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Najwazniejsze wnioski

» Pod wzgledem zaangazowania przedsiebiorstw w rozwoj zawodowy zatrudnionych
w nich pracownikéw, Polska zajmuje jedno z ostatnich miejsc sposrod wszystkich kra-
jow Unii Europejskiej. Na dwadziescia siedem krajow objetych badaniem ,Ustawiczne
szkolenie zawodowe w przedsiebiorstwach” w roku 2005 Polska, z wynoszacym 35%
odsetkiem przedsiebiorstw szkolacych pracownikow, zajeta dwudzieste czwarte miej-
sce, pozostajac daleko nie tylko za bedacymi liderami w tej dziedzinie, Wielka Brytania
czy Danig, ale takze za Czechami, Slowacja czy Rumunia. Poniewaz inwestowanie
w kapital ludzki jest $cisle powiazane z innowacyjnoscia gospodarki i to w ten sposob,
ze oba te zjawiska wzajemnie na siebie wplywaja, mozna zatem oczekiwa¢, iz w warun-
kach sprzyjajacej koniunktury gospodarczej i przy wsparciu racjonalnej polityki pan-
stwa w tym zakresie, zwickszajacy sie poziom innowacyjnosci przedsiebiorstw bedzie
sprzyja¢ wzrostowi inwestycji w zasoby ludzkie, to zas z kolei bedzie przyczynia¢ si¢
do dalszego rozwoju przedsiebiorstw. Mozliwy jest takze scenariusz pesymistyczny:
zachwianie koniunktury gospodarczej, niewprowadzenie koniecznych reform, moze
spowodowac stagnacje w rozwoju przedsigbiorstw, COwW sposéb automatyczny wplynie
na spadek poziomu inwestycji w rozwdj zasobow ludzkich.

» Badania zrealizowane w ramach projektu Obserwatorium Regionalnych Rynkow Pracy
pokazuja, ze odsetek firm, ktore w roku 2009 podjely jakiekolwiek dzialania na rzecz
rozwoju swoich kadr, wyniost niewiele ponad 50%. Oznacza to, ze polowa przedsie-
biorstw nie podejmowala zadnych intencjonalnych dzialan sluzacych rozwojowi zaso-
bow ludzkich. Nie oznacza to naturalnie, ze w tych przedsiebiorstwach pracownicy

w ogole nie doskonalili swoich kompetencji. Mogli to robi¢ w ramach ksztalcenia incy-
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dentalnego, odbywajacego sie na stanowisku pracy, gdy pracownik uczy si¢ od swoich
bardziej doswiadczonych kolegow czy przetozonych. Tym niemniej, pozostaje faktem,
ze w blisko polowie przedsigbiorstw nie prowadzi si¢ zadnej intencjonalnej polityki stu-
zacej rozwojowi kadr. Cho¢ takie dzialania moga by¢ racjonalne w krotkim okresie,
bowiem przedsi¢biorcy nie ponosza kosztéw doskonalenia zawodowego pracownikéw,
to w dluzszym okresie moga by¢ niekorzystne, zarowno dla przedsiebiorstw; jak i dla
zatrudnionej kadry czy wreszcie dla calej gospodarki. Poniewaz inwestycje w kapital
ludzki sa traktowane jako inwestycje o niepewnej stopie zwrotu, istotne jest podjecie
takich dzialan ze strony panstwa, ktére 6w stopien niepewnosci moga zmniejszac,

aw kazdym razie zachecac¢ przedsi¢biorcow do podejmowania takiego ryzyka.

®» Przeprowadzone badania pozwolily potwierdzi¢ dobrze znane prawidlowosci, zgodnie
z ktorymi dzialania stuzace rozwojowi zasobow ludzkich podejmuja przede wszystkim
przedsiebiorstwa duze, z dominujacym kapitalem publicznym lub przedsiebiorstwa
majace swoja glowng siedzibe poza granicami Polski. Odsetek przedsigbiorstw podej-
mujacych jakiekolwiek dzialania na rzecz rozwoju kadr jest wéréd firm tego typu naj-
wyzszy. Oznacza to, ze Ww. przedsiebiorstwa nominalnie Zajmujq najwyzsze miejsca
w rankingu inwestorow w kapital ludzki. Istotnym uzupelnieniem tego wniosku jest jed-
nak fakt, ze w zdecydowanej wigkszosci przypadkéw pracownicy badanych przedsie-
biorstw wzieli udzial tylko w jednym szkoleniu w ciagu roku i ze w wielu wypadkach

bylo to szkolenie obowiazkowe, takie jak szkolenie BHP czy szkolenie przeciwpozarowe.

» Analiza wartosci wskaznika penetracji szkolent w przedsiebiorstwach o réznej wielkosci
pokazuje, ze cho¢ wéréd przedsigbiorstw mikro i malych mniejszy jest odsetek tych,
ktore szkola swoich pracownikow, to te ktére juz to robia, obejmuja szkoleniami znacz-
nie wigkszy procent zalogi niz przedsi¢biorstwa duze. Zatrudnienie w inwestujacej
w rozwoj swoich zasobow malej firmie moze by¢ wiec dla pracownika wieksza szansa
na rozwoj zawodowy niz praca w duzej korporacji. Warunkiem jest jednak trafienie
do tej jednej czwartej przedsi¢biorstw mikro, ktore dbaja o rozwoj zawodowy pracow-

nikéw lub do tej polowy przedsiebiorstw malych, ktore podejmuja takie dziatania.
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» Analiza wysokosci kosztéow doskonalenia zawodowego przypadajacych na jedna
osobe zatrudniona w firmie pokazala, ze wysokos¢ tych kosztow jest najwyzsza
w przedsigbiorstwach mikro, najnizsza za$ w przedsigbiorstwach duzych. To przedsie-
biorstwa mikro sa wiec relatywnie najbardziej obciazone kosztami zwiazanymi

z doskonaleniem swoich kadr.

= Najmniejsze szanse na uzyskanie wsparcia swojego rozwoju zawodowego ze strony
pracodawcéw maja pracownicy zatrudnieni w przedsigbiorstwach zlokalizowanych
w regionie wschodnim. Zaréwno odsetek przedsi¢biorstw dzialajacych na rzecz roz-
woju swoich kadr w roku 2009, jak i odsetek przedsiebiorstw podejmujacych takie
dzialania czy planujacych je w roku 2010 jest w tym regionie najnizszy.

» Najpopularniejsza forma doskonalenia kompetencji zawodowych pracownikow
sa szkolenia, w tym przede wszystkim szkolenia zewnetrzne. Z innych instrumentéw
zarzadzania zasobami ludzkimi i doskonalenia tych zasobow korzysta zdecydowanie
mniej przedsigbiorstw. Warto tez dodag, ze o ile szkolenia sa wykorzystywane niemal
w rownym stopniu wéréd réznych typow przedsiebiorstw angazujacych si¢ w jakikol-
wiek sposob w rozwoj swoich kadr, o tyle inne instrumenty, takie jak dofinansowanie

do studiéw, ocena kompetencji pracownikéw, indywidualne plany rozwojowe

sa typowe dla przedsiebiorstw duzych.

» Najczeéciej wymieniang tematyka ostatnich trzech szkolen, w ktorych wzigli udziat pra-
cownicy przedsigbiorstw jest prawo i zagadnienia z nim zwiazane. Wynik ten trudno
uznac za pozytywny, moze bowiem s’wiadczyc’ 0 tym, ze to niejasnos¢ prawa i czeste
zmiany przepisow zmuszaja przedsigbiorstwa do organizowania i finansowania szkoler
dotyczacych tej tematyki. Mozna zaryzykowac twierdzenie, ze gdyby sposrod organizo-
wanych i dofinansowanych przez przedsigbiorstwa szkolert wykluczy¢ te poswiecone
zagadnieniom prawnym oraz obowiazkowe kursy BHP czy przeciwpozarowe, odsetek

przedsiebiorstw inwestujacych w rozwoj zawodowy swoich kadr bytby jeszcze nizszy.
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Rekomendacje strategiczne

= Biorac pod uwage znaczenie inwestycji w rozwodj zasobow ludzkich, problematyce tej
przedsiebiorcy, ich organizacje i zwiazki zawodowe powinni poswigca¢ wigcej uwagi,
zwlhaszcza w kontekscie nadchodzacych niekorzystnych zmian demograficznych, jakie
dotkna rynek pracy w Polsce. Konieczne jest wypracowanie takich rozwiazan, ktére
pozwalalyby zwigksza¢ skale dzialari na rzecz rozwoju kadr, nie przerzucajac jedno-
czesnie na przedsiebiorcow wszystkich kosztow; jakie sa zwigzane z niwelowaniem nie-

dopasowania pomiedzy potrzebami rynku pracy a kompetencjami pracownikéow.

» Widoczne i utrwalone dysproporcje pomiedzy poziomem zaangazowania w rozwoj
zawodowy pracownikéw przedsiebiorstw réznej wielkosci, kaza zwroci¢ szczegolna
uwage na przedsiebiorstwa mikro i przedsigbiorstwa male, ktore — jak pokazata prze-
prowadzona analiza — ponosza najwyzsze koszty jednostkowe zwiazane ze szkoleniem
pracownikéw. Zakres ewentualnego dodatkowego wsparcia i jego instrumenty musza
by¢ jednak starannie przemyslane, bowiem liczne badania pokazuja niska efektywnos¢

skierowanych do przedsi¢biorcow dziatan zwigzanych z rozwojem zasobéw ludzkich.

= Nalezy mie¢ na uwadze, ze gléwnym powodem, ktory sprawia, ze przedsigbiorstwa nie
angazuja si¢ w rozwoj swoich kadr jest przekonanie o wystarczajacym dopasowaniu
kompetencji pracownikéw do potrzeb przedsiebiorstwa. Z perspektywy pracodawcy,
w takiej sytuacji inwestowanie w rozwoj pracownika jest catkowicie nieracjonalne
i zbedne, generuje bowiem dodatkowe koszty, pomniejszajac zysk firmy. Czynnikiem
uzasadniajacym inwestycje w kadry w tej sytuacji bylby rozwoj przedsiebiorstwa,
korzystanie z nowych technologii, otwarcie na nowe rynki. Nie deprecjonujac wiec
kwestii rozwoju zasobow ludzkich, nalezy ja rozpatrywac w kontekscie innych dziatan,
ktore beda sprzyjaly rozwojowi przedsigbiorstw.

» Warto tez mie¢ na uwadze to, ze bariera utrudniajaca zwigkszanie skali inwestycji w roz-
woj zasobow ludzkich nie sa przede wszystkim koszty. Cho¢ pojawiaja sie one jako

jeden z istotnych czynnikow powodujacych, ze przedsigbiorstwa nie angazuja sie



Rekomendacje strategiczne

w doskonalenie kadr, to nie sa one czynnikiem najistotniejszym. W tej sytuacji bezpo-
srednie dofinansowanie szkolen moze wywola¢ efekt substytuciji: ze srodkéw publicz-
nych beda finansowane te dzialania, ktore w sytuacji braku tych srodkow i tak bylyby

finansowane, tyle ze ze srodkéw wlasnych przedsigbiorstw.
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Wprowadzenie

W nowoczesnej gospodarce, okreslanej mianem gospodarki opartej na wiedzy,
0 pozydji przedsigbiorstwa, jego produktywnosci i zdolnosciach konkurencyjnych decy-
duja nie tylko, albo nie przede wszystkim, jego zasoby materialne, lecz niematerialne. Glow-
nym skladnikiem tych zasobow jest kapital ludzki, rozumiany jako wiedza, umiejetnosci,
zdolnosci i motywacje pracownikow. Umiejetne inwestowanie w ten kapital oraz racjonalne
zarzadzanie nim jest korzystne zaréwno dla przedsigbiorstw; ich pracownikéw; jak i regionu
czy calego kraju. Korzystnym efektem dla przedsiebiorstwa bedzie wzrost jego produktyw-
nosci, dla pracownika — wigksza zatrudnialnos¢ i lepsze perspektywy zawodowe, za$ dla

regionu czy calego kraju — szybszy rozwoj spoleczno-gospodarczy'.

Ze wzgledu na znaczenie tego zagadnienia, inwestowanie w kapital ludzki przedsie-
biorstw zostalo wzigte pod uwage w badaniach i analizach prowadzonych w ramach pro-
jektu Obserwatorium Regionalnych Rynkéw Pracy. Co wazne, koniecznos¢ monitorowa-
nia tego obszaru byla nie tylko postulatem zespolu badawczego, lecz takze pracodawcow,
uczestniczacych w warsztatach eksperckich, ktérych celem bylo wylonienie najwazniej-
szych obszarow, jakie nalezy uwzglednia¢ w prowadzonych w ramach Obserwatorium
badaniach. Kwestie jakosci kapitalu ludzkiego, probleméw ze zrekrutowaniem odpowied-
nio wykwalifikowanych pracownikéw, brakéw kompetencyjnych zatrudnionych kadr, poja-
wialy si¢ w kazdej z dyskusji eksperckich, wywolujac zawsze duze zainteresowanie praco-

dawcow.

Analizie zapotrzebowania na kompetencje, trudnosci w poszukiwaniu pracowni-
kéw o odpowiednich umiejetnosciach i skutecznosci roznych form rekrutacji pracownikow
poswigcono inne czgsci tego opracowania, tutaj natomiast podjeta zostanie kwestia dziatan
przedsigbiorstw na rzecz podnoszenia jakosci zatrudnionych w nich kadr oraz — bardzo
skrétowo — zaangazowania w przygotowanie zawodowe potencjalnych pracownikow, czyli

" Doskonalenie kadr w polskich przedsigbiorstwach. Doswiadczenia zwigzane z realizacja Dzialania 2.3

Sektorowego Programu Operacyjnego Rozw6j Zasobéw Ludzkich, PARP, Warszawa 2009, s. 9.



Whprowadzenie

uczniow i studentéw, czy absolwentéw szkol srednich i wyzszych. Pelna analiza rodzajow,
skali i uwarunkowan inwestycji w rozw¢j zasobow ludzkich przedsiebiorstw znacznie
wykracza jednak poza mozliwosci, jakie dawal realizowany projekt i przeprowadzone
w jego ramach badania. W badaniach problematyka ta stanowila zaledwie jedno z osmiu
kluczowych zagadnien problemowych, musiata wigc z koniecznosci zosta¢ potraktowana
w sposob skrotowy i niewyczerpujacy. Analizie poddano tylko wybrane wskazniki i zagad-
nienia odnoszace si¢ do inwestycji w rozw6j kadr przedsiebiorstw; takie jak rodzaj podej-
mowanych dzialan stuzacych rozwojowi kadr, szkolenia wewnetrzne i zewnetrzne, koszty
szkolen,, przyczyny niepodejmowania dzialalnosci szkoleniowej, plany szkoleniowe
na nastepny rok. Syntetycznej prezentacji tych zagadnieﬁ zostanie poSwigcona niniejsza
cze$¢ tego opracowania. Bedziemy si¢ w niej opiera¢ przede wszystkim na danych pocho-
dzacych z badania sondazowego zrealizowanego na potrzeby projektu Obserwatorium
Regionalnych Rynkéw Pracy, odwolujac sie sporadycznie w celach poréwnawczych
do przeprowadzonego przez EUROSTAT badania ,Ustawiczne szkolenie zawodowe
w przedsigbiorstwach” (Continuing Vocational Training Survey — CVTS). Oparcie si¢ nie-
mal wylacznie na danych zebranych w ramach badan wlasnych Obserwatorium wynika
z braku innych danych, ktére mozna by traktowa¢ jako dane poréwnawcze. W sensie $ci-
stym tego wymogu nie spelniaja nawet badania CVTS, gdyz najbardziej aktualne wyniki,
jakimi dysponujemy pochodza z roku 2005.

Mozna jednak uzna¢, ze obraz zaangazowania przedsi¢biorstw w doskonalenie
swoich kadr i podejmowania innych dzialan zwiazanych z rozwojem zasobow ludzkich, jaki
wylania si¢ na podstawie danych zebranych na potrzeby projektu Obserwatorium Regio-
nalnych Rynkéw Pracy, jest wystarczajaco ciekawy i przynosi wiele cennych informacii, aby

jego omowieniu poswigcic te cz¢S¢ raportu.

Badanie przeprowadzono w kwietniu 2010 roku na probie 2 530 przedsigbiorstw:
1549 z listy czlonkowskiej organizacji Pracodawcy RP i 981 wylosowanych z rejestru
przedsiebiorstw GUS. Dane gromadzit Urzad Statystyczny w Krakowie. Szerszy opis proby

i badania zamieszczony zostal we wstepie do Tomu 1.
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1. Glowne wyniki

1.1.  Zaangazowanie przedsi¢biorstw w rozwoj kadr

Wedlug poréwnawczych badari miedzynarodowych, poswieconych doskonaleniu
zawodowemu kadr w przedsigbiorstwach?, poziom zaangazowania przedsigbiorstw dziata-
jacych w Polsce w doskonalenie kadr jest jednym z najnizszych sposrod wszystkich krajow
UE (wykres nr 1). Z wynoszacym 35% odsetkiem przedsigbiorstw podejmujacych w ostat-
nim roku jakiekolwiek dzialania na rzecz rozwoju swoich kadr, dziatajace w Polsce przedsie-
biorstwa uplasowaly sie na 24 miejscu wsrod 27 krajow UE. Dzialajace w Polsce przedsie-
biorstwa i polska gospodarke dzieli duza odleglos¢ nie tylko od liderow w tym zakresie
(Wielka Brytania, Norwegia i Dania), ale i od naszych poludniowych sasiadéw: Czechéw

i Stowakow.

2 BUROSTAT, Continuing Vocational Training Survey (CVTS). Wyniki badari dostepne on-line dla lat
199912005: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/education/data/database.
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Wykres 1. Polska na tle krajow UE: odsetek przedsi¢biorstw, w ktorych podjeto jakiekolwiek
dzialania zwiazane z doksztalceniem pracownikow
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie CVTS 2005, EUROSTAT.

Co ciekawe, ogdlny wskaznik aktywnosci edukacyjnej dorostych Polakéw,
uwzgledniajacy ich uczestnictwo w ksztalceniu pozaformalnym?, nie wyglada tak zle na tle
innych krajow UE, jak wskaznik zaangazowania przedsiebiorstw w doskonalenie kadr.
W tym przypadku, ze wskaznikiem uczestnictwa w ksztalceniu pozaformalnym wynosza-
cym 10,5%, Polska uplasowala si¢ na osiemnastym a nie — jak w przypadku zaangazowania
przedsiebiorstw w ustawiczne ksztalcenie zawodowe — dwudziestym czwartym miejscu

wérod 27 krajow UE*,

* Wskaznik uczestnictwa w ksztalceniu pozaformalnym to odsetek osob, ktére w ciagu ostatnich 4 tygodni

wziely udzial w szkoleniu, kursie, czy innej pozaformalnej aktywnosci edukacyjnej.

* Na podstawie danych EUROSTAT za rok 2009. W roku 2009 pozycja poréwnawcza Polski byla taka
sama, cho¢ wskaznik aktywnosci edukacyjnej byt wyzszy i wynosit 11,2%.
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Mozna jednak zalozy¢, ze od roku 2008, gdy przeprowadzane byly badania CVTS,
sytuacja w zakresie zaangazowania przedsigbiorstw w rozwdj zawodowy pracownikow ule-
gla zmianie. Niewatpliwie do zmian w tym obszarze przyczynit si¢ ogélnoswiatowy kryzys
finansowy, ktéry mogt sklania¢ przedsiebiorstwa do ograniczania inwestycji, w tym takze
inwestycji w rozwoj kadr, jednak w Polsce istotnym czynnikiem oddzialujacym na aktyw-
nos¢ szkoleniowa przedsigbiorstw byly srodki pochodzace z Europejskiego Funduszu Spo-
lecznego®. Dostepnos¢ tych srodkéw mogla rekompensowa¢ spadek wydatkow whasnych
przedsigbiorstw na podnoszenie jakosci kadr, przeciwdzialajac tym samym obnizeniu

aktywnosci szkoleniowej w przedsigbiorstwach.

Jak zatem w $wietle badan zrealizowanych na potrzeby Obserwatorium Regional-
nych Rynkow Pracy wyglada poziom zaangazowania przedsigbiorstw w rozwoj kadr? Pyta-
jac przedsigbiorcow o te zagadnienia, uwzglednilismy dzialania stuzace rozwojowi kadr
w roku poprzedzajacym badanie (2009) oraz dzialania podejmowane i planowane w roku
2010. Prezentacje wynikow rozpoczniemy od przyjrzenia si¢ danym odnoszacym sie
do roku 2009, gdyz w ich przypadku latwiej bylo oszacowa¢ istotne wskazniki pozwalajace

oceni¢ dzialalnos¢ szkoleniowa, jej skale czy koszty.

Wiréd probleméw zwiazanych z doskonaleniem zasobéw ludzkich w przedsie-
biorstwach najbardziej ogélnym zagadnieniem jest poziom zaangazowania tych przedsie-
biorstw w jakiekolwiek dzialania stuzace rozwojowi jakosci swoich kadr w roku 2009. Ana-
liza tego wskaznika pokazuje, ze ponad polowa badanych przedsi¢biorstw zadeklarowala,
ze w ubieglym roku podjela jakies dziatania majace na celu podnoszenie kompetencji pra-
cownikow (warto$¢ ,ogélem” na wykresie 2). Cho¢ danych tych nie mozna bezposrednio
poréwnywac z wynikami pochodzacymi z realizowanych w roku 2005 badan CVTS,
to warto jednak podkresli¢, ze wskaznik zaangazowania przedsi¢biorstw w doskonalenie

kadr jest jednak o 15% wyzszy.

> Doskonalenie kadr w polskich przedsi¢biorstwach. Doswiadczenia zwiazane z realizacja Dzialania 2.3

Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwdj Zasobow Ludzkich, PARP, Warszawa 2009, s. 13.
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Wykres 2. Odsetek przedsigbiorstw, ktére w roku2009 podjely jakiekolwiek dzialania majace
na celu rozwoj kwalifikacji i kompetencji pracownikow
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.

Przeprowadzone badania potwierdzaja wielokrotnie juz obserwowana i opisywana
prawidlowo$¢: wsrod przedsiebiorstw dzialajacych w Polsce inwestuja w rozwdj swoich
kadr przede wszystkim przedsigbiorstwa duze. Oznacza to, ze pracownicy takich przedsie-
biorstw maja wigksze szanse na rozwdj swoich kompetencji, a co za tym idzie, na poprawe
swojej sytuacji na rynku pracy. Poziom inwestycji w kadry duzych przedsiebiorstw dzialaja-
cych w Polsce nie odbiega od poziomu tych inwestycji w wysoko rozwinietych krajach UE,
takich jak cho¢by Wielka Brytania czy Niemcy. Zupelnie inaczej wyglada natomiast sytu-
acja przedsi¢biorstw malych, a zwlaszcza przedsiebiorstw mikro, w ktorych — pomimo
adresowanego do nich wsparcia publicznego — poziom aktywnosci szkoleniowej pozostaje
bardzo niski®. Zwazywszy na to, ze osoby zatrudnione w tego typu przedsiebiorstwach sta-
nowia ponad polowe ogoélu zatrudnionych, warto nadal podejmowac takie dzialania, ktore

moga zwickszac takze ich szanse na rozwoj zawodowy.

¢ Warto zauwazy¢, ze duze réznice w skali zaangazowania malych i duzych przedsiebiorstw w podnoszenie

kompetencji pracownikéw wystepuja w wiekszosci tych krajow czlonkowskich UE, wrdd ktérych obserwuje
si¢ ogolnie niski poziom inwestycji przedsiebiorstw w rozwdj zasobéw ludzkich. Sq natomiast zdecydowanie
mniejsze w takich krajach jak Wielka Brytania czy Szwecja.



Glowne wyniki

Fakt, ze inwestowanie w rozwdj kadr jest powszechny wséréd duzych przedsie-
biorstw niezaleznie od ich lokalizacji potwierdza analiza zroéznicowania aktywnosci szkole-
niowej wsrod przedsigbiorstw majacych swoje siedziby w réznych regionach, co pokazano
na wykresie 3. Wsréd ogétu przedsigbiorstw (niezaleznie od ich wielkosci) najnizszy
poziom aktywnosci w zakresie inwestycji w kadry wystepuje wsrod przedsiebiorstw maja-
cych swoja siedzibe w regionie wschodnim (46% przedsi¢biorstw z tego regionu zadeklaro-
walo podejmowanie jakichkolwiek dziatari majacych na celu podnoszenie kompetencji pra-
cownikow), najwyzszy za§ w regionie poludniowo-zachodnim (66%). Jednak az 91%
objetych badaniem duzych przedsi¢biorstw z regionu wschodniego angazowalo sie
w doskonalenie swoich kadr. Na ogélnie najnizsza aktywno$¢ szkoleniowq przedsigbiorstw
z tego regionu wp}ywa zatem najnizszy w porownaniu z innymi regionami poziom zaanga-
zowania w doskonalenie kadr wéréd malych przedsigbiorstw majacych w tym regionie

swoje siedziby.

Wykres 3. Odsetek przedsigbiorstw podejmujacych w roku 2009 dzialania na rzecz rozwoju
kadr w podziale na regiony

(N=2453)
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.
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Warto tez zwrdci¢ uwage na fakt, ze poziom aktywnosci na rzecz rozwoju kadr jest
silnie zwigzany z tym, gdzie firma ma swoja gléwna siedzibe: w Polsce czy za granica. Co
prawda wyniki tej analizy nalezy traktowac jako eksploracje problemu, gdyz liczebnos¢ firm
migdzynarodowych w badanej probie byla niewielka (znalazly si¢ w niej tylko 63 takie
przedsigbiorstwa), jednak warto przyjrze¢ sie rysujacym sie prawidlowosciom. Wsréd
ogolu przedsiebiorstw miedzynarodowych dzialajacych w Polsce, odsetek przedsiebiorstw
deklarujacych podejmowanie dzialan na rzecz rozwoju kadr w roku 2009 wynosit 87%,
podczas gdy wsrod przedsiebiorstw krajowych wynosit on 50%. Poniewaz przedsiebior-
stwa miedzynarodowe to z reguly przedsigbiorstwa duze, czyli takie, w ktorych czeéciej
inwestuje si¢ w rozwdj kadr, mozna by przypuszcza¢, ze to nie lokalizacja firmy decyduje
o tego typu inwestycjach, lecz jej wielko$¢. Jednakze analiza zalezno$ci pomiedzy inwesty-
cjami w rozwdj kadr a lokalizacja przedsiebiorstwa, przeprowadzona oddzielnie dla kaz-
dego z typow wielkosci przedsiebiorstwa, pokazuje, ze nawet przy kontroli wielkosci firmy,
zalezno§¢ pomiedzy charakterem firmy (krajowym, miedzynarodowym) a poziomem

inwestycji w kadry nadal wystepuje, co pokazano na wykresie 4.

Wykres 4. Odsetek przedsi¢biorstw podejmujacych w roku 2009 dzialania na rzecz rozwoju kadr
w podziale na lokalizacje glownej siedziby w Polsce lub za granica i wielkos¢ przedsigbiorstwa
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.
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Waznym zagadnieniem jest tez zréznicowanie poziomu zaangazowania pracodaw—
cow w rozw6j kadr ze wzgledu na branze, w jakiej dziala przedsigbiorstwo. Wéréd badanych
przedsiebiorstw najwyzszy poziom takiego zaangazowania odnotowano w branzy opieka
zdrowotna i pomoc spoleczna, najnizszy za$ w branzy skupiajacej przedsigbiorstwa zajmu-
jace si¢ handlem hurtowym i detalicznym oraz naprawa pojazdéw (wykres S). Wynik ten nie
wydaje si¢ zaskakujacy jesli wezmiemy pod uwage charakter typowej pracy, jaka wykonuja
pracownicy zatrudnieni w tych branzach. Pewnym zaskoczeniem moze by¢ natomiast fakt,
ze zadnych dzialan majacych na celu podnoszenie jakosci swoich kadr nie podejmowato
ponad 54% sposrod badanych przedsiebiorstw dzialajacych w branzy profesjonalnej, nauko-
wej i technicznej oraz edukacyjnej. Wziawszy pod uwage charakter tej branzy i jej potencjalng
role w rozwoju innowacyjnosci, odsetek przedsi¢biorstw angazujacych si¢ w podnoszenie

jakosci swoich kadr wynoszacy 46% mozna uznac za raczej malo satysfakcjonujacy.

Wykres S. Odsetek przedsigbiorstw podejmujacych dzialania na rzecz rozwoju kadr a branza,
wjakiej dziala przedsiebiorstwo
(N=2453)
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Opis czynnikéw roznicujacych poziom inwestycji w rozw6j kadr wsrod przedsie-
biorstw warto jeszcze uzupelni¢ zwroceniem uwagi na fakt, ze szkolg swoich pracownikow
glownie przedsigbiorstwa pafistwowe (79%) i te z wlasnoscia mieszana, ale z przewaga wla-
snoéci publicznej (94%), znacznie rzadziej zas przedsigbiorstwa prywatne (47% z nich
zadeklarowalo podejmowanie jakichkolwiek dzialan stuzacych rozwojowi kadr). Znow jed-
nak widoczna jest opisywana juz wezesniej prawidlowos¢: duze przedsigbiorstwa prywatne
szkola swoich pracownikéw, niski poziom aktywnosci szkoleniowej wérdd przedsigbiorstw

prywatnych wystepuje natomiast wérdd tych, ktore zaliczaja si¢ do mikro i malych.

Podejmowanie badz niepodejmowanie inwestycji majacych na celu rozwoj kadr
powiazane jest tez z takimi czynnikami, jak wiek przedsigbiorstwa (czesciej inwestuja
przedsigbiorstwa starsze, do ktérych jednak naleza przede wszystkim te wicksze), czy
poziom optymizmu w zakresie oceny obecnej i przyszlej kondycji przedsiebiorstwa. Ponie-
waz jednak te zmienne sq silnie zwiazane z wielkoscia przedsigbiorstwa, jego branza i typem
wlasnosci, analize ich wplywu mozna pomina¢. Rodzaj préby badawczej (przedsigbiorstwa
zrzeszone w PRP i przedsigbiorstwa z préby ogélnopolskiej) nie roznicowal natomiast

poziomu zaangazowania badanych przedsi¢biorstw w rozwdj swoich kadr.

1.1.1. Podsumowanie

Niska pozycja polskich przedsi¢biorstw wsrod przedsigbiorstw europejskich pod
wzgledem poziomu inwestycji w rozwoj kadr jest przede wszystkim wynikiem braku tego
typu inwestycji w przedsigbiorstwach mikro i malych. Przedsi¢biorstwa te zatrudniaja pra-
cownikow, ktérych kompetencje sa dostosowane do wymogéw ich stanowisk pracy, a brak
zmian w charakterze pracy i brak nowych wyzwan rozwojowych sprawiaja, ze nie ma
potrzeby podnoszenia kwalifikacji zatrudnionych pracownikéw. Poniewaz w krotkiej per-
spektywie takie zachowania przedsiebiorstw sa catkowicie racjonalne, oczekiwanie, iz ule-

gng one zmianie jest nadmiernie optymistyczne. Zmiana ta moze nastapic¢ tylko Wraz z roz-
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wojem przedsi¢biorstw indukowanym, albo poprzez wykorzystanie nowszych technologii,

albo poprzez otwarcie na nowe rynki czy rozszerzanie zakresu wspolpracy gospodarcze;.

Jesli uznaje sig, iz rozwijanie kompetencji pracownikéw zatrudnionych w takich
przedsigbiorstwach jest pozadane z punktu widzenia podnoszenia jakosci kapitatu ludz-
kiego w Polsce, dzialania sluzace doskonaleniu zawodowemu pracownikow takich firm
winny by¢ zatem kierowane bezposrednio do tych pracownikéw, gdyz to oni moga by¢
zainteresowani podnoszeniem swoich kwalifikacji i poprawa swojej pozycji rynkowej.
Wirod pracodawceow za$ nalezy promowac otwarcie na potrzeby rozwojowe pracownikow
i niwelowa¢ obawy zwiazane z przekonaniem, iz pracownik lepiej wyszkolony ma wyzsze

oczekiwania placowe i jest bardziej skfonny do zmiany pracy.

Warto podkresli¢, iz ogolny poziom inwestycji w kadry wsrod dziatajacych w Pol-
sce duzych przedsiebiorstw nie odbiega od poziomu krajow bedacych liderami w tej dzie-
dzinie, czyli Wielkiej Brytanii i Szwecji. Istotnym obszarem réznic pomiedzy polskimi
duzymi przedsigbiorstwami a ich odpowiednikami w krajach bardziej rozwinietych jest
zakres tych inwestycji (mierzony choc¢by intensywnoscia szkolen czy rodzajem wykorzysty-
wanych instrumentéw stuzacych rozwojowi kadr) i stopa zwrotu tych inwestycji. Zwlaszcza
na to ostatnie zagadnienie powinno zwracac sie szczegélna, uwage. Istotne jest przy tym jed—
nak obiektywne okreslenie owej stopy zwrotu, nie za$ szacowanie jej wylacznie w oparciu

o deklaracje pracodawcow.

Zaprezentowane w tej czesci raportu dane pokazuja nieréwnomierny rozklad
inwestycji w kapital ludzki wsrod przedsigbiorstw dzialajacych w réznych regionach. Naj-
mniejszy zakres tych inwestycji zaobserwowano wsrod przedsiebiorstw dzialajacych
w regionach wschodnich. Cho¢ z tego faktu nie wynika wprost wniosek o nizszych szan-
sach rozwojowych pracownikow z tych regionow, moze to by¢ jeden z czynnikow wplywa-
jacych na te nizsze szanse. Nizsze szanse indywidualnego rozwoju zawodowego moga zas
sklania¢ do migracji (zaréwno do innych regionéw jak i zagranicznych), co w rezultacie

moze spowalniac rozwoj tych regionow.
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1.2.  Formy oceny, zarzadzania i rozwoju kompetencji pracownikow

Przedsigbiorstwa, ktore zadeklarowaly, ze w roku 2009 podejmowaly dzialania
zwigzane z rozwojem swoich kadr zostaly poproszone o wybranie z listy stosowanych przez

nie instrumentéw sluzacych ocenie, zarzadzaniu i rozwojowi kompetencji”.

Jak pokazano na wykresie nr 6, najczeéciej wykorzystywanym sposobem rozwoju
pracownikéw bylo organizowanie dla nich kurséw i szkolen badz tez finansowanie i dofi-
nansowywanie takich kursow. Ten instrument rozwoju kompetencji pracownikéw wyko-
rzystuja prawie wszystkie przedsiebiorstwa (97%), ktére w ogéle angazuja si¢ w podnosze-
nie jakosci swoich kadr. Sposrod przedsiebiorstw; ktére podejmuja jakiekolwiek dziatania
zwigzane z rozwojem swoich kadr 32% zadeklarowalo, ze dofinansowuje nauke swoich pra-
cownikow w szkolach wyzszych, za§ 18% stosuje system oceny ich kompetencji. Najmniej
popularna forma inwestycji w kadry jest dofinansowywanie nauki pracownikéw w szkolach
zawodowych i $rednich, by¢ moze ze wzgledu na mniejsze zapotrzebowania na kontynu-

owanie nauki na tym poziomie.

Jak wskazano wezesniej, rodzaj proby badawczej nie roznicowal ogolnego poziomu
zaangazowania przedsigbiorstw w rozwdj swoich kadr. W przypadku stosowanych sposobow
oceny i rozwoju kompetencji kadr widoczne sa pewne réznice, cho¢ nie zawsze sa one duze.
Zwraca uwage przede wszystkim to, ze przedsigbiorstwa zrzeszone w PRP znacznie czesciej
niz pozostale dofinansowuja nauke pracownikéw w szkolach wyiszych (roznica 11%), nieco
czesciej stosuja systemy oceny kompetencji pracownikow, opracowuja indywidualne plany
rozwojowe pracownikow i dofinansowuja nauke pracownikéw w szkolach zawodowych
i srednich (roznice okolo 3%). Moze jednak na to wplywa¢ przynaleznoé¢ branzowa tych
przedsiebiorstw oraz ich wielko$¢, jak to ma miejsce chocby w przypadku zrzeszanych w PRP
przedsigbiorcach z branzy gorniczej, w ktorej odsetek deklarujacych dofinansowanie nauki
swoich pracownikow w szkolach wyzszych jest najwyzszy sposrod wszystkich branz.

7 Z uwagi na koniecznos¢ skrotowego potraktowania tej problematyki, badanym przedstawiono liste,

na ktérej znajdowaly sie tylko wybrane instrumenty, dodatkowo umieszczajac kategorie ,inne’, wybrana jedy-
nie przez 4 przedsiebiorstwa (1,4% wszystkich waznych odpowiedzi na to pytanie).
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Wykres 6. Wykorzystywane w przedsiebiorstwach formy oceny, zarzadzania i rozwoju
kompetencji pracownikéw a rodzaj proby badawczej (odsetek przedsigbiorstw stosujacych
dany instrument wéréd tych, ktérzy deklaruja podejmowanie dzialan na rzecz rozwoju kadr)
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.

Warto zwréci¢ uwage na to, w jaki sposob wielkos¢ przedsiebiorstwa réznicuje sto-
sowanie réznych instrumentéw pomocnych w rozwoju kadr. Szkolenia i kursy, bedace naj-
powszechniej stosowanym sposobem doskonalenia kompetencji pracownikéw, sa wyko-
rzystywane w prawie takim samym stopniu przez inwestujace w rozwdj swoich kadr
przedsigbiorstwa réinej wielkosci (wykres 7). Wielkos¢ przedsigbiorstwa roznicuje nato-
miast stosowanie pozostalych instrumentéw, sposrod tych, ktore uwzgledniono w badaniu.
I tak, dofinansowywanie nauki w szkolach wyzszych stosuje 66% tych duzych przedsie-
biorstw; ktére zadeklarowaly podejmowanie dzialari na rzecz rozwoju swoich kadr, podczas
gdy wsrod przedsiebiorstw malych taka forme wspierania rozwoju swoich pracownikow
wykorzystuje jedynie 17%, a wéréd firm mikro tylko 7%. Jak fatwo przewidzie¢, taka sama

sytuacja ma miejsce takze w przypadku innych instrumentow: deklaracje stosowania sys-
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temu oceny kompetencji pracownikéw pojawily si¢ ze strony 38% przedstawicieli przedsie-
biorstw duzych, 20% $rednich, 10% malych i 10% przedsiebiorstw mikro. Indywidualne
plany rozwoju zawodowego swoich pracownikéw tworzy 27% przedsigbiorstw duzych,
129 $rednich, 6% malych i 10% mikro. W przypadku tych dwoch ostatnich instrumentow
zdecydowanie czestsze ich wykorzystywanie w przedsigbiorstwach duzych mozna jednak
tlumaczy¢ dluzsza mozliwa $ciezka awansu zawodowego wewnatrz przedsigbiorstwa.
W przedsiebiorstwach malych i mikro taka $ciezka jest z koniecznosci krétsza, bo zréznico-
wanie stanowisk pracy jest zdecydowanie mniejsze. Nie ulega jednak watpliwosci, ze gene-
ralnie wigksze mozliwosci rozwoju i awansu zawodowego wewnatrz firmy oferuja swoim

pracownikom przedsiebiorstwa wigksze.

Wykres 7. Wykorzystywane w przedsi¢biorstwach formy oceny, zarzadzania i rozwoju
kompetencji pracownikoéw a wielkos¢ przedsigbiorstwa (odsetek przedsigbiorstw stosujacych
dany instrument wsrod tych, ktérzy deklaruja podejmowanie dzialan na rzecz rozwoju kadr)
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Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.
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Interesujace wyniki przynosi tez analiza stosowania instrumentéw zarzadzania
kompetencjami i doskonalenia tych kompetencji w poszczegdlnych kategoriach branz
objetych badaniem (wykres 8). O ile podstawowa forme rozwoju zasobéw ludzkich, czyli
kursy i szkolenia wykorzystuja w niemal réwnym stopniu przedsigbiorstwa z wszystkich
kategorii branz, o tyle stosowanie innych instrumentéw jest znaczaco zréznicowane. Cho-
ciaz w interpretacji tych danych nalezy mie¢ na uwadze dominujacy charakter pracy, jaki
wystepuje w poszczegolnych branzach, to poréwnanie stopnia wykorzystania réznych form
zarzadzania kompetencjami i ich doskonalenia pozwala oceni¢ stopieri zaawansowania

przedsiebiorstw z danych branz w zakresie wykorzystania i rozwoju kapitatu ludzkiego.

Duze réznice wida¢ w przypadku dofinansowania nauki w szkolach wyzszych: te
forme wspierania rozwoju swoich kadr stosuje ponad polowa (55%) inwestujacych w roz-
woj swoich pracownikéw przedsiebiorstw z branzy gérnictwo, wytwarzanie i zaopatrywa-
nie w energie elektryczna, dostawa wody, administracja publiczna, blisko polowa przedsie-
biorstw z branzy dzialalno$¢ profesjonalna, naukowa i techniczna, edukacja (49%) i dla
poréwnania tylko 13% doskonalacych kompetencije swoich pracownikow przedsigbiorstw
z branzy transport i gospodarka magazynowa. W opracowywaniu indywidualnych planow
rozwoju swoich pracownikéw przoduja przedsigbiorstwa dzialajace w zakresie uslug admi-
nistrowania i dzialalnosci wspierajacej (29%), podczas gdy w branzy budowniczej ten odse-
tek wynosi 5%. W wykorzystywaniu narzedzi stuzacych ocenie kompetencji pracownikéw
roznice pomiedzy branzami nie sa zbyt duze, cho¢ tez widoczne: najczeéciej instrument ten
jest wykorzystywany przez przedsigbiorstwa zajmujace si¢ uslugami administrowania

i dzialalnoscia wspierajaca (24%), najrzadziej w branzy budowlanej (10%).
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Wykres 8. Wykorzystywane w przedsi¢biorstwach formy oceny, zarzadzania i rozwoju
kompetencji pracownikoéw a branza, w jakiej dziala przedsigbiorstwo (odsetek przedsigbiorstw
stosujacych dany instrument wsrod tych, ktorzy deklaruja podejmowanie dzialan na rzecz rozwoju

kadr)®
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.

Jesliidzie o podzial szkoler na zewnetrzne i wewnetrzne, to czesciej wykorzystywana
forma sa szkolenia zewnetrzne, realizowane nie przez samo przedsigbiorstwo, lecz przez inny
podmiot: z takich form szkolen korzysta 86% przedsiebiorstw; ktore zadeklarowaly podejmo-
wanie dzialat na rzecz rozwoju swoich kadr (wykres 9). Szkolenia wewnetrzne, realizowane
samodzielnie na swoje potrzeby prowadzi 40% przedsigbiorstw inwestujacych w rozwoj kadr.
Ze szkolert wewnetrznych korzystaja gléwnie firmy duze (71%), a nie male (32%) i mikro
(27%). Poniewaz mowa tutaj o szkoleniach realizowanych samodzielnie przez przedsigbior-

§ Na wykresie pominieto wskazania dotyczace dofinansowania i organizowania kursow i szkolen, bowiem

ten instrument stosowany jest niemal z taka sama intensywnoscia we wszystkich branzach. Uwzglednienie go
nie wniostoby dodatkowych informacji, natomiast utrudnitoby prezentacje danych na wykresie.
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stwo, decyduje o tym zapewne przede wszystkim potencjal szkoleniowy duzych firm, dyspo-
nowanie pracownikami o réznych kompetencjach, réznym stazu pracy czy réznym doswiad-
czeniu zawodowym, za$ w przypadku najwigkszych firm, wlasnymi komoérkami czy dzialami

wyspecjalizowanymi w zarzadzaniu kadrami i szkoleniu tych kadr.

Wykres 9. Prowadzenie szkolenn wewnetrznych i zewnetrznych a wielkos¢ przedsigbiorstwa
(odsetek przedsigbiorstw wykorzystujacych danych typ szkolen wséréd tych, ktorzy deklaruja
podejmowanie dzialan na rzecz rozwoju kadr)
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.
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1.2.1. Podsumowanie

Dane zaprezentowane w tej czedci wyraznie pokazuja,, ze dysproporcje w zakresie
inwestycji w kadry pomiedzy malymi i duzymi przedsigbiorstwami oraz przedsigbior-
stwami dzialajacymi w réznych branzach nie dotycza tylko ogélnego poziomu tych inwe-
stycji, lecz takze ich charakteru i zakresu. Duze przedsigbiorstwa ze wzgledu na swoj poten-
cjal mogy stosowa¢ zréznicowane instrumenty zarzadzania kadrami i doskonalenia kadr,
stwarzajac tym samym pracownikom wigksze mozliwosci rozwoju zawodowego. Jak jednak
zostanie to pokazane w nastepnej czesci opracowania, z podstawowej formy rozwijania
kompetencji, jaka sa szkolenia, moze skorzysta¢ $rednio jedynie ok. ¥4 pracownikéw takich

firm. Po odjeciu szkolen obowiazkowych, odsetek ten bylby zapewne znacznie mniejszy.

1.3.  Penetracja szkolen i ich intensywnos¢ w réznych typach przedsigbiorstw

Cho¢ przedsigbiorstwa mikro i male rzadziej podejmuja dzialania na rzecz roz-
woju swoich kadr niz przedsigbiorstwa duze, to odsetek objetych szkoleniami pracowni-
kow tych firm jest wiekszy. Jesli juz szkolenia w danej firmie sa prowadzone, to uczestniczy
w nich $rednio ponad 60% pracownikéw przedsiebiorstw mikro, 38% przedsiebiorstw
malych, 28% przedsi¢biorstw $rednich i nieco powyzej 30% przedsiebiorstw duzych.
Widoczne na wykresie 10 roznice pomiedzy srednia i mediang w przypadku przedsie-
biorstw malych, $rednich i duzych pokazuja, ze wsrod tych przedsiebiorstw wystepuja przy-
padki skrajne: takie, w ktérych odsetek szkolonych pracownikéw jest wysoki, co powoduje
zawyzenie $redniej. Warto$¢ mediany pokazuje natomiast, ze w polowie szkolacych przed-
siebiorstw duzych szkoleniami objetych jest do 22% pracownikéw, w polowie szkolacych

przedsiebiorstw srednich w szkoleniach uczestniczy okolo 19% zalogi, w polowie szkola-
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cych przedsigbiorstw malych szkoleniami objetych jest okolo 30% pracownikéw, natomiast
w przypadku tych przedsiebiorstw mikro, ktore w ogole organizuja szkolenia, w polowie
z nich w szkoleniach uczestniczy 61% zatrudnionych’. Mozna wobec tego zaryzykowac
twierdzenie, ze jesli pracownik zatrudniony jest w inwestujacej w rozwoj kadr firmie mikro,
ma wigksze szanse na rozwoj swoich kompetencji zawodowych niz pracownik zatrudniony
w réwniez prowadzacej polityke rozwojowa firmie $redniej, w ktérej odsetek pracownikow

objetych szkoleniami jest najnizszy.

Wykres 10. Odsetek pracownikéw przedsigbiorstwa objetych szkoleniami a wielkos¢
przedsigbiorstwa: $rednia i mediana
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.

Analiza zréznicowania liczby zatrudnionych objetych szkoleniami w poszczegl-
nych branzach réwniez prowadzi do kilku ciekawych wnioskéw. Przede wszystkim, jak
wida¢ na wykresie 11, w polowie przedsigbiorstw zajmujacych si¢ dzialalnoscia profesjo-
nalna, naukowa i techniczng oraz edukacja w szkoleniach uczestniczy prawie polowa
zatrudnionych (47%), natomiast w sektorze opieki zdrowotnej i pomocy spolecznej, gdzie

dzialania szkoleniowe i doskonalace prowadzone sa najczesciej, w polowie przedsiebiorstw
® Naturalnie prawidlowo$¢ te mozna uzna¢ za oczywista, biorac pod uwage liczbe zatrudnionych w przed-
sicbiorstwie: w przedsiebiorstwie mikro, zatrudniajacym pieciu pracownikow, z ktorych trzech wziglo udzial
w szkoleniach, odsetek pracownikéw szkolacych sie bedzie wynosit 60%.
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szkoleniami objetych jest mniej niz 30% zatrudnionych. Wzglednie wysokie odsetki pra-
cownikéw uczestniczacych w szkoleniach zaobserwowano tez w branzy ustugowej, trans-
portowej i zwigzanej z gospodarkq magazynows oraz w sektorze gornictwa, wytwarzania
i zaopatrywania w energie elektryczna, wode i w administracji publicznej, a takze w branzy
ustug finansowych i ubezpieczeniowych: we wszystkich tych grupach branz w polowie
przedsiebiorstw, ktore w ogole szkola pracownikow, szkoleniami objetych jest wigcej niz
30% zatrudnionych. Wzglednie niskie wskazniki stopnia penetracji szkolen wéréd zalogi
wystepuja natomiast w takich branzach jak przetworstwo przemystowe, dzialalnos¢
w zakresie administrowania i dzialalnos¢ wspierajaca, a takze budownictwo. W tych gru-
pach branz w polowie przedsiebiorstw, ktére podejmuja dziatania na rzecz rozwoju swoich

kadr, szkoleniami jest objetych okolo 20% zatrudnionych.

Wykres 11. Odsetek pracownikéw przedsiebiorstwa objetych szkoleniami wewnetrznymi
izewnetrznymi
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.
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Waznym wskaznikiem obrazujacym skale dziatani szkoleniowych przedsigbiorstw
jest wskaznik intensywnosci szkolen. Wskaznik ten pokazuje, w ilu szkoleniach w ciagu
roku brali udzial pracownicy przedsi¢biorstwa objeci szkoleniami. Jak wida¢ na wykresie
12, wéréd ogolu przedsiebiorstw, ktérych pracownicy byli szkoleni, 62% z nich uczestni-
czylo w roku 2009 tylko w jednym szkoleniu, 21,8% w dwoch szkoleniach, 16% w trzech
lub wigcej niz trzech szkoleniach. Pod tym wzgledem roznice pomiedzy przedsiebior-

stwami duzymi, srednimi, malymi i mikro sa niewielkie.

Wykres 12. Wskaznik intensywnosci szkolen a wielkos¢ przedsiebiorstwa: w ilu szkoleniach
na rok uczestniczyli szkoleni pracownicy?
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.

Intensywnos¢ dziatan szkoleniowych réznicuje natomiast branza, w jakiej dziata
przedsigbiorstwo (wykres 13). Cho¢, jak wskazano wezesniej, w sektorze ochrony zdrowia
i pomocy spolecznej szkolil si¢ wzglednie niewielki odsetek pracownikéw, wielu sposrod
tych, ktorzy si¢ szkoly, uczestniczy w wiecej niz jednym szkoleniu. Podobnie sytuacja
wyglada w przedsiebiorstwach z branzy gorniczej, wytwarzajacych i dostarczajacych ener-

gie elektryczna, dostarczajacych wode i w administracji publicznej. Wzglednie niska inten-
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sywno$¢ szkolen cechuje natomiast branze handlowa, zwiazana z naprawa pojazdéw;, trans-

portem i gospodarka magazynowa, przetworstwem przemystowym.

Wykres 13. Intensywnos¢ szkolen w poszczegolnych branzach: w ilu szkoleniach na rok
uczestniczyli szkoleni pracownicy?

(N=776)

el 1l PR | TR e e T

devplabmrss o ubprar by by s ke
T A

Ao liivie @ olepmdine, mellae s e e s 50k E e

L e e e T I Ty T T R T
o biprmms £ asbrding o) il iy bavmaria

i Al nallabr s g e a

Wi 0 | g ol b g s

haale| lemleory 8 e labi oy mE o g ke
[ = SR R TR PR e e

[T L]

i e b ol

Aolni Vo Ty, oty Foce ] i | J gl o i w0 i PR
rirklive iy, dallnecn il ol e pebi ws EEE——

|| |I|I\ II|II \I‘“ ﬂ‘ | ﬂ|

3

Ji L &l (-

Rz e O et slkoakenin mURC ey w i vedch srkebeniach. LD v ITDedh i wigoe) s ohniadh

Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.

1.3.1. Podsumowanie

Wiskazniki penetracji szkolen i intensywnosci szkolen pozwolily na pokazanie kilku
ciekawych prawidlowosci. Po pierwsze, w inwestujacych w rozwdj kadr przedsigbiorstwach
mikro i malych szkoleniami objeta jest wigksza cze$¢ zalogi, niz w przedsigbiorstwach éred-

nich i duzych. Po drugie, najwigkszy odsetek szkolacych si¢ pracownikéw zarejestrowano
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w branzy profesjonalnej, naukowej i technicznej oraz w edukaciji, co jest oczekiwanym i jed-
noczes$nie pozytywnym symptomem, gdyi branze te naleiy uznac za strategicznie wazna.
Po trzecie, analiza warto$ci wskaznika intensywnosci szkolen pokazala, iz wigkszos¢ obje-
tych szkoleniami pracownikéw uczestniczyla tylko w jednym szkoleniu rocznie. Co wazne:
nie ma pod tym wzgledem réznicy pomiedzy przedsi¢biorstwami o roznej wielkosci,
sa natomiast wyrazne réznice pomiedzy branzami. W najwigkszej liczbie szkolen rocznie
uczestnicza pracownicy ochrony zdrowia i pomocy spolecznej, Co jest zwigzane ze specy-
fika tego sektora, w tym z koniecznoscia dokumentacji rozwoju zawodowego przez lekarzy

czy innych pracownikow zatrudnionych w zawodach medycznych.

1.4.  Koszty, jakie przedsi¢biorstwa poniosly na doskonalenie zawodowe

pracownikow

Stosunkowo niewiele przedsigbiorstw (639) odpowiedzialo na pytanie dotyczace
calkowitych kosztéw; jakie przedsiebiorstwo poniosto na doskonalenie zawodowe pracow-
nikéw w roku 2009. Biorac jednak pod uwage drazliwos¢ pytania o finanse, wynik ten i tak

mozna uzna¢ za zadawalajacy.

Sredni koszt doksztalcania przypadajacy na jednego zatrudnionego w przedsie-
biorstwie pracownika w roku 2009 w ogole badanych firm wyniést 571 zl, mediana tego
kosztu wynosila 188 z, co oznacza, ze polowa firm, ktore poniosly koszty na szkolenie pra-
cownikow wydala na ten cel mniej niz 188 zl na jednego pracownika (warto$¢ ,0golem”
na wykresie 14). Warto zwroci¢ uwagg, ze wysoko$¢ wydatkéw na doskonalenie zawodowe
roznicuje charakter proby badawczej: w objetych badaniami przedsigbiorstwach zrzeszo-
nych w Pracodawcach RP wydatki na szkolenia przypadajace na jednego zatrudnionego
pracownika byly $rednio o 195 zl wyzsze niz w przedsigbiorstwach z ogélnopolskiej proby
losowej. Mediana kosztu jest jednak w obu probach zblizona, cho¢ w probie PRP nadal 0 25

zkwyzsza niz w prébie ogolnopolskiej.
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Wykres 14. Srednia i mediana kosztu szkolenia przypadajacego na jednego pracownika
zatrudnionego w firmie w podziale na probe PRP i ogélnopolska probe losowa
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.

Interesujace wyniki przynosi analiza zréznicowania wydatkéw poniesionych
na doskonalenie zawodowe wéréd réznej wielkosci przedsigbiorstw (wykres 15). Okazuje
si¢ bowiem, ze $redni koszt szkolen przypadajacy na jednego zatrudnionego w przedsie-
biorstwie pracownika jest najwyzszy w przedsigbiorstwach srednich, nastepnie zas w mikro,
anajnizszy w duzych'’. Ze wzgledu na duza wrazliwos¢ redniej na wartosci skrajne, rzetel-
niejsze informacje daje analiza wartosci srodkowej, czyli mediany. Okazuje sig, ze wartos¢ ta
jest najwyzsza dla przedsigbiorstw mikro: w polowie tych przedsigbiorstw koszt szkolenia
przypadajacy na jednego zatrudnionego w nich pracownika byt wyzszy niz 333 zL. Najniz-

sza warto$¢ mediany zaobserwowano w grupie przedsigbiorstw duzych (163 zt) oraz $red-

10 Sredni koszt szkolen przypadajacy na jednego zatrudnionego wyliczono poprzez podzielenie podanych

przez przedsigbiorcow kosztow, jakie poniosty na doksztalcanie pracownikéw w roku 2009 przez liczbe pra-
cownikéw zatrudnionych w przedsigbiorstwie pod koniec tego roku.
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nich i malych (okolo 170 zt). Wyniki te nie sa zaskakujace, jesli wezmie si¢ pod uwage fakt,
ze w przedsigbiorstwach duzych koszty szkolen moga sie rozklada¢ na wigksza liczbe ich
uczestnikow, co prowadzi do obnizenia kosztéw jednostkowych. Tym niemniej warto mie¢
na uwadze fakt, ze to przedsigbiorstwa mikro ponosza przecietnie wyzsze koszty na wyszko-

lenie jednego pracownika niz przedsigbiorstwa duze i srednie.

Wykres 15. Srednia i mediana kosztu szkolenia przypadajacego na jednego pracownika
zatrudnionego w firmie a wielko$¢ przedsigbiorstwa
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.
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Wykres 16. Srednia i mediana szkolenia przypadajacego na jednego pracownika
zatrudnionego w firmie a branza, w jakiej dziala przedsigbiorstwo
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Zrodlo: O pracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.

Analize wydatkow, jakie przedsigbiorstwa poniosly na szkolenie pracownikow
warto jeszcze uzupelni¢ informacja na temat zréznicowania kosztow szkolen przypadaja-
cych na jednego zatrudnionego w poszczegélnych branzach. Ze wzgledu na wigksza odpor-
no$¢ na wartosci skrajne, lepiej wykorzysta¢ do tego celu mediang, a nie $rednia (choc obie
te miary zaprezentowano na wykresie 16). Jak wida¢, najwyzsze przecietne wydatki na szko-
lenia poniosly przedsi¢biorstwa dzialajace w branzy profesjonalnej, naukowej i technicznej
oraz edukacyjnej (mediana kosztéw na jednego zatrudnionego pracownika wynosi tam
645 z1.). Druga w kolejnosci branza ze wzglednie wysokim poziomem wydatkéw na szkole-
nia przypadajqcym na jednego zatrudnionego jest gornictwo, wytwarzanie i zaopatrywanie
w energie elektryczna, dostawa wody i administracja publiczna (mediana kosztu réwna 293

21). Wydatki na szkolenia powyzej 200 zl na jednego zatrudnionego poniosla tez ponad
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polowa przedsiebiorstw dzialajacych w branzach finansowej i ubezpieczeniowej, zwiazanej

zrynkiem nieruchomosci i inng dziatalnoscia ustugowa.

Kolejna kwestia, na ktora warto zwréci¢ uwage przy omawianiu kosztow, jakie
przedsiebiorstwa ponosza na doskonalenie zawodowe swoich pracownikow jest regionalne
zréznicowanie wielkosci tych kosztow (wykres 17). Nie wyciagajac daleko idacych wnio-
skow, warto zauwazy¢, ze $rednie wydatki na szkolenia s3 najnizsze w regionie wschodnim
i péinocno-zachodnim, najwyzsze za$ w regionie poludniowym, poludniowo-zachodnim,
centralnym i polnocnym. Mediana kosztu jest jednak znacznie bardziej wyréwnana,
co oznacza, ze w regionach o wysokich érednich, zlokalizowanych jest wiele przedsie-
biorstw, ktorych wydatki na szkolenia sa ponadprzecigtnie wysokie, co powoduje, ze war-

tos¢ sredniej jest duzo wyzsza od mediany.

Wykres 17. Srednia i mediana szkolenia przypadajacego na jednego pracownika
zatrudnionego w firmie a region, w jakim znajduje si¢ siedziba przedsiebiorstwa
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.
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Ostatnim zagadnieniem zwiazanym z finansowaniem szkoler jest posiadanie przez
przedsiebiorstwa zakladowego funduszu szkoleniowego. Zakladowy fundusz szkoleniowy
to wprowadzony przez ustawe o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (z dnia
20 kwietnia 2004 roku) instrument, ktéry moze by¢ wykorzystywany przez przedsiebior-
stwo na cele zwigzane z rozwojem zasobow ludzkich. Wydatkowanie $rodkéw funduszu
szkoleniowego nastepuje na podstawie planu szkolern uzgadnianego przez pracodawce
z zakladowy organizacja zwigzkowa. Pracodawca, u ktorego nie dziala zakladowa organiza-
cja zwiazkowa, plan szkolen uzgadnia z pracownikiem wybranym przez zaloge do reprezen-
towania jej interesow lub w przypadku nieuzgodnienia planu szkolen w ustalonym przez
strony terminie nie dluzszym niz 30 dni, plan szkolen jest realizowany zgodnie z propozy-

cjami pracodawcy.

Korzyscia z posiadania zakladowego funduszu szkoleniowego jest mozliwos¢ uzy-
skania dofinansowania do realizowanych szkolen. Na przyklad na wniosek pracodawcy,
ktory utworzyl fundusz, starosta refunduje z Funduszu Pracy koszty szkolenia specjalistycz-
nego pracownikoéw zagrozonych zwolnieniem z przyczyn dotyczacych zakladu pracy
do 50%, nie wigcej jednak niz do wysokosci przecietnego wynagrodzenia obowiazujacego
w dniu zawarcia umowy na jedna osobe. Warunkiem jest réwniez to, by po zakoriczeniu
szkolenia, pracownicy ci zostali zatrudnieni przez tego pracodawce zgodnie z kierunkiem
szkolenia, na innym stanowisku pracy przez okres przynajmniej 12 miesiecy. Pracodawca,
ktory utworzyl fundusz i skierowal pracownika na szkolenie trwajace przynajmniej 22 dni
robocze, a na ten okres udzielit mu platnego urlopu szkoleniowego, moze takze ubiega¢ si¢
o refundacje poniesionych kosztow. Warunkiem jest jednak zatrudnienie skierowanego
bezrobotnego na czas szkolenia pracownika. W takiej sytuacji pracodawca moze z Fundu-
szu Pracy uzyskac zwrot kosztow szkolenia do wysokosci 80% przecigtnego wynagrodzenia
na pracownika oraz zwrot wynagrodzenia wraz ze skladkami na ubezpieczenie spoleczne
w wysokosci nieprzekraczajacej 40% przecigtnego wynagrodzenia za kazdego skierowa-

nego bezrobotnego .

11

Por. Ustawa o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, Dz.U. 2004 nr 99 poz. 1001.
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Realizowany w roku 2006 w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych projekt badawczy
dotyczacy analizy efektywnosci zakladowego funduszu szkoleniowego pokazal, ze z instru-
mentu tego korzysta bardzo niewiele przedsiebiorstw (4,2% badanych podmiotow), nie-
wiele tez posiada wiedze na jego temat, wiele obawia sie trudnosci zwigzanych z korzysta-

niem ze srodkéw pochodzacych z tego funduszu .

W badaniach realizowanych na potrzeby Obserwatorium Regionalnych Rynkéw
Pracy zakladowemu funduszowi szkoleniowemu poswiecono tylko jedno pytanie. Pytanie
to dotyczylo tego, czy badane przedsiebiorstwa posiadaja czy tez nie posiadaja takiego fundu-
szu. Odsetek pozytywnych odpowiedzi na to pytanie byl nieco wyzszy niz w badaniach reali-
zowanych przez IPSS, gdyz posiadanie takiego funduszu zadeklarowalo 8% badanych przed-
siebiorstw (wykres 18). Odsetek przedsigbiorstw posiadajacych taki fundusz wyzszy jest
w probie przedsi¢biorstw zrzeszonych w PRP (9%), nizszy w prébie ogélnopolskiej (6%).

Wykres 18. Odsetek przedsigbiorstw deklarujacych posiadanie zakladowego funduszu

szkoleniowego
(N=2206)
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.

"> Por. Informacja na temat projektu na stronach internetowych Ministerstwa Pracy i Polityki Spolecznej:

www.mpips.gov.pl/index.php?gid=1000.
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Jak pokazano na wykresie 19, zakladowy fundusz szkoleniowy posiadaja przede
wszystkim przedsiebiorstwa duze (30% sposréd nich), $rednie (15%), zdecydowanie rza-
dziej male (3%) i mikro (1%). Istotny jest tez typ wlasnosci: deklaracje posiadania takiego
funduszu skladaja przedstawicie przedsigbiorstw z przewazajaca wlasnoscia publiczng
(34%), przedsiebiorstw publicznych (25%), najrzadziej zas przedsigbiorstw prywatnych
(5%).

Wykres 19. Odsetek przedsigbiorstw deklarujacych posiadanie zakladowego funduszu
szkoleniowego a wielkos¢ przedsigbiorstwa i forma jego wlasnosci
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.

Szukajac innych czynnikow wplywajacych na posiadanie przez przedsigbiorstwo
zakladowego funduszu szkoleniowego, mozna jeszcze odnies¢ si¢ do branzy, w jakiej dzia-
laja te przedsigbiorstwa (wykres 20). Branza, ktéra zdecydowanie wyréznia si¢ pod tym
wzgledem jest gornictwo, wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna, dostawa
wody i administracja publiczna, gdzie 27% badanych przedsigbiorstw zadeklarowato posia-
danie zakladowego funduszu szkoleniowego. Jak latwo si¢ domysli¢, w branzy tej jednak
przewazaja przedsiebiorstwa duze, co moze by¢ czynnikiem decydujacym o wyjatkowej
pozydji tej branzy pod wzgledem dysponowania zakladowym funduszem szkoleniowym.
Deklaracje posiadania takiego funduszu najrzadziej padaly ze strony przedstawicieli firm
dzialajacych w branzy transportowej (3%), w handlu hurtowym i detalicznym, naprawie

pojazdow samochodowych (3%).
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Wykres 20. Odsetek przedsigbiorstw deklarujacych posiadanie zakladowego funduszu
szkoleniowego a branza, w jakiej dziala przedsigbiorstwo

(N=2206)
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.

1.4.1. Podsumowanie

Analiza kosztow, jakie przedsigbiorstwa ponosza na doksztalcanie pracownikow
pokazala nie tylko wysoko$¢ tych wydatkow, ale i ich zréznicowanie. Trudno jednoznacznie
oceni¢, czy warto$¢ 571 zl jako srednich kosztow, jakie przedsigbiorstwa poniosly w roku
2009 na doksztalcanie jednego pracownika nalezy uzna¢ za wysoka czy niska, gdyz naleza-
loby je odnies¢ do przecigtnych kosztow typowych dla danej branzy szkolen, platnych stu-
diéw czy innych form podnoszenia kwalifikacji oraz poréwna¢ z wartosciami referencyj-
nymi: wartoscia wydatkow w innych krajach czy w poprzednich latach. Dopiero obserwacja

trendow w tym zakresie moze przynies¢ ciekawsze rezultaty.
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Zwraca uwage fakt, iz przecigtne wyzsze wydatki na szkolenia wystepuja w przed-
siebiorstwach matych, mikro i $rednich, mniejsze za§ w przedsiebiorstwach duzych. Ozna-
cza to, iz kosztami doksztalcania pracownikéw sa w wigkszym stopniu obciazone przedsie-
biorstwa mikro i male. Przedsi¢biorstwa duze w tym przypadku moga czerpa¢ korzysci
ze skali korzystania ze szkoler, co moze prowadzi¢ do otrzymywania lepszych warunkéw,

mozliwosci negocjacji kosztow.

Rozklad kosztéw ponoszonych na szkolenie jednego zatrudnionego w przedsie-
biorstwach dzialajacych w réznych regionach po raz kolejny pokazata dysproporcje pomie-
dzy regionami centralnymi i poludniowymi oraz poludniowo-zachodnimi, a wschodnimi
i pélnocno-zachodnimi. Cho¢ w przypadku regionu polnocno-zachodniego, odsetek
przedsigbiorstw inwestujacych w rozwdj kadr jest wyzszy od odsetka takich przedsie-
biorstw w regionie wschodnim, to srednie wydatki na doksztalcanie jednego zatrudnionego
sa w obu tych regionach najnizsze, co jeszcze raz potwierdza tez¢ o nizszych mozliwosciach

rozwojowych zatrudnionych tam pracownikéw.

Niewielki odsetek przedsi¢biorstw posiadajacych zakladowy fundusz szkoleniowy
kaze zada¢ pytanie o skuteczno$¢ tego instrumentu. Cho¢ oferuje on przedsigbiorcom
pewne korzysci, nie sa one wystarczajaca zacheta do jego tworzenia. Nie wydaje si¢, aby
dobrym rozwiazaniem bylo tworzenie takiego funduszu w sposob obligatoryjny, konieczne
jest jednak wypracowanie innych, dodatkowych zachet, ktore mogg sklania¢ przedsigbior-

stwa do zwigkszania zakresu inwestycji w kadry.

1.5.  Tematyka szkolen organizowanych w przedsigbiorstwach i dofinansowa-

nych przez przedsi¢biorstwa

Przedsigbiorcy bioracy udzial w badaniu zostali poproszeni o wskazanie tematyki
trzech ostatnich szkolen, w jakich uczestniczyli ich pracownicy. Pytanie dotyczace tematyki

szkolen bylo otwarte, natomiast w trakcie analizy odpowiedzi przedstawicieli przedsie-
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biorstw zostaly zaklasyfikowane do kilkunastu podstawowych kategorii. Jak pokazano
na wykresie 21, najczesciej szkolono pracownikow z tematyki dotyczacej prawa: tej tema-
tyki dotyczyly szkolenia w 29% przedsigbiorstw; ktore szkola swoich pracownikéw. Druga
pod wzgledem czestosci wskazan problematyka byly szkolenia techniczne, zwiazane z sze-
roko rozumianym budownictwem i przemyslem, 23% przedsi¢biorstw szkolacych swoich
pracownikow zadeklarowalo, ze pracownicy ci uczestniczyli w takich wlasnie szkoleniach.
Na kolejnym miejscu znajduja si¢ czesto obowiazkowe szkolenia dotyczace BHP, PPOZ,
pierwszej pomocy (22% wskazan). Czesto wymieniang tematyka szkolen byla tez ksiego-
wos¢ (19% wskazan wsréd szkolacych przedsiebiorstw), a takze transport, obsluga
i naprawa pojazdéw (15% wskazari) oraz zagadnienia zwiazane z rozwojem zasobéw ludz-
kich (14% wskazani), sprzedaza i obsluga klienta (11% wskazari), informatyka (10% wska-
zan)). Na inng tematyke szkoleniowa wskazalo mniej niz 10% przedstawicieli przedsie-

biorstw, ktore szkolily swoich pracownikow.
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Wykres 21. Tematyka trzech ostatnich szkolen, w jakich uczestniczyli pracownicy badanych
przedsiebiorstw
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.

1.6.  Pracodawcy a staze studencie, praktyki i inne formy wspierania rozwoju

zawodowego 0sob niebedacych pracownikami firmy

Pracodawcy moga si¢ przyczynia¢ do poprawy jakosci zasobow ludzkich poprzez
organizowanie szkolen czy innych dziatan stuzacych rozwojowi zawodowemu swoich wla-
snych pracownikéw, moga tez jednak podejmowac dzialania na nieco szersza skale, adresu-
jac je do tych, ktorych mozna okresli¢ mianem potencjalnych pracownikéw, czyli osob,
ktore moglyby by¢ zatrudnione w firmie w przyszlosci. W przypadku trudnosci z pozyska-
niem kadr o oczekiwanych kompetencjach, podejmowanie tego typu dzialari moze okaza¢

si¢ jednym z elementow shuzacych budowaniu przewag konkurencyjnych przedsiebior-
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stwa. Przewagi osiagna bowiem ci, ktorzy beda w stanie przyciagna¢ potencjalnie atrakcyj-
nych pracownikéw, zainteresowac ich dzialalnoscia firmy i zatrzyma¢ najlepszych sposrod
tych, ktorzy mieli z firma kontakt. Dla realizacji tego celu mozna wykorzystywac réznego
rodzaju programy wspolpracy ze szkolami i uczelniami, z biurami karier, programy stazowe
i praktyki. Nalezy podkresli¢, ze korzysci z tego typu dzialan czerpia jednak nie tylko orga-
nizujace je przedsiebiorstwa, lecz takze potencjalni pracownicy, czyli uczestnicy stazy, prak-
tykanci. Zdobywaja oni bowiem doswiadczenie, poznaja rzeczywiste warunki pracy, nawia-
zuja cenne kontakty: jednym slowem staja si¢ aktywnymi uczestnikami rynku pracy,
poznajac praktyczne aspekty jego funkcjonowania, konfrontujac swoja wiedze i umiejetno-
$ci z wyzwaniami, jakie napotykaja, na stanowisku pracy. Doceniajac znaczenie tego typu
dzialan, o zaangazowanie w nie zapytalismy w sondazu badane przedsigbiorstwa, uznali$my
bowiem, ze ich podejmowanie mozna uzna¢ za wskaznik wigkszego niz przecigtne zaanga-

zowania na rzecz podnoszenia jako$ci zasobow ludzkich.

Jak wynika z deklaracji pracodawcéw, ponad Y% przedsigbiorstw (27%) organizo-
walo w roku 2009 staze lub praktyki, albo w inny sposéb angazowalo sie w rozwdj zawo-
dowy 0s6b niebedacych pracownikami przedsigbiorstwa. Pod tym wzgledem przedsiebior-
stwa zrzeszone w Pracodawcach RP s3 niemal identyczne z przedsigbiorstwami z proby
ogdlnopolskiej. Jak fatwo przewidzie¢, praktyki i staze organizowane sa znacznie czgéciej
przez duze przedsiebiorstwa niz przez przedsigbiorstwa male. Przedsi¢biorstwa duze
podejmuja takie dzialania prawie 10-krotnie cze$ciej niz przedsiebiorstwa mikro, a przed-

sigbiorstwa $rednie prawie dwa razy czgéciej niz przedsigbiorstwa male (wykres 22).
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Wykres 22. Organizowanie praktyk i stazy a wielko$¢ przedsigbiorstwa
(N=2393)
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.

Najczedciej praktyki i staze organizujg przedsigbiorstwa z branzy gorniczej, zajmujace
sie wytwarzaniem i zaopatrywaniem w energie elektryczng i dostawa wody (49% wskazan),
a takze dzialajace w sektorze opieki zdrowotnej i pomocy spolecznej (46% wskazan) (wykres
23). Najrzadziej takie dzialania podejmowane s przez przedsigbiorstwa z branzy transporto-
wej i zajmujace si¢ gospodarka magazynowa: w przypadku tych ostatnich, a zwlaszcza firm
transportowych, bariera w organizacji praktyk i stazy moze by¢ fakt, ze prace na najliczniej
obsadzanych stanowiskach moga wykonywac tylko osoby posiadajace odpowiednie certyfi-
katy i uprawnienia (jak to jest na przyklad w przypadku zawodowych kierowcow).

Podobnie jak w przypadku inwestowania w rozwoj wlasnych kadr, réwniez dzialania
stuzace pozyskaniu przyszlych pracownikéw i doskonaleniu ich kompetendji czesciej podejmo-
wane s3 przez przedsiebiorstwa publiczne (55%) i te z przewazajaca wlasnoscia publiczng (63%),
zdecydowanie rzadziej zas przez przedsiebiorstwa catkowicie prywatne (23%) (wykres 24).



Glowne wyniki

Wykres 23. Organizowanie praktyk i stazy a branza, w jakiej dziala przedsi¢biorstwo
(N=2393)

e ler ophea D | ey e e v g
LI L S R L = TS ]

ok @ ok | e b

el b s sdnge s

R —

L e R e PR DR TR 3 ]
il
i o e el o ek e ol il
[ TIF I TR ST ST Ty S

didcddems o odrrerndhy shaaie . dea

sl sdahra g apn
[ESEE R :1-'-«.
gl o w0 v 8 el W, U PR 'I..'w.
e bl cpab M g b il
RS | J " e — -EI
s 107% 0 B e WS e

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.

Wykres 24. Organizowanie praktyk i stazy a forma wlasnosci przedsigbiorstwa
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.
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1.6.1.  Formy inwestycji w rozwo6j zawodowy osob niebedacych pracownikami

przedsigbiorstwa

Przedsigbiorstwa, ktore w ogole podejmuyja jakiekolwiek dzialania stuzace rozwo-
jowi 0sob niebedacych ich pracownikami, najczesciej wskazywaly, ze sa to staze i praktyki
studenckie prowadzone w oparciu o whasny program (52% ogélu odpowiadajacych
na pytanie), a takze praktyki uczniowskie prowadzone w oparciu o wlasny program (39%).
Nieco rzadziej podejmowana jest wspolpraca ze szkolnymi i akademickimi biurami karier
(okolo 20% wskazari), czy uczestnictwo w programach stazowych organizowanych przez
inne instytucje (20%). Wréd innych sposobéw dzialant na rzecz rozwoju przyszlych kadr,
respondenci podawali najczesciej praktyki i staze, doprecyzowujac jednak informacje
na temat ich formy, programu lub zrodel finansowania. I tak bardzo czesto pojawialy sie
wskazania na praktyki i staze realizowane w oparciu o program opracowany przez uczelnie
lub szkole, staze refundowane przez Urzedy Pracy, staze lekarskie finansowane przez
Urzedy Marszalkowskie, staze i praktyki indywidualne. W istocie wigc, po uwzglednieniu
roznych form praktyk i stazy, bylyby one jeszcze nieco czeéciej wykorzystywane niz poka-

zano to na wykresie
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Wykres 25. Wykorzystywane przez przedsi¢biorstwa formy inwestycji w rozwoj osob
niezatrudnionych w firmie
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.

1.6.2. Podsumowanie

Fakt, iz co czwarte badane przedsigbiorstwo angazowalo si¢ w dzialania stuzace
doskonaleniu zawodowemu potencjalnych pracownikéw, nalezy oceni¢ zdecydowanie
pozytywnie, tym bardziej, ze taka forma inwestycji w kapital ludzki przynosi korzysci nie
tylko przedsigbiorstwom, ale przede wszystkim uczestnikom stazy czy praktyk. Biorac pod
uwage to, iz brak doswiadczenia jest gléwna bariera zatrudniania absolwentow, instrumen-
towi temu nalezy pos$wieci¢ wigcej uwagi, w jeszcze wiekszym stopniu zachecajac, zaréwno

przedsigbiorcow, jak i mlodych ludzi do ich wykorzystywania. Podobne wsparcie warto
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skierowa¢ w strone upowszechniania wspolpracy pomiedzy sektorem biznesu i edukacji
(zardwno $redniej jak i wyzszej), cho¢by poprzez dynamizacije dzialan szkolnych i uczelnia-

nych biur karier.

1.7.  Plany szkoleniowe przedsiebiorstw

Istotnym wskaznikiem zaangazowania przedsi¢biorstw w doskonalenie kadr jest
takze zamiar podejmowania dzialan majacych na celu rozw¢j tych kadr w najblizszej przy-
szlo$ci. Dane przedstawione w poprzednich czesciach opracowania dotyczyly roku 2009,
a wiec dzialan, jakie przedsigbiorstwa podejmowaly w nieodleglej przeszlosci. Uzyskany
obraz warto wigc teraz uzupelni¢ cho¢by o ogodlne informacje dotyczace tego, czy badane
przedsigbiorstwa szkola obecnie lub zamierzaja szkoli¢ swoich pracownikéw w najblizszym

czasie, to znaczy w roku 2010 .

Ogolem 44% badanych przedsigbiorstw przeszkolito swoich pracownikow w pierwszych
miesigcach roku 2010, badz zamierzalo ich szkoli¢ w kolejnych miesiacach tego roku (wartos¢
,ogolem” na wykresie 26). Odsetek szkolacych obecnie i zamierzajacych szkoli¢ byl nieco wyzszy
wéréd przedsigbiorstw z ogolnopolskiej proby losowej (45%), mniejszy w probie przedsiebiorstw
zrzeszonych w Pracodawcach RP (42%). Inne, nie bedace szkoleniami i kursami, dzialania stuzace
rozwojowi kadr podejmuje lub zamierza podejmowac 26% badanych przedsiebiorstw.

Skale obecnych i planowanych dzialan stuzacych rozwojowi kadr roznicuje
wielkos¢ przedsigbiorstwa: znéw widoczna i silna jest prawidlowos$¢, ze w tego typu dzia-
lania angazujq si¢ badz zamierzaja angazowa¢ przedsigbiorstwa duze i $rednie, w zdecydo-
wanie mniejszym stopniu male i mikro. Mozna zatem po raz kolejny skonstatowa¢, ze roz-
woj i szkolenia pozostaja domena przedsigbiorstw duzych, male (a przede wszystkim
mikro) z powodow, ktére zostang przedstawione dalej, angazuja sie w te dzialania w niewiel-
kim stopniu.

" Nalezy pamieta¢, ze badania byly realizowane w okresie kwiecieri-maj 2010, zatem druga polowa roku
2010 byta dla respondentow bliska przyszloscia, do ktérej zgodnie z brzmieniem pytania kwestionariuszo-

wego mieli odnies¢ plany szkoleniowe swoich przedsiebiorstw.
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Wykres 26. Odsetek przedsigbiorstw szkolacych i dzialajacych na rzecz rozwoju kadr lub
zamierzajacych podejmowa¢ takie dzialania w roku 2010 w podziale na typ wielkosci

przedsigbiorstwa
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.

Zréznicowanie obecnego i planowanego zaangazowania szkoleniowego przedsie-
biorstw w objetych badaniami branzach wyglada nieco inaczej niz zaangazowanie w tego
typu dzialalnos¢ w roku 2009. Zwraca uwage zwlaszcza wysoki poziom zainteresowania
rozwojem kadr w sektorze gérnictwa, wytwarzania i zaopatrywania w energie elektryczna,
dostawy wody i administracji publicznej. Podejmowanie jakichkolwiek dzialan stuzacych
rozwojowi swoich kadr w roku 2009 zadeklarowalo jedynie 29% przedsigbiorstw z tych
branz, natomiast deklaruje realizacje takich dzialan lub planowanie ich realizacji w roku

2010 - 71% (wykres 27).
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Wykres 27. Odsetek przedsiebiorstw szkolacych i dzialajacych na rzecz rozwoju kadr lub
zamierzajacych podejmowa¢ takie dzialania w roku 2010 w podziale na branze, w jakiej dziala
przedsiebiorstwo
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.

O ile branzowe zréznicowanie skali planéw szkoleniowych mozna probowac
wzglednie fatwo wyjasnia¢ specyfika tychze branz, potrzebami zwiazanymi z koniecznoscia
ich rozwoju, wprowadzanymi zmianami technologicznymi, to réznice w skali planowanych
przedsiewzie¢ w poszczegdlnych regionach nie daja sie juz tak latwo wytlumaczy¢, cho¢
zapewne s3 one tez po czesci konsekwencja zroznicowania branzowego przedsigbiorstw
w poszczegolnych regionach. Jak pokazano na wykresie 28, organizowanie i planowanie
kurséw i szkolen w roku 2010 deklarowaly najczesciej przedsigbiorstwa zlokalizowane
w regionie poludniowo-zachodnim (56%), nastepnie w regionie polnocno-zachodnim

(48%), polnocnym (46%), potudniowym (45%), centralnym (40%), najrzadziej zas te zlo-
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kalizowane w regionie wschodnim (31%). Niewatpliwie wysoki poziom deklarowanego
obecnego i przyszlego zaangazowania w szkolenia pracownikéw w regionie potudniowo-
zachodnim wynika z faktu zlokalizowania tam przedsiebiorstw z branzy gérniczej, w ktorej
deklarowane zaangazowanie w szkolenia pracownikéw bylo najwyzsze. Nie zmienia
to faktu, ze pracownicy przedsi¢biorstw zlokalizowanych w regionach wschodnich maja

relatywnie najnizsze szanse na to, ze ich pracodawcy skieruja ich na szkolenia czy tez te

szkolenia dla nich zorganizuja.

Wykres 28. Odsetek przedsiebiorstw szkolacych i dzialajacych na rzecz rozwoju kadr lub
zamierzajacych podejmowac takie dzialania w roku 2010 w podziale na regiony, w jakich

znajduje si¢ siedziba przedsigbiorstwa
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.

Podobnie jak w przypadku przeszlych dzialan szkoleniowych, obecne i planowane
zaangazowanie w rozwdj kadr silnie réznicuje to, czy firma ma swoja gléwna siedzibe w Pol-

sce czy zagranica, co pokazano na wykresie 29. Wéréd przedsiebiorstw miedzynarodowych,

S3



54

PRACODAWCY A PODNOSZENIE KOMPETENCJI ZAWODOWYCH PRACOWNIKOW

odsetek szkolacych pracownikéw w roku 2010 lub planujacych takie dzialania w tym roku
byl dwukrotnie wyzszy niz wsrdd przedsiebiorstw polskich: w przypadku firm migdzynaro-
dowych wynosit 84%, w przypadku polskich 42%. Naturalnie charakter firmy (polska, mi¢-
dzynarodowa) jest silnie zwiazany z jej wielkoscia, jak to opisywano analizujac przeszte
dzialania szkoleniowe. Jednak w przypadku plandw szkoleniowych, podobnie jak to mialo
miejsce w kwestii dzialan szkoleniowych w przeszlosci, nawet przy kontroli wplywu wielko-
$ci firmy, zalezno$¢ pomiedzy planami szkoleniowymi a charakterem firmy pozostaje
istotna, cho¢ dysproporcje nie sg tak duze, jak w przypadku analizy tej zaleznosci dla ogotu

przedsigbiorstw.

Wykres 29. Odsetek przedsigbiorstw szkolacych i planujacych szkoli¢ pracownikéw w roku
2010 w podziale na lokalizacje glownej siedziby firmy i wielkos¢ przedsigbiorstwa
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Warto zwrdci¢ uwage na jeszcze jedng rzecz, a mianowicie silny zwiazek pomiedzy
dotychczasowym zaangazowaniem w podnoszenie jakosci kadr, a planowaniem dziatan

tego typu w przyszlosci. Sposréd firm, ktére w poprzednim roku inwestowaly w rozwoj
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swoich kadr, 71% podejmuje takie dzialania obecnie lub planuje je podejmowaé w przy-
szloci, pozostale firmy (30%) nie robiq tego i nie zamierzaja robi¢. Natomiast wérod przed-
siebiorstw niemajacych w przeszlosci doswiadczen zwiazanych z inwestowaniem w kadry,
jedynie 15% zdecydowalo si¢ na takie dzialania obecnie lub planuje je w najblizszej przy-
szlo$ci, natomiast 85% nie podejmuje takich dzialan, ani nie zamierza ich podejmowac.
Naturalnie taka prawidlowos¢ moze wprost wynika¢ ze specyfiki przedsigbiorstw: szkola
izamierzaja szkoli¢ te, w ktorych charakter pracy wymaga ciaglej aktualizacji wiedzy i rozwi-
jania umiejetnosci pracownikow, albo dysponujace srodkami, ktére moga przeznaczy¢
na szkolenia i s3 w stanie tak zorganizowa¢ prace, aby mozliwe bylo zastapienie szkolacych
si¢ pracownikéw. Tym niemniej nalezy mie¢ na uwadze fakt, ze istnieje ciagle duza grupa
przedsiebiorstw, ktore ani nie inwestuja w rozwdj swoich kadr, ani nie zamierzaja robi¢ tego

w najblizszej przyszlosci.

1.7.1. Podsumowanie

Dane zaprezentowane w tej czesci opracowania pokazuja, iz odsetek przedsie-
biorstw podejmujacych w pierwszych miesiacach 2010 roku dzialania zwiazane z rozwo-
jem kadr i planujacych podejmowac takie dziatania w kolejnych miesiacach tego roku jest
0 7% nizszy niz odsetek przedsigbiorstw, ktore podejmowaly takie dzialania w roku 2009.
Moze to $wiadczy¢ o pewnym wyhamowaniu inwestycji w kadry, co byloby zjawiskiem nie-

korzystnym.

Z punktu widzenia dynamiki inwestycji w zasoby ludzkie niepokojaca, cho¢ dos¢
oczywista tendencja, jest silny zwiazek pomiedzy zaangazowaniem w rozwoj kadr w prze-
szlosci i planami na przyszlos¢ odnosnie tego rodzaju dziatan. Skoro planuja dzialania szko-
leniowe glownie te przedsigbiorstwa, ktére szkolity pracownikow w przeszloéci, oznacza to,
ze znaczna grupa przedsiebiorstw ani nie inwestowala w swoje kadry, ani nie zamierza tego

robi¢ w przyszlosci.
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Zaprezentowane dane dostarczaja kolejny argument potwierdzajacy teze o nieréw-
nym rozkladzie inwestycji w kadry pomiedzy regionami: przedsiebiorstwa zlokalizowane
w regionie wschodnim nie tylko rzadziej szkolity swoich pracownikéw w roku 2009, ale

i rzadziej deklaruja podejmowanie i plany podejmowania takich dzialan w roku 2010.

1.8.  Powody niepodejmowania dzialan stuzacych rozwojowi kadr

Przedstawiciele przedsigbiorstw; ktore nie podejmowaly i nie podejmuja dziatan
stuzacych rozwojowi swoich kadr zostali poproszeni o wskazanie przyczyn tego faktu. Jak
pokazano na wykresie 30, jako gléwny powdd wymieniano fakt, ze obecne kwalifikacje
i umiejetnosci pracownikéw w pelni odpowiadaja potrzebom przedsigbiorstwa (59% wska-
zant). Co wazne, na drugim miejscu, wskazywane przez 40% przedsiebiorstw nieszkolacych
pracownikow, znalazlo si¢ stwierdzenie, ze przedsigbiorstwa te nie maja sprecyzowanych
potrzeb szkoleniowych. Wysokie koszty, jako bariera dla inwestycji w rozw6j kadr, znalazly
si¢ na trzecim miejscu (38% wskazan), jeszcze rzadziej wskazywany byl brak czasu na szko-
lenia, spowodowany konieczno$cia wykonywania biezacych obowiazkéw zawodowych
(25% wskazar). Wazna informacja jest to, ze przyczyna braku inwestycji w rozwéj zasobow
ludzkich nie jest, w opinii pracodawcéw, niedopasowanie oferty szkoleniowej do potrzeb
przedsigbiorstw. Co prawda, powdd ten wybralo 12% przedsiebiorstw nieszkolacych pra-
cownikow; ale poza kategoria ,inne powody” byla to kategoria wybierana najrzadziej. Natu-
ralnie powodu tego nie nalezy bagatelizowa¢ i moze w kolejnych edycjach badania warto
doprecyzowa¢ pytanie jakich szkoler na rynku brakuje. Mozna jednak uzna¢, ze niedopaso-
wanie miedzy podaza a popytem na rynku ustug szkoleniowych nie wplywa znaczaco

na poziom inwestycji w rozw6j kadr w przedsigbiorstwach.
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Wykres 30. Powody nieszkolenia pracownikow i niepodejmowania innych dzialan stuzacych

rozwojowi kadr
(N=1210)
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Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkow Pracy.

Powody nieinwestowania w rozw6j kadr réznicuje wielko$¢ przedsiebiorstwa
(wykres 31). Przedstawiciele przedsiebiorstw mikro i malych, jako glowny powéd podawali
wystarczajace dopasowanie pomiedzy kwalifikacjami i umiejetno$ciami pracownikow
i potrzebami firmy (65% wskazai w przypadku przedsigbiorstw mikro i $8% w przypadku
malych). Kolejnym powodem wskazywanym przez przedsigbiorstwa mikro i male jest brak
sprecyzowanych potrzeb szkoleniowych (43% wskazan w obu tych grupach przedsie-
biorstw). Do$¢ zaskakujaco przestawia si¢ jednak glowny powéd podawany przez przedsie-
biorstwa $rednie: przedstawiciele tych przedsigbiorstw najczesciej wskazywali, ze czynni-
kiem, ktory sprawil, iz nie podejmowano dzialan stuzacych rozwojowi kadr byly zbyt
wysokie dla przedsi¢biorstwa koszty szkolert (prawie 53% wskazait w obu tych grupach
przedsiebiorstw). Co ciekawe, na zbyt wysokie koszty jako bariere utrudniajaca inwestycje
w kadry najrzadziej wskazywali przedstawiciele mikro przedsigbiorstw. Stosunkowo wysoki
odsetek wyborow kategorii ,inne” w przypadku przedsigbiorstw duzych, sugerowal zwroce-

nie uwagi na te¢ wlasnie kategorie. Analiza powoddéw uznanych przez respondentow
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za ,inne” nie wnosi jednak wiele. Wsrod 22 odpowiedzi najczeséciej pojawialy sie takie, ktore
mozna by zaklasyfikowa¢ do wystepujacej na liscie kategorii ,obecne kwalifikacje i umiejet-
nosci pracownikéw w pelni odpowiadaja potrzebom przedsiebiorstwa” (9 odpowiedzi),
pozostale wskazuja albo na specyficzng sytuacje przedsigbiorstwa (firma sprzatajaca, sezo-
nowos¢ prac, zbyt duza rotacja zatrudnienia przyczyniajaca si¢ do niskiej efektywnosci
szkolen itp.) albo sa tez wyrazem obaw zwiazanych z negatywnym dla firmy efektem szko-
len: , pracownik zbyt madry, zbyt niebezpieczny”. Takie wskazanie bylo jednak tylko jedno.

Wykres 31. Powody braku inwestycji w rozwoj kadr w przedsi¢biorstwie a wielkos¢ tego

przedsiebiorstwa
(N=1210)
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Zrodlo: Opracowanie wlasne na podstawie Bazy Analiz Regionalnych Rynkéw Pracy.
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1.8.1. Podsumowanie

Wskazywanie — wystarczajacego  dopasowania  kompetencji  pracownikéw
do potrzeb szkoleniowych przedsigbiorstw jako gléwnego czynnika decydujacego o tym,
ze nie podejmuje si¢ dzialan majacych na celu rozwoj kadr, nie jest czyms wyjatkowym,
specyficznym dla Polski. W realizowanych w roku 2005 przez Eurostat badaniach CVTS
powdd ten pojawial si¢ jako najczesciej wymieniana przyczyna nieszkolenia pracownikow
we wszystkich badanych krajach Unii Europejskiej. W zadnym z badanych krajéw glownym
powodem nieinwestowania w kadry nie byl tez zbyt wysoki koszt szkolen, cho¢ w przy-
padku Rumunii, Litwy i Estonii odsetek wskazar na ten pow6d wynosit ponad 50%. Spo-
srod polskich przedsigbiorstw jedynie 29% wskazalo, ze zbyt wysokie koszty szkolen

s przyczyna niepodejmowania tego typu dziatar w firmie ',

4 Por. Eurostat, CVTS.
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2. Problemyiwyzwania

2.1.  Problemy

Kluczowym problemem w analizowanym obszarze jest relatywnie niski poziom
zaangazowania dzialajacych w Polsce przedsi¢biorstw w podnoszenie jakosci swoich kadr.
Przyczyn takiego stanu rzeczy mozna upatrywa¢ zarowno w samych przedsiebiorstwach,
jak i w ich otoczeniu zewnetrznym. Wréd czynnikéw wewnetrznych pierwsze miejsce zaj-
muje przekonanie o braku potrzeby doskonalenia kadr. Przekonanie to, cho¢ stanowi realng
bariere dla inwestycji w rozwoj kadr, moze by¢ w krotkiej perspektywie w wielu przedsie-
biorstwach catkowicie uzasadnione. Przedsigbiorstwo, ktére nie rozszerza swojej dziatalno-
sci, nie wprowadza nowych produktow, nie korzysta z nowych technologii nie ma potrzeby
inwestowania w rozw6j kadr, bowiem kompetencje zatrudnionych pracownikow sg catko-
wicie wystarczajace do realizacji celow firmy. Kluczem do wzrostu poziomu inwestycji
przedsigbiorstw w kadry jest zatem rozwdj tych przedsiebiorstw; wzrost ich innowacyjno-
sci. Jesli to nie bedzie nastepowalo, moze dojs¢ do stagnacji w zakresie rozwoju kapitalu
ludzkiego i powigkszania si¢ dysproporcji pomiedzy rozwijajacymi si¢ przedsig¢biorstwami
i ich kadra a przedsiebiorstwami o spowolnionym rozwoju. Wsréd czynnikéw zewnetrz-
nych nalezy wymieni¢ przede wszystkim dynamike rozwoju gospodarczego, che¢ podno-
szenia wlasnych kompetenciji wéréd pracownikéw oraz istniejace instrumenty zachecajace
przedsigbiorstwa do doskonalenia jakosci kadr. Odnoszac si¢ do ostatniej kwestii, nalezy
stwierdzi¢, ze skutecznos¢ stosowanych do tej pory instrumentow jest jednak wzglednie

niska, o czym $wiadczy chocby niewielki odsetek przedsiebiorstw; ktére utworzyly zakla-
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dowy fundusz szkoleniowy. Zbyt krotki okres, jaki uplynal po ostatnich zmianach prawa
dotyczacego obowigzkow pracodawcy w stosunku do szkolacego si¢ pracownika, nie

pozwala na stwierdzenie, czy zmiany te przyczynily si¢ do poprawy sytuacji.

2.2.  Wyzwania

Wyzwaniem dla przedsi¢biorstw i gospodarki jest podejmowanie takich dziatan, ktore
pozwola nie tylko dopasowa¢ podaz pracy do popytu na nig, ale takze przyczynia si¢ do zmian
w samej strukturze popytu, tak aby wzrastalo zapotrzebowanie na wyzsze kompetencje. W sytu-
acji braku takiego zapotrzebowania, moze nastepowac dalszy odplyw wysokiej jakosci kadr z pol-
skiego rynku pracy; a to z kolei bedzie obniza¢ konkurencyjnos¢ polskiej gospodarki. Poniewaz
inwestowanie w zasoby ludzkie moze by¢ w krotkim okresie nieefektywne z punktu widzenia
przedsiebiorstw; ktore nie sa dostatecznie rozwiniete, aby efektywnie wykorzysta¢ wysokie kom-

petencje pracownikéw, konieczne jest przemys’lane wsparcie tych inwestycji ze strony panstwa.

Kolejnym wyzwaniem jest przygotowanie si¢ przedsigbiorstw i gospodarki w Polsce
na nadchodzace niekorzystne zmiany demograficzne na rynku pracy. Zwazywszy na to, ze obecni
trzydziestolatkowie, czterdziestolatkowie i pig¢dziesieciolatkowie beda musieli by¢ dhuzej
aktywni zawodowo, juz teraz nalezy zwroci¢ uwage na rozwdj ich kompetencji zawodowych
i ogolnych, aby z jednej strony skloni¢ ich do pozostawania na rynku pracy, z drugiej za$ sprawic,
aby stali si¢ oni atrakcyjnym kapitatem dla pracodawcow: Zmiany w tym zakresie wymagaja
zaréwno dzialari o charakterze legislacyjnym (wydluzenie okresu zatrudnienia), szkoleniowym
(poprawa kompetencji ogolnych i zawodowych), jak i zwiazanych z jakoscia zycia i warunkami
pracy (poprawa stanu zdrowia, minimalizowanie skutkéw choréb zawodowych, przeciwdziala-
nie przedwczesnemu przechodzeniu na rente), czy wreszcie zmierzajacych do zmian mentalno-

sciowych (przezwycigzanie barier zwiazanych z zatrudnianiem os6b starszych).

Dominujaca wéréd szkolen, jakie prowadzi si¢ w przedsigbiorstwach, tematyka

prawnicza kaze postawi¢ pytanie o to, czy srodki przeznaczane przez firmy na doskonalenie



Glowne wyniki

kadr przyczyniaja si¢ do wzrostu konkurencyjnosci firm, czy tez raczej pozwalaja im jedynie
lepiej dostosowywa¢ si¢ do niestabilnego otoczenia, stanowigc w zwigzku z tym instrument

adaptacji a nie innowacji.

2.3.  Zasoby

Zaistotny zas6b nalezy uzna¢ wzglednie silne przekonanie o konieczno$ci inwesty-
cji w kadry obecne, zarowno wsrdd przedstawicieli duzych przedsigbiorstw, jak i wérod cze-
sci przedsiebiorstw mikro i malych. Innym istotnym zasobem staje si¢ wzrastajaca dostep-
no$¢ i popularyzacja réznego rodzaju instrumentow szkoleniowych (e-learning, mentoring,
coaching), ktéra dokonuje si¢ m.in. dzieki wzrastajacej mobilnosci kadr, transferowi roz-
wigzan technologicznych i zwigzanych z zarzadzaniem kadrami, czy wreszcie mozliwosci
wykorzystywania Internetu do poszukiwania informacji. Bez watpienia, do zasobow nalezy
tez zaliczy¢ fundusze europejskie, ktore moga stanowic i stanowia zrédlo finansowania
dzialari ukierunkowanych na doskonalenie kadr, czy na ksztaltowanie prorozwojowych

postaw wsrdd pracownikow i pracodawcow.

2.4.  Warunki

Efektywniejszemu wykorzystaniu zasobéw i zmniejszaniu probleméw beda shu-
zyly wszelkie dzialania strategiczne stuzace upowszechnianiu idei ksztalcenia przez cale
zycie i zachecania przedsi¢biorstw do dzialan w tym zakresie. Uczestnikami tego typu dzia-
lan powinny by¢ organizacje pracodawcéw i zwiazki zawodowe, ktére moga przyczyniad sie
do promowania inwestycji w kapitat ludzki, stuzac zaréwno jako glos doradczy w planowa-
niu dzialan publicznych, jak i realizujac wlasne inicjatywy przyczyniajace si¢ do podnosze-

nia jakosci kadr gospodarki.
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2.5.  Ryzyka

Do kluczowych ryzyk w omawianym obszarze naleza przede wszystkim mozliwe
spowolnienia gospodarcze i mozliwo$¢ poglebienia peryferyjnosci polskiej gospodarki.
Zahamowanie wzrostu gospodarczego, brak inwestycji w nowe technologie, brak innowa-
cji, bedzie powodowat spadek inwestycji w rozwdj kadr. Brak nowych miejsc pracy wyma-
gajacych wysokich kwalifikacji bedzie z kolei demotywowal do rozwijania kompetencji, zas
osoby o wyzszych kompetencjach beda zatrudniane ponizej swoich kwalifikacj.

Do ryzyk zwigzanych z tym obszarem nalezy tez wzglednie niska gotowos¢ do roz-
wijania i doskonalenia kompetencji zawodowych wsréd pracownikéw, zwlaszeza nieco
starszych i gorzej wyksztalconych. Przy utrzymujacych sie niekorzystnych tendencjach
demograficznych, osoby te beda musialy pozosta¢ na rynku pracy dluzej, a ich nieche¢

do rozwoju moze utrudnia¢ efektywne wykorzystanie kapitatu ludzkiego.

2.6. Trendy

Utrzymywanie si¢ korzystnej sytuacji rozwojowej w polskiej gospodarce, zwigk-
szanie stopnia innowacyjnosci polskich przedsiebiorstw bedzie powodowalo, iz zakres
inwestycji w rozwdj kapitatu ludzkiego bedzie wzrastal. W warunkach wzglednej stabilno-
$ci spolecznej i politycznej oraz utrzymujacego sie stopniowego wzrostu gospodarczego,
Polska ma szanse na zblizenie si¢ do takiego poziomu inwestycji w kapital ludzki, jaki odno-
towuja bardziej rozwinigte kraje sasiedzkie, takie jak cho¢by Niemcy. Procesowi temu
bedzie sprzyjalo promowanie idei ksztalcenia przez cale zycie, poprawa jakosci ushug szko-
leniowych, zwracanie uwagi na rozwijanie kompetencji ogolnych w calym procesie eduka-

cji oraz pelniejsze wykorzystanie instrumentéw zachecajacych pracodawcéw do inwestycji

w rozwoj kadr.
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