorska)

U nas szkolenia BHP, szkolenia specjalistyczne pielegniarek i pielegniarzy obstugujq
od lat te same firmy. Szkolenia z zarzqdzania ryzykiem prowadzi od lat ta sama kancela-
ria. (podregion Swiecki, branza ochrony zdrowia)

Niestety czesto zdarza sie, ze odpowiedniej jakosci szkolenia branzowe do-
stepne sa jedynie poza naszym regionem. Wystepuje wtedy koniecznos¢ kosz-
townego i problematycznego delegowania pracownikéw na wyjazdy szkole-
niowe. Wéréd naszych respondentéw wymieniano tu podmioty szkoleniowe
z Poznania, Warszawy, Wroctawia, Leszna, Szczecina, Rzeszowa.

Jak mowitam, korzystamy z oferty firm z catej Polski. Nie zawsze to, czego chcemy,
albo poziom, na ktorym szkolenie ma sig odbyc, jest do znalezienia w Toruniu, czy w re-
gionie. Ja od lat moich elektrykow szkole tylko w jednej firmie z Poznania. (podregion
Swiecki, branza elektryczna)

W przypadku specjalistycznych branz - podmiotéw szkolacych jest bardzo
niewiele, ba! zdarza sie, ze tylko jedna firma w Polsce jest w stanie zapewni¢ po-
ziom ksztalcenia odpowiedniej jakosci, ktérego oczekuje biznesmen delegujacy
swoich pracownikéw na podniesienie kwalifikacji.

Roznorodnosé w mojej branzy, czyli zagospodarowania odpadow, jest moZna powie-
dzie¢ zadna. Ile sig trzeba naszukac, a potem zwykle zostaje znow ta sama firma. Od lat
ta sama. (podregion swiecki, branza gospodarki odpadami)

Niestety nie ma szkolen branzowych w naszym wojewodztwie, jezdzimy do jednej
i tej samej firmy w Poznaniu. I to tylko po ,papier” dla pracownika. (podregion gru-
dzigdzki, branza elektryczna
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Przedsiebiorcy cenia sobie szkolenia zapewniane przez producentéw sprze-
tu, maszyn, pojazd6éw, oprogramowania, linii technologicznych itp. uzywanych
w firmie. Po pierwsze stoja one zwykle na bardzo wysokim poziomie (wyko-
nuja je ci, ktérzy ten sprzet produkujg, sprzedaja, a wiec doskonale go znaja),
po drugie za$ - sa czasem darmowe, gdy producentowi zalezy, aby firma dalej
korzystata z jego sprzetu lub dalej u niej kupowata towar. Po trzecie - s krotkie
i tredciwe, a ich organizacja jest stosunkowo prosta dla firmy, gdyz odpowiada
za to producent danych maszyn, sprzetu, pojazdéw itp. Dochodzi nierzadko
do tego, zZe dana firma nie kupuje zadnych innych ustug szkoleniowych, gdyz
wszystkie zapewnia jej producent danego sprzetu, dostawca towaréw itp.

My korzystamy gtownie z firm, ktére w imieniu producenta sprzetu dziatajg. I to sq
bardzo porzadne firmy, szkolenia sq krotkie, tresciwe. Takze my nie narzekamy. (podre-
gion inowroctawski, branza poligraficzna)

My korzystamy tylko ze szkoleri naszych dostawcdw. | wystarczy. To sq porzgdne
szkolenia, po co kupowac inne? (podregion wtoctawski, branza gastronomiczna)

Jest pewna grupa przedsiebiorstw, ktére niechetnie kupuja szkolenia na ze-
wnatrz, przede wszystkim ze wzgledu na ich wysokie ceny, ale i w rezultacie
niskiej oceny ich jakosci. Chodzi tu o sytuacje, gdy dla danego stanowiska pra-
cy lub zawody przewidziano w prawie okresowe potwierdzanie kwalifikacji.
Procedura ta jest czesto kontestowana przez pracodawcéw jako niepotrzebna,
czy wrecz - wymyslona po to, aby zapewnia¢ zlecenia wyspecjalizowanym
firmom certyfikujacym. Dotyczy to np. pielegniarek, czy operatoréw maszyn
budowlanych.

Generalnie powiem tak: jak trzeba, kupujemy szkolenia na zewngqtrz. Ale tylko w sy-
tuacji naprawde bez wyjscia - na przyktad, gdy potrzebny jest certyfikat, czy certyfiko-
wany kurs i sami nie moZemy tego zorganizowac w firmie. Prawda jest taka, ze to czesto
sq figuranci, my sami szkolimy i przyuczamy pracownika, sami ten kurs faktycznie or-
ganizujemy, a firma przyjezdza na egzamin, albo tylko wydaje certyfikat, oczywiscie za
grubq kase... (podregion bydgosko - torutiski, branza budowlana)

Innym problemem jest nikla i wcigz malejaca oferta szkolerr dla zawodow,
ktére w poprzednich czesciach analizy nazwaliémy ,wymierajacymi” lub ,sta-
rymi zawodami z epoki przemystowej”. Brakuje wiec szkolerr dla tokarzy, $lu-
sarzy, hydraulikéw.

Trudno jest znalez¢ teraz firmy szkoleniowe ze specjalistycznymi szkoleniami dla ni-
szowych zawodow. My na przyktad szukamy szkoleni dla Slusarzy i mamy z tym klopot.
(podregion grudzigdzki, branza ogrodnicza)

Osobng sprawa jest znajomos¢ i ocena oferty szkolert tzw. miekkich, czyli zwia-
zanych z budowaniem relacji, ksztaltowaniem zasobéw ludzkich, promocja i mar-
ketingiem, socjotechnika sprzedazy, czy public relations. Badani przedsigbiorcy przy-
znawali, ze w ich $wiadomosci ro$nie znaczenie ksztattowania poprzez treningi
szkoleniowe relacji miedzy pracownikami. Widzga oni koniecznos¢ profesjonalnego
i systematycznego budowania odpowiednich relacji miedzyludzkich w zatodze.
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Wsréd wymienionych tematéw podjetych dziatan ,, miekkich” na rzecz budo-
wania wiezi pracowniczych wymieniano m.in. wyrabianie wzajemnego szacun-
ku pomiedzy starszg i mlodsza generacja pracownikéw, motywowanie do pra-
cy i identyfikacje z zakladem, budowanie kompetencji w zakresie kierowania
ludZmi, unikanie mobbingu, radzenie sobie z konfliktami w zakladzie itd.

Ja jednak chciatbym tez zwrdci¢ uwage na to, zZe sq jeszcze tzw. szkolenia migkkie.
I musze Panistwu powiedziec, Ze u mnie na przyktad sprawdzily sie szkolenia moty-
wacyjne. Teraz szkolg ludzi w zakresie poszanowania relacji. Juz mam zakontraktowa-
ne szkolenie pod tytutem ,Jak rozmawiac z 40 letnim pracownikiem” dla ludzi mto-
dych. Zaraz zamowig zresztq odwrotne szkolenie (Smiech) (podregion Swiecki, branza
meblarska)

Na zakoriczenie tej czeéci analizy trzeba jeszcze wspomnie¢ o pojawiajacych
sie przykladach kooperacji pomiedzy pracodawcami, ktérzy na przykiad dla
obnizania kosztow szkolenia wspdlnie zamawiaja je w firmach zewnetrznych,
albo wspdlnie organizuja je w jednym miejscu i dzielq sie kosztami logistyki itp.

Ciekawe byly réwniez przyklady wymiany wiedzy pomiedzy firmami, gdzie
nastepuje wzajemne szkolenie sig, o ile oczywiscie zasoby po obydwu stronach
na to pozwalaja:

Ja mam ciekawy system wspotpracy - swiadczymy ustugi rachunkowe takze firmom
szkoleniowym. I oni potem nas szkolg, a my im pomagamy to rozliczy¢ (Smiech). Tak
na serio - jest tu taka siec wspotpracy firm, Ze my sobie pomagamy w zakresie wymiany
wiedzy. Czesto to ja organizuje grupe firm, aby jeden z moich klientéw nas przeszkolit
ze zmian w prawie, albo w VAT itp. (podregion wtoctawski, branza ustug finansowych)

W kolejnej czesci analiz pokazemy doswiadczenia przedsiebiorcéw w korzy-
staniu z zewnetrznej oferty szkoleniowe;j.

Doswiadczenia w korzystaniu ze szkolef zewnetrznych

W opiniach dotyczacych oceny jakosci szkolen, z ktérych korzystaja badani
przedsiebiorcy pojawiato sie zdecydowanie najwiecej tych pochlebnych, anizeli
tych negatywnych. Bierze sie to z pewnoscia z opisywanego powyzej faktu, iz
firmy nauczyly sie korzysta¢ z sieci ,,swoich” szkoleniowcéw, o sprawdzonej
dobrej jakosci.

Ci, z ktorymi wspolpracujemy stale — to naprawde pierwsza liga, nie ma co narzekac.
Te sprawdzone, drogie - to fakt, firmy szkoleniowe, sq naprawde dobre. Nie zdarza sig,
zeby ze szkolenia wrdcit pracownik, ktory powie, ze byto stabo. (podregion swiecki, bran-
za ochrony zdrowia)

Zdarzaly sie oczywiscie opinie przeciwne, kiedy to wlasciciele firm narze-
kali na to, ze przer6zne przetasowania na rynku, zmiany personalne w firmach
szkolacych, czy zmiana wlasciciela firmy szkoleniowej automatycznie Zle wply-
waja na jakos¢ oferty. Narzekano réwniez na sytuacje, kiedy to bardzo dobre
szkolenia zapewniane przez dostawcéw produktéw (np. dla gastronomii), czy
urzadzen dla zakladéw produkcyjnych po zmianie wtasciciela tejze firmy (np.
przejeciu przez inng grupe kapitalowq) zamienialy sie¢ w oferte niskiej jakosci.
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Ogdlnie to jakosc tych szkolen troche podupadta. Na przyktad kiedys Bols robit fajne
szkolenia dla barmandw - dzis juz Bols nie szkoli, przyjezdza firma Zubrowka, robi
szkolenie, beznadziejne, bez serca, barman w zasadzie niczego sie nauczyl. (podregion
inowroctawski, branza gastronomiczna)

Podstawowymi strategiami zapewniania jakosci szkoleni s3: monitoring i ewa-
luacja szkolen (a wiec strategie formalne) oraz prowadzenie ,,czarnych list” ztych
szkoleniowcéw (a wiec strategia pétformalna), a takze wymienianie si¢ opinia-
mi o firmach szkoleniowych z innymi przedsigebiorcami, czy zasieganie opinii
w réznych instytucjach (np. w urzedach pracy), wreszcie - poleganie na opinii
wlasnych pracownikéw. Te ostatnie to strategie typowo nieformalne.

Firmy posiadajace certyfikaty jakosci zarzadzania bezwzglednie wprowadzi-
ty sformalizowane procedury monitorowania jakosci szkoleri oraz ich ewaluacji.
Po kazdym szkoleniu pracownicy wypelniaja ankiety ewaluacyjne, a pracownik
z komoérki odpowiedzialnej za szkolenia je ocenia i na tej bazie tworzy raport
monitorujacy z kazdego szkolenia. Na tej bazie tworzone sg m.in. wnioski co
do dalszego korzystania z oferty danej firmy szkoleniowej. Takie procedury, co
oczywiste, s3 mozliwe do wdrozenia i utrzymania jedynie w $rednich i duzych
przedsiebiorstwach.

W M**di mamy system doboru takich firm, monitorujemy je i ewaluujemy ich
jakosé. Podchodzimy do tego kompletnie systematycznie. (podregion Swiecki, branza
papiernicza)

Mniejsze firmy prowadza bardziej nieformalne procedury oceny i ewaluacji
jakosci szkoleni. Polegaja one po pierwsze na tworzeniu ,.czarnych list” wyko-
nawcow, ktorych szkolenia sa stabo oceniane przez pracownikéw. Z kolei oce-
ny te zbierane sg badZ poprzez ankiety po szkoleniu, badZ pochodza od opinii
przekazywanych ustnie.

U nas jest czarna lista firm szkoleniowych. Mamy liste tych, ktorzy nas zawiedli,
w opinii pracownikéw, mojej, kierownikow. Nigdy wiecej do nich nie wracamy, a takze
ostrzegamy inne firmy o nich. (podregion swiecki, branza meblarska)

Istnieje u nas ranking firm szkoleniowych. Jest on budowany na bazie opinii naszych
pracownikow po szkoleniu. Czyli mamy za kazdym razem takq nieformalng ewaluacje
szkolenia. Na tej bazie robimy ranking. (podregion inowroctawski, branza chemiczna)

Zaréwno w érednich, jak i w najmniejszych firmach w decyzji do dalszego ko-
rzystania z oferty danej placowki szkoleniowej wazna jest opinia oplacajacego
szkolenie, czyli szefa przedsiebiorstwa. Czesto tworzona jest ona na bazie proste-
go badania efektywnosci szkolenia poprzez analizowanie ewentualnej poprawy
efektywnosci produkgcji/ ustug. Czyli - jesli szef widzi, ze po szkoleniu pracownik
jest wyraZnie bardziej wydajny, ocenia szkolenie pozytywnie i wniosek ten notuje
w swojej pamieci. To bardzo nieformalny sposéb monitorowania jakosci szkolen.

Szkolenia realizowane sq przez wyspecjalizowane, no co tu duzo mowic drogie firmy.
Nie pozwalamy na korzystanie przez jakichkolwiek kierownikow z dowolnej oferty szko-
ler. To ja w porozumieniu z nimi wybieram firmy, po ich sprawdzeniu. Sprawdzamy
firmy poprzez ewaluacje kazdego szkolenia
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Podsumowaniem powyzszych rozwazarn jest schemat typologizujacy strate-
gie oceny jakosci szkolert w przedsiebiorstwach.

Schemat 4. Typologia systemow oceny jakosci szkolen przez przedsiebiorstwa

Zrédto: opracowanie wlasne na bazie badar

Wiedza i doswiadczenia pracodawcé6w w zakresie korzystania z oferty
dofinansowania szkolen

W kolejnej czedci opracowania zawarta zostata analiza wiedzy przedsiebior-
cow w co do mozliwych Zrédet dofinansowania szkoleri, w tym - ze $srodkéw
Krajowego Funduszu Szkoleniowego oraz doswiadczen i wnioskéw zwigza-
nych z ewentualnym korzystaniem z tego dofinansowania.

Wiedza o zrodlach dofinansowania szkolen

Jak zostalo to pokazane we wczesniejszych fragmentach tego raportu korzy-
stanie ze szkolen jest dos¢ mocno uwarunkowane tym, czy jest ono odplatne
oraz jaki jest jego koszt. Najmniejsze firmy rezygnuja wrecz w ogéle z zamawia-
nia szkoleri zewnetrznych wiasnie ze wzgledu na ich wysokie koszty, ratujac sie
szkoleniami wzajemnymi pracownikéw.

W zbadanej grupie 45 przedsiebiorstw 24 skorzystaty ze srodkéw KFS, a 2
inne ze srodkéw spoza KFS. 19 firm nie korzystato do tej pory z zadnych innych
form dofinansowania.

W tej ostatniej grupie byli przedsiebiorcy, ktérzy nie maja wiekszej orientacji
co do mozliwosci korzystania ze szkoler, a spora czes¢ z nich korzysta wylacz-
nie ze szkolen wewnetrznych.
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Ja w ogole nie mam orientacji. Przyznam, ze stabo dociera do mnie. No, ale jak to
mowiq — jak kto$ chce to znajdzie, a ja nie potrzebuje tych kurséw. Poza tym u mnie
szkolenia robiq firmy, ktore cheq wstawic towar do mojej gastronomii, wiec w zasadzie ja
tu jestem nieobiektywny. (podregion grudzigdzki, branza budowlana)

W calej zbadanej populacji 57% przedsiebiorcéw skorzystato z r6znych form
dofinansowania, gros z nich z KFS, pozostali z r6znych srodkéw w obrebie EFS.
Os$miu przedsiebiorcow (20% calej zbadanej populacji) wie, ze sa ré6zne formy
dofinansowania szkolen, ale z nich nie korzysta.

Tu przyczyna biernosci jest czesto ogélna nieche¢ do biurokracji, ale i niecheé¢
do uzalezniania si¢ od dotacjodawcy (kontrole, trwalos¢ projektu itp.).

Ja z zadnych pieniedzy zewngtrznych nie korzystatem i nie bede korzystat. Sam sobie
wszystko wypracowatem. Nie chce miec Zadnych zobowiqzan. I nie wezme zadnych tam
unijnych, czy z urzedu pracy srodkow. Nie chce, dzigkuje. (podregion bydgosko-torun-
ski, branza budowlana)

Ogolnie rzecz biorac zbadanych przedsiebiorcéw mozna podzieli¢ na katego-
rie w podziale na wiedze¢ i korzystanie z dofinansowania szkolefi w ich firmach.

Schemat 5. Wiedza i doswiadczenia w korzystaniu z dofinansowania szkoler w firmie

Populacja badana

Kupuja ustugi szkoleniowe -
poza firma

I—;ll—l—l

Maja WIE(.iZQ o Tak (34) Nie (2) Tak (2) Nie (7)
dofinansowaniu szkolen

l—l—l |

=

Korzystali z KFS

Zrédlo: opracowanie wlasne na bazie badar

Korzystali z
dofnansowania szkolen

Ogolnie rzecz biorac wiedza na temat mozliwosci zdobycia dofinansowania
na prowadzone w firmach szkolenia jest stosunkowo wysoka.

Wsréd tych, ktorzy skorzystali z tej wiedzy (z 34-26 przedsiebiorstw sko-
rzystato z dofinansowania, czyli 3/4) poza dwiema firmami ogromna wiek-
szo$¢ skorzystata z uslug firm szkoleniowych w celu przygotowania aplikacji
o dofinansowanie.
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Pojawia sie tu ciekawa prawidlowos¢ - przygotowanie wniosku o dofinan-
sowanie szkolenia, jesli odbywa sie poprzez firme zewnetrzng, dotyczy de facto
ustug, ktore przedsiebiorstwu bedzie miata $wiadczy¢ ta firma. Zwykle bywa
tak, ze to firma szkoleniowa informuje przedsiebiorstwo o mozliwosci zdobycia
dofinansowania, a nastepnie razem z przedsiebiorstwem dokonuja przegladu
potrzeb w zakresie szkolenia pracownikéw. Jest to wiec proces w zasadzie wla-
sciwy. Gorzej (deklarowane byly dwa takie przypadki), kiedy to firma szkole-
niowa sama sugeruje tematyke szkolenia i grupe docelowa, a przedsiebiorstwo
»idzie na to”. Jest to jednak - trzeba podkresli¢ - rzadkosc.

Uwagi dotyczace korzystania z dofinansowania z Krajowego
Funduszu Szkoleniowego

Na koniec badania zapytaliémy tych przedsiebiorcéw, ktérzy mieli stycznos¢
ze $rodkami z Krajowego Funduszu Szkoleniowego o uwagi na temat apliko-
wania i korzystania z jego srodkoéw. Poprosiliémy ich réwniez o rekomendacje
w celu naprawy ewentualnych dysfunkcji w dziataniu KFS. Zebranie tych opi-
nii nie bylo proste, bo - jak zostalo to wspomniane powyzej - ogromna czes¢
tirm, ktoéra skorzystata z KFS, zostala w procesie aplikowania obstuzona przez
tirmy zewnetrzne. Jednakze w wiekszosci przypadkoéw obecni w trakcie bada-
nia wiasciciele lub pracownicy (zwykle menedzerowie ds. pracowniczych /lub
szkoleniowych) pracowali nad wnioskiem (nie méwiac o zatacznikach do nie-
go) wspdlnie z tymi firmami.

Samo podjecie decyzji o zdobycie dofinansowania z KFS nie byto tatwe. Bene-
ficjenci obawiali sie skomplikowanej procedury biurokratycznej (i - jak twierdza -
nie bezzsadanie) oraz mieli obawy co do prawidlowego rozliczenia Srodkéw.

Prosze pani, nie ma tatwej kasy na szkolenia. To jest tona biurokracji, dwadziescia
telefonow, dwadziescia maili, aby zalatwic niby prosty wniosek. (podregion swiecki,
branza kosmetyczna)

Pierwsze proby nie byly tatwe, bo cata ta biurokracja przerazata. Dlatego dobrze sig
stato, ze szkolgce firmy same za nas to robig - to znaczy wniosek, oferty itd. Wiec to na
nich spada ten czas, koszt. (podregion Swiecki, branza transportowa)

Tym, ktorzy sami podjeli probe aplikowania o srodki z KFS zniechecata skom-
plikowana w ich mniemaniu procedura, jednak osoby te bez wyjatku nie miaty zad-
nych wczedniejszych doswiadczerr w aplikowaniu o jakiekolwiek srodki zewnetrz-
ne. Kolejne ich podejécia do KFS byly juz prostsze.

Ja pierwszy wniosek do KFS robitam sama. Nie byto to proste, wrecz niektdre rze-
czy byly irytujgce. Potem jednak zaczetam z tym sobie dobrze radzi¢. Teraz nie ma juz
problemu absolutnie. Problem to czas moj oraz czas tych, ktérzy w zakladzie robig te
wszystkie zatgczniki. (podregion grudzigdzki, branza produkcji tworzyw sztucznych)

Dla tych z kolei, ktérzy skorzystali przy przygotowaniu aplikacji z posred-
nictwa firm zewnetrznych sprawa wygladala najpierw réwnie skomplikowanie,
lecz kolejne doswiadczenia byly juz znacznie bardziej pozytywne, osiagajac eks-
trema w postaci napisania wniosku w ... jeden dzien!
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Prosze pani, ja kiedys w jeden dzieri wniosek zrobitam — dzwoni do mnie firma szko-
leniowa, ze trzeba zrobi¢ wniosek, bo dofinansowanie ogtosili. Ile mamy czasu? Jeden
dzien. Co?! Zrobimy, zrobimy... No i zrobili. (podregion grudzigdzki, branza ogrodnicza)

Tak, bo oni mniej wigcej wiedzq, zZe zbliza sie nabor, bo jest cynk, Ze idzie kasa z mi-
nisterstwa. I oni czgsto majg gotowe juz czesciowo wypisane dokumenty, przygotowane
zatgezniki. No przynajmniej u nas tak to sie odbywa, w naszej firmie. (podregion gru-
dzigdzki, branza produkcji tworzyw sztucznych)

Generalnie rzecz biorac badani podkreslali, ze w ciagu ostatnich kilku lat ich
korzystania z KFS jego zasady zostaly uproszczone, ale co najwazniejsze - zde-
cydowanie poprawila sie ich obstuga ze strony powiatowych urzedéw pracy.

Biurokracja bezduszna? No niech pani nie przesadza! Ci urzednicy teraz to nie to
samo, co dajmy na to dziesie¢ lat temu. Naprawde biurokracja jest potworna, ale tez
jest prosciej, niz kiedys, bo urzednik jednak pozwala na dowiezienie dokumentow, na
poprawke. Sq bardziej elastyczni (...) sq usmiechnieci, zachecajq do ztozenia wnioskow
i pomagajq, naprawde to jest Zyczliwa pomoc, a nie bezdusznoéc! (podregion grudzigdz-
ki, branza instalatorska)

Co w takim razie najbardziej irytuje w korzystaniu ze srodkéw z KFS? Po
pierwsze - chodzi o to, zZe problemy z deficytem kwalifikacji i kompetencji
w danym zakladzie nie pokrywaja sie z zestawem interwencji w ramach KFS.
Moéwiac wprost - przedsiebiorcy nie moga brac¢ tych srodkéw na potrzebne im
szkolenia.

Problem z KFS jest taki, ze nie da si¢ wzigc¢ srodkow na to, co chcemy. Niestety sq
priorytety, sq te listy deficytow. Ja si¢ nigdy w to nie mogtem wstrzelic, a to niedobrze.
Niestety KFS nie ma mozliwosci finansowania niszowych zawodow, ktorych nie ma
w prowadzonych na jego potrzeby badaniach. (podregion wtoctawski, branza hotelarska)

Powaznie kwestionowanym przez naszych respondentéw filarem KFS jest
positkowanie sie lista zawodow deficytowych w kryteriach dostepu do tych
srodkéw. Nie ma przykltadowo na niej zawodoéw bardzo niszowych. Poza tym
lista ta tworzona jest na poziomie regionu (i subregionu), a winna by¢ relatywi-
zowana do deficytéw rynku pracy w powiecie. Po wtére wreszcie wskazywano
na fakt, ze fluktuacje na rynku pracy sa dzi$ tak gwattowne, ze konkretne za-
wody w danym miesigcu nie bedace deficytowymi w kolejnym juz moga by¢
i na odwroét. Postulowano wiec raczej, aby to urzednik w powiatowym urzedzie
pracy kazdy wniosek badat pod katem zgodno$ci z potrzebami lokalnego rynku
pracy:

Chodzi o te liste zawodow deficytowych. To jest nieporozumienie. W 0gole proponuje
to wyrzucic i tego nie stosowac. Trzeba sie wstrzelic w te zawody deficytowe, trzeba do-
ktadnie si¢ wpasowac. My chcielismy, ale nie bardzo pasowato, bo tych naszych brakarzy
lesnych tam nie byto, bo to nisza kompletne. I to jest stabos¢ systemu — wiele zawodow
pomija. I trzeba byto zakombinowac. (podregion swiecki, branza drogowa)

Kazdy powiat ma swoje unikalne problemy, ma swoje listy zawodow deficytowych.
Poza tym te deficyty dzis sq niestychanie plynne. Dzis mi brakuje stolarzy, a za dwa
miesiqce nagle okaze sig, ze jakas stocznia wymiotta nam wszystkich spawaczy.
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Po drugie - kazda firma ma swoje unikalne deficyty zawodow. I to powinno byc tak,
ze to urzednik w powiecie bada wniosek pod kqtem tych zgtoszonych deficytow. No i po
trzecie - kazdy zawdod ma swoje specjalizacje, ma stopnie uprawnieri. Spawacz moze mie¢
rozne poziomy uprawnien. Elektryk tez. (podregion grudzigdzki, branza elektryczna)

Badani zglaszali réwniez problem niemoznosci sfinansowania z KFS stazy,
studiéw i innych form szkoleniowych (w tym specjalistycznych kurséw dla wy-
soko wykwalifikowanych rzemieélnikéw i robotnikéw) trwajacych ponad 12
miesigcy.

Mi sie tez nie podoba, zZe ja z KFS nie moge sfinansowac kurséw ponad 12 miesiecz-
nych. Mam kilkunastu pracownikow, ktorzy cheg albo pojs¢ na specjalistyczne, ale 3-4
semestralne podyplomowki. I nie da sie, bo KFS nie finansuje dziatan ponad 12 miesiecy.
Albo tez sq kursy specjalistyczne, ktore trwajg nawet 2 lata — tu tez nie moge nic, a sq
one drogie, ale dla nas wazne. (podregion wtoctawski, branza ustug finansowych)

W dobie powszechnego umiedzynarodowienia produkcji, sprzedazy i ustug
kompetencje jezykowe na réznych szczeblach w hierarchii zakladu sg coraz bar-
dziej wazne. Dlatego tez przedstawiciele badanych firm nie rozumieli, dlaczego
z KFS nie wolno finansowac¢ kurséw jezykowych?

Ja nie rozumiem, dlaczego nie mozna finansowac kursow jezykowych. Konkretnie mi
odmowiono przyznania dotacji na szkolnie , Specjalistyczny angielski w ksiggowosci”.
Ja mam mnéstwo zleceni na ustugi rachunkowe dla polskich firm za granicq, tam po-
trzebny jest fachowy angielski. (podregion wtoctawski, branza ustug finansowych)

Przedsigbiorcy podali kilka sugestii, co w takim razie nalezatoby zmienic,
aby korzystanie z KFS bylo prostsze, a Srodki celniej trafialy w realne potrzeby
firm.

- wspomniana juz likwidacja listy zawodow deficytowych jako kryterium do-
stepowego do KFS, w zamian proponowano analize kazdego wniosku pod
katem specyficznych probleméw z rynkiem pracy w konkretnym powiecie,

- po co w KFS zgda¢ certyfikatéw jakosci od firmy szkolgcej? W mojej branzy wielu
ich nie ma. Poza tym w KFS nie napisano, jakie to majq byc certyfikaty, kto je wy-
stawia. No to sobie sami wystawiajq, i to — haha — przechodzi. Tu ten RIS wystar-
czy, (podregion swiecki, branza papiernicza)

- czesto nie da sie poréwnac kosztéw danej ustugi szkoleniowej z inng na
rynku, bo takowej nie ma,

- PUP w przypadku wniosku obszernego, na wielu pracownikéw, arbitralnie
wybiera sobie osoby do szkolenia - nie zawsze tych najbardziej potrzeb-
nych do przeszkolenia,

- po zawarciu umowy nie mozna zmienic¢ liczby os6b w obrebie konkretnego
np. kursu,

- szkolenie jest z obiadem, bo jest calodniowe. Za obiad KFS nie placi, tylko
przedsiebiorca. Padla zatem propozycja usuniecia obowigzku zapewniania
wyzywienia w trakcie calodniowego szkolenia, albo wpisania obiadu do
kosztéw kwalifikowalnych.
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Jak poprawié system informowania o Zrédlach dofinansowania
szkolen?

Osobno postanowiliSmy przeanalizowaé uwagi respondentéw dotyczace po-
prawy sposobu informowania potencjalnych beneficjentéow o Zrédtach dofinan-
sowania szkoleri,, w tym w ramach KFS. Tu sugestii nie bylo zbyt wiele, lecz te
ktore padaly w r6znych wywiadach zaskakujaco byly ze soba zbiezne.

Powtarzaly sie opinie, ze system informowania dziata calkiem nieZle, ale warto
sprobowac go poprawié. Pierwsza propozycja dotyczyla tworzenia na stronach in-
ternetowych poszczegélnych Powiatowych Urzedéw Pracy specjalnych zakladek
poswieconych ofercie szkoleri i dofinansowan na nie dla przedsiebiorcow.

Tak, uwazam, ze mozna cos tam poprawic. Na stronie PUP proponuje stworzyc za-
ktadke z informacjami o szkoleniach. Tam bytoby wszystko, co przedsiebiorca musi wie-
dzie¢ w tym zakresie. (podregion inowroctawski, branza chemiczna)

Inne sugestie szty nieco glebiej i zawieraly w sobie personalizacje informacji
dla przedsigbiorcéw oraz stworzenie systemu aktywnego informowania, za-
miast pasywnych stron internetowych. Takim rozwigzaniem miatby by¢ new-
sletter wysytany do tych, ktérzy uprzednio zgodziliby sie na jego otrzymywa-
nie, podajac przy tym branze, wielkos¢ firmy itp. inne dane. Wtedy informacja
moglaby by¢ wysytana w spos6b spersonalizowany.

Ja uwazam, Ze trzeba system informowania zmieni¢. On dziata w tej chwili na zasa-
dzie wysylania anonimowych sygnatow. Nie kazdy z nas ma czas codziennie przegladac
strone urzedu pracy, czy inne. Tu trzeba spersonalizowac informacje dla zainteresowa-
nych. (podregion bydgosko-torunski, branza ceramiczna)

(...) proponuje cos innego — newsletter PUP z rozsytang informacjq o szkoleniach,
o dofinansowaniu, o bezptatnych i ptatnych kursach szkoleniowych dla pracownikoéw,
dla pracodawcow. Nawet o tych badaniach mozna byto w nim napisa¢ (podregion gru-
dzigdzki, branza ogrodnicza)
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Zakonczenie - wnioski i rekomendacje

Whnioski

1. Najbardziej ogélnym wnioskiem plynacym z zaprezentowanych ba-
dan jest powszechna intensyfikacja aktywnosci szkoleniowej przedsiebiorstw.
Przyczyn tego stanu rzeczy jest wiele. Po pierwsze, to rosnace wymagania tech-
niczne i technologiczne na stanowiskach pracy i ich komplikacja. Po drugie, te
wzrost obowigzkéw szkoleniowych wymuszanych przez rozrost biurokracji,
w tym nadpodaz przepisoéw prawnych. Po trzecie wreszcie to szereg proceséw
spolecznych na wspélczesnym rynku pracy, w tym deficyt sity roboczej, jej po-
wszechna i dobrowolna rotacja, koniecznoé¢ zatrudniania oséb bez kwalifikacji.

2. Szkolenia sa zauwazalnym problemem logistyczno - organizacyjnym dla
badanych firm. Dodatkowo w epoce deficytu pracownikéw wysylanie ich na
szkolenia burzy grafik funkcjonowania przedsigbiorstwa. W opinii pracodaw-
cow pojawiajaca sie niechec¢ do organizowania szkolerr wynika po czesci z faktu,
iz wiele z nich nie jest de facto potrzebnych firmie, ale za to potrzebuje ich pan-
stwo, ktére mnozac przepisy , produkuje” obowigzki biurokratyczne - na przy-
kiad szkolenia ze znajomosci tych nowych przepiséw. To za$ generuje jeszcze
inny typ niecheci do szkoler - bo jest ich za duzo.

3. Wazrosly koszty szkoleri, co jednak nie jest istotnym czynnikiem znieche-
cajagcym do korzystania z nich. Jedynie najmniejsze firmy deklarowaly, ze wy-
sokie koszty szkoleri zniechecaja do korzystania z nich. Najmniejsze firmy ratuja
sie organizowaniem szkoleri wzajemnych - bezkosztowych, w miejscu pracy.
Srednie firmy czesto wydzielaja osobny fundusz szkoleniowy, odkladajac $rod-
ki z zyskow na spodziewane drogie szkolenia. Duze firmy czesto musza two-
rzy¢ dodatkowe stanowiska pracy tylko do zapewnienia cigglosci pracy firmy
wobec koniecznosci czestego szkolenia wielu pracownikéw.

4. Ze strony pracownikow najwieksza przeszkoda i hamulcem w korzy-
staniu ze szkolen jest rutyna i przekonanie o wystarczajagcym zasobie wiedzy
i kwalifikacji pochodzacym z do$wiadczenia. Szkolenia to dla nich niepotrzeb-
na strata czasu i fanaberia. Reakcja pracodawcow, ktérym zalezy na usuwaniu
tej rutyny, jest polityka finansowego premiowania pracownikéw za ukoniczone
kursy, szkolenia itp. Inng przeszkoda natury kulturowo - spotecznej jest niechec¢
do podejmowania wyzwan oraz deficyt kompetencji spotecznych (nieche¢ do
nawigzywania kontaktéw, do wyjazdéw poza miejsce zamieszkania itp.)

5. Im wiegksze firmy, tym wieksza sklonnos$¢ do korzystania ze szkoler ze-
wnetrznych oraz posiadania sformalizowanych i monitorowanych planéw
szkoleri. Ostatecznie to jednak specyficzna kultura organizacyjna, a nie wiel-
kos¢ firmy maja najwiekszy wpltyw na aktywnos¢ szkoleniowa przedsiebior-
stwa oraz instytucjonalizacje proceséw szkolenia pracownikéw.
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Zdecydowanie za to kultura organizacyjna jest pochodna branzy, w ktorej
dziala firma. Specjalistyczne branze, w rodzaju elektrycznej, zbrojeniowej, au-
tomatyki itp. wymuszaja na przedsiebiorstwach posiadanie systeméw jakosci
ISO, a tu - m.in. wypracowanie w ramach kultury organizacyjnej sformalizowa-
nych procedur szkolenia zaltég, ich monitorowania itp. Z drugiej strony aktyw-
nos¢ szkoleniowa firm roénie, niezaleznie od branzy, gdy aspiruja one do klasy
premium.

6. W opinii przedsiebiorcéw reprezentujacych odpowiedni typ kultury or-
ganizacyjnej szkolenia sg elementem budowania kapitatu ludzkiego firmy. Sa
elementem awansu zawodowego, aprecjacji pracownika, budowania pozytyw-
nej identyfikacji z firmg oraz image’u , firmy inwestujacej w ludzi”. Aktywnos¢
szkoleniowa przedsiebiorstw rosnie, gdy firma docenia wartos¢ kapitatu ludz-
kiego oraz posiada dtugofalowe plany rozwoju tego kapitatu.

7. Powszechna dzi$ w Polsce dobrowolna rotacja pracownikow jest dla firm
powaznym wyzwaniem, takze z perspektywy szkoleniowej. Z jednej strony mu-
sza one ponosic ciggle koszty przysposobienia do pracy nowych pracownikéw,
bez gwarancji zatrzymania ich na dluzej. Z drugiej za$ zatrzymanie pracow-
nikéw mozliwe jest poprzez tworzenie perspektyw do rozwoju zawodowego,
takze poprzez szkolenia.

8. W kontekscie niskiego bezrobocia i wysokiej rotacji sity roboczej, przy
istotnych deficytach pracownikéw w wybranych zawodach powszechnym staje
sie zatrudnianie ludzi bez specjalnego ogladania si¢ na ich kwalifikacje, a na-
stepnie ich intensywne przyuczanie do zawodu lub wrecz kosztowne reorien-
towanie zawodowe. Strategia ta sprawdza sie jedynie wzgledem stanowisk nie
wymagajacych wysokich kwalifikacji.

9. Intensyfikacja aktywnosci szkoleniowej firm bierze si¢ réwniez z opre-
syjnej, nadmiernie zbiurokratyzowanej polityki pracy. Firmy zmuszane sa do
czestych szkoleri wymaganych przez prawo. I cho¢ jest ich stosunkowo wiele,
ich przydatno$¢ oceniana jest nisko, gtéwnie z racji ich niewielkiej przydatnosci
oraz ich bezposredniego niezwigzania z dziatalnoscia firmy.

Deficyty zawodow/kwalifikacji/kompetencji

10. Badania potwierdzity wyniki analizy zawodow deficytowych z 2017 roku
co do branz, w ktérych wystepuja braki érednio- i wysoko wykwalifikowanej
sity roboczej, a wiec: stuzby zdrowia i opieki, transportu i logistyki, ustug fi-
nansowych, branzy elektrycznej, pracownikéw utrzymania produkgji, pracow-
nikéw produkcji z certyfikowanymi kwalifikacjami (spawacze), operatoréw
maszyn, w szczegolnosci drogowych i budowlanych, kadry inzynierskiej oraz
Sredniej kadry technicznej. Brakuje réwniez przedstawicieli tzw. starych za-
wodoéw, w rodzaju Slusarzy, tokarzy, frezeréw, hydraulikéw. Brakuje pracow-
nikéw fizycznych do wykonywania ucigzliwych prac w trudnych warunkach
(np. w chlodniach spozywczych, na obieralniach warzyw, na nocnych zmianach
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w piekarniach).Brakuje wreszcie 0s6b z odpowiednim poziomem fundamental-
nych kompetencji spolecznych, bez ktérych wykonywanie pewnych zawodoéw
staje sie wrecz niemozliwe (poczawszy od punktualnosci, przez szacunek do
przetozonych, po tak prozaiczne rzeczy, jak przyjscie do pracy umytym i odpo-
wiednio ubranym).

11. Przedsiebiorcy wskazywali na problem doplywu na rynek pracy , $wiezej
krwi” w postaci odpowiednio przygotowanych absolwentéw szkét zawodo-
wych, érednich i wyzszych. Kwestionowali oni ich poziom wyksztalcenia, gor-
szy niz dekade temu. Narzekali na upadek szkolnictwa zawodowego. Brak od-
powiednio zmotywowanych mlodych ludzi na rynku pracy zaburza transmisje
wiedzy od starych specjalistéw do adeptéw, przez co spada liczba dostepnych
fachowcow.

12. Deficyty pracownikéw z odpowiednimi zawodami, kwalifikacjami, czy kom-
petencjami sa powodowane réwniez bardzo negatywnie ocenianym przez przed-
siebiorcow zjawiskiem przesuwania sie gorzej platnej, nisko- i srednio wykwalifi-
kowanej sity roboczej z rynku pracy do sfery ochrony socjalnej. Niespotykany od
1989 roku system benefitéw socjalnych powoduje odptyw z rynku pracy gléwnie
miodych kobiet, czesto kosztownie szkolonych, zajmujacych nieraz wazne stano-
wiska w machinie zalogi przedsiebiorstwa. Powstrzymuje on réwniez od miodych
ludzi od wejécia na rynek pracy.

13. Przedsiebiorstwa szkola pracownikéw w zgodzie z obowiazujaca we-
wnatrz nich kultura organizacyjna. Te najwigeksze i najbogatsze szkola w zasa-
dzie cala zaloge w trybie ciagglym. Robia to jednak czasami, aby by¢ w zgodzie
z procedura certyfikacji znaku jakosci. Te, w ktérych obowiazuje kultura or-
ganizacyjna elastyczna, ale sformalizowana szkola te osoby ktére sa dla firmy
filarami jej sukcesu. Jeszcze inne - z braku $rodkéw oraz z powodu trudnosci
logistycznych szkolg wybranych pracownikéw. Niektoére z firm szkola tylko lo-
jalnych pracownikéw. Te, w ktdérych szkolenia nie s elementem kultury orga-
nizacyjnej szkola tylko tych, ktérych musza i kiedy musza. Wartym zauwazenia
jest fakt, iz sami wtlasciciele firm oraz najwazniejsi menadzerowie réwniez sie
szkolg, i co ciekawe - czesto starajq si¢ nabywac umiejetnosci , miekkie”, w tym
zwiagzane z nowoczesnym przywodztwem oraz zazegnywaniem konfliktow.

14. Stosowanie tzw. ,lojalek” (czyli grozby kary finansowej za odejscie z pra-
cy po odbyciu szkolenia, ktére firma oplacita pracownikowi) jest praktykowane
w ograniczony spos6b. Niektore firmy je majg, ale nie egzekwuja kar, gdy pra-
cownik tamie zawarty uktad (chodzi gléwnie o nieche¢ do batalii sadowych).
Niektore stosuja je od ustalonej wartosci szkolenia i wtedy bezwzglednie egze-
kwuja. Jednak 1/3 ze zbadanych firm w ogéle ich nie podpisuje z pracownikami.

15. Powszechne dzi$ zatrudnianie obcokrajowcoéw nie niweluje deficytow za-
wodoéw, czy kwalifikacji poszukiwanych przez przedsiebiorcéw. Cudzoziemscy
pracownicy zwykle wykonuja proste prace, nie wymagajace specjalistycznego
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przygotowania. Rzadko sie ich szkoli, aczkolwiek rosnie grupa tych z nich, kto-
rzy po przelamaniu bariery jezykowej sa delegowani do odbywania nawet dos¢
kosztownych szkolen.

Korzystanie z oferty szkoleniowej firm zewnetrznych
oraz dofinansowanie szkolen, w tym z KFS
- znajomoS$¢ oferty i doSwiadczenia

16. Znajomos¢ oferty szkoleniowej firm zewnetrznych jest wéréd badanej
grupy przedsiebiorcow bardzo dobra. Mimo to przedsiebiorcy gremialnie wola
korzysta¢ z ustug sprawdzonych , swoich” 2-3 firm.

Dzieje sie tak zaréwno w przypadku szkoleni tzw. obowigzkowych (BHP itp.),
wymaganych prawem, jak i typowo specjalistycznych szkolen branzowych, sta-
nowiskowych itp. Do najwyzej ocenianych i najchetniej akceptowanych szkoleni
naleza te, ktére oferuja producenci sprzetu, maszyn, produktéw itp. wykorzy-
stywanych u naszych respondentéw. Stoja one na bardzo wysokim poziomie, sa
treSciwe, a czesto - darmowe. Z drugiej strony wiele firm ze specjalistycznych
branz (np. elektrycy wysokich napieé¢, gospodarka odpadami, nowe techniki
spawania itp.) ma do dyspozycji czesto jedng, dwie firmy w Polsce, ktére ofe-
rujq interesujace ich szkolenia. Trudno na nie si¢ dostac i sa one bardzo drogie.

17. Badani przedsiebiorcy, gdy tylko mogag, korzystaja z oferty firm szkolenio-
wych obecnych w okolicy - ale ich dostepnoé¢ w przypadku specjalistycznych
szkoleri branzowych jest raczej niska. W efekcie musza one czesto delegowac
pracownikoéw na szkolenia wyjazdowe - drogie i klopotliwe dla firmy.

18. Opinie o jakosci szkoleri kupowanych na zewnatrz firm sa w zasadzie po-
zytywne, co z pewnoscia bierze sie z tego, ze ustabilizowala sie sie¢ placowek
szkoleniowych, z oferty ktérej badane przedsigebiorstwa korzystaja na co dzien.
To ,,swoi” szkoleniowcy. Problemy pojawiaja sie wtedy, gdy firma szkoleniowa
zmienia wlasciciela, albo zmienia sie trener. Ktopoty z jakoscig oferty szkolenio-
wej zaczynaja sie rowniez, gdy oferujacymi szkolenia sg dostawcy produktéw
lub maszyn, u ktérych nastapily zmiany wlascicielskie, czy tez zmiana strategii
wspierania produktow.

19. Oferta szkoleniowa jest w zasadzie adekwatna do potrzeb przedsie-
biorcow. W ich opinii z rynku zniknely juz te z firm, ktére oferowaly ustugi
szkoleniowe niskiej jakosci, mato adekwatne merytorycznie oraz rozmijajgce
sie z potrzebami firm. Pojawiajace si¢ wcigz braki w ofercie szkoleniowej do-
tycza szkolen specjalistycznych, gdzie posiada je w ofercie zaledwie kilka firm
w Polsce, albo szkolen w zawodach wymierajacych, gdzie oferta jest nikta lub
zadna.

20. Ocena jakosci szkolert odbywa sie na trzy sposoby, w zaleznosci od wiel-
kosci firmy, posiadania przez nia certyfikatu jakosci zarzadzania, wreszcie -
w zaleznosci od kultury organizacyjnej. To wysoce sformalizowane systemy
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ewaluacji szkoler, albo tez jedynie rankingi i ,,czarne listy” placowek szkole-
niowych, tworzone na bazie ewaluacji szkolenia. Wreszcie to systemy czysto
nieformalne, gdzie bazuje sie na ustnej opinii pracownikéw, albo tez na opinii
szefostwa, ktdra ustalana jest na podstawie ewentualnej poprawie efektywnosci
pracy os6b przeszkolonych (czyli praktycznej oceny przydatnosci szkolenia).

21. Wiedza n. t. mozliwosci dofinansowania szkolen jest dos¢ wysoka - az 34
z 45 zbadanych firm ja posiada. Prawie wszyscy ci, ktérzy kupuja szkolenia na
rynku wiedzg o mozliwosci ich dofinansowania. Korzystanie z niej jest jednak
juz niejednoznaczne - tu odsetek tych, ktérzy znali te mozliwosci, a z nich nie
skorzystali to 20%. Niemalze wszyscy ci, ktérzy skorzystali z dofinansowania
szkolen skorzystali z ustug firmy szkoleniowej przy przygotowaniu aplikacji.
Niemalze wszystkie wnioski o dofinansowanie dotyczyly szkolen, ktére kupio-
no u firmy przygotowujacej te wnioski.

22. Korzystanie z dofinansowania z KFS w opinii badanych staje sie tatwiej-
sze. O ile kiedy$ postrzegane bylo jako zbiurokratyzowane oraz nadmiernie
skomplikowane, teraz - gléwnie dzieki zmianie systemu obstugi - jest prostsze.
Wociaz jednak podawano szereg dysfunkgji tego programu, zwigzanych przede
wszystkim z ograniczeniami w dostepie do Funduszu. Dotyczyto do m.in. ogra-
niczenia w kryteriach dostepu powodowanych przez liste zawodéw deficyto-
wych, czy tez niemoznos¢ finansowania szkolen jezykowych oraz trwajacych
ponad 12 miesiecy.

Sugerowano wieksza elastycznosé KFS w obliczu przyspieszenia zmian na
rynku pracy, czestszych i gwaltowniejszych na nim fluktuacji oraz dostosowa-
nia go do faktycznych potrzeb szkoleniowych firm.

Rekomendacje

1. Podniesienie wartosci szkolenn w grupie najmniejszych przedsiebiorstw

Badania nasze wyraznie pokazaly, ze warto$¢ szkolen jest najnizsza tam, gdzie
wlasciciel firmy kontestuje wiedze nabywana w formalnym systemie ksztalcenia,
a bazuje na udowodnionym poprzez prace doswiadczeniu pracownika. W szcze-
golnoéci ten typ postaw wobec szkoleri obecny jest wéréd wlascicieli najmniejszych
tirm. Jak sadzimy, szkodzi to firmie na wiele sposobéw. Nalezatoby zatem uwrazli-
wié wlascicieli najmniejszych przedsiebiorstw na wartos¢ szkolefi.

2. Propagowanie wlasciwej kultury organizacyjnej przedsiebiorstw i warsz-
taty z tworzenia plandéw szkolen

Jak zostato to opisane w tym opracowaniu kultura organizacyjna przedsie-
biorstwa ma zasadniczy wplyw na system szkolenia pracownikéw w niej obec-
ny. Uwrazliwienie pracodawcéw na odpowiednie motywowanie do szkolen,
czy tez stosowanie w firmie planéw szkoleniowych (nawet prostych) jest tu klu-
czowe. Nalezy rozwazy¢ zorganizowanie szkolenia w formie warsztatow dla
firm z zakresu tworzenia planéw szkolen.
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3. Rozwazenie finansowego i organizacyjnego wsparcia przez WUP orga-
nizacji specjalistycznych szkoleA w regionie
Przedsiebiorcy ze specjalistycznych branz narzekali, Ze szkolenia dla za-
trudnionych w nich specjalistéw sa oferowane przez zaledwie jeden lub naj-
wyzej kilka podmiotéw w kraju. Warto rozwazy¢ rozpoznanie tego problemu
na poziomie regionu (poprzez zwiazki branzowe/organizacje pracodawcow?)
i ewentualne zaoferowanie takich szkoleri w regionie kujawsko-pomorskim.

4. Poprawienie politykiinformacyjnej o dofinansowaniu szkolef - newsletter

W ostatniej czesci raportu w sposéb obrazowy pokazaliSmy mozliwe spo-
soby przetamania wcigz niewystarczajacej skutecznosci informowania poten-
cjalnych beneficjentéw o mozliwosci uzyskania dofinansowania na szkolenia
prowadzone w ich firmach. Chodzi gléwnie o stworzenie na poziomie powia-
tu newsletteru, gdzie zapisani przedsigbiorcy otrzymywaliby e-mailem z PUP
wiadomosci nie tylko o dofinansowaniu szkoler, ale i 0 organizowanych szkole-
niach, seminariach itp. w podziale na konkretne branze lub jako element catosci.

5. Wieksza elastycznosé KFS

Zdajemy sobie sprawe, ze postulat zwiekszenia elastycznosci dziatania Kra-
jowego Funduszu Szkoleniowego skierowany by¢ powinien do osrodka two-
rzacego jego zasady. Warto jednak, positkujac sie wynikami prezentowanych
tu badan, naciska¢ na te osrodki. Nalezy wiec rozwazy¢: wydluzenie okresu
skladania wnioskéw, rozciagniecie czasu realizacji projektéw na wiecej, niz 12
miesiecy, umozliwienie finansowania kurséw jezykowych pod warunkiem ich
tematycznego powigzania z dziatalnoscia firmy, wreszcie - zmienienie systemu
dostepu do KFS oraz systemu oceny wnioskéw poprzez zastosowanie kryte-
riow powiatowych.

6. Walidacja nieformalnych kompetencji nabytych poza formalnym syste-
mem ksztalcenia / szkolenia pracownikow

Ze spostrzezen przedsiebiorcow wynika, Ze pojawiajacy sie u nich bezrobot-
ni poszukujacy pracy zaskoczeni s faktem, ze na dane stanowisko pracy ko-
nieczne sg uprawnienia, albo szczatkowa cho¢ wiedza. W ogromnej wiekszosci
chca oni bazowaé na wlasnym, czesto naprawde solidnym doswiadczeniu. Ist-
nieje zatem w spotecznosci bezrobotnych potencjat nieformalnych umiejetnosci
nabytych poza systemem formalnego ksztalcenia (poza szkotami, kursami itp.),
ktéry mozna w tatwy sposéb zwalidowaé, umozliwiajac nabycie kwalifikacji
zawodowych w przyépieszony i uproszczony sposéb. Réwniez wsrdd pracow-
nikéw juz zatrudnionych w firmach potencjat ten jest bardzo duzy. Nalezy za-
tem naciskac na stworzenie w Polsce systemu rozpoznawania, certyfikowania
i uznawania umiejetnosci poprzez procedury walidacyjne. By¢ moze warto
przygotowac wspdlnie z Instytutem Badan Edukacyjnych, formalnie odpowie-
dzialnym za tworzenie ram kwalifikacji, pilotaz takiego rozwiazania w kujaw-
sko-pomorskim, ze wzgledu na doSwiadczenie Uniwersytetu Mikotaja Koper-
nika w Toruniu w tym zakresie oraz odpowiednie przygotowanie kadry WUP.
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Zalacznik 1. Scenariusz wywiadu zogniskowanego

Polityka szkoleniowa pracodawcéw a zapotrzebowanie na zawody,
kwalifikacje umiejetnosci Scenariusz FGI Czas trwania - ok. 120 minut

1. Powitanie - przedstawienie celu badania oraz sposobu wykorzystania ze-
branego materialu badawczego. Ustalenie warunkéw prowadzenia wywiadu
(rejestracja na nos$niku) (5 minut)

2. Diagnoza potrzeb szkoleniowych pracodawcéw w kontekscie ich zapo-
trzebowania na zawody, kwalifikacje, kompetencje zawodowe, kwalifikacje. (30

minut)

a.

Jak wyglada polityka szkoleniowa w Parstwa firmie? Czy jest prowa-
dzony jaki$ plan szkoleni? Jesli tak - kto go ustala? Na jakiej zasadzie
pracownicy korzystaja z niego?

Kogo sie szkoli, jak czesto sie szkoli? (stanowiska, zawody) Co decy-
duje, ze szkola panistwo danych pracownikéw? Czy szkolicie tez sie-
bie? Czy i jak motywujecie Paristwo pracownikéw do brania udziatu
w szkoleniach?

Jak w paristwa ocenie wyglada skuteczno$¢ i uzytecznoéc¢ tych szko-
ler? Czy istnieje system ich oceny w firmie?

Czy w panistwa firmie brakuje pracownikéw z okreslonymi kwalifika-
cjami / posiadajacych okre$lony zaw6d?

Czy praktykujecie Paristwo w waszej firmie, iz zatrudnia si¢ pracow-
nikéw bez wymaganych kwalifikacji, a nastepnie poprzez szkolenia
uzupelnia sie te kwalifikacje?

Na jakich stanowiskach pracy/ w jakich zawodach w panistwa firmie
pojawiaja sie najwieksze potrzeby (i problemy) w zakresie doszkalania,
przeszkalania, doskonalenia pracownikéw? Kogo trzeba najczesciej i naj-
bardziej intensywnie szkolic¢ i dlaczego? Czy powodem sa braki w kwali-
fikacjach, czy raczej zmiany rynkowe, jakie s inne powody tych potrzeb
szkoleniowych?

3. Czynniki determinujace aktywnos¢ szkoleniowq pracodawcow. (30 minut)

a.

Czy i jakie trudnosci pojawiaja sie, gdy chcecie paristwo przeszkoli¢ swo-
ich pracownikéw? Prosze poda¢ ewentualne trudnosci w odniesieniu do
konkretnych stanowisk / zawodow. Czy sg to problemy natury ludzkiej
- np. nieche¢ pracownikéw do szkolenia sig, albo nieche¢ pracodawcy do
ponoszenia kosztow na szkolenia? Czy sa to problemy natury finansowej
i organizacyjnej? (koszt szkolenia, koszt delegowania pracownika na szkole-
nie, perturbacje w firmie zwigzane z delegowaniem na szkolenie etc.)

Co przemawia za tym, aby firma inwestowata w szkolenia pracowni-
kow? Czy warto inwestowaé w szkolenia pracownikéw? Pozytywne
i negatywne doswiadczenia
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C.

Czy stosujecie panstwo zasade, iz po ukoriczeniu platnego szkolenia
pracownik musi podpisywac tzw. lojalke wobec waszej firmy/

4. Wiedza i opinie n.t. zewnetrznej (poza firmgq) oferty szkoleniowej dla pra-
cownikéw (20 minut)

a.

Czy znaja Panstwo instytucje / firmy szkoleniowe, ktore maja w ofercie
szkolenia zwigzane z kwalifikacjami potrzebnymi w Panstwa firmach? Czy
fatwo znalez¢ taka firme? Jak wyglada ich oferta? (réznorodnos¢, dostepnosée
cenowa, dostepnos¢ w poblizu firmy) Czy jest ona adekwatna do potrzeb
panstwa firmy?

Czy korzystali panstwo z oferty tych instytucji/firm? Jak wyglada jakos¢
swiadczonych przez nie ustug szkoleniowych? Jesli nie korzystali — to
dlaczego?

5. Wiedza i doswiadczenia pracodawcéw w zakresie korzystania z oferty
finansowania / dofinansowania szkolerr pracownikéw z Zrédel zewnetrznych
(30 minut)

C.

Czy maja panstwo wiedze, ze na szkolenia swoich pracownikéw
mozna uzyska¢ dofinansowanie? O jakich Zrédlach dofinansowania
Panstwo styszeli? Z jakich Zrédet dofinansowania Paristwo do tej pory
skorzystaliscie? Jak czesto z nich korzystaliScie? Jesli nie korzystali -
to dlaczego?

Czy korzystanie z tych srodkow jest tatwe? Jakie problemy napoty-
kaliscie paristwo starajac si¢ o te srodki? Jakie problemy wystgpity
w trakcie korzystania z dofinansowania/rozliczania dofinansowania?
Czy korzystanie z nich wymaga zmian w firmie? (nowe stanowiska,
reorganizacja stanowisk, nowe etaty)

Czy nalezaloby poprawic¢ system informowania pracodawcéw o Zro-
dtach dofinansowania szkolerr pracownikéw?

6. Zakonczenie i podsumowanie spotkania (5 minut)
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