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Wprowadzenie

Jedng z przyczyn wystgpowania nierOwnowagi na polskim rynku pracy sa
niedopasowania struktury kwalifikacyjno—zawodowej popytu i podazy pracy. Liczne badania
1 analizy wskazuja, iz niedopasowania te sg przede wszystkim efektem braku zgodnos$ci ofert
instytucji edukacyjnych z potrzebami pracodawcow. Do istnienia takiej sytuacji niewatpliwie
przyczynit si¢ wzrost zainteresowania ze strony pracodawcoOw zasobami pracy, posiadajagcymi
wysokie kwalifikacje 1 umiejetnosci zawodowe, co zwigzane jest z wysokim poziomem
aktywnosci ekonomicznej gospodarki. Przeksztalcenia zachodzace na wspdiczesnych rynkach
produktéw wywotane gtownie szybkim tempem postepu technicznego i technologicznego
powoduja, ze wiedza, umiej¢tnosci 1 kwalifikacje zawodowe pracobiorcOw wyniesione ze
szkoty bardzo szybko si¢ dezaktualizujg. Sytuacja ta wymaga od pracownikow i
pracodawcow kontynuowania aktywnosci edukacyjnej w ciggu calego zycia zawodowego
poprzez uczestnictwo w réznych formach ksztatcenia ustawicznego.

W celu ograniczenia istniejacych dysproporcji w strukturze kwalifikacyjno—
zawodowej migdzy popytem i podaza pracy na polskim rynku pracy, podejmowany jest caly
szereg dziatan majacych na celu zwigkszenie zainteresowania pracodawcéw ksztalceniem
ustawicznym pracownikéw. Obserwowane w ostatnim czasie zmiany zachodzace w
gospodarce polski 1 pozostatych krajow cztonkowskich Unii Europejskiej wymagaja rowniez
intensywnego zachecania pracownikow do uczestnictwa w réznych formach ksztatcenia
ustawicznego.

Raport przedstawia wyniki badan przeprowadzonych wséréd pracodawcow i
pracownikow oraz przedstawicieli instytucji partnerstwa spolecznego (organizacji
zwigzkowych i pracodawcow). Celem gléwnym badan byta identyfikacja podstawowych
determinant ksztalcenia ustawicznego osob dorostych o charakterze systemowym, ktore
moglyby uruchomi¢ dzialania/rozwigzania sprzyjajace zwie¢kszeniu udzialu
pracownikéw i pracodawcow w ksztalceniu ustawicznym. Osiggnigcie tego celu
wymagato:

— oceny rozwigzan prawnych wspierajacych aktywno$¢ edukacyjng zasobow pracy
(dotychczasowe rozwigzania kodeksu pracy i innych aktow prawnych obowiazujacych w
tym zakresie);

— identyfikacji podstawowych czynnikow determinujacych sklonno$¢ do ksztalcenia
ustawicznego pracownikow i pracodawcow;

— rozpoznania roli pracodawcéw 1 pracownikéw w finansowaniu dziatan edukacyjnych (ze
szczegblnym uwzglednieniem zaktadowego funduszu szkoleniowego);

— identyfikacji roli $rodkéw publicznych we wspieraniu pracodawcow inwestujagcych w
rozw0j pracownikow;

— rozpoznania roli Srodkow publicznych we wspieraniu pracownikow inwestujacych w swoj
rozwoj;

— rozpoznania akceptowanych przez pracodawcOw sposobOw organizacji pracy i nauki w
podmiotach gospodarczych;

— oceny roli ksztalcenia i doskonalenia pracownikoéw w procesach kadrowych w podmiotach
gospodarczych;

— 1identyfikacji barier utrudniajacych ksztatcenie ustawiczne;



— identyfikacji tzw. dobrych praktyk w realizacji ksztalcenia ustawicznego w
przedsigbiorstwach.

Badanie mialo charakter sondazowy, a metoda zastosowana w celu rozpoznania
wyzej wskazanych uwarunkowan, polegala na przeprowadzeniu wywiadow fokusowych
(szczegodtowy opis badan w zataczniku). Wywiad fokusowy jest wywiadem ustnym, jawnym,
odbywajacym si¢ wedtug okreslonego scenariusza, w ktorym bierze udziat okreslona
wczesniej przez badaczy liczba respondentéw. Scenariusz wywiadu jest podporzadkowany
celom badawczym oraz hipotezom badawczym, okre§lonym na samym wstepie przez zespot
badawczy. Celem tej formy wywiadu jest uchwycenie mozliwie wszystkich szczegotow,
dotyczacych wypowiedzi 1 zachowan respondenta, w zwigzku ze stawianymi pytaniami oraz
zebranie takich danych, jakie be¢dzie mozna poréwnaé z tymi, ktore uzyskano od innych
respondentéw na ten sam temat. Wywiad byl jedynie cze$ciowo skategoryzowany, czyli
wykorzystano w nim wykaz problemow, ktore przeprowadzajacy wywiad (moderator)
powinien poruszy¢ w trakcie wywiadu. Uzyskane w ten sposdb dane miaty przede wszystkim
charakter jakosciowy, umozliwiajacy w krotkim czasie zbadanie wigkszej liczby o0sob.
Sposob przeprowadzenia badania sondazowego wskazuje jednocze$nie na mozliwosé
uzyskania wiarygodnych danych, poniewaz uczestnicy koryguja i uzupelniaja nawzajem
swoje wypowiedzi. Trzeba jednak zaznaczy¢, ze uzyskany wynik, tylko w sposob przyblizony
informuje o pogladach calej zbiorowosci. Tym niemniej badanie miato charakter
reprezentatywny statystycznie, czyli bylo badaniem opartym na odpowiednio dobranej probie.
Pozwoli¢ to powinno na statystycznie uzasadnione generalizacje z proby na uniwersum.

Raport sktada si¢ z czterech czgsci.

W czgsci pierwsze] zawarta zostala charakterystyka uwarunkowan prawnych
ksztalcenia ustawicznego, obowigzujacych obecnie w Polsce. Opisano w niej podstawowe,
funkcjonujace obecnie zasady podnoszenia kwalifikacji zawodowych w ramach ksztatcenia
ustawicznego, a takze prawa i ulgi przystugujace pracownikom podnoszacym swoje
kwalifikacje oraz zrédlta 1 formy finansowania ksztalcenia ustawicznego pracownikow.
Analiza zostala przeprowadzona w oparciu zard6wno o dokumenty polskie, jak 1 Unii
Europejskiej.

Czes¢ druga poswiecona zostala zaprezentowaniu wynikéw badan jakosciowych,
przeprowadzonych wsrdd pracodawcow, pracownikéw oraz przedstawicieli partnerow
spotecznych. W czg$ci tej zastosowano podzial rozwazan na opinie strony podazowej
(pracodawcy) 1 popytowej (pracownicy) rynku pracy. Poglady pracodawcow zaprezentowano
facznie z opiniami partnerow spotecznych, ktore stanowily istotne uzupelnienie
wskazywanych przez nich ocen. Opisane w niej zostaty:

— cechy charakterystyczne badanych zbiorowosci, z uwzglednieniem gléwnych cech
demograficznych oraz spoteczno — zawodowych; podstawg analizy staty si¢ w tym
przypadku miniraporty z przeprowadzonych wywiadéw fokusowych, opracowane przez
jednostke wykonujaca te badania, a mianowicie Biuro Badan Spotecznych,

— proces ksztatcenia ustawicznego w polskich przedsigbiorstwach; ocenie poddane zostaty
sposoby i formy edukacji permanentnej, stosowane w polskich firmach, kierunki
dotychczasowego ksztalcenia pracownikow oraz ich sktonno$¢ do podejmowania
ksztatcenia; podstawa przeprowadzonych rozwazan w tym przypadku staly si¢ zaré6wno
miniraporty z wywiadow fokusowych, jak 1 opracowane w wersji elektronicznej
wypowiedzi poszczegolnych grup respondentdw; tego rodzaju analiza badawcza pozwolita
bowiem na szczegdélowe udokumentowanie badan wypowiedziami, uzyskanymi w trakcie
fokusow,



— glowne determinanty sklonnosci pracownikéw do ksztalcenia ustawicznego,
zaobserwowane w wypowiedziach respondentow; wskazano przy tym na podstawowe
czynniki sprzyjajace temu procesowi oraz bariery, przyczyniajace si¢ do ograniczenia
aktywnos$ci edukacyjnej, wystepujgce zaré6wno po stronie pracodawcow, jak i1
pracownikow; przedmiotem rozwazan stata si¢ rowniez ocena dotychczasowych rozwigzan
prawnych, dotyczacych ksztalcenia ustawicznego w swietle opinii respondentéw; podobnie
jak wczesniej, w celu zilustrowania prowadzonych rozwazan wykorzystane zostaly w tym
fragmencie wypowiedzi wszystkich uczestnikow wywiadow fokusowych,

— rozne sposoby finansowania aktywnos$ci edukacyjnej pracownikow, ktore najczesciej
stosowane byty w polskich firmach; uwzgledniono w tym przypadku oceny prezentowane
w tej dziedzinie przez przedstawicieli strony popytowej, jak i podazowej rynku pracy; w
sposob szczegdlny zajgto si¢ prezentacja wykorzystania przez polskich pracodawcow
srodkow publicznych, ktorych wykorzystanie jest mozliwe dla wspierania ksztatcenia
ustawicznego, jak i glownego ustawowego instrumentu wspomagajacego tego typu
dziatania, a mianowicie zaktadowego funduszu szkoleniowego,

— opinie respondentow, dotyczace dotychczasowych rozwigzan, zwigzanych z edukacja
permanentng pracownikow, a w szczeg6lnosci akceptowane przez pracodawcoéOw sposoby
taczenia pracy zawodowej pracownikéw z nauka oraz rola proceséw ksztalcenia w
gospodarowaniu kadrami w podmiotach gospodarczych.

W czgéci trzeciej zaprezentowane zostaly przyktady ,,dobrych praktyk”,
dotyczacych ksztalcenia ustawicznego pracownikow, a pojawiajacych si¢ w wypowiedziach
wszystkich grup respondentow.

Raport zakonczony jest wnioskami i rekomendacjami, ktore stanowig czwarta jego
czesC.



I. ROZWIAZANIA PRAWNE WSPIERAJACE AKTYWNOSC
EDUKCYJNA ZASOBOW PRACY

1.1. Ksztafcenie ustawiczne pracownikow — gféwne determinanty

1.1.1. Ksztatcenie ustawiczne w dokumentach polskich i Unii Europejskiej

W Polsce istnieje wiele réznych sposobdw, systemdw, form 1 rodzajow podnoszenia,
uzupehniania lub nabywania nowych kwalifikacji zawodowych. Ksztatcenie ustawiczne moze
odbywac si¢ w formie rdéznego rodzaju szkolen, czy seminariow. Moze takze mie¢ miejsce w
szkotach wyzszych. Dopuszczalne sg réwniez rozne formy i sposoby finansowania lub
dofinansowania ksztalcenia dorostych. Koszty zwigzane z podnoszeniem kwalifikacji
zawodowych moga by¢é w catosci, badz w czgsci pokryte przez biorgcego w nich udziat
pracownika lub jego pracodawce. Koszty ksztalcenia ustawicznego pracownikow pracodawca
moze pokrywaé z roznego rodzaju zrddel badz tez ubiegaé si¢ o przyznanie na ten cel
dofinansowania miedzy innymi u starosty. O refundacj¢ kosztow szkolen u starosty moga
stara¢ si¢ réwniez pracodawcy prowadzacy Zaklady Aktywnosci Zawodowej, ale w tym
przypadku S$rodki finansowe dotycza wylacznie podnoszenia kwalifikacji zawodowych
niepetnosprawnych pracownikoéw. Dodatkowym zrédlem uzyskania dofinansowania w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w przypadku pracodawcow zatrudniajacych osoby
niepelnosprawne jest Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych.
Pracodawcy zatrudniajacy niepetlnosprawnych pracownikow maja rowniez mozliwose
uzyskania dofinansowania na ich ksztalcenie 2z roéznego rodzaju programow
przygotowywanych i finansowanych przez ten Fundusz.

W Polsce, podobnie jak ma to miejsce w pozostatych krajach cztonkowskich UE,
pracodawcy moga pozyskiwa¢ $rodki finansowe na ksztalcenie ustawiczne pracownikow z
Funduszy Strukturalnych (gléwnie Europejskiego Funduszu Spotecznego).

Dozwolone formy i systemy ksztalcenia ustawicznego oraz zrddla finansowania sg
w Polsce regulowane przez prawo. Kazde z tych zagadnien reguluja osobne dokumenty
prawne (tab. 1).



Tabela 1. Najwazniejsze dokumenty prawne regulujace zasady podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikow

uch\?v:\:(enia Tytul Czego dotyczy ngl;\}\?r\ga
Zakazujace dyskryminacji
Art. 32, p. 1. Gwarantuje rowno$¢ wszystkich wobec prawa
: o C Art. 32. p. 2 Zakazuje stosowania dyskryminacji kogokolwiek z | Dz.U.1997r. nr
02.04.1997 . Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej jakichkolwiek przyczyn w zyciu politycznym, spotecznym lub 78, poz. 483
gospodarczym
Art. 17, 93 1 103 naklada na pracodawcow obowiazek utatwiania
zatrudnionym przez nich pracownikom podnoszenia kwalifikacji
zawodowych Dz. U. 1974 r., Nr
06.06.1974 1. Kodeks pracy Art. 18 §1 zakazuje dyskryminacji pracownikéw w dostepie do szkoleh 24’,,[392.. 141 z
ze wzgledu na nastgpujace kryteria dyskryminogenne: ple¢, wiek, poOzniejszymi
niepetnosprawnos¢, rasa, wyznanie religijne, narodowos$¢, posiadane Zmianami
poglady polityczne, przynalezno$¢ zwiazkows, pochodzenie etniczne,
orientacje¢ seksualng oraz forme zatrudnienia.
Art. 19, pkt. 6, Art. 36, pkt 4.3 i pkt. 5 zakazuje dyskryminacji os6b
poszukujacych zatrudnienia oraz zapewnia wszystkim réwny dostep do
posrednictwa i zobowigzuje pracodawcow do sktadania ofert pracy w Dz. U. Nr 99,
10.04.2004 Ustayvie 0 prmeCji zatrudnienia i sposdb niedyskryminujacy potencjalnych kandydatow ze wzgledu na poz. 1001 z
o ' instytucjach rynku pracy kryteria dyskryminujace pdzniejszymi
Art. 40, pkt. 1 i 6 naktada na starost¢ obowigzek rownego traktowania Zmianami
bezrobotnych, 0séb pobierajacych rentg szkoleniowa i zotnierzy rezerwy
podczas kierowania ich na szkolenia
Art. 10 okres$la zasady i formy dziatan jakie powinny by¢ odejmowane Dz. U. 1999 . nr
03.05.1996 . Europejska Karta Spoteczna w celu zapewnienia skutecznego wykonywania prawa do szkolenia .8 p 0z 67.
zawodowego. ' '
Dyrektywa Rady w sprawie
ustanowienia ogdlnych ram dla . . ., . . ,
réwnego traktowania w zakresie Zawiera Zl?lOl‘ przepisow stuzacych wprc.)wadzenlu. w pa}nstwach
zatrudniania i wykonywania zawodu cztonkowskich UE zasady réwnego traktowania w kwestiach zwigzanych
27.11.2000 r. (Council Directive 2000/78/EC z zatrudnieniem i wykonywaniem zawodu. Zobowigzuje ona wszystkie 2000/78/WE
establishing a general framework for pa’r'lst.wa czlonkowskie do _zaalfceptowania 1 przyjgcia przepisow
equal treatment in employment and mowiacych o zakazie dyskryminacji na rynku pracy.
occupation)
Regulujace formy i systemy istniejacego ksztalcenia ustawicznego
06.06.1974 r. Kodeks pracy o Art. 237 §2 zobowiazuje pracodawcow do szkolenia nowozatrudnionych | Dz. U. 1974 r., Nr




0s0b w zakresie BHP oraz okresowe powtarzanie tych szkolen dla
wszystkich zatrudnionych pracownikow.

24,poz. 141z
pozniejszymi
zmianami

Art. 68 a okresla dzialajace w ramach istniejacego systemu o$wiaty
instytucje edukacyjne zajmujace si¢ prowadzeniem ksztalcenia
ustawicznego (szkoly dla dorostych, placoéwki ksztatcenia ustawicznego
i ksztalcenia praktycznego oraz osrodki doksztalcania i doskonalenia
zawodowego) oraz jego formy

DZ. U. 2004 ., nr
256, poz. 2572 z

07.09.1991 r. Ustawa o systemie o§wiaty Art. 68. b okresla zasady na jakich szkoly i placowki prowadzace O .
ksztalcenie ustawiczne moga uzyskac akredytacje u kuratora oswiaty poznie)szyin
Lo . Zmianami
Art. 83 a ust. 2 okresla zasady, na jakich moze by¢ prowadzona
dziatalnos¢  oswiatowa  zgodnie  obowiagzujacymi  przepisami
znajdujacymi si¢ w ustawie z dnia 02.07.2004 r. o swobodzie
dziatalnos$ci gospodarczej (DZ. U. nr 173, poz. 1807)
Rozporzadzenie Ministra Edukacji
Narodowej oraz Ministra Pracy i Okreéla przystugujace pracownikom prawa i ulgi z tytutu podnoszenia
12.10.1993 r Polityki Socjalnej w sprawie zasad_i_ przez nich kwalifikacji zawodowych w ramach ksztalcenia | Dz. U. 1993 r., nr
" ' warunkow podnoszenia kwalifikacji ustawicznego (bezptatny urlop szkoleniowy, ptatny okres zwolnienia z 103, poz. 472
zawodowych i ksztatcenia ogélnego czesci dnia pracy, zwrot kosztow zwigzanych z nauka)
dorostych
Definiuje miedzy innymi studia dyplomowe Dz. U. 2005r., nr
27 07.2005 . Prawo o szkolnictwic wyzszym Ol.(res'la zgsady,.na jakich moze odb.yrwaé sie ksztalcenie na ucze}ni 164’,’p92.. 13652
miedzy innymi w ramach studiow podyplomowych, kurséw pozniejszymi
doksztatcajacych zmianami
Wymienia i1 definiuje pozaszkolne formy ksztalcenia, za pomoca,
ktérych osoby doroste mogg uzyskiwac lub uzupetnia¢ wiedzg ogolng
(kursy, kursy zawodowe, seminaria i praktyki zawodowe).
Okresla zasady, na jakich moze odbywac si¢ uzupeklnianie lub
Rozporzadzenie Ministra Edukacji i podnoszenie kwalifikacji przez osoby doroste w pozaszkolnych formach
Nauki w sprawie uzyskiwania i ksztatcenia, obowiazki organizatoréw tych form, rodzaje dokumentow,
03.02.2006 . uzupetniania przez osoby doroste jakie wydawane sg ich uczestnikom po zakonczeniu ksztatcenia oraz ich | Dz. U. 2006 r., nr

wiedzy ogolnej, umiejgtnosci i
kwalifikacji zawodowych w formach
pozaszkolnych

oficjalny wzor, a takze formy ich zakonczenia (np. przebieg egzaminy,
sktad komisji egzaminacyjnej, zasady przygotowania i przechowywania
zadan egzaminacyjnych itp.).

§52 tego rozporzadzenia znosi ustalenia zawarte w §2, 8, 12-25
Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej oraz Ministra Pracy i
Polityki Socjalnej w sprawie zasad i warunkéw podnoszenia kwalifikacji
zawodowych i ksztalcenia ogdlnego doroslych dotyczace istniejacych

31, poz. 216




systemow, form i zasad podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez
pracownikow.

Regulujace zrdédla finansowania i dofinansowania ksztalcenia ustawicznego

27.08.1997 r.

Ustawa o rehabilitacji zawodowej i
spotecznej oraz zatrudnieniu 0s6b
niepetnosprawnych

o Art. 32 daje pracodawcom prowadzacym zaktad pracy chronionej

mozliwo$¢ uzyskania zwrotu kosztow poniesionych na szkolenie
zatrudnionych  niepelnosprawnych  pracownikéow w  przypadku
zaistnienia ~ konieczno$ci  przeszkolenia  tych  pracownikow
spowodowanego zmiana profilu produkcji

Rozdziat 8 okresla zasady i formy szkolenia niepetlnosprawnych osob.
Szczegdtowe zasady, na jakich pracodawcy zatrudniajacy osoby
niepetnosprawne moga uzyskaé¢ refundacj¢ kosztow ich szkolenia ze
srodkow Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Oso6b
Niepelnosprawnych okresla art. 41

Dz. U. 1997 r., nr
123, poz. 776 z
pozniejszymi
zmianami

10.11.2004 r.

Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i
Pracy w sprawie refundacji ze srodkoéw
Funduszu Pracy kosztow szkolen oraz
wynagrodzen i sktadek na
ubezpieczenie spoleczne od
refundowanych wynagrodzen

Okresla zasady, na jakich starosta ze srodkow Funduszu Pracy moze
dokona¢ refundacji kosztow poniesionych przez pracodawcow majacych
utworzony Zaktadowy Fundusz Szkoleniowy na ksztatcenie ustawiczne
pracownikow zagrozonych zwolnieniem

Reguluje zasady przyznawania pracodawcom refundacji kosztow
szkolenia pracownikoéw, ktéorym udzielono urlopu szkoleniowego w
wymiarze 22 dni roboczy

Okresla zasady przyznawania pracodawcom refundacji kosztow
wynagrodzenia i skladek na ubezpieczenie spoleczne dla o0s6b
bezrobotnych zatrudnionych na zastgpstwo za pracownika podnoszacego
swoje kwalifikacje zawodowe w ramach ksztalcenia ustawicznego

Dz. U. 2006 r., nr
31, poz. 216

10.04.2004 r.

Ustawie o0 promocji zatrudnienia i
instytucjach rynku pracy

Art. 67 i 68 reguluja zasady tworzenia, funkcjonowania i likwidacji
Zaktadowego Funduszu Szkoleniowego przez pracodawcow

Art. 69 okresla zasady, na jakich pracodawca moze uzyskaé¢ z Funduszu
Pracy refundacje kosztow szkolen, wynagrodzen 1 sktadek
odprowadzanych na ubezpieczenie spoleczne od refundowanych
wynagrodzen

Art. 70 ust. 5, 6 i 7 daje pracodawcom mozliwos¢ finansowania ze
srodkow  zakladowego  funduszu  szkoleniowego  $wiadczen
szkoleniowych dla zwolnionych lub zagrozonych zwolnieniem
pracownikow

Art. 70 ust. 8 i 9 okresla zasady refundacji pracodawcy sktadek na
ubezpieczenie emerytalne i rentowe oraz zasady, na jakich pracodawca
zwolnionemu pracownikowi odbywajacemu szkolenie $wiadczen
szkoleniowych

Dz. U. Nr 99,
poz. 1001 z
poézniejszymi
zmianami
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Rozporzadzenie Komisji (WE) nr

68/2001. w sprawie zastosowania art. , , . .
12.01.2001 r. 87 i 88 Traktatu WE do pomocy o Okresla szczegotowe zasady przyznawania pomocy w celu ponoszenia Dz. U. Linr

szkoleniowej kwalifikacji pracownikow i jej intensywnosci 68/2001

e W dokumencie tym Rada podkres$la znaczenie, jakie ma rozwdj

Whioski Rady na temat rozwoju ksztalcenie i szkolen na poziomie lokalnym dla rozwoju idei ksztatcenia

spotecznosci lokalnych poprzez

edukace i szkolenia (Council ustawicznego. Rozwoj spoteczno$ci lokalnych poprzez ksztalcenie i Dz. U.C.Inr
17.02.1997 r. Conclusions on local community szkolenia wciaga ludzi na poziomie lokalnym do czynienia wysitku w 70/2001 (97/C
development through education and celu maksymalizaej i rozwoju ich potencjatu przez udzial w planowaniu 1 70/02)
training) Iwira}ZaI_nu wilasnych programoéw ksztalcenia wewnatrz spotecznosci
okalnej.

Zrédto: 1. Poliwezak Uwarunkowania ksztatcenia ustawicznego w podmiotach gospodarczych w: Krynska E. (red.) Otoczenie matych Srednich przedsiebiorstw w Polsce —
determinanty wykorzystania kompetencji ICT, IPiSS, Warszawa 2007 r. s. 203-206
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Wymog uczenia si¢ przez cale zycie jest rowniez jedng z podstawowych
wytycznych w przygotowanych przez Polskie Ministerstwo Edukacji Narodowej i Sportu
dwoch dokumentach, a mianowicie Strategii Rozwoju Ksztatcenia Ustawicznego do roku
2010 i Strategii Rozwoju Edukacji na lata 2000 —2013%.

W Strategii Rozwoju Ksztatcenia Ustawicznego do roku 2010 rozwdj ksztatcenia
ustawicznego uzalezniony zostal od sprawnie dzialajacego systemu edukacji. Gtownym jej
celem jest podniesienie poziomu wyksztatcenia spoteczenstwa w taki sposdb, aby co najmniej
70% os6b miedzy 25 a 45 rokiem zycia w 2013 r. legitymowata si¢ posiadaniem
wyksztalcenia co najmniej Sredniego. W Strategii zwraca si¢ rowniez uwage na to, ze w
wyniku zachodzacych zmian na rynku pracy niezbgdne stalo si¢ podejmowanie dziatan
zmierzajacych do podnoszenia wiedzy i umiejetnosci zawodowych 0sob dorostych i1 innych
og6lnych uprawnien, ktére staty si¢ we wspotczesnym spoteczenstwie potrzebne. Za jedno z
najwazniejszych wyzwan stawianych polskiej edukacji uznane zostato podejmowanie dziatan
zmierzajacych do zwigkszenia udziatu os6b dorostych w ksztatceniu ustawicznym.

W Strategii Rozwoju Edukacji na lata 2007-2013 ktadzie si¢ natomiast duzy nacisk
na stworzenie mechanizméw umozliwiajacych pozyskanie $rodkéw finansowych na
ksztatcenie ustawiczne z nastepujacych zrodel: budzetu panstwa, $rodkéw bedacych w
dyspozycji wtadz lokalnych, pracodawcow i samych pracownikéw. Dokument ten zaktada, ze
w celu propagowania i rozwoju idei ksztalcenia przez cate Zycie, nalezy podja¢ dziatania
zmierzajace do uksztaltowania si¢ w zasobach pracy postaw proedukacyjnych oraz
upowszechnienie ksztatcenia ustawicznego zwigzanego ze zdobywaniem i1 podnoszeniem nie
tylko kwalifikacji i umiejetnosci zawodowych, ale rowniez kompetencji ogodlnych. Nalezy
rowniez skonstruowaé¢ zasady uznawania kwalifikacji zawodowych nabytych poza systemem
edukacyjnym np. certyfikaty. Korzysci dla rozwoju idei ksztatcenia przez cate zycie przynies¢
powinno rowniez zwrdcenie szczegdlnej uwagi na osoby starsze, mlodziez (rowniez osoby z
wyzszym wyksztalceniem), osoby o niskich kwalifikacjach i umiej¢tnosciach zawodowych
oraz na zbudowanie mechanizméw umozliwiajacych finansowanie ksztatcenia ustawicznego
ze S$rodkéw publicznych 1 prywatnych. Pozytywne efekty przyniostaby integracja
tradycyjnego systemu ksztalcenia, gldéwnie zawodowego, z edukacja przez cale zycie, w
sposOb umozliwiajacy przechodzenie na wszystkich poziomach ksztatcenia z jednej formy
ksztalcenia do drugiej. W tym celu zaleca si¢ utworzenie systemu uznawania kwalifikacji i
umiejetnosci zawodowych zdobytych podczas uczestnictwa w nieformalnych formach
ksztatcenia, pozwalajacego na sprawne ujednolicenie formalnych i nieformalnych sposobdéw
uznawania kwalifikacji zawodowych. W strategii zaleca si¢ takze podjecie dziatan
polegajacych na poszerzeniu oferowanych form, rodzajow 1 kierunkéw edukacji ustawicznej i
ich rozwdj. Zwraca si¢ roOwniez uwage na to, ze pozytywne efekty przyniostoby
opracowywanie 1 wdrazanie programow przygotowanych specjalnie dla grup zagrozonych
wykluczeniem spotecznym. Programy te powinny pozwoli¢ nie tylko na rozw¢j posiadanych
kwalifikacji 1 umiejetnosci zawodowych oraz kompetencji spotecznych, ale takze przyczyni¢
si¢ do znacznego ulatwienia funkcjonowania w spoteczenstwie i poprawy konkurencyjnos$ci
zasobOw pracy na rynku pracy.

Wedhlug Strategii Rozwoju Ksztatcenia Ustawicznego do roku 2010, prawidtowo
skonstruowany system edukacji powinien umozliwi¢ aktywne uczestnictwo catego
spoleczenstwa w procesie uczenia si¢ przez cate zycie, a wytyczne znajdujace si¢ w niej
powinny sta¢ si¢ podstawg dla tworzonych na poziomie branzowym (resortowym)

! Strategia rozwoju ksztalcenia ustawicznego w Polsce do 2010 r., MENiS, Warszawa 2003
? Strategia rozwoju edukacji lata 2007-2013, MENiS, Warszawa 2005
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programdow rozwoju ksztatcenia ustawicznego. To z kolei, winno przynie$¢ korzysci dla calej
gospodarki, w postaci wzmocnienia jej konkurencyjnos$ci, budowania spoteczenstwa opartego
na wiedzy i wzrostu gospodarczego oraz systematycznego podnoszenia kwalifikacji i
umiejetnosci zawodowych zasobow pracy. Glowne zatozenia tej strategii zostaly opracowane
na podstawie wynikow przeprowadzonych analiz sytuacji demograficznej ze szczegdlnym
uwzglednieniem zachodzacych zmian w tym zakresie oraz sytuacji panujacej na rynku pracy.
Podczas jej tworzenia uwzglednione zostaty takze inne elementy, takie jak: zasady systemu
edukacyjnego, obserwowany wzrost sktonnosci kapitatu ludzkiego do inwestowania w rozwdj
zawodowy 1 postepujacy w szybkim tempie rozwdj techniki i1 technologii oraz integracja i
globalizacja. Gtéwnym celem strategii jest wspieranie rozwoju osobowosci cztowieka oraz
regulowanie jego innowacyjnosci i kreatywno$ci. W dazeniu do wzrostu konkurencyjnosci,
rozwoju ksztatcenia ustawicznego i tworzenia spoteczenstwa opartego na wiedzy, szczegdlne
znaczenie ma podjecie dziatan zmierzajacych do poprawy dostepnosci do wszelkich form,
poziomdéw i metod edukacji ustawicznej i1 jakosci poziomu ksztalcenia. Strategia zaleca
rowniez zwigkszenie nakladow finansowych na rozw6j zawodowy zasobow ludzkich oraz
prowadzenie kampanii informacyjnych, promujacych ksztalcenie ustawiczne i1 ustugi z
zakresu doradztwa i poradnictwa zawodowego. Za korzystne uznane zostalo roéwniez
tworzenie partnerstw i podejmowanie wspolnych dzialan zwigzanych z rozwojem idei
ksztatcenia przez cale zycie poprzez migdzy innymi pracodawcoéw, administracje publicznag,
samorzady, instytucje naukowe i o$wiatowe oraz partnerdw spolecznych. Te wszystkie
wymienione kierunki dziatan, ktoérych podjecie tworcy strategii uznali za priorytetowe
realizowane beda poprzez dalsze wprowadzanie zmian do istniejacego systemu
edukacyjnego3 1 dazenie do podniesienia jakosci oferowanych osobom dorostym szkolen”.

Znaczenie, jakie ma obecnie rozwoj ksztalcenia ustawicznego dostrzezone zostato
zwlaszcza w Unii Europejskiej. Zostato tam uznane za jeden z najwazniejszych elementéw
rozwoju systeméw edukacji. W wielu raportach i dokumentach Unii Europejskiej (UE)
zwraca si¢ uwage na konieczno$¢ podejmowania dzialan zmierzajacych do promowania tej
formy ksztatcenia. Podkresla si¢ w nich rowniez konieczno$¢ nieustannego dopasowywania
kwalifikacji zasoboéw pracy do ciagle zmieniajacych si¢ potrzeb rynku pracy. Coraz wigksza
wage UE przyklada do podejmowania dziatan zmierzajagcych do rozwoju ksztatcenia
ustawicznego 1 szkolen na poziomie lokalnym. W jej ramach wystepuje znaczne
zroznicowanie stosowanych praktyk i1 podejs¢ do rozwoju spotecznosci lokalnych poprzez
edukacje 1 szkolenia. Jednak wszystkie panstwa cztonkowskie zgadzaja si¢ co do tego, ze
rozw0j spotecznosci lokalnych poprzez ksztalcenie 1 szkolenia zmusza Iudzi do
podejmowania krokow, zmierzajacych do rozwoju ich potencjatu, dzigki uczestnictwie w
planowaniu i wdrazaniu programéw ksztatcenia w ramach spolecznosci lokalne;.

Podstawowe zasady 1 dzialania, ktorych gtownym celem jest promowanie
ksztalcenia ustawicznego zawieraja nastgpujace dokumenty UE: Wnioski Rady z 17 lutego

3 Wprowadzane zmiany do systemu edukacji polega¢ maja na: rozwoju i promocji form ksztatcenia na odlegtosc,
opracowaniu standardow egzaminacyjnych regulujacych zasady przeprowadzania egzaminéw zewnetrznych,
stworzenie i wprowadzenie dokumentéw prawnych regulujacych w sposob szczegétowy zasady przyznawania
akredytacji dla placowek ksztalcacych w formach pozaszkolnych, usprawnienie zasad dziatania placowek
prowadzacych ksztalcenie ustawiczne oraz nabywanie i podnoszenie kwalifikacji przez osoby doroste na
poziomie og6lnym i zawodowym.

* W celu poprawy dziatania istniejgcego systemu szkolen zaleca si¢ przygotowanie i rozpropagowanie
standardéw kwalifikacji zawodowych i nowoczesnych zasad szkolen oraz poprawa czynnikow motywujacych
zasoby ludzkie do inwestowania w rozwéj zawodowy.
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1997 r. na temat rozwoju spotecznosci lokalnych poprzez edukacje 1 szkolenia®, Strategia
Lizbonska, Deklaracja Kopenhaska®, Deklaracja Bolofiska’ i ,,Niebieska Ksigga”. Wszystkie
te dokumenty zostaty opracowane w celu rozwoju potencjatu adaptacyjnego zasobow pracy
poprzez propagowanie ksztalcenia ustawicznego. Znajduja si¢ w nich wytyczne dla
prowadzonej przez kraje cztonkowskie polityki rynku pracy, ktore powinny skupia¢ si¢ na:

— identyfikacji rzeczywistych potrzeb szkoleniowych spotecznos$ci lokalnych oraz
tworzeniu i realizacji zgodnych z tym zapotrzebowaniem programow. (Wnioski Rady z 17
lutego 1997 r. na temat rozwoju spotecznosci lokalnych poprzez edukacje 1 szkolenia),

— wykorzystaniu nowoczesnej techniki komunikacji i1 informacji podczas tworzenia
programow edukacyjnych i organizacji szkolen (Wnioski Rady z 17 lutego 1997 r. na
temat rozwoju spotecznosci lokalnych poprzez edukacje i szkolenia),

— tworzeniu ,Europy Wiedzy”, poprzez umocnieniec podejmowanej na poziomie
europejskim wspotpracy w ramach ksztatcenia zawodowego i1 szkolen (Deklaracja
Kopenhaska, 2002) oraz wymiaru intelektualnego, kulturalnego, spotecznego, naukowego
i technologicznego (Deklaracja Bolonska, 1999),

— utworzeniu do 2010 r. Europejskiego Obszaru Szkolnictwa Wyzszego, polegajacego
migdzy innymi na podejmowaniu wspolpracy przez kraje cztonkowskie, ktora powinna
mie¢ na celu zapewnienie wysokiej jakosci szkolnictwa wyzszego, promowanie
europejskiego  szkolnictwa  wyzszego, opracowanie 1  wprowadzenie  jasno
sprecyzowanych i porownywalnych systemow nadawania stopni zawodowych i
naukogwych oraz wprowadzenie dwu lub trzy stopniowych studiow (Deklaracja Bolonska,
1999)°,

— zbudowaniu gospodarki opartej na wiedzy, ktora zdolna bylby do stalego wzrostu
gospodarczego 1 gwarantowalaby wiecej lepszych miejsc pracy w warunkach wigkszej
spojnosci spolecznej poprzez wzrost inwestycji w rozwéj zasobéow ludzkich® (Strategia
Lizbonska, 2000),

— zagwarantowaniu dostepu do rynku pracy wszystkim grupom spolecznym (Deklaracja
Kopenhaska, 2002),

— zwigkszeniu udziatu zasobow ludzkich w ksztalceniu ustawicznym za pomoca:

*Council Conclusions of 17 February 1997 on local community development through education and training, Dz.
U. C./nr 70/2001 (97/C 70/02)

® Zostata przyjeta w 2002 r. przez Komisje Europejska i ministrow do spraw edukacji ksztalcenia zawodowego i
szkolen panstw cztonkowskich Wspolnoty w Kopenhadze.

" Deklaracja ta zostata uchwalona w 1999 r. przez ministréw do spraw ksztatcenia zawodowego i szkolef panstw
cztonkowskich Wspdlnoty i panstw kandydujacych. Panstwa biorgce udziat w jej uchwaleniu zobowigzaly si¢ do
ujednolicenia swoich systemow, zakresu i jakosci ksztalcenia ustawicznego.

8 W 2001 r. podczas konferencji, ktora mila miejsce w Pradze, obecni na niej Ministrowie Edukacji Panstw
cztonkowskich UE i panstw kandydujacych poszerzyli liste celow zawartych w Deklaracji Bolonskiej o
koniecznos$¢ podjecia dziatan majacych na celu promowanie idei uczenia si¢ przez cate zycie.

% Dzialania te majg polega¢ na zwickszeniu ilosci $rodkéw finansowych przeznaczanych na rozwéj zawodowy
kapitatu ludzkiego, przebudowie istniejacych szkot i osrodkow szkoleniowych w taki sposob, aby staty sig¢
nowoczesnymi, wielofunkcyjnymi, dostgpnymi dla wszystkich grup spotecznych centrami edukacyjnymi.
Ponadto Rada Europy do priorytetow w tej dziedzinie zaliczyla utworzenie i wprowadzenie europejskiego
certyfikatu, ktory stanowi¢ ma potwierdzenie nabycia podstawowych umiejetnosci z zakresu informatyki, a
takze wskazanie $rodkow, jakie nalezy wykorzysta¢, aby poprawila si¢ mobilno$¢ studentow i kadry
pedagogicznej np.: za pomocg usuwania przeszkod utrudniajagcych uznawanie kwalifikacji i umiejetnosci
zawodowych oraz czasu trwania nauki.
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podwyzszenia naktadow na edukacje (gtownie publicznych, a takze pochodzacych od
podmiotow gospodarczych), promowania idei nauki przez cate zycie, usuwania przeszkod
(o charakterze spotecznym, psychologicznym, geograficznym) utrudniajacych rozwoj
ksztatcenia ustawicznego, wlaczenia do wspotpracy w propagowaniu edukacji ustawicznej
partnerow spolecznych, rozwoju posrednictwa i doradztwa zawodowego, prognozowania
popytu na prace, poprawy jakosci oferowanych form i metod ksztalcenia ustawicznego
oraz zwigkszenia udziatu oséb kontynuujacych nauke (Niebieska Ksiega, 2003).

Kolejnym dokumentem majacym na celu rozwoj ksztalcenia ustawicznego w
panstwach cztonkowskich UE jest Decyzja Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 15
listopada 2006 r., ustanawiajaca program dziatan w zakresie uczenia si¢ przez cate zycie'®.
Program ten skierowany jest do kadry pedagogicznej, uczniow i studentow, pracownikow,
0sO6b bezrobotnych, pracodawcow, instytucji i1 organizacji edukacyjnych, podmiotow
swiadczacych ushlugi z zakresu doradztwa 1 posrednictwa zawodowego, osrodkow
badawczych, stowarzyszen i organizacji pozarzagdowych. Na realizacj¢ tego programu UE
przeznaczyta 6.970.000.000 euro™. Celem tego programu jest dazenie do rozwoju na terenie
UE spoteczenstwa opartego na wiedzy, zapewnienia stalego rozwoju gospodarczego oraz
zwigkszenie iloSci lepszych miejsc pracy 1 wzrost spdjnosci spotecznej. Do zadan tego
programu nalezy rowniez wspieranie wymiany i podejmowanej wspolpracy oraz mobilno$ci
migdzy systemami edukacji istniejacymi w ramach UE. Do osiagnigcia tych priorytetow
postuzy¢ ma:

— zapewnienie wysokiego poziomu promocji ksztatcenia ustawicznego i rozpowszechnianie

najlepszych przyktadow innowacyjnych systeméw nauczania oraz wymiany dobrych

praktyk,
— popieranie realizacji europejskiego obszaru idei edukacji ustawicznej,

— wspieranie dzialan skierowanych na popraweg jakosci, atrakcyjnosci 1 przystgpnosci
oferowanych przez panstwa nalezace do UE propozycji w ramach ksztalcenia
ustawicznego,

— Wspieranie kreatywnosci, konkurencyjnosci, zatrudnienia i przedsigbiorczosci,

— podjecie dziatan zwigkszajacych zainteresowanie ksztalceniem prze cale Zycie grup
zagrozonych wykluczeniem spotecznym,

— promocja nauki jezykow obcych,

— popieranie tworzenia innowacyjnych programéw, form i systemow ksztalcenia
ustawicznego,

— podejmowanie wspoOtpracy w celu zapewnienia kapitatowi ludzkiemu wysokiej jakosci
uczenia si¢ przez cate zycie.

W ramach ,,Programu uczenie si¢ przez cale Zycie” w 2007 r. zostaly powotane
nastepujace programy szczegotowe: Comenius, Erasmus, Leonardo da Vinci, Grundtvig, Jean
Monet oraz program mie¢dzysektorowy.

Innym dokumentem wydanym przez UE, ktoéry ma istotny wplyw na tworzenie
spoteczenstwa uczacego si¢ 1 rozwoj gospodarki opartej na wiedzy jest decyzja Parlamentu
Europejskiego 1 Rady z dnia 15 grudnia 2004 r., w sprawie jednolitych ram wspolnotowych

% Decyzja Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 15 listopada 2006 r. ustanawiajgca program dziatan w
zakresie uczenia sie przez cale zycie, 1720/2006/WE, Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej L. 327/45/11/2006

Y Tamze art. 14, p. 1
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dla przejrzystosci kwalifikacji i kompetencji (Europass)?. Regulacje zawarte w tym
dokumencie majg zagwarantowaé przejrzysto$¢ kwalifikacji i umiejetnosci nabywanych
podczas ksztalcenia. Ma on rowniez przystuzy¢ si¢ poprawie mobilnosci na terenie calej
Europy, osob majacych zamiar si¢ ksztalci¢. Europass sklada si¢ z kilku dokumentow:
Europass CV, Europass — Mobilnos¢, Europass do dyplomu, Portfolio jezykowe Europass,
Suplement Europass do $wiadectwa. Kazde panstwo cztonkowskie UE zobowigzane jest do
utworzenia na swoim terenie Krajowego Centrum Europass, ktorego zadaniem jest miedzy
innymi koordynacja dziatan, zwigzanych z udostgpnianiem 1 wystawianiem tych
dokumentow. W celu zapewnienia szybkiej wymiany informacji, administrowanie na
poziomie krajowym i ponadnarodowym tymi dokumentami, odbywa si¢ przez Internet.

1.1.2. Zakaz stosowania praktyk dyskryminujacych

Prowadzone badania i obserwacje rynku pracy wskazuja na wystgpowanie
nierownego traktowania pracobiorcow w dostepie do réznych form ksztatcenia ustawicznego.
Istnienie postaw dyskryminujacych niejednokrotnie prowadzi do wykluczenia z rynku pracy nie
tylko jednostek ale niekiedy rowniez catych grup spotecznych. Zwalczanie tego rodzaju postaw
jest obecnie bardzo wazne, gdyz wprowadzane na rynek nowe technologie i szybkie tempo ich
modernizacji wymaga od kapitalu ludzkiego posiadania wysokiego, niejednokrotnie
specjalistycznego, poziomu wiedzy i umieje¢tnosci zawodowych, co z kolei wymusza czeste ich
uzupehianie. Nierowne traktowanie pracownikow podczas ich selekcji do udziatu w réznych
formach ksztatcenia ustawicznego moze prowadzi¢ do dezaktualizacji posiadanych przez nich
umiejetnoscei 1 kwalifikacji zawodowych, konsekwencja czego moze by¢ ich przechodzenie do
zasobow biernych zawodowo 1 wykluczenie z rynku pracy. W zwigzku z tym konieczne stato
si¢ podjecie dziatan ograniczajacych i zwalczajacych istniejagce nierdwnosci w dostepie do
ksztalcenia ustawicznego. Jednym ze sposobow zwalczania postaw dyskryminujacych
pracobiorcOow w tym zakresie jest wprowadzanie zalecen i przepisow zakazujacych ich
stosowania oraz zapewniajacych rowny dostep do ksztalcenia ustawicznego. Polega to przede
wszystkim na naktadaniu na pracodawcow obowigzku zapewnienia pracownikom réwnego
dostepu do wszelkich form ksztalcenia ustawicznego. Pracodawca dokonujac selekcji
pracownikow musi opiera¢ swoja decyzje na obiektywnych 1 racjonalnych kryteriach. Jest on
bowiem zobowigzany do réwnego traktowania wszystkich pracownikow.

W Polsce podstawowymi dokumentami prawnymi zapewniajagcymi rowny dostep do
wszelkich form ksztatcenia ustawicznego sa: Konstytucja Rzeczpospolitej i Kodeks Pracy
(tab. 1). Dokumenty te nakladajg na pracodawcéw obowigzek rownego traktowania
wszystkich zatrudnionych osob w zakresie dostepu do wszelkich form ksztatcenia, majacych
na celu uzupehienie lub zdobycie nowych kwalifikacji zawodowych. W mys$l znajdujacych
si¢ w nich zapisow, bez wzgledu na przyczyn¢ nie wolno dyskryminowa¢ kogokolwiek w
zyciu politycznym, gospodarczym badz spotecznym.

W Polsce wszyscy pracownicy maja zagwarantowane prawo do udzialu w r6znych
formach ksztalcenia ustawicznego. Prawo polskie naklada na pracodawcdéw obowigzek
utatwiania chetnym pracownikom dostepu do uczestnictwa w réznego rodzaju szkoleniach
zawodowych. Podczas selekcji pracownikéw pracodawca nie moze bra¢ pod uwage takich
czynnikow jak: ple¢, wiek, niepelnosprawno$¢, rasa, wyznawana religia, narodowosc,
posiadane przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
orientacja seksualna i forma zatrudnienia. Odrzucenie lub pominigcie podczas dokonywania

2 Decyzja Parlamentu Europejskiego z dnia 15 grudnia 2004 r. w sprawie jednolitych ram wspélnotowych dla
przejrzystosci kwalifikacji i kompetencji (Europass), 2241/2004/WE, Dziennik Urzgdowy Unii Europejskiej L.
390/6/12/2004
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naboru ktoregokolwiek z pracownikow z powodu jednego z tych kryteriow jest rownoznaczne
z nieréwnym traktowaniem. Polskim 3pracodawcorn nie wolno stosowaé zarowno posrednie;j,
jak 1 bezposredniej dyskryminacjil . Zgodnie z obowigzujacym prawem, w Polsce z
postawami dyskryminujacymi nie mamy do czynienia wowczas, gdy pracodawca jest w stanie
udowodni¢, ze podczas selekcji pracownikéw kierowat si¢ kryteriami obiektywnymi. Nie
mozna réwniez mowi¢ o nierownym traktowaniu pracobiorcow, gdy pracodawca podczas
doboru pracownikéw do szkolen bierze pod uwage ich staz pracy.

Innym dokumentem prawnym zapewniajacym rowny dostep do ksztalcenia
ustawicznego, jest ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy'®. Zawiera ona miedzy innymi zapis zakazujacy urzedom pracy nierdwnego
traktowania oséb bezrobotnych podczas kierowania ich na szkolenia, ze wzgledu na plec,
wiek, niepelnosprawno$¢, rasg, pochodzenie etniczne, narodowo$¢, orientacje seksualng,
przekonania polityczne, wyznanie religijne badz tez przynalezno$¢ zwiazkowa (art. 40, pkt 6).

Na tworzone na poziomie krajowym regulacje prawne, zakazujace stosowania
dyskryminacji 1 nierdéwnego traktowania w dostgpie do rdéznych form ksztalcenia
ustawicznego, ma wptyw prowadzona przez Rad¢ Europy i Uni¢ Europejska polityka w tym
zakresie. Juz w latach piecdziesigtych ubieglego stulecia panstwa cztonkowskie RE zaczetly
dostrzega¢ konieczno$¢ podjecia krokéw zmierzajacych do zapewnienia wszystkim
obywatelom réwnego dostepu do ksztalcenia ustawicznego'. Jednym z podstawowych
dokumentéw zawierajacych zakaz dyskryminacji w dostepie do ksztatcenia ustawicznego jest
Europejska Karta Spoteczna. Wsr6d wymienionych w niej celow, znajduje si¢ dazenie do
podejmowania wszelkich dziatan, zwalczajacych nieréwnosci w dostepie do ulatwien w
zakresie podnoszenia lub nabywania kwalifikacji zawodowych. Artykut 10 tego dokumentu
naktada na panstwa nalezace do RE obowigzek wspierania zawodowych i technicznych
szkolen, a takze zagwarantowania kierowania si¢ podczas doboru do ksztalcenia w szkotach
wyzszych, indywidualnymi predyspozycjami kandydatow. Karta zobowigzuje rdéwniez
panstwa czlonkowskie do opracowania lub wspierania réznego rodzaju ulatwien, a w
uzasadnionych przypadkach, nawet utatwien specjalnych (skierowanych do pracownikow
dorostych), majacych na celu podnoszenie lub nabywanie kwalifikacji zawodowych przez
pracobiorcéw w formie szkolen. W dokumencie tym znajduja si¢ rowniez zapisy mowigce o
koniecznos$ci podejmowania dziatan zachgcajacych pracodawcow do szkolenia zatrudnionych
pracownikow. W celu promocji ksztalcenia ustawicznego RE dopuszcza mozliwose
stosowania przez kraje cztonkowskie nastgpujacych ulatwien: catkowitego zniesienia badz
obnizenia optat, wliczenia czasu spedzonego przez pracownika na szkoleniach do jego czasu
pracy, nadzorowania opracowanego w porozumieniu z organizacjami pracodawcoOw i
pracownikow skutecznego systemu przygotowania zawodowego pracownikdw oraz
udzielania pomocy finansowej ale tylko w uzasadnionych przypadkach

Kolejnym dokumentem prawnym majagcym wplyw na prowadzong polityke

3 Dyskryminacja bezpo$rednia polega na roznicowaniu przez pracodawce pozycji pracownika lub wybranych
pracownikow w oparciu o jedno z kryteriow dyskryminujacych. Dyskryminacja posrednia polega na
wystgpowaniu nierownosci w warunkach zatrudniania, ktore nie sa korzystne dla wszystkich lub wigkszosci
grup spolecznych, np. osob niepetnosprawnych, obcokrajowcow, itp. Wystepuje ona wowczas, gdy istniejace
przepisy, kryteria lub stosowana praktyka sa szkodliwe dla proporcjonalnie wigkszej liczby reprezentantow
jednej, istotnej ze spotecznego punktu widzenia grupy.

YDz, U. 22004 r., nr99, poz. 1001

1 W Rzymie w 1950 r. zostala przyjeta przez RE Konwencja o ochronie praw czlowieka i podstawowych
wolnosci, ktora pdzniej rozszerzono o prawa socjalne i ekonomiczne tworzac w ten sposéb Europejska Karte
Praw Cztowieka.
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antydyskryminacyjng jest Dyrektywa Rady Unii Europejskiej z 27 listopada 2000 r. w sprawie
ustanowienia ogodlnych ram dla réwnego traktowania w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu™.
Ten akt prawny zawiera zbior przepiséw wprowadzajacych obowigzek przestrzegania zasady
réwnego traktowania zasobow ludzkich podczas zatrudnienia i wykonywania zawodu, ktore
kraje cztonkowskie Unii Europejskiej sg zobligowane przestrzega¢. W dokumencie tym
znajduje si¢ zakaz stosowania wszystkich trzech rodzajow dyskryminacji (posredniej,
bezposredniej i molestowania (szykanowania)). Zgodnie z przepisami zawartymi w tej
Dyrektywie pracodawca nie musi zatrudnia¢, szkoli¢, awansowaé czy pozostawia¢ w
zatrudnieniu pracobiorcoéw, ktdrzy nie posiadaja kwalifikacji wymaganych do wykonywania
pracy na okreslonym stanowisku. Moze rowniez bra¢ pod uwagg podczas selekcji pracownikdéw
takie czynniki, jak pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, wyznawana religia ale tylko wowczas, gdy
stanowig one istotny wymog zwigzany z wywigzywaniem si¢ z obowigzkoéw zawodowych.

Dyrektywa Rady Unii Europejskiej z 27 listopada 2000 r. zobowigzuje kraje nalezace
do Unii Europejskiej do wyznaczenia r6znego rodzaju sankcji za nie stosowanie si¢ do
obowigzujacego w poszczegolnych krajach prawa antydyskryminacyjnego. Dokument ten
wprowadza nowa zasade dowodowg — pozwany (pracodawca) jest zobowigzany do
przedstawienia dowodow $§wiadczacych o tym, iz nie stosowal dyskryminacji. Dyrektywa
zaleca, aby ustanowione kary za nieprzestrzeganie prawa antydyskryminacyjnego byly
proporcjonalne do winy pozwanego i jednoczesnie mialy charakter prewencyjny -
zapobiegaly wystepowaniu na rynku pracy postaw tego rodzaju. Zgodnie z zapisami
znajdujacymi si¢ w Dyrektywie, sankcje te moga mie¢ rdézng forme np. wyplata
odszkodowania osobie dyskryminowanej, itp.

Dokument ten zobowigzuje panstwa czlonkowskie rowniez do respektowania
znajdujacych si¢ w niej zapisOw zakazujacych nierownego traktowania kapitatu ludzkiego
migdzy innymi w dostgpie do szkolen oraz réznych form doskonalenia i przekwalifikowania
zawodowego. Dyrektywa zobowigzuje takze pracodawcow do przystosowania w
uzasadnionych przypadkach stanowisk pracy dla niepetnosprawnych pracownikow w sposob
dajacy im mozliwos$¢ uczestniczenia miedzy innymi w ksztalceniu ustawicznym. Obowigzek
ten nie dotyczy pracodawcy tylko wowczas, gdy koszty zwigzane z przystosowaniem takiego
stanowiska pracy bylyby nieproporcjonalnym obcigzeniem ﬁnansowym”.

Kraje wchodzace w sklad Unii Europejskiej miaty obowigzek dostosowaé swoje
ustawodawstwo krajowe do Dyrektywy Rady UE z 27 listopada 2000 r. nie pdzniej niz do 2
grudnia 2003 r. Wyjatek stanowity zapisy odnoszace si¢ do nieréwnego traktowania ze wzgledu
na wiek 1 niepetnosprawnos¢. W przypadku tych regulacji kraje cztonkowskie mialty mozliwosé¢
przedtuzenia okresu wprowadzania nowych przepisow o 3 lata.

Wisrod instrumentow polityki Unii Europejskiej, opracowanych w celu zwalczania
przejawow dyskryminacji, znajduja si¢ miedzy innymi tzw. programy wspolnotowe i
ponadnarodowe programy pomocy bezzwrotne] zwane inicjatywami wspdlnotowymi.
Dziatanie tego rodzaju finansowane sg ze srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Programy wspdlnotowe przeznaczone s3a glownie dla panstw cztonkowskich

'6Council Directive 2000/78/EC of 27 November 2000 establishing a general framework for equal treatment in
employment and occupation (2000/78/WE).

' Nie dotyczy to jednak sytuacji, gdy poniesione przez pracodawce naklady finansowe zwiazane z
przystosowaniem stanowiska pracy dla niepelnosprawnego pracownika moga zosta¢ w sposob wystarczajacy
wyrownane srodkami okreslonymi w ramach prowadzonej przez panstwo cztonkowskie polityki wobec tej grupy
spotecznej np. wyptacane pracodawcom réznego rodzaju dotacje lub dofinansowania pochodzace z budzetu
panstwa lub z innych zrédel, np. fundusze celowe itp.
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Wspolnoty, ale moga z nich réwniez korzystac¢ kraje, kandydujace do Unii Europejskiej oraz
panstwa nalezace do Europejskiego Obszaru Gospodarczego. Jednym z nich jest Program
Zwalczania Dyskryminacji (Combating Discrimination), ktérego gltéwnym celem jest
wspieranie projektow dazacych do zwalczania wszelkich form dyskryminacji bezposredniej i
posredniej. W obszarze zainteresowan tego Programu nie ma dyskryminacji ze wzglgdu na
pte¢. Stanowi ona bowiem osobny przedmiot dziatan podejmowanych przez Uni¢ Europejska,
gdyz zjawisko dyskryminacji posiada podobne cechy, co pozwala na zwalczanie postaw
dyskryminacyjnych za pomoca podobnych metod. Zjawisko to réznicuja tylko powody jego
wystepowania. Program Zwalczania Dyskryminacji powstat na mocy Decyzji Rady UE z 27
listopada 2000 r. ustanawiajacej wspolnotowy program dziatania w zakresie zwalczania
dyskryminacji (Community action programme to combat discrimination 2001 to 2006)*2. Jego
zapobiegajacych i1 zwalczajacych dyskryminacje, wywotang jednym lub kilkoma czynnikami.
Dziatania podejmowane w jego ramach polegaty na:

— ocenie efektywnosci prowadzonej polityki i stosowanych praktyk dyskryminacyjnych
pozwalajacej na rozszerzeniu wiedzy na temat tego zjawiska, co powinno przyczynic si¢
do lepszego zrozumienia mechanizmow jego powstawania i dzialania;

— poprawie efektywno$ci dziatan przeciwdzialajacych pojawieniu si¢ dyskryminacji
i zwigzanych z jej zwalczaniem poprzez wzmocnienie $rodkow dzialania organizacji,
wspieranie wymiany informacji i tzw. dobrych praktyk, a takze zbudowanie sieci
wspoOtpracy na poziomie Wspolnoty, uwzgledniajac przy tym specyfike cech
poszczegolnych form i rodzajow dyskryminacji;

— wspieraniu i promowaniu wartosci 1 praktyk, stanowigcych podstawe podejmowanej walki
z dyskryminacja poprzez wykorzystanie do tego celu kampanii informacyjnych
podnoszacych poziom wiedzy na temat istniejagcych problemdéw w tym zakresie;

Program ten wspiera projekty, w ktorych na podstawie przeprowadzonych badan oraz
oceny rzeczywistej skuteczno$ci i wplywu na  dyskryminacje ustawodawstwa
antydyskryminacyjnego, analizowane sg czynniki zwigzane ze zjawiskiem dyskryminacji i
mozliwo$cig upowszechniania uzyskanych w ten sposob wynikow. Zadaniem projektodawcow
bylo migdzy innymi podjecie wspdipracy na poziomie mig¢dzynarodowym, ktorej efektem
miato by¢ stworzenie sieci wspotpracy na poziomie europejskim migdzy partnerami biorgcymi
czynny udziat w prewencji 1 walce z dyskryminacja. Do wspotpracy wiaczone sa tutaj rowniez
organizacje pozarzadowe. Walka ze zjawiskiem dyskryminacji w ramach tego programu
odbywata si¢ za pomocg: ogtaszanych komunikatow, publikacji oraz organizowanych imprez
okolicznosciowych 1 kampanii. Na wdrozenie programu w latach 2001-2006 UE
przeznaczyta 98,4 miliona euro.

Jednym z ponadnarodowych programdéw pomocy bezzwrotnej, ktora finansuje walke
z dyskryminacja jest Inicjatywa Wspodlnotowa EQUAL (2000-2006), ktora jest kontynuacja
dwoch programow realizowanych w latach 1994-1999: ADAPT i EMPLOYMENT<.

182000/750/WE, Official Journal L303 02/12/2000, s. 0023 - 0028

YDziatania podejmowane w ramach tej inicjatywy zwiazane byly ze zwalczaniem negatywnych efektow na
rynku pracy, bedacych wynikiem globalizacji i zmian zachodzacych w procesie produkcji. Jej podstawowym
celem byla walka z rosnagcym bezrobociem poprzez tworzenie nowych miejsc pracy i zabezpieczanie
istniejacych oraz wsparcie poradnictwa zawodowego i systemu edukacyjnego. Projekty sktadane w ramach tej
inicjatywy musiaty by¢ innowacyjne, przedstawia¢ nowy sposob i forme¢ rozwigzania problemoéw i mie¢ cechy
eksperymentu. Ze $rodkOw przeznaczonych na realizacje inicjatywy ADAPT w 1995 r. finansowano 1400
projektow a w 1997 r. 2300.
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Glownym jej celem, jest promocja nowatorskich rozwigzan przyczyniajacych si¢ do
zwalczania wszelkich form nieréwnosci i dyskryminacji na rynku pracy. Jego realizacja
odbywa si¢ w ramach wspdlpracy miedzynarodowej, a liczba projektow mogacych wzigé w
nim udziat jest ograniczona. W ramach tej inicjatywy podejmowane sa dziatania dotyczace
przede wszystkim:

— przeciwdziatania wykluczeniu i dyskryminacji na rynku pracy grup mniejszosciowych,
— poszukiwania alternatywnych dla nich form zatrudnienia oraz

— rozpowszechniania wyprobowanych i skutecznych rozwigzan stosowanych przez inne
kraje cztonkowskie.

Do zadan EQUAL nalezy: zwalczanie postaw dyskryminacyjnych istniejagcych na
rynku pracy, stworzenie bazy zawierajacej wszystkie projekty, ktére prowadzone sg przez
poszczegdlne kraje UE — ulatwia to przeptyw i wymian¢ informacji oraz upowszechnianie
tzw. dobrych praktyk, a takze podejmowanie przez Komisj¢ i panstwa cztonkowskie
wspolnych projektow promujacych zdobyte doswiadczenia i priorytety wskazane podczas
realizacji tej inicjatywy.

Projekty w ramach EQUAL mogly sklada¢ wszystkie instytucje, bez wzgledu na
posiadany status prawny np.: instytucje badawcze i edukacyjne, placowki ksztalcenia,
przedsigbiorstwa, partnerzy spoteczni itp. Zadaniem beneficjentéw koncowych w przypadku
tej inicjatywy bylo utworzenie partnerstwa na poziomie sektorowym (dotyczy okreslonych
sektorow gospodarczych lub przemystowych) lub geograficznym (dziata i znajduje sie w
okreslonym regionie geograficznym). Do obowigzkow partnerstwa, ktoére powstalty w
poszczegblnych krajach nalezato stworzenie partnerstw ponadnarodowych21, co miato stuzy¢
efektywniejszej wymianie zdobytych do§wiadczen i tzw. dobrych praktyk miedzy partnerami
biorgcymi udziat w projekcie.

Obszary zainteresowania EQUAL powstaly w oparciu o podstawowe wytyczne
Europejskiej Strategii Zatrudnienia. Zakres zainteresowania obejmuje podstawowe zasady
strategii, aczkolwiek skupia uwage na poszczegoélnych grupach spotecznych. Wsrod pigciu
tematow poruszanych przez t¢ inicjatywe znalazly si¢ migdzy innymi:

— zdolno$¢ do adaptacji zwigzane z: e) propagowaniem ksztatcenia przez cate zycie i
praktyk sprzyjajacych rekrutacji 1 utrzymaniu zatrudnienia oséb dyskryminowanych i
doswiadczajacych nierownosci na rynku pracy oraz f) wsparciem predyspozycji
pracownikow 1 przedsigbiorstw do przystosowania si¢ do zmian strukturalnych
zachodzacych w gospodarce, a takze wykorzystanie nowoczesnych technologii, gtéwnie
technologii informacyjnej,

— réwne szanse dla kobiet i mezczyzn — w tym przypadku uwaga skupiata si¢ na:

2Gtownym zadaniem tej inicjatywy bylo wspieranie grup dyskryminowanych na rynku pracy i z niego
wykluczonych. Na jej realizacj¢ zaplanowano budzet w wysokosci okoto 3,035 mld ecu. Sktadata si¢ z trzech
podstawowych modutéw: NOW, YOUTHSTART i HORIZONT z ktérego w 1997 r. wydzielono inicjatywe
INTEGRA. Cecha charakterystyczna inicjatywy EMPLOYMENT bylo to, ze wszystkie cele zawarte
W poszczegdlnych jej elementach $cisle korespondowaty z celami EFS. Podobnie, jak inicjatywa ADAPT
posiadata ona rowniez transnarodowy zasi¢g i byla i innowacyjna. Do realizacji w ramach tej inicjatywy
w latach 1995 — 1996 wybranych zostato 754 projekty, a w 1997 r. ponad 1500.

'Wispotpraca partnerstw ponadnarodowych moze mieé pigé podstawowych form: wymiany informacji i do$wiadczen,
rownoczesne wypracowanie innowacyjnego podejscia a takze import, eksport i przystosowanie nowych rozwigzan dla
okreslonej sytuacji oraz wspdlny produkt lub system pracy — podziat zadan w ramach realizacji wspolnego celu
i dodatkowa dziatalno$¢ w formie wymiany nauczycieli, uczniow, gtownych aktorow i innych.
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g) pogodzeniu zycia rodzinnego z zawodowym i reintegracji zawodowej tych kobiet i
mezczyzn, ktorzy opuscili rynek pracy poprzez wykorzystanie bardziej elastycznych i
przynoszacych leprze wyniki form =zatrudnienia 1 organizacji pracy oraz dziatan
wspierajacych ten rozwdj, a takze h) zmniejszenie nieréwnos$ci migdzy plciami na rynku
pracy i zapobieganie segregacji zawodowej;

Do zasad wdrazania inicjatywy EQUAL nalezaty réwniez:

— empowerment (zaangazowanie grup dyskryminowanych), ktorej zadaniem bylo
poprawienie rzeczywistej zdolnosci grup narazonych na dyskryminacj¢ 1 wykluczenie
spoteczne na rynku pracy do wplywania na dotyczace ich sprawy i podniesienia w ten
sposob efektywnosci wynikow uzyskanych z przeprowadzonych projektow. Osoby
zaliczane do grup majacych problemy z integracja spoteczng i zawodowa braty aktywny
udziat w podejmowanych dziataniach i podczas podejmowania decyzji przez partnerstwa.
Partnerstwa podczas sktadania projektow musiaty uwzglednia¢ w swoich planach dziatan
potrzeby i problemy okreslonej grupy docelowej

— dissemination i mainstreaming (upowszechnianie uzyskanych wynikow i wiaczenie ich do
glownych nurtow polityki). Obowigzkiem wszystkich panstw czlonkowskich UE jest
zbudowanie systemu wymiany do$wiadczen i1 najlepszych rozwigzan, jakie zostaly
stworzone przez beneficjentéw koncowych. S3 one dostosowywane i wiaczane do
Narodowych Plandéw Dziatan na rzecz Zatrudnienia oraz Narodowych Planow Dzialan na
rzecz Integracji Spotecznej. Najlepsze praktyki, ktore w ramach tej inicjatywy zostaly
opracowane, wymieniane sg takze migdzy partnerstwami transnarodowymi. Wypracowana
w ten sposOb wspolpraca na poziomie europejskim i Komisji Europejskiej pozwala na
adaptowanie najlepszych z nich do Europejskiej Strategii Zatrudnienia. Dissemination i
mainstreaming moze mie¢ charakter horyzontalny (dotyczy¢ partneréw biorgcych udziat w
projekcie) lub wertykalny (informacje kierowane do politykow, ministrow i partnerow
spotecznych).

Na realizacje tej inicjatywy przeznaczono z budzetu EFS na lata 2000-2006 2 847 min
euro?. W Polsce na wdrazanie i realizacje tej Inicjatywy w tym samym czasie przeznaczono
178 min euro, przy czym 134 min euro pochodzito ze srodkow EFS a pozostate 44 min euro
pochodzito ze wspdHinansowania krajowego®.

1.1.3. Szkolenia dyrektywne

W zakresie obowigzkéw polskich pracodawcow znajduje si¢ wymog organizowania
1/lub kierowania pracownikow na tzw. szkolenia obligatoryjne. Sa to szkolenia, ktére kazdy
pracodawca musi zorganizowa¢ dla zatrudnionych przez siebie osob. W przypadku polskich
pracodawcow zgodnie z art. 237 §2 Kodeksu Pracy (tab. 1) szkoleniem takim jest szkolenie w
zakresie bezpieczenstwa 1 higieny pracy (BHP). Kodeks naklada na kazdego pracodawce
zatrudniajacego nowego pracownika obowigzek zorganizowania dla niego szkolenia BHP,
zanim osoba taka zostanie dopuszczona do wykonywania pracy. Wyjatek stanowig
pracobiorcy, ktorzy wykonuja swoje obowiazki zawodowe na stanowiskach pracy, na ktérych
byli zatrudnieni u pracodawcy przed podpisaniem z nim kolejnej umowy o prace. Koszty
zwigzane z organizacja tego rodzaju szkolen ponosi pracodawca. Jest on réwniez
zobligowany do okresowego powtarzania szkolen BHP dla wszystkich pracownikow.

Komunikat Komisji Europejskiej ustanawiajacy wytyczne dla I rundy EQUAL cz. VII Finansowanie
http://www.equal.mgpips.gov.pl 07.05.2004 r.

ZEQUAL — Jednolity dokument programowy dla Polski http://www.equal.mgpips.gov.pl 07.05.2004.
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Do szkolen obowigzkowych, organizowanych przez pracodawce, zalicza si¢ rowniez
szkolenia 0s6b niepelnosprawnych wykonujacych prace nakladcza. Kazdy przyjmowany
niepetnosprawny pracownik przed dopuszczeniem do wykonywania obowigzkow
zawodowych musi odby¢ kilkudniowe przeszkolenie na terenie zakladu pracy. Szkolenie
takie moze mie¢ réwniez forme instruktazu zawodowego udzielanego w miejscu
zamieszkania pracownika.

Rézne kierunki ksztatcenia ustawicznego moga by¢ rdwniez narzucone przez zasady
okreslone w przepisach regulujacych zasady prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej oraz w
przepisach zwigzanych z wykonywaniem tzw. zawodow regulowanych.

1.1.4. Istniejgce w Polsce systemy i formy ksztalcenia ustawicznego

pracobiorcow oraz nalezne im z tego tytutu przywileje

W Polsce ksztalcenie ustawiczne pracownikow moze odbywac si¢ w rdzny sposc')b24.
Zaréwno pracodawcy kierujacy pracownikow na szkolenia, jak i sami pracobiorcy chcacy
podnies¢ swoje kwalifikacje zawodowe lub naby¢ nowe, maja mozliwos¢ dokonania wyboru
formy i trybu ksztalcenia. Istnieja dwie podstawowe formy ksztalcenia pracownikow: szkolna
1 pozaszkolna. Przy czym w ramach kazdej z nich istnieje kilka rodzajéw doksztatcania badz
doskonalenia zawodowego (schemat 1).

Organizatorami ksztalcenia ustawicznego w formie pozaszkolnej moga by¢:
— publiczne i niepubliczne placowki: ksztatcenia ustawicznego lub praktycznego,
— osrodki doksztalcania i doskonalenia zawodowego,

— osoby prawne i fizyczne posiadajace akredytacje na catos$¢ lub czg$¢ organizowanego
ksztatcenia ustawicznego w ramach prowadzonej dziatalno$ci o§wiatowej oraz

— inne instytucje®.

W Polsce pracownik moze podnosi¢ swoje kwalifikacje zawodowe lub nabywaé
nowe w ramach jednego z sze$ciu istniejacych systemow ksztalcenia: dziennym, zaocznym,
wieczorowym, ksztalcenia kierowanego oraz eksternistycznym lub mieszanym, przy czym
moze jednoczesnie dokona¢ wyboru jednej z form ksztalcenia i doskonalenia zawodowego
(schemat 1). Dzigki tak znacznemu zroéznicowaniu systemow 1 form ksztalcenia ustawicznego
mozliwe jest dokonanie wyboru, satysfakcjonujacego zardéwno pracodawcg, jak i pracownika.

W celu zachecenia pracobiorcow do uczestnictwa w ksztalceniu ustawicznym,
zostaly stworzone r6znego rodzaju ulgi 1 zachgty, ktore potaczone sg z istniejagcymi formami i
rodzajami ksztatcenia (schemat 2). Analiza znajdujacych si¢ na tym schemacie informacji

%Zagadnienia zwigzane z uprawnieniami i obowigzkami pracownikéw uczestniczacych w szkolnych i
pozaszkolnych formach ksztatcenia reguluje kodeksowa czgé¢ Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowe;j
oraz Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 12 pazdziernika 1993 r. w sprawie zasad i warunkéw podnoszenia
kwalifikacji zawodowych i ksztalcenia ogdlnego dorostych (tab. 1) Z kolei szczegdtowe regulacje dotyczace
tych kwestii znajduja si¢ w rozporzadzeniu Ministra Edukacji i Nauki z dnia 3 lutego 2006 r. w sprawie
uzyskiwania i uzupelniania przez osoby doroste wiedzy ogoélnej, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych w
formach pozaszkolnych (tab. 1).

% Sa to rowniez osoby fizyczne i prawne, ktére dla dzialalnosci o$wiatowej prowadzonej na zasadach
dziatalnosci gospodarczej nie uzyskaty akredytacji, o ktorej mowa w przepisach o$wiatowych. Dziataja one
zatem w oparciu o inne przepisy. W tym przypadku warunkiem, ktory musza one spehi¢ jest wzorowanie
prowadzonej przez nie dziatalno$ci szkoleniowej i dokumentacji z tego zakresu na przepisach zawartych w
rozporzadzeniu Ministra Edukacji i Nauki z dnia 3 lutego 2006 r. w sprawie uzyskiwania i uzupetniania przez
osoby doroste wiedzy ogdlnej, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych w formach pozaszkolnych.
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pokazuje, ze w najlepszej sytuacji znajduja si¢ pracownicy, ktdrzy posiadajg skierowanie od

pracodawcy. Tylko im przyshuguje prawo do ptatnego zwolnienia z cze¢sci dnia pracy i urlopu

szkoleniowego®. Okres na jaki udzielany jest urlop szkoleniowy oraz wymiar zwolnienia z

czesci dnia pracy jest zroznicowany. W przypadku pozaszkolnych form ksztalcenia wymiar

tego okresu jest znacznie krotszy (tab. 2). Pracobiorca ma takze mozliwo$¢ uzyskania od
pracodawcy dodatkowego urlopu szkoleniowego w wymiarze:

— 6 dni roboczych — ubiega¢ si¢ o niego moga osoby ksztalcgce si¢ w szkotach
ponadpodstawowych, ktore zdaja egzaminy koncowe lub egzamin dojrzatosci, jak réwniez
osoby podnoszace kwalifikacje w ramach jednej z pozaszkolnych form ksztalcenia (np.
staz zawodowy lub specjalizacyjny, seminarium) lub samoksztatcenia kierowanego w celu
przygotowania si¢ do zdawania egzaminéw koncowych,

— 3 dni robocze — przez caly okres ksztalcenia przystuguje osobom podnoszacym swoje
kwalifikacje w ramach samoksztalcenia kierowanego na uczestnictwo w konsultacjach,

— 21 dni — otrzyma¢ je moga pracownicy bedacy studentami ostatniego roku na napisanie
pracy dyplomowej lub magisterskiej oraz przystgpienie do egzaminu dyplomowego lub
magisterskiego.

% Okres urlopu szkoleniowego zalezy w tym przypadku od formy i systemu ksztalcenia.
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Schemat 1. Formy podnoszenia kwalifikacji pracownikéw

[ Formy podnoszenia kwalifikacji zawodowych ]

1
Szkolne [ Pozaszkolne ]

Szkota Szkota Szkota Studia [ Kursy ] [Seminaria] Staze Staze Praktyki Samoksztatcenie
Podstawowa ponadpodstawowa wyzsza podyplomowe zawodowe specjalizacyjne zawodowe kierowane

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej oraz Ministra Pracy i Polityki Socjalnej w sprawie zasad i warunkow podnoszenia
kwalifikacji zawodowych i ksztalcenia ogdlnego dorostych DZ. U. 1993 r., nr 103, poz. 472 oraz Rozporzadzenie Ministra Edukacji i Nauki w sprawie uzyskiwania i
uzupelniania przez osoby doroste wiedzy ogdlnej, umiejetnosci 1 kwalifikacji zawodowych w formach pozaszkolnych, DZ. U. 2006 r., nr 31, poz. 216.

Schemat 2. Formy podnoszenia kwalifikacji pracownikéw i przystugujace im z tego tytulu prawa i ulgi
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Formy podnoszenia kwalifikacji

zawodowych

Szkolne

[ Ze skierowaniem na szkolenia od pracodawcy ]

[ Bez skierowania na szkolenia od pracodawcy ]

Pozaszkolne

[ Ze skierowaniem na szkolenia od pracodawcy ]

[ Bez skierowania na szkolenia od pracodawcy ]

(o )

Urlop Platny Zwroty Zwolnienie z Zwrot kosztow 4 Urlop ) Platny okres Zwroty Zwolnienie z czeéei dnia Zwrot kosztow ksztatcenia
szkoleniow | | okres kosztow czgbei dnia pracy ksztalcenia szkoleniow [ [ zwolnienia z czesci kosztow pracy bez prawa do zwigzanych z naukg za:
y zwolnienia ksztatcenia bez prawa do zwigzanych z y na okres dnia pracy (jak za ksztatcenia wynagrodzenia za ten

z czgsei zwigzanych wynagrodzenia za nauka za: udziatu w okres urlopu zawigzanych z okres

dnia pracy z nauka za: ten okres zajegciach wypoczynkowego) naukg za:

(jak za obowigzko

urlopu wych

wypoczynk

0wego)

— ~—

przejazdy Zakwatero\ Podreczniki Optaty za przejazdy Zakwatero\ Podreczniki Oplaty za przejazdy Zakwatero\ Podrgczniki Oplaty za przejazdy Zakwaterow Podreczniki Oplaty za
wanie i i materiaty nauke wanie i i materiaty nauke wanie i i materiaty nauke wanie i i materiaty nauke
wyzywienie | | szkoleniow pobierane wyzywienie | | szkoleniow pobierane wyzywienie | | szkoleniow pobierane wyzywienie | | szkoleniow pobierane
e przez e przez e za szkolg e przez
J szkote J szkote J szkote
J

Zrodlo: Jak na schemacie 1.




Tabela 2. Okres, na jaki moze by¢ przyznawany urlop szkoleniowy pracownikom
skierowanym przez pracodawce na ksztalcenie w systemie zaocznym lub wieczorowym w
szkotach ponadpodstawowych, wyzszych, na studiach podyplomowych i kursach

System ksztalcenia

Wyszczegolnienie Zaoczny Wieczorowy
W kazdym roku nauki na udziat w
Szkola zajgciach f)bowiqzkoyvych.
ponadpodstawowa przyshuguje pracownikowi urlop | ------------

Ksztalcenie w
formie
szkolnej

szkoleniowy w wymiarze 12 dni
roboczych

W kazdym roku studiéw na udziat
W zajeciach obowiazkowych lub
przygotowanie i przystapienie do

W kazdym roku studiéow na udziat
w zajeciach obowigzkowych lub
przygotowanie i przystapienie do

Szkota wyzsza g . . . .
egzamindw pracownikowi egzaminoéw przystuguje
przystuguje urlop szkoleniowy w pracownikowi urlop szkoleniowy
wymiarze do 28 dni roboczych w wymiarze 21 dni roboczych
W kazdym roku nauki
pracownikowi nalezy si¢ urlop
szkoleniowy w wymiarze 28 dni Na przygotowanie si¢ do

Studia roboczych przystgpienia do egzamindw

Na przygotowanie si¢ do
przystapienia do egzamindw
koncowych pracownikowi
przystuguje 6 dni roboczych
urlopu szkoleniowego

koncowych pracownik moze
otrzymac 6 dni roboczych urlopu
szkoleniowego

podyplomowe

Ksztalcenie w

formie
pozaszkolnej

Na obowigzkowe konsultacje
pracownikowi przystuguje prawo
do urlopu szkoleniowego w
wymiarze, co najwyzej 2 dni
roboczych w ciggu miesigca

6 dni roboczych urlopu
szkoleniowego moze otrzymac
pracownik na przygotowanie si¢
do przystapienia do egzamindéw
koncowych

6 dni roboczych urlopu
szkoleniowego przystuguje
pracownikowi na przygotowanie
si¢ do przystapienia do
egzaminow koncowych

Kursy

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej oraz Ministra Pracy i
Polityki Spotecznej z 12 pazdziernika w sprawie zasad i warunkow podnoszenia kwalifikacji zawodowych i
ksztalcenia ogbélnego dorostych (DZ. U. 1993 r., nr 103, poz. 472).

Ustawodawca  dopuszcza  rowniez  mozliwos¢  zwolnienia  pracownika
uczestniczacego w ksztalceniu ustawicznym z czeSci godzin pracy, przy czym wymiar czasu
tego zwolnienia nie moze by¢ dtuzszy niz 5 godzin. Prawo do tego rodzaju ulatwienia maja
pracownicy podnoszacy swoje kwalifikacje w formach szkolnych, systemie wieczorowym
oraz sluchacze studiow podyplomowych, uczestnicy kursoOw i seminariow. Skorzysta¢ z tego
udogodnienia moga jedynie ci pracobiorcy, ktorych czas pracy nie pozwala na punktualne
przybycie na zajecia.

Pracownicy, ktérzy podnosza swoje kwalifikacje zawodowe w systemie mieszanym
mogg ubiegac si¢ u swojego pracodawcy o przyznanie urlopu szkoleniowego lub zwolnienie z
czgsci dnia pracy na okres trwania zaje¢ obowigzkowych odbywajacych si¢ w systemie
dziennym. W przypadku gdy ma to miejsce w systemie zaocznym lub wieczorowym okres ten
jest proporcjonalny do czasu trwania nauki.

Nieco gorzej wyglada sytuacja w przypadku pracownikow, ktérzy sami decydujg sie
na podnoszenie swoich kwalifikacji zawodowych, nie opierajac si¢ na skierowaniu od
pracodawcy. Osoby takie majg jedynie prawo do uzyskania bezptatnego urlopu oraz
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zwolnienia z czg¢$ci dnia pracy ale bez mozliwosci otrzymania wynagrodzenia za ten okres.
Nie maja réwniez prawa do otrzymania urlopu szkoleniowego. Okres uzyskanego
bezptatnego urlopu w ich przypadku jest jedynie zaliczany do catego okresu zatrudnienia
takiego pracownika.

Kolejng zacheta przygotowang z mysla o pracobiorcach jest mozliwo$¢ uzyskania
przez nich u pracodawcy zwrotu kosztow zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji
zawodowych (schemat 2). Swiadczenia tego rodzaju przyznawane sa bez wzgledu na forme
ksztatcenia i to, czy pracownik zostal na to ksztatcenie skierowany przez swojego pracodawce
czy tez nie. Pracodawca analizujagc wniosek pracownika o zwrot kosztow zwigzanych z
podnoszeniem kwalifikacji zawodowych lub nabywaniem nowych bierze pod uwage takie
kryteria, jak np. odleglo$¢ miedzy miejscem zamieszkania pracownika i miejscem, w ktorym
odbywato si¢ ksztalcenie. W przypadku, gdy pracownik uczy si¢ w innej miejscowosci niz ta
w ktoérej mieszka lub pracuje moze ubiegac si¢ u pracodawcy o zwrot kosztow poniesionych
na przejazdy, a w uzasadnionych przypadkach nawet wydatkoéw zwigzanych z
zakwaterowaniem 1 wyzywieniem. Obliczanie wysokosci tych kosztow odbywa si¢ na takich
samych zasadach, jak w przypadku podrozy stuzbowych na terenie kraju.

Pracownik pobierajacy réznego rodzaju $wiadczenia od pracodawcy musi spetniaé
okreslone warunki. W przypadku ich niewypelienia pracodawca ma prawo do odmowy lub
zawieszania wyplacania naleznych pracownikowi §wiadczen, a w skrajnych przypadkach
nawet zadania ich zwrotu (tab. 3).

Pracodawca ma prawo odstgpi¢ od staran o zwrot catosci lub czesci kosztow
poniesionych na ksztatcenie pracownika. Przewidziane zostaly rowniez takie sytuacje, w
ktoérych pracownik pomimo zwolnienia z pracy, nie jest zobowigzany do zwrotu kosztow
poniesionych przez pracodawce na jego nauke. Sytuacja taka jest mozliwa wowczas, gdy:

— pracownik w wyniku zawarcia zwigzku matzenskiego lub zmiany miejsca zatrudnienia
wspotmalzonka przeprowadza si¢ do innej miejscowosci,

— pracownik w wyniku wykonywania pracy w warunkach szkodliwych utracit zdrowie —
doszlo do uszkodzenia organizmu w wyniku czego uzyskal on stosowne orzeczenie
lekarskie — a pracodawca nie przenidst go na inne, bardziej odpowiednie (zgodne z
posiadanymi kwalifikacjami 1 umiejgtno$ciami zawodowymi, odpowiednie do aktualnego
stanu zdrowia) stanowisko pracy

— pracownik w wyniku odniesionego uszczerbku na zdrowiu nie moze juz dluzej
wykonywa¢ swoich obowigzkéw zawodowych na zajmowanym do tej pory stanowisku

pracy.



27

Tabela 3. Powody odmowy, zawieszania lub Zzadania zwrotu wyptacanych §wiadczen i

ich nastgpstwa

Powody odmowy

Konsekwencje

Powtarzanie semestru

Nie wyptacanie §wiadczen za okres powtarzania
semestru

Przerwanie nauki bez uzasadnionych przyczyn

Calkowity lub cze$ciowy zwrot kosztow
poniesionych na ksztatcenie

Nie podje¢cie nauki bez uzasadnionych przyczyn

Calkowity lub cze$ciowy zwrot kosztow
poniesionych na ksztatcenie

Porzucenie pracy przed uptywem trzech lat od dnia
ukonczenia szkoty

Zwrot kosztow poniesionych przez pracodawce
na ksztatcenie pracownika

Wypowiedzenie z pracy z winy pracownika w ciggu trzech
lat od dnia ukonczenia szkoty

Zwrot kosztow poniesionych przez pracodawce
na ksztatcenie pracownika

Rozwigzanie stosunku pracy na drodze wypowiedzenia w
ciggu trzech lat od dnia ukonczenia szkoty

Zwrot kosztow poniesionych przez pracodawce
na ksztatcenie pracownika

Zrodlo: Jak w tabeli 2

W przypadku, gdy pracownik posiada skierowanie od swojego pracodawcy na
podnoszenie lub nabywanie nowych kwalifikacji zawodowych — w szkolnych/pozaszkolnych
formach ksztalcenia — obowigzkiem pracodawcy jest podpisanie z nim umowy. Dokument
taki powinien zawiera¢ jasno sprecyzowane prawa i obowigzki obu stron — pracodawcy i
pracownika. Jesli pracownik podnoszacy swoje kwalifikacje w formie pozaszkolnej
zrezygnuje z ubiegania si¢ o zwrot poniesionych kosztéw zwigzanych z ksztalceniem,
wowczas pracodawca umowy takiej zawiera¢ nie musi.

1.2. Zrédta pozyskiwania $rodkéw finansowych i dofinansowania na

ksztatcenie ustawiczne

W Polsce dopuszczalne sg rozne sposoby pokrywania catosci lub czesci kosztow
zwigzanych z ksztalceniem pracownikoéw. Wydatki zwigzane z podnoszeniem kwalifikacji
zawodowych lub nabywaniem nowych moga by¢ pokrywane:

— w calosci przez pracownikow,

— w calosci przez przedsiebiorstwo (pracodawce),

— czeSciowo przez pracownikow 1 czesciowo przez pracodawce,

— w catos$ci lub czesci z zaktadowego funduszu szkoleniowego (ZFS),
— z refundacji’® oraz dofinansowan®.

1.2.1. Zaktadowy Fundusz Szkoleniowy (ZFS)

Mozliwo$¢ pokrywania kosztow ksztalcenia ustawicznego zar6wno pracownikow,
jak i pracodawcoéw w ramach ZFS pojawita si¢ stosunkowo niedawno, bo w 2004 r. To zrodto

27 Zwrot kosztéw poniesionych przez przedsigbiorstwo na ksztatcenie takiego pracownika jest proporcjonalny do
okresu pracy przepracowanego przez tego pracownika po zakonczeniu nauki lub jeszcze w podczas jej trwania.
% Refundacje wydatkow poniesionych na ksztalcenie pracownikow pracodawca moze otrzymaé z Funduszu
Pracy lub Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepelnosprawnych (PFRON). Aczkolwiek z drugiego
zrodla skorzysta¢ moga tylko pracodawcy zatrudniajacy niepetnosprawnych pracownikow.

2 W tym przypadku $rodki pochodza z funduszy strukturalnych Unii Europejskiej a przede wszystkim z
Europejskiego Funduszu Spolecznego.
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finansowania zostalo wprowadzone na mocy ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia 1 instytucjach rynku pracy. Gléwnym motywem wprowadzenia takiego
rozwigzania bylo zwigkszenie sktonnosci pracodawcoéw do ksztalcenia pracownikow i
inwestowania we wlasny rozwo6j zawodowy, poprzez ulatwienie uzyskania $rodkéw
finansowych na ten cel. Tworzenie ZFS do chwili obecnej, jak 1 w najblizszej przysztosci nie
bedzie miato charakteru obowiazkowego™. Pracodawcy moga go tworzy¢ indywidualnie lub
w porozumieniu z innymi pracodawcami. Srodki na finansowanie lub wspotfinansowanie
kosztow ksztatcenia w tym przypadku pochodza przede wszystkim z wplat pracodawcow.
Wysokos¢ tych srodkéw nie moze by¢ nizsza niz 0,25%" funduszu ptac. Reguty dotyczace
tworzenia, funkcjonowania i likwidacji ZFS =znajduja si¢ w Regulaminie Funduszu
Szkoleniowego badz uktadzie zbiorowym pracy. Zawarte s3 w nich rowniez informacje na
temat wysoko$ci wptat wnoszonych przez pracodawceg na ZFS. Wydatkowanie $rodkow z
tego Funduszu odbywa si¢ w oparciu o zaktadowy plan szkolen, ktory powinien zawierac
informacje na temat rzeczywistych potrzeb szkoleniowych firmy, liczby osob, ktore
wymagaja podniesienia lub uzupetiania kwalifikacji zawodowych, zakresu planowanych
szkolen oraz metody kontroli i pomiaru efektywnosci tych szkolen, a takze wysokos¢
planowanych przez pracodawcow wydatkow zwigzanych z ich realizacja.

Pracodawca zobowigzany jest do uzgodnienia zawarto$ci plandow szkolen z
zakladowa organizacja zwiazkowa. W przypadku braku zwigzkow zawodowych na terenie
przedsiebiorstwa, uzgodnienia na ten temat pracodawca powinien przeprowadzi¢ z osobg
wybrang przez pracownikoOw do reprezentowania ich interesow. Jesli plan szkoleniowy nie
zostanie zaakceptowany przez obie strony w wyznaczonym do tego celu terminie, nie
dluzszym niz 30 dni, pracodawca przystepuje do jego realizacji w takiej formie, jaka
wczesniej proponowatl.

Tabela 4. Rodzaje 1 wysoko$¢ refundacji, o jakie moze ubiega¢ si¢ pracodawca z Funduszu
Pracy majac utworzony zaktadowy fundusz szkoleniowy

Wysokos$¢ refundacji kosztéw poniesionych na

Rodzaj refundacji kosztow szkolen .
szkolenia

Do 50% poniesionych kosztow, ale nie wigcej niz
wysoko$é przecigtnego wynagrodzenia
przypadajacego na jedng osobg

Pracownicy zagrozeni zwolnieniem z przyczyn
zaktadu pracy

Pracownicy skierowani na szkolenia w pelnym
wymiarze czasu pracy, trwajgce przynajmniej 22 dni
robocze, ktorzy otrzymali od pracodawcy platny urlop
szkoleniowy

Nie wiecej niz 80%  wartoSci przecigtnego
wynagrodzenia obowigzujacego w dniu rozpoczecia
szkolenia

Za zatrudnienie na zastepstwo za pracownika | Co najwyzej 40% przecigtnego wynagrodzenia
wystanego na szkolenie bezrobotnego skierowanego | obowiazujagcego w dniu rozpoczgcia szkolenia za
przez powiatowy urzad pracy kazdego bezrobotnego

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 10 listopada
2004 r. w sprawie refundacji ze srodkéw Funduszu Pracy kosztow szkolen oraz wynagrodzen i sktadek na
ubezpieczenie spoteczne od refundowanych wynagrodzen DZ. U. 2004 r., nr 249, poz. 2496

Pracodawcy, ktorzy utworzyli w swojej firmie ZFS po speklieniu okreslonych

%0 Zgodnie z propozycjami zawartymi w Krajowym Planie na rzecz Zatrudnienia na 2005 r. od 2008 r.
utworzenie ZFS miato by¢ obligatoryjne dla wszystkich pracodawcow, jednakze taka decyzja nie zostata na razie
podjeta.

31 Dz. U. Nr 99, poz. 1001 z pozniejszymi zmianami Art.68.p.1
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warunkéw mogg ubiegac si¢ u starosty o przyznanie refundacji z Funduszu Pracy (tab. 4).
Mozliwo$¢ taka przewidziana zostata w dwoéch przypadkach, gdy:

— pracodawca zamierza wysta¢ na szkolenia specjalistyczne pracownikéw, ktorym grozi
rozwigzanie umowy o prace z powodow lezacych po stronie przedsiebiorstwa lub

— pracodawca oddeleguje pracownika na szkolenie odbywajace si¢ w pelnym wymiarze
czasu pracy, trwajace co najmniej 22 dni robocze i udzieli mu na ten okres platnego urlopu
szkoleniowego oraz zatrudni na ten czas osobe¢ bezrobotng skierowang przez powiatowy
urzad pracy.

W pierwszym przypadku pracodawca moze ubiegac si¢ refundacj¢ co najwyzej 50%
wydatkéw zwigzanych ze szkoleniem tych pracownikéw. Wysoko$¢ uzyskanych w ten
sposob srodkow finansowych nie moze by¢ wyzsza od obowigzujacego w dniu podpisania
umowy, przeci¢tnego wynagrodzenia przypadajacego na osobe. Kolejnym wymogiem, ktory
zobowigzany jest speilnia¢ pracodawca, ubiegajacy si¢ o taka refundacjeg, jest zatrudnianie
tych pracownikéw przez co najmniej 12 miesi¢cy na innym stanowisku pracy. Powierzone im
obowigzki powinny by¢ zgodne z kwalifikacjami zawodowymi zdobytymi podczas odbytych
kursow i szkolen.

W drugim przypadku pracodawca moze uzyska¢ refundacj¢ poniesionych kosztéw
szkolenia, przy czym wysokos$é jej nie moze przekroczyé 80%>2 przecictnego wynagrodzenia,
przypadajacego na jednego pracownika, ktore obowiazywato w dniu rozpoczecia szkolenia
przez skierowanego na nie pracownika. Dodatkowo pracodawca moze ubiegaé si¢ o
refundacj¢ z Funduszu Pracy kosztow wynagrodzenia wraz z obowigzkowymi sktadkami na
ubezpieczenie spoleczne z tytulu zatrudnienia skierowanego przez powiatowy urzad pracy
bezrobotnego na zastgpstwo za pracownika wyslanego na szkolenie. Jej wysoko$¢ nie moze
przekroczyé  40%°°  przecigtnego wynagrodzenia przypadajacego na jedna osobe,
obowigzujacego w dniu rozpoczecia szkolenia przez delegowanego pracownika.

Ustawodawca przewidzial rowniez inng mozliwos¢ wykorzystania $rodkoéw
finansowych zgromadzonych w ramach ZFS. Jest ona zwigzana z sytuacja, gdy w
przedsicbiorstwie dochodzi do tzw. zwolnieh monitorowanych®. W takim przypadku
zwolnieni pracownicy mogg stara¢ si¢ o przyznanie im $wiadczen szkoleniowych w ramach
srodkow nalezacych do utworzonego przez ostatniego pracodawce ZFS. Moga one by¢
wyplacane co miesiac, przez caty okres udziatlu takiej osoby w szkoleniu, ktory jednakze nie
moze by¢ dhuzszy niz 6 miesigcy. Wysokos¢ tego swiadczenia powinna by¢ rownowartoscig
wysoko$ci wynagrodzenia wyptacanego za urlop wypoczynkowy ale nie moze by¢ wyzsza

%2 Tamze p.2
%3 Tamze

3 Zwolnienie monitorowane dotyczy pracodawcow, ktorzy planuja w ciagu najblizszych trzech miesiecy
zwolni¢ wigcej niz 50 pracownikdéw. Obowigzkiem pracodawcy w przypadku zaistnienia takiej sytuacji jest
ustalenie z powiatowym urzgdem pracy formy i zakresu pomocy jaka moze by¢ udzielona zwalnianym
pracownikom. Jednym z mozliwych sposobéw pomocy w tym przypadku sa szkolenia. Pracodawca, ktérego
pracownicy znalezli si¢ w takiej sytuacji jest rowniez zobligowany do zagwarantowania zwalnianym osobom
zrealizowania ustug rynku pracy w formie programu. Prawo do skorzystania z tego narz¢dzia maja rowniez
pracownicy, ktorych zwolniono w ciagu ostatnich 6 miesigcy a nie tylko ci, ktorych pracodawca planuje zwolni¢
lub tacy, ktorzy sa w trakcie wypowiedzenia z pracy. Programy tego rodzaju moga by¢ zlecane do realizacji
réznym instytucjom rynku pracy (powiatowym urzgdom pracy, agencjom zatrudnienia czy instytucjom
szkoleniowym). Z kolei wydatki zwigzane z jego realizacja pokrywane moga by¢ w calosci tylko przez
pracodawce, czgsciowo przez pracodawce i czeSciowo przez jednostki administracji publicznej badz tez na
podstawie porozumienia zawartego migdzy organizacjami i osobami prywatnymi z udziatem pracodawcy.
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niz 200% minimalnego wynagrodzenia za prace>. Pracodawca znajdujacy sic w takiej
sytuacji moze ubiegac si¢ o przyznanie refundacji z powiatowego urzedu pracy, dotyczacych
sktadek wptacanych z tytulu ubezpieczenia rentowego i emerytalnego.

1.2.2. Fundusz Pracy

Podstawowym warunkiem, jaki zobowigzany jest spelni¢ pracodawca, aby mogt
ubiegac si¢ u starosty o przyznanie refundacji ze srodkéw Funduszu Pracy jest utworzenie w
prowadzonej przez siebie firmie zakladowego funduszu szkoleniowego. Ponadto s$rodki
finansowe przyznane moga by¢ pracodawcy jedynie na szkolenia zwigzane z kwalifikacjami i
umiejetnosciami  pracownika, wymaganymi na aktualnie zajmowanym przez niego
stanowisku pracy lub takim, na ktérym ma pracowac¢ w przysztosci. Wymaga si¢ rowniez, aby
zakres szkolen, o ktorych refundacje¢ ubiega si¢ pracodawca, byt zwigzany ze specyfika
prowadzonej przez niego dziatalnosci. Zabezpieczenie to ogranicza mozliwosci pracownikow
zwigzane z wykorzystaniem zdobytych przez nich kwalifikacji 1 umiej¢tno$ci w innym
przedsigbiorstwie, natomiast pracodawcom odbiera si¢ mozliwos¢ wykorzystania
przeszkolonych pracownikéw w innych dziedzinach prowadzonej dziatalno$ci gospodarcze;.
W przypadku tego rodzaju refundacji nie ma znaczenia charakter szkolenia (teoretyczne,
praktyczne), o ktorego refundacje kosztow ubiega si¢ pracodawca, ani tez to, kto je prowadzil.

Kolejnym warunkiem, ktory musi spetni¢ pracodawca ubiegajacy si¢ o przyznanie
refundacji kosztow szkolenia pracownikéw z Funduszu Pracy jest ztozenie w powiatowym
urzedzie pracy wymaganych dokumentoéw i wniosku o zawarcie umowy o refundacje tych
wydatkow. Wniosek taki, pracodawca moze sktada¢ dwa razy w ciaggu roku. Gdy wniosek o
przyznanie refundacji zostanie rozpatrzony pozytywnie wowczas dochodzi do zawarcia
umowy miedzy starosta i pracodawca. W umowie takiej znajdujag si¢ informacje dotyczace
wysokosci przyznanej refundacji, zasad na jakich ma odbywa¢ si¢ kontrola oraz warunkow
ewentualnego rozwiazania umowy i zwrotu przyznanych $rodkow®, a takze procedury
postgpowania na wypadek odkrycia niezgodnosci w realizacji umowy, jak rowniez sposobow
wprowadzania zmian do umowy i rozliczania refundacji. Jesli starosta rozpatrzy wniosek
negatywnie wowczas informuje pracodawce o tym, co stanowito przestanke do podjecia takiej
decyzji*’. Rodzaje i wysoko$é refundacji jakie moze w ten sposob uzyska¢ oméwione zostaly
szczegotowo wyzej.

% Dz. U. Nr 99, poz. 1001 z pézniejszymi zmianami art. 70, p. 9

% Ustawodawca dopuszcza mozliwo$é rozwigzania umowy wowczas, gdy pracodawca przeznaczy otrzymang
refundacj¢ na dziatania niezgodne z ich pierwotnym przeznaczeniem badz tez pobieral te $rodki w sposob
przekraczajacy dopuszczalne granice.

¥Zasady na jakich przyznawane sa refundacje precyzuje w sposob szczegblowy Rozporzadzenie Ministra
Edukacji Gospodarki i Pracy z dnia 10 listopada 2004 r. w sprawie refundacji ze $rodkéw Funduszu Pracy
kosztow szkolen oraz wynagrodzen i skladek na ubezpieczenie spoteczne od refundowanych wynagrodzen DZ.
U. 2004 r., nr 249, poz. 2496.
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Tabela 5. Wymagane informacje i obowigzkowe dokumenty, ktére powinien zawieraé
wniosek

Informacje Obowiazkowe dokumenty
e nazwa pracodawcy; o zakladowy plan szkolen;
e forma, rodzaj i charakter szkolenia, na ktore | ® informapja 0 uzyskiwapej Wczgéniej pomocy na
pracodawca planuje wysta¢ pracownikow; szkolenia  pracownikow  objete  sktadanym
wnioskiem:
e tematyka szkolenia, miejsce i okres, w ktorym to )
szkolenie bedzie si¢ odbywac; e data otrzymania pomocy,
e liczba osob, ktore planuje si¢ przeszkoli¢; e podstawa prawna na podstawie ktdrej pomoc

. . . zostala udzielona,
e przewidywane koszty szkolenia 1 zrodla ich ) ) )
finansowania; e forma i przeznaczenie uzyskanej pomocy;

o wysokos¢ pomocy finansowej, o jaka pracodawca | ® informacja o uzyskanej w ciagu trzech ostatnich lat
si¢ ubiega z Funduszu Pracy; pomocy de minimis (za okres liczony od dnia

ztozenia obecnego wniosku o refundacje).
e powody, ktore staly si¢ przestanka do

zaplanowania szkolenia;

e oswiadczenie o spelnianiu warunkow zwigzanych
z zasadami udzielania pomocy publicznej.

Zrodlo: Jak w tabeli 4

Jesli pracodawca podejmuje decyzje o zastgpieniu skierowanego na szkolenie
pracownika osobg bezrobotna, to powinien szczegdtowo okresli¢ kwalifikacje 1 umiejetnosci
zawodowe, ktore taka osoba powinna posiada¢. Podanie ich pozwala unikngé¢ nieporozumien i
znacznie utatwia dokonanie wtasciwego wyboru pracownikom powiatowych urzedow pracy,
gdyz to oni w tym przypadku kieruja osobg¢ posiadajaca status bezrobotnego do pracodawcy.

Jak wczesniej wspomniano, pracodawca starajacy si¢ o przyznanie refundacji z
Funduszu Pracy zobligowany jest do spelnienia okreslonych wymogow formalnych, miedzy
innymi przygotowania i1 zlozenia calego szeregu dokumentéw. Wg$rdéd nich powinny
znajdowac¢ si¢ materialy informujgce w sposob szczegdlowy o kosztach kwalifikowanych
poniesionych przez pracodawce. Wydatki, ktore podczas rozpatrywania wniosku zostang
uznane za uzasadnione zalezg od rodzaju, formy 1 charakteru szkolenia (tab. 6).

Do kosztow kwalifikowanych zaliczane sg takze wydatki zwigzane z:

amortyzacja maszyn 1 urzadzen - ich wysokos$¢ zalezy od stopnia ich wykorzystania
podczas szkolen pracownikow,

— wynajeciem pomieszczen, w ktorych odbywac si¢ maja szkolenia,

— zaopatrzeniem szkolonych pracownikow w materiaty szkoleniowe,

— przeprowadzeniem egzamindOw na podstawie ktérych wydawane s3 dokumenty

potwierdzajace zdobgfte kwalifikacje 1 umieje¢tnosci zawodowe oraz nabyte uprawnienia
lub tytuty zawodowe™,

— innymi wydatkami biezagcymi, zwigzanymi z organizacja 1 przeprowadzeniem szkolenia
np.: koszty przygotowania ekspertyzy, koszty przeprowadzenia badan i analiz, koszty
poradnictwa i doradztwa w zakresie organizowanych szkolen.

%8 Dokumentami tymi najczesciej sa $wiadectwa, dyplomy, zaswiadczenia, licencje.
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Tabela 6. Kwalifikowane koszty poniesionych przez pracodawce wydatkow wedlug
rodzaju i charakteru szkolen

Rodzaje i charakter szkolen Koszty kwalifikowane

e wynagrodzenia 0s6b prowadzacych szkolenia;

e szkolenia zewnetrzne o koszty poniesione przez pracodawce na
opracowanie nowego lub przystosowanie
istniejacego programu szkolen;

e szkolenia organizowane poza miejscem
zamieszkania szkolonych pracownikow i 0sob je | o koszty podrozy
prowadzacych

Zrodto: Jak w tabeli 4

Wielko$¢ pomocy, jaka moze uzyskac ubiegajacy si¢ o nig z Funduszu Pracy na
szkolenia specjalistyczne pracodawca zalezy od wielkosci przedsigbiorstwa, sektora w
ramach ktérego prowadzona jest dziatalno$¢ gospodarcza oraz sytuacji ekonomicznej firmy.

Starosta moze rowniez przyzna¢ refundacj¢ wydatkow poniesionych z tytutu
szkolenia pracownikéw osobom prowadzacym Zaklady Aktywnosci Zawodowej. W tym
przypadku pomoc finansowa moze by¢ przeznaczona wytacznie na podnoszenie kwalifikacji
zawodowych zatrudnionych w przedsigbiorstwie o0sOb posiadajacych orzeczenie o
niepetnosprawnosci.

1.2.3. Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych
(PFRON)

Kolejnym Zrédtem uzyskania dofinansowania na ksztalcenie pracownikow jest
PFRON. O przyznanie $rodkow finansowych z tego Funduszu nie moze stara¢ si¢ kazdy
pracodawca. Z tej mozliwo$¢ moga skorzysta¢ jedynie ci pracodawcy, ktorzy zatrudniaja
niepelnosprawnych pracownikow. Maja oni mozliwo$¢ pozyskania w ten sposéb:

— dofinansowania na podnoszenie kwalifikacji zatrudnionych oséb niepetnosprawnych,

— zwrotu kosztow szkolenia niepetlnosprawnych pracownikéw wymuszony koniecznoscig
zmiany profilu produkciji,

— refundacji nie przekraczajacej 75%% wszystkich wydatkéw zwigzanych ze szkoleniem
pracownikow posiadajacych orzeczenie o niepelnosprawnosci, przy czym wysokos¢ jej nie
moze by¢ wyzsza niz dwukrotne wynagrodzenie przypadajace na jedng osobe ™.

Pracodawcy prowadzacy Zaktady Aktywnosci Zawodowej moga uzyska¢ w PFRON
pokrycie kosztow poniesionych w zwigzku z organizacjg dla oséb niepelnosprawnych szkolen
zwigzanych z przygotowaniem ich do podjecia pracy w ramach otwartego rynku pracy oraz
prowadzong przez nich dziatalnos$cig gospodarcz.

Zréodtem  pozyskania $rodkéw  finansowych na ksztalcenie pracownikow
niepetnosprawnych sg rowniez réznego rodzaju programy, jak np. ,,Telepraca”‘”. Program ten

¥ Dz. U. 1997 1., nr 123, poz. 776 z pozniejszymi zmianami, art. 41, p. 2

W tym przypadku wymaga si¢ by niepetnosprawni pracownicy po zakoficzeniu szkolenia zatrudnieni byli
zgodnie z nabytymi podczas szkolenia kwalifikacjami i umiej¢tnosciami przez przynajmniej rok na innym niz do
tej pory stanowisku pracy.

“Glownym celem tego programu bylo wyréwnanie szans 500 os6b niepelnosprawnych w  stopniu
umiarkowanym lub znacznym na rynku pracy poprzez wspieranie ich w poszukiwaniu pracy i wykonywaniu
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finansowany byt w catosci ze srodkow Funduszu. Poczatkowo byl realizowany w wybranych
wojewodztwach: pomorskim, lubelskim, dolno$laskim i wielkopolskim 1 mial charakter
pilotazu. Byt adresowany zaro6wno do o0sob niepetnosprawnych, jak i do pracodawcow
wykazujacych gotowos$¢ do zatrudnienia niepetlnosprawnego telepracownika po ukonczeniu
odpowiedniego szkolenia/kursu. Osoby niepelnosprawne, by staé¢ si¢ uczestnikiem tego
programu musiaty spetnia¢ nast¢pujace wymagania:

— mie¢ mniej niz 55 lat,
— legitymowac si¢ co najmniej wyksztalceniem srednim
— posiadac orzeczong niepelnosprawnos¢ w stopniu znacznym lub umiarkowanym

W ramach tego programu pracodawcy mogli ubiegaé si¢ o przyznanie
dofinansowania kosztéw poniesionych na szkolenie 0s6b niepelnosprawnych i nakladow
finansowych zwigzanych z utworzeniem dla takiego pracownika stanowiska pracy. Realizacja
tego programu zostata zakonczona 30 czerwca 2004 r.

1.2.4. Warunki udzielania przez Uni¢ Europejska pomocy na edukacje

ustawiczng pracownikéw

Polscy przedsigbiorcy moga roéwniez ubiega¢ si¢ o przyznanie dofinansowania
kosztéw ksztatcenia pracownikow z UE. Warunki jej otrzymania sg Scisle okreslone a jej
dopuszczalna wielko$¢ nie zalezy od tego, czy koszty ksztatcenia sg w calo$ci finansowane
przez panstwo, czy czeSciowo przez UE. Zalezy natomiast od wielko$ci przedsigbiorstwa i
jego kondycji ekonomicznej, potozenia geograficznego oraz rodzaju planowanych szkolen.
Intensywno$¢ udzielnej pomocy pracodawcom prowadzacym mate lub $rednie
przedsigbiorstwa jest wyzsza niz w przypadku firm duzych. Podyktowane jest to tym, iz to
wlasnie mate i $rednie firmy ponoszg wyzsze wzgledne koszty ksztalcenia. Wszystkie
przedsigbiorstwa, z wyjatkiem duzych moga ubiega¢ sie¢ o przyznanie refundacji kosztow
ksztatlcenia w wysokosci nie przekraczajacej 45% kosztow poniesionych przez pracodawcow
na ksztalcenie pracownikéw. Jej wielkos¢ w przypadku duzych przedsigbiorstw moze
wynies¢ co najwyzej 35% kosztow kwalifikowanych. Wielko$¢ przyznanej dopuszczalnej
pomocy moze by¢ wyzsza o kolejne 10% w przypadku, gdy ubiega si¢ o nig przedsigbiorca,
ktorego pracownicy sa zagrozeni zwolnieniem z przyczyn lezacych po stronie
przedsigbiorstwa. Istnieje rowniez mozliwo$¢ uzyskania zwrotu wszystkich poniesionych
przez pracodawce kosztow ksztatcenia pracownikow 100%*, ale z tej mozliwosci moga
skorzysta¢ tylko przedsigbiorstwa zajmujace si¢ transportem morskim. Uzyskanie takiego
dofinansowania jest obwarowane pewnymi warunkami. Szkolenie musi odbywac si¢ na statku
poktadowym figurujacym w rejestrach UE a osoby w nim uczestniczace nie moga byc¢
etatowymi pracownikami czy aktywnymi cztonkami zatogi.

Wielkos$¢ przyznanej dopuszczalnej pomocy jest wyzsza dla szkolen ogdlnych niz

szczegotowych (tab. 7).

zawodow wymagajacych umiej¢tnosci poslugiwania si¢ nowoczesnymi technikami teleinformatycznymi.
Wprowadzono go na mocy uchwaty z dni 6 czerwca 2001 r., nr 33/2001 wydanej przez Rad¢ Nadzorcza
PFRON.

2 Dz. U. 2004 r., nr 249, poz. 2496, §12, p. 1 Rozporzadzenie Komisji (WE) nr 68/2001 z dnia 12 stycznia 2001
r. w sprawie zastosowania art. 87 i 88 Traktatu WE do pomocy szkoleniowej art. 4, p. 6



34

Zroéznicowanie intensywnos$ci udzielanej pomocy wynika stad, ze uczestnicy szkolen
ogo6lnych zdobywaja bardzo szerokie kwalifikacje 1 umiej¢tnosci zawodowe, co z kolei
znacznie poprawia ich sytuacje¢ na rynku pracy i zwigeksza mozliwo$ci znalezienie pracy. Jej
zaletg jest rowniez to, ze w znacznie mniejszym stopniu zaktoca konkurencje na rynku pracy,
niz organizowane przez pracodawcoéw formy ksztatcenia szczegdtowego. Intensywnos¢
udzielanej pomocy na ksztalcenie ustawiczne jest wyzsze dla regionéw charakteryzujacych
si¢ wysokim poziomem bezrobocia i niedoinwestowaniem dzialan edukacyjnych dla osob
dorostych. Jesli pracodawca organizuje szkolenia dla pracownikéw nalezacych do gru
zagrozonych wykluczeniem spotecznym, czyli znajdujacych si¢ w gorszym potozeniu 3
wowczas maksymalne wielko$ci intensywnosci udzielanej pomocy moga zosta¢ zwigkszone o
kolejne 10 pkt. proc.

Tabela 7. Czynniki wptywajace na intensywnos¢ udzielanej pomocy i jej wielkosé

Czynniki wplywajace na intensywnos$¢ pomocy
. , Potozenie geograficzne
Rodzaj szkolet Szkolenia ogolne Szkolenia szczegdlne
w regionach w regionach w regionach w regionach
kwalifikujacych kwalifikujacych kwalifikujacych kwalifikujacych
Wyszczegolnienie sic do uzyskania | sie do uzyskania | si¢ do uzyskania | sie do uzyskania
Szkolenia Szkolenia pomocy pomocy pomocy pomocy
0gdlne™ szczegblne™ regionalnej regionalnej regionalnej regionalnej
przewidzianej w | przewidzianejw | przewidzianejw | przewidzianej w
art. 87 ust. 3 lit. art. 87 ust. 3 lit. art. 87 ust. 3 lit. art. 87 ust. 3 lit.
c) Traktatu a) Traktatu c) Traktatu a) Traktatu
Duse Nie wigcej Nie wigcej Nie wigcej niz Nie wigcej niz Nie wigcej niz Nie wigcej niz
niz 50% niz 25%. 55%. 60%. 35%. 30%.
Wielkosci Srednic Nie wigcej Nie wigcej Nie wigcej niz Nie wigcej niz Nie wigcej niz Nie wigcej niz
przedsigbiorstwa niz 70% niz 35% 75% 80% 45% 40%
Male Nie wigcej Nie wigcej Nie wigcej niz Nie wigcej niz Nie wigcej niz Nie wigcej niz
niz 70% niz 35% 75% 80% 45% 40%

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie Rozporzadzenia Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 10 listopada
2004 r. w sprawie refundacji ze srodkéw Funduszu Pracy kosztow szkolen oraz wynagrodzen i sktadek na
ubezpieczenie spoteczne od refundowanych wynagrodzen, Dz. U. 2004 r., nr 249, poz. 2496, Rozporzadzenie
Komisji (WE) nr 68/2001 z dnia 12 stycznia 2001 r. w sprawie zastosowania art. 87 i 88 Traktatu WE do
pomocy szkoleniowej, Dz. U. C./nr 70/2001 (97/C 70/02).

Intensywnos¢ udzielanej pomocy w przypadku szkolen mieszanych lub takich, gdzie
okreslenie jego rodzaju nie jest mozliwe jest taka sama, jak dla pracodawcow organizujacych

*Dotyczy to inwestowania w rozwoj pracownikéw mtodych ponizej 25 roku zycia, ktore wezesniej nigdzie nie
pracowatly, os6b niepelnosprawnych, ktorych stopien uszkodzenia organizmu uniemozliwia wykonywanie pracy
zawodowej, migrantow, osob bezrobotnych przez okres co najmniej 3 lat oraz oséb starszych powyzej 45 roku
zycia legitymujacych si¢ najnizszym wyksztalceniem S$rednim lub nizszym, a takze osob dhlugotrwale
bezrobotnych.

* Szkolenia ogélne — sg to szkolenia, ktérych uczestnicy nabywaja kwalifikacje i umiejetnosci zawodowe w
niewielkim stopniu przydatne na aktualnie zajmowanym stanowisku pracy lub w przyszto$ci albo nie sg mu do
tego wcale potrzebne. Nabyte przez uczestnikow tych szkolen kwalifikacje i umiejetnosci zawodowe mogg byc
natomiast przydatne u innego pracodawcy lub w innych rodzajach swojej dziatalnosci zawodowej, co zwigksza
réwniez ich szanse na znalezienie nowej pracy. Organizatorami szkolen ogdlnych moze by¢ kilku niezaleznych
pracodawcow. Uczestnikami na tego rodzaju szkolen mogg by¢ takze osoby zatrudnione w rdznych
przedsigbiorstwach. Osoby, ktore przeszty szkolenia ogdlne powinny otrzymaé potwierdzenie nabytych
kwalifikacji i umiejetnosci zawodowych wraz z uzasadnieniem wydanym przez wladze lub instytucj¢ publiczna
badz instytucje posiadajace wymagane do tego celu kompetencje.

* Szkolenia szczegélne — uczestnicy tych rodzajow ksztalcenia zdobywaja kwalifikacje i umiejetnosci
zawodowe przydatne wylacznie do wykonywania pracy na aktualnie zajmowanym stanowisku lub w pelni albo
czeSciowo na przysztym. Zdobyte na tego rodzaju szkoleniach kwalifikacje i umiej¢tnosci zawodowe nie moga
by¢ w peli wykorzystane przez uczestnikow w innych przedsiebiorstwach lub polach ich dziatalno$ci
zawodowej. Moga one by¢ wykorzystane jedynie w jakiej$ czesci.
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szkolenia szczegotowe. W niektérych przypadkach decyzja o przyznaniu refundacji kosztow
ksztatcenia pracownikéw musi by¢ konsultowana z Komisja UE. Dotyczy to sytuacji, gdy
wysoko$¢ pomocy przyznanej temu samemu pracodawcy na ten sam projekt edukacyjny
przekracza kwote 1 min. euro. Natomiast pomocy finansowej na rozwdj zawodowy
pracownikow z UE nie otrzymaja pracodawcy, ktorzy uzyskali pomoc z réznych zrodel, na
sum¢ wyzszg niz maksymalna dopuszczalna intensywno$¢ pomocy.

Wszystkie podmioty gospodarcze mogg ubiegaé si¢ o przyznanie pomocy w formie
tzw. srodkéw ogdlnych, do ktorych zalicza sig:

preferencyjne systemy podatkowe np. ulgi podatkowe przyznawane automatycznie
pracodawcom organizujacym szkolenia/kursy dla zatrudnionych u siebie oséb,

ksztatcenie i szkolenie poczatkowe np. praktyki,

szkolenia podnoszace kwalifikacje osob bezrobotnych lub je przekwalifikowujace,

szKolenia organizowane na terenie przedsi¢biorstwa.

Stosowanie tych $rodkéw jest sposobem wspierania dazen pracodawcow do
inwestowania w rozw0j zawodowy pracownikow akceptowanym przez UE.

Innym zrédlem finansowania inicjowanych i organizowanych przez polskich
pracodawcow dziatan edukacyjnych na rzecz pracownikow sa Fundusze Strukturalne UE, a
glownie Europejski Fundusz Spoteczny (EFS). Ze $rodkow tego funduszu finansowane lub
dofinansowane sg nast¢pujace dziatania:

— zwalczanie postaw dyskryminacyjnych na rynku pracy,

— wspieranie grup zagrozonych wykluczeniem spotecznym,

— zmniejszenie poziomu bezrobocia,

— inicjowanie i organizowanie szkolen zawodowych,

— inicjowanie i organizowanie mig¢dzynarodowych centréw ksztalcenia.

Zadaniem EFS jest rowniez finansowanie rozwoju regiondw opoznionych
gospodarczo oraz zasobow ludzkich i zatrudnienia, a takze pomocy regionom przechodzacym
restrukturyzacje¢ gospodarcza. Unia Europejska na sfinansowanie tych wszystkich dziatan w
latach 2000-2006 w ramach EFS przeznaczyta okoto 60 miliardow euro.

Wspomaganie finansowe przez Uni¢ Europejska dziatah w zakresie promocji idei
ksztalcenia przez cate Zzycie stanowi integralny element obszaro6w wsparcia w Programie
Operacyjnym Kapitat Ludzki na lata 2007-2013%,

Podstawowym celem Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki (PO KL) jest
promocja dzialan zmierzajacych do zmniejszenia poziomu bezrobocia i zwigkszenia spdjnosci
spotecznej. Realizacja tego celu bedzie polegata na:

— pobudzaniu aktywno$ci zawodowej,
— rozwoju zdolno$ci przystosowawczych przedsigbiorstw i pracobiorcow,
— podniesieniu poziomy wyksztatcenia zasobow ludzkich,

— wyrownywaniu szans grup zagrozonych wykluczeniem spotecznym,

® Szczegélowy opis priorytetéw programu operacyjnego kapital ludzki 2007-2013, Ministerstwo Rozwoju
Regionalnego, Warszawa 2007
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— wspomaganiu mechanizméw efektywnego zarzadzania w administracji panstwowe;.

Ze s$rodkow tego programu finansowane beda migdzy innymi dziatania
podejmowane w obszarze edukacji. W ramach tego programu operacyjnego wyodrebniono
dwie grupy priorytetow:

— pierwsza — obejmuje zagadnienia realizowane na szczeblu centralnym (zatrudnienie i
integracja spoteczna, rozwdj zasobow ludzkich i zdolnosci przystosowawczych, poprawa
stanu zdrowia pracownikoéw, wysoka jakos$¢ systemu oswiaty; szkolnictwo wyzsze 1 nauka;
dobre rzadzenie),

— druga — dotyczy problemoéw realizowanych na poziomie regionalnym (rynek pracy otwarty
dla wszystkich; promowanie integracji spotecznej; regionalne kadry gospodarki; rozwoj
wyksztatcenia i kompetencji w regionach.

W ramach PO KL realizowany bedzie rowniez priorytet zwigzany ze swiadczeniem
pomocy technicznej w celu zagwarantowania prawidlowego zarzadzania promocja i
wprowadzaniem EFS. Na sfinansowanie tych wszystkich dzialan w latach 2007-2013
przeznaczono w sumie okoto 11 420 207 059 euro. przy czym 9 707 176 000 euro bedzie
pochodzito z budzetu EFS. Projekt ten wspolinansowany jest przez budzet panstwa,
jednostki samorzadu terytorialnego oraz PFRON, Fundusz Pracy i Narodowy Fundusz
Zdrowia.

Il. Wyniki jakosciowych badan sondazowych

2.1. Charakterystyka badanej populacji

2.1.1. Badanie pracodawcow

Badaniem sondazowym objetych zostato 45 pracodawcow, z ktdrych zdecydowanag
wiekszos$¢ stanowili wlasciciele firm (37 respondentéw). Ponadto uczestnikami wywiadow
fokusowych byli: dyrektorzy firm (4 osoby) oraz kierownicy dzialow (4 osoby).
Reprezentowali oni wylacznie firmy mate (do 49 pracujacych), przy czym przewazali ci,
Ktorzy zatrudniali do 9 pracownikow (mikropodmioty, 30 badanych). Szczegotowa struktura
firm pod wzgledem wielkosci liczby zatrudnionych przedstawiata si¢ nastepujaco:

— 4 badanych reprezentowalo form¢ samozatrudnienia,
— 5 badanych zatrudniato 1 pracownika,

— 25 badanych zatrudniato od 2 do 9 pracownikéw,

— 8 badanych zatrudniato od 10 do 30 pracownikow, a
— 3 badanych zatrudniato od 31 do 49 os6b.

Badane podmioty reprezentowaly roézne branze. Wyr6zniono 29 rodzajow
dziatalno$ci przez nie prowadzonej, przy czym byla to zar6wno dziatalno$¢ o charakterze
produkcyjnym, jak i ustugowym. Pojawily si¢ tu réwniez nowoczesne branze takie, jak
informatyczna, ktore w szczegolnosci wydajg si¢ wymagaé ksztattowania umiejetnosci
pracownikow pod katem zmieniajacych si¢ potrzeb, zwigzanych z postgpem technologicznym
I technicznym.
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Wsrdd populacji badanych dominowali mezezyzni, ktorzy stanowili 53,3%, tj. 24
osoby. Charakteryzowana grupa reprezentowata rozne kategorie wieku, przy czym wigkszo$¢
stanowity osoby w wieku 33-44 lata (42,2%, tj. 19 respondentow). Po 13 badanych
pochodzito z grup wieku 20-32 lata oraz wyzej 44 roku zycia. Mozna zatem stwierdzi¢, ze
badani byli przedstawicielami przede wszystkim tych kategorii wieku, ktore mozna okresli¢,
jako grupy najwyzszej aktywnosci zawodowej. Niewielki udziat os6b wyzej 44 roku zycia, a
wiec tych, ktoérzy — jak wynika z innych badan®’ — w sposOb ograniczony uczestniczg w
ksztalceniu ustawicznym, moze wplyna¢ na zwigkszenie mozliwosci wnioskowania,
majacego na celu identyfikacje podstawowych determinant ksztalcenia ustawicznego w
polskich przedsigbiorstwach.

Ponadto bez mata wszyscy badani prowadzili firmy dtuzej niz rok. Tylko jeden z
nich okreslit czas prowadzenia dziatalno$ci, jako krotszy. Struktura pozostatych odpowiedzi,
deklarujacych okres dziatalnosci firmy byta dos¢ zroznicowana (wykres 1).

O krocej nizrok M@ krocejniz 5 lat O od 5do 10 lat O dluzej niz 10 lat

Wykres 1. Czas dzialania firmy w opiniach pracodawcow
Zrodto: W. Zajac, Wspieranie ksztalcenia ustawicznego pracownikéw. Miniraport z badan pracodawcéw, Biuro
Badan Spotecznych, Warszawa, sierpien 2007, s. 2.

Byly to wigc w wigkszosci firmy o w zasadzie ustabilizowanej pozycji na rynku, co
moze rowniez $wiadczy¢ o prawidlowo prowadzonej polityce kadrowej tych podmiotow,
ktéra moze mie¢ jednoczes$nie zwigzek z uwzglednianiem w tych dzialaniach procesow
ksztatcenia ustawicznego, wpltywajacego na dostosowanie kwalifikacji pracownikoéw do
potrzeb firmy. Stabilno$¢ zalogi wydaje si¢ bowiem stanowi¢ jeden z wyznacznikodw pozycji
firmy na rynku towardw 1 ustug.

2.1.2. Badanie partneréw spotecznych

W wywiadzie fokusowym dotyczgcym opinii partnerow spotecznych na temat
ksztatcenia ustawicznego pracownikow uczestniczyto 18 o0sob reprezentujacych organizacje

" Por. wyniki badania przeprowadzonego w wojewddztwie mazowieckim w 2006 r. w ramach projektu
»Regionalny system koordynacji rynku pracy wojewddztwa mazowieckiego PRACA — ZATRUDNIENIE —
SZKOLENIE”, wspotfinansowanego z Europejskiego Funduszu Spotecznego oraz z budzetu panstwa.
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zwiagzkowe (10) oraz organizacje pracodawcow (5). W badaniu wzieto udziat 8 kobiet 1 10
mezczyzn, ktorzy legitymowali sie najczesciej wyksztalceniem wyzszym (8 respondentow)®.
Byly to — w przeciwienstwie do grupy pracodawcoéOw — przede wszystkim osoby w starszych
rocznikach wieku produkcyjnego (10 respondentéw), ktore wykazywaty sie — jak wynika z
badan — dos$¢ duza aktywnos$cig edukacyjng. W wigkszosci bowiem w ostatnim roku
uczestniczyly w szkoleniach (12 osob).

2.1.3. Badanie pracownikow

W ramach badah przeprowadzone zostaly rowniez cztery wywiady zogniskowane
(focus group) z osobami zatrudnionymi w przedsiebiorstwach prywatnych. W badaniu wzieto
udzial 60 pracownikow. Wsrod nich wigkszo$¢ (44) stanowity osoby mieszkajace w miastach
wojewodzkich, 11 badanych podato, jako miejsce zamieszkania inne, mniejsze miasto, a 5
respondentéw mieszkato na wsi. W badaniu udziat wzigto 40 kobiet i 20 me¢zczyzn.

Wigkszos¢ badanych legitymowata si¢ wyksztalceniem $rednim technicznym (17) i
wyzszym (16). Najmniej os6b miato wyksztalcenie $rednie ogolnoksztatcace (13) i
zasadnicze zawodowe (14). Niewielkie roznice w proporcjach respondentow pod wzgledem
poziomu wyksztatcenia potwierdza rozktad ich struktury rozpatrywany z punktu widzenia
zajmowanego w firmie stanowiska. Ws$rdd uczestnikow badania 19 oséb stanowili
pracownicy produkcyjni, 16 — pracownicy pomocniczy, za$ 13 zajmowato stanowiska
kierownicze, a 12 badanych wykonywato prace administracyjno — biurowe.

W przebadanej zbiorowosci pracownikow dominowaly osoby w wieku $rednim, to
znaczy osoby miedzy 33 a 44 rokiem zycia (24 respondentéw). W badaniach uczestniczyto
ponadto 19 0s6b mtodych, w wieku 20-32 lata, a 17 os6b miato wigcej niz 44 lata.

2.2, Charakterystyka  procesu  ksztalcenia w  polskich

przedsiebiorstwach

2.2.1. Badanie pracodawcoéw i partnerow spotecznych

Potrzeba ksztatcenia w polskich firmach wywolywana jest gléwnie przez procesy
przeksztalcen strukturalnych majacych w nich miejsce, a takze postgp techniczny i
technologiczny, wptywajace na potrzeb¢ permanentnego dostosowywania kwalifikacji 1
umiejetnosci pracownikéw do oczekiwan pracodawcow. Ksztatcenie to jest integralng czegscia
pedagogiki pracy, ktora sktada si¢ z nastepujacych elementow (Jeruszka, 2002, s. 145):

— ksztalcenia przedzawodowego,
— ksztalcenia prozawodowego,
— ksztalcenia zawodowego oraz

— ksztalcenia, doksztalcania 1 doskonalenia zawodowego dorostych, realizowanego w
znacznym stopniu poza systemem szkolnym.

Elementy te moga stanowi¢ kolejne etapy ksztalcenia ustawicznego, przy czym ten
ostatni — jest w sposob istotny zwigzany z sytuacja na rynku pracy, dostepnoscia zasobow
pracy oraz przydatnoscig ich kwalifikacji dla procesow, przebiegajacych w poszczegolnych
podmiotach. Wzajemne dopasowywanie si¢ strony popytowej i podazowej na rynku pracy

* Pozostali posiadali wyksztalcenie $rednie techniczne (6 badanych), ogdlnoksztalcace (3 osoby) oraz
zasadnicze zawodowe (1 osoba).
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wymaga dziatan polegajacych na umozliwieniu zasobom pracy nabywania takiego rodzaju
umieje¢tnosci, ktore gwarantowatyby realizowanie zadan firm, jak roéwniez wptywatyby na
sktonno$¢ do wigkszej akceptacji ciggtego ich dostosowywania do oczekiwan pracodawcow.
Postepowanie tego typu moze by¢ inicjowane zardwno przez pracodawcdw, jak i1 przez
pracownikow. Duze znaczenie w zwigzku z tym moze mie¢ organizacja szkolen, ktore
merytorycznie dotyczytyby tych zagadnien.

W $wietle tych uwag istotne znaczenie majg informacje, dotyczace sposobu, trybu
oraz kierunku organizowanych w firmach szkolen.

Jak wynika z przeprowadzonych badan, organizacja procesu ksztatcenia w firmach
przebiega w sposob réznorodny. Nieco ponad polowa badanych pracodawcow, ktorzy
zatrudniali pracownikow zadeklarowata, ze w ich firmach pracownicy sg szkoleni w sposob
zorganizowany, przy czym 8 badanych wskazato, ze sg to szkolenia zewngtrzne, czterech — ze
sg to szkolenia wewnetrzne, a 10 podato, ze w ich firmach sg organizowane szkolenia
zarowno wewnetrzne, jak 1 zewngtrzne. Ponadto 4 badanych wybrato odpowiedz, ze
pracownicy w ich firmach systematycznie doksztatcajg si¢ sami, majac wrecz taki obowigzek.

Przy organizacji szkolen zewng¢trznych dla pracownikéw pracodawcy
wspotpracowali z:

— wyspecjalizowanymi firmami szkoleniowymi,

— przedstawicielami producentow (,,Ja najczesciej przy organizacji szkolen wspolpracuje z
przedstawicielami producentow i to jest wlasciwie wszystko; praktycznie nie korzystamy z
ustug profesjonalnych firm ~49)

— przedstawicielami duzych koncernéw (koncern paliwowy, sieci handlowe, firmy
ubezpieczeniowe) oraz

— uczelniami i szkolami (okoto 1/3 wszystkich pracodawcéw wybrata t¢ mozliwosé, jako
forme doskonalenia, w ktorej uczestnicza pracownicy), a takze

— urzedami i instytucjami (Urzad Miasta, SANEPID).
Natomiast szkolenia wewnetrzne, prowadzone s3 w dwojaki sposob:

— przez samych pracodawcéw (,Ja staram si¢ sam pozyskiwac wiedze, glownie jest to
poprzez kontakty z innymi firmami z mojej branzy, jest to wymiana doswiadczen przy
Jjakichs nowych zagadnieniach i t¢ wiedze staram si¢ przekazywa¢ pracownikom”) oraz

— przez wybranych pracownikéw, ktorzy wczesniej zostali skierowani na szkolenia przez
pracodawce (,, Te szkolenia przebiegajq najczesciej w ten sposob, ze jedna osoba nabywa
umiejetnosci obstugi nowego sprzetu medycznego i szkoli pozostale osoby, przekazuje
wiedze. To jest najtansza forma”, ,, Kilku naszych pracownikow jezdzi na te szkolenia po
calej Polsce i pozniej ich zadaniem jest przeszkolenie pozostalych osob z mojej firmy tu na
miejscu w Bydgoszczy. I widze, Ze te szkolenia przynoszq pozgdane efekty”).

O ile zatem organizacja szkolen zewnegtrznych opiera si¢ w zasadzie na
standardowych formach zlecania wyspecjalizowanym instytucjom, o tyle szkolenia
wewnetrzne prowadzone s3a przy uwzglednieniu kryterium obnizenia kosztow. Na
podkreslenie jednocze$nie zasluguje, ze istotne znaczenie maja szkolenia zwigzane z
ksztaltowaniem umiej¢tnosci specyficznych dla rodzaju dziatalno$ci prowadzonej przez
firm¢, bowiem ws$rdd szkolen zewnetrznych sg takie, ktore prowadzone s przez

* Sformutowania zapisane czcionka pochylona (kursywa) sa cytatami z wypowiedzi respondentéw udzielonych
w trakcie badan.
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przedstawicieli wielkich koncernow (mozliwos¢ skorzystania z ich doswiadczen) oraz
przedstawicieli producentéw (doskonalenie obstugi serwisowej, lepsze rozpoznanie
asortymentu).

O przydatnosci prowadzonych proceséw ksztatcenia dla dziatan prowadzonych w
firmach $wiadczy to, ze 18 respondentow podato, iz w ich firmach szkolonych jest ponad
70% wszystkich pracownikéw, przy czym 15 badanych zadeklarowato, ze w ich firmach
szkoleni sg wszyscy pracownicy. Jednoczesnie 2 osoby wskazaly na to, ze w szkoleniach
bierze udzial 40-50% =zalogi, a kolejne trzy — okreslity odsetek uczestniczacych w
szkoleniach na poziomie 20-30% pracujacych. Pracownicy uczestniczyli przede wszystkim w
nastepujacych szkoleniach:

— techniki sprzedazy, techniki obstugi klienta, techniki negocjacji,

— szkolenia produktowe,

— szkolenia typowo zawodowe, zwigzane z nabyciem konkretnych uprawnien, licencji,
— szkolenia dotyczace zagadnien prawnych,

— szkolenia obowiazkowe; BHP, PPOZ, HACAP.

Potwierdzaja si¢ wigc wnioski z analizy sposobu ksztalcenia pracownikow
(szkolenia wewnetrzne 1 zewnetrzne), ktore wskazuja na zainteresowanie pracodawcow
jedynie takimi procesami ksztalcenia, ktore w sposob istotny poprawiaja jakos$¢ i organizacje
prowadzonej przez nich dziatalno$ci. Moze o tym $wiadczyé rowniez to, ze tylko dwdch
pracodawcow podato ze ich pracownicy uczestnicza w szkoleniach podnoszacych
umiejetnosci jezykowe. Jednoczes$nie tylko 5 badanych zadeklarowalo, Zze pracownicy w ich
firmach otrzymuja skierowania na szkolenia i formy szkolne.

W zZadnej z firm prowadzonych przez respondentéw nie przygotowuje si¢ plandw
szkoleniowych. Tylko w 4 przypadkach funkcjonowaty pewne elementy planow
szkoleniowych. Nalezaty do nich:

— roczne plany techniczno — ekonomiczne, w ktorych uwzglgdnione sg szkolenia (,, Moze
nie sq to plany szkoleniowe, ale w mojej firmie sq takie roczne plany techniczno —
ekonomiczne i tam sq uwzgledniane szkolenia, po to aby nie przekroczy¢ ich kosztow w
danym roku. I tam probujemy sobie zaplanowaé ile w danym roku bedzie szkolen, ile
pieniedzy przeznaczymy na dofinansowanie studiow. I te srodki muszg by¢ rozliczone w

kazdym kwartale”),

— analiza oferty produktowej i okreslenie tematyki szkolen (,, Sprawdzam jakie produkty
sq dostepne na rynku, analizuj¢ jakie szkolenie jest najbardziej potrzebne dla moich
pracownikow w danym momencie; staram si¢ po prostu dopasowac tematyke szkolenia do
zapotrzebowania”),

— plany szkolen obowiazkowych bez uwzglednienia pozostalych kierunkow ksztalcenia
(. W mojej firmie sq sporzqdzane plany szkoleniowe dotyczgce tych obowigzkowych;
natomiast pozostate szkolenia nie sq ujete w Zadnych planach”),

— wystepujace w umowie o prace zobowiazanie pracownika do podnoszenia kwalifikacji
(., U mnie nie ma planow szkoleniowych, ale w umowach o prace o prace z pracownikami
jest zapis, ktory zobowiqzuje pracownikow do podnoszenia kwalifikacji; jesli pracownik
tego nie dotrzymuje, to moze byc¢ zwolniony z pracy a najlepszym wypadku musi si¢ liczy¢
ze zmniejszeniem pensji”’).

Wydaje si¢, ze dla wiekszosci badanych pracodawcoéw charakterystyczna jest
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wypowiedz jednego z nich:

o . W zwigzku z tym zZe firme prowadze od 15 lat, mam wiele zaprzyjaznionych firm
szkoleniowych i jezeli jakas firma organizuje ciekawe szkolenie, to ad hoc wysytam
pracownikow na to szkolenie”.

Z dotychczasowych analiz wynika, ze pracodawcy wyraznie dos¢ duza wage
przyktadaja do procesow ksztatcenia pracownikow. W rzeczywistosci jednak sg to bardziej
deklaracje, anizeli faktyczne =zainteresowanie tym problemem. Zaréwno bowiem z
formalnego punktu widzenia (wydawanie skierowan), jak 1 planowania doskonalenia
pracownikow, wigkszos¢ dziatan pozostawiona jest w gestii tych ostatnich. Zatem pracownicy
sg w szczegodlnie trudnej sytuacji, majac za zadanie okresli¢ rodzaj kursu, czas jego trwania, a
takze sposob finansowania formy ksztatcenia. Moze to wpltywaé na ich zniechecenie i
bierno$¢ w ksztalceniu ustawicznym. Podejmowane w sposéb biezacy przez pracodawcow
decyzje o uczestnictwie pracownikéw w szkoleniach, moga wptywaé na ich samopoczucie w
pracy i odczuwany brak stabilnos$ci zawodowe;.

Podobnie widzieli ten problem przedstawiciele partneréw spotecznych, chociaz
zdania w tym wzgledzie byly bardziej podzielone. Zwrdocono jednak uwage na to, ze plany
szkoleniowe nie sg opracowywane, szczegdlnie w matych i $rednich przedsigbiorstwach. Jak
wykazaty inne badania®, plany szkoleniowe sg przede wszystkim tworzone w jednostkach
sektora publicznego, natomiast zdecydowanie rzadziej — w sektorze prywatnym. Jest to
zwigzane ze sktonno$cig pracodawcow do tworzenia zakladowego funduszu szkoleniowego,
ktory przede wszystkim tworzony jest wlasnie w podmiotach sektora publicznego. Zatem z
uwagi na to, ze w opisywanym badaniu braty udzial tylko mate firmy, bedace reprezentantami
sektora prywatnego, opracowywanie plandw szkolen moglo nie pojawi¢ si¢ w opiniach
badanych. Tym niemniej nie nalezaloby tego postgpowania usprawiedliwiaé wylacznie
wielkos$cig podmiotu lub forma jego wlasnosci. Wydaje si¢ bowiem, ze opracowywanie
planow szkolen moze by¢ przestanka racjonalnego gospodarowania kadrami, a tym samym
przyczynia¢ si¢ do osiggania przez firme¢ sukcesu w gospodarce rynkowej. Usprawiedliwiaé
braku sporzadzania plandw szkoleniowych nie moze réwniez to, ze w przypadku matych
firm, znacznie wigksza rol¢ w tym procesie moze odgrywa¢ wieksze rozpoznanie przez
pracodawce pracownikdw pod katem ich umiejetnosci 1 kwalifikacji, co moze by¢
konsekwencja niewielkiej ich liczby.

Jednak — jak wynika z przeprowadzonych wywiadow z partnerami spotecznymi —
sporadycznie w matych firmach przygotowywane byly plany szkoleniowe, ktére przede
wszystkim znajdowatly odzwierciedlenie w planach finansowych:

. ,,Jestem przedstawicielem pracodawcow, sama prowadze male przedsiebiorstwo i na
poczqgtku kazdego roku staram sie w budzecie firmy przeznaczy¢ okreslong kwote na
szkolenie pracownikow. Staram si¢ wypracowacé w firmie pewnego rodzaju kulture
szkolen i podnoszenia kwalifikacji” .

Jednocze$nie respondenci zwracali uwage na konieczno$¢ ich sporzadzania,
niezaleznie od wielkosci firmy, chociaz zdawali sobie sprawe, ze nie jest to powszechna
praktyka:

% Ocena sklonnosci pracodawcow do sporzadzania planéw szkolen zostata przeprowadzona przez zespot
badawczy Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych w ramach badan podj¢tych na zlecenie Ministerstwa Pracy i
Polityki Spotecznej w 2006 r., realizowanych w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego — Rozwdj
Zasobow Ludzkich 2004-2006 (DWF_1.1. 8A-2005) wspotfinansowanych ze srodkow Europejskiego Funduszu
Spotecznego. Por. E. Krynska i inni, 2006, s. 62
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. ,, Niewgtpliwie szkolenia powinny by¢ wpisane w budzet i powinny stanowi¢ wazny
element prowadzenia polityki kadrowej w kazdej firmie. Ale oczywiscie w praktyce to
wszystko zalezy od sytuacji i polityki poszczegolnej firmy. Male i Srednie
przedsiebiorstwa tez dysponujg budzetami, ktore pozwalajg takie szkolenia
organizowac. Natomiast te firmy ktore ja osobiscie znam, zwlaszcza to dotyczy
zaktadow pracy chronionej, to przypadkow, kiedy w firmie opracowuje sie plany
szkoleniowe wcale nie jest tak duzo”.

Moze to, ich zdaniem, wynika¢ z braku wystarczajacej wiedzy o konstruowaniu
plandw szkolen, a nastgpnie ich realizacji:

. . Widze tez, ze wielu przedsiebiorcow nie ma wystarczajgcej wiedzy na temat
konstruowania planu szkolen, a pozniej wiedzy na temat jego realizacji. Oni tych
planow szkoleniowych nie korygujq i nie weryfikujq w trakcie danego roku”.

Brak polityki edukacyjnej w firmach, czego przejawem mogloby by¢
opracowywanie planéw szkoleniowych, utrudnia podejmowanie edukacji ustawicznej przez
pracownikow. Takiej opinii nie zmienia obserwowana do$¢ wysoka sktonno$¢ pracodawcow
do organizowania proceséw edukacyjnych oraz to, ze w wickszosci deklaruja oni
uczestniczenie w szkoleniach wszystkich kategorii pracownikow i trudno jest im wyr6znié
jakas grupe, ktora uczestniczytaby w szkoleniach czgsciej, anizeli pozostate:

o . W mojej firmie wlasciwie wszyscy korzystajq ze szkolen; fakt zZe ktos (...) nie wzigl
udziatu w szkoleniu zdarza si¢ niezwykle rzadko i wynika to z jakichs klopotow
rodzinnych”,

o ,Znam osoby, ktore uczestniczg w mojej firmie w szkoleniach z wyksztatceniem

zarowno podstawowym jak i wyzszym. Przy wysytaniu na szkolenia nie liczy si¢ wiek,
stanowisko tylko potrzeba”.

Tylko kilku badanych podato, ze w ich firmach w szkoleniach cze$ciej uczestnicza

pracownicy administracyjni anizeli produkcyjni:

o ,Ja nie bede wysylata kierowcow na studia, bo mi nie jest potrzebny kierowca ze
studiami do pracy w firmie. Takze pracownicy biurowi czesciej uczestniczq w
szkoleniach ze wzgledu na charakter pracy”,

. ., Pracownicy administracyjni czesciej korzystajq ze szkolen, z uwagi na to ze w
obszarze ich pracy czesciej zmieniajq sie przepisy; przepisy podatkowe, ZUS, prawo
pracy. Pracownicy produkcyjni rzadziej korzystajq ze szkolen ™.

Dwoch respondentow uznalo natomiast, ze w ich firmach najczegsciej uczestnicza

pracownicy dzialu handlowego

. ,,Z moich obserwacji wynika, Ze najczesciej w szkoleniach biorg udziatl pracownicy
zatrudnieni na stanowiskach handlowych i managerskich. I nie ma znaczenia w jakim
wieku sq te osoby, czy jaki majq stan cywilny czy jakiej sq plci”.

Podobne deklaracje byty przedmiotem wypowiedzi przedstawicieli partneréw
spotecznych. Praktycznie wszyscy badani zgodzili si¢, Zze Zadna z kategorii pracownikdéw nie
jest pomijana przy udziale w szkoleniach i trudno jest im wyrdzni¢ jakas grupe, ktora
uczestniczytaby w szkoleniach czgsciej anizeli pozostale:

. , Miatam do czynienia z bardzo wieloma pracownikami, ktorzy byli wysytali przez
pracodawcow na szkolenia i z pracownikami, ktorzy na te szkolenia przychodzili z
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wiasnej inicjatywy. I musze powiedziec, Ze nie potrafie odpowiedzie¢ na pytanie czy
jakies grupy sq preferowane, a jakie dyskryminowane przez pracodawcow przy
wysytaniu na szkolenie. Tego si¢ nie da jednoznacznie okresli¢. Spotykam si¢ z takim
osobami, ktore sq na szkoleniu drugi raz a majq za sobg ponad dwadziescia lat pracy,
a z drugiej strony sq pracownicy, ktorzy w takich szkoleniach brali juz udzial
wielokrotnie. Moja organizacja zrzesza pracodawcow, ktorzy zatrudniajq od 2 0sob
do kilku tysiecy i naprawde to sq rozne sytuacje”,

o ., Z takimi dyskryminacjami przy wyborze pracownikow na szkolenia nikt si¢ chyba z
nas nie spotkal; one po prostu nie majg raczej miejsca, a my reprezentujemy
wiasciwie caly przeglgd wszystkich branz”.

Tylko jeden z badanych byt odmiennego zdania:

. ,Jeden z kolegow z organizacji zakladowej opowiadal mi, ze jego pracodawca na
okrgglo szkoli obecnie wylgcznie kadre kierowniczq, natomiast absolutnie nie
organizuje zZadnych szkolen dla szeregowych pracownikow”.

Ponadto o poziomie aktywno$ci edukacyjnej pracownikow — zdaniem czterech
pracodawcow — decyduje wiek. W szkoleniach czg$ciej uczestniczg pracownicy mtodsi.
Decyduje o tym przede wszystkim potrzeba oraz to, ze wtasnie oni generalnie chetniej
uczestniczg w szkoleniach. Starsi pracownicy, z uregulowanym zyciem rodzinnym, niezbyt
chetnie biorg udzial w szkoleniach, szczegdlnie wyjazdowych:

. ., Przy braniu udziatu w szkoleniach jest tez wazny stan cywilny. Z moich obserwacji
wynika, ze jednak na szkolenia chetniej wyjezdzajg osoby niezonate”.

Na tym tle do$¢ ciekawa wydaje si¢ sklonno$¢ samych pracodawcow do
podejmowania procesow ksztatcenia. Tylko 11 badanych pracodawcoéw w ostatnim roku nie
uczestniczytlo w zadnym szkoleniu, a dwoch — nie bratlo udzialu w zorganizowanych
szkoleniach, tym niemniej - jak zadeklarowali — sami si¢ intensywnie ksztalcili. Az 32
respondentéw brato udziat w szkoleniach lub studiowato. Kierunki ksztatcenia byty bardzo
zroznicowane. Nalezaty do nich:

— szkolenia produktowe (7 wskazan),

— szkolenia zawodowe (5 wskazan),

— szkolenie BHP (4 wskazania),

— szkolenia z prawa pracy (2 wskazania),

— kurs jezykowy (2 wskazania) oraz

— zagraniczne szkolenia zawodowe (2 wskazania).

Ponadto po jednym wskazaniu dotyczyto takich szkolen, jak: przepisy finansowe,
psychologia sprzedazy, z zakresu komunikacji, komputerowe, z dobrych praktyk higieny,
prowadzenie dziatalno$ci gospodarczej, dotyczace gospodarki magazynowej, kurs prawa
jazdy, zarzadzanie czasem. Pracodawcy rowniez studiowali oraz konczyli studia
podyplomowe (1 z badanych studiuje psychotronike, a 2 ukonczyto studia podyplomowe w
zakresie ksiggowosci 1 biznesu).

2.2.2. Badanie pracownikéw

Opinie pracodawcéw 1 partnerow spolecznych, odnoszace si¢ do dotychczasowej
aktywnosci edukacyjnej w malych podmiotach, nie znalazly w zasadzie odzwierciedlenia w
pogladach, wypowiadanych przez pracownikow. Potwierdzaja si¢ jedynie te deklaracje, ktore
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0dnoszg si¢ do form ksztatcenia. Podnoszenie bowiem kwalifikacji i umiejetnosci zawodowych
— zdaniem badanej kategorii respondentdw — przede wszystkim odbywa si¢ w pozaszkolnych
formach ksztatcenia, glownie rd6znego rodzaju kursach i szkoleniach. Niezwykle rzadko w ich
opiniach pojawiajg si¢ te formy ksztalcenia ustawicznego, ktore polegaty na udziale w r6znego
rodzaju warsztatach, seminariach, stazach zagranicznych 1 praktykach specjalizacyjnych.
Szkolenia/kursy dla pracownikow byly najczgsciej organizowane na terenie przedsigbiorstwa,

. ., (...) To szkolenie bylo zorganizowane na terenie naszego zaktadu”

a prowadzity je z reguty firmy zewnetrzne. Zdarzato si¢ rowniez, ze szkolenie odbywalo sie¢
na stanowisku pracy, a osobg prowadzaca byt pracownik z dtugoletnim do§wiadczeniem

. . (-..) Jesli firma przyjmie niewykwalifikowanego pracownika, to trafia on po skrzydia
doswiadczonego pracownika, ktory ma za zadanie go porzgdnie nauczyé pracy na
danym stanowisku. I ten doswiadczony pracownik, ktory wyszkoli swojego
podopieczneqo otrzymuje pienigdze, nagrode pieniezng (...) ",

. ., Pracuje w stolarni. Miatam szkolenie BHP. Jesli chodzi o obstuge maszyn jak np.
stolarki, to przyszia osoba i pokazata jak to si¢ robi”.

Ponad 2/3 respondentow (43) w ciagu ostatnich 12 miesiecy uczestniczylo w réznego
rodzaju szkoleniach/kursach. Jednakze wynik taki nie oznacza, ze sytuacja w polskich
przedsicbiorstwach w zakresie ksztatcenia ustawicznego pracownikow jest dobra. Znacznie
mniej optymistycznie przedstawia si¢ bowiem sytuacja w momencie, gdy dokonamy analizy
tego zjawiska od strony rodzajow szkolen, w ktorych respondenci w ciggu ostatniego roku
uczestniczyli. Wyniki badan wskazuja, ze najczeSciej organizowanie przez pracodawcow
roznego rodzaju kurséw/szkolen dla pracownikow jest wymuszone przez przepisy (Szkolenia
obowigzkowe) oraz sytuacje i potrzeby przedsigbiorstwa, co z kolei zwigzane jest rowniez z
rodzajem 1 charakterem prowadzonej dziatalno$ci. Innymi stowy - pracodawcy staja sie
inicjatorami r6znych form ksztalcenia ustawicznego tylko wowczas, gdy sa do tego zmuszeni
lub gdy wymaga tego dobro przedsigbiorstwa.

Jak wynika z przeprowadzonych badan, wigkszo$¢ pracownikow (22) w ciagu
ostatniego roku uczestniczyta gtownie w szkoleniach z zakresu BHP (tab. 8)°!. Jednocze$nie
ocena tych szkolen byta niska, co dotyczylo czasu ich trwania:

o ., (...) powinien trwac¢ 8 godzin o ile sie orientuje to trwa 2, 3 godziny maksymalnie
(...)7

. ,» (-..) miatem tylko kurs BHP, ktory trwal dostownie 20 minut (...) ",

. (...) szkolenie BHP to trwa godzine, dwie (...)",

oraz ich jakosci i efektywnosci.

. ,.(...) a szkolenia typu BHP, PPOZ to po prostu sie odbywajq, bo trzeba ztozy¢ podpis,
ze bylo si¢ przeszkolonym i to jest na zasadzie obecnosci podpisanej (...) ",

o ., (...) prosze podpisaé, ze uczestniczytes w szkoleniu, dzigkujemy i jestes wolny, i to juz

L W Polsce, zgodnie z art. 237 §2 Kodeksu Pracy obowigzkiem pracodawcy jest organizowanie i/lub kierowanie
pracownikow na tzw. szkolenia obligatoryjne (kazdy pracodawca musi je zorganizowa¢ dla swoich
pracownikow). Szkoleniem takim, jest szkolenie BHP. Musi je odby¢ kazdy nowy pracownik przed
dopuszczeniem do wykonywania pracy. Wyjatkiem sa pracownicy, ktorzy wykonuja swoje obowiazki
zawodowe na stanowiskach pracy, na ktorych byli zatrudnieni u tego pracodawcy przed podpisaniem z nim
kolejnej umowy o prace. Obowigzkiem pracodawcy jest w tym przypadku pokrycie kosztow takiego szkolenia i
okresowe powtarzanie go dla wszystkich zatrudnionych.
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wszystko (...)”,

o . (-..) lko przychodzi ten behapowiec, odbebni swoje zadanie, nagada troche bzdur,
najwazniejsze aby mu podpisac i to juz wszystko”.

Niekiedy bylo to uzasadniane trudng sytuacjag ekonomiczng firmy lub checig
obnizenia kosztéw, zwigzanych z organizacja szkolen BHP, co wywolywato konieczno$¢ ich
prowadzenia przez pracownikow firmy, posiadajagcych wymagane uprawnienia:

o »Sytuacja przedsigbiorstwa zmusita nas do tego, Zeby zorganizowac szkolenie BHP
prowadzone przez naszych wilasnych pracownikow, poniewaz takie szkolenie
prowadzone przez firmy zewnetrzne sq drogie (...) ja takie uprawnienia do
przeprowadzania szkolen BHP zdobylem (...)".

Tabela 8. Liczba oséb zatrudnionych w prywatnych przedsigbiorstwach, ktore w ciggu
ostatniego roku uczestniczytly w ksztalceniu ustawicznym wedtug kierunkoéw ksztalcenia

Szkolenia/kursy/studia Liczba respondentow
BHP 22
Specjalistyczne szkolenia zawodowe
Kursy komputerowe, szkolenia informatyczne
Obstuga klienta
Kursy jezykowe
Obstuga kasy fiskalnej
Obstuga wozkoéw widlowych
Ochrona danych osobowych
ABC przedsigbiorczos$ci
Asertywnos$¢
Organizacja czasu pracy
Zmiany w podatkach
Studia podyplomowe na kierunku pedagogika

o G G D DY N RN EN N R

Uwaga: Niektorzy respondenci wskazywali wigcej niz jedno szkolenie, zatem odpowiedzi nie sumuja
si¢ do 43.

Zrédto: W. Zajac, Miniraport z badar pracownikéw, BBS, Warszawa 2007, badania przeprowadzone na
potrzeby tego raportu.

Jak wynika z danych, zawartych w tabeli 8, do$¢ czesto badani pracownicy
uczestniczyli rowniez w innych szkoleniach, niejednokrotnie inicjowanych i organizowanych
przez pracodawcow. Zdecydowanie najczesciej byty to zawodowe kursy specjalistyczne (18)
oraz te, ktore wigzaty si¢ z koniecznos$cia poszerzenia wiedzy 1 umiejetnosci wymaganych do
pracy na okreslonym stanowisku:

o ,pracuje w branzy gastronomicznej. Jestem kelnerkq i kucharkg odbytam szkolenie
(...) HACAP (...)",

o ,.ja ostatnio bytem na kilku szkoleniach zwigzanych glownie z tym, Ze pracuje w
sklepie, poczgwszy od obstugi klienta a skonczywszy na obstudze technicznej sprzetu,
ktory sprzedajemy”,

o ,,ja miatam kurs zwigzany z pracq: finansowo-ksiggowy z wdrazaniem tego programu

i musielismy miec¢ przeszkolenie”,

. o (-..) w tym roku przesztam juz 3 szkolenia na temat zmian w podatkach. Miatam
oprocz tego szkolenie dotyczgce obstugi nowego programu komputerowego, ktory
wejdzie za pare miesiecy”,

. . (-..) ja jestem aktualnie w trakcie szkolenia zwigzanego z wprowadzaniem nowego
programu komputerowego (...) uczestniczylam tez w takich szkoleniach (...) gdzie sg
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omawiane nowe produkty (...),

o ., W zeszltym roku uczestniczytam w takich krotkich kursach obstugi kasy fiskalnej(...)”,
. ., to byly testy energetyczne, poniewaz pracuje w firmie informatycznej”,
o . (...) szkolenia w mojej firmie dobywajq si¢ — sq regularne szkolenia dotyczgce (...)

sortowania Smieci na terenie zamknietym, (...) Jak rowniez typowo zawodowe, jak
obstugiwanie specjalistycznego sprzetu (...)",

o . (...) odbytam szkolenie w zakresie HACAP (...) szkolenia HACAP od niedawna
wchodzi do branzy gastronomicznej, jednak musi to by¢ i to tez mielismy wilasnie
dopiero teraz (...)",

o ,ja robitem kurs na gazy wiertnicze, to byta inicjatywa pracodawcy bo taki kurs
trzeba robi¢ co 5 lat i w zesztym roku byt taki przymus”,

o ., w moim przypadku byly to szkolenia czysto zawodowe, w momencie kiedy zakupiono
nam nowe komputery, zakupiono nam nowe programy w firmie trzeba bylo sie
nauczy¢ obstugiwac te programy. I to byly kilkakrotne szkolenia (...)”,

. . (...) jest to praca w obstudze maszyn. I te szkolenia w ktorych uczestnicze, dotyczq
wilasnie obstugi maszyn, tworzyw, robotyki (...)"

Pracownicy na tego rodzaju szkolenia/kursy byli kierowani glownie przez swoich
pracodawcow:

o ,.ja mialem szkolenie dotyczgce ochrony danych osobowych (...) Na to szkolenie
dostatem skierowanie od pracodawcy do osrodka szkoleniowego (...)"

Niekiedy po ukonczeniu takich kursow, pracownicy kierowani na nie szkolili
pozostatych pracownikéw, zatrudnionych w przedsiebiorstwie:

. ., akurat mamy dwoch technologow, i to oni gdzies jadq na szkolenie, wtedy jak
przyjezdzajg i majqg jakis nowy towar to nam to wszystko pokazujq i wtedy my to
wszystko przerabiamy”

Czas trwania tego rodzaju szkolen/kurséw byl — zdaniem pytanych pracownikow —
bardzo rozny. Najczesciej trwaty one 1 do 3 dni:

. ,,ja miatem szkolenie dotyczgce ochrony danych osobowych (...) trwato ono 1 dzien”,
(...) organizujq takie szkolenia 2 dniowe wyjazdowe (...)",

. . (...) bylismy trzy dni w osrodku wczasowym (...)", ,,(...) to szkolenie trwato 2 dni
(...)7, ., (...) to bylo szkolenie jednodniowe”

Niektore z nich trwaty jednak dluzej, np. tydzien, miesigc lub kilka miesigcy:
° ., tydzien. Od poniedziatku do pigtku”,
. ., ... CZeSC komputerowa trwata 3 miesigce, czes¢ jezykowa 9 miesigcy”

W  przeciwienstwie do szkolen obowigzkowych, organizacja 1 prowadzenie
specjalistycznych kursow zawodowych, na ktore pracodawcy wysytali swoich pracownikow
zostala generalnie oceniona pozytywnie. NajczesSciej uwazane byly one za potrzebne, a
wiedza, ktora nabyli pracownicy w ich trakcie, byta wykorzystywana przez nich podczas
wykonywania wlasnych obowigzkow zawodowych:

o . (...) Byloby mi bardzo cigzko rozmawiac z klientem na tematy nie majgc o tym
wiedzy. Takie szkolenia, gdzie si¢ jechato do fabryki, w ktorej ona robi ten produkt i
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wtedy od podstaw przechodzqc przez wszystkie dzialy skonczywszy na konferencji w
Sali wyktadowej, pozostaje to na diugo i ta wiedza jest glebsza niz ktos poczyta z
katalogu (...)”,

. (..) ja bylem i jeszcze dwoch kolegow z pracy utatwit nam jakby szukanie”
Wiedza ta rowniez przydawala si¢ podczas zastgpowania nieobecnego pracownika:

. (...) bardzo sie przydaje ten moj kurs na wozki widlowe, poniewaz jezeli ktos z
roznych powodow nie przyjdzie do pracy to ja moge go zastgpic i nie ma przestojow”,

»(...) czego sie nauczymy na takim szkoleniu to w praktyce jest potrzebne, czy
obstuga, czy jakas awaria, czy trzeba uwazac by czegos nie popsuc (...)"

Zgodnie z opiniami pracownikow, zaleta tego rodzaju ksztalcenia byla réwniez

mozliwo$¢ wykorzystania doswiadczen podpatrzonych w innych przedsigbiorstwach:

,(-..) jesli wyjezdzam do jakiejs innej firmy na szkolenie, czy tez na szkolenie do

centrali to zawsze mozna wiele rozwiqzan tam podpatrzec i zastosowac je w swojej
* »

firmie

W wywiadach pojawialy si¢ jednak rowniez poglady, ktore wskazywaty na istnienie

pewnych niedoskonatosci i blgdow w formie i sposobie prowadzenia tego rodzaju kursow.
Nalezaty do nich:

zbyt waski zakres przekazywanej wiedzy teoretycznej (,na przeszkoleniach
technicznych gdzie trzeba przekazaé pewnq wiedze na pewno potrzebny jest wykiad, zZeby
zaznajomi¢ ludzi z pewnymi danymi, ale potem mozna zrobié jakies éwiczenia”),

zbyt waski zakres przekazywanej wiedzy praktycznej (, wigkszos¢ firm przyjezdza i
zaprezentuje z katalogow, godzine czy pottorej wyktadow, ale takie techniczne to juz raczej
nie’),

generalnie zbyt waski zakres wiedzy (,,czy si¢ czegos nauczylem, to nie specjalnie.
Bardziej owocne byly rozmowy kuluarowe z innymi sprzedawcami innych sklepow niz to,
co rzeczywiscie prowadzqcy nam przekazali. Tam byly dos¢ lakoniczne wyjasnienia,

L)

odpowiedzi”),

niedociagniecia organizacyjne np. brak thumaczenia na jgzyk ojczysty uczestnikow kursu
(., tutaj przeszkadzato to, zZe byla to francuska firma i cale szkolenie bylo po francusku. Nie
byto tHumacza na konkretne jezyki”),

niekompetencja osob obslugujacych szkolenie np. tltumaczy (,,ja mialem ttumacza
angielskiego co akurat nie jest problemem, ale w momencie gdy byly jakies dyskusje
Humacz angielski nie potrafit wyltapac tych dyskusji i powiedzie¢ po angielsku co byto
mowione”),

niedogodnosci zwiazane z dojazdem (,,ja uczestniczytem w tym szkoleniu we Wroctawiu,
to jest bardzo daleko. Pierwszego dnia musiatem dojechad, caly dzien w pociggu,
zmeczenie, kompletnie zmarnowany dzien. Drugiego dnia szkolenie — dobrze, ale trzeciego
dnia powrot i ponownie caly dzien w pociggu”).

Zaledwie okoto 1/4 badanych (14) uczestniczyta w ciggu ostatniego roku w kursach,

na ktore zglosili si¢ z wlasnej inicjatywy:

,, ukonczytam kurs komputerowy i jezvkowy (...) to byta moja inicjatywa, za te kursy
placitam swoimi pieniedzmi”,

., Z wlasnej inicjatywy uczestnicze w catej masie szkolen, w 90% finansowanych przeze
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mnie (...)",

o . (...) bratam udzial w kursach jezykowych oraz kurs komputerowy, ale to juz za
wlasne pienigdze i z wlasnej inicjatywy”,

. ,,ja uczestniczytam w szkoleniu na kase fiskalna, to byta moja inicjatywa (...)”
Wsréd nich znalazty si¢ pojedyncze osoby, ktore podjety nauke na:

— studiach podyplomowych (, wszystko co skonczytam musiatam optaci¢ sama, a wigc
studia podyplomowe. Jesli chodzi o kierunek to ksztalcenie pedagogiczne ™),

— kontynuowaly nauke zaocznie w szKole Sredniej (,,ale ucze sie dalej zaocznie”)

— kontynuowaly nauke na wyzszej uczelni (,,jak skonczylam szkole sredniq, to posztam na
studia i korzystatam z tego, co mi potrzebne w czasie studiow”).

Jak z tego wynika, potwierdzone zostaly opinie pracodawcow, ktorzy nie sg
generalnie zainteresowani formami ksztalcenia szkolnego i pozostawiaja t¢ kwesti¢ do
uznania samym pracownikom.

Jednocze$nie z przeprowadzonych wywiadow wynika, ze pracownicy podejmujac
decyzje o kierunku i formie podnoszenia kwalifikacji 1 umiej¢tnosci zawodowych w ramach
ksztalcenia ustawicznego, nie korzystali z ustug poradnictwa zawodowego. Tylko jedna osoba
korzystata z tego rodzaju ustug:

. ,Ja dzwonig czesto do stowarzyszen ksiegowych i sie dowiaduje czy sq jakies
szkolenia, ktore by mnie interesowaty”

Pracownicy dokonujac wyboru kierunku ksztatcenia kierowali si¢ gtownie wlasnym
dos$wiadczeniem, zainteresowaniami, potrzebami pracodawcy oraz sytuacja na rynku pracy.

Nalezy zatem podkresli¢, zZe zainteresowanie ksztalceniem ustawicznym
niewatpliwie wzrostoby, gdyby byt prowadzony przez powotane do tego celu instytucje lub
przedsigbiorstwa staly monitoring lokalnych rynkéw pracy pod katem zawodow
deficytowych. Pozwoliloby to na organizacj¢ takich kierunkow szkolen/kursow, ktore
gwarantowalyby znalezienie zatrudnienia po ich ukonczeniu. Zdaniem respondentow tego
rodzaju praktyki nie majg charakteru powszechnego, a wielu przypadkach w ogole nie znaja
oni takich opracowan:

. A nie ma takich firm, ktore badajg np. rynek bydgoski, czy tam wroctawski i np.
mowig sobie ,,O, w tym regionie brakuje spawaczy”i np. dajg ogloszenie, Ze w tym
regionie brakuje 200-300 spawaczy i jakas firma szkoleniowa organizuje kursy tylko
dla spawacza, a teraz mamy szkolenia na zawody, na ktore nie ma zapotrzebowania.
Brakuje takiego monitorowania rynku pracy. I nie ma takiej firmy, ktora badataby
rynek dla danego okregu i mowitaby np., ze brakuje spawaczy, murarzy, kelnerek czy
kucharzy”.

Podobnie zatem, jak pracodawcy uwazali oni, ze ustugi poradnictwa zawodowego
moglyby cieszy¢ si¢ zainteresowaniem:

. ,ja sie zastanawialam czy si¢ nie przekwalifikowad, potrzebuje doradcy, ktory by mi
powiedzial, gdzie si¢ najlepiej zarabia, np. myslatam aby zajqc¢ si¢ ubezpieczeniami,
sprobowac czegos nowego”

Pracownicy prywatnych przedsi¢biorstw podnosili roéwniez kwalifikacje i

umieje¢tnosci zawodowe oraz wzbogacali zasob posiadanej wiedzy w drodze samoksztatcenia,
poprzez korzystanie z takich zrodet, jak:
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Internet (,, Faktycznie takq olbrzymiq kopalnig wiedzy jest teraz Internet. Ja z tego obficie
korzystam i znajduje to co mi jest potrzebne do pracy. Bez tego nie wyobraZam sobie
skutecznego wykonywania pracy”, ,,(...) Jesli chcemy skorzysta¢ z jakiejs interpretacji
przepisu to najszybciej to moge znalez¢ w Internecie (...)", ,,Ja w swojej firmie szukam
nowosci, poniewaz prowadze sprawy kadrowo-ksiegowo-zaopatrzeniowo i jeszcze tam
dalej, tak zZe siedze¢ w Internecie i obserwuje te wszystkie nowosci, jest to czasochtonne ale
nieraz si¢ przydaje”, ,,Jezeli chodzi o Internet to przede wszystkim mamy wglgd do tego
co pracodawca moze wymagac, a czego nie moze wymagac od nas w pracy. Uwazam, Ze
pomimo szkolenia przez pracodawce, korzystanie z wiedzy dodatkowej z Internetu,
przyczynia sie¢ do tego, ze moge si¢ dowiedzie¢ jakie mam jakies prawo; moge sie
wypowiedziel, Ze jest tak, a nie inaczej. Jaki zakres obowigzkow wchodzi w danym
szkoleniu i nie moze by¢ coS dodatkowo przez pracodawce narzuconego; jezeli ja
sprawdzam w Internecie absolutnie tego narzucania nie ma. Jestesmy po prostu bogatsi
czytajgc cos, gdzies szukajgc”, "Raczej z Internetu, bo nie ma za bardzo publikacji czy
ksigzek o sprzecie sportowym”.),

prasa codzienna i specjalistyczna (,, Teraz sq takie rzeczy, ze np. Gazeta Prawna wydaje
bardzo ciekawe plyty ktore mi wpadly w rece i zaczynam je zbierac i w ten sposob tworzy
mi si¢ mala wirtualna biblioteka, ktora okazuje si¢ bardzo przydatna”, ,,Z uwagi na
wykonywany zawod ksiegowej to musze by¢ na biezgco i w miare mozliwosci bo w catej
firmie gazety prawne sq kupowane i Rzeczpospolita, a tam sq te nowosci”),

masowe Srodki przekazu (radio, telewizja),

specjalistyczng literature (,,zawsze czytam sobie ksigzeczki dotyczqce obstugi tych
maszyn na ktorych pracuje. To nie jest powszechne, rzadko kto z tego korzysta, ale tam sq
zawarte wszystkie informacje”, ,,Sq ksiqzki, wydawnictwa dotyczgce przetworstwa
tworzyw sztucznych- w tej chwili na przyktad korzystam z ksigzki profesora Zigby z
Warszawy, ktora dotyczy jakie dziatania korygujgce nalezy podjg¢ w przypadku wad
powierzchni”, ,,zdarza sie od czasu do czasu Ze coS sobie jeszcze dodatkowo przejrze w
ksigzce”, ,,(...) tak dla siebie czytuje ksigzki zwigzane z technikq kontaktow
miedzyludzkich - traktuje to jako ciekawostke (...)"),

szkolenia e-learningowe (,, ...korzystalem z rewelacyjnego szkolenia e-learningowego
(...) naprawde Swietna sprawa”).

Szkolenia e-learningowe sa stosowane sporadycznie i pracownicy raczej nie chca si¢

w ten sposob ksztalci¢, nawet w przypadku, jesli organizatorem i inicjatorem tej formy
ksztatcenia jest pracodawca:

,Ja mialem okazje, ale nie skorzystatem z tego (...) nie mogltem si¢ do tego
zmobilizowac, nie chciatem dodatkowo siedziec¢ po pracy przed komputerem, wolatem
po pracy si¢ troche zrelaksowac, pobiegac, pograc w pitke”

W naszej firmie probowano zorganizowac¢ kurs angielskiego pod kgtem naszej
profesji. To miat by¢ kurs internetowy, bez Zadnego lektora, czyli pracownik wraca po
pracy do domu, wchodzi do Internetu i moze tego angielskiego si¢ uczyc¢. Ale okazato
sig ze nikt nie chcial z tego skorzystaé. Zdawalismy sobie sprawe, Ze nikt nie bedzie po
pracy w stanie zmobilizowa¢ si¢ jeszcze do nauki jezyka obcego (...) Przerazata mnie
ta perspektywa dodatkowego — dwugodzinnego siedzenia przed komputerem. W pracy
ja caly dzien siedze przed komputerem”.

Pracownicy wielokrotnie wykorzystuja kilka Zrédet i drog samoksztatcenia:

,, U mnie Internet jest na koncu, na pierwszym miejscu jest prasa specjalistyczna a na
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drugim ksigzki. Musze ze wszystkim by¢ na biezgco”,

o »(...) muszg sama na biezqco czyta¢ prase, sledzic¢ telewizje;, musze przeglgdac
czasopisma branzowe- sq to miesigczniki, ktore na szczescie zamawia pracodawca
(...)°, ., (...) uczgc w szkole trzeba przede wszystkim poznawac¢ nowosci, jak
najbardziej w Internecie tego poszukuje i w ksigzkach”,

. ., Tak ja duzo musiatam czytac, zeby pracowac w tej branZy co teraz, pracuje duzo z
Internetem, moge wejs¢ poczytacé duzo co producent o takim wyrobie pisze i tak dalej,
no i duzo z takich katalogow z tych produktow ktore sprzedajemy”,

. ., Przede wszystkim ksiqzki, czytanie ustaw czy korzystanie z Internetu. Wiedza musi
by¢ aktualizowana ™.

Badania wykazaty, ze osoby zatrudnione w przedsigbiorstwach prywatnych generalnie
charakteryzuja si¢ do$¢ duza sktonnoscig do aktywnego uczestnictwa w réznych formach
ksztatcenia ustawicznego. Wigkszo$¢ badanych (49) planowata w przysziosci podjgcie dziatan
w celu podniesienia lub zmiany posiadanych kwalifikacji zawodowych. Najczesciej zwigzane
bylo to z zamiarem podjecia nauki jednego lub wiecej jezykow obcych, przy czym
dominowata potrzeba nauki jezyka angielskiego:

. ,,chciatbym perfekt poznac co najmniej 2 jezyki (...) ",

. . (-..) myslatam o jakims jezyku (...)",

. ., (...)chciatabym sig jednego lub dwoch jezykow nauczy¢ (...)”,

o ,»Na pewno przydatyby mi sie kursy jezykowe (...)”,

. o (-..)ROWniez kurs jezykowy”,

. ., (-.) jak by czas pozwolit to moze angielski”,

. ., Kurs jezyka angielskiego (...)”,

o ,»Moim marzeniem bytoby ukonczenie kursu jezyka obcego np. angielskiego™

Dotychczasowa aktywno$¢ edukacyjna pracownikow w polskich firmach moze
stanowi¢ przeslanke dla oceny istotnych czynnikéw, ktore stanowityby determinanty
podejmowania przez nich ksztatcenia ustawicznego. Przyjrzyjmy si¢ zatem, w jaki sposob
mozna byloby je ocenic.

2.3. Gtéwne determinanty sklonnosci do ksztafcenia ustawicznego

2.3.1. Czynniki sprzyjajace ksztatceniu ustawicznemu pracownikéw

Jednym z postgpowan, ktdére powinno wzmacnia¢ pozycje pracownikéw na rynku
pracy jest doskonalenie umiej¢tnosci w réznych dziedzinach, zwigzanych z funkcjonowaniem
firm. Konsekwencja tych dziatan powinno by¢ zwigkszenie bezpieczenstwa pracy, rozumianej
jako mozliwo$¢ jej otrzymania i utrzymania. Dla podmiotéw gospodarczych podstawowa
korzyscig zwigkszania wiedzy 1 umiejetnosci pracownikow jest umozliwienie wykorzystania
nowych technologii i rozwigzan innowacyjnych, sluzacych zwigkszeniu efektywnos$ci pracy i
podnoszacych ich konkurencyjnos¢ na rynkach produktow.

2.3.1.1. Badanie pracodawcow i partneréow spolecznych

Jak wynika z przeprowadzonych badan, idea ksztalcenia ustawicznego pracownikow
jest w pelni akceptowana przez pracodawcow. Zdecydowana bowiem ich wigkszo$¢ ma
swiadomos$¢ korzysci wynikajacych ze szkolenia pracownikow i1 uwaza, ze warto szkoli¢
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pracownikow. Zgodnie z opiniami pracodawcéw, podstawowymi korzy$ciami ksztalcenia
ustawicznego pracownikow sa:

— zwie¢kszenie efektywnos$ci prowadzonej w firmach dzialalnosci (, Warto szkoli¢
pracownikow, bo to si¢ przeklada na zwigkszenie obrotow; po prostu firma dzieki
szkoleniom moze mie¢ lepsze wyniki.”),

— wieksze zadowolenie pracownikow (,, Ponadto szkolenia pozytywnie wplywajg na
poczucie pracownikow, na ich samoocene”),

— zwiekszenie kreatywnoS$ci pracownikéow (, Warto szkoli¢, poniewaz pracownicy po
szkoleniach sq bardziej samodzielni w wykonywaniu pracy, potrafiq samodzielnie
rozwiqzac jakis problem”),

— zwiekszenie = mozliwosci  wykorzystania  umieje¢tnosci  pracownikow  we
wprowadzanych w firmach procesach postepu technicznego i1 technologicznego
(., Szkolenia to podstawa niezbedna do rozwoju kazdego pracownika, bez wzgledu na to
gdzie pracuje, dzisiaj tak si¢ wszystko zmienia, Ze szkolenia sq nieodzowne”),

— zwiekszenie szans na dostosowanie kwalifikacji pracownikow do wymogow stanowisk
pracy (,,Ja bym chciata dodaé, ze szkolenie to nie tylko podnoszenie swoich kwalifikacji,
ale takze mozliwos¢ przekwalifikowania sie. W tej chwili jest tak ogromne tempo zmian, Ze
bez szkolen firma stoi w miejscu’”),

— zwig¢kszenie szans na zatrudnienie pracownika oraz stabilizacja zalogi (,, Obecnie
pracownicy stali sie najdrozszym i najbardziej poszukiwanym elementem w
funkcjonowaniu matych zaktadow pracy. Takze teraz poprzez atrakcyjne szkolenia mozemy
tatwiej zatrzymac pracownika w firmie”),

— zwie¢kszenie zadowolenia pracodawcéw z poszczegolnych pracownikow (,, Uwazam, ze
szkolenia pracownikow sq bardzo potrzebne, dlatego ze pracownik powinien miec¢ takq
swiadomosé, Ze pracodawca stawia przed nim konkretne cele a po drugie szkolenia w
pewnym sensie mogq chronié pracownikow przed wypaleniem zawodowym”).

Opinie pracodawcoéw generalnie wskazywaty na przydatnos¢ procesow ksztatcenia
w dziatalnos$ci firm. Natomiast kilku respondentéw uwazato, ze szkoli¢ pracownikéw mozna,
ale pod pewnymi warunkami. Zwrocili uwagg przede wszystkim na rodzaj wykonywanej
pracy (,,Szkolenia powinny mie¢ bezposrednie przetozenie na to co pracownicy robig w
firmie”), a takze na potrzeby szkoleniowe samego pracownika (,,Nalezy doktadnie poznac
danego pracownika, porozmawiac z tym pracownikiem jakie szkolenie bytoby mu potrzebne i
pomoc mu w wyborze szkolenia.”). Pracodawcy uwazaja, ze nie wolno narzucad
pracownikowi szkolef. Ponoszone koszty szkolenia stanowi¢ bowiem mogg strate dla firmy,
a dodatkowo zniechgci¢ pracownikow do udzialu kursach. Waznym argumentem wydaje si¢
roOwniez to, ze czesto w takich sytuacjach po przeszkoleniu pracownicy nie wykorzystujg
swojej wiedzy w pracy. Ponadto w odpowiedziach pojawity si¢ argumenty o niskiej jakoSci
szkolen, w przypadku gdy ksztatcenie nie dostarcza wiedzy teoretycznej i praktycznej.

Generalnie wigc pracodawcy sa pozytywnie nastawieni do ksztalcenia. Moze to
rowniez wynika¢ z pozytywne] oceny szkolen, w ktorych indywidualnie uczestniczyli.
Przyniosty one bowiem nie tylko korzysci dla firmy, ale rowniez dla nich samych. Podkreslali
oni nastepujace pozytywne efekty przebytego procesu ksztatcenia:

— podniesienie kwalifikacji (,,Szkolenie oceniam pozytywnie; na pewno podniosto moje
kwalifikacje; dla firmy to tez to jest korzys¢; poniewaz wczesniej w naszej firmie nie byto
nikogo, kto by si¢ w tym specjalizowal. Takze teraz mozZemy mie¢ wigkszq kontrole nad
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pewnymi sprawami w firmie”),

— poszerzenie wiedzy o elementach skladowych dzialalnosci firmy (,, Na pewno jest to
taka przydatna wiedza o danym produkcie; potrafie po takim szkoleniu zastosowaé w
odpowiednim miejscu i wydaje mi sie, zZe to przyniosto wymierne efekty”),

— mozliwosé poszerzenia profilu firmy (, Te szkolenia w ktorych uczestnicze sq bardzo
przydatne i pod ich wptywem nosze sie z zamiarem rozszerzenia dzialalnosci”),

— wypracowanie innego punktu widzenia na przepisy (,, To szkolenie okazato sie bardzo
ciekawe, pozwolito mi spojrze¢ na pewne przepisy prawne od innej strony; zwrocito mi
uwage na sprawy, na ktore w takim codziennym zabieganiu nie zwracatam uwagi”).

Podobnych argumentow, ktore wskazywaty na korzysci dla pracodawcoéw plynace z
ksztatcenia pracownikéw, uzywali przedstawiciele partnerdw spotecznych. Badani wskazali
na nastgpujace motywacje, ktorymi kierujg si¢ pracodawcy, wysyltajac swoich pracownikow
na szkolenia:

— lepsze utozsamienie si¢ pracownikow z firma (,, Pracodawcy bojq si¢ tez podkupywania
im dobrych pracownikow przez te firmy i szkolenia sq dobrq okazjq do tego, aby bardziej
zwigza¢ pracownika z firmq, szkolenia coraz czesciej stuzg do tego aby pracownicy
bardziej utozsamiali sie z firmgq; temu celowi stuzq przede wszystkim tzw. szkolenia
wyjazdowe”),

— wydajniejsze wykonywanie obowiazkow zawodowych przez pracownikow,
— uzyskanie przez pracownikéw niezbednych uprawnien, licencji, systemow jakosci,

— rozwdj firmy, utrzymanie firmy na rynku, podniesienie konkurencyjnosci firmy w
porownaniu do innych podmiotéw (, Pracodawca szkoli czes¢ pracownikow aby
osiggng¢ konkretne korzysci; utrzymaé sig na rynku, moc rozwijaé firme”, , Wazinym
motywem organizowania szkolen jest to aby si¢ utrzymacé na rynku, obronié¢ si¢ przed
konkurencjq firm zagranicznych.”),

— przygotowanie pracownika do pracy na samodzielnym stanowisku pracy (,,Z korzysci
w krotkim okresie czasu to: zapelnienie wakatu na jakims stanowisku, zastgpstwo,
przygotowanie pracownika do pracy na samodzielnym stanowisku. Nie jest to altruizm —
bo szkolenia kosztujq — tylko spodziewane konkretne korzysci dla firmy w przysztosci”),

— konkretne korzysSci finansowe (,, Pracodawca inwestujgc w szkolenia oczekuje zwrotu
poniesionych nakladow, spodziewa sie, ze wyszkolony pracownik przyniesie mu wiekszy
dochdd. To jest gtowny motyw.”).

Zwracali oni ponadto uwage na czestotliwo$¢ zmian przepisow prawnych, ktore
wymagajg ciagltego Sledzenia 1 w zwigzku z tym nabywania przez poszczegdlnych
pracownikow coraz nowych umiejetnosci.

Nie bez znaczenia w tym przypadku sg réwniez czynniki — podkreslane przez
przedstawicieli partneréw spolecznych — zwigzane z postrzeganiem firmy przez
pracownikow (,, To sq bardzo wymierne korzysci, firma, ktora organizuje szkolenia cieszy sig¢
bardzo wysokim uznaniem, wyrabia po prostu sobie bardzo dobrq marke. Ponadto
organizowanie czestych szkolen na wysokim poziomie w sposob niesamowity przyczynia sie
do podniesienia jakosci oferowanych ustug czy produktow, po prostu robi si¢ mniej usterek.
Tu nie ma Zadnych watpliwosci”, ,, Zeby sie utrzymaé na rynku i byé dobra firmg, dobrze
postrzegang to trzeba koniecznie szkoli¢ pracownikow bo wszystko sie nieustannie wokot nas
zmienia: zmieniajq sie przepisy, zmieniajg si¢ technologie, zmieniajq si¢ struktury
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organizacyjne”), wdrazaniem nowych technologii (,, Szkolenia stuzg do wprowadzania
nowych technologii, wprowadzania zmian organizacyjnych i jesli przedsigbiorstwo tego nie
robi to po prostu wypada z rynku”), a takze stabilizacja kadry (,, Mysle, ze pracodawca moze
w ten sposob zatrzymac dobrych pracownikow”).

Partneréw spotecznych zapytano réwniez o to, co moze stanowi¢ istotne motywy
aktywnosci edukacyjnej pracownikoéw. Sg to — ich zdaniem — nastepujace czynniki:

— uzyskanie lepszej placy (, Podejmujqgc szkolenia chcq, zeby bylo im w Zyciu lepiej, zeby
lepiej wykonywaé swoje obowigzki zawodowe i nie oszukujmy si¢ — zeby moc wiecej
zarabiad. Jest tez czes¢ ludzi, ktorzy nie sq do konca pewni co chcieliby w zyciu robic i
podejmujqgc rozne szkolenia, szukajq w jakiej dziedzinie czuliby sie najlepiej”),

— osobista satysfakcja (,Mam w tej chwili 40 lat i konczg¢ studia inZynierskie na
Politechnice Slgskiej. Jednym z powodow dlaczego posztam na te studia, bylo to aby nie
by¢ ignorantkq w rozmowach z innymi ludzmi w mojej firmie”),

— efektywniejsze wykonywanie swoich obowigzkow zawodowych (,, Moim zdaniem ludzie
sig szkolg po to aby moc wykazaé, w stosunku do swoich kolegow, przetozonych, ze oni cos
potrafig, ze mogq by¢ wartosciowymi pracownikami”, ,,.Ja spotykam si¢ z takimi
sytuacjami, Ze pracownicy sami chcq zdoby¢ konkretne uprawnienia przed podjeciem
pracy, aby mie¢ lepszy punkt startu w nowym miejscu pracy. I na przyklad chcq zdobyé
uprawnienia elektryka; takie uprawnienia mozna byloby zdoby¢ z czasem w zakladzie
pracy, ale pracownik juz na starcie chce sig¢ takimi uprawnieniami przed pracodawcq
wykazac”),

— obawa przed utrata pracy, cheé¢ utrzymania pracy (,Strach przed utratq pracy, ten
strach jest poteznym motywatorem zwlaszcza dla pracownikow, ktorzy doswiadczyli
wczesniej bezrobocia. Oni podejmujgc rozne szkolenia, chcq pokazac¢ pracodawcy, ze sg
gotowi do zmian i nawet jezeli pracodawca niczego od nich nie wymaga to oni na wszelki
wypadek uczestniczq w roznych szkoleniach”™),

— potwierdzenie swoich kwalifikacji zawodowych (,, Wediug mnie te motywacje
pracownikow podejmujgcych szkolenie sq bardzo rozinicowane; dla jednych bedzie
niezwykle istotny aspekt finansowy, dla drugich osobista satysfakcja wynikajgca z faktu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych”),

— pozytywne przyklady szkolen ze strony Srodowiska zawodowego i rodzinnego (,, 7o
zalezy od sytuacji osobistej, od srodowiska w jakim ta osoba Zyje i pracuje; jezeli
przebywa w Srodowisku, w ktorym jej znajomi sie uczq, doksztalcajq to tez jest to bardzo
zachecajgce”),

— konieczno$¢ dostosowania si¢ do wymogow postepu technicznego (, W wielu
przypadkach te motywacje wynikajq z koniecznosci, postepu technicznego. Wyobrazmy
sobie panig z administracji, ktorej informatycy w firmie przynoszq na biurko sprzet
komputerowy i ona musi iS¢ na kurs komputerowy aby umie¢ obstugiwac ten komputer”).

Pracownicy generalnie zdaja sobie sprawg¢ z konieczno$ci dostosowywania
kwalifikacji do oczekiwan pracodawcow, uznajac przy tym, ze nienadgzanie za postepujacym
rozwojem moze wigzac¢ si¢ z ograniczeniem ich szans na coraz bardziej konkurencyjnym
rynku pracy, a takze wptywac na ksztaltowanie mozliwos$ci aktywnego uczestnictwa w zyciu
spotecznym oraz konsumpcj¢ wytwordw cywilizacyjnych (Sztumski, 2002, s. 23).

Wyniki dotychczasowych analiz wskazujg na to, ze pracodawcy upatrujg istotnych
korzysci zwigzanych z procesem ksztalcenia pracownikéw, przy czym jednoczesnie zdaja
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sobie sprawe¢ z trudnos$ci, z jakimi moga spotka¢ si¢ w jego organizacji. Moze to stanowic
przestanke dla usystematyzowania czynnikow o charakterze mikro— i makroekonomicznym,
ktore sprawilyby, ze edukacja ustawiczna bylaby przez nich promowana.

Po pierwsze — czynnikiem, ktory wydaje si¢ mie¢ znaczenie podstawowe jest
pozycja konkurencyjna firm na rynku, odzwierciedlajagca si¢ w zapotrzebowaniu na ich
produkty. Ma to niewatpliwy zwigzek z aktywnos$cig ekonomiczng catej gospodarki. Tym
niemniej niematg role odgrywaja tu kwalifikacje pracownikow, a proces ksztalcenia — co
podkreslali respondenci — oddzialuje pozytywnie na ich wydajno$¢ pracy, kreatywnos$¢ oraz
zadowolenie z pracy.

Po drugie — czynnikiem pozytywnie oddzialujacym na zachowania pracodawcow
pod wzgledem sktonnosci do podejmowania decyzji o ksztalceniu pracownikow mogg by¢
procesy wdrazania w firmach postepu technicznego i technologicznego, ktore wymuszaja
dostosowywanie umiejetnosci pracownikéw do nowych, pojawiajacych si¢ zadan.
Zasadniczym zatem problemem — jak si¢ wydaje — jest dostep polskich firm do nowych
technologii 1 rozwigzan oraz sklonno$§¢ do ich wprowadzania w sektorze matych

Y
podmiotow2.

Po trzecie — czynnikiem pozytywnie wptywajacym na sktonno$¢ pracodawcow do
ksztattowania aktywno$ci edukacyjnej pracownikéw jest sytuacja na rynku pracy.
Wskazywana przez nich trudno$¢ w znalezieniu odpowiednich pracownikow, wymaga
podjecia dziatan edukacyjnych w ramach firm. Naktadajacy si¢ na to element stabilizacji kadr
powinien stanowi¢ dodatkowy stymulator dla zwigkszenia aktywnos$ci edukacyjnej
ukierunkowanej na pracownikow.

W zwigzku z powyzszym wazne byloby ograniczenie podstawowych barier
ksztatlcenia pracownikow, na ktore wskazywali respondenci, a przede wszystkim ich
niepewno$ci, co do dalszych decyzji pracownikéw odnoszacych si¢ do kontynuacji
zatrudnienia w macierzystej firmie.

2.3.1.2. Badanie pracownikow

Podobnie, jak w przypadku pracodawcoéw 1 partnerow spotecznych, jednym z
problemow podejmowanych podczas wywiadow, bylo rozpoznanie 1 wskazanie czynnikow
majacych wplyw na sktonnos$¢ pracownikow do aktywnego uczestnictwa w ksztalceniu
ustawicznym, a pracodawcow do inicjowania i finansowania tego rodzaju dziatan.
Zagadnieniem, ktore interesowato badaczy byla rdéwniez ocena regulacji prawnych
okreslajacych zasady 1 warunki na jakich edukacja pracownikow moze si¢ odbywac.

Jedynie 11 respondentdw nie miata zamiaru podejmowa¢ w przysztosci zadnych
dziatanh, zwigzanych z dostosowywaniem swoich umiej¢tnosci do oczekiwan pracodawcow.
Moze to $wiadczy¢ o duzym zainteresowaniu pracownikow ksztalceniem ustawicznym, a
deklarowane motywy — w tym przypadku — moga mie¢ charakter czynnikéw sprzyjajacych
podejmowaniu r6znych kierunkow edukacji.

Plany zwigzane z dalszym ksztalceniem posiadaty przede wszystkim te osoby, ktore
chcialy podnies¢ swoje dotychczasowe kwalifikacje zawodowe:
o ., Chciatabym poszerzy¢ wiedze z psychologii, bo to si¢ przydaje w przekazywaniu

wiedzy i po prostu pracy nauczyciela i poszerzenie wiedzy w kierunku najnowszych
metod nauczania chociaz staram si¢ wykorzystywa¢ w praktyce jak najwiecej, ale

%2 Szerzej na ten temat pisata I. Janiak—Rejno (Por. Janiak — Rejno, 2001, s. 35)
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mysle, Ze tutaj ciggle cos nowego sie pojawia.(...) ",

o Ja bym bardzo chcial uczestniczy¢ w szkoleniach zawodowych; tego nigdy nie ma za
wiele; na pewno przydatby mi sie kurs komputerowy (...)”,

. . Moja branza jest bardzo specyficzna, ale bardzo by mi si¢ przydal kurs z
kosmetologii posmiertnej;, sq to niestety bardzo drogie kursy, obecnie z reguly
organizowane tylko zagranicq (...)”,

. ., (-..) chciatabym, zeby pracodawca wystat mnie na kurs fotografii (...)",

. ,.Ja bym chciata zrobi¢ dwa kursy: kurs implantologii, (...) i chciatabym tez pojs¢ na
kurs komputerowy, bo mam naprawde wielkie problemy z komputerem”

Nieznacznie mniejsza byla populacja tych, ktérzy zainteresowanie uczestnictwem w
szkoleniach motywowali zdobywaniem nowych umiejetnosci i mozliwoscia zmiany pracy
na lepsza:

. . (-..) chciatabym skonczy¢ kurs projektowania i wystroju wnetrz. Bo to lubie a nie

mam niestety Zadnych uprawnien zebym mogla to robié. Dla przyjemnosci i dla
zarobku trzeba niestety miec jakies papiery”,

. ,,chciatabym sie jednego lub dwoch jezykow nauczyé. Jest taka firma w ktorej byt

. ,Szczegolnie przydatby mi sie kurs jezykowy, bo prawde mowigc najbardziej
interesuje mnie handel zagraniczny i w tej dziedzinie chcialaby m w przysztosci
pracowac (...)"

W pojedynczych przypadkach motywem byt roéwniez wyjazd za granice:

. . (-..) przydatby mi si¢ jeszcze jakis kurs jezykowy aby w przysztosci wyjechal
zagranice”,
o ., Kurs jezykowy i szkolenie w zakresie ustawiania roboty; programowanie roboty i

wtedy bede juz przygotowany na wyjazd zagranice”

Podejmowac¢ dziatania edukacyjne w przyszto$ci miaty rowniez zamiar osoby, ktore
chciaty rozwija¢ swoje zainteresowania i spelnia¢ marzenia. Niektore z tych planéw byly
mato realne,

o ., (...) prywatnie zawsze chciatem by¢ pilotem. Pilotowac samoloty. Moze kiedys jesli
oczywiscie warunki zdrowotne spetni¢ i dam rade to mysle, ze na cos takiego sie
zdecyduje.”,

o ., (...)mozZe przejechatbym si¢ samochodem Formutly I na przyktad. Nie wiem, moze

2

zrobitbym kurs pilotazu samolotem”,

. ., Mnie si¢ marzy wiasnie zrobienie kursu spadochroniarskiego, mam nadzieje, Ze
kiedys mi si¢ uda”,
. ,,Ja pilotazu, chciatabym prowadzi¢ samoloty”

ale inne miaty charakter praktyczny, zatem ich realizacja w przysztosci jest bardziej
prawdopodobna:

. ., (-..) chciatbym perfekt poznac¢ co najmniej 2 jezyki i marzy mi sie kurs na prawo
jazdy na autobus i ewentualnie sprobowac pracy w turystyce. To jest moje marzenie i
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mam nadzieje, Ze si¢ spetni”,

o . (...) mam takie hobby fryzjerstwo, jestem samoukiem, mysle, ze jakbym poszta na
jakis taki kurs zebym mogta kolezankom swoim jakis serwis zrobi¢ to bytoby mi
bardzo mito”,

o ,,chciatabym zrobi¢ kurs fryzjerski, ktory cale Zycie mnie interesuje”

o . (...) myslatam o kursie zwigzanym z medycyng naturalng, jakies masaze, zeby sie
moc na staros¢ samemu leczy¢”

Jeszcze inne dotyczyly wylacznie rozwijania indywidualnych zainteresowan, czy
posiadanego hobby:

. ., (...)zainteresowan poza pracq zabytki i poszerzenie wiedzy z dziedziny sztuki”,

. »(...) przyvdatby mi sie moze dla wlasnej przyjemnosci kurs dobrego Zywienia,
gotowania”,

. ,, Kurs plastyczny — florystyczny, ukladanie kwiatow”,

. »(-..) chciatabym zrobi¢ kurs bukieciarstwa, bo lubie uktiadaé kwiaty, ale nie umiem
robi¢ profesjonalnie,,

Plany tego rodzaju nie dotyczyly podejmowania ksztatcenia w formach szkolnych
takich, jak np. studia w szkotach wyzszych. Tylko jeden respondent mial taki zamiar:

. ,Ja bym chciata jeszcze ukonczy¢ studia podyplomowe jesli chodzi o zarzgdzanie
zasobami ludzkimi, doradztwo personalne (...)"

Niektorzy respondenci deklarowali zamiar uczestnictwa w roéznych formach
ksztatcenia ustawicznego, ale nie potrafili okresli¢ rodzaju i kierunku ksztatcenia, w ktorym
chcieliby uczestniczy¢:

. ,,Na pewno cos nowego, jesli cos by mnie zainteresowato to chciatbym to poznac. Ale
w tej chwili tak konkretnie powiedziec (...) ",

o ,,Nie wiem, chyba nie potrafie na te chwile powiedziec¢, czego bym sie jeszcze chcial
nauczyc (...)",Nie wiem; na dzien dzisiejszy jest mi dobrze tak jak jest (...)”,

. ,,No jakis kurs chciatabym w przysztosci zrobié, ale nie wiem jeszcze doktadnie jaki,
nie jestem zdecydowana. Duzo rzeczy po prostu mnie interesuje”,

. ,»Cos co dawatoby mi satysfakcje i pozniej miatabym z tego zysk, ale tak doktadnie nie
myslatam o tym”.

Jak z tego wynika, istnieje wiele indywidualnych preferencji majacych istotny wptyw
na sktonnos¢ pracownikow do inicjowania ksztalcenia w formie podnoszenia lub uzupetniania
posiadanych kwalifikacji 1 umiejetnosci. Jednakze sktonno$¢ ta w duzym stopniu
uwarunkowana jest rOwniez postawami 1 poglagdami pracodawcoéw. Mozna zatem z duza
pewnoscig twierdzi¢, ze czynnikoéw decydujacych o sktonnosci do ksztalcenia ustawicznego
pracownikow jest wiele i1 znajdujg si¢ one po obu stronach — zar6wno pracodawcow, jak i
pracownikow. Opinie pracownikow staty si¢ gldwnie przedmiotem analizy w obecnym
fragmencie raportu.

W opinii respondentow, jednym z istotniejszych elementéw, ktory jest dosé
prozaiczny, ale niewatpliwie bardzo wazny z punktu widzenia wzrostu zainteresowania
podnoszeniem kwalifikacji 1 umiejetnosci zawodowych lub nabywaniem nowych — zar6wno
wsrod pracodawcow, jak i pracobiorcow — jest posiadanie Srodkow finansowych, ktore na
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ten cel mozna przeznaczyc¢:

o ., (...) oczywiscie pienigdze, bo nie ukrywajmy Ze to kosztuje i albo pienigdze znajdzie
pracodawca albo sam pracownik.”,
. w(...) kasa (...)".

Wzrost sklonno$ci do uczestnictwa w roznych formach edukacji ustawicznej
uzalezniona jest takze — zdaniem pracownikéw — od naktadow finansowych, jakie nalezy na
ten cel ponie$¢, dlatego tez czynnikiem sprzyjajacym jego rozwojowi sg niskie koszty
ksztalcenia:

. ., (...) tansze szkolenia”.

Ale kwestie finansowe to nie wszystko. Rownie waznym czynnikiem
determinujagcym sktonno$§¢ obu stron, pracodawcoéw 1 pracobiorcéw, do ksztalcenia
ustawicznego sa ich checi i postawy wobec procesu ksztalcenia i poprawy jakosci
zasobow pracy:

o ., Najwazniejsze aby byta cheé podnoszenia swoich kwalifikacji (...) ",

. ., (...) jest duzo pracownikow ktorzy nie chcg sig szkoli¢; przed szkoleniami po prostu
sig broniq jak mogq a jak juz muszq, to chcq tylko dosiedziec¢”

o . (...) Takze zalezy to tez chyba od takiego indywidualnego podejscia do szkolenia
danego pracownika”
. . (...)Jezeli pracodawca jest odpowiedzialny to jemu zalezy na wyszkolonych

pracownikach, inwestuje w ludzi (...)”

Kolejnym bodzcem motywujagcym pracownikow do podnoszenia kwalifikacji
zawodowych lub nabywania nowych, byta aktualna sytuacja na rynku pracy. Wysoki nadal
poziom bezrobocia i znaczne niedopasowania kwalifikacyjno—zawodowe struktury podazy i
popytu na prace oraz szybkie tempo zmian technicznych i technologicznych spowodowaty, ze
osoby chcace znalez¢ zatrudnienie, zmieni¢ prace lub tez utrzymac si¢ na zajymowanym do tej
pory stanowisku zmuszone sg do aktywnosci edukacyjnej, polegajacej na uzupehnieniu
brakujacych kwalifikacji zawodowych albo tez na zdobyciu nowych:

. » (-..) Majgc kurs obstugi komputera i wozka widtowego tatwiej jest znalezé prace”

. ., (-...) musiatam zrobi¢ kurs komputerowy za swoje pienigdze, z wlasnej inicjatywy,
zeby moc utrzymacé si¢ na rynku zgodnie z wymogami jakie pracodawca stawia”,

o ., (...) jezeli ja mam juz papiery na to, to jak nawet tu z tq pracg nie wyjdzie to juz mam
dodatkowy jeden zawod bo moge przewozic¢ wszystko co sie wigze z wybuchami, rozne
butle, bomby, granaty moge przewozic i juz mam ten papier w kieszeni, takze

o . Wydaje mi sig, Ze kazdy powinien mie¢ taki impuls, bo dzisiejszy rynek jest
nieporéownywalny z tym z lat 80-tych, wowczas jak sie czlowiek zasiedzial w jednej
firmie tak siedzial, a w tej chwili nie wiadomo jakie bedg wymagania za rok, za 2, za
3, zeby w ogole dotrwaé jakos w godnych warunkach do tej emerytury, to niestety
trzeba samemu szkoli¢ sie, by¢ otwartym na wszystko co nowe, nowe technologie, i
caly czas mysleé, ze jesli czegos sig¢ naucze to moge sobie poprawié¢ warunki, w
zawigzku z tym moge sobie zmienic firme, mam ten komfort wyboru”.

Istotne znaczenie w tym przypadku miato réwniez wejscie Polski w struktury unijne

1 otwarcie granic dla polskich pracownikow przez pozostale kraje czlonkowskie.
Spowodowalo to odptyw specjalistoéw z polskiego rynku pracy:



58

. ., W mojej firmie wymusza to rynek pracy,; brak pracownikow, brak kierowcow zmusi
pracodawcow, Ze i mechanikow zaczng wysyta¢ na prawo jazdy. Byto zapytanie kto
ma prawo jazdy tej najnizszej kategorii, zglosito sie¢ 3 mechanikow; zaproponowano
im zrobienie prawa jazdy na ciezarowki; pracodawca mowi; zrobcie to - ja zaplace,
bo nie byto komu jezdzi¢. Sq dwa wyjscia albo wyszkoli¢ ludzi, albo wigcej kierowcom
zaplaci¢, aby nie odchodzili z firmy, nie wyjezdzali zagranice. Widocznie taniej byto
wyszkoli¢ ludzi.”

Nalezatoby réwniez podkresli¢ swiadomo$¢ pracownikéw odnoszaca si¢ do wptywu
na ich aktywnos¢ edukacyjng tempa zmian technicznych i technologicznych, szczegolnie w
przedsigbiorstwach innowacyjnych, gdzie charakter i rodzaj prowadzonej dzialalno$ci oraz
sytuacja ekonomiczna przedsicbiorstwa zwigzana jest z szybkim wdrazaniem nowych
rozwigzan. Uwazali oni bowiem, ze procesy te wptynety na zwigkszenie zapotrzebowania na
wysoko wyspecjalizowanych pracownikéw i wymusilo systematyczne podnoszenie przez
nich kwalifikacji zawodowych:

. . (-..) w momencie kiedy zakupiono nam nowe komputery, zakupiono nam nowe
programy w firmie trzeba bylo si¢ nauczy¢ obstugiwac te programy. I to byly
kilkakrotne szkolenia. Ponadto pracodawca regularnie organizuje szkolenia zwigzane
bezposrednio z pracq na moim stanowisku”,

. »(...) To jest w tym fachu nieuniknione, bo czesto si¢ zmieniajg nowe formy, nowe
tworzywa i jesli chce si¢ dobrze wykonywac swojq prace to trzeba byé z tym na
biezgco (...)",

o . (...) Pracuje w branzy elektronicznej w 12 osobowej firmie i sytuacja praktycznie

wymaga, zeby sie doskonalic (...)".

Jak wynika z przeprowadzonych wywiadow, szczegodlnie ostatnie dwa wskazane
argumenty s3 gldwnymi czynnikami odpowiedzialnymi za obecna sytuacje. Pracodawcy
majac coraz wigksze trudnosci ze znalezieniem pracownikéw, spetniajacych ich oczekiwania
pod wzgledem posiadanych kwalifikacji 1 umiejgtnosci zawodowych, coraz czgsciej inwestuja
W rozwo0j pracownikow:

o ., (...) jezeli nie bedzie inwestowat w ludzi to wczesniej czy pozniej przegra na rynku.
Bo teraz przeciez coraz wiecej ludzi wyjezdza do pracy zagranice”,

. ., Wigkszos¢ pracodawcow jednak zdajg sobie sprawe z wagi szkolen pracownikow;
wiedzq Ze aby firma mogla by¢ na topie, to pracownicy musza by¢ na biezgco z
przepisami”,

o ,,Po prostu firma sig zorientowata, ze w ogolnym bilansie taka taktyka si¢ nie optaca;

chyba zrozumieli Ze lepiej jest dobrze wyszkoli¢ pracownika i zwigzaé go z firmg
anizeli dokonywa¢ cigglej rotacji zatogi (...)”

Wplywaja réwniez na to — zdaniem pracownikéw — plany rozszerzenia zasiggu
prowadzonej dziatalno$ci na nowe rynki:

o . (...) zrozumieli ze lepiej jest dobrze wyszkoli¢ pracownika i zwigza¢ go z firmq (...)
To jest zwigzane z tym, Ze firma zdobyta nowe rynki w Ameryce, Niemczech”.

Wyniki badan wykazaly ponadto, ze elementem motywujagcym pracownikow i
pracodawcow do podnoszenia kwalifikacji 1 umiejetnosci zawodowych lub nabywania
nowych jest konieczno$¢ przestrzegania przepisow odnoszacych si¢ do dziedziny
funkcjonowania firmy:
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,Ja robitem kurs na gazy wiertnicze; to byla inicjatywa pracodawcy bo taki kurs
trzeba robi¢ co 5 lat i w zesztym roku byt taki przymus”

Ja pracuje w stuzbie zdrowia i jest obowigzek odbycia kilku szkolen w ciggu roku,
ktore optacamy sami (...) Jest to wymog wprowadzony przez izby lekarskie, musimy
zdoby¢ 200 punktow w ciggu 4 lat a jeden taki kurs ptatny ok. 200 zi to 3 punkty”

»Ja od 8 lat pracuje w zawodzie ustawiacz maszyn, czyli jest to praca w obstudze
maszyn. 1 te szkolenia w ktorych uczestnicze, dotyczq witasnie obstugi maszyn,
tworzyw, robotyki (...)”

., Tak, ja uczestniczytam w takich szkoleniach zawodowych, ktore sq charakterystyczne
dla mojej branzy, to jest branza pogrzebowa i po prostu te szkolenia sqg nam po prostu
niezbedne aby dobrze wykonywac swoj zawad (...)"

., Specyfika mojej pracy nie wymaga cigglego doksztatcania”
w(...) My na biezgco musimy si¢ zna¢ na wszystkich przepisach obowigzujgcych w
naszej branzy. To jest po prostu nam niezbedne aby pracowaé w tej branzy.”

., (-..) Czego sie nauczymy na takim szkoleniu to w praktyce jest potrzebne, czy obstuga
czy jakas awaria, czy trzeba uwazac by czegos nie popsuc (...)"

., (...) pracuje w branzy cieplowniczej i byto to szkolenie techniczne, zwigzane z pracq-
obstuga urzqdzen”

. (...) po zmianie branzy pracuje dalej w administracji w firmie prywatnej, no ale
umiejetnosci z poprzedniego zaktadu pracy byly niewystarczajgce do tych wymogow,
ktore postawil przede mng nowy pracodawca.(...)"

Poza tym czynnikiem majacym bardzo duzy wptyw na sktonno$¢ pracownikéw do

uczestnictwa w réznych formach ksztalcenia ustawicznego jest powiazanie tego rodzaju
dzialan z nagroda (podwyzszeniem wynagrodzenia, jednorazowa dodatkowa wyplata,
awansem itp.). Zdaniem pracownikoéw, nie ma bowiem bardziej motywujacych ich bodzcow,
jak powigzanie aktywnos$ci edukacyjnej z wyzszym wynagrodzeniem:

. (...)czym lepszq te sprzedaz mam, to tym wiecej pieniedzy zarabiam i jakbym byl
zielony z tego powodu, bym si¢ nie szkolit no to bym nie pracowat, a co za tym idzie
zarabiatl”

,, Pienigdze, wigksze ptace”
. Motywacjq mogg by¢ wyzsze zarobki”

. (-..) jezeli ktos swoje kwalifikacje podnosi to automatycznie pensja tez powinna byé
podnoszona, bo jak np. u nas szkolenia nie sq za darmo, trzeba samemu placic¢ i nie
ma gwarancji, ze jak ja skoncze studia to pracodawca mi za nie zaplaci, nawet nie
licze na to, zZe za miesigc on mi cos dotozy”,

» To tez zalezy od uczciwosci pracodawcy, co z tego Ze pracodawca bedzie szkolit
pracownikow jak bedzie ptacit wykwalifikowanemu pracownikowi najnizszq stawke.
To jest nieuczciwe, bo wyszkolony pracownik jest o wiele wydajniejszy anizeli
niewyszkolony”

, Awans w pracy (....) ",

. (-..) wyzsze wyksztalcenie zawodowe, ukonczenie jakiegos kursu, jakies stanowisko
coraz bardziej odpowiedzialne, wigzgce sie z wiekszq odpowiedzialnoscig, (...)"
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. Ja mysle, ze sam fakt odbycia szkolenia raczej niczego nie zmienia w sytuacji
pracownika. On musi si¢ jeszcze czymS wykazac, musi udowodnic¢ ze to szkolenie
przyczynilo sie do lepszego, skuteczniejszego wykonywania pracy. Teoretycznie to sig
powinno przektadac¢ na awanse czy podwyzke.”

o . (...) pracownik nie widzi tego przetozenia migdzy podnoszeniem kwalifikacji a jego
sytuacjg w firmie; w matych firmach zazwyczaj nie ma gdzie awansowac i pracownicy
nie chcq traci¢ czasu, bo nic za tym nie idzie, nie idzie za tym Zadna gratyfikacja
finansowa”

Niemale znaczenie dla aktywnos$ci edukacyjnej ma réwniez — w $wietle opinii
pracownikow — sposob organizacji pracy i mozliwo$¢ pogodzenia podejmowanych
dzialan edukacyjnych z wykonywaniem pracy zawodowej i wypoczynkiem:

o ., Moj kolega, cztowiek jeszcze stosunkowo miody, w moim wieku stwierdzit- Kiedy mu
zaproponowano szkolenie na wozki widlowe- ze jemu takie szkolenie nie jest
potrzebne, a takie szkolenie odrywa go tylko od roboty. Ja mam do tego inne
podejscie, skorzystatem z tego szkolenia i nie Zatuje (...)"

° , U nas ktos ,,mqdry” z biura wymyslil, aby przeszkoli¢ operatorki z obstugi suwnic,
ale te dziewczyny si¢ zbuntowaly, bo tam nakretka wychodzi co 30 sekund i maszyna
nie bedzie czekac a pozniej to bedzie juz nie do nadrobienia”™

. . (...) jesli chodzi w gre taki czas jak np. wieczory, soboty to znowu pracownicy sie
buntujg bo nie chcg swego prywatnego czasu poswiecac na szkolenie”

Czynnikiem sprzyjajacym wzrostowi zainteresowania podejmowaniem dziatan
edukacyjnych sa rowniez plany zwigzane z rozpoczeciem prowadzenia w przyszlosci
wlasnej dzialalnoS$ci gospodarczej:

o ,, Chciatabym swoj zaktad otworzy¢ i wilasnie dlatego bym chciala is¢ na ten kurs”

Elementem, ktory zacheca pracownikéw do podnoszenia kwalifikacji 1 umiejetnosci
zawodowych lub zdobywaniem nowych jest takze jako§¢ i zakres prowadzonego
ksztalcenia oraz kompetencje o0s6b prowadzacych. Nudne, prowadzone przez
niekompetentne osoby i zle przygotowane od strony formalnej i merytorycznej
szkolenia/kursy moga zniecheci¢ nawet takie osoby, ktore bardzo chcialy podejmowac rézne
dziatania edukacyjne:

. ., Tak, ale nie wszystkie, pomimo zZe jest jakas kontrola, ale do niektorych to.. na
niektore kursy sie poszto, bo bylo tanio, odsiedziato sie i wlasciwie wyszto z takim
uczuciem, ze nic sig z tego nie zyskato. Przyszedt wyktadowca, opowiadal o rzeczach
w ogole nieznanych, tak zeby po prostu odbebnic ten kurs, zZeby si¢ nazywalo, Ze kurs
byl, punkty rozdano - tam te 3 punkty uczestnikom,; naprawde pomimo, ze to byly kursy
wyjazdowe- kosztowat i dojazd, niektore byly dwudniowe to zal byto tych pieniedzy no
ale te 3 punkty byly najwazniejsze.”

Ten wiasnie powdd moze stanowi¢ jedng z barier ksztalcenia ustawicznego
pracownikow. Przyjrzyjmy si¢ zatem blizej, w jaki sposob oceniali ten problem wszyscy
respondenci.

2.3.2. Bariery ksztatcenia ustawicznego pracownikéw
2.3.2.1. Badanie pracodawcow i partneréow spolecznych

Tylko kilku respondentow nie widzialo korzysci ze szkolen pracownikow.
Wypowiadane przez nich poglady moga wskazywa¢ na bariery ksztalcenia ustawicznego,
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zwigzane zarOwno z czynnikami organizacyjnymi, obecnym sposobem funkcjonowania
firmy, jak i jakos$cig proceséw ksztalcenia. Do gldéwnych bowiem powodow braku korzysci z
aktywnosci edukacyjnej pracownikdéw nalezaly nastepujace:

— duza rotacja pracownikow (,Przy takiej rotacji pracownikow, jaka jest obecnie to
finansowanie szkolen pracownikow z punktu widzenia pracodawcy to nie jest dobra
inwestycja”, ,,Jezeli by sie opieraé na przyktadzie mojej firmy to nie warto. Ja bardzo
intensywnie szkolitem swoich pracownikow, a oni po pewnym czasie odeszli z mojej firmy i
zalozyli firmy konkurencyjne”),

— odpowiednie kwalifikacje zatrudnionych (,, Prowadze sklep spozywczy, wszystkie osoby
ktore zatrudniam sq dobrze przygotowane do wykonywania pracy;, wszystkie sq po
szkotach handlowych. One same z siebie nie przejawiajq wiekszych checi do podnoszenia
swoich kwalifikacji. Mam takie przeczucie, ze gdyby te kwalifikacje podniosty, to
przestalyby u mnie pracowac”),

— nieodpowiedni poziom merytoryczny szkolen (,, Pracuje w branzy ubezpieczeniowej i
wiele z tych szkolen jest bez sensu, sq prowadzone na zZenujgcym poziomie”),

Szczegblnie waznym powodem wydaje si¢ pierwszy, bowiem — jak wynika z innych
badan — pracodawcy bardzo cze¢sto zwracali uwage na to, ze powszechnie wystgpujacym w
polskich firmach zjawiskiem jest odchodzenie z nich pracownikow po odbytych
szkoleniach®®. Pozostate opinie maja raczej charakter subicktywny i moga ulec zmianie wraz
ze zmianami jakosci procesOw ksztalcenia. Tym niemniej dobrze bytoby zwrdci¢ uwage na
poziom oferowanych szkolen oraz instytucje, ktore je prowadza. Wydaje si¢ jednak, ze
rozpoznanie w tej dziedzinie powinni prowadzi¢ przede wszystkim pracodawcy, ktorzy moga
po obserwacji rynku edukacyjnego, okresli¢ ranking placéwek i instytucji, identyfikujac
najbardziej kompetentne dla prowadzenia szkolen swoich pracownikow. Nie wydaje si¢ to
by¢ problemem ztozonym, poniewaz tylko 2 pracodawcoéw bylo niezadowolonych ze szkolen,
w ktorych uczestniczyli w poprzednim roku i jednocze$nie zwracali uwage na niski ich
poziom. Podkresli¢ trzeba, iz rowniez oni zwracali uwage na konieczno$¢ ksztalcenia sie ze
wzgledu na wymog dostosowania dziatan firmy do konkurencji rynkowej.

. ,, Natomiast gdybym nie uczestniczyt w tych szkoleniach to nie mogtbym funkcjonowaé
na rynku”

Pracodawcy sformutowali oceny postaw pracownikéw wobec szkolen. Mozna je
uzna¢ gltéwnie za bariery ksztalcenia ustawicznego, bowiem tylko okoto Y2 badanych
zadeklarowata, Ze pracownicy maja bardzo pozytywny stosunek do szkolen, chetnie biorg w
nich udziat. Ci wlasnie respondenci podkreslali gléwnie, ze wszyscy pracownicy chcieliby
uczestniczy¢ w szkoleniach,

. ., Wydaje mi sig, ze w szkoleniach generalnie chcg brac udziat wszyscy pracownicy i to
jest niezalezne od wieku i obserwuje, Ze pracownicy chetnie by si¢ szkolili.”

chociaz glownym powodem aktywnosci edukacyjnej zawsze byt poziom merytoryczny
szkolen oraz ich przydatnos$¢ dla wykonywanej pracy.

% Pracodawcy powaznie obawiaja si¢ przechodzenia pracownikéw do firm konkurencyjnych. Wielokrotnie
proponowali wprowadzenie obowiazku ,,odpracowania” szkolenia lub innych alternatywnych rozwiazan, co
powinno znalezé odzwierciedlenie w przepisach prawa pracy. Swiadczy to jednak o nieznajomosci przez
pracodawcow aktow prawnych, mogacych zapobiega¢ tego typu sytuacjom, jak, np. Rozporzadzenie Ministra
Edukacji Narodowej oraz Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 12 pazdziernika 1993 r. w sprawie zasad i
warunkow podnoszenia kwalifikacji zawodowych i wyksztatcenia ogdlnego dorostych (Dz. U. 1993 r., nr 103,
poz. 472), ktore podpowiada pracodawcom, iz moga podpisa¢ umowe z pracownikiem, ktérego szkolenie
finansuja, okreslajaca wzajemne zobowigzania.
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. ,,Moim zdaniem pracownicy chcq si¢ obecnie szkoli¢, poniewaz te szkolenia ktore sq
obecne w mojej branzy sq bardzo konkretne, praktyczne i na dobrym poziomie”

Ci wilasnie respondenci zwracali rdwniez uwage na wiek, jako determinantg
sktonnosci pracownikéw do podejmowania proceséw ksztatcenia.

o ., Zauwazytem, ze zwlaszcza mtodzi ludzie chetnie sie szkolg. To jest o tyle ciekawe, Ze
jesli chodzi o produkty, to mtodzi ludzie sq juz znakomicie wyszkoleni. Bardzo chetnie
pracownicy sie szkolg z technik sprzedazy, technik negocjacji, technik prezentacji, a
jesli sig to jeszcze wiqze z jakims wyjazdem, to tym chetniej chcq na takie szkolenie
pojechac”

Jednocze$nie co piagty pracodawca uwazal, ze pracownicy zazwyczaj maja
negatywny i obojetny stosunek do organizowanych szkolen,

o ,,Obserwuje, ze jednak wigkszos¢ pracownikow ma negatywny stosunek do
organizowanych szkolen, dominuje lenistwo.”

przy czym sytuacja ta wystepowala réwniez w odniesieniu do szkolen obowigzkowych.

. ,, U mnie pracownicy nie chcq chodzi¢ na szkolenia obowigzkowe — bhp, przychodzg
do mnie i mowiq: wez mi zatatw wpis, ja ci wszystko podpisze, Ze bratem udzial w tym
szkoleniu, nie chcg po prosu marnowac na to czasu”

Pozostali badani pracodawcy, to znaczy ponad polowa uznali, ze stosunek
pracownikow jest uzalezniony od réznych czynnikéw, takich jak:

— wiek pracownika (,, Wydaje mi si¢ Ze miodsi pracownmicy chetniej uczestniczq w
szkoleniach anizeli starsi. Starsi majg taki stosunek obojetny — no, jak jest szkolenie to
trzeba is¢ i go zaliczy¢; i taka postawa jest u nich przewazajgca niezaleznie od tego czego
dane szkolenie dotyczy”),

— posiadane kwalifikacje i staz pracy w firmie (,, Doswiadczeni pracownicy niechgtnie
biorq udzial w szkoleniu; by¢ moze ma na to wplyw, zZe bardzo mocno sq zaangazowani w
Zycie rodzinne”),

— formy finansowania (,,Z moich obserwacji wynika, ze pracownicy chcg uczestniczyé w
szkoleniach zawodowych pod warunkiem Zze zaptaci za nie pracodawca”™),

— indywidualne postawy pracownikow (,,Jezeli pracownik identyfikuje si¢ z firmgq, jest
zaangazowany i zainteresowany w to co robi, to mysle ze taki pracownik bedzie sig
chetnie szkolil. Jezeli szkolenie, ktore skonczy da mu uprawnienia, konkretne umiejetnosci
to bardzo chetnie wezmie udziaf w szkoleniu”),

— tematyka szkolenia (,, To zalezy od tematyki szkolenia ™),

— formy przekazywania wiedzy na szkoleniu (,,To wszystko zalezy od konkretnego
szkolenia, jezeli szkolenie jest przydatne i ciekawe to pracownicy chcqg w nim uczestniczy¢
(...) Pracownicy chetnie uczestniczg w szkoleniach praktycznych, mniej chetnie w
szkoleniach teoretycznych ™),

— tego, czy szkolenie polaczone jest z atrakcyjnym wyjazdem (,, Po drugie pracownicy
chcq aby szkolenia odbywaly sie w godzinach pracy; dobrze aby to bylo szkolenie w
atrakcyjnej miejscowosci, aby pracodawca optacit im hotel i Zeby byly fajne imprezy
Wieczorami”),

— tego czy udzial w szkoleniu wiaze si¢ z konkretnymi korzysciami dla pracownika
(podwyzka, awans, otrzymanie certyfikatu, licencji itp.) (,, U nas wiasnie jest ten problem,
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kiedy ludzie wracajg do firmy po szkoleniu i nie znajdujq tam Zadnego wsparcia do
rozwijania tych umiejetnosci, ktore nabyli na kursie, nie dostajq zadnych bodzcow do
tego, aby wykorzysta¢ swojq wiedze, wiec sq zrezygnowani i za ktoryms razem jak ktos
wystany na szkolenie to nastawia sie tylko na impreze. I to jest podstawowy problem
zwigzany ze szkoleniami”).

Mozna zatem wnioskowaé, ze czynnikami powodujagcymi ograniczong sklonnosé
pracownikow do aktywnos$ci edukacyjnej sg ich indywidualne preferencje, zwigzane z
wyborem kierunkdw 1 sposobow ksztalcenia. Stanowia one najwazniejsza barier¢ w
dziataniach pracodawcow, wigzacych z edukacjg pracownikéw do$¢ duze nadzieje, przede
wszystkim zwigzane z usprawnieniem funkcjonowania firmy i poprawg jej konkurencyjnosci.
Jak wynika bowiem z przeprowadzonych badan, niewielka liczebnie populacja
przedstawicieli podmiotéw ocenita sklonno$¢ swoich pracownikow do ksztalcenia
ustawicznego, jako catkowitg 1 bezwarunkowa. Pozostali uwazali, ze nie ma jej w ogole, a
najwiecej — okreslito jg jako uzalezniong od wielu czynnikow.

Zupetnie odmiennego zdania w kwestii zainteresowania pracownikéw procesami
ksztatcenia byli partnerzy spoteczni. Uznali oni, ze gtdéwng barierg ksztalcenia ustawicznego
w polskich matych podmiotach gospodarczych jest negatywny stosunek wiascicieli firm lub
kadry zarzadzajacej do tego procesu.

Wigkszos$¢ badanych jednoznacznie wypowiedziata sie¢, ze pracownicy chca sie
szkoli¢ 1 wykazuja w tym kierunku duza aktywno$¢:

. ,»Moim zdaniem jest ogromne zainteresowanie szkoleniami przez pracownikow, czy to
szkoleniami prawnymi, zawodowymi Czy tez ekonomicznymi”,

. ,»Na podstawie moich obserwacji generalnie wynika, ze pracownicy chcq sie szkolic.
Po pierwsze moja organizacja pracodawcow organizuje szkolenia dofinansowywane z
EFS i prosze i wierzy¢, Ze nie mamy najmniejszych ktopotow z naborem pracownikow.
Zajecia odbywajq si¢ takze w weekendy, takZe do poznych godzin wieczornych i jest
100% frekwencja ( ...) Drugie Zrodto mojej wiedzy to anonimowe ankiety z ktorych
(...) wynika jednoznacznie, ze chcq sie szkolic i w jakich obszarach chcq sig¢ szkoli¢”,

. ,Moim zdaniem w ostatnim okresie jest zwigkszone zainteresowanie pracownikow
szkoleniami. Szkolen na rynku mamy bardzo duzo (....) szkolenia stajq sie troche
tansze i zainteresowanie nimi wzrosto. Do wzrostu zainteresowania szkolen
przyczynita sie tez forma samych szkolen,; przed kilkunastoma laty tak naprawde to
byly imprezy towarzysko — integracyjne, a dzisiaj sq to juz szkolenia z prawdziwego
zdarzenia”).

Byli to gtownie przedstawiciele organizacji zwigzkowych. W tej grupie znalazl si¢

tylko jeden przedstawiciel organizacji pracodawcow, co wskazywatoby jednak na dos¢ istotne
znaczenie barier w ksztatceniu ustawicznym, reprezentowane przez t¢ grupe osob.

Wysoki stopien zmotywowania pracownikow do podejmowania ksztalcenia
ustawicznego jest jednak czesto, jak wynika z wypowiedzi przedstawicieli partnerow
spotecznych, ograniczany poprzez:

— brak korelacji miedzy odbyciem szkolenia, a podwyzka wynagrodzenia czy premii,

brak powigzania migdzy odbyciem szkolenia, a awansem,

brak w polskich firmach klarownych §ciezek awansowania,

zmuszanie pracownikow do udziatu w szkoleniach, brak dialogu z pracownikami w kwestii
przydatnosci danego szkolenia,
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— nieatrakcyjng, nudng form¢ prowadzenia zaje¢,
— odbywanie szkolen poza godzinami pracy,
— zbyt duze bezpieczenstwo pracy, stabilizacje, pewno$¢ pracy na danym stanowisku,

— przerzucanie kosztow ksztalcenia 1 organizacji toku nauki na pracownikow
(., Zaobserwowatam, ze sporo ludzi studiuje i niestety sami muszq sobie te studia oplacac,
nie majq nawet urlopow szkolnych ale pomimo tego, to widac ze pracownicy chcg sie
doksztatcac”).

Jak wynika z wypowiedzi respondentdw, najczestsze powody braku zainteresowania
podejmowaniem ksztatcenia przez pracownikéw, wynikajg z nieodpowiednich zachowan
pracodawcow. Dlatego tez, nalezaloby przede wszystkim do nich skierowa¢ dziatania, ktore
zwiekszytyby sklonno$§¢ do kierowania pracownikow na szkolenia. Opisane wczesniej
postawy pracodawcoOw nalezaloby - w $wietle opinii sformulowanych przez partnerow
spotecznych - ocenié raczej jako deklaratywne, a nie rzeczywiste.

Ograniczona rola pracodawcéw w ksztaltowaniu aktywnos$ci edukacyjnej
pracownikow znalazla rowniez potwierdzenie w wypowiedziach partnerdw spotecznych,
odnoszacych si¢ do kwestii oceny postaw wtascicieli firm lub zarzadzajacych podmiotami
wobec szkolen i ksztatcenia pracownikow. Jedynie 5 badanych, w wigkszosci przedstawicieli
zwigzkow zawodowych, ocenito te postawy pozytywnie:

. ,,Sqdze, ze stosunek pracodawcow w stosunku do szkolen pracownikow pozostaje od
lat na niezmienionym poziomie. Jezeli pracownik w sposob wiarygodny udowodni
pracodawcy ze jakies szkolenie jest mu niezbedne do lepszej, wydajniejszej pracy to
zazwyczaj pracodawca zgadza sie na wystanie pracownika na to szkolenie”,

. ,Moim zdaniem rosnie Swiadomos¢ pracodawcow  odnosnie  koniecznosci
organizowania szkolen... (....) cieszy ze coraz czesciej pracodawcy myslg o budzecie
na szkolenia (...) dla tych pracownikow ktorzy podejmujq wlasng inicjatywe
podniesienia swoich kwalifikacji, podejmujg probe sfinansowania tych szkolen.
Ponadto z uwagi na to, Ze jest wiele szkolen na rynku darmowych i potdarmowych to
pracodawca ma duze pole wyboru szkolenia i chetnie wysle na takie szkolenie
pracownikow, bo wie zZe oni bedg pozniej efektywniej pracowac”,

o .Na co dzien pracuje w duzej firmie, z kapitalem zagranicznym, w ktorej sq
permanentne szkolenia wlasciwie wszystkich pracownikow w zakresie jakosci pracy,
organizacji pracy, jest nauka jezykow; wloski, angielski. I kazdy kto chce uczestniczyé
w szkoleniu, to bierze po prostu w nim udziat”).

Poglady te zdaja si¢ potwierdza¢ pozytywne nastawienie do procesow ksztatcenia,
wystepujace w deklaracjach pracodawcow. Tym niemniej jednak porownywalna liczba
badanych wuznata, ze wigkszo$¢ pracodawcéw ma negatywny stosunek do szkolen
pracownikow w swoich firmach:

. "Glownie pracodawcy malych prywatnych firm nie wykazujq jakiegos duzego
entuzjazmu jesli idzie o szkolenia pracownikow; bo oni sq nastawieni na osiggniecie
konkretnego zysku i nie bedq szkoli¢ pracownikow w trakcie godzin pracy”,

. ., Moja organizacja zrzesza ponad 70 zaktadowych organizacji zwigzkowych i widze,
ze zaktady pracy nie za bardzo chcg pokrywac koszty szkolen”,

. »Ja reprezentuje zwiqzek gorniczy i wiem Ze w gornictwie pracodawcy traktujg
szkolenia, jako zto konieczne... czyli sq przepisy i trzeba te szkolenia zorganizowac, bo
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nie da sie tego w zZaden sposob omingc¢”,

., Nie chciatbym by¢ niesprawiedliwy, ale wigkszos¢ pracodawcow szkolenia traktuje
jako pewnego rodzaju przymus i dopust bozy, czyli zaliczy¢, odfajkowac szkolenie i
miec¢ go z glowy. ( ....) Jak pozniej pracodawca z takim podejsciem moze wymagac od
pracownika innowacyjnosci, umiejetnosci rozwigzywania problemow. Ponadto
pracodawcy powinni sami dawac przyktad swoim pracownikom i brac¢ udzial w
roznych szkoleniach, musze powiedzieé, ze takie postawy sq obecnie niezbyt czeste”

Pozostali badani uznali, ze stosunek pracodawcow do szkolen pracownikéw jest

zréznicowany 1 niejednoznaczny. Ich zdaniem pracodawcy maja pozytywny stosunek do
szkolen pracownikéw pod warunkiem ze:

szkolenie bedzie si¢ odbywa¢ poza godzinami pracy (,, Moim zdaniem te postawy sq
bardzo niejednorodne. Z jednej strony pracodawca chce aby pracownik uczestniczyt w
szkoleniach, ale najchetniej aby te szkolenia odbywaly sie poza godzinami pracy”),

szkolenie bedzie bezplatne (,, Zauwazylam, ze jezeli szkolenia pracownikow sq bezptatne
albo w duzym stopniu dofinansowywane to pracodawcy chetnie wysytajg swoich
pracownikow na takie szkolenia. Jesli muszq placi¢ z wilasnych srodkow to wysylajq juz
mniej chetnie. I obecnie mamy takq- chyba niedobrg tendencje- ze pracodawcy wysytajq
pracownikow na maksymalng liczbe szkolen dofinansowywanych z EFS, ktore nie sq
dopasowane do potrzeb edukacyjnych pracownikow”),

pracownik po zakonczonym szkoleniu moze si¢ wylegitymowaé¢ odpowiednimi
uprawnieniami, licencja itp. (,, Nalezy tu rozrozni¢ szkolenia obowigzkowe i pozostate
szkolenia. Na szkolenia obowigzkowe pracownicy muszq is¢ i pracodawcy zdajg sobie
sprawe, ze to szkolenie pracownik musi odby¢, poniewaz oni bedg ponosi¢ konsekwencje
tego, ze pracownicy nie uczestniczqg w takich szkoleniach. Ponadto to si¢ wigze z tym, Ze
nie bedzie wuprawnien, licencji, certyfikatow a to spowoduje komplikacje w
funkcjonowanie danej firmy. Natomiast jesli chodzi o szkolenia wynikajgce z checi
samego pracownika, to pracodawca zaraz na starcie zadaje pracownikowi pytanie: A po
co ci to? A drugie pytanie brzmi: czy ja za to musze placi¢?”),

szkolenie przyniesie wymierne efekty dla firmy, tematyka szkolenia/studiow
koresponduje z wykonywanym zawodem (,,Ja chetnie szkole swoich pracownikow,
wydaje na to takze swoje pienigdze; ale staram si¢ dokladnie przeanalizowaé czy te
pienigdze ktore wydam na szkolenia przyniosq cos pozytywnego dla firmy jak i dla
pracownika. Jezeli na przyklad pracownik wymysli sobie ze chce uczestniczy¢ w
godzinach pracy w szkoleniu na temat kontaktu z mediami to na takie szkolenie ja si¢ nie
zgadzam. Zawsze si¢ zgadzam jezeli pracownik chce uczestniczy¢ w szkoleniu, ktore jest
uzasadnione i przyniesie korzys¢ zarowno firmie jak i jemu samemu”, ,, Pracodawca nie
chce wysyta¢ swoich pracownikow na inny rodzaj studiow, czy szkolen ktore nie
korespondujq z wykonywanym zawodem,; pracodawca nie jest zainteresowany tym Zze
pracownik robi studia humanistyczne a pracuje w firmie na stanowisku technicznym. Ale
Jjak widzi, ze pracownik chce sie ksztatci¢ w kierunku ktory jest przydatny w firmie, to mu
to umozliwia, dopasowuje mu godziny pracy do godzin szkolen, stara si¢ je pracownikowi
dofinansowac”,, Obserwuje, ze postawy pracodawcow wobec szkolen sq od wielu lat takie
same, wysytamy na szkolenia obowigzkowe a na pozostale szkolenia wysytamy tylko w
koniecznych i uzasadnionych przypadkach”).

Ponadto duza grupa przedstawicieli partneréw spotecznych uznata jednak, ze

postawy pracownikéw wobec szkolen sg zroznicowane i sg migdzy innymi uzaleznione od
konkretnej firmy, od tego w jaki sposob jest zarzadzana, od jej sytuacji ekonomicznej, od tego



66

czy pracodawca finansuje szkolenia, czy ono odbywa si¢ w godzinach pracy czy tez na
przyktad w weekendy:

. . To jest roznie; moim zdaniem te postawy pracownikow w stosunku do szkolen w
duzej mierze zalezy od konkretnego zaktadu pracy i sposobu w jaki jest ta firma
zarzqdzana. W pewnym sensie w niektorych firmach pracownicy sq przymuszani do
szkolen, i niekiedy ta ich postawa nie jest wobec szkolen do konca szczera. Ludzie sig
zachowujg roznie, jezeli jest grozba utraty pracy i trafiajq si¢ szkolenia, ktore dajg
szanse na utrzymanie tej pracy bgdz znalezienia nowej to nie ma problemu”,

o . My szkolimy duzo osob mtodocianych, ktore odbywajq praktyczng nauke zawodu. | z
tymi szkoleniami jest cigzko, mlodziez nie jest nimi zainteresowana, nie jest
zainteresowana zdobywaniem wiedzy, czy tez zdobyciem odpowiednich uprawnien,
swiadectwa czeladniczego. Natomiast jezeli chodzi o osoby doroste, to oni wykazujg
spore zainteresowanie szkoleniami, starajq sie przekwalifikowywac”,

o wJezeli sq organizowane szkolenia zawodowe przez pracodawce to one muszq
spetniac kilka warunkow, po pierwsze one muszq sie odbywac¢ w godzinach pracy,
druga sprawa to kwestia oddelegowan i odptatnosci i kiedy te kryteria sq spetnione to
wtedy zazwyczaj ilos¢ miejsc jest znikoma w stosunku do chetnych na to szkolenie.
Natomiast jezeli to szkolenie w ramach poszerzania kwalifikacji trzeba odbywaé w
wolnym czasie, po godzinach pracy to wtedy jest brak chetnych”,

° ,.Jest zainteresowanie pracownikow szkoleniami, pod warunkiem Ze jest ono
bezplatne; jak trzeba cos oplaci¢ z wlasnej kieszeni to wtedy to zainteresowanie jest
minimalne”,

o ,, Te postawy pracownikow sq uzaleznione od sytuacji rynkowej konkretnej firmy (....)

W firmach z dobrymi perspektywami generalnie pracownicy szkolg sie chetniej. W
firmach stabszych ekonomicznie — a jest ich na rynku bardzo duzo- pracownik mysli
przede wszystkim o zmianie pracy a nie o szkoleniu”,

. ., Pracownicy przekonali sie, Ze dajemy im narzedzia do podnoszenia kwalifikacji i
traktujq je bardziej jako przywilej a nie pewnego rodzaju konicznosé i dolegliwosc.
Czasami te szkolenia, odbywajq si¢ w weekendy i wtedy mamy pewien problem, kiedy
odbywajq sie w godzinach pracy to wtedy jest wszystko OK.”

Populacja tych, ktorzy wypowiadali tego rodzaju poglady byta znacznie mniej
zdywersyfikowana, co oznacza wigksza zgodno$¢ pod tym wzgledem organizacji partnerow
spotecznych. Na podkreslenie zastluguje jednak to, ze w analizowanych wypowiedziach duze
znaczenie mialy postawy pracownikéw wobec procesu ksztalcenia, na co rowniez zwracali
uwage pracodawcy.

Tylko jeden przedstawiciel organizacji zwiazkowej uwazal, ze pracownicy w ogole
nie s3 zainteresowani szkoleniami, umozliwiajacymi im nabycie dodatkowych kwalifikacji
lub przekwalifikowanie

. , Tych ludzi z administracji nikt nie zwalnia a z drugiej strony czes¢ z nich jest
bezproduktywna. I pracodawcy napotykajq silny opor tych ludzi, jezeli proponujg im
przekwalifikowanie si¢ na inne zawody, typowo produkcyjne i to pomimo tego, Ze oni
finansowo to nawet mogq na tym zyskac to nie chcg pracowac na tych proponowanych
stanowiskach”

Przedstawiciele organizacji zwigzkowych poruszyli réwniez kwesti¢ szkolen
obowigzkowych, ktorych zaliczenie jest konsekwencja wdrazania nowych technologii lub
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wprost — wykonywania obowigzkéw na okreslonym stanowisku:

o ,,8q to szkolenia wynikajgce z procesow technologicznych (....) jezeli sig¢ otrzymuje
certyfikaty jakosciowe, certyfikaty ISO to cala grupa musi przejs¢ jedno czy drugie
szkolenia, aby dana firma mogta sie¢ danym certyfikatem legitymowac. W takiej
sytuacji, pracownik zdaje sobie sprawe, ze jak nie zaliczy tego szkolenia to on nie
bedzie w danej grupie zawodowej,.utraci mozliwos¢ awansu, utraci mozliwosé
gratyfikacji finansowej ”,

. ., Czesto jest tak, Ze pracownik musi si¢ poddac¢ obowigzkowi szkolenia czy mu si¢ to
podoba czy tez nie. Nowy pracownik przychodzi do pracy i jego pierwsza dniowka, to
Jjest szkoleniowa ™.

Opinie przedstawicieli partneréw spotecznych, podkreslajace czesto nikty udziat
pracodawcow w organizowaniu procesu ksztalcenia pracownikow znalazty réwniez
odzwierciedlenie w deklaracjach pracodawcow, dotyczacych stosowania przez nich zachet dla
pracownikow.

Niewielka liczba pracodawcoéw (zaledwie 7 badanych) zadeklarowala, ze zachgca
swoich pracownikéw do udziatu w szkoleniach, przy czym zaden z nich nie wymienit takich
dziatan, jak oferowanie urlopéw szkoleniowych, czy refinansowanie dojazdow, kosztow
zakwaterowania i pomocy dydaktycznych. Zaniechanie tego rodzaju dzialan moze byc¢
rowniez traktowane, jako bariera ksztatcenia ustawicznego. Dotyczy ona jednak w gldwnej
mierze mozliwosci dofinansowywania aktywnos$ci edukacyjnej pracownikow. Tylko bowiem
jeden z respondentéw wymienit dofinansowanie szkolen, a inny — ze szkolenia odbywajg si¢
za granicg i pracownicy maja ptacone za czas trwania szkolenia. Pozostali zach¢cali swoich
pracownikow do ksztatcenia, powolujac si¢ na racjonalne argumenty, ze szkolenie przyniesie
korzys$ci zarowno pracownikowi, jak i firmie oraz na to, ze po szkoleniu bgdzie miata miejsce
impreza towarzysko — integracyjna:

. ., Zachecam w ten sposob ze jest to dobre szkolenie, prowadzone przez fachowcow,
ktore si¢ przydaje w codziennej pracy”,

o ,,Jesli chodzi o szkolenia wyjazdowe to jest tak, zZe jak czegos wymagamy to w zamian
tez coS dajemy. W zwiqzku z tym proponujemy pracownikom dodatkowe atrakcje
rozrywkowe po odbyciu szkolenia i to zdaje egzamin. (...) to sq glownie imprezy
integracyjno- towarzyskie z dobrym jedzeniem, piwem, taricami itp.”,

. ., Tak, zachecam, rozmawiam z pracownikami, przekonuje ich za pomocq racjonalnych
argumentow Ze dane szkolenie byloby korzystne zarowno dla nich jak i dla firmy”

Generalnie jednak badani pracodawcy nie zachgcali swoich pracownikow, aby
uczestniczyli w szkoleniach, uwazajac ze:

— takie szkolenia w ich firmach sa niepotrzebne (,,Ja nie musze¢ zachecaé; ja te szkolenia
robig sam i ja tego nie naduzywam bo nie mam czasu, szkolenia robie tylko wtedy kiedy to
Jjest konieczne, kiedy wchodzi nowe tworzywo i bez udziatu w takim szkoleniu pracownik
nie jest w stanie wykonac swojej pracy.”),

— dobrze wyszkolony pracownik moze odej$s¢ z firmy (, Nie zabiegam o to aby
pracownicy uczestniczyli w szkoleniach. Prawde mowigc, robie to swiadomie, bo troche
sie boje o utrate pracownikow”),

— pracownicy chetnie uczestnicza w szkoleniach i nie ma sensu stosowania
dodatkowych zachet (,, Moi pracownicy sami z siebie chetnie si¢ szkolg, nie mam
problemu aby ich do tego w jakis szczegolny sposob zachecac”, ,,Czes¢ pracownikow
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bardzo chetnie jezdzi na szkolenia i to wcale nie ze wzgledu na swoj rozwoj zawodowy czy
podnoszenie kwalifikacji ale ze wzgledow towarzyskich”),

— udzial w szkoleniach jest obowiazkiem pracownikow (, Udzial w szkoleniu jest
traktowany przez pracownikow tak jak przyjscie do pracy; jest lista obecnosci i nie musze
stosowac dodatkowych bodzcow. Szkolenia odbywajq sie w godzinach pracy i muszq by¢
tak zorganizowane aby nie dezorganizowac pracy firmy”, ”Udzial pracownika w szkoleniu
to jest jego obowigzek; oni majq w trakcie szkolenia cos si¢ nauczy¢ (...) i sq pod tym
wzgledem sprawdzani; jakie sq efekty szkolen w ktorych uczestniczyli. Zresztq w umowie o
prace jest jasno napisane, ze pracownicy bedg uczestniczy¢é w szkoleniach i bedg

wykonywac swojq prace zgodnie z tym czego sie na tych szkoleniach uczq”),

— nie maja odpowiednich mozliwosci finansowych (,, Mysle, ze takich firm, jak nasze nie
stac jest na takie motywowanie pracownikow do szkolen, poprzez oferowanie urlopow czy
refinansowanie kosztow szkolen”).

Jak wynika z powyzszych opinii, nie tylko postawy pracownikow wobec ksztatcenia
ustawicznego stanowig wyltaczng barier¢ podejmowania przez nich dzialan edukacyjnych. Na
ograniczenie ich aktywno$ci ksztalceniowej maja réwniez wplyw postawy samych
pracodawcow, ktorzy nie tylko, ze nie stosuja odpowiednich zachet, ale rowniez w znaczacej
grupie przypadkéw w ogoéle nie szkolg pracownikow. Gtownymi argumentami zglaszanymi
przez pracodawcoOw w odniesieniu to tego zjawiska byty:

— brak konieczno$ci doksztalcania na danym stanowisku pracy (, Wydaje mi sig, ze
szkolenia nie sq specjalnie potrzebne sprzedawcy odziezy. Moje pracownice sq to osoby juz
po trzydziestce i nie zauwazytam aby one jakos szczegdlnie chcialy si¢ szkoli¢; w ogdle nie
podejmujq tego tematu’”),

— obowiazek samoksztalcenia pracownikow (,, W mojej firmie nie ma szkolen, jest to mata
firma ustugowa — zatrudniam tylko 2 osoby, aczkolwiek musze powiedziec, Ze pracownicy
sq zobowigzani we wlasnym zakresie do samodzielnego podnoszenia swoich kwalifikacji.
Takich zorganizowanych form szkolenia ja im nie proponuje, bo to co oni potrafig to na
razie wystarcza’”),

— wylaczne zatrudnianie pracownikéw o wysokich kwalifikacjach (,Ja zatrudniam
wylgcznie pracownikow wysoko wykwalifikowanych, wiec wychodze z zatozZenia Ze sq to
osoby, ktore znajg si¢ na wykonywaniu swojej pracy. Po drugie w naszej branzy
wydawniczej nikt nie oferuje takich szkolen”, ,, Troje z moich pieciorga pracownikow ma
bardzo wysokie kwalifikacje zawodowe i z mojej strony bytoby nietaktem, aby proponowac
im udzial w jakimkolwiek szkoleniu ™).

Ponadto w jednym przypadku zaniechanie procesow ksztatcenia pracownikéw miato
charakter przej$ciowy i spowodowane bylo ztym do$wiadczeniem pracodawcy, u ktorego
zaistniata sytuacja, ze wyszkoleni pracownicy odeszli z pracy 1 zatozyli konkurencyjne firmy:

o ,, Obecnie nie szkole pracownikow, natomiast wczesniej moja firma wspolfinansowata
w bardzo duzym zakresie szkolenia zawodowe pracownikow, ktorzy pozniej odeszli i
zatozyli swoje firmy”

Reasumujac, w opiniach pracodawcow pojawito si¢ wiele barier, ktore ich zdaniem
moga wplywaé na ograniczenie ich sklonnosci do kierowania pracownikow na szkolenia.
Deklaracje te mozna uporzadkowac. Jak wynika bowiem z odpowiedzi uzyskanych na pytanie
o znaczenie dla respondentdw poszczegdlnych czynnikow, ksztattujacych aktywnos¢
edukacyjng pracownikow, wickszo$¢ z nich podkreslata przede wszystkim wage braku
srodkéw finansowych, przeznaczonych na ich organizowanie:
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. ,, Przede wszystkim barierq sq koszty; poza tym ja nie widze wigkszych barier”,

. ., Wydatki na szkolenia dla matych firm sq powaznym problemem i ja mam dylemat czy
wylozy¢ pienigdze na szkolenie czy tez zainwestowac je w cos innego”,

o ., Problem jest z dofinansowaniem kursow wysoce specjalistycznych;, bo na tych
kursach firmy szkoleniowe robig ogromne pienigdze kosztem drobnych pracodawcow,
bo wiedzq ze bez tych kursow pracodawca zniknie z rynku. A instytucje panstwowe
tego nie widzq albo nie chcq widzie¢, dofinansowujq kursy ogolne, bez ktorych mozna
si¢ obejs¢”

Ponadto duza grupa badanych =za istotng barier¢ uznata brak czasu na

wyszukiwanie odpowiednich szkolen i1 brak pomocy odpowiednich instytucji w

wyszukiwaniu odpowiednich dla ich firm szkolen:

. ., Wyszukiwaniem szkolen powinna zajgé sie specjalne instytucja, pracodawca
powinien otrzymywac informacje o mozliwosci szkolen w momencie kiedy zaktada
dziatalnos¢ gospodarczq i pozniej cyklicznie pracodawca powinien otrzymywac od tej
instytucji caly wachlarz szkolen i sposoby, mozliwosci ich sfinansowania”,

. ., Brak jakiejkolwiek pomocy w wyszukiwaniu szkolen i ich finansowaniu. Jezeli
pracodawca sam nie znajdzie szkolen i ich nie sfinansuje to nikt go w tym nie
wyreczy”.

Kilku badanych jako istotng barier¢ w organizowaniu szkolen wskazalo bariery
biurokratyczne i skomplikowane procedury przy pozyskiwania srodkéw zewngtrznych na
szkolenia:

. ,, Koniecznos¢ gromadzenia duzej ilosci dokumentacji; to nalezy ograniczy¢. Jesli ja
musze wypetniac tony dokumentow, to po prostu rezygnuje z tego dofinansowania i
bardzo czesto z tego szkolenia; ja rezygnuje wtedy z tego szkolenia nawet jesli ono
miatoby by¢ bezplatne”

Zwrocono takze uwage na niskg jako$¢ niektorych szkolen:

. ., Brak instytucji, ktora by zorganizowala szkolenie na takim poziomie, ktory mnie
satysfakcjonowalt, dlatego Ze obecnie w naszej branzy sq oferowane szkolenia od
strony teoretycznej i nam takie szkolenia jako praktykom niewiele dajg”

Zatem te wlasnie czynniki nalezaloby uzna¢ za glowne bariery ksztalcenia
ustawicznego pracownikow, wystepujace na obszarze matych przedsigbiorstw w Polsce.

Przedstawiciele partnerow spotecznych zwrécili uwage na podobne czynniki
ograniczajace sktonno$¢ pracodawcow do skierowania pracownikow na szkolenia.
Najczesciej podkreslali oni wystepowanie bariery finansowej:

o ., Najpowazniejsza moim zdaniem jest bariera finansowa, i to chyba dotyczy kazdej
branzy”,
o ., Po pierwsze bariera finansowa, po drugie — bariera finansowa”.

Kilku badanych uwazato, ze najpowazniejszg barierg w organizowaniu szkolen jest
brak swiadomoSci jakie korzySci moga one przynieS¢ zarowno pracodawcom jak i
pracownikom:

o ,, Polemizowatabym z tym, Ze kwestie finansowe stanowiq najwazniejszq barierg w
podnoszeniu kwalifikacji czy organizowaniu szkolen. To mozna byloby postawi¢ na
trzecim moze czwartym miejscu. Na przyklad moja organizacja od 2 lat prowadzi
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bezptatne szkolenia, sq one swietnie rozreklamowane na terenie catej Polski, bo mamy
9 oddzialow i przekonuje sie, Ze najwazniejszq barierq jest brak swiadomosci duzej
czesci pracodawcow, ze czlowiek, intelekt ludzki jest zasobem niewyczerpanym w
przeciwienstwie na przyktad do wegla. I pracodawcy po prostu muszq najzwyczajniej
w Swiecie nauczyc sie inwestowac w ludzi”,

o ., Powinno by¢ (...) uswiadamianie zarowno pracodawcom jak i pracownikom jakie
konkretne korzysci mogq one im przynies¢. (...) Powinnismy pokazywac¢ nawet
przyktady zza granicy, ze szkolenia przynoszqg wymierne korzysci, tak aby zarowno dla
pracodawcy jak i pracownikow szkolenia nie byly koniecznosciq ale nagrodg, tak jak
to jest na przyktad w Niemczech”.

Zwracano ponadto uwagg na nie zawsze wysoka jakos¢ szkolen czy ksztalcenia:

o ,, W ostatnim okresie powstato wiele firm szkoleniowych, ktore tak naprawde psujq ten
rynek ustug. Czes¢ z nich powstato tak naprawde tylko po to, aby moc skorzystac z
tego dofinansowania z EF'S”,

. ., Zmienily sie przepisy dotyczqce przeprowadzania szkolen, w tej chwili jest to
praktycznie domena firm szkoleniowych i wybor firmy szkoleniowej w wielu
przypadkach jest uzalezniony od wyniku przetargu, w ktorym glowng rolg odgrywa
cena szkolenia. I te firmy najchetniej szkolg w takich ogdlnych tematach; brakuje
natomiast szkolen wysoce specjalistycznych, tak jak to bylo wczesniej. Kolejna
kwestia; kazde szkolenie powinno si¢ konczy¢ egzaminem aby sprawdzi¢ wiedze
danego uczestnika szkolenia”

Wystepowanie tej bariery — zdaniem badanej kategorii respondentéw — jest do$¢
czesto konsekwencja braku zamierzonego przez pracownikdéw przeptywu informacji miedzy
nimi a pracodawcami o podjetej aktywnosci edukacyjne;j

. ,, Catkiem spora grupa uczestnikow naszych szkolen, za ktore placq sami placq i ktore
odbywajq si¢ poza godzinami pracy przychodzi do nas i prosi aby o ich uczestnictwie
w tym szkoleniu nie dowiedzial si¢ ich pracodawca. Ja tego zupetnie nie rozumiem!”

Kolejng barierg, na ktorg wskazali respondenci, byt brak w firmach odpowiednich
badan potrzeb edukacyjnych:

. ., Na poziomie zaktadu pracy nie ma badan potrzeb edukacyjnych, nie ma chyba tez
rozmow na ten temat, plany szkoleniowe nie odpowiadajq potrzebom zarowno
pracodawcow jak i pracownikow. I w takiej sytuacji moze pojawic si¢ problem, kiedy
pracodawca wysyla pracownika na szkolenie, ktore go nie interesuje. | niestety te
potrzeby szkoleniowe pracownikow nie sq absolutnie skorelowane z tymi, ktore
wskazujq przedsigbiorcy”,

o ., Brakuje mi monitorowania potrzeb pracodawcow w zakresie zapotrzebowania na
szkolenia i zapotrzebowania na konkretne zawody w danym miejscu przez wiasciwy
urzqd pracy”

O znaczeniu wymienionych wyzej barier ksztalcenia ustawicznego w matych
przedsigbiorstwach moze §wiadczy¢ to, Ze tylko jeden przedstawiciel organizacji zwigzkowej
byl zdania, ze w chwili obecnej nie wystepuja w tej dziedzinie zadne ograniczenia:

. ,,Moim zdaniem barier juz nie ma, po prostu barier juz nie ma. To rynek decyduje o
tym czy korzystamy z tego czy innego szkolenia. Jest duzo ofert firm szkoleniowych i
czy pracodawca bedzie chcial z nich skorzystac czy tez nie to juz jest bedzie jego wola.
Natomiast jezeli firma nie ma strategii rozwoju firmy, nie ma planow szkoleniowych,
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nie szkoli pracownikow to po prostu nie utrzyma sie dtugo na rynku”

W $wietle przedstawionych uwag, istotne wydaje si¢ rozpoznanie opinii zard6wno

przedsigbiorcow, jak i1 przedstawicieli partnerow spotecznych o tym, co mogloby zacheci¢
pracodawcow do czestszego inicjowania, organizowania 1 finansowania szkolen
pracownikow. Jak wynika z badan, czynnikami tymi bylyby:

mozliwo$é pozyskiwania srodkéw publicznych i unijnych na szkolenia (,, Do mnie
przychodzi wiele maili dotyczqcych ofert szkolen; ja z nich nie korzystam, ale gdyby mi
napisali, Ze jest mozliwos¢ refundacji kosztow (...) to ja bym sie zastanowita czy nie wzigé
w nim udziatu, a tak jak ja mam ptaci¢ 5000 zt za szkolenie, ktore trwa 3 dni to nie mam
najmniejszego zamiaru z niego korzystac”),

wprowadzenie ulgi podatkowej dla tych firm i pracodawcow, ktore organizuja
szkolenia dla swoich pracownikow (,,Ulga podatkowa bylaby tu genialnym
rozwiqgzaniem ...... tu chodzi o jeden przepis, ktory by to dobrze regulowat; czyli firma ma
mozliwos¢ czesé podatku przeznaczyc na szkolenie pracownikow i jestem pewny, ze kazda
madra firma z tego skorzysta”),

wprowadzenie systemu zintegrowanego systemu informacji na temat szkolen (,, Dla
0sob bezrobotnych ta informacja o szkoleniach jest bardziej zintegrowana, w urzedach
pracy sq zatrudnieni specjalisci, ktorzy sq doskonale zorientowani gdzie tych szkolen
szukac. A jesli chodzi o pracodawcow to nie ma takiego zintegrowanego systemu, kazdy z
nas informacji o szkoleniach musi szuka¢ na wlasng reke”, ,, Brak informacji dla
pracodawcow z jakich szkolen mozemy skorzystac”, ,, Informacje na temat szkolen sq
bardzo rozproszone, jest troche dobrych szkolen, ktore sq bezplatne ale ich znalezienie nie
Jest tatwe a jeszcze dopasowanie odpowiedniego terminu, miejsca szkolenia, tematu to jest
juz niesamowicie trudne”, , Moim zdaniem powinna istnie¢ strona internetowa dla
matych firm, gdzie pracodawca mogtby uzyskiwaé informacje w jaki sposob prowadzic¢
firme, w jaki sposob rozwigzywac problemy, w jaki sposob znalez¢ szkolenia ™, |, Idealna
bytaby taka sytuacja jaka jest teraz z kredytami: jest jeden posrednik kredytowy ktory
wspoipracuje powiedzmy z 20 bankami. I ja bym chciata aby byl ktos taki od
organizowania szkolen, organizowania funduszy na szkolenie i zZeby znajdowat chetnych
na szkolenie (...) I to bedzie dofinansowanie z jakichs srodkow publicznych, moze
unijnych a moze zaptaci sam pracodawca. I taki cztowiek jest tu potrzebny, on nie moze
by¢ urzednikiem, ktory bedzie siedziat za biurkiem”, , Jest Gazeta Prawna; dlaczego nie
moze powsta¢ Gazeta dla Malych Przedsiebiorstw i tam moglyby by¢é zamieszczane
propozycje szkolen zamieszczane przez firmy szkoleniowe ™),

zmniejszenie biurokracji, uproszczenie dokumentacji (,, Ingerencja panstwa w proces
szkolen (...) powoduje Ze jak chce skorzystaé z jakiegos szkolenia unijnego to musze
wypetniac tony dokumentow i moim zdaniem zminimalizowanie ingerencji panstwa w ten
proces przyniesie zwigkszenie ilosci szkolen”, , Teraz jak staramy si¢ o jakgs pomoc
finansowq to musimy gromadzic¢ tony papierow, roznego rodzaju zaswiadczen od roznych
instytucji. Czyli trzeba uproscié¢ procedury”),

podwyzszenie jakoSci szkolen, uatrakcyjnienie szkolen (,, Obecne szkolenia to
budowanie takiej otoczki teoretycznej a nie koncentrowanie sie na zajeciach
praktycznych”, ,,Czasem po szkoleniu czuje si¢ niesmak, zZe placi si¢ spore pienigdze i ma
sig wrazenie zZe ono nic nie dalo”, , Szkolenia powinny by¢é dopasowane do potrzeb
pracodawcow a nie szkolgcych”),

nawigzanie wspolpracy malych firm ze szkolami i uczelniami (, Moim zdaniem
powinna by¢ Scista wspolpracy takich firm jak nasze z osrodkami naukowymi i
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uczelniami, zeby wiasnie tam prowadzi¢ te szkolenia i to wlasnie te szkoly powinny
zdobywac srodki zewnetrzne na szkolenia”, ,, Szkolenia powinny by¢ organizowane nie
przez przypadkowe firmy ale przez takie uczelnie jak na przyktad Politechnika”).

Zapytani o t¢ samag kwesti¢ przedstawiciele partneréw spotecznych wskazali
natomiast na nastgpujace czynniki, ktére mogloby sktoni¢ pracodawcow do czestszego
organizowania szkolen pracownikow:

— wigkszy dostep do szkolen bezptatnych i dofinansowywanych ze srodkéw publicznych i
unijnych,

— podniesienie jako$ci szkolen,

— intensywno$¢ zmian technologicznych, zachodzacych w firmach, wymuszajacych
podwyzszanie lub uzupeknienie kwalifikacji pracownikow,

— zwigkszenie wymogow w zakresie bhp,
— istnienie w firmach silnych intelektualnie zwigzkow zawodowych.

Jak z tego wynika, czynniki wptywajace na zwigkszenie sklonnosci pracodawcow
do kierowania pracownikoéw firm na szkolenia, maja przede wszystkim wymiar finansowy.
Niemale znaczenie ogrywaja jednak rowniez w tym przypadku ich oczekiwania, co do
merytorycznego poziomu szkolen. Nalezatoby jednocze$nie podkresli¢, ze pracodawcy
wskazali na znacznie wigksza liczbe czynnikow, ktore zwigkszylyby ich zainteresowanie
szkoleniami, co moze oznacza¢ to, ze dostrzegaja oni wigcej niedoskonatosci obecnie
funkcjonujacego systemu, zwigzanego z ksztalceniem ustawicznym. Przedstawiciele
partneréw spotecznych wskazywali raczej na uwarunkowania ogolne, anizeli w sposob
szczegotowy rozwigzujace problemy edukacji permanentnej w firmach.

2.3.2.2. Badanie pracownikow

Weczesnie] zostaty przedstawione, wystepujace w opiniach pracownikow, czynniki
motywujace ich do uczestnictwa w ksztalceniu ustawicznym. Teraz przyjrzyjmy si¢
elementom ograniczajacym podejmowanie tego rodzaju dziatan. Najwazniejszymi barierami
w znacznym stopniu utrudniajgcymi, a nawet uniemozliwiajagcymi pracodawcom inicjowanie
1 organizowanie ksztalcenia pracownikdéw, a pracobiorcom uczestnictwo w rdéznego rodzaju
formach ksztalcenia ustawicznego jest brak srodkow finansowych i checi:

o . Najwazniejsze aby byla cheé podnoszenia swoich kwalifikacji no i oczywiscie
pienigdze, bo nie ukrywajmy Ze to kosztuje i albo pienigdze znajdzie pracodawca albo
sam pracownik”

° ., (...) zdarza sie — ostatnio wiasnie szef powiedzial, Ze na razie nie ma takiej

mozliwosci, zobaczymy co bedzie pozniej. Tutaj barierq sq finanse”
. . (...)checiikasa (...)"

. . (-..) od sytuacji finansowej ich firm; bo raczej takq swiadomos¢ ze szkolenia sq
potrzebne to ma zdecydowana wigkszos¢ pracodawcow. Ale nie ma co ukrywac, ze sq
ograniczeni witasnie przez finanse (...)”

o ., Pracodawca nie jest zainteresowany poszukiwaniem dodatkowych funduszy na
szkolenie swoich pracownikow, tylko mysli zeby jak najwiecej mie¢ dla siebie?”

. ., Bo sq tacy ludzie, wltasciwie firmy, ktore kombinujg jak najmniej wydac srodkow na
szkolenia pracownikow, ich ten temat nie interesuje (...)"
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. »(...) zalezy od tego czy dany pracodawca jest dobrym managerem i czy ma takq
swiadomos¢, ze danego pracownika trzeba wyszkoli¢, bo moze by¢ tez taka sytuacja
Jjak tu styszymy, Ze niektorzy pracodawcy uwazajq, ze pracownicy powinni by¢ tylko
ich parobkami”

Szczegdlnie niebezpieczna z punktu widzenia pracownikéw jest niecheé
pracodawcow do ksztalcenia ustawicznego pracownikow, wynikajaca z ich dazenia do
maksymalizacji osigganych zyskow przy ciaglym ograniczaniu inwestowania w rozwdj
zawodowy pracownikow. Przyjmowanie takiej postawy moze by¢ wynikiem niewiedzy
pracodawcy i nieznajomos$ci podstawowych zasad dobrego zarzadzania firma:

. »(...) Pracodawca nie zdaje sobie sprawy w jaki sposob naktady na szkolenia im sie
zwrocq, w jakim czasie i oni po prostu nie chcq inwestowac w szkolenia”

o . (...) zalezy duzo od danego pracodawcy, od jego skqpstwa, czy krotkowzrocznego
postrzegania interesow wiasnej firmy. Bo wiadomo powszechnie, Ze czym lepszy
pracownik, tym lepsze perspektywy rozwoju jego firmy. Pracownik przeciez nie
pracuje dla siebie, tylko pracuje przede wszystkim dla danego pracodawcy. I jezeli
tego pracodawca nie widzi ze czym lepszy pracownik tym lepsza firma to nie bedzie
mial sukcesu (...) po prostu wigkszos¢ pracodawcow chce tego swojego pracownika
wycisng¢ jak ggbke Jest malo takich pracodawcow jak moj szef i w tym thwi
problem”.

Czynniki te stanowig to istotng przeszkode w podnoszeniu kwalifikacji i
umiejetnosci zawodowych lub nabywaniu nowych:

o . (...)Zazwyczaj wartosciowe szkolenia sq dosy¢ drogie”, ,,zarobki limitujqg rozwdj
pracownika, bo wiekszos¢ szkolen jest ptatnych, w zwiqzku z tym podzieli¢ zarobek na
utrzymanie i jeszcze ksztalcenie jest po prostu ponad sily”.

Barierg moze by¢ réwniez postawa samych pracownikéw, ktorzy nie chca sie
ksztatci¢, a kazde skierowanie od pracodawcy do udziatu w kursach/szkoleniach traktuja jako
kare, nie dostrzegaja zalet podejmowania tego rodzaju dzialan:

. . (-..) jest duzo pracownikow ktorzy nie chcg sie szkoli¢; przed szkoleniami po prostu
sig broniq jak mogq a jak juz muszq, to chcq tylko dosiedziec.(...)"

o ,,Nie moglem sie do tego zmobilizowa¢; nie chciatlem dodatkowo siedzie¢ po pracy
przed komputerem, wolatem po pracy sie troche zrelaksowaé, pobiegaé, pograé w
pitke”

. ., (...) nie bylo tej motywacji (...)”

. ., (-..) nie miatem tyle silnej woli aby pojs¢ na niemiecki. (...)"

. ,mysle, ze to jest zupetnie normalne w przypadku osob, ktorym juz niewiele brakuje

do emerytury czy do tych zasitkow pomostowych. I ich postawa jest taka: a niech
Jjedzie ktos mtody, on wiecej zapamieta, bardziej mu sie to przyda anizeli mnie”

Kolejnym elementem ograniczajagcym sktonnos$¢ do ksztatcenia pracownikow jest
ich niech¢¢ do pokrywania kosztéw z tym zwigzanych. Gdy pojawia si¢ koniecznos¢
zainwestowania we wlasny rozwdj zawodowy, nie chcg finansowac tego z wtasnych srodkow:

o nJezeli sq kursy jakies zawodowe, podnoszenie naszych kwalifikacji, to si¢ kazdy
zglasza, kazdy chetnie by poszedt, a jezeli jest to szkolenie platne przez pracownika to
nie ma chetnego”
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. Jezeli to bylby bodziec finansowy od strony pracodawcy to na pewno bym poszedt,
lub jezeli to byloby finansowane przez pracodawce niekoniecznie zwigzane z

podniesieniem mojej pensji, to tez bym skorzystat, ale sam z siebie to raczej nie (...)”

Ponadto pracownikéw zniecheca¢ moze krotkowzrocznos¢ pracodawcy i1 jego

nieche¢¢ do wprowadzania wszelkiego rodzaju udogodnien i nowosci technicznych:

. (... )wymyslitem takie nowe rodzaje szalunkow, ktore mozna bytoby z powodzeniem
zastosowac, poszedlem z tym do szefa a on mi mowi: Jurek, ty nie bgdZz za maqdry,
lepiej si¢ skup na robocie, a nie na wymyslaniu, ja tu zatrudniam doradcow od
wymyslania nowych rozwigzan i to nie jest twoja rola. No i zrozumiatem wtedy, Ze nie
ma sensu cos udoskonalaé, szkolic¢ sie jak to nie jest w smak szefowi.(...)”

Wyniki badan wykazaty, ze pracodawcy podczas doboru pracownikow do udziatu w

réznych formach ksztalcenia ustawicznego przyjmuja Kryteria dyskryminacyjne. Formy i
przejawy postaw dyskryminacyjnych mogg mie¢ rézny charakter i najczesciej zwigzane sg z
cechami spoteczno — demograficznymi kandydatéw takimi, jak wiek, Pracodawcy dokonujac
selekcji pracownikow wybieraja przede wszystkim osoby mtode:

. (...) bariera wiekowa, poniewaz mlodszy umyst jest w stanie wchliongé wiecej
wiedzy”

., (...)bariera wieku; ja mam prawo jazdy kategorii A, B, C, ale jak si¢ dowiedzieli Ze
mam 56 lat to juz nie chcieli ze mng rozmawiac....nie chcieli ze mng rozmawiac, bo ja
chcialem si¢ przeszkoli¢ na kierowce autobusy na MPK. Powiedzieli mi, Ze jest to
mozliwe tylko do 30 lat (...)”

,,Moim zdaniem pracodawcy najchetniej szkolg mitode osoby, ktore sq jeszcze
niedoswiadczone w pracy”

. (...) Powiedzieli, ze na to szkolenie nie chcqg dawaé¢ mtodych bo oni na tym nie
potrafiliby skorzystaé. Ponadto pracodawcy nie chcq wysylaé na szkolenia ludzi,
ktorych nie znajq, ktorych nie sq pewni czy na przyklad miesigc, dwa po odbytym
szkoleniu nie zwolnig sie z pracy i pojdg do innego pracodawcy albo wyjadg za
granicg

., (-..) osoby mlodsze czesciej sq wysylane na kursy niz osoby starsze bo pracodawca
zaktada, ze ten mtody pracownik diuzej u niego popracuje i ptacq za niego ™.

Rowniez kierowanie si¢ przez pracodawcow podczas doboru pracownikow na

szkolenia/kursy wylacznie poziomem 1 kierunkiem wyksztatlcenia oraz zajmowanym
stanowiskiem, zniechgca pozostatych pracownikow:

., Wmojej firmie pracodawcy chetniej na szkolenia wysytajg pracownikow po szkotach
technicznych; firma kiedys probowata zatrudniac pracownikow po studiach, ale to si¢
nie sprawdzito.”

., Z moich obserwacji wynika, Ze najczesciej na szkolenia sq wysylani pracownicy
administracyjni”’

,, U mnie w firmie najczesciej szkoleni sq jednak pracownicy produkcyjni; odbywa sie
to tak ze przyjezdza serwisman z zagranicy i w towarzystwie dwoch dobrych ttumaczy,
ktorzy biegle postugujq sie jezykiem technicznym organizujg nam te szkolenia”

., (... )najczesciej wysytajq wyksztatconych na srednim poziomie. W ten sposob (...), ci
ktorzy sq naprawde wyksztalceni dobrze, oni juz majq tych kursow, tego
przygotowania wiecej niz osoby, ktore sq na tym srednim poziomie wyksztatcone”
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Barierg edukacyjng pracownikow jest rowniez stosowanie podczas doboru
pracownikow na szkolenia innych nieformalnych kryteriéw. Stosowanie tego rodzaju praktyk
powoduje, ze na szkolenia nie zawsze kierowane sg osoby, ktore powinny podnie$¢ swoje
kwalifikacje 1 umiejgtnosci zawodowe:

. ,(...) jezeli ktos lepiej zna kierownika wydziatu to wtedy on jest kierowany na
szkolenie; to ten kierownik decyduje o tym czy danego pracownika wysta¢ na dane
szkolenie i je sfinansowac. Oczywiscie nie mozna tego tez nazwac dyskryminacjq”

. ,,Moim zdaniem, jezeli ktos zostal przyjety do pracy z polecenia szefa, czyli zaczgl
pracowac po znajomosci to zapewne on szybciej zostanie skierowany na szkolenie
anizeli osoba ktora przyszia do pracy do tej firmy na przyktad z urzedu zatrudnienia”

W podobnej sytuacji znajdujg si¢ pracownicy firm, gdzie na szkolenia wysytani sg
wylacznie nowozatrudnieni pracownicy:

. ., (...) pracodawca stawial na szkolenia ludzi nowo przyjetych ktorzy mieli mniejszq
wiedze i oni byli wlasnie szkoleni. Niz ci co zajmujq kierownicze stanowiska (...)".

Jednym =z elementow znacznie ograniczajacych sklonno$¢ pracownikow i
pracodawcow do ksztalcenia ustawicznego jest zla organizacja pracy i zbyt duze
obciazenie obowigzkami zawodowymi:

. ,,Dodatkowq barierg jest wlasnie zbyt duzo biezqcej pracy w firmie; po prostu nie ma
na to czasu. To jest smutne, ale tak wlasnie jest.”

. . (... ) czasu nie bylo (...)”

Powdd ten jest szczeg6lnie istotny w przypadku matych przedsigbiorstw, gdzie nie
ma mozliwos$ci przesuni¢cia innego pracowniana na zastepstwo, a wystanie pracownika na
szkolenia prawie zawsze wigze si¢ Z powstaniem przestojow:

. ., (...) generalnie pracodawcy bojq sie 0sob ktore sie czesto szkolg w godzinach pracy,
bo to pocigga za tym to, ze nie ma komu pracowac, bo widzg, zZe osoba ktora studiuje
to ma duzo urlopu i nie ma kim go zastqpic¢, a praca musi by¢ wykonana. W matych
firmach nie ma tu mozliwosci wiekszych przesunieé, zazwyczaj jest za mato osob
zatrudnionych ze wzgledu na koszty. Pracodawcy nie lubig jak pracownicy wyjezdzajg
na szkolenia, no bo jest taka sytuacja, zZe jak zabraknie tego pracownika to sie
wszystko wali.”

. ,, Cigzko jest wystaé pracownika, poniewaz w tych malych firmach, jak np. w tej w
ktorej ja pracuje, sq dwie osoby i bardzo duzo obowigzkow i trudno jest wystac
pracownika na szkolenie, bo wtedy nie miatby kto pracowa¢ i pracodawca nie moze
sobie na to pozwolic. (...)”

o . (...) taki kurs na ktory pracodawca musiatby mnie wysta¢ trwa pottora miesigca i
przez ten czas nie bytoby mnie w pracy.”

Kolejnym argumentem zniechg¢cajgcym pracodawcow — w opinii pracownikow — do
inwestowania w edukacje swoich pracownikdéw, jest obserwowany w ostatnim czasie Wzrost
emigracji zarobkowych Polakow do pozostatych krajow cztonkowskich UE. Pracodawcy
obawiajg si¢, ze poniesione naklady finansowe nie zwrdcg si¢, bo pracownik po zakonczeniu
ksztatcenia zmieni pracodawce lub wyjedzie do pracy za granice:

o . (-..) skrzyknelismy sie z kolegami i zapytalismy sie kierownictwa czy bytoby mozliwe
Zorganizowanie dla nas przez firme kursu jezyka angielskiego. Odpowiedz byla krotka
- nie! A dlaczego nie? No bo wszyscy uciekniecie do Anglii”
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. ,1le jest takich teraz sytuacji, ze pracodawca wysle na takie szkolenie, a pozniej taki

L3

pracownik znajdzie lepszq prace i sobie wyjedzie np. do Anglii

o ., Na pewno. Np. moj szwagier si¢ przeszkolil, wyjechat do Anglii i nie ma zamiaru
wracaé. Ja mu sie z drugiej strony nie dziwie. Lepsze pienigdze tam sq”

. ., (...) jezeli sie idzie na jakies szkolenie, no to wiadomo, ze pracodawca chciatby
takiego pracownika mie¢ dla siebie, a nie zeby odszed! np. do innej firmy. I to moze
tez jest przeszkodq, ze pracodawca nie chce wkltadac pieniedzy w te szkolenia i nie
organizuje Zadnych szkolen™

Prawda jest jednak, ze pracodawcy probuja ustrzec si¢ przed tego rodzaju
sytuacjami, podsuwajac pracownikom umowy, w ktéorych zobowigzuja si¢ oni do
przepracowania jakiego$ okresu na rzecz przedsigbiorstwa, ktore zainwestowato w jego
ksztatcenie:

o . (...) a miatam takq sytuacje, ze chciatam zmieni¢ prace, trafitam do jednej firmy i
rozmawiatam z bardzo mitq szefowq, ktora mi powiedziata, ze warunkiem rozpoczecia
pracy jest przejscie szkolenia, ktore kosztuje 3 tysigce zlotych, ktore ona sfinansuje,
ale ja musze podpisac¢ zobowigzanie ze bede u niej pracowac co najmniej 2 lata”

Takie dziatanie jednak z kolei bardzo zniecheca pracobiorcow do korzystania z
tego rodzaju dwustronnych zobowiazan i podnoszenia kwalifikacji zawodowych lub
nabywania nowych.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze czynnikiem zniechgcajagcym pracownikow do
uczestnictwa w roéznych formach i rodzajach ksztalcenia ustawicznego jest brak zwigzku
miedzy zakonczeniem nauki, a wysokoscig placy czy mozliwoscig awansu zawodowego:

. ,(...) co z tego ze pracodawca bedzie szkolil pracownikow jak bedzie pflacit
wykwalifikowanemu pracownikowi najnizszq stawke. To jest nieuczciwe, bo
wyszkolony pracownik jest o wiele wydajniejszy anizeli niewyszkolony”

° . (...) A tuw tej firmie raczej nie, mam zawod i nie ma mozliwosci awansowania, jest
ksiggowa, jest szef administrator i nie ma wyzszego stanowiska, i koniec”

Obawa pracodawcy przed ubieganiem si¢ o wyzsze wynagrodzenie przez
pracownika po zakonczeniu ksztatlcenia moze tez wptywac niekorzystnie na sktonnosé
pracodawcow do inicjowania i finansowania ksztatcenia swoich pracownikow:

. ., ... sSam fakt odbycia szkolenia raczej niczego nie zmienia w sytuacji pracownika. On
musi sie jeszcze czymS wykazal, musi udowodnié Ze to szkolenie przyczynito si¢ do
lepszego, skuteczniejszego wykonywania pracy. Teoretycznie to sie powinno
przektadac na awanse czy podwyzke”

o ,, ...pracownik po odbyciu szkolenia moze zazqdac wigkszej placy. Wiecej umiem,
wiecej potrafie, wiecej dla Pana zarobie, chciatbym tez wigcej zarabiac i tego tez
pracodawcy mogq sie obawiac”

Do barier utrudniajacych rozwdj ksztalcenia ustawicznego w Polsce respondenci
zaliczyli rowniez wysokie podatki oraz charakter dzialalnosci prowadzonej przez firme:

o , Mysle ogolnie, zZe problem w Polsce polega na tym, ze po pierwsze sq za wysokie
podatki (...)”
. ., W budownictwie to nie ma potrzeby takiego samoksztatcenia (...)"

Ponadto elementem zniechecajagcym jest zapewne zla organizacja szkolen od
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strony merytorycznej i praktycznej. Rozmowcy podczas wywiadow wskazywali na
niedostosowanie zawarto$ci programoéw edukacyjnych do rzeczywistych potrzeb:

. ., (...) na szkoleniach, uczq nas czego innego, a co innego wymaga od nas inspekcja.
Oni po prostu chcqg nam wlepi¢ jak najwiecej kar. Ponadto te wymagania,
interpretacje przepisow przez inspekcje drogowq sq inne u nas na Podlasiu a zupelnie
inne w wojewodztwie mazowieckim”

o ., (...)Dla mnie szkolenie jest wartosciowe, kiedy ma swoj wymiar praktyczny, jezeli
Jjest praktyka to wtedy mozna powiedziec, ze to szkolenie jest pozyteczne”

Jak z tego wynika, opinie pracownikéw oraz wczesniej zaprezentowane poglady
pracodawcow i partneréw spotecznych w znacznej mierze pokrywaja sie.

2.3.3. Ocena systemu szkoleniowego pod wzgledem prawnym

W dotychczasowej tresci raportu pojawity si¢ juz pewne elementy, zwigzane z oceng
funkcjonujagcego w Polsce systemu prawnego. Szczegélnie podkreslali znaczenie tego
elementu przedstawiciele partneré6w spotecznych, zwracajagc uwage na niestabilno$¢
przepisow prawa w odniesieniu do sposobu dziatania podmiotow gospodarczych. Traktowali
oni jednak ten czynnik, jako jedng z determinant, ktore ograniczaja sktonno$¢ pracodawcow
do ksztattowania aktywnosci edukacyjnej pracownikdw. Natomiast w tym fragmencie,
chcieliby$my przedstawi¢ opinie respondentow odnoszace si¢ wylacznie do obowigzujacych
uwarunkowan prawnych systemu ksztalcenia.

2.3.3.1. Badanie pracodawcow i partnerow spolecznych

Wigkszo$¢ badanych pracodawcdw nie potrafita oceni¢ systemu szkoleniowego pod
wzgledem prawnym. Dotyczylo to zarowno form szkolnych, jak 1 pozaszkolnych.
Symptomatyczna w tym wzgledzie byta wypowiedz jednego z uczestnikoéw badania, ktéry
zadeklarowal wprost, ze znajomo$¢ przepisow, odnoszacych si¢ do ksztalcenia
ustawicznego wsrod pracodawcow jest znikoma badz zadna:

o My tak naprawde to nie znamy tych przepisow co my mozZemy w zakresie szkolen
czego nie mozemy, co nam si¢ nalezy (..) i tak naprawde gtownymi beneficjentami
szkolen sq urzednicy, ktorzy zajmujq sie rozdzielaniem pieniedzy na szkolenia”)

Pracodawcy usprawiedliwiali swoja nieznajomos$¢ przepisOw prawa, przy czym
zwracali przede wszystkim uwage na aspekty finansowe lub organizacyjne uznajac, ze
wilasdciciele matych firm nie moga pozwoli¢ sobie na dofinansowywanie studidw, szkolen czy
udzielanie platnych urlopéw szkoleniowych dla swoich pracownikow:

o ,, Prawda jest taka, Ze rzadko kogo z nas — matych pracodawcow sta¢ na to aby
naszych pracownikow wysyta¢ na studia, ze wzgledu na dofinansowanie i brak czasu
pracownikow. Bo celem prywatnego pracodawcy nie jest zapewnienie pracownikowi
odpowiedniego wyksztatcenia, tylko zZeby jego firma przynosita zyski (..) Nie mozemy
sobie pozwoli¢ na ciggte doszkalanie pracownikéw, bo ten pracownik potrzebny jest
nam na produkcji aby wykonywat konkretng prace”

Podkreslili, ze dotychczasowe rozwigzania prawne dotycza tylko duzych firm:

o ., Te rozwigzania prawne w kwestii organizacji szkolen, jak prawo do urlopu,
zwolnienie z czesci dnia pracy itp. ( ....) tak naprawde dotyczq duzych firm czy
instytucji panstwowych czy samorzgdowych”

Mozna w zwiazku z powyzszym uznaé, ze w celu przezwyci¢zenia niech¢ci do
bardziej aktywnego uczestnictwa pracodawcow w ksztalcenie ustawicznym pracownikow,
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niezb¢dne jest dostosowanie funkcjonujgcych w tej dziedzinie przepisoéw do potrzeb,
zwlaszcza matych firm. Wydaje si¢, ze dobrym rozwigzaniem bytoby fakultatywne ich
traktowanie, szczegdlnie w odniesieniu do urlopéw szkoleniowych, czy optacania nauki:

o ., Te przepisy dotyczgce udzielania urlopow szkoleniowych czy optacania za studia
powinny pozostac fakultatywne. Ja obecnie czasami daje pracownikowi skierowanie
na szkolenie, ale nie jest tak, ze on z tego tytutu czegos ode mnie Zgda. On wie Ze ma
do czegos prawo, ale mnie jako pracodawcy na to nie stac. Pracownik wie, ze ja mu
chce jakos pomoc, ale mnie nie jest stac aby wypetni¢ w stosunku do niego te
wszystkie zobowigzania, ktore wynikajq z kodeksu pracy”

Nalezy podkresli¢, ze wypowiedzi pracodawcow §wiadczg o tym, ze radzg oni sobie
z tymi przepisami, bowiem korzystaja z nich w miar¢ swoich mozliwosci. Tym niemniej
zwraca uwage poglad, ze wigkszo$¢ uprawnien, wynikajacych z uregulowan prawnych
dotyczy pracownikow, a nie pracodawcow:

. ,Moim zdaniem bledny jest zapis w ustawie dotyczqcy skierowania; jesli masz
skierowanie to masz to i to... to ci sie nalezy. I nasi pracownicy nie dostajq skierowan
na szkolenia, chociaz optacamy studia naszych pracownikow”

Najwiecej emocji wsrdd badanych wzbudzila konieczno$¢ realizowania pewnych
swiadczen wobec pracownikow ksztatcacych sie w sytuacji, kiedy pracownik odchodzi z
firmy po odbyciu drogiego szkolenia, optaconego przez pracodawce:

. ., Moim zdaniem powinny wejs¢ w Zycie jasne przepisy, ktore by jasno okreslaly, ze
pracownik, ktorego pracodawca skieruje na szkolenie i sfinansuje mu to szkolenie
powinien zwrocic¢ koszt tego szkolenia w przypadku odejscia z firmy i to powinno by¢
automatyczne; nie powinno by¢ dopuszczanie jakichs wyjgtkow (...) to powinno byé
jasne i czytelne; odchodzisz z firmy, uczestniczyles w drogim szkoleniu za ktore
zaplacil pracodawca to zwro¢ pienigdze”,

o .My kosztem naszego czasu i pieniedzy musimy takiego czlowieka po szkole
przygotowac do wykonywania pracy na okreslonym stanowisku a potem jak on si¢ juz
wszystkiego nauczy to odchodzi do konkurencji albo zaktada witasng firme albo po
prostu wyjezdza do pracy zagranicq a my musimy znowu szkoli¢ nowe osoby”

Podobnie zatem, jak w badaniu dotyczacym stosowania przez polskie firmy
zakladowego funduszu szkoleniowego, jako instrumentu wspomagajacego ksztalcenie
ustawiczne pracownikoOw, byl to jeden z najwazniejszych czynnikéw, ograniczajacy
sklonno§¢ pracodawcoOw do tworzenia tego funduszu oraz kierowania pracownikéw na
szkolenia®®. Zatem szkolenia powinny by¢ skierowane przede wszystkim do tych
pracownikow, ktorzy po ich odbyciu zachowaja si¢ lojalnie wobec pracodawcy

. ., T'e dofinansowania sq skierowane do o0sob, z ktorymi firma wigze pewne nadzieje,
chce ich u siebie zatrzymac i w takim przypadku umowa lojalnosciowa powinna zosta¢
utrzymana, natomiast przy szkoleniach produktowych realizowanych na co dzien nie
ma takiej potrzeby”

Badani przedstawili réwniez kilka konkretnych propozycji rozwigzan prawnych,

> Ocena taka byta przedmiotem deklaracji pracodawcow uczestniczacych w badaniach przeprowadzonych przez
zespot badawczy Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych w ramach badan podj¢tych na zlecenie Ministerstwa Pracy
i Polityki Spotecznej w 2006 r., realizowanych w ramach Sektorowego Programu Operacyjnego — Rozwoj
Zasobow Ludzkich 2004-2006 (DWF_1.1. 8A-2005) wspotfinansowanych ze srodkow Europejskiego Funduszu
Spotecznego. Por. E. Krynska i inni, 2006, s. 62.



79

ktore — ich zdaniem — moglyby w znaczacy sposob przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia liczby
organizowanych przez nich szkolen, co mogloby oznacza¢ zmniejszenie barier ksztatcenia
ustawicznego pracownikow. Nalezaty do nich:

— opracowanie i wprowadzenie do systemu prawnego regulacji, zwiazanych z
nagradzaniem pracownikéw, podnoszacych swoje kwalifikacje (, Mysle, ze nalezatoby
wprowadzi¢ do systemu prawnego moZzZliwos¢ przydzielania nagrod dla pracownikow,
ktorzy podnoszq swoje kwalifikacje”),

— stosowanie odliczen kosztow ksztalcenia od kosztow pracy, obnizenie skladek na
ubezpieczenie spoleczne w przypadku finansowania ksztalcenia pracownikow
(,,Moze warto si¢ zastanowi¢ nad rozwigzaniem, aby koszty szkolen byly odejmowane od
kosztow pracy,; nie mam pomystu jak to powinno wyglgdac; moze pracodawca powinien
odprowadzaé¢ mniejsze sktadki na ZUS jesli ponosi koszta zwigzane ze szkoleniem
pracownikow”),

— wprowadzenie odliczen (ulg) podatkowych dla firm, ktore organizuja szkolenia dla
swoich pracownikow (,, Nalezy wprowadzi¢ ulgi podatkowe dla firm, ktore organizujg
szkolenia dla swoich pracownikéw. To jest proste rozwigzanie, a zarazem skuteczne”),

— rozszerzenie mozliwosci korzystania z dofinansowania, ktére powinno obejmowad
nie tylko koszty szkolen, ale rowniez dojazdu na nie, wyzywienia, noclegu (,,Jezeli
uda sie nam zdoby¢ jakies srodki na dofinansowanie szkolenia to jest to tylko i wylgcznie
na samo szkolenie. Nie ma mozliwosci aby uzyskac¢ dofinansowanie na inne swiadczenia,
ktore sq zwigzane ze szkoleniem, a wiec dojazd, a wiec koszty wyzywienia czy nocleg (..). 1
trzeba w tym wzgledzie wzigé przykiad z PFRON, z programu STUDENT, gdzie oni
dofinansowujq studia osobom niepetnosprawnym, ale takze ptacq za dojazdy i gdyby ten
system zostal wprowadzony przy szkoleniach, to wtedy pracodawcy byloby {latwiej.
Obecnie matly pracodawca nie moze sobie pozwoli¢ na zwolnienie pracownika z dnia
pracy z powodow egzaminow czy pisania pracy magisterskiej.”).

Propozycje rozwigzan prawnych, zadeklarowane przez pracodawcow odnosily sig
zatem w gléwnej mierze do kwestii finansowych. Oznacza to, ze dla matych firm szkolenia
pracownikow sa zbyt kosztowne. Motyw ten pojawiat si¢ zreszta w wielu poprzednio
wskazywanych wypowiedziach.

Kliku badanych pracodawcéw bylo natomiast absolutnie przeciwnych zapisywaniu
w przepisach prawnych ustalen dotyczacych urlopéw szkoleniowych, czy tez mozliwosci
dofinansowywania procesu ksztalcenia pracownikéw. Ich zdaniem to powinno by¢
regulowane tylko 1 wylgcznie na podstawie umowy cywilno—prawnej miedzy pracodawca, a
pracownikiem. Uwazali oni bowiem, ze tego rodzaju zapisy stanowia istotne ograniczenie
swobody dziatalno$ci gospodarczej 1 ingerujag w sposob zarzadzania firma:

o ,»Moim zdaniem nie powinno by¢ w prawie zZadnych przepisow, ktore by cokolwiek
firmie narzucaly w stosunku do pracownika. Takie zobowigzanie lojalnosciowe, czy
jego brak bgdz inne kwestie na przyktad urlopy albo dofinansowanie do studiow
powinno by¢ tylko i wylgcznie wynikiem negocjacji miedzy pracodawcq, a
pracownikiem. Panstwo absolutnie nie powinno si¢ do tego wtrgcac”

Zupehlie inne opinie, odnoszace si¢ do uregulowan prawnych, zwigzanych z
ksztatceniem pracownikow wyrazili przedstawiciele partnerow spotecznych. Uwazali oni, ze
poniewaz znaczna czg$¢ pracodawcOw nie chce ponosi¢ kosztow szkolen swoich
pracownikow, to nalezy ich do tego zobligowaé poprzez odpowiednie zapisy prawne.
Szczegodlnie zwracali na to uwage przedstawiciele organizacji zwigzkowych. Podkreslali oni
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przy tym to, ze pracodawcy w wigkszosci przypadkoéw przerzucajg koszty ksztatcenia na
pracownikow, a pokrywaja jedynie koszty szkolen obowigzkowych:

. ., W tych firmach, ktore ja znam to pracodawca moze ale niczego nie musi; wiec w
zwiqgzku z tym pracownicy nie majq udzielanych urlopow szkoleniowych i generalnie
pracodawca placi tylko za te szkolenia, ktore sq obowigzkowe. Jak pracownik chce
podnosi¢ swoje kwalifikacje, to musi sam ptacic¢ za szkolenia™

Wskazywali takze na konieczno$¢ wprowadzenia obligatoryjnego obowigzku
ksztatcenia pracownikow:

o . Na pewno trzeba to zrobi¢ magdrze, ale ja bym wprowadzita na pracodawcow
obowiqzek szkolenia zawodowego pracownikow. A obecnie mamy do czynienia z taka
sytuacjq, zZe jak pracodawca nie musi, to zazwyczaj nikogo nie wysyta na szkolenia,
nie musi- to nikomu nie udziela urlopu szkoleniowego, nie musi to nikomu nie
dofinansuje nauki itd.”

Takim pogladom, szczegélnie temu ostatniemu, stanowczo sprzeciwili si¢
przedstawiciele organizacji pracodawcow, ktorzy uwazali, ze §wiadczenia przyshugujace
pracownikowi ksztalcagcemu si¢ powinny jedynie przystugiwa¢ w nastepujacych przypadkach:

— jesli umiejetnosci nabywane w trakcie ksztalcenia bedg przydatne w firmie (,,Ja sobie
nie wyobrazam takiej sytuacji, gdzie moj pracownik studiuje te przystowiowq filozofie a ja
miatabym obowigzek udzielenia mu 15 dni dodatkowego, platnego urlopu. Dlaczego
miatabym mu finansowac te studia, jak te umiejetnosci nie bedq u mnie w firmie
wykorzystywane”),

— jesli pracownik jest w stanie wykorzysta¢ nabyte umiejetnosci w pracy zawodowej
(,, To jest sprzeczne z zasadg wolnego rynku; pracodawca generalnie wysle na szkolenie
takiego pracownika, ktory wykazuje pewne umiejetnosci i ktory rokuje to, ze jak sie jeszcze
wigcej w niego zainwestuje to on bedzie generowat zyski dla firmy”).

Zatem o mozliwosciach kierowania pracownikow na szkolenia doskonalgce ich
umiejetnosci  powinien decydowaé sam pracodawca, a nie obligatoryjne przepisy.
Niezgodno$¢ pogladow przedstawicieli organizacji zwigzkowych 1 pracodawcow wydaje si¢
by¢ konsekwencja wczesniejszych stanowisk tych grup w odniesieniu do dotychczasowego
przebiegu procesow ksztalcenia ustawicznego W polskich firmach. Reprezentanci organizacji
zwigzkowych bowiem glownej bariery upatrywali w niechgci pracodawcow do kierowania
pracownikow na szkolenia, a przedstawiciele pracodawcow — w niechetnych postawach
pracownikow. Nalezatoby wigc przeprowadzi¢ dodatkowe konsultacje, ktore umozliwityby
dokonanie wyboru rozwigzan satysfakcjonujacych obie grupy partneréw spotecznych.

Jednoczesnie na podkreslenie zashuguje, ze w jednej kwestii wszyscy respondenci
byli zgodni. Dotyczyto to ulg podatkowych dla firm, ktére mozna byloby wprowadzi¢ i
traktowac, jako element zachecajacy pracodawcow do ksztatcenia pracownikow:

. ,Moim zdaniem powinno si¢ wprowadzié¢, takie rozwigzania prawne Ze jezeli
pracodawca organizuje szkolenie to powinien by¢ zwolniony z placenia jakiejs czesci
podatku i wtedy to zainteresowanie pracodawcow szkoleniami na pewno by wzrosto”

Rozwigzania w tej dziedzinie powinny by¢ podobne do tych, ktére uzaleznione sg od
zatrudnienia osoby niepetnosprawnej:

. ., Pracodawca powinien mie¢ ulgi podatkowe z tytutu organizacji szkolen doktadnie w
ten sam sposob jak to jest rozwigzane z przypadku ulgi z tytutu zatrudnienia osoby
niepetnosprawnej. Prosze bardzo, mozna bylo znalez¢ rozwigzanie? Mozna! [
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szkolenia tez powinny w ten sposob by¢ rozwigzane”

Ulgi te jednocze$nie moglyby zostaé powigzane z systemem funkcjonowania
lokalnego rynku pracy. Pracownik, ktéry po szkoleniu zwolnilby si¢ z pracy, nie musiatby
by¢ szkolony przez powiatowy urzad pracy w ramach aktywnych programéw, co stanowitoby
istotng oszczedno$¢ srodkow publicznych:

o 1 jezeli pracownik zostalby wyszkolony w zaktadzie pracy; nawet w przypadku
zwolnienia nie musiatby juz by¢ szkolony przez urzqd pracy, takze czesc¢ tych srodkow
przeznaczonych na szkolenia w urzedach pracy mozna bytoby zaoszczedzi¢”

Ten ostatni argument wydaje si¢ jednak do$¢ problematyczny, bowiem nigdy nie ma
pewnosci, jak bedzie przebiegata $ciezka kariery zawodowej zwalnianego pracownika.

Deklaracje zlozone przez przedstawicieli partnerow spotecznych zdajg sie¢
potwierdza¢ istotno$¢ oczekiwanych przez pracodawcow rozwigzan, dotyczgcych systemu
podatkowego. W pojedynczych wypowiedziach pojawita si¢ rowniez opinia o tym, ze zmiany
w tej dziedzinie powinny réwniez dotyczy¢ pracownikow:

. ,Ja bym wrocil do pewnych rozwigzan, ktore si¢ wczesniej sprawdzity, ulgi
podatkowe dla tych pracownikow, ktorzy chcg si¢ uczyé i ponoszq z tego tytutu
okreslone wydatki; ponadto powrot do urlopow szkoleniowych, to nie powinno by¢
uznaniowe, tylko ustawowe.”

Zgodnie z obecnie obowigzujacymi przepisami prawnymi, dotyczacymi podatku
dochodowego od 0s6b fizycznych i prawnych™, tego rodzaju ulgi zaréwno w odniesieniu do
pracodawcow, jak 1 pracownikdw nie wystepuja.

Badana kategoria respondentow byta rowniez zgodna co do tego, ze pracownicy
powinni mie¢ obowigzek odpracowania szkolenia lub zwrocenia jego kosztow. Zaleze¢ to
jednak powinno — ich zdaniem — od wartosci sfinansowanego przez pracodawce szkolenia:

. ,, To powinno by¢ uzaleznione od wartosci danego szkolenia, jesli pracownik idzie na
jednodniowe szkolenie, bo mu si¢ skornczyly uprawnienia na wozek czy suwnice to
oczywiscie nie, natomiast jesli jest to drogie szkolenie, dzigki ktoremu moze
samodzielnie wykonywac jakis zawod i z tego powodu na przyktad zostal podkupiony
przez konkurencje to oczywiscie tak”,

o ,,Jesli pracownik poszedt na kurs za 15 000 zi. optacony przez pracodawce, to jak nie
chce pracowacé w tej firmie jeszcze 2 lata to niech odda pienigdze i moze odejsc.
Sytuacja jest klarowna i nie ma dyskusji”’

Ponadto w wigkszo$ci, badana grupa przedstawicieli partneréw spolecznych z
niepokojem przyjeta informacjg reprezentanta organizacji pracodawcoéw — uczestnika badania
— o tym, ze niektore rodzaje szkolen maja by¢ opodatkowane, cho¢ nie ma w tej sprawie
ostatecznej decyzji:

o , Tu chodzi o to, Ze jezeli pracownik uczestniczyl w szkoleniu organizowanym przez
jednostke akredytowanq przez kuratorium oswiaty to zaktad pracy ma obowigzek
odprowadzi¢ od takiego szkolenia podatek i w zwigzku z tym pracownicy przestang sie
szkoli¢ bo nie bedg chcieli sami placié¢ za szkolenie 20% ich wartosci; szkolenia
dzisiaj kosztujq od kilkuset do kilkunastu tysiecy ztotych. Na ten temat nie chciato
wypowiedzie¢ ani Ministerstwo Edukacji, ani Kuratorium, odestano nas do Urzedu

> Ustawa z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych, stan prawny na 24 wrze$nia 2007
r., Ustawa z dnia 15 lutego 1992 r. o podatku dochodowym od oséb prawnych, stan prawny z 7 lipca 2006 r.
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Skarbowego i czekamy na ich decyzje”.

Przedstawiciele partnerow spotecznych, w §wietle przeprowadzonych badan,

wskazali rowniez w koncowej fazie wywiadow fokusowych na najistotniejsze elementy
przysztego modelu ksztatcenia ustawicznego pracownikow. Proponowali oni, aby:

wprowadzi¢ w Polsce obowigzek doprecyzowania w przypadku ludzi mlodych
sciezek kariery zawodowej, ktore w znacznym stopniu mogtyby ograniczy¢ uzyskiwanie
kwalifikacji modnych, ale nieprzydatnych z punktu widzenia oczekiwan pracodawcow
(,My jestesmy spoleczenstwem niewyedukowanym, jesli chodzi o planowanie sciezki
zawodowej. We Francji, czy w Niemczech uczy sie uczniow i ich rodzicow, w jaki sposob
oceniac swoje zdolnosci i predyspozycje i nie ksztalci¢ sie¢ wedtug modnych trendow, tylko
ksztalci¢ sie wedtug swoich mozliwosci. U nas jest z kolei taka tendencja, Ze osoby ktore
ukonczq studia wcale nie tak rzadko idg na kurs spawacza i mamy magistra zarzqdzania
ktory zostaje swietnym spawaczem”, ,, W Polsce przy wyborze ksztatcenia decydujgca jest
moda, trendy. Jest tak, ze mlody czlowiek w gimnazjum czy jego rodzice nie zadaje sobie
pytania, co ja chce w Zyciu robi¢, tylko gdzie do szkoly pojdq moi koledzy”, ,,Ja bym
przychylita sie do opinii Pana Krzysztofa, Ze juz na poziomie szkoly Sredniej nalezy
bardzo powaznie mysle¢ o wyborze drogi zawodowej. To jest znacznie szerszy problem
anizeli doksztatcanie pracownikow przez pracodawcow w zaktadach pracy, to szkolenie
powinno si¢ zaczynaé juz duzo wczesniej.”),

opracowa¢ i wprowadzi¢ system ksztalcenia zawodowego, ktérego likwidacja
spowodowata zwickszenie trudnosci w pozyskiwaniu odpowiednich do oferowanych
stanowisk pracy kadr (,, Ostrzegano nas, abysmy nie likwidowali tego systemu szkot
zawodowych, bo nasi robotnicy wyjezdzajgcy do firm zachodnich Swietnie sobie tam
dawali rade. Oczywiscie tego nie stuchalismy, wprowadzilismy licea profilowane ktore
zupetnie nie zdaly egzaminu”, , Zlikwidowano takze szkoly przyzakladowe i
uniemozliwiono firmom dofinansowanie szkot zaktadowych.... polikwidowano wiele
warsztatow szkolnych”),

wprowadzi¢ skuteczniejszy, bardziej powszechny anizeli obecnie system stypendialny
dla oséb ktore chca si¢ uczy¢; obecnie wiele oséb pracuje tylko dlatego aby moc optaci¢
swoje studia (,, Chciatem zwrocié uwage, ze wiele mlodych ludzi podejmuje prace po to
aby zarobi¢ na studia. I czesto jest tak, ze oni pracujq na stanowisku technicznym, a
studiujq filozofie czy cos z humanistyki i czujq niecheé, wrecz majq alergie do pracy na
swoim stanowisku pracy. A nie majg podpisanego porozumienia z pracodawcq aby ten
umozliwit im ksztalcenie, bo nie ma Zadnego zapotrzebowania w firmie na prace

filozofa”),

zagwarantowa¢ pracownikom poprzez zapisy prawne mozliwos¢ ksztalcenia
(, Nalezy dgzy¢ do zagwarantowania tym ludziom tego, aby pracodawca nie utrudnial im
nauki. Dzisiaj pracodawca nie ma obowigzku zwalniania pracownika na studia, ani
udzielania bezplatnego urlopu; w obecnych przepisach jest tam uZyte stowo: moze....
Pracodawca moze...”),

wprowadzi¢ monitoring zawodow nadwyzkowych i deficytowych (,, 7rzeba bardzo
uwaznie monitorowac popyt na zawody deficytowe i nadwyzkowe w kazdym powiecie w
perspektywie kilku lat, tak aby nie trzeba byto ponosi¢ dwa razu kosztow, raz na nauke a
pozniej na przekwalifikowanie. I nie warto chyba na tym monitorowaniu oszczedza¢é, bo te
Srodki nam si¢ zwrocq z nawiqzkq. Tego lokalnego monitoringu nam bardzo brakuje”),

zlikwidowa¢ biurokratyczne bariery, ktore uniemozliwiaja pracodawcom pozyskiwanie
srodkow zewngetrznych na szkolenia (,, Po drugie nalezatoby pozby¢ sie nonsensownych
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przepisow, biurokracji w kwestii dofinansowania szkolen, pozyskiwania srodkow
publicznych na szkolenia czy staze. To jest droga przez meke, ktora wielu po prostu
skutecznie odstrasza, to zbieranie NIP-6w, regonow, wyciggow z KRS, przy kazdej nowej
sytuacji trzeba to powtarzaé. To trzeba koniecznie uproscié, uproscic te procedure”).

Te oczekiwania majg dos¢ duzy zwigzek z obecnymi regulacjami prawnymi, ktore —
jak wskazuja zaprezentowane opinie — nie zawsze sg zgodne z oczekiwaniami adresatow. Ich
analiza wskazuje takze na pewng nieznajomo$¢ istniejagcych rozwigzan. W S$wietle
obowigzujacych przepiséw, monitoring zawodéw nadwyzkowych i1 deficytowych jest
narz¢dziem stosowanym juz przez wszystkie powiatowe urzedy pracy. Postulat ten zatem jest
juz zrealizowany. Wskazanie go w zestawie dziatan modelowych §wiadczy jednak o braku
informacji w tej dziedzinie.

Jak wynika z dotychczasowych analiz, rozwigzania prawne dotyczace ksztatcenia
ustawicznego pracownikOw w polskich matych firmach, sg oceniane przez badane grupy
respondentéw generalnie jako nieodpowiednie. Mimo nieznacznych niezgodnosci w
deklarowanych kierunkach zmian przepiséw prawnych, wszyscy sa raczej zgodni co do
kwestii konieczno$ci obnizenia zobowigzan finansowych pracodawcow, zwigzanych z
ksztatceniem pracownikéw. Powszechna jest rOwniez opinia o tym, zZe pracownikow
uczestniczacych w ksztatceniu, a nastepnie odchodzacych z pracy, powinno zobowigzac si¢
do ich odpracowania lub zwrotu jego kosztow.

Nalezy zwroci¢ uwage, iz w wypowiedziach nie pojawilta si¢ w ogole kwestia
tworzenia i1 korzystania z zakladowego funduszu szkoleniowego, co wskazuje na to, ze badani
pracodawcy nie znali tego instrumentu, wspomagajacego ksztalcenie ustawiczne.

2.3.3.2. Badanie pracownikow

Sktonno$¢ pracownikow 1 pracodawcow do ksztalcenia ustawicznego zalezy od wielu
czynnikow. W Polsce zostal stworzony system szkoleniowy, ktérego zadaniem jest
zachgcenie ich do uczestnictwa w roznych formach ksztatcenia ustawicznego. System ten
sktada si¢ z zapisow prawnych regulujacych formy i systemy ksztatcenia ustawicznego oraz
zasady uczestnictwa w nich. Jednoczesnie znajdujg si¢ w nim liczne wymogi i warunki, ktore
musi spelni¢ pracodawca 1 pracownik, jesli chce otrzymaé przystugujace mu z tego tytutu
réznego rodzaju ulgi i zachety.

Z przeprowadzonych wywiadow wynika, ze informacje na temat istniejgcych regulacji
dotyczacych ponoszenia lub zmiany kwalifikacji 1 umiejetnosci zawodowych nie sa znane
pracobiorcom. Wigkszo$¢ respondentow nie potrafita dokona¢ oceny istniejacego systemu
szkoleniowego pod wzgledem prawnym:

. ., Raczej si¢ nie orientujemy (...)"
Ponadto uwazali oni, ze rOwniez pracodawcy nie znajg tych regulacji prawnych, a
szczegblnie przepisdw zawartych w Kodeksie Pracy:

. wZnajomos¢ Kodeksu Pracy przez pracodawcow nie jest powszechna i przepisy
dotyczqce szkolen nie sq przez nich wykorzystywane”

o ., Czesto pracodawca nie jest swiadomy tego jakie obowigzki ma jego pracownik. |
vice versa”
o . (-..) Szef tylko jest na papierku. On zajmuje sig, ze tak powiem zbieraniem pienigdzy,

my wykonujemy tq czarng robote. Zarzqdzanie, administrowanie to tak a tu jest taka
typowa ksiggowos¢. Szef nie ma zielonego pojecia o tym... i dlatego ma do nas petne
zaufanie (...) szef powinien sam si¢ doszkoli¢, bo jest catkowicie jest zalezny od
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pracownikow”
Badani uwazali réwniez, ze przepisy dotyczace systemu szkoleniowego znajdujg si¢
jedynie w Kodeksie pracy, czyli najprawdopodobniej nie wiedzieli o istnieniu innych
dokumentéw prawnych, regulujacych jego funkcjonowanie:

. ., (...) teraz nie ma nic oprocz Kodeksu Pracy ktory musi by¢ jakos tam przestrzegany i
trudno narzucié¢ pracodawcy dodatkowe obowiqzki jak szkolenia”

Cze$¢ badanych podkreslata, ze przepisy zawarte w Kodeksie pracy sa
przestrzegane:

o , Mysle, ze pracodawcy przestrzegajq Kodeks Pracy w tym wzgledzie szkolen; oni sie
bojq kar”
. wJezeli u nas jest szkolenie po godzinach, to na drugi dzien my sobie odbieramy te

dodatkowe godziny, pracujemy po prostu krocej. A jak si¢ tego zbierze wigcej to
czasami jest to nawet spory urlop”

. ., U nas zawsze szkolenia sq w godzinach pracy; nie ma tak, ze bedziemy mieli mniej
zaplacone jak jestesmy na szkoleniu. Nigdy sie¢ nie zdarzyto, Zeby za szkolenie nie bylo
nam zaptacone”.

Tylko nieliczni byli natomiast w stanie wymieni¢ niektdre z istniejacych ulg i
utatwien, odnoszacych si¢ do pracownikéw, uczestniczacych w procesach ksztalcenia.
Najczesciej wskazywali na mozliwos$¢ uzyskania:

— urlopu szkoleniowego (,, Na doksztatcanie typu szkota jest dodatkowy urlop chyba”),

— skierowania od pracodawcy na podjecie nauki w szkole wyzszej (,, Ale to jest na takiej
zasadzie, ze pracodawca kieruje na studia”).

Pozytywnie zostata natomiast oceniona oferta szkoleniowa firm i instytucji
zajmujacych si¢ prowadzeniem i organizacjg szkolen/kursow:

. ,Jesli chodzi o rynek szkolen to obecnie jest on bardzo bogaty, jest tu olbrzymie
nasycenie firm, ktore zajmujq sie organizacjq szkolen i jesli chodzi o podniesienie
kwalifikacji czy zmiane tych kwalifikacji to nie ma z tym zadnych problemow”

Rozmoéowcy wskazywali réwniez na wystgpowanie istotnych trudnosci z
przestrzeganiem zasad narzuconych przez istniejacy system szkoleniowy, przy czym zwracali
uwage na to, ze dotyczy to gtownie matych przedsigbiorstw, dla ktérych niekiedy wystanie
pracownika na szkolenie/kurs oznacza przestdj w produkcji czy §wiadczonych ustugach:

. »(...) U nas jest bardzo mala firma, tak ze, gdyby chciano tego wszystkiego
przestrzegac to firma by nie istniata”

o , Nie, bo to jest taki obowigzek, ktory powoduje pewnqg luke w wykonywaniu
obowigzkow stuzbowych, czyli pracownik wiadomo, zZe musi by¢ zastgpiony i to
wszystko zalezy od branzy, bo np. panig w sklepie, jakby poszta na szkolenie, musi ktos
zastgpic¢, inaczej to si¢ odbywa w administracji, gdzie jest np. 2-3 0S0by to zawsze
jakos mozna to pogodzi¢, ale sq pewne branze, gdzie to jest rzeczywiscie bardzo
trudne i pracodawca woli mie¢ pracownika mniej wyszkolonego z takimi
kwalifikacjami z jakimi zostal przyjety, niz robic¢ sobie klopot.”

Ponadto respondenci sugerowali podjecie dziatan majacych na celu zmiang sposobu
mysSlenia 1 zarzadzania przedsigbiorstwem przez pracodawcow. Powinni oni bowiem zaczac
dostrzega¢ site zwigzku miedzy posiadaniem dobrze wyksztalconej kadry a sytuacja
ekonomiczng i rozwojem przedsigbiorstwa:
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. . Zmieni¢ mentalnos¢ pracodawcow; oni muszq mie¢ swiadomosé¢, zZe jezeli chcg
rozwijac firme, to muszq nieustannie szkoli¢ ludzi; bo to wykwalifikowani pracownicy
decydujg o tym w gtownej mierze czy firma odniesie sukces czy tez nie”.

2.4. Finansowanie dziatan edukacyjnych

Dotychczasowa analiza wypowiedzi uczestnikow wywiadow fokusowych, bedacych
przedstawicielami pracodawcow, partneréw spotecznych oraz pracownikéw, wskazata na
pojawiajace si¢ problemy, zwigzane glownie z finansowaniem procesow ksztatcenia
pracownikow. Przyjrzyjmy si¢ w zwigzku z tym blizej ich pogladom, ktore dotyczyly
wylacznie tej kwestii.

2.4.1. Rola pracodawcow w finansowaniu dziatan edukacyjnych

2.4.1.1. Badanie pracodawcéw i partneréw spolecznych

Wigkszos¢ badanych pracodawcow szkolenia pracownikow finansuje wytacznie ze
srodkoéw wilasnych firmy:

. ., Mysle, ze w kwestii szkolen pracownikow tacy pracodawcy, jak my powinni przede
wszystkim liczy¢é na siebie”

Natomiast 5 badanych korzystato ze szkolen finansowanych przez producentéw, z
ktoérymi ich firmy wspolpracuja:

. ., Mnie interesowaly tylko szkolenia optacane przez producentow; mojej firmy nie

’

byloby stac¢ na optacanie szkolen”,
. ,, Przede wszystkim koszty szkolen ponoszqg producenci”

Ponadto 4 badanych korzysta ze szkolen organizowanych przez duze koncerny:
ubezpieczeniowe, sieci handlowe, paliwowe z ktorymi bardzo blisko kooperuja:

. . Srodki na szkolenia pochodzq z duzych firm ubezpieczeniowych, one finansujq te
szkolenia w ktorych biorq udzial moi pracownicy. Moja firma zapewnia tylko koszty
dojazdu na szkolenia, ale nie sq to duze koszty”

Podobne wypowiedzi zaobserwowano w przypadku finansowania szkolen dla
pracodawcow. Byly one w wigkszosci optacane przez firmy lub z prywatnej kieszeni
pracodawcow. Ponadto 6 badanych pracodawcoéw korzystalo z dofinansowania szkolenia
przez producentéw, z ktérymi ich firmy wspolpracuja; a 3 — z dofinansowania przez duze
centrale, z ktorymi ich firmy bardzo blisko kooperuja.

Jak z tego wynika, gltéwnym zroédlem finansowania aktywnosci edukacyjnej
pracownikow sa przede wszystkim $rodki wlasne firm. Porownywalnie niewielkg role w tej
dziedzinie odgrywa korzystanie ze srodkow finansowych producentéw (central), z ktorymi
firmy powigzane si¢ kooperacyjnie. W wyjatkowych przypadkach pracodawcy nie pokrywaja
kosztow ksztatcenia pracownikow. Podstawowym wyznacznikiem jest tu dostosowanie
kierunkéw ksztatcenia do potrzeb firmy.

W wypowiedziach tych nie znalazto odzwierciedlenia prezentowane wcze$niej —
gléwnie przez przedstawicieli zwigzkow zawodowych — stanowisko, wskazujace na
przerzucanie na pracownikow kosztow ich aktywno$ci edukacyjnej. W przypadku jesli
konieczne jest ksztatcenie, pracodawca sam ponosi obcigzenia finansowe.

Jednoczesnie zdecydowana wigkszos$¢ badanych pracodawcoOw nie potrafita oceni¢
obecnego systemu finansowania szkolen 1 w zwigzku z tym nie proponowali oni konkretnych
rozwigzan:
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. . W kwestii finansowania szkolen nie chcialabym si¢ wypowiadac¢ bo nie czuje si¢ tu
kompetentna”, ,, Prawde moéwigc ja nie jestem dokiadnie zorientowany jak to
finansowanie obecnie wyglgda. Z tego co sig styszy to jest mozliwos¢ przynajmniej
teoretyczna pozyskiwania tych Srodkow z funduszy unijnych. Trudno mi sie
wypowiadaé jak to wyglgda w praktyce”.

Oznacza to, ze prawdopodobnie nie znaja oni ustawowego instrumentu
wspomagania ksztalcenia ustawicznego, jakim jest zakladowy fundusz szkoleniowy. Nie
tworza rowniez w wiekszosci przypadkow jakiegokolwiek funduszu z przeznaczeniem na
szkolenia.

Pracodawcy rzadko finansujg szkolne formy ksztalcenia swoich pracownikow.
(jedynie dwdch uczestnikow badania). Srodki te pochodzity:

— z funduszy unijnych dla malych i S$rednich przedsiebiorstw (,W przypadku
pracownikow administracyjnych tak sie sktada, ze wltasciwie wszystkie panie robiq studia
i sq one oplacane z dotacji unijnych dla matych i Srednich przedsigbiorstw.”), jakK i

— ze srodkow wlasnych firm (,, Nasza firma dofinansowuje formy szkolne takie jak studia
czy studia podyplomowe. (...) jak ktos chce uczestniczy¢ w studiach to zarzqd firmy
finansuje te studia. Oczywiscie nikt z pracownikow nie jest zmuszany do studiowania;, (...)
zdarza sie, Ze to finansowanie studiow jest odmawiane, jesli firmie specjalnie nie zalezy
aby utrzyma¢ konkretnego pracownika, jezeli nie jest perspektywiczny, nie pracuje
najlepiej”).

Pozostali badani w wigkszosci deklarowali, ze jest to prywatna sprawa
pracownikow. Jezeli chcg si¢ uczy¢ czy studiowaé to musza na to wylozy¢ swoje prywatne
pienigdze. Postawy te byly uzasadniane przede wszystkim:

— odpowiednia umowa z pracownikiem (,Ja mam tak skonstruowang umowe z
pracownikami, ze ta nauka nie bedzie kolidowata z ich pracq zawodowq. I fakt, ze oni
cheg konczyc¢ te szkoly to jest tylko ich dobra wola i motywacja. Natomiast jak juz ukonczq
te szkote, zdobedq odpowiednie uprawnienia to majq juz w pracy wyzsze stawki z tytutu
nabycia konkretnego uprawnienia”),

— brakiem $rodkow na tego rodzaju $wiadczenia (,,Jest kilka osob, ktore studiujg, ale
firma jest za biedna aby partycypowaé w kosztach tej nauki. Natomiast sami pracownicy
si¢ doszkalajq (...) bo sq teraz takie czasy, Ze trzeba mocno pracowacé aby byc
wydajnym”),

— brakiem zainteresowania pracodawcy (,W  studiach zaocznych,  studiach
podyplomowych uczestniczy ok. 70% moich pracownikow. To sq ich prywatne sprawy, ja
tylko tak ustawiam prace aby to nie kolidowato im z naukq”),

— brakiem odpowiednich dla dzialania firmy szkolen branzowych (, W naszej branzy
recyclingu tworzyw sztucznych w zasadzie nie ma dobrych studiow, ktore bylyby
nastawione na zagadnienia praktyczne ).

Szczegdlnie waznym argumentem pozbawienia pracownikOw przez pracodawce
swiadczen finansowych wydaje si¢ by¢ brak zainteresowania pracodawcy ksztatlceniem
podejmowanym przez pracownikéw. Moze to bowiem §wiadczy¢ o tym, ze trudno bgdzie w
odniesieniu do tej kategorii pracodawcow znalez¢ odpowiednie stymulanty, ktore wptynelyby

% Szerzej na temat kryteriow oceny firmy szkoleniowej, a tym samym dokonywania wyboru przez pracodawcow
zaréwno szkolen, jak i firm edukacyjnych pisata W. Kopertynska (Kopertynska, 2001, s. 72 i nast.).
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na ich wigksza sktonno$¢ do kierowania pracownikéw na ksztatcenie szkolne. W tym
konteks$cie pozytywnie nalezatoby oceni¢ dziatania tych pracodawcow, ktorzy wprawdzie nie
finansuja aktywnosci edukacyjnej swoich pracownikow, ale organizujg szkolenia
praktykantéw. W ten sposob wypowiedzialo si¢ jednak tylko dwoch badanych:

. , Mamy dosy¢ duzo praktykantow i oni sie¢ uczg w szkotach zawodowych, szkotach
Srednich i wyzszych. U nas sie uczq; nabywajq praktyki przez 1-2 miesigce”

o ., Wspotpracujemy ze szkolg sredniq, szkolimy na praktykach uczniow a wyktadowcy
tej szkoly organizujg dla naszych pracownikow szkolenia zawodowe. To jest korzystne
dla obydwu stron”

Ponoszenie w gldwnej mierze kosztéw edukacji ustawicznej przez pracodawcow
znalazto réwniez odzwierciedlenie w ich opiniach, zwigzanych z korzysciami widzianymi
przez badanych, poniesionych z tytulu nakladéw na szkolenia. Wigkszo$¢ bowiem z nich
upatruje w tym wymiernych korzysci. Dotyczg one:

— wydajniejszej pracy zatrudnionych (,,Tak widze korzysci z tytulu wysytania
pracownikow na szkolenia, jezeli pracownicy po szkoleniu lepiej, wydajniej pracujg to na
pewno warto wysyla¢ ich na szkolenia”),

— obiektywnej weryfikacji posiadanych przez pracownika umiejetnosci (,, Wielu
pracownikom sie wydaje, zZe oni sq znakomici, a uczestniczqc w szkoleniu mogq sie
przekonad, ze nie jest tak do konca, ze sposob wykonywania pewnych czynnosci jest juz
tak naprawde przestarzaly i uswiadomienie tego pracownikowi podczas szkolenia jest
bardzo istotne i bardzo korzystne dla firmy”),

— wiekszego zaufania Kklientow (,, Tak, zwlaszcza te szkolenia, ktore konczq sie jakims
certyfikatem, zaswiadczeniem bo my to mozemy to umiescic¢ w siedzibie firmy i klient ktory
do nas przychodzi widzi to i ma do nas wigksze zaufanie, widzi ze pracujq tu ludzie ktorzy
majq odpowiednie uprawnienia i nie zrobiq jakiegos bubla”, ,,O wymiernosci szkolenia
mozna tez mowi¢ w sytuacji, kiedy pracownik po szkoleniu otrzymuje jakis certyfikat,
dokument, licencje. Przed kilkunastoma laty wiecej bylo takich szkolen, ktore przynosity
natychmiastowe wymierne efekty dla firmy”),

— ograniczenia strat firmy (, W przypadku mojej firmy organizowanie tych szkolen jest
wrecz moim obowigzkiem, jesli pracownik nie przechodzi tych szkolen to jest to strata dla
firmy i tego nie da si¢ tak szybko odrobic”),

— nawigzania i rozszerzenia Kontaktow (, W mojej branzy liczy si¢ przede wszystkim
doswiadczenie oraz znajomosci i szkolenia to umozliwiajq. Nie ma co ukrywaéd, ze
szkolenia wigzg sie z kontaktami towarzyskimi i te znajomosci sq potrzebne nie tylko w
kraju ale i zagranicq”),

— znajomosci przepisow i mozliwosci podejmowania w zwigzku z tym prawidlowych
decyzji (,, W mojej firmie takim wskaznikiem, Ze pracownicy dobrze pracujq, dobrze sie
szkolg jest to, zZe nasi klienci od nas nie odchodzq, ponadto pracownicy, ktorzy sie szkolg
znajg na biezqgco przepisy, sq bardziej pewni swoich decyzji i majg wigkszy komfort
pracy”),

— poprawy kondycji ekonomicznej firmy (,, Tych korzysci mozna sie spodziewaé w sposob
posredni, ja wyszkolg pracownika, pociggnie to za sobg wzrost jakosci ustug, a to z kolei
przyciggnie wiecej klientow i przyczyni sie do zwigkszenia sprzedazy”).

Jeden z badanych skonstatowal natomiast, ze generalnie szkolenia pracownikow
przynosza wymierne efekty dla firmy, ale sg bardzo drogie, i w zwigzku z tym matych firm po
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prostu na nie nie stac.

Kilku respondentéw zwrécito uwage na to, ze jesli tych korzySci nie widaé
bezposrednio po zakonczeniu szkolenia, to na pewno pojawig si¢ w dtuzszej perspektywie:

o . Jezeli firma nakresli sobie diugofalowe cele strategiczne, okresli do jakiego udziatu
w rynku chce dqzyé to zdecydowanie warto stawiaé na szkolenia pracownikow
(...)inwestycja w szkolenie pracownikow jest oplacalna, ale efektow niech nikt nie
oczekuje natychmiast. Na efekty trzeba czeka¢ 5-10 lat”

Ponadto wskazywane przez pracodawcow korzysci z nakladow poniesionych na
szkolenie pracownikow musza mie¢ istotny zwigzek z rodzajem wykonywanej przez
zatrudnionego pracy:

o ., Moim zdaniem oplaca sie pracodawcy finansowac szkolenia pracownikom, ale zeby
te efekty szkolenia widoczne to tematyka szkolenia powinna by¢ powigzana ze
stanowiskiem na ktorym dany pracownik pracuje”

Stad wigksza poréwnywalnie przydatno$¢ dla firmy — zdaniem badanych — szkolen
pracownikow produkcyjnych:

. ,Moim zdaniem konkretnych efektow szkolen powinnismy dopatrywaé sig¢ w
przypadku pracownikow produkcyjnych, rzadziej jest to widoczne w przypadku
pracownikow administracyjnych”

Tylko 4 respondentéw nie dostrzegato korzysci dla firmy z tytulu organizowania
szkolen, a 2 — nie potrafilo ich doprecyzowac:

. ., Nie potrafie na to pytanie odpowiedzie¢; na pewno przynoszq jakies pozytywne
korzysci, ale nie potrafie wskazac, jakie konkretnie — ta trudnosc¢ polega takze na tym,
ze w mojej firmie wiekszos¢ tych szkolen to sq szkolenia produktowe, informujgce o
nowych technologiach”

Gléwna przyczyna takiej sytuacji, deklarowana przez badanych jest brak
odzwierciedlenia w zyskach firmy:

o . W krotkim okresie czasu to jakos specjalnie nie wida¢ takiego przefozenia odbycia
szkolenia na wymierne zyski dla firmy”,

. ,,Ja nie widze bezposredniego zwiqzku miedzy wystaniem pracownika na szkolenie a
pozniejszymi efektami, przynajmniej tak jest w mojej branzy”
Zaobserwowano rowniez takie wypowiedzi, ktore wskazywaty na to, ze szkolenia —
szczegblnie obowigzkowe — niczego nie zmieniaja, a tylko trzeba je zaliczy¢:
. ,,Na pewno nie ma wymiernych korzysci w przypadku szkolen obowigzkowych, one
niczego nie zmieniajq, trzeba je zaliczy¢ i koniec”

Swiadczy to o poziomie szkolen obowiazkowych, w ktorych uczestnictwo czesto
jest powigzane z podjeciem zatrudnienia lub wynika z okresowej weryfikacji posiadanych
przez pracownika umiej¢tnosci.

Podobny do stanowisk pracodawcow charakter, miaty wypowiedzi przedstawicieli
partnerow spotecznych. Wigkszo§¢ badanych uznata bowiem, ze firmy finansuja szkolenia
gléwnie z wlasnych srodkow:

o ., Sqdze, jednak ze przewazajq srodki wlasne”

Zauwazono jednak rowniez, ze sposob finansowania jest uzalezniony od wielkos$ci
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firmy, przy czym mate podmioty sg skuteczniejsze w poszukiwaniu na szkolenia §rodkow
zewngtrznych:

. ,Im wigksza firma tym bardziej wykorzystuje na szkolenia wlasne srodki; mniejsze
firmy sq skuteczniejsze w poszukiwaniu na szkolenia srodkow zewnetrznych. To jest
tak generalnie”

Jednoczes$nie badani nie potrafili oceni¢ systemu finansowania ksztalcenia
ustawicznego i szkolen w Polsce. Nie podali tez, jakich zmian nalezaloby dokona¢, aby ten
system lepiej funkcjonowat. Natomiast generalnie wyrazali si¢ Zle o:

— poziomie kwalifikacji, jakie posiadaja pracujacy, co ttumaczyli tatwym dostepem do
ksztatcenia, przede wszystkim na poziomie wyzszym (,,Ja mysle, ze obecnie w Polsce
mamy do czynienia z takq dziwng tendencjq, Ze mamy coraz wiecej ludzi z wyzZszym
wyksztatceniem ale coraz mniej ludzi z wyzszymi kwalifikacjami. To si¢ wigze z tym, ze
obecnie duzo tatwiej jest zdoby¢ wyzsze wyksztatcenie anizeli wyzsze kwalifikacje”),

— systemie ksztalcenia (,, Tak naprawde, ten system zostal zbudowany pod potrzeby
szkolgcych a nie szkolonych. Przede wszystkim liczy si¢ interes 0sob prowadzgcych
szkolenia czy szkolty. W wielu tych szkolach poziom jest po prostu zenujgcy, wszyscy zdajg
egzaminy bo szkoda wlascicielowi straci¢ nawet 2000 z1”),

— systemie budzetowania szkolen w przedsi¢biorstwach (,, Ten system budzetowania
szkolen w poszczegdlnych zakladach pracy tez nie jest do konca dobry; bo przeciez w
ciggu roku dochodzq jakies zupetnie nieprzewidziane sytuacje, pojawiajq sie jakies nowe
koniecznosci szkolen i uruchomienie jakichs dodatkowych pieniedzy jest niesamowicie
trudne, a czasami wrecz niemozliwe. To sq glownie trudnosci natury biurokratycznej”),

— dostosowaniu jakoSci i poziomu merytorycznego szkolen do potrzeb lokalnego rynku
pracy (,, Powinnismy dostosowaé szkolenia do specyfiki lokalnych rynkéw pracy. Obecnie
tak naprawde nikt nie monitoruje tych potrzeb szkoleniowych, nie robig tego urzedy
pracy, nie robig tego zaklady pracy”).

Wypowiedziane przez respondentdw uwagi, mimo ogélniejszego w porownaniu do
sformutowanego problemu charakteru powinny stanowi¢ przestanke dla podjecia prob
udoskonalenia funkcjonujgcego obecnie systemu ksztatcenia. Niezbgdne sg jednak dziatania
zarowno o charakterze mikroekonomicznym (w podmiotach gospodarczych), jak i
makroekonomicznym (w skali catego kraju).

2.4.1.2. Badanie pracownikow

W Polsce istnieje wiele roznych form i sposobdéw finansowania lub dofinansowania
ksztatcenia dorostych. Koszty zwigzane z podnoszeniem kwalifikacji zawodowych moga by¢
w calo$ci badZz w czeéci pokryte przez bioragcego w nich udzial pracownika lub jego
pracodawce czy tez ze srodkéw zakladowego funduszu szkoleniowego (pod warunkiem, ze
fundusz taki zostat w przedsigbiorstwie utworzony). Ponadto pracodawca moze ubiegac si¢ o
przyznanie na ten cel refundacji (Fundusz Pracy, PFRON) lub dofinansowania (fundusze
strukturalne UE, glownie Europejski Fundusz Spoleczny). W celu zach¢cenia pracownikow
do uczestnictwa w roznych formach ksztalcenia ustawicznego zostaty takze stworzone
réznego rodzaju ulgi i zachety o charakterze finansowym. Pracownicy maja mozliwo$¢
uzyskania u pracodawcy zwrotu kosztow zwigzanych z podnoszeniem kwalifikacji
zawodowych (za podreczniki 1 materialy szkoleniowe, optaty za nauk¢ pobierane przez
szkote, a w uzasadnionych przypadkach koszty przejazdu, zakwaterowania i wyzywienia).
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Przyjrzyjmy si¢ teraz, w jaki sposob finansowane jest ksztalcenie ustawiczne w
praktyce. Z przeprowadzonych badan wynika, ze pracodawcy nie uchylajg si¢ przed
pokrywaniem kosztéw zwigzanych z podnoszeniem lub uzupelianiem kwalifikacji
zawodowych swoich pracownikdéw. Zdecydowana wigkszo$¢ rozmowcoéw uczestniczyta w
ciggu ostatnich 12 miesigcy w szkoleniach/kursach sfinansowanych w cato$ci przez
pracodawcow:

. »(...) To szkolenie, w ktorym uczestnicze co 5 lat jest bardzo drogie i koszty jego
sfinansowania ponosi pracodawca”

o ., pracodawca nam catkowicie optacat ten kurs. Koszty dojazdu rowniez (...)"

o ., (...) zostatem skierowany na szkolenie przez szefa produkcji i wszelkie koszta z tytutu
tego szkolenia poniost pracodawca (...)”

. (... )Jutro mamy np. szkolenie o 8 rano i w pracy, i jest wszystko opltacone”

. ., Pracodawca bardzo niechetnie wysyta pracownikow na szkolenia i ptaci za to™

2 (..) w 100% finansowane przez pracodawce (...)" .

Jednakze sytuacja taka nie jest wynikiem tylko i wylacznie dobrej woli
pracodawcow 1 dostrzegania przez nich przyszltych korzysci wynikajacych z posiadania
wysoko wykwalifikowanych pracownikoéw. Najczesciej jest to wymuszone przez istniejgce
przepisy, zobowigzujace pracodawcoéw do organizowania i pokrywania kosztéw szkolen
obowigzkowych (np. z zakresu BHP).

Sktonnos¢ pracodawcow do zwrotu kosztow zwigzanych z podnoszeniem
kwalifikacji zawodowych (za podreczniki i materialy szkoleniowe, optaty za nauke pobierane
przez szkol¢ a w uzasadnionych przypadkach koszty przejazdu, zakwaterowania i
wyzywienia) zalezy od kilku czynnikow.

Czynnikiem majagcym niewatpliwy wplyw na sklonno$¢ pracodawcow do
inicjowania 1 pokrywania kosztow ksztalcenia pracownikow sa aktualne potrzeby
przedsi¢biorstwa oraz rodzaj i charakter prowadzonej dzialalno$ci. Pracodawcy chetnie
pokrywaja koszty réznego rodzaju szkolen/kursow specjalistycznych, zwigzanych np. z
wprowadzaniem nowego sprz¢tu lub technologii, uaktualnieniem uprawnien do wykonywania
okreslonej pracy, czy tez konieczno$cig poszerzenia zakresu wiedzy 1 umiejetnosci
wymaganych do pracy na okreslonym stanowisku:

. ,ja ostatnio bylem na kilku szkoleniach zwigzanych gtownie z tym, Ze pracuje w
sklepie, poczqwszy od obstugi klienta a skonczywszy na obstudze technicznej sprzetu,
ktory sprzedajemy”

. ,,ja miatam kurs zwigzany z pracq: finansowo-ksiegowy z wdrazZaniem tego programu

i musieliSmy miec¢ przeszkolenie”

o »(...) w tym roku przesztam juz 3 szkolenia na temat zmian w podatkach. Miatam
oprocz tego szkolenie dotyczqce obstugi nowego programu komputerowego, ktory
wejdzie za pare miesigcy”

o . (...) ja jestem aktualnie w trakcie szkolenia zwigzanego z wprowadzaniem nowego
programu komputerowego (...) uczestniczytam tez w takich szkoleniach (...) gdzie sq
omawiane nowe produkty (...)"

o ., W zeszltym roku uczestniczytam w takich krotkich kursach obstugi kasy fiskalnej(...)”

o ., to byly testy energetyczne, poniewaz pracuje w firmie informatycznej”
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. . (...) szkolenia w mojej firmie dobywajq si¢ — sq regularne szkolenia dotyczgce (...)
sortowania Smieci na terenie zamknietym, (...) Jak rowniez typowo zawodowe, jak
obstugiwanie specjalistycznego sprzetu (...)"

. . (...) odbytam szkolenie w zakresie HACAP (...) szkolenia HACAP od niedawna
wchodzi do branzy gastronomicznej, jednak musi to byc¢ i to tez mielismy wiasnie
dopiero teraz (...)"

o ,ja robitem kurs na gazy wiertnicze, to byla inicjatywa pracodawcy bo taki kurs
trzeba robi¢ co 5 lat i w zesztym roku byl taki przymus”

o ., w moim przypadku byty to szkolenia czysto zawodowe, w momencie kiedy zakupiono
nam nowe komputery, zakupiono nam nowe programy w firmie trzeba bylo sie
nauczy¢ obstugiwac te programy. I to byly kilkakrotne szkolenia (...)”

o . (...) jest to praca w obstudze maszyn. I te szkolenia w ktorych uczestnicze, dotyczg
wiasnie obstugi maszyn, tworzyw, robotyki (...)”

Jest to rowniez zalezne od przewidywanych w przyszlosci korzysci, jakie
przedsiebiorstwo moze mie¢ z tytutu pracy wykonywanej przez t¢ osobe:

. ., To zalezy czy mu si¢ optaca tq osobeg sponsorowaé, doptacac do nauczania jesli on
po prostu tak jak pani mowila poszedl na jakies studia ktore nie byly zwigzane z firmg
no to po prostu dla mnie to nie ma sensu. Jesli to sq studia w danym kierunku i ten
ktos sie wyksztalci i zostanie w firmie to on przyniesie na dtuzszq mete zysk tej firmie”

Kolejnymi waznymi czynnikami, okreslajacymi mozliwosci finansowania procesu
ksztalcenia przez pracodawcow, zglaszanymi przez respondentdéw byla sytuacja
ekonomiczna przedsi¢biorstwa oraz dobra wola pracodawcy:

. ,Ze srodkow pracodawcy, w zasadzie wszystko jest z woli pracodawcy. Wszystko
czego nie wyda, nie wltozy w koszty”

o »(...) A ci pracodawcy co teraz pracuje to.., nawet gdyby byla mozliwos¢ to ze
wzgledow finansowych - to im szkoda pienigdzy”

. . (... )Jesli sama bym wyszta z propozycjq to na pewno by mi ich nie sfinansowano a w
zwigzku z tym wszystko co konczylam musiatam oplaci¢ sama, a wiec studia
podyplomowe”

W przeprowadzonym badaniu odnotowano rowniez przypadki pokrywania przez
pracodawce kosztow zwigzanych z dojazdem pracownika na szkolenie/kurs:

. ., (-..) pracodawca nam catkowicie oplacat ten kurs. Koszty przejazdu rowniez (...) "
. ., (...) nasza firma organizowalta to szkolenie i pokrywata jego koszty”
. » (-..) w 100% finansowane przez pracodawce (...)".

Z przeprowadzonych wywiadow wynika rowniez, ze do$¢ czgsto pracodawcy nie
chcieli pokrywac¢ kosztow ksztatcenia pracownika. Dotyczyto to przede wszystkim edukac;ji
w formach szkolnych. Tylko niewielka liczba badanych (3) =zatrudniona byla w
przedsigbiorstwach, ktore zwracaty swoim pracownikom koszty zwigzane z kontynuowaniem
nauki w szkotach wyzszych:

. ,(-..) Nasza firma dofinansowuje studia pracownikom, kto pracuje w pracowni i
poszerza swoja wiedze (...) Tak to raczej zgodnie ze stanowiskiem pracy sq
dofinansowane podjecia jakis tam studiow”
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. ,Ja mam 2 kolezanki, ktore muszq zdoby¢ odpowiednie wyksztatcenie, najlepiej studia
wyzsze, te ktore sq w trakcje studiow majq dofinansowane (...)"

. . (...) pracownicy sami zglaszajq si¢ na studia, a potem piszq podanie o
dofinansowanie gdzie procedura jest taka, Ze zaklad kieruje na te studia (...)
Pracownik sie zglasza z prosbg do pracodawcy o dofinansowanie i z reguly
pracodawca sig¢ zgadza. I wtedy jest procedura taka, Ze wystepuje pracodawca z takim
wnioskiem o skierowanie pracownika na te studia mimo, ze juz pracownik sam zaczgt
te studia, ma tam jakis semestr zaliczony, jakis miesigc (...)"

Przeprowadzone badanie pokazato ponadto, ze pracownicy znacznie chetniej
podnosza swoje kwalifikacje i umiejetnosci lub nabywaja nowe wowczas, gdy dzialania z tym
zwigzane s3 finansowane przez pracodawcow:

o nJezeli sq kursy jakies zawodowe, podnoszenie naszych kwalifikacji, to si¢ kazdy
zglasza, kazdy chetnie by poszedt, a jezeli jest to szkolenie ptatne przez pracownika to
nie ma chetnego”

Generalnie jednak pracodawcy daza do ograniczenia kosztow zwigzanych z
ksztatlceniem pracownikow. Sa niechetni podejmowaniu tego rodzaju inwestycji wowczas,
gdy zwigzane to moze by¢é z ponoszeniem przez firme strat. Szczegdlnie mate
przedsiebiorstwa obawiaja si¢ przestojow. Dla wigkszos$ci z nich ksztalcenie pracownikow w
godzinach pracy wiaze si¢ z niewykonywaniem obowigzkow zawodowych przez takiego
pracownika. W ich bowiem przypadku najczescie] mamy do czynienia z sytuacja, w ktorej nie
ma mozliwosci zastapienia tego pracownika przez inng osobg:

. . (-..) kurs na ktory pracodawca musiatby mnie wystac trwa pottora miesigca i przez
ten czas nie bytoby mnie w pracy”,

. ., Tak czesto sig¢ zdarza, Ze czlowiek ma bardzo duzo pracy a tu jeszcze go wysytajg na
szkolenie, a tej pracy w tym czasie si¢ tylko nawarstwi a w perspektywie moze
zwiekszy sig jeszcze zakres obowigzkow a za tym nie pojdq zwiekszone pienigdze”

. , U nas ktos ,,mqdry” z biura wymyslil, aby przeszkoli¢ operatorki z obstugi suwnic,
ale te dziewczyny si¢ zbuntowaty, bo tam nakretka wychodzi co 30 sekund i maszyna
nie bedzie czekac a pozniej to bedzie juz nie do nadrobienia”™

2.4.2. Rola pracownikéw w finansowaniu dziatan edukacyjnych

2.4.2.1. Badanie pracodawcow i partnerow spolecznych

Zgodnie z deklaracjami pracodawcow, finansowanie szkolen przez pracownikow ma
niewielkie znaczenie. Tylko 4 respondentow wskazato na wystgpowanie tego typu sytuacji,
uzasadniajac to jednoczesnie tym, ze kursy te sg mato przydatne dla firmy:

o ., Tak, optacajq sobie kursy jezykowe, ale nasza firma nie wymaga od nich aby szkolili
sig w tym kierunku”

lub sag bardzo kosztowne:

o ., Te szkolenia, w ktorych biorq udzial pracownicy biorq udziat aby zdoby¢ licencje sg
bardzo drogie, ale pracownicy placq za to sami (...) jesli pracownik ma trudng
sytuacje rodzinng czy finansowq to firma partycypuje w ponoszeniu kosztow tych
szkolen. Tylko samo przystgpienie do egzaminu kosztuje 1800 zI; a trzeba wzigé pod
uwage to, ze przecietnie taki egzamin licencjacki udaje sie zdac za 3 — 4 razem”

Jak wynika jednak z wcze$niej opisanych pogladéw partnerow spotecznych, a
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przede wszystkim przedstawicieli organizacji zwigzkowych, jest to sytuacja spotykana w
polskich przedsigbiorstwach powszechnie.

2.4.2.2. Badanie pracownikow

Bardzo waznym elementem pozwalajagcym pracobiorcom na utrzymanie pracy, badz tez
szybkie znalezienie nowego, satysfakcjonujgcego ich zatrudnienia i zapobiegajacym ich
wykluczeniu z rynku pracy, jest sktfonno$¢ do inicjowania i finansowania z wlasnych srodkow
uczestnictwa w réznych formach i kierunkach ksztatcenia ustawicznego.

Badania wykazaty, ze aktywno$¢ pracobiorcow pod tym wzgledem jest ograniczona. W
populacji, ktora wzieta udziat w wywiadach, tylko 14 os6b w ciggu ostatnich 12 miesigcy
sfinansowato swoje ksztalcenie. Najczes$ciej bodzcem sklaniajacym pracownikéw do
inwestowania wiasnych §rodkow finansowych w swoja edukacje byla che¢ podniesienia lub
uzupelnienia kwalifikacji pozwalajacych na bardziej efektywne wywigzywanie si¢ ze
swoich obowiazkow zawodowych:

. »Ja uczestniczytam w szkoleniu na kase fiskalng, to byta moja inicjatywa i to byto
szkolenie za moje pienigdze”

. . (-..) kurs komputerowy, ale to juz za wlasne pienigdze i z wltasnej inicjatywy”

Istotnym czynnikiem, wplywajacym na podejmowanie tego rodzaju decyzji byta
takze cheé posiadania kwalifikacji zawodowych poszukiwanych na rynku pracy przez
pracodawcow:

. . (...) zeby nadqzy¢ z duchem czasu musiatam zrobi¢ kurs komputerowy za swoje
pienigdze, z wlasnej inicjatywy, Zeby moc utrzymac si¢ na rynku zgodnie z wymogami
jakie pracodawca stawia”

o ,Ja ukonczytam kurs komputerowy, kurs jezykowy (...) co prawda przed tym
szkoleniem umiatam obstugiwac komputer, ale chciatam sie doszkoli¢ w programach,
w ktorych musze si¢ poruszac w firmie. To byla moja inicjatywa, za te kursy ptacitam
swoimi pienigdzmi”

. . (-..) z wlasnej inicjatywy uczestnicze w catej masie szkolen, w 90% finansowanych
przeze mnie (...)"

Inng pobudka, motywujaca pracobiorcow do finansowania szkolen byty wymogi
formalne zwiazane z wykonywanym zawodem, przy czym dotyczylo to tylko osob
pracujacych w okreslonych branzach np. stuzba zdrowia (gléwnie lekarze, pielggniarki),
szkoly podstawowe, srednie 1 wyzsze itp.:

o ,Ja pracuje w stuzbie zdrowia i jest obowigzek odbycia kilku szkolern w ciggu roku,
ktore optacamy sami, wybieramy takie szkolenia, ktore sq tansze, bo nie kazdego z nas
stac, chyba ze ktos ma swoj gabinet. Szukamy tez szkolen przez Internet, ktore nie sq
czeste, ale sq one bezplatne. Jest to wwmog wprowadzony przez izby lekarskie, musimy
zdoby¢ 200 punktow w ciggu 4 lat a jeden taki kurs ptatny ok. 200 zi to 3 punkty”

o . (...) w ramach szkolnego systemu takie kursy prowadzone za darmo. Jesli chodzi o
szkote prywatng to po prostu trzeba zaptacic”

W zwiazku z powyzszym bodzcem niewatpliwie zniechecajagcym pracownikow do
inwestowania w swoj rozwdj zawodowy jest brak posiadania potrzebnych do tego celu
zasobow finansowych:
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. »(...) Mnie w jednej firmie, w ktorej pracowatam powiedziano Ze jesli chce
uczestniczy¢ w szkoleniach to musze je sama oplacic, ze powinnam sobie na to sama
zaoszczedzi¢ pienigdze, a ja tam zarabiatam 800 zt i z czego ja miatam cos
zaoszczedzic (...)"

Duze znaczenie moze mie¢ w tym przypadku réwniez bierno$¢ pracobiorcoOw i
przyjmowanie przez nich postaw roszczeniowych:

o ., No chciatabym, zeby pracodawca wystat mnie na kurs fotografii, to jest drogi kurs i
samej mnie nie stac¢ bo to kosztuje 2000 zt takze licze na to, ze pracodawca wysle mnie
z wlasnej inicjatywy (...) jak tylko pracodawca zaptaci, wykorzystam to oczywiscie”

o . (...) Jezeli to bytby bodziec finansowy od strony pracodawcy to na pewno bym
poszedt, lub jezeli to bytoby finansowane przez pracodawce niekoniecznie zwigzane z
podniesieniem mojej pensji, to tez bym skorzystal, ale sam z siebie to raczej nie.
Wydaje mi sig, ze jak pracodawca chce to i tak nas zwolni, czy przyjmie, jezeli jest
potrzebny czlowiek wlasnie taki; jest duzo ludzi i kursy nie majq wiekszego znaczenia”

Zdarza si¢ w zwiagzku z tym, ze pracodawca i pracownik dzielg si¢ kosztami
zwigzanymi z uczestnictwem w jakims$ kursie lub szkoleniu:

. ., podzielilismy sie kosztami, bo zarowno w interesie firmy, jak i w moim interesie lezy,
zeby sig szkoli¢™”

. . (...) jezdzilismy do Warszawy na bezplatne kursy (...) ale musieliSmy czesciowo
pokry¢ nocleg. Finansowane bylo czesciowo przez Allianz a czesciowo z naszym
zakresie (...)"

Wspotfinansowanie aktywnosci edukacyjnej pracownikéw jest jednak przede
wszystkim mozliwe wtedy, kiedy pracodawca potrzebuje okreslonych kwalifikacji i
umiejetnosci, albo szkolenie jest niezbedne z punktu widzenia realizowanych przez
pracownika zadan.

2.4.3. Rola ZFS w finansowaniu dziatan edukacyjnych

Jak wynika z przeprowadzonych analiz, Zzaden z pracodawcow w swoich opiniach,
zwigzanych z uregulowaniami prawnymi procesOw ksztalcenia pracownikéw oraz
dostgpnymi sposobami finansowania tych procesoOw nie wspomniat o mozliwosci
skorzystania w tym zakresie z zakladowego funduszu szkoleniowego. Inne wypowiedzi
badanych wskazuja jednak na to, ze korzystanie z tego instrumentu, wspomagajacego
ksztalcenie ustawiczne pracownikéw w wigkszosci przypadkdw nie jest mozliwe, przede
wszystkim ze wzgledu na niedostosowanie przepiséw prawnych do wielkosci firm, a takze z
uwagi na ograniczone mozliwosci sfinansowania aktywnos$ci edukacyjnej pracownikow przez
matych przedsigbiorcow. Z podobng sytuacja mieliSmy do czynienia w przypadku
przeprowadzania wywiadow z partnerami spotecznymi. Natomiast w badaniu pracownikow,
jedynie 4 osoby zatrudnione byly w przedsigbiorstwach, w ktorych zostal utworzony
Zaktadowy Fundusz Szkoleniowy. W zwigzku z tym w celu scharakteryzowania potencjalnych
mozliwosci korzystania z tego ustawowego instrumentu w matych podmiotach, postuzymy si¢
wynikami innych badan®’.

Glowng przyczyng braku tworzenia 1 wykorzystania zakladowego funduszu

%" Por. badania pojete na zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej w 2006 r., realizowanych w ramach
Sektorowego Programu Operacyjnego — Rozwdj Zasobdéw Ludzkich 2004-2006 (DWF_1.1._8A-2005)
wspotfinansowanych ze §rodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego. Por. E. Krynska i inni, 2006, s. 25 i
nast.
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szkoleniowego przez uczestnikow przeprowadzonych wywiadéw fokusowych, byta wielkosé
badanych podmiotéw. Byly to bowiem wytacznie firmy mate. Jak wynika z wcze$niejszych
badan, wlasnie te firmy w najmniejszym stopniu wykorzystywaty woéwczas badany fundusz,
co generalnie nie bylo zwigzane z trudno$ciami zarowno w jego tworzeniu, jak i
wykorzystaniu. Jedynie bowiem co czwarty pracodawca z sektora matych przedsigbiorstw
moéwil wtedy o trudnosciach nie do przezwyciezenia, jakie wystepuja w stosowaniu tego
funduszu. Zdecydowana natomiast wiekszo$¢, zaré6wno wsrdéd pracodawcow  z
mikropodmiotéw, jak firm matych byla zdania, Zze takie trudnosci w ogole nie wystepuja
(odpowiednio 43,8%, 42,3%). Podobnie bylo w przypadku deklaracji, zwigzanych z
wykorzystaniem zaktadowego funduszu szkoleniowego. Odpowiednio 38,1% i 42,9% firm
zadeklarowato wtedy, ze nie maja zadnych trudnosci z wykorzystaniem tego funduszu.
Dlaczego zatem nie korzystaja z niego? Wydaje si¢, ze w pelni zasadne sg wszystkie wnioski,
ktore byly przedmiotem wspomnianego badania. Szczegoélne znaczenie moze mie¢ w tym
przypadku brak wystarczajacej ilosci srodkow na jego utworzenie, niejasne przepisy prawne i
procedury, dotyczace tworzenia funduszu, trudnosci w okreslaniu 1 przewidywaniu potrzeb
szkoleniowych, wynikajace z traktowania szkolen, jako doraznego czynnika wptywajacego na
funkcjonowanie podmiotdow oraz brak wyspecjalizowanej jednostki organizacyjne;j,
odpowiedzialnej za tworzenie i dziatanie ZFS. Ponadto znaczenie moze mie¢ to, ze
pracodawcy nie chcg by¢ kontrolowani.

Tym niemniej zdecydowana wigkszo$¢ przedstawicieli firm (odpowiednio 86,1%
mikropodmiotéw 1 69,0% matych firm) uwazalo wowczas, ze tworzenie zakltadowego
funduszu szkoleniowego w tych podmiotach jest konieczne.

Jak z tego wynika, trudno jest w sposob jednoznaczny oceni¢, dlaczego nikte jest
zainteresowanie wsrod respondentdw uczestniczacych w tym badaniu wykorzystywaniem
tego funduszu dla wspomagania ksztalcenia ustawicznego pracownikow. Generalnie wydaje
si¢, ze podstawowg barierg jest wskazywane juz wczesniej niedostosowanie przepisdéw prawa
do specyfiki funkcjonowania matych podmiotow gospodarczych, chociaz nalezatoby
jednoczesnie podkresli¢, ze wigkszos$¢ dziatajacych w Polsce podmiotow w ogole nie korzysta
z zadnego funduszu szkoleniowego.

2.4.4. |dentyfikacja roli srodkéw publicznych we wspieraniu dziatan
edukacyjnych

2.4.4.1. Badanie pracodawcow i partnerow spolecznych

Niewielka liczba pracodawcéw korzysta w chwili obecnej 1 korzystata w przesztosci
ze $rodkow publicznych. Byly to gtéwnie $rodki pochodzace z funduszy strukturalnych oraz
otrzymane z Urzedu Miasta lub Urzedu Pracy. Jednoczes$nie Zaden z badanych nie
zadeklarowat, ze korzystat do tej pory ze srodkow Funduszu Pracy. Odmiennego zdania pod
tym wzgledem byli przedstawiciele partnerow spotecznych, ktorzy uwazali, Ze znaczna czg$§¢
pracodawcow korzysta z refundacji szkolen z Funduszu Pracy. Cze$¢ z nich uznata nawet, ze
ta forma jest przez pracodawcoéw naduzywana:

. ,Z tego co sig orientujg, to niektorzy pracodawcy naduzywajg wrecz tej formy,
poniewaz w ramach szkolen zatrudniajg pracownikow na dany okres a pozniej ich
zwalniajq i wystepujq o nowych”

Przedstawiciele organizacji zwigzkowych 1 organizacji pracodawcow podkreslali
rowniez brak podporzadkowania wydawania $rodkdéw publicznych potrzebom lokalnego
rynku pracy, a przede wszystkim — brak monitorowania potrzeb pracodawcow:

o ., Tak, tam jeszcze w gre wchodzq staze; nikt tego tak naprawde nie monitoruje, urzedy
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pracy cieszq sie, Ze te pienigdze sq wydawane na te cele, ale jednak te pienigdze
publiczne chyba jednak nie powinny by¢ wydawane w ten sposob”

Problem ten dotyczy w gldwnej mierze gospodarowania $rodkami publicznymi
przez instytucje rynku pracy, a gtownie powiatowe urzedy pracy. Tym niemniej partnerzy
spoteczni zdajg sobie sprawe z koniecznos$ci prowadzenia przez te instytucje dzialalnosci,
zwigzane] z ksztaltowaniem aktywnos$ci edukacyjnej. Podkres$laja jednak jej znaczenie
gtéwnie dla osob poszukujacych pracy, majac réwniez $Swiadomo$¢ specyfiki gospodarki
dziatajacej w oparciu o mechanizmy rynkowe:

. ,Jesli urzqd pracy nie bedzie wysytal bezrobotnych, czesto mtodych ludzi na szkolenia
czy staze, to oni po kilku latach na pewno nie bedq chcieli pracowac, po prostu sami
sig wykluczq z rynku pracy. Jezeli Zyjemy w kraju kapitalistycznym, to nie liczmy na to,
ze panstwo bedzie nam generowalo miejsca pracy czy bedzie nam szkolito super
wykwalifikowanych pracownikow”

Generalnie opinie pracodawcow potwierdzaty wnioski, wynikajace z poprzedniego
badania, przeprowadzonego wsrod pracodawcow, a dotyczace tworzenia i wykorzystywania
przez nich zaktadowego funduszu szkoleniowego, jako instrumentu wspomagajacego
ksztatcenie ustawiczne pracownikow. Ocenili oni wowczas pomoc otrzymywang od réznych
instytucji publicznych, jako zdecydowanie niewystarczajaca™ .

W analizie deklaracji zlozonych przez pracodawcéw w obecnym badaniu
sondazowym tylko 7 respondentdw czerpalo $rodki na szkolenie pracownikéw z funduszy
Unii Europejskiej albo korzystato z ustug firm szkoleniowych, ktore organizujg szkolenia dla
pracownikow matych i $rednich firm, korzystajac z funduszy strukturalnych:

. ,,Po prostu dostatem maila, Ze jest takie szkolenie; tematyka wydata mi si¢ ciekawa,
szkolenie we Wroctawiu, szkolenie bezptatne,; postanowitem ze sprobujemy i okazato
sie to strzatem w dziesigtke”,

. ., Dowiedzielismy sie, ze Unia dofinansuje szkolenia i po prostu z nich skorzystalismy.
1 80% srodkow na szkolenia pochodzito z Unii Europejskiej”

Jednoczesnie jedynie 2 badanych korzystato ze srodkéw publicznych pochodzacych
z Urzgdu Miasta 1 Urzedu Pracy.

W S$wietle sformulowanych opinii, podstawowymi przyczynami slabego
wykorzystywania funduszy strukturalnych 1 innych $rodkoéw publicznych w dzialalnos$ci
edukacyjnej sa:

— brak informacji o0 mozliwos$ci pozyskania takich srodkéw (,, W trakcie tego spotkania
dowiaduje sig, ze jest dofinansowanie szkolen z Unii czy srodkow publicznych i wiasnie
moze nasza niewiedza powoduje to, Ze po prostu nie wykorzystujemy tych srodkow”, ,, Ja
nie styszatem o takich szkoleniach, ktore mozna byloby sfinansowaé¢ ze srodkow
zewnetrznych”),

— brak wiary w to, ze uda si¢ pozyskaé te Srodki (,,Ja nie widze wigkszego sposobu aby
wyrwac jakies pienigdze na szkolenia ze srodkow publicznych czy srodkow unijnych”),

— bariery biurokratyczne, ktore wydaja si¢ nie do pokonania dla matych firm (,,Ja

% Por. badania pojete na zlecenie Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej w 2006 r., realizowanych w ramach
Sektorowego Programu Operacyjnego — Rozwoj Zasoboéw Ludzkich 2004 — 2006 (DWF_1.1._8A-2005)
wspotfinansowanych ze §rodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego. Por. E. Krynska i inni, 2006, s. 55 i
nast.
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probowatem skorzysta¢ z tych Srodkow publicznych ale ta biurokracja wszystko zabija.
Musiatem zgromadzi¢ strasznie duzo dokumentow,; ganiatem po biurach w ZUS, w
Urzedzie Skarbowym; musialem si¢ ich prosi¢ o jakies dziwne zaswiadczenia. To
powodowato, ze nie mogtem wykonywac¢ swojej pracy (...) najgorsze jest to, Ze na te
zaswiadczenia trzeba czekac a one muszq by¢ aktualne”).

Badani podkreslali niedostosowanie do ich oczekiwan procedur zwigzanych ze
sktadaniem wnioskéw o dofinansowanie szkolen. Byly to np. niewielkie przekroczenia
kosztorysu projektu:

. ,Jesli chodzi o finansowanie szkolen ze Zrodel zewnetrznych to jeden raz ubiegalismy
si¢ o sfinansowanie szkolen z funduszy unijnych. Niestety nasz wniosek zostal
odrzucony z powodow formalnych, poniewaz we wniosku wpisalismy kwote bodajze 0
20 groszy wyzszq niz mogliSmy i nasz wniosek zostat zakwalifikowany jako btedny”

lub nieistotne — zdaniem respondentéw — zmiany w sposobie ich prezentacji:

. ,,Podano nam termin na sktadanie wnioskow i 4 dni przed zakonczeniem skltadania
wnioskow zmienily sie dyrektywy co do sposobu prezentacji tych wnioskow; to znaczy
dokumenty nie mogly byc¢ spiete, powinny by¢ w segregatorach. Wszystkich nas
wezwano, musieliSmy sie do tego dostosowadl, przyjs¢ i oddzielnie wpinac¢ kazdy
wniosek w segregator. Prosze sobie wyobrazié, Ze kto tego nie zrobil to jego wniosek
zostat odrzucony”

Jak z tego wynika, pracodawcy oczekuja przede wszystkim zwigkszenia jasnosci
procedur, zwigzanych z otrzymywaniem pomocy publicznej oraz poszerzenia informacji o ich
dostepnosci.

Kilku respondentéw uznalo, ze brak jest w ogole jakiegokolwiek systemu
wspotfinansowania ze §rodkéw publicznych szkolen w matych i $rednich firmach:

o ,»Moim zdaniem nie ma Zadnego systemu finansowania szkolen dla matych i srednich
firm; Srodki publiczne sq tylko na papierze; gdyby nie Unia to ja bym nie widzial
zadnych szans dla prywatnej firmy na pozyskanie srodkow na szkolenia. Tak
naprawde organizowanie szkolen, finansowanie szkolen odbywa si¢ w ramach
prywatnego biznesu”

WypowiedZ ta wskazuje, ze w ostatnim okresie poprawila si¢ dostepnos¢ do
informacji o szkoleniach, finansowanych ze $rodkéw unijnych. Pracodawcy w coraz
wigkszym stopniu korzystaja z tych dofinansowan. Zgodzita si¢ z ta opinig wigkszo$¢
partneréw spotecznych:

o ,»Na pewno coraz wiecej pracodawcow ma mozliwosci skorzystania z dofinansowania
szkolen ze Zrodet unijnych”,

. ., Moim zdaniem przewazajg srodki wiasne, chociaz mate a zwlaszcza sSrednie firmy sq
aktywne w korzystaniu ze szkolen dofinansowanych z EFS”).

Jednak ocena wykorzystania tych funduszy w opiniach tej samej subpopulacji
badanych byta do$¢ zrdznicowana. Podkreslano mianowicie zaréwno niewielkg wage efektow
realizowanych szkolen dla pracodawcéw,

. ,Ja chcialabym powiedzie¢ o systemie szkolen dofinansowywanych z Unii
Europejskiej. Odnosze wrazenie, Ze czasem jest takie nastawienie firm, ktore
prowadzq te projekty, ze trzeba zrobi¢ jakies szkolenie, wydacé pienigdze a sam efekt
tego szkolenia jest juz dla nich mniej wazny”
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jak 1 wigksza dostepnos¢ roznego rodzaju dofinansowan.

o ,,Ja wbrew niektorych gtosom postawitabym takze na bariere finansowq, w tej chwili
korzystam ze szkolen dla matych i srednich przedsigbiorstw; jeszcze kilka lat temu
przeszkolenie dziatu handlowego bylo dla mojej firmy naprawde bardzo duzym
obcigzeniem finansowym a obecnie mozna sobie juz na nie pozwoli¢ korzystajqc z tych
dofinansowan, ktore sie pojawily. Ale nie wszystkie szkolenia mozna w ten sposob
sfinansowac, a ponadto nie wszystkie firmy majq dostep do tego typu szkolen i muszq
Jje finansowac z wtasnych zasobow”

Daje si¢ przy tym zauwazy¢ poglad — podkreslany juz niejednokrotnie wczesniej —
ze pracodawcy w celu przeszkolenia pracownikow korzystaja najczegsciej ze Srodkow
wlasnych firmy.

Sktonnos$¢ do finansowania szkolen ze zrddet zewnetrznych jest ponadto znacznie
wigksza wsrod pracodawcow, ktdrzy sami szkolili si¢ na przestrzeni ostatniego roku. Siedmiu
z nich skorzystato z tej formy, przy czym 5 respondentdw skorzystato ze srodkow unijnych, a
2 badanych skorzystato z dofinansowania organizowanego przez organizacje pracodawcow.

Podsumowujac t¢ czg$¢ rozwazan, nalezaloby jednak jako niewielka ocenié
aktywno$¢ pracodawcoéw w poszukiwaniu zewnetrznych zrddet finansowania ksztatcenia
ustawicznego pracownikow. Dlatego tez istotne wydaje si¢ poznanie zardOwno przyczyn tego
status quo, jak i proponowanych przez samych zainteresowanych kierunkéw zmian w
dotychczasowym systemie finansowania aktywnos$ci edukacyjnej. Kilku bowiem badanych
przedstawiajac swoje propozycje, zwrdcito uwage przede wszystkim na:

— zasady wspolfinansowania (,Ja chce powiedzieé, ze na szkolenia pracownikéw 50%
srodkow powinno pochodzi¢ z Unii, 25% ze strony panstwa i 25% ze strony
pracownikow”),

— zasady odliczen podatkowych z tytulu ksztalcenia pracownikow (,, Mnie si¢ wydaje ze
naszego panstwa nie sta¢ na szkolenia pracownikow zatrudnionych w prywatnych
firmach. Naszego panstwa nie sta¢ nawet na to aby dac¢ ludziom godne zasitki czy
przyzwoite emerytury, a co dopiero mowic¢ o pomocy dla prywatnego biznesu. (....) trzeba
wprowadzié¢ jasny, czytelny, jednoznaczny przepis ze na przyktad mozna odpisacé 0,5%
podatku od wypracowanego zysku w przypadku organizowania szkolen dla pracownikow.
(...) w krajach najbardziej rozwinietych przeznaczajq ogromne kwoty na szkolenia; u nas
tego brakuje i to jest pewnego rodzaju kulg u nogi naszego biznesu”).

Istnieje zatem potrzeba wprowadzenia zmian w przepisach prawnych, ktore
dotyczylyby sposobow pozyskiwania $rodkéw zewnegtrznych na szkolenia, a takze
poszerzenia informacji o dostepie do nich. Mogloby to wplyna¢ na wiekszg sktonnosé
pracodawcow do ksztalcenia ustawicznego pracownikow, a takze ich samych.

2.4.4.2. Badanie pracownikow

Waznym elementem wspomagajacym 1 propagujacym ksztalcenie ustawiczne,
szczegOlnie wsrod osob bezrobotnych sg instytucje rynku pracy i prowadzona przez nich
dziatalno$¢ edukacyjna. W odniesieniu do pracownikéw — jak si¢ wydaje — procedura ta ma
charakter do$¢ ograniczony. Powodem tego moze by¢ niewielka efektywnos¢ prowadzonych
dziatan. Tylko bowiem 4 respondentéw uczestniczylo w szkoleniach/kursach organizowanych
przez tego rodzaju instytucje, a konkretnie przez powiatowe urzedy pracy:

o ,,Ja uczestniczytam w kursie ABC przedsiebiorczosci (...) To byta moja inicjatywa, bo
wtedy akurat bylam bezrobotna, dowiedziatam si¢ zZe mam szanse zrobi¢ taki kurs,
posztam do Szkoly Biznesu i taki kurs zrobitam (....) Za ten kurs placit Urzqd Pracy”



99

. ,,No nie wiem, moja zona korzystala ze szkolenia z urzedu pracy. Kasy fiskalne
zaliczyta dzieki urzedowi”

o ., Moj mqz zapisal si¢ na szkolenie i urzqd pracy stwierdzil, ze jest za mato chetnych i
nie przeprowadzit szkolenia. (...) Ja z wyksztatcenia jestem zupetnie kim innym i dzigki
temu, Ze zaklad zostal zlikwidowany dostatam si¢ do urzedu pracy i troche bylo
niewygodnie, bo to akurat byly inne czasy- 2 lata si¢ wtedy kuroniowke dostawato, jak
si¢ koniec tego okresu juz zblizal to urzqd pracy probowat cos ze mng zrobié i
skierowano mnie na kurs obstugi komputera, bylta to ksiegowos¢ typowo
komputerowa. Byl jeden szkopul, musialam sobie znalez¢ zaktad pracy, ktory
wystawitby mi zaswiadczenie, ze przyjmie mnie do pracy po ukonczonym kursie. No to
byt warunek, bo jezeli nie- to powinnam zaptaci¢ 900 zt z wlasnej kieszeni. W koncu
znalaztam, pracuje witasnie w tej obecnej firmie. Firma si¢ rozwija i dzigki temu, ze
wtedy skonczytam kurs u obecnego pracodawcy nie musiatam za niego ptaci¢ 900 z1.”

o ., [rzy, cztery lata temu..... kurs komputerowy i obstuga wozka widlowego (...) Nie, to
byt kurs z Urzedu Pracy, kurs byt oplacone bylo przez Urzqd”.

Niewielki jest rowniez udziat srodkéw pochodzacych z funduszy Unii Europejskiej w
finansowaniu ksztalcenia ustawicznego. Zaledwie 2 respondentéw uczestniczylo w
finansowanych w ten sposob szkoleniach/kursach:

. . (...) z wlasnej inicjatywy uczestnicze w catej masie szkolen, w 90% finansowanych
przeze mnie. To byly kursy jezykowe, granty unijne, fundusze strukturalne”

. . (-..) W tej chwili uczestnicze w takim wiekszym kursie dwu cztonowym: komputerowo
- jezykowym. Z tym, Ze on jest finansowany czesciowo przez pracodawce, czeSciowo
przez Unig¢ Europejskq. To bylo zaproszenie z Centrum Planowania Kariery i
Rozwoju... tak to si¢ chyba nazywa i dostalismy zaproszenie. Z tym, Ze to bylo
dobrowolne”

Sytuacja taka jest przede wszystkim konsekwencja niewielkiej liczby szkolen. W
rezultacie, zapotrzebowanie na tego rodzaju szkolenia/kursy znacznie przewyzsza ich liczbe:

o , Raczej nie ma szans na skorzystanie z takich szkolen finansowanych przez Unig
Europejskq; jak sie tam ktos zglosi to zawsze si¢ okazuje zZe jest juz za pozno. Ostatnio
styszatam, zZe byto na takie szkolenie 3000 chetnych a miejsc byto 500

Ponadto pomimo podejmowanych dziataf, informacja na ich temat nie dociera na
czas do wszystkich zainteresowanych osob:

. . (-..) ja tez chcialam skorzystaé z takich szkolen finansowanych przez Unie, ciotka do
mnie zadzwonita czy ja sie zglositam, ale bylo juz za pozno™

o ,,Gdyby z zewngtrz bylo jakies dofinansowanie np. z Unii Europejskiej to z milq
checig.”
. ., (-..) poprzez poczte pantoflowq, dowiedziatam sie o takich szkoleniach (...)".

Ponadto respondenci wskazali na jeszcze jeden problem. Jest nim poroOwnywalnie
rzadko stosowane wspotfinansowanie procesu ksztalcenia przez pracodawce i ze Srodkow
unijnych. Tylko jeden pracownik wskazat na t¢ mozliwos¢:

o w(...) w tej chwili uczestnicze w takim wigkszym kursie dwu czlonowym:
komputerowo-jezykowym. Z tym, Ze on jest finansowany czegsciowo przez pracodawce,
czesciowo przez UE (...)".

Swiadczy to przede wszystkim o niedoskonatym przebiegu informacji w tej
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dziedzinie.

Jak wynika z przeprowadzonej analizy wypowiedzi pracownikéw, dos$¢ rzadko
korzystali oni ze $rodkdéw publicznych, jako mozliwosci dofinansowania aktywnos$ci
edukacyjnej. Uwazali oni rowniez, ze sklonno$¢ do organizowania i uczestnictwa w réznych
formach ksztatcenia ustawicznego jest wicksza wowczas, gdy istnieje mozliwos¢ uzyskania
dofinansowania na ten cel:

. ., Moim zdaniem nalezatoby pomoc pracodawcom w dofinansowaniu tych szkolen, tak
aby nie musieli optacac¢ wszystkich szkolen z wlasnej kieszeni”

2.5. Sposoby organizacji pracy podczas nauki w podmiotach
gospodarczych

W wypowiedziach uzyskiwanych od przedstawicieli firm, partneréw spotecznych
oraz pracownikow w ramach wywiadu fokusowego, pojawila si¢ rowniez kwestia tagczenia
pracy z nauka.

W Polsce, w celu zachecenia pracownikéw do uczestnictwa w roéznych formach
ksztalcenia ustawicznego i pracodawcoéw do podnoszenia kwalifikacji zatrudnionych przez
siebie 0sOb zostaly rowniez stworzone inne, pozafinansowe formy zachet. Pracownicy
uczestniczacy w réznych formach ksztatcenia ustawicznego moga zosta¢ zwolnieni z cze$ci
dnia pracy lub otrzymac urlop szkoleniowy. Ponadto szkolenia pracownikéw moga odbywacé
si¢ w godzinach pracy lub pdzniej, w miejscu pracy, poza nim, np. w centrali
przedsiebiorstwa lub tez moga by¢ zlecane na zewnatrz. Poniewaz dopuszczalne sposoby
faczenia pracy z nauka sa okreSlone przez prawo, korzystanie z niektorych rodzajow
udogodnien jest ograniczone okre§lonymi warunkami np. zwolnieni z czg$ci dnia pracy moga
by¢ tylko ci pracownicy, ktorych czas pracy nie pozwala na punktualne przybycie na zajgcia.

Istniejace regulacje prawne dokladnie okreslaja dopuszczalne formy i metody taczenia
przez pracownika wykonywania obowigzkéw zawodowych z nauka.

2.5.1. Akceptowane przez pracodawcow sposoby tgczenia pracy z nauka

2.5.1.1. Badanie pracodawcow i partneréow spolecznych

Generalnie pracodawcy rozroznili dwa sposoby taczenia pracy z nauka. Bylo to
organizowanie szkole w godzinach pracy lub po jej zakonczeniu. Zdecydowana wigkszos¢
badanych pracodawcow, ktorzy szkolg swoich pracownikow przyznata, ze szkolenia
odbywaja si¢ w godzinach pracy. Mozna zatem uznaé, ze akceptowanag formg ksztalcenia
ustawicznego pracownikow jest ta, ktora nie powoduje zwigkszenia wymiaru czasu, ktéry
pracownik musi poswigci¢ na wykonywanie obowiazkow zawodowych. Prawdopodobnie
pracodawcy wybrali t¢ forme¢ glownie ze wzgledu na to, ze po godzinach pracy niewielu
pracownikow zgodzitoby si¢ na uczestniczenie w doskonaleniu zawodowym.

Zaledwie kliku badanych organizowato szkolenia po godzinach pracy:

o ,,Szkolenia wewnetrzne sq u nas robione najczesciej po godzinach pracy, wiec ludzie
sq juz troche zmeczeni i tak naprawde chcq te szkolenia zaliczy¢ i pojs¢ do domu™

Pracodawcy zdaja sobie sprawe¢ z tego, ze szkolenia ,,po godzinach” s3 mato
efektywne 1 w zasadzie nie przynosza korzysci ani pracownikowi ani firmie. Jes$li juz, to
powinny by¢ organizowane poza miejscem pracy i potaczone z czescig integracyjnag:

o ., Natomiast przy szkoleniach wyjazdowych szkolenia sq dluzsze; czasami nawet i
osiem godzin i ludzie majg pozniej jeszcze czas i ochote na zabawe. Takie szkolenia sq
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bardziej efektywne; bo mozna sie lepiej skoncentrowac na temacie szkolenia, nie ma
telefonow, nie ma klientow”

Pracownicy musza woéwczas skoncentrowa¢ si¢ na zawarto$ci merytorycznej
szkolen. Podobny charakter maja szkolenia zagraniczne, na ktoére wskazalo 4 respondentdw.
Generalnie - pracodawcy, ktorzy ksztalcili swoich pracownikéw, jesli widzieli koniecznosé
tego rodzaju postepowania, to najczeéciej zwracali uwage przy wyborze szkolen na ich
atrakcyjnos¢ dla pracownikow.

2.5.1.2. Badanie pracownikow

Z wywiadow przeprowadzonych z pracownikami wynika, ze szkolenia czgsto
odbywaja si¢ w godzinach pracy (dotyczy to gldwnie szkolen obligatoryjnych i
specjalistycznych szkolen/kursow zawodowych):

. »(-..) U nas np. zawsze sq szkolenia w godzinach pracy, nie ma nigdy problemu, Ze
przyjdziecie dzisiaj na szkolenie po pracy. Jutro mamy np. szkolenie o 8 rano i w
pracy, i jest wszystko optacone. Tak jak praca. Nie ma nic, Ze tu mniej bedziemy mieli
zaptacone, albo bedziemy si¢ szkoli¢ po godzinach. Nigdy si¢ nie zdarzyto zZeby za
szkolenie nie bylo zaptacone”

Znacznie czgéciej respondenci wskazywali jednak na odbywanie si¢ szkolen
nieobowigzkowych po godzinach pracy:

. . (-..) Te szkolenia odbywajq sie czasami poza godzinami pracy (....)"

. Jezeli u nas jest szkolenie po godzinach, to na drugi dzien my sobie to odbieramy te
dodatkowe godziny, pracujemy po prostu krocej. A jak sie tego zbierze wigcej to
czasami jest to nawet spory urlop”

Szkolenia moga by¢ organizowane zarowno na terenie przedsigbiorstwa, jak 1 moga
by¢ potaczone z wyjazdem do innej miejscowosci, w ktorej znajduje si¢ instytucja lub firma
prowadzaca szkolenia, badz tez centrala przedsicbiorstwa, w ktorym uczestnik takiego
szkolenia/kursu jest zatrudniony.

W celu ograniczenia kosztéw ksztatcenia pracownikow, pracodawcy stosuja rdzne
metody ksztatcenia swoich pracownikow. Zdarzaja sie sytuacje, kiedy pracodawca finansuje
szkolenie/kurs dla jednego lub dwoch pracownikéw, ktorych zadaniem — po ich ukonczeniu i
zdobyciu potrzebnych uprawnien — jest przeszkolenie pozostalej czesci zatogi. Zachowanie
takie czesto podyktowane jest trudng sytuacja ekonomiczng przedsigbiorstwa lub wytacznie
checiag obnizenia kosztow, zwigzanych z ksztalceniem pracownikow:

. ,Sytuacja przedsiebiorstwa zmusita nas do tego, zeby zorganizowac szkolenie BHP
prowadzone przez naszych wiasnych pracownikow, poniewaz takie szkolenie
prowadzone przez firmy zewnetrzne sq drogie (...) ja takie uprawnienia do
przeprowadzania szkolen BHP zdobylem (...)”

o . (...) Jezeli firma zakupi zupelnie nowy sprzet, wowczas jeden lub dwoch naszych
pracownikow jedzie na szkolenie centralne, a po powrocie oni szkolg pozostatych
pracownikow”

Inng metoda majaca na celu obnizenie kosztow ksztalcenia, ponoszonych przez
pracodawce jest organizowanie szkoleh na stanowisku pracy, najczeScie] przez
doswiadczonego pracownika wykonujacego taka sama lub podobna prace:

. ., Pracuje w stolarni (...)Jesli chodzi o obstuge maszyn jak np. stolarki, to przyszta
osoba i pokazalta jak to sie robi (...)"
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. o (...) Jesli firma przyjmie niewykwalifikowanego pracownika, to trafia on pod
skrzydla doswiadczonego pracownika, ktory ma za zadanie go porzgdnie nauczyc
pracy na danym stanowisku. I ten doswiadczony pracownik, ktory wyszkoli swojego
podopiecznego otrzymuje pienigdze, nagrode pieniezng (...)".

Osoby udzielajace wywiadow zwrocily rdéwniez uwage na wystepowanie
przypadkéw uczestnictwa w szkoleniach/kursach pracodawcow, ktorzy po ich odbyciu szkolg
zatrudnione u siebie osoby:

. . (-..) Szkolenia robig pracodawcy, ktorzy sq przeszkoleni, i ktorzy sq juz do tego
upowaznieni, zeby pracownikow po prostu przeszkalac. (...) Tak, za kazdym razem
kiedy wchodzi cos nowego, jest to zwigzane z obowigzkiem pracodawcy, i my wtedy
mamy jakies szkolenie (...)”

2.5.2. Rola ksztatcenia i doskonalenia pracownikdbw w procesach
kadrowych

2.5.2.1. Badanie pracodawcow i partnerow spolecznych

Duza cz¢$¢ badanych pracodawcoéw organizujacych szkolenia dla swoich
pracownikow uwazala, ze rola szkolen w gospodarowaniu kadrami w ich firmach jest bardzo
istotna. Procesy ksztalcenia pracownikow wplywaly — zdaniem respondentéow — na
nastepujace dziedziny zarzadzania zasobami ludzkimi w firmach:

— motywowanie pracownikow (,,Jezeli dany pracownik po szkoleniu ma wigkszq sprzedaz
to jest natychmiast motywowany poprzez premie”’),

— mnabér i selekcje pracownikéw (,Jezeli ja mam do wyboru dwie osoby na jakies
stanowisku, to zawsze wybieram tg osobe ktora przejawia wigkszq ochote na
uczestniczeniu w szkoleniach ™),

— utrzymanie pracy przez pracownikow (,Szkolenia odgrywajqg bardzo wazng role w
gospodarowaniu kadrami w mojej firmie; my musimy by¢ na biezqco z przepisami; jesli ja
widze Ze pracownik dopytuje sie ciggle pewnych rzeczy u innych pracownikow, nie jest
pewny swoich decyzji, swoich dziatan w pracy to (....) trzeba takiego pracownika wystac
na dodatkowe kursy. Jesli to sie czesto zdarza, to za te kursy pracownik musi placi¢ z
wlasnej kieszeni. A jesli mimo przebytych szkolen w dalszym ciggu sobie nie radzi to
niestety musimy si¢ pozegnac”),

— dostosowanie posiadanych przez pracownikow kwalifikacji do oczekiwan
pracodawcy (,Szkolenia w mojej firmie odgrywajq dosyé znaczgceg role w
gospodarowaniu kadrami (...) w mojej firmie trzeba sie szkoli¢ aby utrzymac licencje albo
Jjq zdoby¢. A to jest istotne dla calej firmy czy dany pracownik ma licencje czy nie”).

Niejednokrotnie podkreslali oni roéwniez znaczenie procesOw ksztatcenia
pracownikow dla mozliwo$ci rozwoju firmy:

. ., Powiedziatbym, Ze jest to kluczowa rola, poniewaz szkolenia przyczyniajq sie do
utrzymania pewnego putapu rozwoju firmy. My pracujemy na systemie (...), w ktorym
istotng rolg jest podnoszenie kwalifikacji przez pracownikow”

Mozna w zwigzku z tym uznaé, ze wczesniejsze deklaracje pracodawcow o wysokiej
przydatnosci dziatan edukacyjnych, znajduja réwniez odzwierciedlenie w polityce kadrowej
podmiotow, co wskazuje na rzeczywiste, a nie tylko deklaratywne zainteresowanie
ksztatceniem ustawicznym reprezentantow strony popytowej rynku pracy. Bowiem tylko
kilku badanych uwazato, ze szkolenia odgrywajg marginalng role w gospodarowaniu kadrami
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w ich firmach, przy czym szczegélnie podkreslali oni znaczenie posiadanych przez
pracownikow kwalifikacji

. ., Jak jestes dobrym fachowcem to dostajesz wigkszq ptace, a nie za to zZe uczestniczyles
w szkoleniu™

oraz wymog ksztalcenia si¢ pracownikéw, wywolany charakterem dziatalno$ci firmy:

. ,, Pracownik po odbyciu szkolenia nie moze oczekiwa¢ zadnych dodatkowych korzysci;
wigkszos¢ tych szkolen jest prowadzona w czasie pracy i tak naprawde uczestnictwa w
tych szkoleniach domaga sie rynek. To nie jest jakies ekstra doszkalanie sie, ale sg
takie podstawy aby po prostu skutecznie funkcjonowac w swoim zawodzie”

Poréwnywalna liczba respondentdw uzalezniala znaczenie procesow ksztalcenia dla
polityki kadrowej, prowadzonej w ich firmach od rodzaju szkolenia:

o 1o zalezy juz od konkretnego szkolenia, jezeli firma spodziewa sie Ze z tytutu
przeszkolenia jakiegos pracownika bedzie miata konkretne zyski to bierze pod uwage
jego awans czy podwyzke”

Ci wlasnie pracodawcy w sposob istotny wigzali stawke zaszeregowania pracownika z
przydatnoscig kierunku wyksztalcenia dla funkcjonowania podmiotu oraz jakoscia
wykonywanych przez pracownika zadan:

o . W przypadku mojej firmy szkolenia nie odgrywajq pod tym wzgledem wiekszej roli;
liczy sig¢ przede wszystkim jakos¢ wykonywanej pracy.... (...) podobnie nie widze
wigkszych korzysci dla firmy jak ktos z moich pracownikow pracujgcych na produkcji
skonczy studia z zakresu filologii; to nie ma Zadnego znaczenia, to jest jego prywatna
sprawa

Podobne stanowisko do pracodawcow uwazajacych, ze aktywnos$¢ edukacyjna ma
niewielki wplyw na polityke kadrowa firm mieli przedstawiciele partnerow spotecznych.
Wszyscy zgodzili si¢ co do tego, ze szkolenia, a szerzej — aktywno$¢ edukacyjna
pracownikow, nie ma zbyt duzego wplywu na polityke kadrowa, prowadzong w matych
podmiotach. Znacznie wigksza role w tym przypadku — ich zdaniem — odgrywaja:

— charakter dzialalnosci firmy (,, Chyba tak nie jest do konca, polityka kadrowa jest
przede wszystkim okreslana przez charakter dziatalnosci firmy. Przy przyjeciu pracownika
przede wszystkim analizuje sig to, czy on si¢ nadaje do wykonywania pracy na okreslonym
stanowisku”),

— predyspozycje zawodowe pracownikow (,Zdarza si¢ tez tak, Ze przyjmujemy
pracownika do pracy na okreslone stanowisko, ale jego predyspozycje kwalifikujqg go do
pracy na zupetnie na innym stanowisku, najczesciej w gre wchodzi tu jakies stanowisko
kierownicze i wtedy staramy sie go w tym kierunku doksztalcié. I w tym znaczeniu
szkolenia stanowiq pewien element prowadzenia przez firme polityki kadrowej.”),

— liczba zatrudnionych (,, Moja organizacja zrzesza pracodawcow, ktorzy zatrudniajg
niewielkie ilosci pracownikow. Wydaje sie, Ze ta grupa pracodawcow koncentruje si¢ na
organizowaniu dwojakiego rodzaju szkolen: po pierwsze szkolen obowigzkowych, a po
drugie szkolen zawodowych, bardzo Scisle specjalistycznych charakterystycznych dla
danej branzy”),

— oferta szkoleniowa (,,Jak kontaktuje si¢ z osobami odpowiedzialnymi w poszczegolnych
firmach to nie otrzymuje od nich informacji, o tym jakie oni majg potrzeby szkoleniowe,
tylko proszq mnie aby im przedstawic¢ plan, jakie szkolenia my organizujemy, a oni juz sie
do tego dopasujg. Nie potrafig zrozumiec, ze powinno by¢ doktadnie odwrotnie. Nalezy
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wlozy¢ chyba duzo pracy to aby pracodawcy czy tez ich wyspecjalizowane komorki
potrafili bada¢ potrzeby edukacyjne swoich pracownikow”).

Stanowisko partnerow spotecznych, odnoszace si¢ do roli aktywnosci edukacyjnej
pracownikow, stoi zatem w sprzeczno$ci z wigkszo$cig opinii w tej dziedzinie,
wypowiadanych przez pracodawcow. Nalezy przy tym podkresli¢, ze wyzej przytaczane
deklaracje byly gtownie pogladami przedstawicieli organizacji pracodawcow. By¢ moze jest
to wynik zbyt rzadkich bezposrednich kontaktéw tego typu organizacji z pracodawcami.
Moze to jednoczesnie $swiadczy¢ o dos¢ duzej dywersyfikacji stanowisk w tej dziedzinie i
bardzo indywidualnym podchodzeniu do tego zagadnienia przez poszczegolne firmy.

2.5.2.2. Badanie pracownikow

Jak wykazaly badania, rodzaj prowadzonej przez przedsigbiorstwa polityki
personalnej] ma znaczny wptyw na podej$cie pracownikow do ksztalcenia ustawicznego.
Jasno okre$lone zasady awansu lub otrzymania wyzszego wynagrodzenia, §cisle zwigzane i
uzaleznione od jako$ci posiadanych kwalifikacji zawodowych, na pewno sa czynnikami
motywujacymi pracownikow do ich podnoszenia:

o “osobiscie si¢ bardzo podoba doskonalenie zawodowe w sferze edukacyjnej; moja
znajoma jest nauczycielem i kiedys zrobita staz, potem nauczyciela mianowanego,
potem dyplomowanego i zarabiata coraz wiecej, adekwatnie do swoich kwalifikacji,
ale tak jest tylko w budzetowkach, natomiast w prywatnych firmach kwalifikacje
zwykle nie przektadajq sie na zarobki (...)"

. ,» Wmomencie, gdy tylko zdobywam nowe uprawnienie to wiqgze sie to z podwyzkg., po
prostu zmiana uprawnien z nizszych na wyzsze”

. ., Zdarza sie czesto, Ze ktos sig¢ stara o wyzsze stanowisko w innej firmie, gdzie
wyksztalcenie jest priorytetem. Obecnie taki pracownik ma Srednie i jak skonczy
studia wyzsze to ma wigksze szanse awansowania na stanowisko kierownicze w innej
firmie”

. ,Ja tez poprzednio, pracowalam w stuzbie zdrowia i w momencie kiedy
przechodzilismy roznego rodzaju szkolenia, zmieniata sie grupa, bo to wtedy akurat
jak skonczylam tam prace to byly grupy i zalezato to tez przede wszystkim od
wyksztatcenia (....)"

o Ja mysle, ze sam fakt odbycia szkolenia raczej niczego nie zmienia w sytuacji
pracownika. On musi sie jeszcze czymsS wykazac, musi udowodnié ze to szkolenie
przyczynito sie do lepszego, skuteczniejszego wykonywania pracy. Teoretycznie to sie
powinno przekladac¢ na awanse czy podwyzke”

Brak tego rodzaju bodzcow jest niewatpliwie czynnikiem zniechecajagcym
pracownikow do podejmowania tego rodzaju dziatan:

. ., (-..) pracownik nie widzi tego przelozenia migdzy podnoszeniem kwalifikacji a jego
sytuacjg w firmie; w matych firmach zazwyczaj nie ma gdzie awansowac i pracownicy
nie chcq traci¢ czasu, bo nic za tym nie idzie, nie idzie za tym zadna gratyfikacja
finansowa”

. ,A tu w tej firmie raczej nie, mam zawod i nie ma mozliwosci awansowania, jest
ksiegowa, jest szef administrator i nie ma wyzszego stanowiska, i koniec”.

Ksztalcenie ustawiczne nie ma zadnego znaczenia w firmach, ktore nie sg nastawione
na inwestowanie w rozwoj zawodowy swoich pracownikow. Kadre posiadajaca wymagane
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kwalifikacje 1 umiejetnosci zawodowe zdobywaja dzigki zatrudnianiu oséb juz je
posiadajacych i usuwaniu tych, ktorych kwalifikacje w migdzyczasie si¢ zdewaluowaty i nie
sg w stanie spetni¢ oczekiwan pracodawcy:

o ,.Ja nie przechodzitem zadnego szkolenia, pracuje w prywatnej firmie budowlanej,
zajmuje sie remontowaniem szkol, mieszkan prywatnych, jest to kafelkowanie,
malowanie, zabudowy. Do firmy przyjmowane sq osoby juz potrafigce wykonywacé
powyzsze zadania, inaczej taka osoba musiataby odejs¢”

. ., (...)moja szkola z reguly zatrudnia tych najlepszych- sq to tak dobrzy specjalisci, Ze
szkolic¢ ich nie potrzeba (...)"

Wskazuje to, ze przedsigbiorstwa takie czgsto stosujg jeden z modeli polityki
personalnej — model sita (Kostera, 2000). Polega on na tym, ze pracodawca dokonujgc naboru
pracownikow poddaje kandydatow ostrej selekcji opartej na takich kryteriach, jak wiedza i
umiejetnosci zawodowe. W jej wyniku do pracy przyjmowani sg tylko najlepsi. W tym
modelu pracodawca dokonuje réwniez okresowej oceny wiedzy i umiej¢tnosci zatrudnionych
w przedsiebiorstwie pracownikow. Osoby, ktérych praca zostala oceniona pozytywnie sg
awansowane, z kolei pracownicy, ktorzy nie spetniajg poktadanych w nich oczekiwan sa
zwalniani.

Procesy kadrowe i rodzaj prowadzonej przez pracodawce polityki personalnej zalezy
rowniez od tego — zdaniem badanej grupy respondentéw — czy na terenie firmy funkcjonuje
idealny model tzw. ,,dobrego pracownika”. To, w jaki sposob pracownik zachowuje si¢
podczas wykonywania pracy, poddawane jest statej ocenie. Przez caty czas porownywana jest
zgodnos¢ jego zachowania w pracy z obowigzujacg moralnoscia i etyka zawodowa. W mysl
tych zasad idealnym pracownikiem jest wiec osoba: "(...) uczciwa, solidna, kolezenska,
zaangazowana, ktora przyswoita sobie zasady dobrej roboty, a wigc postgpowania sprawnego,
skutecznego 1 wydajnego” (Januszek, 2000, s. 11). Z przeprowadzonych badan wynika, ze
pracodawcy najchetniej inwestuja w rozwoj zawodowy pracownikow dobrze wywigzujacych
si¢ ze swoich obowigzkow zawodowych, ktorzy sg silnie zwigzani z firmg. Nie sg natomiast
zainteresowani ponoszeniem kosztéw zwigzanych z ksztalceniem pracownikéw, ktérych
zachowania i poglady sa niezgodne z wzorcem osobowym dobrego pracownika:

. ,,Pracodawca raczej dobrze wie, ktory pracownik rokuje jakies nadzieje, ze bedzie
dtuzej pracowal, Ze jest dobry, a widzi tez na pewno tych pracownikow ktorzy
przychodzq do pracy powiedzmy za kare. I moj pracodawca przede wszystkim
najchetniej szkoli najlepszych ludzi”.

Pracodawcy, dokonujac selekcji pracownikéw, w ktorych rozwdj zawodowy
zainwestuj kierujg si¢ takimi kryteriami, jak:

— rodzaj wykonywanej pracy w przedsi¢biorstwie i zakres obowiazkow pracownika
(., Mysle, ze nie, to zalezy od specyfikacji co kto ma robi¢. Np. jak u nas kazdy ma swoje
wywieszone zadanie, czy tam jakies ramy co wykonuje i niektorych pracownikow nie
wysyla si¢ na szkolenia bo nie jest im to potrzebne. Po prostu robig cos stale, ciggle,
powiedzmy od dwoch, pieciu czy lat, co si¢ nie zmienia i nie potrzebujg szkolen, jakichs
nowosci co wchodzq, poniewaz ich praca polega ciggle na tym samym, a sq ludzie ktorzy
potrzebujq szkolenia i to niezaleznie czy to jest kobieta czy mezczyzna, nie ma to Zadnego
wplywu, ani znaczenia”),

— wiek (,, Moim zdaniem pracodawcy najchetniej szkolg miode osoby, ktore sq jeszcze
niedoswiadczone w pracy”, ,,(...) Powiedzieli, ze na to szkolenie nie chcqg dawac¢ mtodych
bo oni na tym nie potrafiliby skorzystac. Ponadto pracodawcy nie chcg wysyta¢ na
szkolenia ludzi, ktorych nie znajq, ktorych nie sq pewni czy na przyktad miesigc, dwa po
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odbytym szkoleniu nie zwolnig sie z pracy i pojdq do innego pracodawcy albo wyjadg
zagranice”),

— okres zatrudnienia i poziom posiadanych kwalifikacji i umiejetnosci zawodowych
pracownika (, pracodawca stawial na szkolenia Iludzi nowo przyjetych ktorzy mieli
mniejszq wiedze i oni byli wlasnie szkoleni. Niz ci co zajmujq kierownicze stanowiska”),

— stopien znajomosci z pracodawcea (,,jezeli ktos lepiej zna kierownika wydziatu to wtedy
on jest kierowany na szkolenie; to ten kierownik decyduje o tym czy danego pracownika
wystac na dane szkolenie i je sfinansowac”, ,, Moim zdaniem, jezeli ktos zostat przyjety do
pracy z polecenia szefa, czyli zaczqt pracowaé po znajomosci to zapewne on szybciej
zostanie skierowany na szkolenie anizeli osoba ktora przyszia do pracy do tej firmy na
przyktad z urzedu zatrudnienia”).

Dla pracodawcy sfinansowanie edukacji pracownikow — zdaniem tych ostatnich — jest
inwestycja, ktéra musi przynies¢ mu wymierne korzysci, a nie straty. Wyniki badan wskazuja,
iz pracodawcy stosuja praktyki majace na celu formalne zwigzanie z przedsigbiorstwem
pracownikow, w ktorych rozwoj zawodowy zainwestowali. Pracodawcy staraja si¢ w ten
sposob zabezpieczy¢, podsuwajac takim pracownikom do podpisu umowy, w ktorych
zobowigzuja si¢ po ukonczeniu ksztatcenia przepracowac u pracodawcy pewien okres:

. . (-..) Ja sie wcale pracodawcom nie dziwie, ze zaczynajq Zgdacé od pracownikow
podpisywania lojalek w razie sfinansowania przez firme szkolenia. Wiem, Ze teraz
bardzo duzo miodych ludzi zatrudnia si¢ w roznych zakladach pracy, gtownie po to
aby odby¢ darmowe szkolenia, popracowac krociutko i wyjechac do pracy zagranice.
1 sq przeszkoleni ze swojego punktu widzenia za darmo, a pracodawca musi szukac
nastegpnych osob do pracy.”

. ., Zawsze po odbyciu szkolenia mozna w zakladzie pracownika zatrzymac tym, ze przez
2 lata nie moze sie zwolnic po takim szkoleniu. U nas jak na prawo jazdy wysytajq na
podwyzszenie kategorii, jest zastrzezenie, Ze jezeli w ciggu 2 lat si¢ zwolni to bedzie
musiat zwrocic koszty szkolenia™

. ,Znam takie przypadki, Ze po prostu sie zabezpieczajqg w ten sposob, Ze po
rozwiqgzaniu umowy nie mozna pracowac¢ w tej samej branzy. Zeby nie zdradzié
tajemnicy firmy”
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lll. Prezentacja dobrych praktyk w ksztatceniu ustawicznym

Zgodnie z opracowanymi zatozeniami badawczymi, mozemy odnie$s¢ si¢ do
przyktadow tzw. dobrych praktyk, ktore pojawity si¢ podczas przeprowadzania wywiadow.
Dokonanie doktadnej ich prezentacji jest jednak znacznie utrudnione poniewaz rozmowcy nie
udzielali wystarczajaco szczegdtowych informacji na ten temat.

Przeprowadzone wywiady wykazaty, ze decyzj¢ o uczestnictwie w réznych formach
ksztalcenia ustawicznego byly podejmowane nie tylko przez pracodawcow ale réwniez
indywidualnie przez pracownikow. Rozne roéwniez byly motywy podjecia tego rodzaju
decyzji.

Z przeprowadzonych wywiadow wynika, ze najczesciej bodzcem do inwestowania
w rozw0j zawodowy pracownikow sg wymogi formalne, narzucone pracodawcom przez
ustawodawce oraz potrzeby przedsigbiorstwa zwigzane z rodzajem i charakterem
prowadzonej dziatalnosci gospodarczej. Rozne sg rowniez zrddia ich finansowania. Wyboru
case study stosowanych tzw. praktyk inicjowania, organizowania i finansowania ksztatcenia
ustawicznego pracownikéw dokonano na podstawie informacji uzyskanych z wywiadow
fokusowych przeprowadzonych z 60 osobami zatrudnionymi w przedsi¢gbiorstwach

prywatnych.
1. Pracodawcy z przedsiebiorstw produkcyjno-ustugowych (budownictwo).

Decyzje o kierowaniu pracownikéw na szkolenia podejmuje pracodawca a nie inni
przelozeni czy pracownicy. Dzieki temu pracodawca przyczynia si¢ do zwigkszenia
efektywnosci zatrudnionych oséb, gdyz to oni znaja nie tylko mozliwos$ci swoich
pracownikow, ale rowniez przydatno$¢ nowo zdobytej wiedzy i umiejetnosci do
$wiadczenia pracy. Decydujac si¢ na inwestowanie w rozwdj zawodowy pracownikoéw
dysponuje najlepszym zasobem informacji na temat pozadanych kierunkoéw ksztatcenia i
wyboru pracownika, ktéry zostanie na nie wystany. Szkolenia odbywaja si¢ w
godzinach pracy. Przeprowadzane s3 przez firmy zewngtrzne lub pracownikéw, ktorzy
je wezesniej ukonczyli.

o ., Pracuje w firmie prywatnej budowlanej w administracji, ostatni pracodawca mnie
wystal na szkolenie wysokosciowe, ktore skonczytem i po prostu i tam trzeba wejs¢
zobaczy¢ co tam robig na tych zurawiach (...) On kieruje wszystkich na szkolenia, ja
pracuje w administracji i takze mnie na to wystat”

. . (...) jestem przedstawicielem handlowym branzy budowlanej, zajmuje si¢ sprzedazg
przede wszystkim parapetow okien dachowych, bratem udzial w takich szkoleniach
zwigzanych z dystrybucjqg z wiedzy o parapetach, o oknach dachowych. Pierwszy raz na
szkoleniu  bylem w  firmie niemieckiej wspolpracujgcej z nami, majgcej
przedstawicielstwo we Wiloctawku. Bylismy tam zobaczy¢ jak te okna sig robi z czego, a
pozniej pojechalismy w inne miejsce i przeprowadzono z nami rozmowy dotyczgce
wytrzymatosci tych parapetow, jak najlepiej polecac je klientom, gdzie to sprzedawac.
To szkolenie trwato dwa dni. Pozniej bylem tez na szkoleniu zwigzanym z niemieckimi
oknami dachowymi przeprowadzanym w Niemczech. Na drugi dzien przyjechalismy do
Torunia, gdzie byly praktyczne pokazy montazu tych okien, jak si¢ powinno je montowac
a jak nie, z czego te okna sq wykonane (...)

. . (...) Moj szef zawsze mowi: cata sita firmy polega na jego pracownikach, a nie na tym
co ona sprzedaje. Czym ma lepszych, bardziej wyksztatconych ludzi, tym lepiej zarabia.
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I to praktycznie znajduje odzwierciedlenie w naszej firmie, bo pracuje w tej firmie,
widze jak ta firma sie rozwija”,

., Ustugi budowlane, firma wykonuje ustugi od sprzqtania miasta poprzez odsnieZanie
wywozu nieczystosci wszelkiego typu, firma posiada rowniez polewaczki, zamiatarki,
spychacze i inne. Szkolenia w mojej firmie odbywajg si¢ — sq regularne Szkolenia
dotyczqce BHP, sortowania Smieci na terenie zamknietym. Sq to szkolenia dwudniowe,
Jjak rowniez typowo zawodowe jak obstugiwanie specjalistycznego sprzetu. Jezeli firma
zakupi zupelnie nowy sprzet, wowczas jeden lub dwoch naszych pracownikow jedzie na
szkolenie centralne, a po powrocie oni szkolg pozostatych pracownikow”, ,,.(...) zawsze
sq szkolenia w godzinach pracy, nie ma nigdy problemu, Ze przyjdziecie dzisiaj na
szkolenie po pracy. Jutro mamy np. szkolenie o 8 rano i w pracy, i jest wszystko
optacone. Tak jak praca. Nie ma nic, ze tu mniej bedziemy mieli zaplacone, albo
bedziemy sie szkoli¢ po godzinach. Nigdy sie nie zdarzyto zeby za szkolenie nie byto
zaplacone”

Pracodawcy z przedsiebiorstw uslugowych.

Pracodawcy wykorzystuja rézne rodzaje 1 formy ksztatcenia ustawicznego. Wybor
miejsca szkolenia/kursu i instytucji edukacyjnej zalezy od preferencji pracodawcow,
charakteru ich zapotrzebowania oraz $rodkow finansowych, ktére na ten cel moga
przeznaczy¢. Czesto inwestycje w rozwo6j] zawodowy pracownikow s3a wynikiem
zobowigzan nalozonych przez ustawodawce na osoby zajmujace okre$lone stanowisko
pracy 1 woéwcezas koszty takiego szkolenia/kursu pokrywa w calosSci pracodawca.
Dziatania inicjujace 1 organizujace ksztalcenie pracownikdw sa przez pracodawcow
podejmowana réwniez wowczas, gdy wprowadzane sg zmiany w procesie produkcji lub
nowe technologie. Niejednokrotnie pracownicy sg wysytani do firm matek.

,,Ja robitem kurs na gazy wiertnicze; to byta inicjatywa pracodawcy bo taki kurs trzeba
robi¢ co 5 lat i w zeszlym roku byt taki przymus”, ,, pracuje w firmie przewozowej, ktora
swiadczy ustugi dla wigkszych firm i jezeli szef wywalczy lepsze warunki to ja tez
natychmiast dostaje jakgs premie. To szkolenie, w ktorym uczestnicze co 5 lat jest
bardzo drogie i koszty jego sfinansowania ponosi pracodawca”

., Pracuje w firmie lakierniczej. Przeprowadzane sq standardowe szkolenia jak BHP,
oprocz tego organizowane sq szkolenia u producenta lakierow, gdzie wysylani sq
pracownicy, ale ja jeszcze na takim szkoleniu nie bytem”, ,, W mojej firmie jest bardzo
duzo szkolen z zakresu technologii, ktore wchodzq np. kwestia lakierow wodnych,
lakiery czarne. To cos nowego dla wiekszosci ludzi i te szkolenia muszq by¢, kazdy musi
przejsé, inaczej nie poradzi sobie z tym dokladnie. No to juz jest sita wyzsza w tym
momencie”’

., Pracuje w branzy gastronomicznej. Jestem kelnerkq i kucharkg. Odbytam szkolenie w
zakresie BHP w HACAP i to wszystko. Szkolenia HACAP od niedawna wchodzi do
branzy gastronomicznej, jednak musi to by¢ i to tez mieliSmy wlasnie dopiero teraz, a w
innych miastach, miejscowosciach to szkolenie HACAP jest prowadzone od 2, 3 lat.
Wiec teraz dopiero to u nas wchodzi. Szkolenia robig pracodawcy, ktorzy sq
przeszkoleni, i ktorzy sq juz do tego upowaznieni, Zeby pracownikow po prostu
przeszkalac (...) za kazdym razem kiedy wchodzi cos nowego, jest to zwigzane z
obowigzkiem pracodawcy, i my wtedy mamy jakies szkolenie. Nie jest to szkolenie gdzies
tam na bok odktadane”

,,Ja pracuje w cukierni (...) mamy dwoch technologow, i to oni gdzies jadg na szkolenie,
wtedy jak przyjezdzajq i majq jakis nowy towar to nam to wszystko pokazujg i wtedy my
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to wszystko przerabiamy”

»(...) pracuje w serwisie AGD, na stanowisku koordynatora i ostatnie szkolenie
mielismy w styczniu; dotyczyto typowo wdrozenia programu rozliczenia kart napraw”

,Ja pracuje w doradztwie personalnym, w outsourcingu i ostatnio uczestniczylem w
szkoleniu, ktore generalnie mozna nazwac znajomoscig przepisow, czyli co moze moja
firma, do czego prawo ma klient; w jaki sposob kontaktowac sie z klientem, jak
negocjowac z klientem. Ponadto to byly takie warsztaty asertywnosci, organizacji czasu
pracy. To szkolenie odbywato si¢ w centrali firmy we Wroctawiu

,uczestniczylam w takich szkoleniach zawodowych, ktore sq charakterystyczne dla
Mojej branzy; to jest branza pogrzebowa i po prostu te szkolenia sq nam po prostu
niezbedne aby dobrze wykonywac swoj zawod. I te szkolenia sq organizowane przez

mojq firmg”

,,ostatnio bytem na kilku szkoleniach zwigzanych glownie z tym, ze pracuje w sklepie
[sportowym] poczgwszy od obstugi klienta a skonczywszy na obstudze technicznej
sprzetu ktory sprzedajemy (...) to bylo szkolenie z obstugi klienta i takie szkolenie
techniczne, ktore miato miejsce we Francji”

,Ja pracuje w ksiegowosci i zmieniajq si¢ przepisy dotyczgce podatku Vat i
rachunkowosci. Z wiadomych powodow. W tym roku przesziam juz 3 takie szkolenia na
temat zmian w podatkach. Miatam oprocz tego szkolenie dotyczqce obstugi nowego
programu komputerowego, ktory wejdzie za parg miesigcy (...)Poza terenem pracy bytly
wynajmowane jakies pomieszczenia i pracownicy innych firm prowadzili te szkolenia.
Nasza firma organizowata to szkolenie i pokrywata jego koszty”

,.jestem aktualnie w trakcje szkolenia zwigzanego z wprowadzaniem nowego programu
komputerowego. Szkolenie to prowadzq firmy zewnegtrzne, odbywa si¢ w godzinach
pracy, pracodawca placi. Aczkolwiek ja jeszcze pracuje w branzy handlowej i
uczestniczytam tez w takich szkoleniach, ale organizowanych przez takie firmy ktore
sprzedajg swoje produkty u nas. I wilasnie organizujq takie szkolenia 2 dniowe
wyjazdowe gdzie sqg omawiane te produkty, albo sq spotkania u nas w firmie, gdzie tak
samo to sie odbywa w godzinach pracy albo po pracy”

., W zeszlym roku uczestniczytam w takich krotkich kursach obstugi kasy fiskainej i BHP;
i to bylo w godzinach pracy w 100% finansowane przez pracodawce a w tej chwili
uczestnicze w takim wigkszym kursie dwu cztonowym.: komputerowo - jezykowym. Z tym,
Ze on jest finansowany czesciowo przez pracodawce, czesciowo przez Unie Europejskq.
To byto zaproszenie z Centrum Planowania Kariery i Rozwoju... tak to si¢ chyba
nazywa i dostaliSmy zaproszenie. Z tym, ze to byto dobrowolne. Ale to juz odbywa sig
wieczorami po godzinach pracy (...) W zasadzie ta jedna czes¢ byla do pokrycia przez
nas ale pracodawca wspaniatomysinie jg pokrywa. Bo to jest tak, Ze czes¢ pokrywa
Unia Europejska, a czes¢ pracownik bgdz pracodawca”.

,Ja bylam miesigc temu na kursie. Wyjechalysmy z kolezankami do innego miasta.
Pracodawca nam catkowicie oplacat ten kurs. Koszty przejazdu rowniez, a traktowane
byto to jak bysmy byty w pracy (...) To byly testy energetyczne, poniewaz ja pracuje w
firmie informatycznej”

,Ja mam porownanie bo przez kilkanascie lat pracowatem w telekomunikacji, jest to
potezna firma. Tam tez w zasadzie od poczqtku kiedy zaczela si¢ komputeryzacja
procesow biurowych, to na sporo takich kursow sie zatapatem. Trzeba byto walczyé o
to, ale nie bylo juz problemow czy jeden albo drugi si¢ zaliczylo aby potem na
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kontynuacje pracodawca wystat i za wszystko ptacil. Komunikacja miata tadne osrodki i
to bylo przyjemne z pozytecznym. Mowie przez porownanie tam gdzie faktycznie byto
petne zaplecze. Jezeli kurs komputerowy to trudno powiedzie¢, to bylo na zasadzie
podrecznika, rzucania slajdow na ekran byto petne zabezpieczenie a poniewaz to byto
przez Microsoft wspomagane wiec materialy bytly oryginalne. Czy powiedzmy przez
kopie oryginalne materialy. Natomiast ten tu to kurs na ktorym bytem zimg byt bardziej
taki przekrojowy. Pokazanie pewnych mozliwosci przez takie jakby ukierunkowania w
ktorgs strong tzn. o tyle utatwil, ja jestem zadowolony, ze ja bylem i jeszcze 2 kolegow z
pracy ulatwil nam jakby szukanie (..)to oprogramowanie bylo w wersji
demonstracyjnej, okrojone z pewnych rzeczy. Ci prowadzgcy mowili, co moze nas dalej
czekac jezeli zakupimy ten czy ten pakiet co juz mamy’

Pracodawcy z instytucji systemu edukaciji;

Obserwuje si¢ zrozumienie dla idei ksztalcenia ustawicznego 1 jego znaczenia dla

prawidlowego i wydajnego funkcjonowania tego rodzaju instytucji. Niewatpliwe takie
podejscie jest wynikiem wysokiego stopnia formalizacji — istniejg przepisy regulujace w
sposob szczegdlowy zasady podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownikow i
zasady ich awansowania (zwtlaszcza nauczycieli), zdobywaniem kolejnych szczebli w
ramach kariery zawodowej. W przypadku osoéb zatrudnionych w tego rodzaju
instytucjach inwestycje w rozwd¢j zawodowy maja swoje odzwierciedlenie w wysokos$ci
otrzymywanego wynagrodzenia.
,, Mnie osobiscie si¢ bardzo podoba doskonalenie zawodowe w sferze edukacyjnej; moja
znajoma jest nauczycielem i kiedys zrobita staz, potem nauczyciela mianowanego,
potem dyplomowanego i zarabiala coraz wiecej, adekwatnie do swoich kwalifikacji, ale
tak jest tylko w budzetowkach, natomiast w prywatnych firmach kwalifikacje zwykle nie
przektadajq sie¢ na zarobki. Powiedzmy, Ze ja jestem pracodawcq i moj pracownik
skonczyt jakgs forme szkolenia zawodowego ale ja nie moge mu mniej zapltacié. Bytoby
dobrze, gdyby w stosunku do firm prywatnych rowniez byly podobne zarzqdzenia
administracyjne, ale to jest niemozliwe”

Pracodawcy — stuzba zdrowia.

Podobnie, jak w przypadku instytucji edukacyjnych rowniez pracownicy stuzby
zdrowia nalezg do tych grup zawodowych, w przypadku ktorych podejmowane
dziatania edukacyjne jest doktadnie sprecyzowane w regulacjach prawnych. Inwestycje
w rozw0j zawodowy tych pracownikoOw zwigzane s3 ze zdobywaniem kolejnych
szczebli kariery i wysokos$cia wynagrodzenia.

., (...) poprzednio, pracowatam w stuzbie zdrowia i w momencie kiedy przechodzilismy
roznego rodzaju szkolenia, zmieniata sie grupa, bo to wtedy akurat jak skonczytam tam
prace to byly grupy i zalezalo to tez przede wszystkim od wyksztatcenia (...)"

,Ja mam 2 kolezanki, ktore muszq zdoby¢ odpowiednie wyksztalcenie, najlepiej studia
wyzsze, te ktore sq w trakcje studiow majq dofinansowane. Oczywiscie im wiecej kursow
tym lepiej a te kolezanki ktore nie majq to firma optaca i je wysyla. Jest to firma
medyczna”

Pracodawcy z przedsi¢biorstw produkcyjnych.

Decyzje o kierowaniu pracownikow na szkolenia/kursy podejmowane sg przez
pracodawcow. Oni tez pokrywaja w catosci koszty z tym zwigzane. Odbywac si¢ moga
w przedsigbiorstwie lub poza nim, prowadzone sg przez instytucje szkolace, lub
pracownikow przedsigbiorstwa, ktdrzy zostali przeszkoleni wcze$niej. Bodzcem
motywujacym pracodawcoéw do podejmowanie tego rodzaju dziatan s wprowadzane
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zmiany: techniczne, technologiczne, przepisow prawnych czy systemow
komputerowych itp. Zatem pracodawca wybierajac kierunek ksztatcenia pracownikow
bierze pod uwage przydatnos¢ nowo nabytych umiejetnosci do wykonywania
powierzonych im obowigzkéw zawodowych.

. Ja w swojej pracy skorzystatem z okazji, bo moja firma organizowala kurs na wozki
widtowe; poczgtkowo nie udato mi si¢ zalapa¢ na ten kurs, ale jedna osoba
zrezygnowata z tego kursu a ja sobie pomyslatem, zZe warto z tej szansy skorzystac.
Wezesniej podejmujgc prace w mojej obecnej firmie zostatem przeszkolony na okreslone
stanowisko pracy, na ktorym pracuje do dzisiaj”

o Tak, w moim przypadku to byly szkolenia czysto zawodowe; w momencie Kiedy
zakupiono nam nowe komputery, zakupiono nam nowe programy w firmie trzeba byto
sig nauczy¢ obstugiwaé te programy. I to byly kilkakrotne szkolenia. Ponadto
pracodawca regularnie organizuje szkolenia zwigzane bezposrednio z pracq na moim
stanowisku”

o »Ja od 8 lat pracuje w zawodzie ustawiacz maszyn, czyli jest to praca w obstudze
maszyn. 1 te szkolenia w ktorych uczestnicze, dotyczq wlasnie obstugi maszyn, tworzyw,
robotyki. Te szkolenia odbywajq sie czasami poza godzinami pracy. To jest w tym fachu
Nieuniknione, bo czesto sig¢ zmieniajg nowe formy, nowe tworzywa i jesli chce si¢ dobrze
wykonywac swojq prace to trzeba by¢ z tym na biezgco”, ,,Jezeli u nas jest szkolenie po
godzinach, to na drugi dzien my sobie to odbieramy te dodatkowe godziny, pracujemy
po prostu krocej. A jak si¢ tego zbierze wigcej to czasami jest to nawet spory urlop”, ,, U
mnie w firmie najczesciej szkoleni sq jednak pracownicy produkcyjni; odbywa sie to tak
Ze przyjezdza serwisman z zagranicy i w towarzystwie dwoch dobrych ttumaczy, ktorzy
biegle postugujq si¢ jezykiem technicznym organizujg nam te szkolenia”

o Jesli firma przyjmie niewykwalifikowanego pracownika, to trafia on po skrzydia
doswiadczonego pracownika, ktory ma za zadanie go porzgdnie nauczy¢ pracy na
danym stanowisku. | ten doswiadczony pracownik, ktory wyszkoli swojego
podopiecznego otrzymuje pienigdze, nagrode pienigzng. I oczywiscie to jest z korzyscig
dla wszystkich (...)Ja obecnie pracuje¢ na pile; dokladnie to si¢ nazywa formatyzerka;
jestem juz wyszkolony, teraz ja dostatem pracownika do przeszkolenia i jesli on
pomysinie zostanie przeszkolony do dostanie wyziszq pensje a ja dostane nagrode (...)",
., ja zostalem skierowany na szkolenie przez szefa produkcji i wszelkie koszta z tytutu
tego szkolenia poniost pracodawca. To szkolenie byto zorganizowane na terenie
naszego zaktadu”

o »Ja zetknelam si¢ z takq opiniq, Ze sq tacy pracodawcy matych firm jak nap firma
elektroniczna czy jakas zwiqgzana z postgpem technicznym, Ze w momencie kiedy
pracodawca nie wyszkoli pracownika to witasciwie wypada z rynku (...) Ale to dotyczy
by¢ moze bardzo specyficznego dziatu gospodarki, gdzie rzeczywiscie ten postep jest
szalony, to moze by¢ elektronika, ale to jest wagski zakres w tej ogolnej masie pracy, bo
jesli nie nadgzam technicznie to wypadam z rynku”

Ponizej zaprezentowano przyktady ,,dobrych praktyk”, wystepujace w opiniach
pracodawcow i partneroOw spotecznych..

Pracodawcy, z ktorymi przeprowadzone zostaly rozmowy, wskazywali najczescie]
na to, ze zdecydowana wigkszos$¢ pracownikéw uczestniczyta w dotychczas organizowanych
szkoleniach. W jednej z firm odbywaly si¢ np. szkolenia zwigzane z ksztaltowaniem
umiejetnosci pilotdéw wycieczek:
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»W naszej firmie szkolenia sq tego typu, ze my przede wszystkim szkolimy pilotow
wycieczek; praktycznie dobrze jest jak pracownik biura podrozy jest jednoczesnie
pilotem; poniewaz moze wykonywac prace techniczng i jednoczesnie moze sprawdzic¢
sie¢ w praktyce, sprawdzi¢ to co niejednokrotnie sam przygotowuje. Obecnie jest tych
szkolen mniej ale byly szkolenia z zakresu informacji turystycznej. Organizujemy tez
wiele szkolen komputerowych, umiejetnosci sprzedazy. Jesli chodzi o organizacje
szkolen to wspoipracuje z kilkoma firmami; i te szkolenia pracownikow u mnie

12

odbywajq na okrgglo...”.
W innym przypadku szkolenia dotyczyty branzy poligraficznej, czy innych jeszcze

dziedzin dzialalnosci. Istotnie przy tym proces ksztalcenia pracownikow byt powigzany z
rodzajem dziatalno$ci firmy:

., W mojej firmie musze ksztalci¢ pracownikow, ja si¢ zajmuje produkcjqg materiatow
eksploatacyjnych do drukarek. I te szkolenia produktowe sq potrzebne ze wzgledu na
dobre wykonywanie pracy- chodzi o jakos¢ swiadczonych ustug....W tych szkoleniach
bierze udziat 3 pracownikow. Sq to szkolenia zewnetrzne, ja kieruje tych pracownikow
na te szkolenia; sq po prostu delegowani na 2-3 dni. Te szkolenia odbywajg sie
stosunkowo daleko, bo w Zambrowie.”

,, U mnie podnoszq kwalifikacje zawodowe kierowcy i sanitariusze, po to aby zostac
ratownikami medycznymi. To sq szkoly zaoczne; mam z nimi tak skonstruowang
umowe, Ze ta nauka nie bedzie kolidowala z pracq zawodowq. I fakt, Ze oni chcg
skonczy¢ te szkoly to jest to tylko ich dobra wola i motywacja. Natomiast jak juz
ukonczq te szkole, zdobedq odpowiednie uprawnienia to majg juz w pracy wyzsze
stawki z tytutu nabycia konkretnego uprawnienia.”

»10 sq generalnie szkolenia z ortopedyki; pracownikow z tego zakresu szkolimy
zazwyczaj w firmach zagranicznych, chociaz zaczynajq sie tez juz na rynku pojawiac
firmy polskie.”

. W mojej firmie generalnie szkolenia sq pozytywnie odbierane, poniewaz dotyczg
technik obstugi klienta i takie szkolenia bardzo sq moim pracownikom potrzebne.”

W ksztatceniu pracownikow wykorzystywane byly zard6wno szkolenia wewngtrzne,

jak 1 zewngtrzne:

,,Ja powadze firme wspolnie z mezem i szkolimy si¢ tylko we wlasnym zakresie. Jest to
czytanie fachowej literatury, Internetu. Takze potrafimy sobie zdoby¢ informacje,
ktore sq nam potrzebne do wykonywania pracy.... Oczywiscie bardzo chetnie bysmy
korzystali z roznego rodzaju szkolen, ale po pierwsze nie mamy na to czasu a po
drugie ciekawe, wartosciowe szkolenia sq bardzo drogie....”

,,Ja prowadze z mezem firme dwuosobowq i moje szkolenia wyglgdajq w ten sposob,
ze jezdzimy z reguly na szkolenia obydwoje.”

,, Natomiast w firmie mamy szkolenia wewnetrzne, ktore dotyczq obstugi konkretnego
sprzetu. I te szkolenia wewnetrzne przechodzi 100% pracownikow produkcyjnych. Te
szkolenia sq organizowane w godzinach pracy, trwajq kilka godzin i w tym wypadku
nie konczq sie Zadnym certyfikatem, najwazniejsza jest tu jakos¢ szkolenia.... Te
szkolenia przebiegajq najczesciej w ten sposob, zZe jedna osoba nabywa umiejetnosci
obstugi nowego sprzetu medycznego i szkoli pozostale osoby, przekazuje wiedze.... To
jest najtansza forma....”

,, T'e szkolenia zawodowe odbywajq si¢ non stop; kilku naszych pracownikow jezdzi na
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te szkolenia po catej Polsce i pozniej ich zadaniem jest przeszkolenie pozostalych osob
z mojej firmy tu na miejscu w Bydgoszczy.”

. ,,8q tez takie szkolenia typowo zawodowe, wewnetrzne. I te szkolenia sam prowadze,
bo mam kilkunastoletnie doswiadczenie w swojej branzy i nie znalaztem nigdy
odpowiedniego szkolenia.”

Niejednokrotnie byly to szkolenia wyjazdowe, na ktére pracownik otrzymywat
skierowanie od pracodawcy:

. ., W niektorych przypadkach tak, jesli sq to szkolenia wyjazdowe,; bardzo czesto jest
tak, w przypadku nawigzania wspoipracy z jakqs firmq i my po prostu delegujemy
pracownikow na to szkolenie.”

Szkolenia organizowane przez firm¢ dos¢ czesto dotyczyly ksztatcenia
praktykantow, ksztatcacych si¢ na roznych poziomach w formach szkolnych:

. ., Natomiast szkolimy praktykantow, mamy dosy¢ duzo tych praktykantow i oni sie
uczq w szkolach zawodowych, szkotach srednich i szkotach wyzszych. U nas sie uczg,
nabywajq praktyki — te praktyki trwajg 1-2 miesigce...”.

o ,U mnie w firmie sq zarowno szkolenia podnoszqce kwalifikacje zawodowe
pracownikow, jak tez i formy szkolne....”

Roézne byly formy finansowania dotychczas organizowanych szkolen:

. ~Polowa firma a potowa pracownicy, te koszty sq wiec podzielone; pracownicy tez
majq w tym swoj interes bo jak wiecej sprzedajemy tych tonerow to odbija si¢ to na
ich pensji.”

. ., Za wszystkie szkolenia placi nasza firma; natomiast pracownik musi podpisac

zobowiqgzanie zZe przez pewien okres czasu nie moze odejs¢ z firmy, jesli chce odejsc to
musi zZwrocic¢ pieniqdze za szkolenie....”

. ., T'a nauka jest finansowana przez pracownikow.”

. I na te szkolenia i studia sq dotacje unijne dla matych i srednich przedsigbiorstw,
oczywiscie czes¢ musi doptaci¢ pracodawca i my z tego korzystamy, ponadto
korzystamy ze szkolen w zakresie zarzgdzania zasobami ludzkimi, w zakresie
ksiggowosci, organizacji transportu. No i my dosy¢ smiato korzystamy z tych dotacji
unijnych na szkolenia naszych pracownikow. Patrzymy bardzo uwaznie na to, czy uda
sig wyciggngc pienigdze ze Srodkow zewnetrznych na te szkolenia....”

o ., Placimy 30% kosztow nauki, bo to jest warunek aby otrzyma¢é dotacje unijng. Ale to
mozna wrzuci¢ w koszty...”

. ,8q to tlko i wylgcznie srodki wlasne firmy,; nigdy nie korzystalismy ze srodkow
publicznych na szkolenia....”

° ,,8q to srodki wiasne firmy i srodki z EF'S, oraz srodki pracownikow.”

o ,,Ja korzystam z dofinansowania ze srodkow z Urzedu Pracy”

W  badaniu fokusowym przedstawicieli partnerow spotecznych dal sie
zaobserwowaé do$¢ duzy poziom uogoélnien w prezentowanych opiniach, co wskazuje na to,
ze respondenci bardziej utozsamiali si¢ z funkcjonowaniem strukturach instytucjonalnych
anizeli z firmami, w ramach ktorych prowadzili dziatalno$¢ lub byli zatrudniani. Dlatego tez
ich opinie o dotychczasowych ,,dobrych praktykach” moga stanowié¢ przestanke dla tych
pracodawcow, ktorzy dotychczas rzadko badz wecale nie ksztalcili pracownikow w celu
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zwigkszenia ich sktonnosci do korzystania z edukacji permanentne;.

Badani podkreslali przede wszystkim znaczenie dotychczasowych proceséw
ksztatcenia dla stabilizacji zatogi w poszczeg6lnych firmach:

o ,Zmiany w firmach, ktore si¢ odbywaly polegaly nie na wymianie zatogi, ale na
szkoleniu pracownikow od najnizszych stanowisk do kadry managerskiej.”

. ,Ja do niedawna obserwowalem, ze do niedawna tylko pracownikow planowo
zwalniano a nie ich szkolono. Ostatnio do swiadomosci wielu 0sob dociera fakt, zZe
robi sig coraz wigksza luka pokoleniowa, jest coraz bardziej widoczny brak
fachowcow i rzeczywiscie jest na szkolenia kiadziony coraz wigkszy nacisk. Pytanie
jest, czy to aby nie za pézno?”

Moze to mie¢ zwigzek z trudng sytuacja na rynku pracy, gdzie w coraz wigkszym
stopniu pracodawcy zwracaja uwage na brak odpowiednio wykwalifikowanych kadr.
Réwnoczesnie podkreslenie znaczenia procesu ksztalcenia dla stabilizacji zalogi moze miec
istotne znaczenie dla efektow osigganych przez podmioty, dla ksztattowania ich pozycji
konkurencyjnej.

Przyktadem ,,dobrej praktyki”, na ktéra zwrdcil uwage jeden z przedstawicieli
organizacji zwigzkowych moze by¢ motywowanie pracownikéw, odnoszace do ich rodzin.
Wydaje si¢ jednak, ze znaczenie tego czynnika finansowego moze by¢ w znacznym stopniu
pochodng sytuacji finansowej firmy, zatem mozliwo$¢ jego powszechnego wykorzystania
wydaje si¢ niewielka:

. ,, Chciatbym powiedziec¢, ze firma w ktorej pracuje na co dzien bardzo wspiera
podstawowe ksztalcenie pracownikow; powiem, ze jezeli dziecko pracownika co
najmniej na czworke ukonczy szkole Sredniq, to pracownik dostaje 8000 nagrody;
podobnie jest w przypadku licencjatu, ukonczenia studiow, uzyskania stopnia
inzyniera, lekarza itp. Firma wysyta dzieci pracownikow na studia zagraniczne,
wspiera nasze politechniki, bo liczy zZe czes¢ tych osob przyjdzie po prostu do tego
zaktadu pracowac....”

W procesach ksztalcenia respondenci zwracali rowniez uwage na role zwiazkoéw
zawodowych 1 organizacji pracodawcow:

o ., Tak, prowadzimy szkolenia na terenie catego naszego kraju i trzeba powiedziec, zZe
potrzeby pracownikow w zakresie szkolen sq niesamowicie zroznicowane.”

. , Na podstawie tylko tego roku widaé, Ze jest bardzo duze zapotrzebowanie na

12

szkolenia...”.

V. Wnioski i rekomendacje

Z uwagi na to, ze cze$¢ rozwazan o charakterze wnioskow szczegdtowych znalazia
si¢ w tresci raportu, w niniejszej jego czesci zostang zaprezentowane jedynie wnioski ogdlne,
mogace mie¢ wptyw na ocen¢ sktonnosci polskich pracodawcow do ksztatcenia ustawicznego
pracownikow oraz umozliwiajace wskazanie kierunkéw zmian w systemie tego ksztalcenia.
Wszystkie wnioski oparte zostaty na analizach wynikow badan przeprowadzonych wsrod
pracodawcow, pracownikow oraz przedstawicieli partnerow spotecznych.

1. Ksztatcenie w polskich firmach jest glownie wywoltywany przez procesy
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przeksztatcen strukturalnych majacych w nich miejsce, a takze postep techniczny i
technologiczny, wplywajace na potrzebg permanentnego dostosowywania kwalifikacji i
umiejetnosci pracownikow do oczekiwan pracodawcow. Poglady takie prezentowali wszyscy
uczestnicy badan.

2. Organizacja ksztalcenia w firmach przebiega w sposob roznorodny. Pracownicy sg
szkoleni zarowno w sposob zorganizowany, jak 1 moga uczestniczy¢ w szkoleniach
indywidualnie (samoksztalcenie). Szkolenia mialy charakter zaréwno zewngtrzny, jak i
wewnetrzny. Te ostatnie w szczegélnosci byty organizowane ze wzgledu na koniecznos$¢
obnizenia kosztéw ksztalcenia pracownikow i prowadzone byly przez wiascicieli firm,
specjalnie w tym celu przeszkolonych lub bardziej do§wiadczonych pracownikow. Natomiast
przy organizacji szkolen zewnetrznych — pracodawcy wspotpracowali najczesciej z
wyspecjalizowanymi firmami szkoleniowymi, przedstawicielami producentéw, duzych
koncerndéw oraz uczelniami i szkotami, a takze urzedami 1 instytucjami.

3. Idea ksztalcenia ustawicznego pracownikow jest w pelni akceptowana przez
pracodawcow, ale gldéwnie na poziomie deklaracji. Zdecydowana bowiem ich wigkszo$¢ ma
swiadomos$¢ korzysci wynikajacych ze szkolenia pracownikéw i uwaza, ze warto szkolié
pracownikow. Podstawowymi korzy$ciami ksztalcenia ustawicznego pracownikéw jest —
zdaniem respondentow — zwickszenie efektywnosci prowadzonej w firmach dziatalnosci,
zwigkszenie zadowolenia pracownikow, zwigkszenie kreatywnos$ci pracownikow,
zwigkszenie mozliwosci wykorzystania umiej¢tnosci pracownikow we wprowadzanych w
firmach procesach postepu technicznego i technologicznego, zwigkszenie szans na
dostosowanie kwalifikacji pracownikow do wymogow stanowisk pracy, zwigkszenie szans na
zatrudnienie pracownika oraz stabilizacja zatogi, zwigkszenie zadowolenia pracodawcow z
poszczegolnych pracownikéw. Duza czes¢é badanych pracodawcdéw organizujacych szkolenia
dla swoich pracownikdéw uwazata, ze rola szkolen w gospodarowaniu kadrami w ich firmach
jest bardzo istotna. Procesy ksztalcenia pracownikow wpltywaja bowiem na: motywowanie
pracownikow, nabor i1 selekcje pracownikow, utrzymanie pracy przez pracownikow oraz
dostosowanie posiadanych przez pracownikow kwalifikacji do oczekiwan pracodawcy. Na
tego rodzaju korzysci wskazywali rOwniez pracownicy.

4. Tylko kilku respondentéw nie widziato specjalnych korzysci, wynikajacych ze szkolen
pracownikow, ktore mozna zakwalifikowa¢ do barier ksztalcenia ustawicznego. Nalezaty
do nich przede wszystkim opinie wskazujace na duzg rotacj¢ pracownikow, posiadanie przez
pracownikow odpowiednich kwalifikacji oraz nieodpowiedni poziom merytoryczny szkolen.
W opiniach respondentow barierg byl rowniez generalnie negatywny stosunek pracownikow
wobec szkolen, a takze uzaleznianie przez nich aktywnos$ci edukacyjnej od pewnych
okolicznos$ci, takich jak wiek, posiadane kwalifikacje 1 staz pracy w firmie, formy
finansowania, tematyka szkolenia, formy przekazywania wiedzy na szkoleniu, potaczenia
szkolenia z atrakcyjnym wyjazdem, powigzanie szkolenia z konkretnymi korzysciami dla
pracownika. Zatem pracodawcy gtownej bariery upatrywali w indywidualnych preferencjach
pracownikow, zwigzanych wyborem kierunkow i sposoboéw ksztalcenia. Ponadto zgodnie z
opiniami pracodawcow, a takze partneréw spotecznych i pracownikow istotnymi barierami
aktywnosci edukacyjnej pracownikow w badanych firmach sa: brak srodkéw finansowych,
przeznaczonych na ich organizowanie, brak czasu na wyszukiwanie odpowiednich szkolen i
brak pomocy odpowiednich instytucji w wyszukiwaniu odpowiednich dla ich firm szkolen.
Jako przeszkode w organizowaniu szkolen wskazano rowniez bariery biurokratyczne i
skomplikowane procedury przy pozyskiwania §rodkéw zewngtrznych na szkolenia. Zwrocono
takze uwagg na niska jakos$¢ niektorych szkolen, brak §wiadomosci, jakie korzysci mogg one
przynies¢ zaré6wno pracodawcom jak i pracownikom, takze brak w firmach odpowiednich
badan potrzeb edukacyjnych.
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5. Poziom aktywnosci edukacyjnej pracownikdw uzalezniony jest od pewnych
warunkéw. Badani zaliczyli do nich przede wszystkim rodzaj wykonywanej pracy, a takze
potrzeby szkoleniowe samego pracownika. Kilku respondentéw wskazato rowniez na niska
jako$¢ szkolen, chociaz generalnie oceniaja je oni pozytywnie. Oceny te wystepowaty
zarowno w wypowiedziach pracodawcéow, jak 1 pracownikoéw. Zupelnie odmiennego zdania w
kwestii postrzegania zainteresowania pracownikéw procesami ksztalcenia, jako bariery
ksztatcenia ustawicznego byli partnerzy spoteczni. Uznali oni, ze gldéwng barierg ksztalcenia
ustawicznego w polskich matych podmiotach gospodarczych jest negatywny stosunek
wiascicieli firm lub kadry zarzadzajacej do tego procesu, polegajacy na braku stosowania
korzys$ci finansowych z tytutu odbytego szkolenia, awansu, braku zrealizowania oczekiwan
pracownika, co do kierunku ksztatcenia, przerzucaniu kosztoéw ksztatcenia na pracownika,
organizowaniu szkolen poza godzinami pracy. Uznali oni jednocze$nie, ze pracownicy chca
si¢ szkoli¢ 1 wykazujag w tym kierunku duzg aktywno$¢. W ich ocenie istotnymi motywami
aktywnos$ci edukacyjnej pracownikéw sa motywy finansowe (uzyskanie lepszej ptacy),
osobista satysfakcja, efektywniejsze wykonywanie swoich obowigzkéw zawodowych, obawa
przed utratg pracy, che¢ utrzymania pracy, potwierdzenie swoich kwalifikacji zawodowych,
pozytywne przyklady szkolen ze strony S$rodowiska zawodowego i rodzinnego oraz
konieczno$¢ dostosowania si¢ do wymogow postepu technicznego.

6. O przydatnos$ci proceséw ksztalcenia dla dziatan prowadzonych w firmach swiadczy
to, ze w wickszosci firm szkolito si¢ ponad 40% wszystkich pracownikow (niezaleznie od
stanowiska, na jakim pracowali), przy czym uczestniczyli oni gtdéwnie w kursach, zwigzanych
z czynnos$ciami realizowanymi na danym stanowisku pracy. Wskazuje to na zainteresowanie
pracodawcow jedynie takimi procesami ksztalcenia, ktore w sposob istotny poprawiaja jakos¢
1 organizacj¢ prowadzonej przez nich dzialalnosci. Takie same powody przyczynialy si¢ do
podejmowania ksztalcenia ustawicznego przez samych pracodawcow, ktorzy rowniez szkolili
si¢ dos¢ czesto. Opinie w tej dziedzinie byly w zasadzie podobne wsrod wszystkich
uczestnikow badan, jednak pracownicy zwracali cze$ciej uwage na to, ze pracodawcy przede
wszystkim koncentrowali swoja sklonnos¢ do ksztalcenia ustawicznego pracownikow na
szkoleniach obowigzkowych (BHP). Ponadto wtasnie przede wszystkim oni zwracali uwage
na wystgpowanie praktyk dyskryminacyjnych, ograniczajacych lub uniemozliwiajacych
aktywne uczestnictwo w procesach ksztatcenia niektorych kategorii pracownikéw. Byty one
wynikiem tego, ze pracodawcy stosowali w kierowaniu na szkolenia sobie tylko znane
kryteria doboru pracownikow, ktore — ich zdaniem — nie mialy istotnego zwigzku z
potrzebami firmy.

7. W zZadnej z firm prowadzonych przez respondentdw nie przygotowywano plandw
wylacznie odnoszacych si¢ do szkolen ponadobowigzkowych. Tylko w nielicznych
przypadkach pewne elementy zwigzane z planowaniem ksztatcenia pracownikéw znalazty sie¢
w: rocznych planach techniczno — ekonomicznych, analizach oferty produktowej i
adekwatnego do niej okreslenia tematyki szkolefn, planach szkolen obowigzkowych,
wystepujacego w umowie o prace zobowigzania pracownika do podnoszenia kwalifikacji.
Decyzje odnoszace si¢ do skierowania pracownikow na szkolenia byly podejmowane przede
wszystkim na biezgco, co moze oznacza¢ brak czytelnej polityki edukacyjne;.

8. Generalnie pracodawcy nie stosujg zachet dla pracownikow w celu zwigkszenia ich
aktywnosci edukacyjnej. Zaledwie pojedynczy pracodawcy zdeklarowali si¢ w tej dziedzinie
pozytywnie, przy czym zaden z nich nie wymienit takich dziatan, jak oferowanie urlopoéw
szkoleniowych, czy refinansowanie dojazdow, kosztow zakwaterowania 1 pomocy
dydaktycznych. Zacheta w ich przypadku polegata gldéwnie na powotywaniu si¢ na racjonalne
argumenty, ze szkolenie przyniesie korzysci zarbwno pracownikowi, jak i firmie oraz na to,
ze po szkoleniu bedzie miata miejsce impreza towarzysko — integracyjna. Sytuacja ta
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wynikata gtownie z braku odpowiednich mozliwosci finansowych.

9. Dziataniami, ktére moglyby zacheci¢ pracodawcoéw do czgstszego inicjowania,
organizowania i finansowania szkolen pracownikéw — w $§wietle opinii respondentow s3:
mozliwo$¢ pozyskiwania $rodkow publicznych i unijnych na szkolenia, wprowadzenie ulgi
podatkowej dla tych firm i pracodawcow, ktore organizujg szkolenia dla swoich
pracownikow, wprowadzenie systemu zintegrowanego systemu informacji na temat szkolen,
zmniejszenie biurokracji, uproszczenie dokumentacji, podwyzszenie jakosci szkolen,
uatrakcyjnienie szkolen, nawigzanie wspotpracy matych firm ze szkolami i uczelniami, a
takze wiekszy dostep do szkolen bezptatnych 1 dofinansowywanych ze §rodkéw publicznych i
unijnych oraz istnienie w firmach silnych intelektualnie zwigzkéw zawodowych.

10.  Wigkszos$¢ badanych pracodawcow, takze pracownikdéw nie potrafita oceni¢ systemu
szkoleniowego pod wzgledem prawnym. Dotyczylo to zaré6wno form szkolnych, jak i
pozaszkolnych. Podkreslili oni przy tym, ze dotychczasowe rozwigzania prawne dotycza
tylko duzych firm. Mozna w zwigzku z powyzszym uznaé, ze w najblizszej przysztosci — w
celu przezwyciezenia niecheci do bardziej aktywnego uczestnictwa pracodawcoéw w
kierowaniu pracownikdw na ksztalcenie ustawiczne, mimo potencjalnego zainteresowania
takimi dziataniami — niezb¢dne wydaje si¢ dostosowanie funkcjonujacych w tej dziedzinie
przepisow do ich potrzeb. Respondenci wprost zwracali uwage na konieczno$¢ szerszego
informowania o mozliwo$ciach korzystania ze S$rodkow publicznych oraz niezbednos¢
pomocy pracodawcom w ksztaltowaniu aktywnosci edukacyjnej pracownikoéw. Niemale
znaczenie — szczegolnie zdaniem pracownikOw — ma monitoring rynku pracy i powotanie
instytucji zajmujacych si¢ szeroka informacja o zawodach nadwyzkowych i deficytowych. Z
ich punktu widzenia dobrym rozwigzaniem byloby rowniez fakultatywne traktowanie
przepisow, szczegolnie w odniesieniu do urlopéw szkoleniowych, czy optacania nauki.

11. Najwiecej emocji wsrdd badanych wzbudzita konieczno$¢ realizowania pewnych
swiadczen wobec pracownikow ksztatcacych sie w sytuacji, kiedy pracownik odchodzi z
firmy po odbyciu drogiego szkolenia, optaconego przez pracodawce. Zatem szkolenia
powinny by¢ skierowane przede wszystkim do tych pracownikow, ktorzy po ich odbyciu
zachowaja si¢ lojalnie wobec pracodawcy. Pracownicy zwracali ponadto uwage na to, ze
pracodawcy zabezpieczajg si¢ przed tego rodzaju praktykami za pomocg odpowiednio
sformutowanych uméw, poprzedzajacych skierowanie pracownika na szkolenie.

12.  Badani przedstawili réwniez kilka konkretnych propozycji rozwigzan prawnych, ktore
— ich zdaniem — moglyby w znaczacy sposob przyczyni¢ si¢ do zwigkszenia liczby
organizowanych przez nich szkolen. Nalezaly do nich: opracowanie 1 wprowadzenie do
systemu prawnego regulacji, zwigzanych z nagradzaniem pracownikoéw, podnoszacych swoje
kwalifikacje, stosowanie odliczen kosztéw ksztalcenia od kosztow pracy, obnizenie sktadek
na ubezpieczenie spoteczne w przypadku finansowania ksztalcenia pracownikow,
wprowadzenie odliczen (ulg) podatkowych dla firm, ktére organizuja szkolenia dla swoich
pracownikow, rozszerzenie mozliwosci korzystania z dofinansowania, ktére powinno
obejmowac nie tylko koszty szkolen, ale rdwniez dojazdu na nie, wyzywienia, noclegu.
Zupehie inne odczucia, odnoszace si¢ do uregulowan prawnych, zwigzanych z ksztatceniem
pracownikow mieli przedstawiciele partnerow spotecznych. Uwazali oni, Ze poniewaz
znaczna cz¢$¢ pracodawcow nie chce ponosi¢ kosztow szkolen swoich pracownikow to
nalezy ich do tego zobligowa¢ poprzez odpowiednie zapisy prawne. Szczegdlnie zwracali na
to uwage przedstawiciele organizacji zwigzkowych. Nalezatoby jednoczesnie podkresli¢, ze w
jednej kwestii wszyscy respondenci byli zgodni. Dotyczyto to ulg podatkowych dla firm,
ktore mozna bytoby wprowadzi¢, jako element zachecajacy pracodawcow do ksztatcenia
pracownikow. Rozwigzania w tej dziedzinie powinny mie¢ podobny charakter do tych, ktore
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zwigzane sg z zatrudnieniem osoby niepelnosprawnej. Ulgi te jednoczesnie mogltyby zostac
powigzane z systemem funkcjonowania lokalnego rynku pracy. Pracownik, ktoéry po
szkoleniu zwolnitby si¢ z pracy, nie musiatby by¢ szkolony przez powiatowy urzad pracy w
ramach aktywnych programéw, co stanowitoby istotng oszczedno$¢ srodkéw publicznych.

13.  Przedstawiciele partnerow spotecznych, wskazali roéwniez na najistotniejsze
uwarunkowania przysztego modelu ksztatcenia ustawicznego pracownikow. Proponowali oni,
aby wprowadzi¢ w Polsce obowigzek doprecyzowania, w przypadku ludzi mtodych, $ciezek
kariery zawodowej, ktore w znacznym stopniu mogtyby ograniczy¢ uzyskiwanie kwalifikacji
modnych, ale nieprzydatnych z punktu widzenia oczekiwan pracodawcow, opracowac i
wprowadzi¢ system ksztalcenia zawodowego, ktorego likwidacja spowodowata zwickszenie
trudnosci w pozyskiwaniu odpowiednich do oferowanych stanowisk pracy kadr, wprowadzi¢
skuteczniejszy, bardziej powszechny anizeli obecnie system stypendialny dla osob ktore chca
si¢ uczy¢; zagwarantowaé pracownikom poprzez zapisy prawne mozliwos$¢ ksztalcenia,
wprowadzi¢ monitoring zawodow nadwyzkowych 1 deficytowych oraz zlikwidowaé
biurokratyczne bariery, ktore uniemozliwiajg pracodawcom pozyskiwanie Srodkow
zewngtrznych na szkolenia.

14.  Wigkszo§¢ badanych pracodawcéw, zgodnie z ich opiniami, a takze pogladami
partnerow spolecznych i pracownikéw, szkolenia pracownikéw finansuje wylacznie ze
srodkéw wilasnych firmy, przy czym bylo to zawsze powigzane z deklarowanymi przez
respondentow korzySciami z tego tytulu. W niewielu przypadkach koszty doksztalcania
finansowane sg przez producentéw lub duze koncerny. Pracownicy zwrocili réwniez uwage
na to, ze do$¢ czesto wspodifinansowali swoj proces ksztatcenia. Tym niemniej w
zaprezentowanych pogladach nie znalazto odzwierciedlenia stanowisko przedstawicieli
zwigzkow zawodowych, wskazujace na przerzucanie na pracownikow catosci kosztow ich
aktywnosci edukacyjnej. Niewielka liczba pracodawcoOw korzysta w chwili obecnej i
korzystata w przesztosci ze srodkéw publicznych. Byty to gltownie $rodki pochodzace z
funduszy strukturalnych oraz otrzymane z Urzedu Miasta lub Urz¢du Pracy. Jednocze$nie
zaden z badanych nie zadeklarowat, ze korzystat do tej pory ze srodkéw Funduszu Pracy.
Odmiennego zdania pod tym wzgledem byli przedstawiciele partneréw spolecznych, ktorzy
uwazali, ze znaczna cz¢$¢ pracodawcow korzysta z refundacji szkolen z Funduszu Pracy.
Cze¢$¢ z nich uznata nawet, zZe ta forma jest przez pracodawcoéw naduzywana. Wydaje si¢, ze
podstawowymi przyczynami tego zjawiska sg: brak informacji o mozliwosciach skorzystania
z tych $rodkow, brak wiary w to, Zze uda si¢ pozyskac te $rodki, bariery biurokratyczne, ktore
wydaja si¢ nie do pokonania dla matych firm. Konsekwencja tego rodzaju opinii jest rowniez
to, ze kilku respondentéw wskazato na brak wypracowanego systemu finansowania szkolen w
matych i §rednich firmach, szczegodlnie ze srodkow publicznych. Jednoczesnie zdecydowana
wiekszo§¢ badanych pracodawcdédw 1 pracownikow nie potrafita oceni¢ obecnego systemu
finansowania szkolen i w zwiazku z tym nie proponowali oni konkretnych rozwigzan.
Pracodawcy ponadto bardzo niechetnie przyznawali si¢ do tego, ze finansuja formy szkolne
swoich pracownikoéw, chociaz zdaniem pracownikow bylo to praktykowane w kilku firmach,
szczegOlnie wtedy, gdy studia lub nauka w szkole $redniej sg przydatne z punktu widzenia
potrzeb firmy.

15.  Zaden z pracodawcow oraz przedstawicieli partneréw spotecznych w swoich opiniach,
zwigzanych z uregulowaniami prawnymi procesOw ksztalcenia pracownikéw oraz
dostgpnymi sposobami finansowania tych procesOw nie wspomniat o mozliwosci
skorzystania w tym zakresie z zakltadowego funduszu szkoleniowego. Podobna sytuacja
wystgpita w badaniach pracownikow, gdzie zaobserwowano jedynie pojedyncze deklaracje
uznajace, ze taki fundusz w firmie dziatat. Inne wypowiedzi badanych wskazuja jednak na to,
ze korzystanie z tego instrumentu, wspomagajacego ksztalcenie ustawiczne pracownikow w
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wiekszosci przypadkéw nie jest mozliwe, przede wszystkim ze wzgledu na niedostosowanie
przepisow prawnych do wielkosci firm, a takze z uwagi na ograniczone mozliwos$ci
finansowania aktywnos$ci edukacyjnej pracownikéw przez matych przedsiebiorcow.

16.  Generalnie pracodawcy rozréznili dwa sposoby taczenia pracy z nauka. Bylo to
organizowanie szkolen w godzinach pracy lub po jej zakonczeniu. Zdecydowana wigkszo$¢
badanych pracodawcow, ktérzy szkola swoich pracownikéw przyznata, ze szkolenia
odbywaja si¢ w godzinach pracy. Mozna zatem uzna¢, ze akceptowang formg ksztatcenia
ustawicznego pracownikow jest ta, ktora nie powoduje zwigkszenia wymiaru czasu, ktory
pracownik musi poswieci¢ na wykonywanie obowigzkow zawodowych. Wydaje si¢ jednak,
ze jest to forma, ktora pracodawcy wybrali glownie ze wzgledu na to, ze po godzinach pracy
niewielu pracownikow zgodzitoby si¢ na uczestniczenie w doskonaleniu zawodowym.
Problem ten znalazl odzwierciedlenie w wypowiedziach pracownikow, ktérzy preferowali
odbywanie szkolen w godzinach pracy.

Ksztalcenie ustawiczne jest procesem niezbednym. Edukacja dorostych w tym
systemie stanowi jego czwarty, podstawowy filar, obok edukacji poczatkowej, wyzszej i
szkolenia zawodowego (Toth, 2007, s. 9). Integralng cze¢scig tego filaru wydaje si¢ by¢
ksztatcenie pracownikow, ktéore powinno uwzglednia¢ konieczno$¢ dopasowywania ich
umiejetnosci do ciggle zmieniajacych si¢ oczekiwan pracodawcow. Niezbedne jest zatem
dokonanie takich zmian w funkcjonowaniu edukacji permanentnej, ktére w znacznie
wickszym stopniu uwzglednialy oczekiwania zar6wno strony popytowej, jak i podazowe;j
rynku pracy. Dotychczasowe bowiem doswiadczenia wskazuja na istotne niedociggnigcia w
tej dziedzinie, wplywajace na ograniczenie aktywnosci edukacyjnej pracownikow,
wynikajacej zardwno z braku wigkszego zainteresowania pracodawcow, jak i1 nich samych.
Niebagatelne znaczenie w tym przypadku powinna réwniez mie¢ praktyka upowszechniania
idei ksztalcenia ustawicznego, ktora podniostaby poziom $wiadomosci ciaglosci ksztalcenia,
rozpoznawataby potrzeby pracodawcoé6w oraz umozliwilaby znaczne zacie$nienie wspolpracy
migdzy partnerami instytucjonalnymi i spotecznymi (Karwowski, 2001, s. 51 1 nast.).

Wyniki badania przeprowadzonego wsréd przedstawicieli pracodawcow i1
pracownikow matych firm oraz partnerow spotecznych pozwalaja na sformutowanie
ostatecznych rekomendacji dotyczacych zwigkszenia uczestnictwa pracownikow w
ksztatceniu ustawicznym. Przed ich przedstawieniem nalezy sformulowaé jeszcze jedna
uwage. Otoz do zwiekszania dziatalno$ci 1 naktadow na ksztalcenie ustawiczne sktoni¢ moze
pracodawcow zmiana sytuacji na rynku pracy wyrazajaca si¢ obnizeniem poziomu
bezrobocia, a $cislej] moéwigc — przeksztalcenie si¢ rynku pracy ,,pracodawcy” w rynek pracy
»pracownika”. Czyli stan, w ktorym dobrem rzadkim na rynku pracy bedzie pracownik, a nie
miejsce pracy. W $wietle prognoz demograficznych, ceteris paribus, w $rednim i dlugim
okresie takiego rozwoju wypadkéw na polskim rynku pracy nalezy oczekiwaé™. A zatem —
pracodawcy z konieczno$ci w wigkszym zakresie beda sktonni lub wrgez zmuszeni do
intensyfikacji ksztalcenia pracownikdéw. Zmiana sytuacji na polskim rynku pracy dokonuje
si¢ jednak powoli, zwlaszcza w segmentach, grupujacych podmioty silnie uzaleznione od
stanu koniunktury gospodarczej, nisko rentowne, nie dysponujace wystarczajacymi zasobami
finansowymi. Chodzi tu gtéwnie o firmy male i $rednie, ktore — co wynika z wielu badan —
we wspotczesnych gospodarkach tworzg najwieksza liczbe miejsc pracy. A zatem — potrzeba
znalezienia sposobow zwigkszania dziatalnosci i naktadow na ksztalcenie ustawiczne przez
pracodawcow wymaga podjecia dziatan systemowych.

% Symptomy wzmozonego poszukiwania pracownikoéw o odpowiednich kwalifikacjach i umiejetnosciach
zawodowych pojawily si¢ juz zreszta w ostatnim okresie ze wzgledu na nasilenie emigracji zarobkowej kadr
kwalifikowanych.
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Wynikajace z przeprowadzonego badania rekomendacje dotyczace zwigkszenia
uczestnictwa pracownikow w ksztalceniu ustawicznym podzielone zostaly na trzy grupy:
finansowe, prawne i organizacyjne. Zawiera je ponizsze zestawienie.



Grupa

Rekomendowane dzialanie

FINANSOWA

Zmniejszenie kosztow dzialalnosci edukacyjnej poprzez:

— powiazanie dziatalnosci edukacyjnej w odniesieniu do pracownikéw z systemem podatkowym poprzez wprowadzenie systemowych

ulg podatkowych w podatku dochodowym (CIT),

— obnizenie sktadek na ubezpieczenie spoteczne w podmiotach finansujacych ksztatcenie pracownikow.

Pomoc finansowa dla os6b podnoszacych kwalifikacje, w szczeg6lnosci adresowana do grup o niskich dochodach i
niskokwalifikowanych (np. talony szkoleniowe, stypendia, ulgi podatkowe w podatku dochodowym PIT).

Zwigkszenie zakresu pomocy finansowej na dzialalno$¢ edukacyjng przewidywanej dla pracodawcéow tworzacych i
wykorzystujacych zakladowe fundusze szkoleniowe. Réwnolegle trzeba postulowac rozszerzenie grupy beneficjentow dodatkowych
srodkow finansowych oferowanych podmiotom wykorzystujacym zaktadowy fundusz szkoleniowy. Obecnie s3 to tylko pracownicy
zagrozeni zwolnieniami i bezrobotni.

Obnizenie cen szkolen oferowanych przez instytucje edukacyjne. Jednym ze sposoboéw jest obnizenie kosztow dziatalno$ci
edukacyjnej poprzez umozliwienie instytucjom $wiadczacym uslugi edukacyjne odliczania podatku VAT (nie moga tego robié
obecnie, poniewaz ustugi edukacyjne sa zwolnione z opodatkowania VAT).

PRAWNA

Wprowadzenie odrebnych przepiséw regulujacych system szkolenia pracownikow w odniesieniu do sektora matych i Srednich
przedsi¢biorstw. Pozadane bytoby fakultatywne ich traktowanie, szczegdlnie w odniesieniu do urlopow szkoleniowych, czy optacania
ksztalcenia pracownikow.

Opracowanie i wprowadzenie do systemu prawnego regulacji zwigzanych ze specjalnym systemem wynagradzania pracownikow
podnoszacych swoje kwalifikacje.
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Wprowadzenie umocowania prawnego w odniesieniu do niektorych form podwyzszania lub zmiany kwalifikacji, a zwlaszcza stazy i
praktyk zawodowych. Formy te w ksztatceniu ustawicznym w Polsce wystepuja szczatkowo, takze z braku uregulowan prawnych -
nie ma systemu ksztatcenia wylacznie w formie stazy czy praktyk, opartego o uznawane przez panstwo czy branze programy, konczace
si¢ $wiadectwem potwierdzajacym kwalifikacje (wyjatkiem sga programy specjalizacji z zawodach medycznych) — zatem trudno
oczekiwaé, ze pracodawcy i pracownicy beda z tych form korzystac.

Jesli za$ pojecia ,,stazy 1 praktyk” rozumie¢ szeroko - jako ksztalcenie na stanowisku pracy — to trudno rozlicza¢ koszty takiego
szkolenia, a czgsto takze definiowac jego zakres, co mogloby wptyna¢ na wybory pracodawcow.

Budowanie systemu potwierdzania kwalifikacji uzyskanych w systemie ksztatcenia nieformalnego i incydentalnego.

ORGANIZACYJNA

Rozwdj publicznych instytucji doradztwa personalnego:
— dostepnego powszechnie poradnictwa zawodowego dla kandydatéw do pracy i pracownikow,

— ustug konsultacyjnych w doborze kandydatow do pracy na stanowiska wymagajace szczegdlnych predyspozycji
psychofizycznych dla pracodawcow,

— doradztwa personalnego dla pracodawcow w zakresie selekcji 0sob kierowanych na szkolenie oraz kierunkow szkolenia.

Rozwoj wspoélpracy podmiotow gospodarczych (zwtaszcza matych i $rednich przedsigbiorstw) z instytucjami rynku pracy, przede
wszystkim z publicznymi stluzbami zatrudnienia 1 agencjami zatrudnienia w dziedzinie doradztwa zawodowego i1 szkoleniowego.

Rozwoj trojstronnych umow szkoleniowych, zawieranych przez pracodawce, ktory zglasza wolne miejsce pracy dla osoby o
okreslonych kwalifikacjach, jednostke szkolaca swiadczaca ustuge szkoleniowg oraz urzad pracy kierujacy kandydata na pracownika
na szkolenie 1 ponoszacy koszty tego szkolenia.

Korzysci pracodawcy to uczestnictwo w doborze kandydatow na szkolenie, bedacych jednocze$nie potencjalnymi pracownikami,
wplyw na dobdr jednostki szkolgcej, ktorej zostanie powierzone szkolenie oraz dostosowanie programu i1 warunkow przeprowadzenia
szkolenia do jego wymagan. Mozliwe jest takze uczestnictwo przedstawiciela pracodawcy w egzaminie koncowym.
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Szeroka promocja ksztalcenia ustawicznego i jego rozwoj, obejmujgcy przede wszystkim tworzenie i rozbudowe instytucji edukacji
ustawicznej, oferujgcych programy i formy nauczania adekwatne do potrzeb rynku pracy.

Upowszechnianie idei uczenia si¢ przez cale zycie, a zwlaszcza przetamywanie barier swiadomosci osob niskokwalifikowanych,
pokazywanie efektywnos$ci naktadow na edukacje, ksztalttowanie postrzegania ksztalcenia w kategoriach inwestycji, a nie kosztow,
propagowanie dobrych praktyk inwestowania w edukacje. Usunigcie wszelkich przeszkod - o charakterze spotecznym,
psychologicznym, geograficznym, przy wiaczeniu do wspodtpracy w propagowaniu edukacji ustawicznej partneréw spotecznych.

Promocja wsrod pracodawcow informacji o mozliwosciach i korzysciach ksztalcenia ustawicznego pracownikow, tacznie z
szerokim propagowaniem tzw. ,,dobrych praktyk”.

Zmniejszenie uciazliwosci zwiazanych z wykorzystywanie przez pracodawcéw zewnetrznych Srodkéw na dzialalno$¢
edukacyjna poprzez:

— uproszczenie procedur pozyskiwania $rodkéw zewnetrznych na szkolenia poprzez zwigkszenie przejrzystosci procedur
zwigzanych z otrzymywaniem pomocy publicznej oraz poszerzenie informacji o ich dostepnosci;

— ograniczenie kontroli wydatkowania srodkow zewngtrznych na szkolenia

— pomoc w doborze kierunkdéw rozdysponowania srodkéw zewnetrznych.

Upowszechnianie wsréd pracodawcow wiedzy o sytuacji na lokalnych rynkach pracy (wynikéw monitoringu zawodow
nadwyzkowych 1 deficytowych oraz wynikow innych badan w tym zakresie). Pozwoliloby to na organizacje takich kierunkow
szkolen/kursoéw, ktore gwarantowatyby znalezienie zatrudnienia po ich ukonczeniu.

Rozwdj informacji o rynku ustug edukacyjnych i instytucjach szkoleniowych. Informacje o ofertach szkoleniowych autoryzowane
powinny by¢ przez instytucj¢ wskazang przez wladze samorzadowe szczebla wojewddzkiego lub powiatowego, najlepiej przez
publiczne stuzby zatrudnienia.

Alternatywnie - poszerzenie istniejacego, ogolnie dostepnego rejestru wszystkich instytucji szkoleniowych o dodatkowe
informacje. Rejestr taki zawiera¢ powinien — obok informacji podstawowych o firmie edukacyjnej, rowniez informacje na temat
posiadanych przez nie certyfikatow jako$ci w zakresie dziatalnosci szkoleniowej oraz referencje np. powiatowych urzedéw pracy,
zawierajacych oceng dotychczasowego zakresu dziatalnosci edukacyjne;.
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Stworzenie systemu oceny jakosci i wzmocnienie nadzoru nad jakos$cia ksztalcenia ustawicznego oraz wypracowanie systemu
promowania jako$ci w ksztalceniu ustawicznym. Istotne dla pracodawcow jest poreczenie, ze dana instytucja edukacyjna dobrze
ksztalci oraz posiada uprawnienia do nadawania odpowiednich certyfikatow uczestnikom szkolen.

Rozwoj informacji o mozliwosciach wspoélfinansowania szkolen. Pracodawcom, zwlaszcza z matych i $rednich przedsigbiorstw
powinny by¢ bezposrednio dostarczane informacje na temat szkolen, a zwlaszcza mozliwosci ich dofinansowania. Informacja taka
powinna by¢ jasna i przejrzysta, zeby pracodawca wiedzial, jakie z tego tytutu korzy$ci moze osiagna¢ oraz jakie moga pojawié sie
zagrozenia dla realizacji takiego przedsiewziecia. Opracowaniem takich informacji powinny zajmowac si¢ powiatowe urzedy pracy lub
inne jednostki organizacyjne starostwa, najlepiej zorientowanego w specyfice lokalnego rynku pracy i w kierunkach rozwoju powiatu.
Jest to bardzo istotne szczegdlnie dzis, kiedy istnieje mozliwos¢ realizacji wielu przedsigwzig¢ z funduszy strukturalnych UE i
uzyskiwania tg droga srodkoéw na wspotfinansowanie ksztalcenia ustawicznego.
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